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Matgorzata Rosalska

Diagnostyka w doradztwie zawodowym. Zatozenia podstawowe.

Wprowadzenie

dzia diagnostyczne jest wéréd doradcdw zawo-

dowych bardzo duze. Czasami mozna nawet
odnie$¢ wrazenie, ze myslenie w kategoriach narzedzi
i technik przystania cel, jakiemu doradztwo zawodowe
ma stuzy¢. Tym celem jest pomoc w procesie plano-
wania i podejmowania decyzji edukacyjnych i zawo-
dowych. Proces ten jest ztozony — wymaga namystu,
czasu oraz odpowiednich danych. Celem diagnozo-
wania jest wlasnie pozyskanie tych danych, a nastep-
nie ich ocena, analiza i interpretacja. Efektem tego pro-
cesu jest diagnoza, czyli rozpoznanie i nazwanie tych
informacji, ktére byly poszukiwane. Sprowadzanie
diagnostyki wyfagcznie do pytania o metody, techniki
i narzedzia jest zatem zbyt waskie i nieprofesjonalne.
Duzo wazniejsze sg pytania o cele i zasady przeprowa-
dzania tego ztozonego procesu. W perspektywie dia-
gnostycznej pytanie o narzedzia powinno by¢ wtérne
wobec pytania, jakiej wiedzy o sobie potrzebuje oso-
ba, aby madrze i efektywnie zaplanowac swoja $ciezke
edukacyjng i zawodowg oraz jakich danych potrzebu-
je doradca, aby zaprojektowac adekwatny do sytuacji
proces wsparcia doradczego. Narzedzia sg tylko spo-
sobem poszukiwania tych informacji. Diagnostyka
w doradztwie zawodowym nie powinna by¢ celem
samym w sobie.

Zapotrzebowanie na techniki i konkretne narze-

Celem tego opracowania jest wskazanie na wybra-
ne, podstawowe aspekty diagnozy w doradztwie
zawodowym. Zaprezentowane zostang rodzaje
diagnoz, kompetencje diagnostyczne doradcy za-
wodowego oraz wybrane obszary i metody diagno-
zowania. Drugim istotnym celem jest uruchomienie
refleksji, a moze takze dyskusji, na temat jak doradcy
zawodowi moga profesjonalnie i odpowiedzialnie
budowag, rozwijac¢ i wzmacnia¢ wiasne kompeten-
cje zawodowe w obszarze diagnostyki.

Rodzaje diagnoz

Diagnoza to pojecie wieloznaczne. Moze oznaczac
rozpoznanie, rozréznienie, orzeczenie, osgdzenie.
Pierwotnie kojarzyta sie rozpoznaniem choroby lub
ustaleniem stanu zdrowia. Te medyczne konotacje
maja duze konsekwencje dla postrzegania diagnozy
w teorii i praktyce spotecznej, w tym takze w teorii
i praktyce doradztwa zawodowego. Dla wielu oséb
moze ona kojarzy¢ sie negatywnie. Zaktada sieg, ze
specjalisci — w tym przypadku doradcy zawodowi
- maja profesjonalne metody, techniki i narzedzia,

za pomocy ktdrych potrafig znalez¢ odpowiedzi na
kluczowe pytania oraz wskaza¢ optymalne sposoby
rozwigzania problemoéw. Czesto takiemu mysleniu
towarzyszy postulat obiektywnych i rozstrzygaja-
cych opinii. Czasami mozna zaobserwowac takze
nieadekwatne i nieco magiczne podejscie do nie-
ktérych technik i narzedzi diagnostycznych. Niekto-
rzy uczniowieiich rodzice oczekuja, ze na podstawie
danych uzyskanych z testu lub inwentarza mozna
zaplanowac skazang na sukces kariere zawodowa.
W naukach spotecznych wiekszos¢ uje¢ definicyj-
nych diagnozy odnosi sie w polskiej literaturze do
klasycznej juz definicji Stefana Ziemskiego. Autor
definiuje diagnoze jako ,rozpoznanie jakiegos stanu
rzeczy i jego tendencji rozwojowych na podstawie
jego objawéw, w oparciu o znajomos¢ ogdlnych
prawidtowosci”!. Definicja ta wskazuje doradcy
zawodowemu dwa podstawowe kierunki myslenia
0 czynnosciach diagnostycznych. Pierwszy odnosi
sie do kompetencji w zakresie poszukiwania ,obja-
wow’, czyli danych do analizy, a drugi — wskazuje na
wage kompetencji w zakresie interpretacji uzyska-
nych danych. Takie ujecie generuje z kolei dwa klu-
czowe dla diagnostyki w doradztwie zawodowym
pytania. Pierwsze z nich dotyczy doboru metod,
technik i narzedzi pozyskiwania danych, a drugie
jest pytaniem o teorie, na podstawie ktérych mozna
dokonywac interpretacji. To, co odréznia diagno-
zowanie od zwyktego zbierania danych to wiasnie
ocenianie i interpretowanie uzyskanych informacji.
Doradca poza rozbudowanym warsztatem metod
i technik diagnostycznych powinien charaktery-
zowac sie takze odpowiednim poziomem wiedzy
w zakresie teorii, na gruncie ktérych chce dokony-
wac interpretacji. Jest to bardzo wazne rozréznie-
nie. W dobrze prowadzonej diagnostyce procedura
zbierania danych jest wazna, jednak niezwykle istot-
ne, a wtasciwie kluczowe, dla celéw doradczych jest
to, jak te dane zostang wykorzystane i zintegrowane
z catym procesem doradczym.

Waznga cechg diagnozy jest jej ztozonos¢. S. Ziemski
wskazuje na pie¢ diagnoz czastkowych, ktére razem
stanowia diagnoze rozwinieta. Sa to:

diagnoza klasyfikacyjna (typologiczna)
diagnoza genetyczna

diagnoza znaczenia

diagnoza fazy

diagnoza prognostyczna?.

1. S.Ziemski, Problemy dobrej diagnozy, Warszawa 1973, s.17.
2. S.Ziemski, dz. cyt., s. 66-68.



Na podstawie obserwacji praktyki doradczej mozna
postawic teze, ze diagnoza klasyfikacyjna jest przez
doradcéw preferowana. Jest do diagnoza, w ktorej
indywidualne cechy jednostki zostajg przyporzad-
kowane pewnym ogdlnym typom, gatunkom, zbio-
rom. Jest to diagnoza, ktéra odpowiada na pytanie
JJak jest?” Najczesciej stosowanymi narzedziami sg
w tej procedurze réznego rodzaju testy, kwestio-
nariusze i inwentarze. Do diagnoz klasyfikacyjnych
mozna zaliczy¢ wszystkie te, ktére nawiazujg do
teorii cechy i czynnika lub do okreslonych typologii
- na przyktad zainteresowan (np. F. Kudery, J. Woro-
nieckiej), uzdolnien (koncepcja inteligencji wielora-
kiej H. Gardnera) lub styléw uczenia sie (koncepcja
styléw uczenia sie D. Kolba). Zaleta tego typu poste-
powania diagnostycznego jest bezposrednie odnie-
sienie do teorii, na gruncie ktérej zostato opracowa-
ne narzedzie diagnostyczne. Respondent otrzymuje
konkretna odpowiedz i czesto klucz do interpretaciji.
Dowiaduje sie, jaki jest w kontekscie diagnozowa-
nej cechy. Taki efekt moze by¢ zardwno zaleta, jak
i wada metody. Odpowiedzi formutowane na pod-
stawie diagnozy klasyfikacyjnej czesto dajg poczu-
cie (ztudzenie?) szybkiego efektu. W perspektywie
projektowania ustug doradczych w szkole jest to
zdecydowanie zaleta. Nauczyciel lub doradca, ktéry
dysponuje 45-minutowa lekcja potrzebuje prostych
narzedzi dajacych szybkie rozstrzygniecia. Jednak
w perspektywie catosciowego procesu doradczego
bazowanie wytacznie na danych z diagnozy klasyfi-
kacyjnej niesie pewne niebezpieczenstwa. Jednym
z nich jest brak pogtebienia informacji. Mozna zato-
zy¢, ze ktos, kto otrzymat rozstrzygajaca odpowiedz,
nie bedzie juz zmotywowany do jej weryfikowania
i pogtebiania. Diagnoza genetyczna pozwala zrozu-
miec stan rzeczy. Analizuje zagadnienie w perspek-
tywie przyczyniskutkéw. Ten rodzaj diagnozy umoz-
liwia zebranie danych potrzebnych do zrozumienia,
dlaczego pewne zjawiska, problemy, sytuacje maja
miejsce. W procesie diagnozowania pojawiajg sie
pytania o przyczyny, motywy, wartosci, na podsta-
wie ktérych byly podejmowane decyzje. Te informa-
cje pozwalaja doradcy spojrze¢ na klienta w szerszej
perspektywie, pozna¢ uwarunkowania jego decyzji,
a to z kolei utatwia zaprojektowanie procesu wspar-
cia doradczego. Ten typ diagnozy pozwala takze
klientowi pogtebi¢ samoswiadomos¢ i zrozumiec
motywy swoich zachowan i decyzji. Kolejny typ dia-
gnozy czastkowej to diagnoza znaczenia. Jej celem
jest okredlenie roli badanego zjawiska dla pewne-
go szerszego kontekstu zjawisk, dla catego uktadu,
w ktérym wystepuje. Ten rodzaj diagnozy pozwa-
la wyjasni¢, jakie znaczenie dla szerszego systemu

ma podtrzymywanie zjawisk, cech lub zachowan.
Wiele decyzji dotyczacych wyboru szkoty lub zawo-
du czesto jest uwiktanych w inne niz merytoryczne
argumenty. Diagnoza znaczenia pozwala je ziden-
tyfikowac. Czesto jest to rozpoznawanie konfliktow
wewnetrznych i zapetlonych relacji domowych.
Diagnoza znaczenia jest szczegdlnie przydatna
w pracy z osobami dorostymi - na przyktad z doro-
stymi bezrobotnymi, ktérzy tak poszukuja pracy, by
jej nie znalez¢. Diagnoza fazy wskazuje etap rozwoju
rozpoznawanego zjawiska lub procesu. W procesie
doradczym mozna odwofac sie do teorii rozwojo-
wych - na przykfad do teorii rozwoju zawodowego
D. Supera. Ten rodzaj diagnozy jest przydatny takze
w realizacji doradztwa grupowego. Doradca odno-
szac sie do koncepcji rozwoju grupy wedtug B. W.
Tuckmana lub M. Woodcocka moze oceni¢, w jakiej
fazie procesu grupowego? sg osoby, z ktérymi pra-
cuje. Wiedza ta pozwoli mu tak dobiera¢ cele i me-
tody pracy, aby odpowiednio regulowa¢ dynamike
procesu grupowego. Ostatni rodzaj diagnozy czast-
kowej to diagnoza prognostyczna (rozwojowa). Jej
celem jest ustalenie kierunku rozwoju analizowa-
nych cech lub proceséw. Mozna zaliczy¢ do niej tak-
ze dziatania ukierunkowane na rozpoznawanie kon-
sekwencji podejmowania lub zaniechania dalszych
dziatan. Diagnoza ta integruje dane pochodzace
z diagnozy genetycznej, znaczenia i fazy?.

Kompetencje diagnostyczne
doradcy zawodowego

Jest to wazne zagadnienie, poniewaz jakos¢ procesow
diagnostycznych zalezy przede wszystkim od kom-
petengji i refleksyjnosci doradcy. Znajomo$¢ metod
i technik oraz dobdr odpowiednich narzedzi sa waz-
nym aspektem, jednak to, jak bedg wykorzystywane
w pracy z uczniem zalezy od indywidualnych zasobow
diagnostycznych doradcy. Piszac o zasobach mam
na mysli zaréwno wiedze, umiejetnosci, doswiadcze-
nie, refleksyjnos¢, jak i zZbudowany z narzedzi, zadan,
¢wiczen warsztat diagnostyczny. Kompetencje dia-
gnostyczne definiuje jako katalog zakresow wiedzy,
umiejetnosci i postaw warunkujacych profesjonalne
i ukierunkowane na dobro ucznia rozpoznanie jego
zasobdw, ktére moga mie¢ znaczenie w procesie pla-
nowania kariery edukacyjnej i zawodowej. Kompe-
tencje diagnostyczne doradcy zawodowego wynikaja

3. Zob.: B. Kozusznik, Zachowania cztowieka w organizacji,
Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2002, s. 89.

4. E.Jarosz, E.Wysocka, Diagnoza psychopedagogiczna.
Podstawowe problemy i rozwigzania, Warszawa 2006, s. 20.
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z dwdch przestanek. Pierwsza z nich jest analiza czyn-
nosci, jakie doradca powinien wykona¢ w procesie
rozpoznawania diagnostycznego. Sa to opisywanie,
wyjasnianie, przewidywanie, ocenianie, zalecenie.
Oznacza to, ze doradca i nauczyciel realizujgcy zadania
diagnostyczne musi mie¢ wiedze o przedmiocie dia-
gnozy oraz zna¢ teorie, na podstawie ktérych bedzie
mégt interpretowal pozyskane dane i proponowac
wsparcie doradcze. Jest to bardzo obszerny zakres
wiedzy. Druga przestanka wynika z podziatu kompe-
tengji diagnostycznych na specjalistyczne, metodyczne
i spoteczne. W tym ujeciu kompetencja oznacza wiedze
i konieczne umiejetnosci. Kompetencje specjalistyczne
obejmuija szeroka wiedze, na przyktad o cechach i za-
daniach rozwojowych ucznia, o przedmiocie diagnozy,
o teoriach wyboru zawodu, o podstawach metodolo-
gicznych badan spotecznych, o procedurach diagno-
stycznych, o btedach w procesie oceniania i mozliwych
zaktéceniach procesu diagnostycznego, o metodach,
technikach, narzedziach badawczych oraz zasadach
i mozliwosciach ich stosowania. Kompetencje meto-
dyczne to wiedza i umiejetnosci zwigzane z projekto-
waniem, realizacja i ewaluacja dziatar diagnostycznych
i udzielaniem informacji zwrotnej. Uszczegdtowiajac te
kategorie mozna wskaza¢ na przyktad na umiejetnosci
zwigzane z projektowaniem procedury diagnostycznej
w doradztwie indywidualnym i grupowym, dobiera-
niem i stosowaniem odpowiednich metod, technik i
narzedzi, wyjasnianiem i interpretowaniem uzyskanych
danych oraz udzielaniem informacji zwrotnej. Sa to tyl-
ko wybrane umiejetnosci, ich katalog jest bardzo roz-
budowany. Trzecia grupa kompetencji dotyczy postaw
spotecznych. Postawy te ujawniaja sie poprzez refleksyj-
nos¢, uwaznos¢, autoanalize, uczciwos¢, odpowiedzial-
nos¢, dazenie do profesjonalizmu oraz zachowywanie
standardéw etycznych.

Taki model kompetencyjny to powazne wyzwanie
nie tylko dla nauczycieli realizujacych zadania do-
radcze, ale takze dla profesjonalnie przygotowanych
doradcow zawodowych. Przy takim zestawieniu
pytanie o to, jakie narzedzia moga w pracy dorad-
czej wykorzystywaé nauczyciele i doradcy traci na
znaczeniu. Powaznym pytaniem w tym kontekscie
jest pytanie o mozliwosci i sposoby przygotowania
nauczycieli do profesjonalnego, a nie pozornego re-
alizowania zadan diagnostycznych.

Cele i obszary rozpoznawania

diagnostycznego
Doradca powinien projektowa¢ diagnostyke inten-
cjonalnie i Swiadomie. Oznacza to, ze diagnoza pod-

porzadkowana ma by¢ celom procesu doradczego.
Cele te wynikaja z rozwojowych i sytuacyjnych pro-
blemoéw jednostek w procesie planowania i rozwi-
jania kariery edukacyjnej i zawodowej. Moga by¢
analizowane w czterech perspektywach:

e perspektywie edukacyjnej - zwiagzanej z realiza-
cja doradztwa zawodowego na poszczegolnych
etapach edukacyjnych

e perspektywie probleméw sytuacyjnych klienta
- wynikajacych z indywidualnych loséw, deficy-
téw, zasobdw i potrzeb jednostki

o perspektywie potrzeb i oczekiwan rynku pracy
- ukierunkowanej na wzmocnienie szans na zna-
lezienie i utrzymanie satysfakcjonujacej pracy

o perspektywie procesu doradczego — zwigzanej
z planowaniem i realizacjg procesu wsparcia do-
radczego.

Perspektywy te nie zawsze sg zbiezne. Szczegdlnie
trudne jest konstruowanie celéw wynikajacych z dy-
namiki przemian na rynku pracy. Dla wielu uczniéw,
ich rodzicow oraz nauczycieli jest to perspektywa,
ktérej przypisuja najwieksze znaczenie. Takze dorad-
cy podpowiadaja myslenie w kategoriach zawodoéw
nadwyzkowych, deficytowych i przysztosci. Niekto-
rzy promuja przekonanie, ze podstawowym celem
doradztwa zawodowego jest wskazywanie tych za-
wodéw lub kierunkéw ksztatcenia, ktére gwarantuja
zatrudnienie. Jest to cel wazny, jednak powinien by¢
rozpatrywany w kontekscie innych waznych celéw
i wartosci zyciowych. Zagadnienia zwigzane z pozyski-
waniem pracy, aplikowaniem, procedurami rekrutacji
i selekcji pracownikéw nie moga przestoni¢ aspektow
zwigzanych z rozwojem zawodowym, realizacjg pasji,
aspiracji i godzenia innych sfer zycia. W kontekscie
celéw diagnostycznych nalezy dazy¢ do poszukiwa-
nia rbwnowagi pomiedzy wymogami rynku pracy,
a indywidualnymi potrzebami, preferencjami, aspira-
cjami i mozliwosciami. Bardzo wazne jest, aby kazdy
doradca, zanim zacznie dobiera¢ metody, techniki
i narzedzia diagnostyczne, dokonat autorefleksji na
temat witasnych przekonan dotyczacych doradztwa
zawodowego i jego celéw.

Dobér przedmiotu diagnozy nie moze by¢ przypad-
kowy albo podporzadkowany aktualnemu warszta-
towi doradczemu doradcy. Przedmiotéw diagnozy
w doradztwie zawodowym jest bardzo duzo. Warto je
uporzadkowac¢ wedtug uprzednio przyjetych kryte-
riow. Ufatwi to doradcy planowanie procesu diagno-
stycznego. Ma to szczegdlne znaczenie w doradztwie
grupowym, realizowanym w szkole. Doradca pracujacy



z grupa ma mniejsze mozliwosci indywidualizowania
procesu doradczego, w zwiagzku z tym powinien przyjac
zatozZenie, jaka wiedza o sobie jest potrzebna uczniom,
aby mogli podja¢ decyzje edukacyjne i zawodowe, oraz
jaka wiedza o uczniach jest potrzebna doradcy, aby pro-
ces doradczy byt mozliwie najbardziej komplementarny
do potrzeb i oczekiwan uczniéw. Rézni autorzy formu-
tuja katalogi zmiennych, ktére powinny by¢ poddane
analizie w procesie diagnostycznym. Sa to listy tych ele-
mentéw, ktére zdaniem autoréw sg wazne w procesie
planowania i podejmowania decyzji zawodowych. Naj-
bardziej popularne typologie to:

e listy zmiennych wykorzystywanych w procesie
samopoznania,

¢ model moge-chce-potrzeba,
model piramidy kompetencji oraz
model analizy zasoboéw.

Warto zwrdci¢ uwage na listy zmiennych. Sg to katalogi
cech, elementéw, ktére powinny by¢ poddane rozpo-
znaniu diagnostycznemu. Lista oznacza brak struktu-
ry i uporzadkowania, jest to raczej zbiér zmiennych,
a nie model diagnostyczny. Sa to propozycje, ktdre
moga stanowi¢ inspiracje dla doradcy zawodowego.
Intencjg autoréw takich zestawien jest podpowiada-
nie, jakie czynniki moga wptywa¢ na decyzje zawo-
dowe i jakiej wiedzy potrzebuje zaréwno uczen, jak
i jego doradca, aby intencjonalnie planowac proces po-
dejmowania decyzji. W tym miejscu wskaze na dwie pro-
pozycjetakich zestawien. Pierwsza propozycja jest bardzo
rozbudowana. Wedtug D. Blum i T. Davis poszukiwanie
danych do procesu doradczego moze obejmowac takie
aspekty jak: zdolnosci, kompetencje, talenty, doswiad-
czenia, ograniczenia, wartosci, postawy, zainteresowania,
aspiracje, szanse oraz styl zycia®. Pojecia te stanowig pro-
pozycje zmiennych, ktére moga by¢ poddawane analizie
na réznych poziomach edukacyjnych. W tym miejscu
warto takze podkresli¢, iz niektore z tych zmiennych sg
kategoriami zZlozonymi (np. postawy, kompetencje, styl
zycia). Dla doradcy oznacza to, ze ich rozpoznawanie
moze by¢ wieloetapowe. Na przyktad diagnozujac po-
stawy uczniéw wobec ich przysztosci zawodowej mozna
rozpoznawac zaréwno ich wiedze o zasadach projekto-
wania karier zawodowych, przekonania, nadzieje i oba-
wy, a takze rzeczywiste dziatania, ktore podejmuija w celu
zwiekszenia whasnych szans na rynku pracy.

5. D.J. Blum, T.E. Davis T.E., The School Counselor’s Book of Lists,
San Francisco 2010, s. 201.

6. B.Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Poradnik dla na-
uczycieli, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej
i Ustawicznej, Warszawa 2012, s. 43-46.

Drugi zbiér zmiennych zaproponowata Bozena Woj-
tasik. Autorka wskazata na takie elementy rozpozna-
nia jak zainteresowania, zdolnosci, cechy charakteru
oraz stan zdrowia® Mimo ze jest to katalog mniej
rozbudowany, to wskazuje na kluczowe, podsta-
wowe elementy, ktére powinny zostac¢ rozpoznane
w toku procesu doradczego. Sg to fundamentalne
w obszarze samopoznania dane, na podstawie kté-
rych uczen i jego doradca moga planowac wybory
i podejmowac decyzje. Przygladajac sie szkolnej rze-
czywistosci doradczej — zaréwno w gimnazjach, jak
i w szkotach ponadgimnazjalnych - mozna zatozy¢,
ze zrealizowanie takiego ,programu diagnostyczne-
go”bedzie bardzo efektywnym i realnym wsparciem
ucznia w procesie budowania obrazu wtasnej oso-
by, wiasnych zasobéw i mozliwosci.

Metody i techniki diagnostyczne
Wazne jest, aby kazdy doradca, bez wzgledu na swo-
je kierunkowe wyksztatcenie, Swiadomie projektowat
swoj whasny warsztat metodyczny i diagnostyczny. In-
spiracji mozna szukac¢ w literaturze, we wiasnych do-
$wiadczeniach szkoleniowych i warsztatowych, a takze
podczas wymiany doswiadczen z innymi doradcami
i nauczycielami. Problemem, ktéry moze sie pojawic
w tym kontekscie, jest mozliwos¢ wykorzystywania
testéw i innych narzedzi diagnostycznych. Proponuje,
aby trzymac sie kilku podstawowych zasad:

1. Narzedzia wystandaryzowane mogga by¢ wykorzy-
stane wylacznie przez osoby do tego uprawnione.

2. Narzedzia wykorzystywane do diagnostyki
moga by¢ wykorzystywane wylgcznie przez oso-
be, ktéra bedzie miata kompetencje, warunki,
czas i mozliwosci, aby przeprowadzi¢ z uczniem
peten proces diagnozy, wigcznie z udzieleniem
rzetelnej informacji zwrotne;j.

3. Celem diagnozy jest wzmacnianie samoswiado-
mosci ucznia na temat wiasnych zasoboéw. Stuza
do tego nie tyle narzedzia, co refleksja umozli-
wiajaca transfer uzyskanych danych do osobi-
stej wiedzy ucznia.

4. Indywidualne doswiadczenia i przekonania
ucznia sg waznym materiatem diagnostycznym.

5. Warto odréznia¢ dane deklarowane przezucznia
od jego rzeczywistych kompetencji, mozliwosci,
zdolnosci i innych zasobdw.

11
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Zachecam, aby w ramach dziatan diagnostycznych
doradcy i nauczyciele - poza dostepnymi testami
i inwentarzami - stosowali takze:

kwestionariusze, checklisty

rézne rodzaje wywiadow

portfolio i analize dokumentow

techniki projekcyjne

techniki plastyczne

analizy przypadkow

gry i zabawy

techniki oparte na g-sorcie

techniki wzmacniajace krytyczne myslenie i oraz
myslenie strategiczne (np. analize SWOT).

Na zakonczenie chciatabym wskaza¢ na adresatéow
oddziatywan diagnostycznych w ramach doradztwa
zawodowego realizowanego w szkotach. Najcze-
$ciej zaktada sie, ze rozpoznaniu diagnostycznemu
podlega uczen, a doktadniej jego cechy, zaintere-
sowania, uzdolnienia. Zachecam, aby na proces
diagnozowania spojrze¢ takze w szerszej perspek-
tywie, w perspektywie instytucji. Im lepiej mamy
rozpoznane potrzeby doradcze i mozliwosci ich
realizacji, tym wigksze szanse na to, ze zapropono-
wany wewnatrzszkolny system doradztwa zawodo-
wego bedzie adekwatny do potrzeb uczniéw i moz-
liwy do zrealizowania. Rzetelna diagnoza powinna
dotyczy¢ nie tylko potrzeb doradczych uczniéw.
Warto rozpoznawac takze kompetencje i potrze-
by szkoleniowe doradcéw i wychowawcéw (takze
w obszarze kompetencji diagnostycznych), zasoby
szkoty (materialne i informacyjne) oraz instytucjo-
nalny potencjat otoczenia spotecznego.




Diagnostyka w doradztwie zawodowym.
Zalozenia podstawowe.

Malgorzata Rosalska

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu

I Warszawa, 20.06.2012

Diagnoza — ustalenia terminologiczne

Perspektywy formutowania celow diagnostycznych
Przedmiot diagnozy w doradztwie zawodowych
Kompetencje diagnostyczne doradcéw zawodowych

Metody, techniki, narzedzia diagnostyczne

Diagnoza

rozpoznanie jakiego$ stanu rzeczy i jego tendenc;ji
rozwojowych na podstawie jego objawdw, w oparciu o
znajomos¢ ogdlnych prawidtowosci (. ziemski, 1973)

rozpoznanie na podstawie zebranych i ocenianych danych
z réznych zroédet — poszczegdlnego stanu i jego genezy

Zrédha danych

Elementy diagnozy

lub przyczyn oraz wyjasnienie znaczenia i etapu rozwoju, a Cele

takze ocena mozliwosci jego zmiany lub utrzymania w

kierunku pedagogicznie pozadanym (Mazurkiewicz, 1993)
Yo e
Diagnoza rozwinieta Diagnozowanie

Diagnoza klasyfikacyjna
Diagnoza genetyczna
Diagnoza znaczenia
Diagnoza fazy

Diagnoza prognostyczna

Jako sztuka

Jako proces

13
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Perspektywy stanowienia celow

Perspektywa edukacyjna
Perspektywa rynku pracy
Perspektywa problemoéw sytuacyjnych

Perspektywa procesu doradczego

Perspektywa edukacyjna

Catozyciowe
uczenie sie

Szkola podstawowa

Uczynienie z klasy szkolnej miejsca pracy

Uczenie i wzmacnianie produktywnych nawykéw pracy
Pomoc uczniom w zrozumieniu mozliwosci zastosowania
zawodowego tresci z réznych przedmiotow
Wykorzystanie lokalnych zasobéw w celu podkreslania
znaczenia pracy i roli zawodow

Wzmacnianie $wiadomosci istnienia zréznicowanego
Swiata pracy i zawodow

Redukowanie uprzedzen i stereotypow dotyczacych pracy
i aktywnosci zawodowej

1

Gimnazjum

Analizowanie réznych mozliwosci kariery zawodowej

Rozpoznawanie uzdolnien, zainteresowan i wartosci
zwiazanych z praca

Zachecanie do doswiadczania pracy

Zastanawianie sig¢ nad wyborami zawodowymi

10

Szkota podstawowa

Rozpoznawanie i korygowanie

» Paradygmatow o nas samych
» Paradygmatéw dotyczacych innych
» Paradygmatéw dotyczacych zycia

12

Gimnazjum

Problem umiejscowienia zagadnien diagnostycznych w
catym procesie doradczym

Problem doboru przedmiotéw diagnozy
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Uczelnie wyzsze
Szkoly ponadgimnazjalne Poradnictwo karier vs doradztwo akademickie
» Wzmacnianie myslenia o karierze zawodowej w
Perspektywie Pode]’mowania decyz“ _
Miejsce realizacji akademickie biura karier wydzialy
Osoby realizujace Doradca zawodowy, Specjalista z danej
» Rozszerzenie perspektywy na rzeczywistos¢ ,,po szkole” psycholog, pedagog dziedziny
Kompetencje doradcze Doradcze i decyzyjne
Uznawalnos¢ kwalifikacji
» Poszerzanie opcji wyboru, wskazywanie alternatyw gdobysyshlpozalsystemen)
Cel Pomoc w pl; i Proj ie $ciezki
kariery edukacyjnej i edukacyjnej
» Wykorzystywanie réznorodnych narzedzi zawodowe]
. . . Perspektywa »po studiach” ,,na studiach”
diagnostycznych w celu towarzyszenia w procesie —
. N .. Charakter dowolny Dowolny lub obligatoryjny
podejmowania decyzji
> [
15
16
Perspektywa rynku pracy Perspektywa problemoéw sytuacyjnych
» Odpowiednios¢ i dopasowanie » Problemy wynikajace z kontekstu rodzinnego
» Kwalifikacje i kompetencje » Problemy szkolne
» ,,Zatrudniawalno$¢” (employability) » Problemy wynikajace z osobistych ograniczen
» Problemy z funkcjonowaniem na rynku pracy
4 4
17 18
Perspektywa procesu doradczego Obszary rozpoznania diagnostycznego
Empowerment jako: » Listy / katalogi
» Stan — wzmochnienia, upetnomocnienia, wzrostu, poczucia » Formufa moge — chce — potrzeba
sprawstwa, poczucia sity i mozliwosci, sprawowania
kontroli
o - ’ » Piramida kompetencji
» Proces — przywracania sity, godnosci, kontroli,
wzmacniania kompetencji, dawania wsparcia, rozwijania
umiejetnosci » Macierz zasobéw
» Cel szeroko rozumianych oddziatywan edukacyjnych i
doradczych. » Kapitat kariery (A. Banka)
> 4
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19 20
Listy
Listy
» BozenaWoijtasik ,,Podstawy poradnictwa kariery. Przewodnik dla
nauczycieli” (2011)
» Zdolnosci » Postawy » Zainteresowania
. . . » Zdolnosci
» Kompetencje » Zainteresowania » Cechy charakteru
» Talenty » Aspiracje » Stan zdrowia
» Doswiadczenia » Szanse
) . L. » Teresa Chirkowska-Smolak, Aleksander Hauzinski, Marcin taciak
» Ograniczenia » Styl zycia ,,Drogi kariery. Jak wspomagaé¢ rozwoj zawodowy dzieci i
» Wartosci miodziezy” (2011)
» Preferencje i zainteresowania zawodowe
» Wartosci i cele zwiazane z praca
» Temperament i style poznania / dziatania
» Inne (stan zdrowia, kondycja fizyczna, sprawnosci manualne)
4 4
21 22
Formula moge - chce - potrzeba Piramida kompetencji
Kompetencja .
wyrézniajaca
potrzeba
4 4
23 24
Kompetencje diagnostyczne doradcow
zawodowych Grupy metod i technik diagnostycznych
» Testy, inwentarze,kwestionariusze
» Problem zréznicowanego background’u doradcow L .
. - i » Techniki sondazowe
» Zrédta okreslania kompetenciji )
C » Ankiety
» Czynnosci diagnostyczne -
Opisywanie » Wywiady
Wyiasnianie » Check-list’y
Przewidywanie » Techniki rozpoznawania przekonan poznawczych
Ocenianie
Zalecanie » Rozpoznawanie wartosci, celéw, priorytetow
» Diagnostyka ,,twarda” vs diagnostyka ,,migkka” » Techniki projekcyjne
» Etyczny aspekt diagnozy » Techniki plastyczne
» Mozliwosci wzmacniania kompetencji
T - s X » Metody oparte na cyklu Kolba
» Mozliwosci wzmacniania refleksyjnosci doradcow
> >




25

26

Zasady doboru i stosowania technik
i narzedzi diagnostycznych

» Kwalifikacje, jesli sa konieczne

» Kompetencje (zawsze s3 konieczne)

» Cel

» Grupa adresatow

» Mozliwos¢ wkomponowania danych w proces doradczy
» Zasada udzielania informacji zwrotnej

» Zasada transferu

Dziekuje za uwage!

rosalska@wp.pl
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Diagnostyka kompetencji w kontekscie
Krajowych Ram Kwalifikacji




Ewa Bacia

olska Rama Kwalifikacji' (PRK) jest waznym

punktem odniesienia w dyskusji nad znacze-

niem i rolag doradztwa edukacyjno-zawodo-
wego w diagnozowaniu kompetencji. Elementem
taczacym miedzy PRK a doradztwem jest podejscie
oparte na idei uczenia sie przez cate zycie oraz po-
stawienie uczacych sie w centrum zainteresowania
przy poszukiwaniu skutecznych rozwigzan stuza-
cych wspieraniu ich w rozwoju. W zwigzku z proce-
sem globalizacji i szybkich zmian w obszarze tech-
nologii, demografii i rynku pracy konieczne staje
sie uczenie sie przez cate zycie. By odnalez¢ sie we
wspotczesnym Swiecie nie mozna w zdobywaniu
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych
poprzestac na etapie edukacji szkolnej czy wyzszej.
By osiagnac¢ sukces, trzeba sie uczy¢ réznymi droga-
mi i metodami przez cate zycie. Doradcy edukacyj-
no-zawodowi maja wspierac uczacych sie w podej-
mowaniu wiasciwych decyzji w tym obszarze, za$
Polska Rama Kwalifikacji otworzy nowe mozliwosci
potwierdzania swoich kompetencji i nabywania
kwalifikacji, ktére beda przejrzyste i rozpoznawalne
na polskim i europejskim rynku edukacji i pracy.

W krajach Unii Europejskiej powstajg krajowe ramy
kwalifikacji, tworzone w odniesieniu do Europejskiej
Ramy Kwalifikacji. Kwalifikacje uzyskiwane w Polsce
beda mogty uzyskac wpis do rejestru kwalifikacji, gdzie
nadany im bedzie okreslony poziom. Kazdy poziom
okreslony bedzie za pomoca wymagan dotyczacych
efektéw uczenia sie. W Polsce tych poziomdw bedzie
osiem, w innych krajach ta liczba moze by¢ wieksza
lub mniejsza. Poprzez komunikacje z Europejska Rama
Kwalifikacji mozliwe bedzie poréwnywanie kwalifi-
kacji z r6znych pozioméw pomiedzy krajami. Dzieki
temu kazdy pracodawca w Europie bedzie wiedziat,
jakie kompetencje ma kandydat do pracy wykazujacy
sie danymi kwalifikacjami. Obnizy to koszty rekrutacji
i bedzie silnym elementem wspierajacym mobilnos¢
edukacyjno-zawodowg os6b uczacych sie, absolwen-
téw, poszukujacych pracy i pracownikdw w Polsce i za
granica. Kazdemu z nas, 0séb nabywajacych i posiada-
jacych kwalifikacje, da wigksze szanse na osiggniecie
indywidualnego sukcesu.

1. Prace nad powstaniem Polskiej Ramy Kwalifikacji toczg sie w
Instytucie Badan Edukacyjnych w ramach projektu systemo-
wego ,Opracowanie zatozerh merytorycznych i instytucjonal-
nych wdrazania KRK oraz Krajowego Rejestru Kwalifikacji dla
uczenia sie przez cate zycie".

Idea powstania Polskiej Ramy Kwalifikacji opiera sie na
zatozeniu o koniecznosci zmiany podejscia do edukadji,
ktéra musifunkcjonowac wisilniejszym powigzaniu z po-
trzebami jednostki na rynku pracy. Pracodawcy zgtasza-
ja zapotrzebowanie na nowe kwalifikacje, zas kompe-
tencje przekazywane uczacym sie przez system edukacji
formalnej okazuija sie w wielu przypadkach nieaktualne
i nieadekwatne wobec aktualnych potrzeb. W nowym
systemie kwalifikacji proces ten ma by¢ monitorowa-
ny, a informacje o kwalifikacjach aktualizowane oraz
udostepniane wszystkim zainteresowanym. Zapewni
to wysoka jakos¢ kwalifikacji. Osoba uczaca sie bedzie
wiedziata, jakie kwalifikacje moga by¢ dla niej przydat-
ne, gdzie i w jaki sposdb je zdoby¢. Pomoca i wsparciem
w podejmowaniu decyzji stuzy¢ maja, tak jak dzisiaj,
doradcy zawodowi. Polska Rama Kwalifikacji i rejestr
kwalifikacji wyposazy ich w dodatkowe narzedzia
i poszerzy wiedze o mozliwosciach dziatania.

Proces pozyskiwania kwalifikacji bedzie uelastycznio-
ny. Wazniejsze od przebiegu i czasu trwania procesu
nabywania kompetencji bedg osiggniete efekty ucze-
nia sie. Niezaleznie od tego, czy dana osoba uzyskata
wiedze, umiejetnosci i kompetencje spoteczne na dro-
dze edukacji formalnej, pozaformalnej czy nieformal-
nego uczenia sie, jesli udowodni, przez odpowiedni
mechanizm potwierdzania (np. egzamin), ze uzyskata
kompetencje na odpowiednim poziomie, odpowiada-
jacym okreslonym efektom uczenia sie, uzyska wiary-
godna kwalifikacje, rozpoznawalng w catej Europie.

Polska Rama Kwalifikacji to opis relacji miedzy kwa-
lifikacjami zawierajacy ich hierarchie, umieszczong
na o$miu poziomach, na ktérych wymagane sg roz-
ne efekty uczenia sie.

W edukacji zawodowej mozliwe bedzie uzyskanie
kwalifikacji na wszystkich osmiu poziomach. Edu-
kacji ogdlnej dotycza poziomy od pierwszego do
czwartego. Nabyte kompetencje mozna poszerzaé
i pogtebia¢ w systemie edukacji wyzszej, ktorej
przyporzadkowane zostaty poziomy od pigtego
do ésmego. Uzyskanie kwalifikacji na danym po-
ziomie edukacji ogolnej czy szkolnictwa wyzszego
nie wyklucza uzyskania kwalifikacji zawodowej na
tym samym badz innym poziomie. Wymagania dla
poszczegblnych poziomdéw beda opisane zaréwno
w sposéb uniwersalny, obejmujacy edukacje ogdl-
na, wyzszg i zawodowa, jak i w odniesieniu do kaz-
dego z tych systemdw osobno.

Kraje europejskie sa na réznym etapie zaawanso-
wania w tworzeniu swoich krajowych ram. Kazdy
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z krajow jest zobowigzany do stworzenia raportu re-
ferencyjnego, w ktérym opisany zostanie system na-
bywania kompetencji, potwierdzania efektéw ucze-
nia sie i nabywania kwalifikacji r6znych poziomoéw,
w kontekscie ich odniesienia do Europejskiej Ramy
Kwalifikacji. Dzieki raportom referencyjnym mozli-
wa bedzie komunikacja miedzy krajowymi ramami
kwalifikacji w catej Europie. Kilkanascie krajow, do
ktérych nalezg Francja, Wielka Brytania, Irlandia,
Niemcy, Austria czy Malta, juz przedstawito swoje
raporty referencyjne, ktére zostaty zaakceptowane
przez Grupe Doradcza (Advisory Group), stworzong
przez Komisje Europejska dla wsparcia i koordynacji
wspotpracy. W tych krajach wdrozono krajowe ramy
kwalifikacji. Polska nalezy do grupy krajow, w kté-
rych toczg sie jeszcze prace nad raportem.

Dla stworzenia Polskiej Ramy Kwalifikacji niezbedne
jest uwzglednienie trzech mozliwych Sciezek naby-
wania kompetencji. Pierwszg z nich jest edukacja
formalna, organizowana przez instytucje do tego
upowaznione, typu szkoty i uczelnie. Gtéwnymi ob-
szarami edukacji formalnej sg o$wiata, szkolnictwo
zawodowe i szkolnictwo wyzsze. Kwalifikacje uzy-
skiwane w systemie os$wiaty i szkolnictwa wyzszego
beda bezposrednio wpisywane do krajowego reje-
stru kwalifikacji. Edukacja pozaformalna jest réwniez
profesjonalnie organizowana, lecz nabywane w tym
systemie kwalifikacje nie beda od razu w rejestrze.
Stanie sie to dopiero wtedy, gdy zostang zgtoszone
przez dany podmiot i spetnia wymagania okreslone
w rejestrze, stworzone dla zapewnienia wysokiej ja-
kosci kwalifikacji w systemie. Nieformalne uczenie sie
to wszelkie dziatania i wydarzenia w naszym zyciu,
w ktérych bierzemy udziat i poprzez to uczymy sie,
chocby nie byto to naszym gtéwnym i zamierzonym
celem. Ten rodzaj uczenia sie nie jest organizowany
przez profesjonalny podmiot i réwniez nie prowadzi
bezposrednio do kwalifikacji wpisanych do krajo-
wego rejestru, ale moze by¢ podstawa do uzyskania
kwalifikacji po odpowiedniej ocenie kompetendji.

Kontekst dochodzenia do kwalifikacji réznymi droga-
mi otwiera nowe i bardzo wazne przestrzenie dziata-
nia dla doradcéw edukacyjno-zawodowych. Na eta-
pie zdobywania kompetencji doradca moze wskazac
mozliwe Sciezki uczenia sie i planowania kariery zawo-
dowej. Jednostka w obliczu wielosci mozliwosci moze
sie czu¢ zagubiona, wiec pomoc w okresleniu potrzeb,
mozliwosci i priorytetéw ma podstawowe znaczenie.
Gdy dana osoba zdobedzie okreslone kompetencje
na drodze pozaformalnej lub/i nieformalnej, niezbed-
ne moze sie okazac ich zwalidowanie, czyli przejscie

przez proces, w wyniku ktérego uczacy sie otrzymu-
je od upowaznionej instytucji formalny dokument
stwierdzajacy, ze osiggnat okreslony zestaw efektéw
uczenia sie. W procesie tym doradca zawodowy po-
winien towarzyszy¢ osobie poddajacej swe kompe-
tencje walidacji na kazdym etapie. Doradca moze
pomoéc kandydatowi w zidentyfikowaniu i nazwaniu
posiadanych kompetencji2. Doradca zawodowy, ktéry
zna opisy efektéw uczenia sie dla danych kwalifikacji,
potrafi okresli¢ braki w kompetencjach kandydata,
ktory ubiega sie o nabycie kwalifikacji. Posiadajac od-
powiednig wiedze, ktérg czerpaé moze réowniez z kra-
jowego rejestru kwalifikacji, doradca wskazuje, gdzie
i w jaki sposéb kandydat moze uzupetnic te braki. Do-
radca zna réwniez procedury i zasady procesu walida-
¢ji w danym obszarze, dzieki czemu wspiera kandyda-
ta w przejsciu przez ten proces.

Jak widac z powyzszego opisu, pomoc ze strony do-
radcy zawodowego zwieksza znacznie szanse oséb
na zweryfikowanie swoich kompetencji nabytych
droga pozaformalna lub nieformalna. Z drugiej stro-
ny od doradcy udzielenie takiej pomocy wymaga
duzej wiedzy zwigzanej z funkcjonowaniem syste-
mu oraz umiejetnosci i kompetencji spotecznych
niezbednych w efektywnym doradztwie.

Projekt Polskiej Ramy Kwalifikacji, nad ktérym obecnie
tocza sie intensywne prace, ma utatwi¢ doradcom po-
dofanie temu zadaniu. Opisy efektéw uczenia sie dla
edukacji ogdlnej, wyzszej i zawodowej w sposdb jasny
i przejrzysty okresla wymagania stawiane przed osoba
uczacy sie i chcaca uzyskac kwalifikacje. Projekt PRK
bedzie zawiera¢ opisy wymaganych efektéw uczenia
sie (wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych)
na kazdym poziomie kwalifikacji. Te opisy bedg stuzy¢
okresleniu efektéw uczenia sie dla réznych kwalifika-
¢ji poszukiwanych na rynku pracy. Doradca wraz ze
swoim klientem beda mogli, bazujac na tych efektach,
okredli¢ sciezke rozwoju kariery i mozliwosci dalszego
uczenia sie dla zainteresowanej osoby.

Dzieki polskiemu raportowi referencyjnemu pol-
skie kwalifikacje zostana odniesione do Europej-
skiej Ramy Kwalifikacji i kazdy bedzie mogt sie do-
wiedzie¢, gdzie i w jakim stopniu posiadane przez

2. Dotyczy to zwlaszcza oséb, ktdre nabyly kompetencje na
drodze nieformalnej i nie zdajg sobie sprawy z ich przydat-
nosci na rynku pracy, gdzie np. rodzic z doswiadczeniem
wychowania dziecka moze ubiegac sie o zwalidowanie
efektéw uczenia sie i uzyskanie kwalifikacji opiekuna czy
wychowawcy dzieci.



niego kwalifikacje s potrzebne w Europie. Doradca
powinien pomagac w uzyskaniu tej wiedzy i zrozu-
mieniu wynikajacych z tego konsekwencji. Raport
referencyjny opracowywany jest ze wsparciem
ekspertdw zagranicznych, tak by zapewnic¢ jako$¢
i funkcjonalnos¢ tworzonych rozwigzan na pozio-
mie europejskim.

Korzystanie z rekomendacji wynikajacych z do-
$wiadczen krajéw budujacych wiasne ramy jest
cenne i niezbedne réwniez przy opracowywaniu
ogdlnych zatozen krajowego systemu kwalifikacji
i krajowego rejestru kwalifikacji. Krajowy system
kwalifikacji ma dziata¢ na rzecz zaréwno uczacych
sig, jak i pracodawcéw, wiec i ustugi doradcze beda
potrzebne dla tych dwéch grup. Doradca, kté-
ry z jednej strony zna sytuacje osoby uczacej sie,
a z drugiej strony zdaje sobie sprawe z potrzeb
rynku pracy, majac $wiadomos$¢ znaczenia Polskiej
Ramy Kwalifikacji, moze wspomadc obydwie strony
i pomdc w prawidtowym i efektywnym funkcjono-
waniu krajowego systemu kwalifikacji.

Celem jest stworzenie systemu wiarygodnego. By
tak sie stato, nalezy upowszechnia¢ idee krajowych
ram kwalifikacji i promowac strategie uczenia sie
przez cate zycie. Gdy chcemy stworzy¢ zaplecze
spoteczne sprzyjajace wdrozeniu Polskiej Ramy
Kwalifikacji oraz zbudowac zaufanie do krajowego
systemu kwalifikacji, wspotpraca ze srodowiskiem
doradcow edukacyjno-zawodowych jest niezbed-
na. Jednym z waznych zrédet informacji, rowniez
dla doradcéw, ma by¢ portal Polskiej Ramy Kwa-
lifikacji, z ktérego dowiemy sie, jakie kwalifikacje
i na jakim poziomie sa w Polsce dostepne oraz jak je
mozna uzyskac.

W projekcie ,Opracowanie zatozerh merytorycznych
i instytucjonalnych wdrazania KRK oraz Krajowego

Rejestru Kwalifikacji dla uczenia sie przez cate zycie”

prowadzone sg systematycznie badania i analizy
w obszarach tematycznych waznych dla powsta-
jacego systemu. Badane s aktualne rozwiazania
polskie, a takze zagraniczne. Na podstawie analiz
wynikéw badan tworzone sa wytyczne i rekomen-
dacje do budowanego systemu. Analizami objety
jest miedzy innymi obszar doradztwa edukacyjno-
zawodowego.

Réwnolegle do prac nad PRK prowadzona jest de-
bata spoteczna, do ktérej zaproszeni zostali przed-
stawiciele wielu organizacji bedacych uczestnikami
systemu kwalifikacji, m.in. pracodawcy, przedsie-

biorcy, zwiazki zawodowe, przedstawiciele sektora
edukadji i szkolen, instytucji publicznych oraz spo-
tecznych. W ramach debaty jej uczestnikom pre-
zentowane sg wyniki dotychczasowych prac i pla-
nowane rozwiazania, ktére poddawane sg dyskusji
i konfrontowane z doswiadczeniami interesariuszy.
Na tej podstawie mozna wprowadza¢ niezbedne
modyfikacje, ktore sprawia, ze tworzone rozwiaza-
nia beda adekwatne do aktualnych i przewidywa-
nych przysztych potrzeb.

Systematyczna jest rowniez wspotpraca z eksper-
tami krajowymi i zagranicznymi. Organizowane s3
spotkania, seminaria, grupy robocze, dzieki ktérym
wiedza specjalistéw z okreslonych dziedzin zasila
projekt. Wéréd ekspertéw silne sa gtosy o znaczeniu
doradztwa edukacyjno-zawodowego w krajowym
systemie kwalifikacji. Jest to system tak bogaty
w tres¢ i dajacy tak duze mozliwosci osobom ucza-
cym sie i wykorzystujgcym swoje kompetencje
w rozmaitych kontekstach zgodnie z ideg uczenia
sie przez cate zycie, ze jego sukces wymaga silnego
powigzania z systemem doradztwa edukacyjno-
zawodowego. Jest to dla polskich doradcéw duze
wyzwanie, ale i wielka szansa, ktérg trzeba wyko-
rzystac.
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Globalizacja
Zmiany technologiczne
Zmiany demograficzne

Zmiany na rynku pracy
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Budowa krajowego systemu kwalifikacji

= Uczenie sie przez cate zycie jest niezbednym
elementem strategii indywidualnego sukcesu.

= Europejska Rama Kwalifikacji (ERK) to przyjety w UE

uktad odniesienia umozliwiajgcy poréwnywanie
kwalifikacji uzyskiwanych w réznych krajach.

L IRE == — |

ERK jako sposéb komunikowania sie
krajowych systemow kwalifikacji

= W ERK wyrézniono osiem pozioméw kwalifikacji
okreslonych za pomocg wymagan dotyczacych
efektéw uczenia sie.
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Polska Rama Kwalifikacji (PRK)

= Polska, tak jak inne kraje Unii Europejskiej, zmienia
podejscie do edukacji, wzmacnia powigzania
pomiegdzy edukacjg a rynkiem pracy, wspiera
mobilno$¢ pracownikéw i uelastycznia proces
pozyskiwania kwalifikacji.

Polska Rama Kwalifikacji umozliwi fatwy,
nieskrepowany rozwdj zawodowy i osobisty na
dowolnym etapie zycia.

)‘/ g i IE = = ]

Polska Rama Kwalifikacji (PRK)

= Polska Rama Kwalifikacji to opis relacji miedzy
kwalifikacjami zawierajgcy ich hierarchig, umieszczong
na o$miu poziomach, na ktérych wymagane sg rézne
efekty uczenia sie osiggane na drodze edukacji
formalnej, pozaformalnej lub nieformalne;j.
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Efekty projektu

= Opracowanie ostatecznego projektu Polskiej Ramy
Kwalifikacji, obejmujacego efekty uczenia sie
zdobywane na réznych poziomach edukacji ogdlinej,
wyzszej i zawodowej.

= Projekt PRK bedzie zawiera¢ tabele deskryptoréw,
czyli opisy wymaganych efektéw uczenia sie (wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych) na kazdym
poziomie kwalifikacji.

e IRERY == -=

Efekty projektu

Upowszechnienie idei KRK oraz promocja strategii
uczenia si¢ przez cate zycie, czyli stworzenie zaplecza
spotecznego sprzyjajacego wdrozeniu KRK w Polsce.
W tym portal Polskiej Ramy Kwalifikacji, bedacy
zrédtem informagii o tym, jakie kwalifikacje na jakim
poziomie sg w Polsce dostepne i jak je mozna
uzyskac.

i i IHE P = -—

edukacja formalna - szkoty, uczelnie, inne instytucje
ksztatcgce

edukacja pozaformalna
— szkolenia, staze, kursy

: {
IR7e o

o 2929

uczenie sie nieformalne 3

— W pracy, zyciu codziennym, 3

z ksigzek, internetu,

od znajomych

g e 1 = =M

Efekty projektu

Przygotowanie polskiego raportu referencyjnego,
czyli odniesienie PRK do Europejskiej Ramy
Kwalifikacji. Prace odbywajg sig¢ ze wsparciem
ekspertéw miedzynarodowych.

Opracowanie ogélnych zatozen krajowego systemu
kwalifikacji i krajowego rejestru kwalifikacji z
uwzglednieniem rekomendacji wynikajgcych z
dos$wiadczen migdzynarodowych w zakresie
wprowadzania ram krajowych do wykorzystania w
budowaniu PRK/KSK w Polsce.

e INE == ==

Zadanie realizowane jest poprzez

Badania i analizy, ktérych wyniki sg pomocne do
zaprojektowania spojnego systemu kwalifikacji w Polsce.

Debate spoteczng, ktéra pozwala na uwzglgdnienie
stanowiska uczestnikow systemu kwalifikacji i skorzystanie
z ich doswiadczen.

Wykorzystanie wiedzy ekspertow, zaréwno krajowych,
jak i migdzynarodowych.

Efekty prac sg systematycznie przedstawiane Komitetowi

Sterujgcemu ds. Krajowych Ram Kwalifikacji dla uczenia sie
przez cate zycie.

§ o INEPE == ~=l
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Agnieszka Pfeiffer

Biuro Projektow KOWEZiU

Diagnostyka kompetencji w kontekscie
nowej podstawy programowej ksztatcenia w zawodach
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Agnieszka Pfeiffer

Diagnostyka kompetencji w kontekscie nowej podstawy programowej

ksztatcenia w zawodach

Wprowadzenie

prowadzane od wrze$nia br. zmiany
Ww ksztatceniu zawodowym wymagaja no-

wego spojrzenia na planowanie kariery
edukacyjnej i zawodowej. Zarébwno mtodziezy, jak
i dorostych. Konieczne jest zatem przygotowanie
doradcéw edukacyjno-zawodowych do wpierania
uczacych sie w zrozumieniu nowych mozliwosci
zdobywania kwalifikacji zawodowych.

Dyskusje o zmianach programowych w ksztatceniu
zawodowym od 1 wrzesnia 2012 r. nalezy rozpoczac
od nowej klasyfikacji zawodow i idei wyodrebniania
w zawodach kwalifikacji.

W  rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej
w sprawie klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodo-

Craiemmik Tistaw

e dodatkowe informacje o ksztatceniu w niektd-
rych zawodach.

Prace nad wyodrebnianiem kwalifikacji byty prowa-
dzone w 2009 roku przez KOWEZiU w ramach pro-
jektu ,Doskonalenie podstaw programowych klu-
czem do modernizacji ksztatcenia zawodowego”.
Przystepujac do pracy, zespoty ekspertéw przyjety
nastepujace definicje:

Kwalifikacje to wyodrebniony w danym zawodzie
zestaw zaktadanych efektow ksztatcenia, ktérych osia-
gniecie potwierdza dyplom lub certyfikat wydany
przez uprawniong instytucje po zdaniu egzaminu.

Efekty uczenia sie to precyzyjny opis tego, co uczen
uczestniczacy w procesie ksztatcenia wie, rozumie i po-

trafi wykonad, nie pézniej niz pod koniec danego etapu

Paz 7
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Fragment klasyfikacji wtasciwej z rozporzqdzenia Ministra Edukacji Narodowej w sprawie klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego

wego oprdécz nowej listy zawoddw, ktdrych uczyc sie
mozna w szkotach, znajdziemy nastepujgce informacje:

o typy szkot, w jakich mozna sie ksztatci¢ w danym
zawodzie (warto zwrdci¢ uwage, ze w tym zakre-
sie nastapity zmiany),

e nazwy i liczba kwalifikacji wyodrebnionych
w danym zawodzie (z punktu widzenia procesu
ksztatcenia wazna jest kolejnos¢ kwalifikacji, kto-
rej w programie nauczania nie wolno zmienic),

o mozliwosci ksztalcenia w danej kwalifikacji na
kwalifikacyjnych kursach zawodowych,

edukacyjnego, po opanowaniu wiedzy, umiejetnosci
zawodowych oraz kompetendji personalnych i spotecz-
nych wiasciwych dla danej kwalifikacji.

Jednostka efektéw uczenia sie to sktadnik kwalifi-
kacji, bedacy spojnym zbiorem wiadomosci i umie-
jetnosci zawodowych oraz kompetencji personalnych
i spotecznych. Kwalifikacja skfada sie z kilku jednostek
efektdw ksztatcenia, ktére mogq podlegac ocenie.

Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze w ustawie,
ktéra wprowadza zmiany w ksztatceniu zawodo-



wym definicje kwalifikacji zawodowych i efektow
ksztatcenia w zasadzie nie zmienity sie w stosunku
do tych przyjetych w projekcie.

Wyodrebnianie kwalifikacji

w zawodach

Wsrod gtéwnych celéw prac nad grupowaniem za-
wodoéw i wyodrebnianiem kwalifikacji na szczegél-
ng uwage zastuguja:

¢ analiza kwalifikacji pod katem rzeczywistych po-
trzeb pracodawcéw;
e analiza kwalifikacji w grupach branzowych, po-
szukiwanie wspdlnych grup efektéw ksztatcenia;
e przeglad opiséw zawoddw pod katem zachodza-
cych zmian, przede wszystkich technologicznych;
e poprawa zatrudnialnosci absolwentéw ksztatce-
nia zawodowego - indywidualizacja i elastycz-
nosc $ciezek kariery edukacyjnej i zawodowej:
a) wobrebie zawodu (wspdine kwalifikacje dla pozio-
mu zasadniczej szkoty zawodowej i technikum),
b) w innych zawodach (kwalifikacji wspélnych dla
zawodow pokrewnych nie trzeba ponownie
potwierdzad).

W efekcie prac ekspertéw w zawodach wyodrebnio-
no jednga, dwie lub trzy kwalifikacje.

Przyktady zawodoéw z jedna kwalifikacja :
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Dwie kwalifikacje wyodrebniono zaréwno w zawo-
dach z poziomu zasadniczej szkoty zawodowej, jak
i technikum:
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Podobnie jest w przypadku zawodéw, w ktérych
wyodrebniano trzy kwalifikacje:

MONTER ZABUDOWY
| ROBOT
WYKORCZENIOWYCH
W BUDOWNICTWIE

. * » e retendiOR

Informacje o tym, ile kwalifikacji wyodrebniono
w danym zawodzie, mozna znalez¢ w klasyfikacji
wilasciwej w rozporzadzeniu w sprawie klasyfikacji
zawoddw szkolnictwa zawodowego.

Niezwykle waznym etapem prac nad kwalifika-
cjami byto poszukiwanie wspdlnych kwalifikacji
w obrebie grup zawodoéw. Eksperci wskazali wspdl-
ne kwalifikacje w zawodach kontynuowanych oraz
zawodach pokrewnych.

Przyktady wspolnych kwalifikacji w zawodach kon-
tynuowanych:

Warto zwrdci¢ uwage na cztery zawody, dla ktérych
podbudowe w zasadniczej szkole zawodowej sta-
wowi kilka zawoddw:
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Decyzje o tym, ktéry zawdd z poziomu zasadniczej
szkoty zawodowe]j powinien by¢ podbudowag dla
zawodu z poziomu technikum, podejmuje szkotfa
po analizie lokalnego rynku pracy.

Wspolne kwalifikacje wyodrebniono takze w zawo-
dach z tego samego typu szkoty:

l-on Ten e

Informacje o wspdlnych kwalifikacjach mozna zna-
lez¢ w tabeli 1 w czesci | rozporzadzenia w sprawie
podstawy programowej ksztatcenia w zawodach.

W trakcie prac nad wyodrebnianiem kwalifikacji
wazna byt zasada, ze kwalifikacje zawodowe maja
wystarczy¢ do uzyskania zatrudnienia na co naj-
mniej jednym stanowisku pracy. Znalazto to od-
zwierciedlenie w nazwach kwalifikacji, np.:



Elektryk

Montaz i konserwacja maszyn i urzadzen
elektrycznych

Montaz i konserwacja instalacji elektrycznych

Monter zabudowy i robdt wykonczeniowych w budownictwie

Montaz systeméw suchej
zabudowy

Wykonywanie robét malarsko-
tapeciarskich

Wykonywanie robot
posadzkarsko-oktadzinowych

W trakcie prac ekspertéw wazna byta perspektywa
europejska, w tym przede wszystkich zatozenia Eu-
ropejskich Ram Kwalifikacji. Zgodnie z nimi kazda
kwalifikacja byta opisana w jezyku efektéw uczenia
sie: poprzez umiejetnosci zawodowe, niezbedne
dla nich wiadomosci oraz kompetencje personalne
i spoteczne. Kwalifikacje dla zawodoéw kontynuowa-
nych musiaty rézni¢ sie jakosciowo, tak by nie byto
trudnosci z przypisywaniem ich do odpowiednich
poziomdw w Polskiej Ramie Kwalifikacji.

Podstawa programowa

ksztatcenia w zawodach

Prace nad wyodrebnianiem kwalifikacji byty, w pro-
jekcie, etapem posrednim na drodze do opracowa-
nia podstawy programowe] ksztatcenia w zawo-
dach. Podpisane w lutym tego roku Rozporzadzenie

w sprawie podstawy programowej ksztatcenia
w zawodach sktada sie z tresci rozporzadzenia oraz
zatgcznika podzielonego na trzy czesci.

Zatacznik zawiera podstawy programowe dla 193
zawoddw.

Czesc | zawiera ogdlne cele i zadania ksztatcenia za-
wodowego, nazwy obszaréw ksztatcenia, strukture
podstawy programowej ksztalcenia w zawodzie,
wytyczne do zawartosci programu nauczania oraz
tabele - spis wszystkich kwalifikacji wyodrebnio-
nych w zawodach.

Tabela ta zawiera wiele waznych informacji zaréw-
no z punktu widzenia ksztatcenia w szkole, jak i na
kwalifikacyjnych kursach zawodowych. Moze by¢
ona pomocna takze w pracy doradcy edukacyjno-
zawodowego. Jest to jedyne miejsce, w ktérym po-
dana jest informacja o wspélnych kwalifikacjach dla
zawodow, np. w ponizszym fragmencie tabeli wi-

Wykonywanie, naprawa 753108 Kusnierz
A1, i renowacja wyrobdw 311926 Technik technologii PKZ(A.e)
kusnierskich | wyrobow skorzanych
Wykonywanie ustug 23109 rrawlec |
A12. | \rawieckich 311924 | Technik technologii odziezy | & AN
Whytwarzanie wyrobdw 752205 | Stolarz |
A13. | stolarskich 311922 | Technik technologii drewna | ' ~A-9)
N 732301 | Introligator
Realizacja procesow ; : 1 ;
A4 L introligatorskich 31193 | Technik procesow PREAD
introligatorskich
Realizacja proceséw 732201 Drukarz
A15. | drukowania z form 111935 Technik procesdow PRZ(A)
drukowych drukowania
Whytwarzanie, konserwacja 731808 mﬁgﬁ :_ﬁg:k CTMDW
A.16. | i renowaca rekodzielniczych Technik wi ‘;{“ enniczveh PEZ(A.c)
wyrobow widkienniczych 311931 . i
wyrobow dekoracyjnych
Wykonywanie wyrobdw ,
AT, koszykarsko-plecionkarskich 731702 | Koszykarz-plecionkarz . PEZ(A g)
522301 | Sprzedawca
A.18. | Prowadzenie sprzedazy 522306 | Technik ksiggarstwa PEZ(A]) !
| 522305 | Technik handlowise : |

(Uwaga. Wszystkie teksty w zielonych ramkach pochodzq z rozporzqdzenia w sprawie podstawy programowej ksztatcenia w zawodach)
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ROy Wanie Wyronow ;
AT, | koszykarsko-plecionkarskich 731702 | Koszykarz-plecionkarz PKZ(A.g)
522301 Sprzedawca
A8, Frowadzenie sprzedazy 522306 | Technik ksiegarstwa FEZ(A.])
| 522305 | Technik handlowiec
: . 514101 Fryzjer
Wykonywanie zabiegdw
A19. fruziarskirh E44408 Tarhnil ek frrziarelich PKZ[P"H:'
T e - Cr T ST T —rT
informacyjno-bibliograficzne] . | PKZ(AM)
A22. ﬁ;ﬁ‘fﬂfg”'“ dzialalnosci 522305 | Technik handliowiec PKZ(A )
1 PKZ(A.m
O
A 23 Proiektriwvanis firvzur 514105 Technik nshin fruzierskich PHFA kY

dag¢, ze kwalifikacja A.11. jest wspodlna dla zawodéw
kusnierz i technik technologii wyrobéw skérzanych,
a kalifikacja A.18. jest wspdlna dla trzech zawodéw:
sprzedawca, technik handlowiec i technik ksiegar-
stwa. W tabeli odczyta¢ mozna takze, jakie grupy
efektéw ksztatcenia odpowiadaja danej kwalifikacji.
| tak, kwalifikacji A.11. przyporzadkowane sa efek-
ty ksztatcenia wspodlne dla wszystkich zawoddw:
BHP, PDG, JOZ, KPS (informacja o tym znajduje sie
w gtéwce tabeli) oraz z grupy efektéw ksztatcenia
wspélnych dla zawodéw w ramach obszaru ksztat-
cenia stanowiacych podbudowe do ksztatcenia
w zawodzie lub grupie zawodéw efekty PKZ(A.e).

Czes¢ Il zawiera efekty ksztatcenia wspdlne dla
wszystkich zawodéw, efekty ksztatcenia wspdlne
dla zawodéw w ramach obszaru ksztatcenia stano-
wigce podbudowe do ksztatcenia w zawodzie lub
grupie zawoddéw oraz efekty ksztatcenia wihasciwe
dla kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach.

Warto pamietac, ze zazwyczaj jednej grupie efektow
ksztatcenia wspdlnych dla zawoddéw w ramach obszaru
ksztafcenia stanowiacych podbudowe do ksztatcenia
w zawodzie przypisanych jest kilka zawodoéw, np.:

Najczesciej, w przypadku zawodéw kontynuowa-
nych, np. sprzedawca i technik handlowiec, zawdd
na poziomie technikum ma przypisane dwie grupy
efektéw ksztatcenia wspdlnych dla zawodéw w ra-
mach obszaru ksztatcenia stanowigcych podbudo-
we do ksztatcenia w zawodzie

Czes¢ Il okresla opis ksztatcenia w poszczegdlnych
zawodach zawierajacy: nazwy i symbole cyfrowe
zawodoéw, zgodnie z klasyfikacjag zawoddw szkol-
nictwa zawodowego, cele ksztatcenia w zawodach,
nazwy kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach,
warunki realizacji ksztatcenia w zawodach, mini-
malng liczbe godzin ksztatcenia zawodowego oraz
mozliwosci uzyskania dodatkowych kwalifikacji
w zawodach w ramach obszaru ksztatcenia okreslo-
nego w klasyfikacji zawodoéw szkolnictwa zawodo-
wego.

Podstawa programowa ksztatcenia dla konkretne-
go zawodu zawiera nastepujace elementy (pliki sa
dostepne na stronie internetowej KOWEZiU w za-
ktadce Podstawy programowe):

monter zabudowy |

Uczen:

6) wykonuje sZkice robocze;

PKZ(B.c) Umiejetnosci stanowigce podbudowe do ksztalcenia w zawodach: kominiarz,
robot wykonczeniowych w budownictwie, monter
budowlanych, dekarz, clesla, betonlarz-zbrojarz, kamienlarz, zdun, murarz-tynkarz,
monter konstrukeji budowlanych, technik renowacji elementow architektury, technik
budownictwa, technik drog i mostow kolejowych, monter systemow rurociagowych,
monter nawierzchni kolejowej, technik drogownictwa

izolacji

1) rozpoznaje rodzaje i elementy obiektdw budowlanych;

2) rozroznia konstrukcje obiektow budowlanych i technologie ich wykonania,
3) rozroznia rodzaje i elementy instalacji budowlanych;

4) rozpoznaje materialy budowlane i ckresla ich zastosowanie;

5) przestrzega zasad sporzadzania rysunkow budowlanych;

7) rozroznia rodzaje | elementy dokumentacji stosowane] w budownictwie;
8) rozroznia przyrzady pomiarowe stosowane w robotach budowlanych;




1. Cele ksztatcenia w zawodzie zapisane w jezyku
zadan zawodowych

2. Efekty ksztatcenia
1) efekty ksztatcenia wspdlne dla wszystkich

zawodow,

2) efekty ksztatcenia wspdlne dla zawodéw
w ramach obszaru ksztatcenia stanowigce
podbudowe do ksztatcenia w zawodzie lub
grupie zawoddw,

3) efekty ksztatcenia wihasciwe dla zawodu,
opisane w kwalifikacjach wyodrebnionych
w tym zawodzie.

3. Warunki realizacji ksztatcenia w zawodzie za-
wierajgce opis pomieszczenn dydaktycznych
oraz ich wyposazenia, niezbednego do ksztat-
cenia w danym zawodzie.

4. Minimalna liczba godzin ksztatcenia zawodo-
wego z podziatem na godziny przeznaczone na
efekty ksztatcenia wspdlne dla wszystkich zawo-
dow i efekty ksztatcenia wspdlne dla zawoddéw
w ramach obszaru artystycznego stanowiace
podbudowe do ksztatcenia w zawodzie lub gru-
pie zawoddw oraz efekty ksztatcenia whasciwe dla
zawodu. Informacja ta jest kluczowa dla organiza-
toréw kwalifikacyjnych kurséw zawodowych.

5. Mozliwosci uzyskiwania dodatkowych kwalifi-
kacji w zawodach w ramach obszaru ksztatcenia
okreslonego w klasyfikacji zawodéw szkolnic-
twa zawodowego opisane wspdlnymi kwalifi-
kacjami.

Przygotowujac sie do planowania procesu ksztat-
cenia lub rozmowy doradczej warto przygotowac
sobie wizualizacje wszystkich grup efektéw ksztat-
cenia dla danego zawodu. Pozwoli to szybko po-
réownywac ,zawarto$¢” poszczegélnych podstaw.
Mozna to zrobi¢ na przyktad tak:

oMz

PDG
PDG
BHP
sprzedawca technik

handlowiec

Przy tak przygotowanych klockach”tatwo zobaczy¢,
czym réznig sie zawody kontynuowane, czego trze-
ba sie nauczy¢, by potwierdzi¢ kolejng kwalifikacje.
Waznym, z punktu widzenia doradztwa edukacyjno-
zawodowego, elementem podstawy programowej
ksztatcenia w zawodach jest opis mozliwosci uzyski-
wania dodatkowych kwalifikacji w zawodach w ra-
mach obszaru ksztatcenia, np. dla zawodu introligator:

§. MOILIWOSET UZYSKIVANLE DODATHOWYCH HWALIFEACJ] W IZAWODACH
WRAMACH OBSIARU KSITALCENIA OWRESLONEGD W KLASYRAKACIH
EAWDDOW AEHOLWCTWA EAWODIWEDD

Abaokverd Bl NsItdace| W Iswodoe nhuigely po pofeserdrena  kewnlSnop

A4 Bagiracia rocestw  mboigelorsiich  mabe  urysksd  dypiom  poleeedtsscy

ewakiiaes W Iawodne echinl ottty IMPSQRMONEEN po folebes

Iewalibac A 40. Pancuwane | ok Do DOgrRSITe) OTa UDFSRANA WYARIANCENIS

irpdninge

Znajdziemy tam informacje o kwalifikacjach w za-
wodach kontynuowanych oraz poziomie wyksztat-
cenia ogolnego, jakie trzeba uzyska¢, by uzyskac
dyplom w okreslonych zawodzie.

Warto takze pamietac, Ze liczba wyodrebnionych w zawo-
dzie kwalifikacji ma wptyw na liczbe egzaminéw zewnetrz-
nych, do ktérych bedzie przystepowat uczen. W zawodach,
w ktérych wyodrebniono dwie kwalifikacje, beda dwa eg-
zaminy, a w zawodzie z trzema kwalifikacjami —trzy. O tym,
kiedy w procesie ksztatcenia mozna planowac egzaminy,
mozna przeczyta¢ w przyktadowych planach i progra-
mach nauczania dostepnych na stronie KOWEZiU.

Zgodnie z zatozeniami przyjetymi w projekcie,,Doskona-
lenie podstaw programowych kluczem do modernizadji
ksztatcenia zawodowego” nowa podstawa programowa
ksztatcenia w zawodach oparta na idei wyodrebnionych
w zawodach kwalifikacjach powinna uczyni¢ ksztatcenie
zawodowe bardziej elastycznym. Na planowanie kariery
edukacyjnej z mozliwoscia dopasowania programu kur-
su do rzeczywistych potrzeb uczacego sie. Stuzg temu
takze nowe egzaminy eksternistyczne i zmiany w prawie
dotyczacym ksztatcenia ustawicznego. Zdobycie wiedzy
na te tematy staje sie wazne i pilne w pracy doradcy edu-
kacyjno-zawodowego.

PDG

technik

ogrodnik ogrodnik
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Doskonalenie podstaw
programowych kluczem
ksztatcenia zawodowego

do modernizacji

ﬂE e PTT
T ‘} > -

Doskonalenie podstaw programowych
kluczem do modernizacji ksztalcenia zawodowego

Dziatanie 3.3 Poprawa jakosci ksztatcenia,
Poddziatanie 3.3.3 Modernizacja tresci i metod ksztatcenia
Okres realizacji: sierpien 2008 — grudzien 2013

Glownym celem projektu jest poprawa jakosci
ksztalcenia zawodowego poprzez weryfikacje
i modernizacj¢ podstaw programowych ksztatcenia
w zawodzie pod katem ich dostosowania do
wymogow gospodarki opartej na wiedzy

Koordynator merytoryczny projektu: Maria Suliga

§— o= =gy

Podstawa programowa ksztalcenia w zawodach

Efekty ksztalcenia to wiedza, umiejetnosci zawodowe
oraz kompetencje personalne i spoteczne niezbedne
dla zawodéw lub kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach.

Kwalifikacje w zawodzie — to wyodrebniony w danym zawodzie
zestaw oczekiwanych efektéw ksztatcenia, ktorych osiggnigcie
potwierdza $wiadectwo wydane przez okregowa komisje
egzaminacyjng, po zdaniu egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje
w zawodzie w zakresie jednej kwalifikacji.
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Kwalifikacje wyodrebnione w zawodzie
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Kwalifikacje wyodrebnione w zawodzie
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Kwalifikacje wyodrebnione w zawodzie
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Zawody z jedng kwalifikacjg

Zawody z jedng kwalifikacjg
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Zawody z jedng kwalifikacjg
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Zawody z jedng kwalifikacjg
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Zawody z dwiema kwalifikacjami

33



yoepomez m ejuadjeizsy fomowelboid Ameispod [amou a1dsya3uoy m Ifpualadwoy exkisoubelq [EEITEIN eyzsauby  (WJ

34

13

Zawody z dwiema kwalifikacjami
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Zawody z trzema kwalifikacjami
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Zawody z trzema kwalifikacjami
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Zawody z dwiema kwalifikacjami
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Zawody z trzema kwalifikacjami
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Do czego potrzebna jest wiedza o kwalifikacjach
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Do czego potrzebna jest wiedza o kwalifikacjach

Jak intensywne bedzie ksztalcenie w danym zawodzie?
lle trzeba bedzie zda¢ egzaminéw?
Czy zawo6d ma swoja kontynuacje?

Czy przed zakonczeniem nauki bedzie mozna
znalez¢ zatrudnienie?

Jak intensywne bedzie ksztatcenie w danym zawodzie?

21 22
lle trzeba bedzie zda¢ egzaminéw? lle trzeba bedzie zda¢ egzaminow?
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Czy zawo6d ma swoja kontynuacje?
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Czy zawod ma swoja kontynuacje?
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Czy zaw6d ma swoja kontynuacje?

MOKTER \\
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Czy zaw6d ma swoja kontynuacje?

Czy zawod ma swoja kontynuacje?

TECHMNIK TRCHROLOGH
WYRDEOW SEORIANTC
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Czy przed zakonczeniem nauki bedzie mozna
znalez¢ zatrudnienie?

[
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Czy przed zakonczeniem nauki bedzie mozna
znalez¢ zatrudnienie?

Podstawa programowa ksztalcenia w zawodach
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Klasyfikacja wtasciwa . ‘-
Struktura rozporzadzenia — Czes¢ |
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Efekty ksztalcenia wspoélne

Struktura rozporzadzenia — Czes¢ Il dla wszystkich zawodéw (1)

Efekty ksztatcenia wspolne dla wszystkich zawodow

* 1. Efekty ksztalcenia opisano w nastepujacych zakresach:
wspolne dla wszystkich
zawodow ’

.2 . (BHP) (PDG) (Joz) | (KPS) (omz)

- Efekty ksztatcenia bezpieczenstwo | | podejmowanie jezyk obcy kompetencje organizacja
wspélne dla zawodow i higiena pracy || iprowadzenie | |ukierunkowany personalne pracy w matych
w ramach obszaru dziatalnosci zawodowo i spoteczne zespotach
ksztatcenia gospodarczej (dotyczy tylko

technikum

3. Efekty ksztatcenia
wiasciwe dla kwalifikacji
wyodrebnionych w zawodzie,

i szkoty
policealnej)

| b — =1 1 o maw [©]
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Efekty ksztatcenia wspéline dla zawodow Efekty ksztalcenia wspoélne dla zawodoéw

w ramach obszaru ksztalcenia stanowigce Podbudowe do w ramach obszaru ksztatcenia (2)
Ksztatcenia w Zawodzie lub grupie zawodow (1)

Efekty ' '
ksztalcenia f
wspélne dla PKZ(A.a) 4 ’ | ‘
zawod 6w \ )
W ramach PKZ(A.ac) L . b |

obszaru

ksztalcenia zawody ZSZ, T i SP i -

l PKZ(OK litera/y) .

. L)
- s’u’

PKZ(B.a)

PKZ(B'.B

i " vary = i oy (O]
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Efekty ksztalcenia wiasciwe dla zawodu, opisane
w kwalifikacjach wyodrebnionych w tym zawodzie

Obszar A.1 Wytwarzanie wyrobow ze szkta
A
A.70 O 2] g g
Obszar B.1 ja maszyn i gowy!
B

B.36 Wyl y ie prac ji i z
i gospodarka nieruchomosciami

Lycznie 252 kwalifikacje w 8 obszarach ksztalcenia
w 193 zawodach

Efekty ksztatcenia wiasciwe dla zawodu, opisane
w kwalifikacjach wyodrebnionych w tym zawodzie

Czesc | - Od szkoty do zawodu
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41
O planowaniu kariery
w trudnych stowach
Ponowoczsnodc
Globalizacja
Spoleczefistwo ryzyka
Kolonizowanie przysztodci
Oczekiwania pracodawcow
K - WEZiU Kwalifikacje
K 8 Prekariat
F ,‘(;_ Stereotypy zawodowe

Czesc Il = Opisy zawodow
[ - WEZiU
S
Opisy zawodow
Prezentacja grup zawodow
Opisy zawoddéw w obrebie grup
MWD
SN
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Prace mmajdeiess w preediuebiontwach budowlanyth, pracow
nlach konserwacy robytkiw. spdldaieiolach miesskaniowych,
uragdach gminy, blurach peojekidw, intytutach naukowo by
dawczych, hartowniach materiakin | manzyn budowlamych,
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Anna Wawrzonek

Diagnostyka w technikach i zasadniczych szkotach zawodowych

Wprowadzenie

wych! wydaje sie by¢ tematem niezwykle

istotnym, szczegdlnie w kontekscie zmian
dokonujacych sie na wspdtczesnym rynku pracy
oraz wytycznych zawartych w Podstawie progra-
mowej ksztatcenia w zawodach z 2012 roku. Warto
zauwazyc, iz szkoty zawodowe, pomimo nieznacz-
nego wzrostu zainteresowania tym typem szkot
w ostatnich latach, nie ciesza sie zbyt dobra opinia.
Mozna nawet zaryzykowac stwierdzenie, iz w Polsce
powstata ogdlna atmosfera deprecjacji i oSmieszania
szk6t zawodowych, traktowania ich jako szkét dla
gorszych: kiepskich i tepych, w przeciwienstwie do
licedw, ktdre czekaja na zdolnych i ambitnych?. Trze-
ba takze zaznaczy, iz szkoty zawodowe czesto trak-
towane s3 jako te, ktérych uczniowie nie potrzebuja
wsparcia doradczego, poniewaz z zatozenia s3 to oso-
by, ktére juz podjety decyzje zawodowa i dokonaty
wyboru zawodu. Stad czesto pojawia sie pytanie czy
doradztwo w szkotach zawodowych jest w ogole po-
trzebne, a jesli tak to jakie? Jakie sg jego cele i kierun-
ki? Odpowiedz na pierwsze pytanie jest zdecydowa-
nie twierdzaca, uzasadnieniem tej odpowiedzi moze
by¢ miedzy innymi trudna sytuacja mtodych, w tym
rowniez absolwentéw szkét zawodowych, na rynku
pracy i ich problemy z funkcjonowaniem na nim.

Problematyka doradztwa w szkotach zawodo-

W Polsce i w wielu innych krajach obserwujemy
szczeg6lng prawidtowos¢ na rynku pracy, charak-
teryzujaca sie wysoka stopa bezrobocia miodziezy
(Srednio dwukrotnie wyzszg od ogdlnej stopy bez-
robocia). Z danych Eurostatu wynika, iz wsréd oséb
w wieku 18-24 lata mamy w Polsce 27,7% bezro-
bocie, dla poréwnania $rednia dla Unii Europejskiej
w tym przedziale wiekowym wynosi ok. 22,5%,
w Gregji i Hiszpanii przekroczyta juz 50%>3. Co cieka-
we w Polsce wrecz lawinowo wzrasta bezrobocie

1. Piszac szkota zawodowa mam na mysli zaréwno technika, jak
i zasadnicze szkoty zawodowe.

2. KabajS., System ksztatcenia zawodowego i kierunki jego
doskonalenia w warunkach integracji i wzrostu konkurencyj-
nosci. Diagnoza i elementy programu szerszego wdrozenia
dualnego systemu ksztatcenia w Polsce, Warszawa 2011, 5. 18

3. Gazeta Wyborcza - internetowe wydanie: Rosnie bez-
robocie wiréd mtodych Polakéw. Jak je zmniejszy¢?
Aktualizacje 06.04.2012 http://wyborcza.biz/bizne-
s/1,101562,11498260,Rosnie_bezrobocie_wsrod_mlodych
_Polakow__Jak_je_zmniejszyc_.html por. Strojek A., Mtodzi
Polacy na rynku pracy na www.rynekpracy.pl

4. Kabajs., ., System ksztatcenia zawodowego i kierunki jego
doskonalenia w warunkach integracji i wzrostu konkurencyj-
nosci. Diagnoza i elementy programu szerszego wdrozenia
dualnego systemu ksztatcenia w Polsce, Warszawa 2011, s. 25

0s6b z wyksztatceniem wyzszym, co prawdopodob-
nie spowodowane jest faktem, iz jestesmy jedynym
krajem w UE o przewadze ksztatcenia wyzszego
w stosunku do ogodlnej liczby oséb uczeszczaja-
cych do szkét ponadgimnazjalnych®. Tymczasem,
jak wskazujg badania, zapotrzebowanie na kadre
zwyksztatceniem zawodowym w 2007 roku deklarowa-
to az 72% polskich przedsiebiorstw®. Dla poréwnania
- w 2006 roku byto to zaledwie 20%. Z kolei wedtug
badan Manpower, w 2009 roku wykwalifikowani pra-
cownicy fizyczni znaleZli sie na pierwszym miejscu
najbardziej pozadanych zawoddw w Polsce. Brak wy-
kwalifikowanej kadry dotyczyt zaréwno duzych firm
produkcyjnych, jak i matych zakladéw ustugowych®.
Przywotywane danejednoznacznie wskazuja na potrze-
be ksztatcenia w szkotach zawodowych, problemem nie
jestjednak sam fakt ksztatceniaw szkotachzawodowych
w 0gdle, ale jakos¢ tego ksztatcenia. Wyniki przywo-
fanych badann wskazuja, iz pracodawcy narzekaja
nie tyle na brak pracownikéw, ile na brak konkret-
nych umiejetnosci  potencjalnych  pracownikéw,
szczegblnie w obszarze kompetencji swiadczacych
o ich profesjonalizmie. Odpowiedzig na ten problem
moze by¢ odpowiednio realizowane doradztwo zawo-
dowe dla ucznidw szkét zawodowych, czyli takie, ktére
jest dostosowane do indywidualnych potrzeb réznych
grup odbiorcéw ustug doradczych.

Uczniowie szkét zawodowych sa grupa bardzo
zréznicowana. Zréznicowanie to spowodowane
jest przede wszystkim odmiennymi celami eduka-
cyjnymi ucznidw szkét zawodowych. S to osoby,
ktére moga miec¢ i bardzo czesto maja zréznicowa-
ne aspiracje edukacyjno-zawodowe, ktérych reali-
zacja wymaga odpowiedniego wsparcia doradcze-
go. To osoby, ktére majag konkretne cele i plany na
przysztos¢ zawodowa. Wreszcie s to osoby, ktére
reprezentujg rozne zawody i branze, w ktérych
sie ksztatca, a to wymaga zindywidualizowanego,
~dopasowanego” wsparcia doradczego. Innego
wsparcia w zakresie doradztwa bedzie potrzebo-
wafla uczennica ksztatcaca sie w zawodzie fryzjer-
ki, a innego uczen uczacy sie w zawodzie monter
mechatronik. Wskazana ré6znorodno$¢, zgodnie
z zatozeniami najnowszej Podstawy programowej
ksztatcenia w zawodach generuje potrzebe,dziatari
wspomagajacych rozwdj kazdego uczacego sie,
stosownie do jego potrzeb i mozliwosci, ze szcze-
gélnym uwzglednieniem indywidualnych $ciezek

5. Jablonska G., Czy zawody rzemies$lnicze powrdca do task? na
www.rynekpracy.pl
6. Tamze



edukacjii kariery, mozliwosci podnoszenia poziomu
wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych oraz zapo-
biegania przedwczesnemu konczeniu nauki”’.
Niestety bez wzgledu na pozytywne zmiany do-
konujace sie w obrebie szkét zawodowych, nadal
mamy do czynienia ze szkodliwymi zatozeniami
co do funkcjonowania tych szkét. Pierwsze zakta-
da, iz uczniowie szkoét zawodowych nie potrzebuja
kontaktu z doradca, poniewaz podjeli juz decyzje
i ksztatca sie w konkretnym zawodzie. Ale czy fakt
podjecia decyzji zawodowej wyklucza potrzebe
wsparcia doradczego? A co w momencie, kiedy de-
cyzja byta nietrafiona, a wybrany zawéd nagle oka-
zat sie nadwyzkowym bad? jest w grupie zawodoéw
zagrozonych bezrobociem? Przeciez moze sie oka-
za¢, ze doradztwo w gimnazjum nie spetnito swo-
jej roli, albo co gorsze w ogdle go nie byto, czego
konsekwencja moga byc¢ zte wybory edukacyjno-
zawodowe miodziezy. Poza tym fakt, iz ktos wybrat
szkote zawodowaq wecale nie oznacza, ze taka osoba
w przysztosci nie chce lub nie moze studiowad.
Moze wybdr szkoty zawodowej byt przemyslany
i Swiadomy, traktowany jako pierwszy etap w do-
chodzeniu do mistrzostwa w zawodzie.

| wreszcie drugie zatozenie wskazujace, iz gtéwnym ce-
lem doradztwa zawodowego w szkofach zawodowych
jest profilaktyka niepowodzen na rynku pracy, a przede
wszystkim profilaktyka bezrobocia. | tutaj pojawiaja sie
kolejne pytania: czy bezrobocie jest problemem ucznia
czy bardziej absolwenta? Czy problemem braku pra-
cy po ukoriczeniu szkoty bedzie sie zajmowat doradca
w szkole czy raczej doradca w powiatowym urzedzie
pracy? Prezentowane zatozenia wymuszaja specyficzny
spos6b myslenia o doradztwie w szkotach zawodowych
jako doradztwie ukierunkowanym na przygotowanie
do wejscia na rynek pracy i profilaktyke bezrobocia, co
z kolei warunkuje tresci realizowane w szkotach zawo-
dowych. Najczesciej sa to techniki pisania CV i listow
motywacyjnych oraz rozmowa kwalifikacyjna. Sa to
oczywiscie tresci bardzo wazne, pomagajgce efektyw-
nie wejs¢ na rynek pracy, jednak niemajace nic wspdl-
nego z wiasciwym funkcjonowania na nimé.

Podstawowe rozstrzygniecia dotyczace sfery zawo-
dowej omawianej grupy adresatéw koncentruja sie

7. Podstawa programowa ksztatcenia w zawodach, MEN
10.01.2012,s.2

8. Tamzes. 14

9. Tamzes.12

10. Wojtasik B., Podstawy poradnictwa kariery. Poradnik dla
nauczycieli, KOWEZiU, Warszawa 2011

wokot pytania: Czy pracowad w wyuczonym zawo-
dzie? Odpowiadajac na to pytanie warto mie¢ na
uwadze dynamike i strukture zmian rynku pracy.
Wspétczesny rynek pracy jest przestrzenig niezwy-
kle dynamiczna, cechujaca sie permanentng zmia-
na, na ktoérej pojawiaja sie nowe zawody, a z nimi
nowe mozliwosci i zagrozenia. Warto pamietag, iz
przygotowujac ucznia do konkretnego zawodu,
trzeba mu wskazac rézne aspekty funkcjonowania
w rzeczywistosci zawodowej. Korzysci i zagrozenia
wynikajace z funkcjonowania w danym zawodzie,
w miejscu pracy, mozliwos¢ a czasami konieczno$¢
rekwalifikacji®.

Z kolei podstawowe rozstrzygniecia dotyczace sfery
edukacyjnej koncertujg sie wokét pytan dotycza-
cych sensu dalszej edukacji, miejsca i kierunku kon-
tynuowania nauki, zrédet informacji, a takze moz-
liwosci uzyskania wsparcia doradczego. Pomocne
w tej sferze wydaje sie promowanie perspektywy
uczenia sie przez cate zycie oraz wskazywanie boga-
tej oferty form i miejsc zdobywania kolejnych kom-
petencji i kwalifikacji.

Analizujac kwestie dotyczace doradztwa na pozio-
mie szkoty zawodowej wskaza¢ nalezy takze na cele
doradcze na tym poziomie edukacyjnym. Dyskusja
wokot celéw zwigzanych z planowaniem kariery
zawodowej dla szkét ponadgimnazjalnych wska-
zuje nastepujace obszary. Wzmacnianie myslenia
o karierze zawodowej w kategoriach procesu po-
dejmowania decyzji a nie aktu jednorazowego. Ta-
kie postrzeganie doradztwa wydaje sie szczegdlnie
istotne w kontekscie rozumienia procesu planowa-
nia kariery jako procesu catozyciowego'?. Istotnym
celem doradztwa na poziomie ponadgimnazjalnym
jest réwniez rozwijanie umiejetnosci planowania
kolejnych etapéw pracy, edukacji i zycia. Czyli roz-
szerzenie perspektywy na to, co jest po ukoriczeniu
szkoty. A co za tym idzie, wskazywanie na szerokie
spektrum mozliwych drég i wyboréw, poszerzanie
opcji wyboréw, wskazywanie drég alternatywnych,
wskazywanie na to, iz wyksztatcenie i zawéd nie de-
terminuja przysztosci zawodowej. Niezwykle istot-
nym celem wydaje sie by¢ takze potrzeba ksztatto-
wanie proaktywnych postaw wobec zmiany. Bardzo
czesto spotykamy sie z atmosferg leku przed zmia-
na, traktowaniem tego co nieznane w kategoriach
zagrozenia. Zadaniem doradcy powinno by¢ zatem
nie tylko oswajanie ze zmiang, ale wrecz prowoko-
wanie zmian i interpretowanie ich w kategoriach
nowych mozliwosci, jakie mozna wykorzysta¢ w celu
wzmacniania swojej pozycji na rynku pracy. Istotna
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jest zatem reorientacja postaw mtodego pokolenia
z biernosci wobec wihasnej przysziosci zawodowej
na jej swiadome ksztattowanie i zdolno$¢ ptynne-
go dostosowywania sie do zmian zachodzacych
w otoczeniu gospodarczym. Waznym celem zwia-
zanym z planowaniem kariery zawodowej dla szké6t
ponadgimnazjalnych jest réwniez wykorzystywa-
nie ré6znorodnych narzedzi diagnostycznych w celu
towarzyszenia uczniom w procesie podejmowania
decyzji. Doradca poprzez dziatania diagnostyczne
moze wzmacnia¢ postawe autorefleksji ucznia na
temat jego szeroko rozumianych zasoboéw, ktére
moga byc¢ konfrontowane z rynkiem pracy i oferta
ustug edukacyjnych''. Biorac pod uwage bogactwo
celéw dla szkét ponadgimnazjalnych, warto sie za-
stanowi¢ nad tymi, ktére sg specyficzne dla szkoét
zawodowych. Wéréd nich nalezy wskaza¢ takie jak:
ksztattowanie postaw profesjonalnych, (od)budo-
wanie poczucia wiasnej wartosci, wzmacnianie
autorefleksji na temat wiasnych zasobéw w kon-
tekscie aktywnosci zawodowej, rozwijanie umiejet-
nosci wykorzystywania szans na rynku pracy oraz
wzmachnianie ,employability”.

Realizujac wskazane cele warto pamieta¢, iz szkota
zawodowa to nie przechowalnia dla najstabszych,
ale przede wszystkim miejsce, w ktérym powinno
sie ksztatci¢ dobrych fachowcéw - profesjonali-
stow, ktérzy w przysziosci beda odpowiedzial-
nie wykonywac swoéj zawdd, potrafigcych zadbac
o swéj wizerunek. Trudno jednak wymaga¢ od ab-
solwenta szkoty zawodowej, zeby miat przekona-
nie o wartosci swoich umiejetnosci, skoro zewszad
dochodza gtosy, iz ukonczyt kiepska szkote a jego
wyksztatcenie ma niski prestiz spoteczny. W tym
miejscu warto wspomnie¢, iz poglady przytoczone
powyzej, kontrastujg z do$wiadczeniem najbardziej
rozwinietych krajéw Europy. Struktura ksztatcenia
$redniego zostata w Polsce zbudowana wedtug
formuty 80-20 (tj. 80% stanowig uczniowie licedw
ogodlnoksztatcacych, 20% szkét zawodowych). Tym-
czasem w wiekszosci krajéw wysoko rozwinietych
dominuje model 30-70 (czyli 30% miodziezy uczy
sie w szkotach ogodlnoksztatcacych, a 70% w szko-

11. Rosalska M., Wawrzonek A., Miedzy szkota a rynkiem pracy.
Doradztwo zawodowe w szkotach zawodowych, Warszawa
2012,s.18

12. Strojek A., Mtodzi Polacy na rynku pracy, 2008 na: www.
rynekpracy.pl

13. Rosalska M., Wawrzonek A., Miedzy szkota a rynkiem pracy.
Doradztwo zawodowe w szkotach zawodowych, Warszawa
2012,s. 14

14. Tamze,s. 14

tach zawodowych i technicznych). Zgodnie z ta
formutg w krajach unijnych srednio 60% mtodziezy
zdobywa konkretny fach w szkotach zawodowych,
a40% kontynuuje edukacje w liceach ogdlnoksztat-
cacych'’2,

Istotne z punktu widzenia wsparcia doradczego jest
zatem modelowanie sposobu myslenia o zawodzie
i aktywnosci zawodowej oraz ksztattowanie postaw rze-
telnosci i uczciwosci. A to wymaga nowego myslenia
odoradztwie w szkotach zawodowych, takiego, w ktérym
sakcenty zostang przeniesione z profilaktyki bezrobo-
cia na ksztattowanie proaktywnych postaw zwigzanych
z profesjonalizmem, fachowoscia i odpowiedzialnoscig
za wiasng przysztos¢ zawodowg"'3. Doradztwo zawodo-
we powinno mie¢ charakter procesu ukierunkowanego
na wzmacnianie zarowno kwalifikacji zawodowych, jak
i kompetencji miekkich. Celem doradztwa jest podpo-
wiadanie uczniom drég rozwoju zawodowego, specja-
listycznego, spotecznego oraz ksztattowanie postaw
odpowiedzialnosci za wlasng przysztos¢ zawodowg'.
Doradztwo w szkotach zawodowych powinno by¢ ukie-
runkowane na wsparcie doradcze w zakresie petnienia
profesjonalnych rél zawodowych oraz efektywne funk-
cjonowanie na rynku pracy.

Proponowana wizja doradztwa wskazuje na kilka nie-
zwykle istotnych obszaréw diagnostycznych. Pierwszy
z nich stanowig zasoby ucznia, czyli to czym dysponuje
i co go wyrdznia, jego talenty, predyspozycje. Pomocne
moze sie tutaj okaza¢ myslenie w kategoriach kompe-
tencji wyrézniajacej, tej ktéra wzmocni pozycje ucznia
na rynku pracy wzgledem jego kolegéw. Biorac pod
uwage analizowany obszar diagnostyczny istotne wy-
daje sie stworzenie takich warunkéw, aby uczen poznat
mozliwosci realnej oceny swoich mozliwosci i umiat
je odnies¢ do swoich plandw i aspiracji zawodowych,
dotyczy to nie tylko zawodu, ale réwniez charakteru
pracy w danym zawodzie, petnienia réznych rél. Drugi
obszar stanowia relacje, jakie zachodza pomiedzy kom-
petencjami a kwalifikacjami. Powszechnie wiadomo, iz
poziom wyksztatcenia w sytuacji globalizacji i ciggtej
zmiany nie jest juz tak istotny, jak kiedys. Zdecydowa-
nie wieksza wage przykiada sie do umiejetnosci specja-
listycznych i kompetencji spotecznych. Wyksztatcenie,
zdobycie konkretnego zawodu jest warunkiem ko-
niecznym, ale niewystarczajagcym, kwalifikacje zawo-
dowe to punkt wyjscia do rozmowy z pracodawca'®,
a nie kwestia rozstrzygajaca o przyjeciu kandydata do
pracy. Zdecydowanie wieksza wage przyktada sie ak-
tualnie do umiejetnosci specjalistycznych i kompeten-
¢ji spotecznych/miekkich anizeli do kwalifikacji. Stad
kolejny wazny obszar - kompetencji miekkich warun-



kujacych efektywnos¢ w roli pracobiorcy, pracodawcy
i wspotpracownika. Wspdiczesnie mozemy sie spo-
tkac z wieloma definicjami i okresleniami tego rodzaju
kompetencji. Nowa Podstawa programowa ksztatcenia
w zawodach definiuje je w kategoriach kompetendji
spotecznych i personalnych, S. Molitor okresla je jako
kompetencje zmiany'6, jeszcze inni jako kompeten-
cje transferowalne, czyli takie, ktére beda przydatne
w réznych zawodach i przy petnieniu réznych rél zawo-
dowych. Wsréd tych warunkujacych prawidtowe pel-
nienie réznych funkcji zawodowych najczesciej wska-
zuje sie na: kompetencje komunikacyjne, kompetencje
ukierunkowane na podejmowanie decyzji, umiejetnos¢
pracy w zespole, umiejetnosci w zakresie mediowania
i negocjowania, elastycznos¢, mobilnos¢, kompeten-
cje do pracy w zespofach zréznicowanych kulturowo,
umiejetnosci diugofalowego, racjonalnego planowa-
nia, umiejetnos¢ poszukiwania alternatywnych rozwia-
zan, umiejetnosci poszukiwania i korzystania z szeroko
rozumianego wsparcia itp. Jak mozna zauwazy¢, wska-
zane kompetencje nie sg bezposrednio zwigzane z wy-
konywanym zawodem, ale maja bardzo duze znaczenie
dla prawidtowego funkcjonowania w miejscu pracy,
a tym samym przyczyniaja sie do powstania niezwykle
waznej kategorii okreslanej w jezyku branzowym jako
zatrudniawalnos¢. Osoba zatrudniawalna to taka, ktérg
kazdy pracodawca chciatby mie¢ w zespole. Jest to oso-
ba majaca takizestaw cech osobowosciowych i kompe-
tengji spotecznych, ktéra dobrze rokuje jako pracownik
i wspdtpracownik'”. Eksperci rynku pracy podkreslaja,
Ze prace otrzymuje sie w 70% dzieki wiedzy fachowej
i w 30% dzieki kompetencjom spotecznym, traci sie
zas w 70% z braku kompetencji spotecznych i w 30%
z braku kwalifikacji merytorycznych', Dlatego katego-
ria zartudniawalnosci jest tak istotna.

Rozwazajac kwestie diagnostyki w szkotach zawo-
dowych warto réwniez zasygnalizowa¢ problem
adekwatnosci propozycji metodycznych i diagno-
stycznych do zawodu i branzy. Wazne jest, aby
uczen szkoty zawodowej miat mozliwos¢ bezpiecz-
nej konfrontacji pomiedzy swoimi rzeczywistymi

15. Rosalska M., Wawrzonek A., Miedzy poradnictwem kariery
a doradztwem akademickim - nowe obszary wsparcia
doradczego dla studentéw w: Studia Edukacyjne, Poznan
17/2011

16. Molitor S.U., Strategia planowania kariery, Jak Swiadomie
ksztattowac wiasna droge zawodowa, Warszawa2008

17. Rosalska M., Wawrzonek A., Miedzy szkotg a rynkiem pracy.
Doradztwo zawodowe w szkotach zawodowych, Warszawa
2012,s.114

18. Matusiak K.B., Kucinski J., Gryzik A. (red.), Foresight kadr
nowoczesnej gospodarki, Warszawa 2009, s.130

mozliwosciami i zasobami, a wymaganiami rynku
pracy i wymaganiami w konkretnym zawodzie. Takie
podejscie do doradztwa wskazuje takze na potrze-
be komplementarnosci réznorodnych oddziatywan
edukacyjnych i doradczych. Warto tutaj podkresli¢,
iz dziatania doradcze realizowane w szkotach zawo-
dowych nie musza by¢ przypisane wytacznie dorad-
cy zawodowemu, ktorego i tak najczesciej w szkole
nie ma. W proces doradczy mozna zaangazowac
wychowawcoéw, nauczycieli jezykéw obcych, na-
uczycieli przedmiotéw zawodowych, pedagogow
szkolnych i psychologéw. Waznym zadaniem oséb
zaangazowanych w proces doradczy bedzie miedzy
innymi animowanie refleksji na temat aktualnych/
zdobytych doswiadczen zawodowych uczniéw oraz
ich zasobdw, a takze przysztosci zawodowej. W tym
celu mozna wykorzystac niektdre z dostepnych me-
tod, technik i narzedzi stosowanych w diagnostyce
doradczej. Wsréd nich warto wskaza¢ analize SWOT
realizowang pod katem dopasowania do zawodu
i branzy, metody oparte na cyklu Kolba pozwalajace
na przepracowanie wiasnych doswiadczen zawo-
dowych, zdobytych podczas stazy i praktyk. Wyko-
rzystanie informacji o sobie moze okazac sie bardzo
pomocne w podejmowaniu dalszych decyzji eduka-
cyjno-zawodowych i planowaniu przysztosci. Istot-
ne z punktu widzenia autorefleksji ucznia wydaja sie
réwniez techniki pozyskiwania informacji zwrotnej
oraz kwestionariusze samooceny, ktére pozwolg na
konfrontacje tego, co widzi uczen z tym, co widzi
doradca, nauczyciel i pobudzi do refleksji na temat
wiasnych mozliwosci, co z kolei przyda sie w proce-
sie racjonalnego podejmowania decyzji.

y 4
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DIAGNOSTYKA W TECHNIKACH | ZASADNICZYCH
SZKOtACH ZAWODOWYCH

dr Anna Wawrzonek
Uniwersytetim. Adama Mickiewicza w Poznaniu
Wydziat studiow Edukacyinych

Doradztwo w szkotach zawodowych
[

o Czy doradztwo w szkotach zawodowych jest
potrzebne?

o A jesli tak, to jakie?

Uczniowie szkot zawodowych

|
o Grupa zréznicowana ze wzgledu na cele
edukacyjne

o Grupa zréznicowana ze wzgledu na zawody i

branze '

Potrzeba doradztwa dopasowanego

Szkoty zawodowe
|

0 Zasadnicze szkoty zawodowe

0 Technika

Doradztwo w szkotach zawodowych

T
o Wynikajace z charakterystyki grupy adresatow

1 Wynikajace z celéw doradztwa na tym poziomie
edukacyjnym

o Wynikajace z kontekstu zewnetrznego

Szkodliwe zatozenia

| I

o Uczniowie szkét zawodowych podjeli juz decyzje —
ksztatca sie w zawodzie

o Podstawowym celem doradztwa zawodowego jest
profilaktyka niepowodzen na rynku pracy, a przede
wszystkim profilaktyka bezrobocia




Podstawowe rozstrzygniecia dotyczace sfery
zawodowej - Czy pracowac w wyuczonym zawodzie?
.

o Jak i gdzie szukac pracy? m W jakim kierunku sie
o Jak funkcjonowaé w rekwalifikowac?
miejscu pracy? m Gdzie sie
rekwalifikowac?
(perspektywa
uznawania kwalifikacji
zdobytych poza
systemem)

o Jak rozwijac sie
profesjonalnie?

Podstawowe rozstrzygniecia dotyczace
sfery edukacyjnej

o Czy kontynuowad nauke?

o Gdzie kontynuowac nauke?

o Czy kontynuowacé nauke w zawodzie?
o Czy zmienic profil ksztatcenia?

0 Gdzie szuka¢ informacji?

o Gdzie szukac wsparcia doradczego?

10

Cele zwigzane z planowaniem kariery
zawodowej dla szkét ponadgimnazjalnych
| ..

o Wzmacnianie myslenia o karierze zawodowej w perspektywie
procesu podejmowania decyzji

a

Rozwijanie umiejetnosci planowania kolejnych etapdw pracy,
edukacji, zycia. Rozszerzenie perspektywy na to, co jest po
ukoriczeniu szkoty

o Wskazywanie na szerokie spektrum mozliwych drdg i wybordw,
poszerzanie opcji wybordw, wskazywanie drdg alternatywnych

o Wskazywanie na to, iz wyksztatcenie i zawdd nie determinujg
przysztosci zawodowej

o

Ksztattowanie proaktywnych postaw wobec zmiany

o

Wykorzystywanie réznorodnych narzedzi diagnostycznych w celu
towarzyszenia w procesie podejmowania decyzji

Cele specyficzne dla szkét zawodowych
T
o Ksztattowanie postaw profesjonalnych

o (od)budowanie poczucia wtasnej wartosci

o Wzmacnianie autorefleksji na temat wtasnych
zasobéw w kontekscie aktywnosci zawodowych

o Rozwijanie umiejetnosci wykorzystywania szans na
rynku pracy

o Wzmacnianie ,,employability”

1

12

Kontekst zewnetrzny

.
W Polsce i w wielu innych krajach obserwujemy
szczeg6lng prawidtowos¢ na rynku pracy

stopy bezrobocia miodziezy sg na ogot wysokie
($rednio dwukrotnie wyzsze od ogdlnej stopy
bezrobocia)

Dlaczego stopa bezrobocia mtodziezy jest tak wysoka?

Kontekst zewnetrzny

-
Sytuacja mtodych na rynku pracy
O Mtodzi bezrobotni (18-24 lata)

USA 0k.20%

UE ok. 23%

Polska 0k.27% (www.mpips.gov.pl),
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13

Kontekst zewnetrzny

15

Jakie to ma konsekwencje dla gospodarki?

o Gdyby okres poszukiwania pracy skréci¢ do trzech miesigcy, wowczas PKB
bytby wyzszy o 74 mld zt rocznie, zmniejszytyby sie takze wydatki
Funduszu Pracy, co najmniej o 5-6 mld zt.

o Zanalizy sytuacji mtodych na rynku pracy wynika, ze jednym z gtéwnych
komponentéw okresu dwuletniego ,przejscia” ze szkoty do pracy jest dtugi
okres poszukiwania pracy (kabaj M., 2011, 5.40)

Odpowiedzig na ten problem moze by¢ odpowiednio
prowadzone doradztwo zawodowe dla ucznidw szkét
zawodowych

17

Nowe? myslenie o doradztwie zawodowym w

szkotach zawodowych
|- ...

Przeniesienie akcentéw z profilaktyki bezrobocia
na ksztaltowanie proaktywnych postaw
zwiqzanych z profesjonalizmem, fachowosciq i
odpowiedzialnosciq za wlasnq przysztosé

zawodowgq.

14

Sredni czas przejécia ze szkoty do pracy w wybranych
krajach EUropy (oco, empioyment outiook, paris 2005, 5. 72,

$redni wiek $redni wiek Dlugosé okresu
ukoniczenia szkoly | podijecia pracy przejscia ze szkoly
do pracy

Niemcy 19,0 19,1 0,1
Holandia 19,0 20,1 1,0
Irlandia 20,1 21,4 1,3
Wielka Brytania 19,1 20,8 1,7
Polska 18,7 20,7 2,0
Szwecja 18,3 20,6 2,0
Stowacja 18,0 21,0 2,7
Hiszpania 18,3 20,9 2,7
Grecja 17,4 20,6 3,2
Wegry 17,0 21,0 3,9

16

Réznice pomiedzy doradztwem zawodowym realizowanym w
gimnazjach i liceach a doradztwem w szkotach zawodowych
T

Klasyczny sposéb myslenia o doradztwie zawodowym w gimnazjum i
w liceum ogodlnoksztatcgcym

o Klasa | —samopoznanie

o Klasa Il = zawodoznawstwo

o Klasa Ill — wybor szkoty ponadgimnazjalnej lub kierunku studiow

Sposdéb myslenia o doradztwie zawodowym w szkotach zawodowych:

o Ukierunkowanie na przygotowanie do wejscia na rynek pracy i
profilaktyke bezrobocia

o Najczesciej realizowane tresci to techniki pisania CV i listdw
motywacyjnych oraz rozmowa kwalifikacyjna.

18

Nowe? myslenie o doradztwie zawodowym w

szkotach zawodowych
T

Doradztwo zawodowe w szkotach zawodowych
powinno by¢ ukierunkowane na wsparcie
doradcze w zakresie:

o Petnienia profesjonalnych rél zawodowych
o Efektywnego funkcjonowania na rynku pracy




o Myslenie w kategoriach zasobdw, talentéw,
predyspozycji ucznia

o Stworzenie warunkdw, aby uczen poznat mozliwosci
realnej oceny swoich zasobow i umiat je odnies¢ do
swoich plandw i aspiracji zawodowych

o Wskazanie na mozliwosci wzmacniania i
efektywnego wykorzystywania zasobdw, ktérymi
dysponuje uczen

19 20
Trzy miary efektywnosci zatrudnieniowej ksztatcenia .
2y miary erektywnoscl zatrudnieniowey sz ' Podstawowe obszary diagnostyczne
zawodowego
- -
o odsetek absolwentow szkét zawodowych, ktérzy znajduja Zasoby
prace lub odsetek mtodziezy pozbawionej pracy, czyli
stopa bezrobocia mtodziezy w poréwnaniu z ogdlng lifikacie a k .
stopg bezrobocia Kwalifikacje a kompetencje
o czas potrzebny na znalezienie zatrudnienia po
ukoriczeniu szkoty zawodowej (transition from school to Kompetencje miekkie warunkujace efektywnos¢ w
work) roli pracobiorcy, pracodawcy i wspoétpracownika
o odsetek absolwentow, ktérzy bezposrednio po
ukoniczeniu szkoty muszg przejs$¢ praktyczng nauke Zatrudniawalnoéé
zawodu na roznych kursach, czyli w systemie ksztatcenia
pozaszkolnego, aby znalez¢ prace (kabajMm., 2011, s. 35)
21 22
Zasoby Kwalifikacje a kompetencje
- -

o Poziom wyksztatcenia w sytuacji globalizacji i ciggtej
zmiany nie jest juz tak istotny, jak kiedys

o Wyksztatcenie, zdobycie konkretnego zawodu, jest
warunkiem koniecznym, ale niewystarczajagcym

o Kwalifikacje zawodowe to punkt wyjscia do rozmowy
z pracodawcy

o Zdecydowanie wiekszg wage przyktada sie do
umiejetnosci specjalistycznych i kompetencji
spotecznych/miekkich anizeli do kwalifikacji

23 24
Kompetencje miekkie warunkujgce efektywnosé w roli Zatrudniawalnoéé
pracobiorcy, pracodawcy i wspdtpracownika
|| ||
o Kompetencje ukierunkowane na podejmowanie decyzji o Pracodawca chce rozpoznaé, jakimi
o Kompetencje komunikacyjne zasobami/kompetencjami dysponuje kandydat i w jaki
N Um!e!etnofc.pracy W Z.eSPOIe. . : . sposob te zasoby mogg by¢ wykorzystane dla
a Umne;etnosy w zakresie mediowania i negocjowania fokt funkei . o
o Kompetencje do pracy w zespotach zréznicowanych kulturowo efektywnego runkcjonowania w miejscu pracy
o Umiejetnosci dtugofalowego, racjonalnego planowania o Eksperci rynku pracy podkreslaja, ze prace otrzymuje sie
o Umiejgtno$é poszukiwania alternatywnych rozwigzan w 70% dzieki wiedzy fachowej i w 30% dzieki
o Umiejetnosci poszukiwania i korzystania z szeroko rozumianego kompetencjom spotecznym, traci sie za$ w 70% z braku

wsparcia itp.

g

ZATRUDNIAWALNOSC

kompetencji spotecznych i w 30% z braku kwalifikacji

meryto rycznych (Matusiak K.B., Kuciriski J., Gryzik A. (red.), Foresight kadr
nowoczesnej gospodarki, Warszawa 2009, 5.130)
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25

Problem adekwatnosci propozycji metodycznych i

diagnostycznych do zawodu i branzy

|- ...

o Komplementarno$¢ réznorodnych oddziatywan
edukacyjnych i doradczych

o Odniesienie do branzy i zawodu

o Animowanie refleksji na temat aktualnych/zdobytych
doswiadczen zawodowych

27

Diagnostyka w technikach i zasadniczych

szkotach zawodowych
I

Dziekuje za uwage!

26

Wybrane metody, technik i narzedzia stosowe w
diagnostyce doradczej w szkotach zawodowych
|

o Analiza SWOT — dopasowanie do zawodu i branzy

o Metody oparte na cyklu Kolba

o Techniki pozyskiwania informacji zwrotnej

o Kwestionariusze samooceny




Magdalena Mrozek
Wojewddzki Urzad Pracy
Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej

Diagnostyka kompetencji w terapii zorientowanej
na klienta
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Magdalena Mrozek

Diagnostyka kompetencji w terapii zorientowanej na klienta

Wprowadzenie

da terapii opracowana przez amerykanskiego

terapeute, Carla Rogersa. Osobe potrzebujaca
pomocy okresla sie mianem  klienta’, a nie pacjenta,
w celu podkreslenia partnerskiej relacji miedzy ta
osobga a terapeuta. Wedtug Rogersa terapia to taki
sposo6b bycia z druga osoba, ktéry sprzyja zmianom
i ufatwia rozwoj. Postep w psychoterapii wiaze sie ze
wzrostem zdolnosci do bezposredniego przezywa-
nia tego, co dzieje sie w danym momencie. Cztowiek
uczy sie tego w kontakcie z terapeuta. Podstawa
pracy terapeutycznej jest zatem kontakt tu i teraz.
Terapeuta koncentruje sie na rozwoju pacjenta,
a nie na jego objawach i postawionej diagnozie.
Podstawa jest zatozenie, ze potencjat tkwi w klien-
Cie, a terapeuta jedynie sprzyja rozwojowi.

Terapia zorientowana na klienta jest to meto-

Carl Rogers urodzit sie 8 stycznia 1902 roku w Chicago,
jako czwarte z szesciorga dzieci. Jego rodzice byli prote-
stantami bardzo zaangazowanymi religijnie, zalezato im
na tym, aby uchroni¢ dzieci przed wptywami zewnetrz-
nymi.Kiedy Carl miat 12 lat, ze wzgledu na zainteresowa-
nia ojca oraz che¢ ucieczki przed duzym miastem, rodzi-
na przeprowadzita sie na farme poza miastem. Carl miat
tam ograniczony kontakt zréwiesnikami,jego zycie stato
sie jeszcze bardziej samotne. Jego edukacja obfitowata
w zmiany. Zanim znalazt swoj obszar zaintereso-
wan, kilkakrotnie zmieniat kierunek studiow. Po-
czatkowo studiowat rolnictwo. Po | roku odbyt
dituga podréz do Chin na Ogodlnoswiatowy Zjazd Mto-
dziezy. Wéwczas po raz pierwszy znalazt sie poza kon-
trolg rodzicéw. Po powrocie zrezygnowat ze studiéw
rolniczych, wybrat historie. Zaczat tez mysle¢ o tym,
zeby zostac ksiedzem, w zwigzku z czym podjat kolej-
ne studia - teologiczne. Po dwdch latach zrezygnowat
z nich na rzecz psychologii. Ten wyb6r wreszcie okazat
sie trafiony. Po studiach podjat prace z trudng miodzie-
79, z dzie¢mi ze Srodowisk ubogich i przestepczych.
Okazato sie, ze wiele metod, ktére poznat na studiach
nie sprawdzato sie w praktyce, nie powodowaty poza-
danej zmiany. Rogers odkryt, Zze najbardziej skuteczne
w pracy z ludZzmi jest ich uwazne stuchanie i rozumie-
nie, zaczat ktas¢ nacisk przede wszystkim na uznanie
i poszanowanie doswiadczen klienta. Na tym przeko-
naniu zbudowat spdjna, popartg badaniami koncepcje
terapii zorientowanej na klienta/nastawionej na osobe.
Z czasem koncepcja terapii rozszerzyta sie na podejscie
konieczne we wszystkich formach pomagania oraz re-
lacjach miedzyludzkich. Przez wiele lat Rogers pracowat
badawczo na uniwersytecie, oraz jako psychoterapeuta
z osobami chorymi. Ostatni etap jego zycia zawodowe-

go to praca z osobami zdrowymi, podjat sie tez badan
nad procesami grupowymi, zatozyt Centrum do Badan
nad Osoba. Zmart 4 lutego 1987 roku w La Jolla w Ka-
lifornii.

Wedtug Rogersa najwazniejsza w terapii jest relacja,
na ktoéra sktadaja sie:

e bezwarunkowa akceptacja;
e empatia;
e autentycznosc.

Te trzy sktadowe relacji, tzw. triada rogersowska,
w terapii stanowig wedtug Rogersa warunek ko-
nieczny i wystarczajacy do tego, aby klient wpro-
wadzit w swoim zyciu konstruktywne zmiany.

Bezwarunkowa akceptacja oznacza zgode na to,
aby czlowiek byt taki, jaki jest. Terapeuta wyra-
za gotowos¢ i przyzwala na to, aby klient pobyt
W jego swiecie, bez wzgledu na to, jaki jest. Bezwa-
runkowa akceptacja umozliwia spotkanie dwdch
wewnetrznych Swiatéw, terapeuty i klienta. Dzieki
takiej akceptujacej postawie terapeuty, czlowiek
coraz bardziej staje sie taki, jaki jest naprawde, a nie
taki, jakim chcieliby widzie¢ go inni ludzie. W pro-
cesie wychowania rodzice czesto warunkuja swoja
mitos¢ do dziecka, nie potrafig kochac¢ bezwarunko-
wo, w wyniku czego dziecko, aby zastuzy¢ na mitosc¢
spetnia ich wymagania, oddalajac sie tym samym
od wiasnych potrzeb i naturalnych tendencji roz-
wojowych. Wymagania te stanowia dla dziecka tzw.
warunki wilasnej wartosci. Cztowiek w kontakcie
z terapeuta powoli pozbywa sie wyuczonych wcze-
$niej mechanizmdw obronnych, zaczyna zbliza¢ sie
do samego siebie.

Taki sposéb podejscia do klientéw jest tez istotny
w poradnictwie zawodowym. Ludzie poprzez swo-
ja prace realizujg czesto oczekiwania innych ludzi,
rodzicéw, partneréw, podejmujg decyzje zgodne
z pewnymi normami spotecznymi. W kontakcie
z doradca poszukujg wtasnej drogi. Zdarza sie, ze re-
aguja obronnie, ujawniajg zachowania roszczeniowe
czy agresywne. To do doradcy nalezy decyzja czy
bedzie akceptowat jedynie pewne, wybrane osoby,
czy tez bedzie bezwarunkowg akceptacje oferowat
kazdemu przychodzacemu do niego cztowiekowi.

Do wlasnej refleksji

W kontakcie z drugg osobg zadaj sobie pytanie:
Czy ja chce te osobe akceptowac?

Przypomnij sobie osobe, ktdra czute$/as, ze w petni
cie akceptuje.



Jaka byta/jest ta osoba?

Drugim elementem triady jest empatia, ktéra ozna-
cza wczuwanie sie w $wiat doswiadczen drugiej
osoby, tak jakby sie nig byto, ale bez zatracenia ,tak
jakby" Terapeuta zaktada, ze rzeczywistos¢ drugiego
cztowieka jest zupetnie odmienna od jego rzeczy-
wistosci, ale on jest w stanie jg zrozumiec. Empatia
musi wynika¢ z postawy zyczliwej i bezwarunkowo
akceptujacej. Odpowiedzi empatycznej nie nalezy
jednak szukac w gtowie, lecz w emocjach.

Komunikaty empatyczne terapeuty moga by¢ poza-
werbalne i werbalne. Komunikaty pozawerbalne to
cata mowa ciata terapeuty: kiwniecie gtowa, okre-
slony wyraz twarzy, kontakt wzrokowy. Empatyczne
komunikaty werbalne oznaczaja ujecie tresci wy-
powiedzi klienta w potaczeniu z uczuciem. Reakcja
empatyczna jest reakcja prébna, hipoteza, nie inter-
pretacja (stwierdzenie ,zachowate$ sie tak, bo...”
nie jest rogersowskie). Terapeucie zalezy na tym,
zeby cztowiek bardziej doswiadczyt, a nie zrozumiat
np. ,Czujesz sie bezradna w tej sytuacji, kiedy nieza-
leznie od tego, co zrobisz, nie mozesz dosta¢ dobrej
oceny...”

Terapeuta moze réwniez zadawac pytania, s to py-
tania tzw. eksploracyjne, np.:

- Czego doswiadczasz teraz?, - Co sie z tobq teraz dzie-
je, kiedy o tym opowiadasz?, - Co teraz czujesz?

Trzeci element triady tj. autentycznos¢ terapeuty,
przejawia sie w jego postawie i sposobie komuni-
kowania sie z klientem, kiedy nie stosuje on Zad-
nych mechanizméw obronnych, jest transparentny,
spéjny i spontaniczny. Bardzo wazne jest to, aby
terapeuta potrafit precyzyjnie i uczciwie komuniko-
wac wiasne mysli i uczucia, po to, aby klient mogt
otrzymywac od niego prawdziwe informacje o so-
bie. Autentyczny, spojny terapeuta potrafi ujawnic
wiasne emocje, zaréwno pozytywne, jak i negatyw-
ne, wyrazi¢ i skonfrontowac sie z tym, co wydaje sie
trudne. Tego rodzaju spéjnosc i transparentnosc jest
baza dla wspodlnego autentycznego bycia razem.
Tylko od takiego terapeuty cztowiek moze nauczy¢
sie gtebokiego sposobu przezywania relacji z druga
osoba. Im Rogers byt starszy, tym bardziej uwazat,
Ze najwazniejszym elementem triady jest wiasnie
autentycznos¢ terapeuty.

Ta sama zasada obejmuje réwniez inne rodzaje
pomocy i kontaktu z drugim cztowiekiem. Auten-
tyczno$¢ doradcy zawodowego pozwala osobom
dokonujacym zmian zawodowych poznawac sie-
bie, adekwatnie ocenia¢ wtasne mozliwosci. Rozwdj
0s6b zajmujacych sie pomaganiem, a do tej grupy
naleza réwniez doradcy zawodowi, polega w znacz-
nym stopniu na uczeniu sie bycia uwaznym na sa-
mych siebie.

Do wiasnej refleks;ji

Przypomnij sobie sytuacje, w ktérych twoja auten-
tycznos¢ spotkata sie z odrzuceniem lub inng nega-
tywna reakcja, co spowodowato wiekszg ostroznos¢
W ujawnianiu sie

Przypomnij sobie sytuacje, w ktérych bytes/bytas
autentyczny/a, spontaniczny/a.

Czym charakteryzuje sie ten stan? Jaki/a wtedy je-
stes?

W dowolnych sytuacjach skoncentruj sie po kolei na:

+ doznaniach zwigzanych z twoim ciatem (np. boli
mnie gtowa, zasycha mi w gardle, odczuwam mo-
tylki w brzuchu...)

« myslach pojawiajacych sie w twojej gtowie (np.
nie posprzatalam domu w tym tygodniu, dzi$
zadzwonie do kolezanki, szefowa nie radzi sobie
Z naszym zespotem...)

« emocjach, ktére aktualnie sie pojawiaja (np. je-
stem podekscytowana, radosna, smutna...)

Rogers wskazywat na ogromne znaczenie bezwa-
runkowej akceptacji, empatii i autentycznosci we
wszystkich relacjach miedzyludzkich - w zyciu ro-
dzinnym, edukacji i zarzadzaniu, kiedy istotne staja
sie kwestie zwigzane z wiarag w drugiego cztowie-
ka i zaufaniem mu. Byt przekonany i wykazywat to
w swojej praktyce, ze zapewniajac odpowiedni kli-
mat psychologiczny, ludzie staja sie godni zaufa-
nia, kreatywni, umotywowani, silni i konsekwentni
- zdolni do osiggania rzeczy niewyobrazalnych.

Szczeg6lna uwage Rogers poswiecat edukadji i cate-
mu systemowi szkolnictwa. Przez wiele lat aktywnie
uczestniczyt w programach edukacyjnych, podkresla-
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jac bardzo wyraznie, ze obok aspektéw poznawczych,
nauczanie powinno angazowac catg osobe ucznia, po-
winno by¢ nauczaniem doswiadczeniowym, wyzwa-
lajacym emocje, pobudzajacym naturalng ciekawosc.
Uwazat tez, ze caty personel szkoty powinien by¢ uczo-
ny podejécia nastawionego na osobe.

Podejscie zorientowane na osobe znajduje zastoso-
wanie réwniez w poradnictwie zawodowym. Zadba-
nie o relacje jest szczegdlnie istotne na poczatku kon-
taktu z klientem, kiedy bezwarunkowa akceptacja
doradcy, empatia oraz jego autentyczno$¢ otwiera
osobe, wptywa na jej lepsze samopoczucie, buduje
wieksze zaufanie do doradcy oraz catego procesu
doradczego. Osoba potrzebuje bliskosci doradcy
i jego zrozumienia réowniez na etapie poszukiwania
pomystéw na prace, w sytuacji odwotywania sie do
najgtebszych potrzeb i marzen. Duza tolerancja i bez-
warunkowa akceptacja ze strony doradcy potrzebna
jest w sytuacjach, kiedy ujawnia sie u klienta konflikt
miedzy sercem, jego naturalnymi potrzebami a po-
winnosciami. Bywa tez tak, kiedy w zyciu dominuje
cierpienie i niemoc, ze gtéwna potrzebg osoby trafia-
jacej do doradcy jest po prostu uzyskanie od niego
troski. Dbanie o relacje oraz $wiadomos¢ doradcy od-
nosnie tego, co sie z nim dzieje w kontakcie z danym
klientem sg niezbedne w catym procesie doradczym,
a szczegdlnie wéwczas, kiedy w pracy z dana osoba
pojawia sie zastdj i dyskomfort. Bardzo wazne jest to,
aby doradca nie uruchamiat wéwczas wtasnych me-
chanizméw obronnych, nie oceniat swojego klienta,
nie chowat sie za maska swojego profesjonalizmu,
tylko wtasnie byt z t3 osoba, byt przy niej w jej trud-
nosciach w sposéb autentyczny, empatyczny i bez-
warunkowo akceptujacy. Dotyczy to zaréwno porad-
nictwa indywidualnego, jak i grupowego.

Koncepcja terapii nastawionej na klienta pomimo
duzego wktadu w mysl psychologiczng, poddana
zostata krytyce. Po pierwsze wbrew temu, co uwa-
zat Rogers relacja, czyli rogersowska triada, jest
waznym czynnikiem w terapii, ale nie zawsze wy-
starczajgcym. Komunikowanie empatii nie zawsze
i nie w kazdej sytuacji jest rozwojowe - jako jedno
uniwersalne podejscie nie jest mozliwe dla wszyst-
kich klientéw. Niezaprzeczalnie jednak zadbanie
o relacje i troska o drugiego cztowieka sa koniecz-
ne dla jego harmonijnego rozwoju patrzac zaréwno
z perspektywy rodzica, nauczyciela, jak i pracodaw-
cy, ale takze partnera, meza, zony, czy przyjaciela.
Rogers w jasny sposob pokazat, jak to robi¢. Pew-
nym uproszczonym podsumowaniem moze tu by¢
cytowany przez niego mistrz Lao-tsy:

Jesli powstrzymuje sie od mieszania sie w sprawy
ludzi,
oni sami troszczg sie o siebie,

Jesli powstrzymuje sie od rozkazywania ludziom,
oni dziatajg sami,

Jesli powstrzymuje sie od gtoszenia kazan,
ludzie sami ulepszaja siebie,

Jesli powstrzymuje sie od narzucania ludziom
czegokolwiek,
oni staja sie soba.

Warto przeczytac:

Carl R. Rogers, Sposéb bycia, Dom Wydawniczy Re-
bis, Poznan 2002

Carl R. Rogers, O stawaniu sie osoba, Dom Wydaw-
niczy Rebis, Poznan 2002



DIAGNOSTYKA KOMPETENC)I
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Seminarium
~Metody, techniki i narzedzia diagnostyczne w poradnictwie
zawodowym”

KOWEZiU
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PLAM PREZENTACI

Terapia zorientowana na klienta - czym jest?

Carl Rogers - fakty biograficzne

Triada rogersowska

Krytyka terapii zorientowanej na klienta

Zastosowanie podejscia zorientowanego na klienta
w poradnictwie zawodowym i w innych obszarach

CZYM JEST TERAPIA ZORIENTOWANA NA KLIENTAT
Terapia to taki sposéb bycia z druga osoba,
ktdry sprzyja zdrowym zmianom i utatwia rozwdj
Postep w psychoterapii wiaze sig¢ ze wzrostem zdolnosci do
bezposredniego przezywania tego, co dzieje sie z cztowiekiem
w danym momencie

Podstawa pracy jest kontakt tu i teraz

Terapeuta koncentruje sie na rozwoju pacjenta, nie na objawach
i diagnozie

Potencjat tkwi w pacjencie, terapeuta tylko sprzyja rozwojowi

CARL R.ROGERS - FAKTY BIOGRAFICZNE

ur. 08.01.1902 r. w Chicago jako 4 z 6 dzieci

kiedy Carl miat 12 lat, ze wzgledu na zainteresowania ojca,
rodzina przeprowadza sie na farme pod miastem

studia rolnicze, po | roku podr6z do Chin na Ogélnoswiatowy
Zjazd Mtodziezy

rezygnacja ze studiéw rolniczych, wyboér historii, Carl myslat o
tym, zeby zostac ksiedzem

rezygnacja z historii, podjecie studiow teologicznych
rezygnacja z teologii, podjecie nauki na psychologii

praca z mtodzieza sprawiajaca ktopoty (tzw. poprawczak)
praca badawcza na uniwersytecie, praca z osobami chorymi
rezygnacja z pracy akademickiej, praca z osobami zdrowymi,
prowadzenie grup rozwojowych - zatozenie Centrum do Badan
nad Osoba

zm. 04.02.1987 r.

TRIADA ROCERSOWSKA

Najwazniejsza w terapii jest relacja, na ktora sktadaja sie:

» bezwarunkowa akceptacja
» empatia
» autentycznos$é

tzw. triada rogersowska - w terapii warunek
konieczny i wystarczajacy

BETWARUNKOWA AKCEFTAC)A

Oznacza spotkanie dwdch wewnetrznych swiatéow:
terapeuty i klienta

Oznacza zgode na to, aby cztowiek byt taki jaki jest

Oznacza gotowos¢ do doswiadczenia drugiego cztowieka,
przyzwolenia na to, aby pobyt w naszym $wiecie, bez wzgledu na
to, jaki jest

Dzieki takiej akceptujacej postawie terapeuty cztowiek coraz
bardziej staje sie taki jaki jest naprawde, a nie taki, jakim
chcieliby widzie¢ go inni ludzie (zderzenie tendencji naturalnej z
warunkami wtasnej wartosci). Cztowiek w kontakcie z terapeuta
powoli pozbywa sie mechanizméw obronnych, zaczyna zbliza¢
sie do siebie samego
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BEZWARLUNKOWA AKCEPTACIA -
pytania do refleksji pa seminarium

» W kontakcie z druga osoba zadaj sobie pytanie:
Czy ja chce te osobe akceptowac?

» Przypomnij sobie osobe, ktéra czute$/as , ze w petni Cie
akceptuje...

Jaka byfa / jest ta osoba?

9
EOMUMIKAT EMPATYCZNY
» Terapeuta ujmuje tre$¢ wypowiedzi pacjenta w potaczeniu z
uczuciem
» Reakcja empatyczna jest reakcja probna, hipoteza, nie
interpretacja
(stwierdzenie ,zachowates sie tak, bo...."” nie jest rogersowskie)
» Terapeucie zalezy na tym, zeby pacjent bardziej doswiadczyt,
a nie zrozumiat
,Czujesz sie bezradna w tej sytuacji, kiedy niezaleznie od tego,
co zrobisz, nie mozesz dosta¢ dobrej oceny...”
11

AUTENTYCZNOAL -
pytania do refleks)i po seminarium

Przypomnij sobie sytuacje, w ktérych twoja autentycznos$¢
spotkata sie z odrzuceniem lub inna negatywna reakcja, co
spowodowato wigksza ostroznos¢ w ujawnianiu siebie...

Przypomnij sobie sytuacje, w ktorych bytes/bytas
autentyczny/a, spontaniczny/a
Czym charakteryzuje sie ten stan? Jaki/a wtedy jestes?

8
EMPATIA

Wczuwanie sie w $wiat doswiadczen drugiej osoby, tak jakby sie
nia byto, ale bez zatracenia ,tak jakby”

Terapeuta zakfada, Zze rzeczywistos¢ drugiego cztowieka jest
zupetnie odmienna od jego rzeczywistosci, ale on jest w
stanie ja zrozumieé

Empatia musi wynikaé z postawy zyczliwej i bezwarunkowo
akceptujacej

Odpowiedzi empatycznej nie znajdziemy w gtowie, tylko w
emocjach

10
AUTENTYCZNOSC

Naturalna spontaniczno$¢, transparentnos¢, spdjnosc terapeuty

Terapeuta nie stosuje mechanizméw obronnych

Chodzi o to, aby pacjent otrzymat prawdziwa informacje o
sobie

12

CO DZIEJE 5IE ZE MNA W TYM MOMENCIE?
- do zastosowania po seminarium

W dowolnych sytuacjach skoncentruj sie po kolei na:

» doznaniach zwigzanych z twoim ciatem

(np. boli mnie gtowa, zasycha mi w gardle, odczuwam motylki
w brzuchu...)

» myslach pojawiajacych sie w twojej gtowie (np. nie
posprzatatam domu w tym tygodniu, dzi$ zadzwonie do
kolezanki, szefowa nie radzi sobie z naszym zespotem...)

» emocjach, ktére aktualnie sie pojawiaja (np. jestem
podekscytowana, radosna, smutna...)




13

14

PODEJSCIE MASTAWIONE Ma OSOBE -
konsekwencje dla innych obszardw Fycia

» Edukacja
» Zarzadzanie

» Zycie rodzinne

WIECE] MA TEN TEMAT:
» Carl R. Rogers Sposéb bycia, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan
2002

» Carl R. Rogers O stawaniu sie osoba, Dom Wydawniczy Rebis,
Poznan 2002

15
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KRYTYKA TERAFI ZORIEMTOWANE] MA KLIENTA
» jedno uniwersalne podejscie jest niemozliwe dla wszystkich
klientéw

» triada jest waznym czynnikiem, ale nie zawsze
wystarczajacym

» komunikowanie empatii nie zawsze jest rozwojowe

KIEDY ZASTOSOWANIE PODE|SCIA ZORIENTOWANELD MA ELIENTA
W PDRADMICTWIE ZAWODOWYM
JEST SZCICOLNIE ISTOTHE

na poczatku kontaktu z klientem - zadbanie o relacje jest
warunkiem koniecznym, wptywajacym na caty proces
doradczy

na etapie poszukiwania pomystow, w sytuacji odwotywania sie
do najgtebszych potrzeb i marzen

w kontakcie z klientami znajdujacymi sie¢ w sytuacjach
trudnych, kiedy w ich zyciu dominuje cierpienie, niemoc
w sytuacjach, kiedy ujawnia sie u klienta konflikt miedzy
sercem (naturalna potrzeba) a gtowa (warunkami wiasnej
wartosci)

na biezaco w procesie doradczym, a szczegdlnie, kiedy
pojawia sie zastdj (dotyczy poradnictwa zaréwno
indywidualnego, jak i grupowego)

17

18

Jesli powstrzymuje sie od mieszania sie w sprawy ludzi,
oni sami troszcza sie o siebie,
Jesli powstrzymuje sie od rozkazywania ludziom,
oni dziataja sami,
Jesli powstrzymuje sie od gtoszenia kazan,
ludzie sami ulepszaja siebie,
Jesli powstrzymuje sie od narzucania ludziom czegokolwiek,

oni staja sie soba.

Mistrz Lao-tsy

Dziekuje za uwage!

Magdalena Mrozek
psycholog, coach, doradca zawodowy

jmmrozek@wp.pl

Centrum Informagji i Planowania Kariery Zawodowej
w Warszawie
INTRA O$rodek Terapii i Pomocy Psychologicznej

57



Grzegorz Zielinski

Instytut Psychologii Procesu

Rozwdj kompetencji w psychologii
Zorientowanej na proces




Grzegorz Zielinski

Rozwdj kompetencji w psychologii zorientowanej na proces

Wprowadzenie

tez psychologig procesu albo praca z procesem,
to metoda opracowana przez Arnolda Mindella
- fizyka, psychologa, analityka jungowskiego.

Psychologia zorientowana na proces, nazywana

Od poczatku lat siedemdziesigtych jest jedna
z najbardziej dynamicznie rozwijajacych sie metod
wspierania $wiadomego rozwoju jednostek, grup
i spotecznosci. [http://www.processwork.pl]

Psychologia procesu w Polsce jest nauczana i repre-
zentowana przez Instytut Psychologii Procesu i Pol-
skie Stowarzyszenie Psychoterapeutéw i Treneréw
Psychologii Procesu, ktére spetniajg wymagania
Miedzynarodowego Stowarzyszenia Psychologii
Zorientowanej na Proces (IAPOP - International As-
sociation of Process Oriented Psychology).
[http://www.iapop.com]

Psychologia procesu ma zastosowanie w psycho-
terapii, mediacjach, coachingu, doradztwie, jak
réwniez w debatach publicznych i pracy z grupa-
mi i spotecznosciami. Podejmuje tematy zwigzane
m.in.: z problemami z poczuciem sensu i znaczenia
w zyciu osobistym i zawodowym, ktopotami relacyj-
nymi, uzaleznieniami, mocnymi i stabymi stronami,
podejmowaniem decyzji, rozwigzywaniem konflik-
téw, rozwijaniem tworczych i kreatywnych umiejet-
nosci. W kontekscie grup i spotecznosci psychologia
procesu stosowana jest do pracy z zagadnieniami
marginalizacji, wiekszosci i mniejszosci, rang i przy-
wilejéw, komunikacji, liderowania, przemocy.

Jednym z filaréw psychologii procesu jest idea gte-
bokiej demokracji, ktéra ktadzie nacisk na wiaczanie
w proces zmian mozliwie wszystkich stanowisk i rél.
Gleboka demokracja odnosi sie zaréwno do pro-
ces6w zmian jednostek, jak réwniez zbiorowosci.
Akcentuje wartos¢ réznorodnosci w rozwoju indy-
widualnym i globalnym. Idea ta zbiezna jest z ideg
Europejskiej Ramy Kwalifikacji, ktéra okresla kom-
petencje w kategoriach autonomii i odpowiedzial-
nosci (Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 23.04.2008. Zatacznik I ).

Czym jest proces w psychologii

procesu?
Stowo ,proces” wskazuje na dynamiczne doswiad-
czenie i naturalng zmiennos¢ jednostek i grup. Ce-

lem pracy z procesem jest zauwazanie tego, co ak-
tualnie sie wydarza, w jednostkach i w grupach oraz
budowanie $wiadomoscii umiejetnosci korzystania
z petnego potencjatu na kazdym z tych pozioméw.
Psychologia procesu pomaga odpowiedzie¢ na py-
tanie: po co to sie mi/nam przydarza?

Charakterystyczne postawy w pracy z procesem
to: ciekawos$¢, tolerangja, inicjatywa, odpowiedzial-
nosc¢ oraz kreatywnos¢.

W trakcie pracy uczymy sie tego, jak wiaczac
w obszar wtasnego rozwoju oraz kompetencji oso-
bistych i zawodowych doswiadczenia, informacje,
na ktore natrafiamy, ktére nam sie przydarzaja, réw-
niez te niechciane, najtrudniejsze. Uswiadamianie
sobie nowych doswiadczen, nowych informacji na
swoj temat i na temat Srodowiska, w ktérym zyjemy
Znaczaco przyczynia sie do wzrostu umiejetnosci
wskazanych w Podstawie Programowej Ksztatcenia
Ogdlnego (PPKO) i Europejskiej Ramie Kwalifikacji
(ERK).

Praca z procesem pomaga wtacza¢ nowe doswiad-
czenia i informacje w obszar naszej wiedzy i swia-
domosci, wspierajac i realizujac model uczenia sie
przez cate zycie, ciagtego rozwoju oraz pozytywnej
interakgji z otoczeniem.

Uczy réowniez tolerancji dla odmiennosci, zycia
w Swiecie réznorodnosci i gotowosci podejmowa-
nia wyzwan oraz ponoszenia ryzyka i odpowie-
dzialnosci za wtasne wybory.

Warsztat pracy
Psychologia procesu umozliwia doradcy zawodo-
wemu prace zaréwno indywidualng, jak i w grupie.
Formy pracy to:
e proces grupowy
e warsztaty umiejetnosci i rozwojowe
e spotkania indywidualne
a) tematyczne
b) dowolne

Proces grupowy

Proces grupowy to wyjatkowy sposéb pracy grupo-
wej, skupiajacy sie na zagadnieniach, ktére angazu-
ja uwage grupy. Moga to by¢ sytuacje lub zdarzenia,
ktore zakidcajg codzienne funkcjonowanie grupy,
takie ktére stanowia nieodkryte tto organizujace
relacje w grupie, wyzwania, przed ktérymi staja jej

www.pozacentrum.pl
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cztonkowie. Celem procesu grupowego jest lepsze
zrozumienie wybranego tematu, wyrazajacych go
stanowisk.

Proces grupowy umozliwia rozwijanie szeregu kom-
petencji, ktére wskazane sg zarébwno w Podstawie
Programowej Ksztatcenia Zawodowego (PPKZ), Za-
leceniach Parlamentu Europejskiego i Rady (ZPEiR)
ws. kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie
przez cate zycie, a takze ERK.

Przede wszystkich chodzi tutaj o takie kompetencje
jak:

e szacunek do innych (ZPEiR);

e poszanowanie réznorodnosci w tym wtasnej i in-
nych (ZPEiR);

inicjatywnos¢ (ZPEiR);

otwartos¢ na zmiany (PPKZ);

wspotpraca w zespole (PPKZ);

odpowiedzialnosc¢ (ERK);

empatia (ZPEiR).

Proces grupowy skfada sie z nastepujacych po sobie
etapow.

Etap pierwszy - wybér tematu

Kazdy uczestnik moze zgtosi¢ dowolng ilos¢ te-
matow. Istotne jest to, zeby wszystkie wazkie dla
uczestnikéw spotkania tematy zostaty wymienione
i zapisane. Pokazuje to, co jest wazne dla grupy, po-
maga tez w Swiadomym wyborze tego tematu, kt6-
rym grupa zajmie sie w trakcie spotkania.

Tematy moga by¢ bardzo konkretne, lokalne, glo-
balne ale tez moga dotyczy¢ np.: nastroju w grupie.
Sposréd wszystkich zgtoszonych tematéw uczest-
nicy wybieraja jeden. Sposob wyboru kazdorazowo
jest uzgadniany miedzy uczestnikami.

Etap drugi - ustalenie konsensusu

Wybrany temat potrzebuje uzyska¢ zgode wszyst-
kich uczestnikéw spotkania, nawet tych, ktorzy na
niego nie gtosowali. Dzieki temu kazdy bierze odpo-
wiedzialnosc¢ za Swiadome uczestnictwo w procesie
grupowym. Konsensus grupy jest niezbednym wa-
runkiem przejscia do kolejnego etapu pracy.

Etap trzeci - okreslenie stanowisk i rél

Po umowieniu sie co do czasu trwania procesu gru-
powegdo, uczestnicy dyskutujg na wybrany temat.
W trakcie dyskusji okreslone zostajg role. Najcze-
$ciej jest to polaryzacja dwdch rél, np.: rywalizacja
a wspotpraca.

Dla tych rol zostaja wyznaczone miejsca w prze-
strzeni.

Role potrzebuja wielu gtoséw, zeby moc sie rozwi-
nac¢ i dopetnic, a ludzie potrzebuja wielu rél, zeby
wyrazic siebie w petni.

Zeby jak najpetniej wyrazi¢ role, uczestnicy przecho-
dza miedzy nimi i méwiga to, co jest dla nich najwaz-
niejsze w kazdym z tych miejsc. Istota procesu gru-
powego jest to, zeby nie utozsamiac oséb z rolami!

Zasady obowiagzujace w trakcie procesu grupowe-

go:

1. Mowi sie o sobie, o tym kim sie jest, a nie krytyku-
je sie drugiej strony. W ten sposéb mozemy lepiej
rozumiec role, a nie przerzucac sie argumentami.

2. W trakcie procesu grupowego méwimy z roli, nie
utozsamiajac tego z osobga. Oznacza to, ze w jed-
nej chwili moge méwi¢ z jednej roli i wyrazac ja-
ka$ prawde pasujaca do tego miejsca, a za chwile
przejs¢ do drugiej roli i méwic taka prawde, ktéra
pasuje do tej nowej roli. W ten sposéb jest to ano-
nimowe, méwimy z roli, a nie osobiscie.

3. Udziat w procesie jest dobrowolny i kazdy bierze
odpowiedzialnosc¢ za to, co moéwi i na ile chce sie
otworzy¢.

4. W trakcie procesu grupowego nie uzywa sie prze-
mocy, nie atakuje oséb.

Cel procesu grupowego

Celem procesu jest swiadome i lepsze zrozumienie
zagadnien angazujacych uwage grupy.

W trakcie spotkania moga pojawi¢ sie tymczasowe
rozwigzania. W miare, jak role rozwijajg sie i dookre-
$laja, zmienia sie tez nastrdj, atmosfera i $wiado-
mos¢ w grupie.

O ile sam proces grupowy nie jest nastawiony na
rozwigzanie, to po takim spotkaniu moga pojawic
sie, z inicjatywy uczestnikdéw, pomysty i dziatania
zmierzajace do zmiany sytuacji zwigzanej z tema-
tem spotkania lub rzeczywistosciag grupy.

(zZrodto: Centrum Dialogu Spotecznego przy Instytu-
cie Psychologii Spotecznej)

Dzieki tej formie pracy, dyskusji, ujawniajg sie nastro-
je, przekonania, role, ktére majg wptyw na funkcjo-
nowanie uczniéw i na relacje pomiedzy nimi, ale tez
miedzy uczniami a nauczycielami czy doradcami.

Przyktad procesu grupowego

Bratem udziat w procesie grupowym grupy stu-
dentéw, na ktérym wybralismy temat: .Grecja
- Kryzys" Pomimo, Zze na poczatku cze$¢ oséb
zadeklarowata, ze ma dystans do tematu, to w
trakcie pracy wszyscy zaangazowali sie i zajmo-



wali stanowiska. Wyraznie pokazaly sie dwie role:
kogos, kto chce zmienia¢ rzeczywistos$¢, kto ma
inicjatywe i czuje sie odpowiedzialny za otocze-
nie oraz rola kogos, kto dba o wiasne, indywidu-
alne potrzeby. Procesowalismy wiec perspektywe
jednostkowg i zbiorowa, badalismy mozliwosci
i wartosci, jakie daje jedno i drugie nastawienie.
W trakcie pracy uczestnicy méwili o swoich potrze-
bach, ale tez o pomystach na temat tego, jak ma wy-
gladac przysztosc¢ Polski i Europy. Méwili o frustracji
z bycia nieuwzglednionym, ale tez o zainteresowa-
niu wiekszym $wiatem i oporach przed tym, zeby
bardziej zaangazowac sie w sprawy lokalne i glo-
balne. Jednym z efektéw spotkania, o jakich pdzniej
pisaly osoby uczestniczace, bylo zainteresowanie
sie sytuacja w Europie i Polsce, oraz ched intensyw-
niejszego uczestniczenia w zyciu publicznym i za-
angazowania w sprawy, ktére wydaja sie im wazne.

Przyktadowe inne tematy, jakie moga pojawic sie
w trakcie proceséw grupowych prowadzonych
przez doradcéw w szkole to: .fajne i niefajne zawo-
dy’, ,kasa a to co mnie na prawde interesuje’, ,jesz-
cze za wczesnie (na myslenie o pracy)”itd.

Proces grupowy moze by¢ z powodzeniem stoso-
wany przez nauczycieli, pedagogéw, doradcow
zawodowych. Od prowadzacych wymagana jest
przede wszystkim otwarto$¢ na to, czym zaintere-
sowana jest grupa i wspieranie wszystkich stron,
jakie sie pojawia, dbajac jednoczesnie o to, zeby zo-
stata zachowana zasada anonimowosci, mowienia
z pozydji roli, w jaka sie wchodzi.

Nauczyciele, ktérzy juz stosuja te metode na swo-
ich zajeciach méwig, ze jest ona bardzo przydatna
do pracy wychowawczej. Przeciwdziata alienacji
i zmniejsza zjawisko marginalizacji. Ksztattuje
postawy wyrazone jako kompetencje kluczowe
w ZPEiR, takie jak rozwigzywanie konfliktow, aktyw-
ne i demokratyczne uczestnictwo czy umiejetnos¢
wyrazania i rozumienia réznych punktéw widzenia.
Daje poczucie wspotuczestniczenia i wspéttworze-
nia wydarzen klasowych, ale tez o szerszym zasie-
gu. Budujacym doswiadczeniem jest tez uswiado-
mienie sobie, ze w tych samych rolach nieraz moga
wystepowac zaréwno uczniowie, jak i nauczyciele
czy pedagodzy. Podkresle jeszcze raz, ze ta praca
oprécz ,umiejetnosci technicznych” przede wszyst-
kim wymaga otwartosci, ciekawosci i gotowosci do
wspierania i wigczania réznych, tez niepopularnych
stanowisk.

Spotkania indywidualne

Obecne zmiany w programie doradztwa zawodo-
wego w szkotach ktada nacisk przede wszystkim
na prace z grupa. Stad w naszym artykule gtéwny
nacisk potozylismy przede wszystkim na taki rodzaj
pracy. Warto jednak wspomnie¢ o mozliwosciach,
jakie daje praca indywidualna.

Aby w petni korzysta¢ z warsztatu pracy i mozliwo-
$ci, jakie oferuje psychologia procesu, niezbedne
jest przeszkolenie, w tym praca nad soba samym.
Jednak juz samo poznanie metody i jej paradygma-
tu, np. poprzez udziat w weekendowym warsztacie
pozwala poznac sposdb podchodzenia do konkret-
nych zagadnien, z jakimi spotykaja sie pedagodzy,
doradcy w szkotach oraz prze¢wiczy¢ i wypracowac
wilasne umiejetnosci w tym temacie. Twierdzenie
to jest poparte doswiadczeniem nauczycieli i pe-
dagogoéw, ktérzy uczestniczyli w warsztatach z psy-
chologii procesu prowadzonych w szkotach przez
osoby rekomendowane przez Instytut Psychologii
Procesu.

Uczestnicy tych zaje¢ relacjonowali jaki$ czas po-
tem, ze obszary ich pracy, w ktérych szczegoélnie
pomagt udziat w warsztacie, to relacje z uczniami
oraz radzenie sobie z grupa. Zaréwno pedagodzy,
nauczyciele, jak i uczniowie posiadaja rangi i przy-
wileje spoteczne i psychologiczne, ktére komuniku-
ja sobie nawzajem. Cze$¢ z tej komunikacji dzieje sie
poza $wiadomoscia. Problemy, ktére wynikaja z ta-
kiej nieswiadomej komunikacji sity i pozycji przeja-
wiaja sie ze strony uczniéw postawami obronnymi,
takimi jak wycofanie, buntowanie sie, odreagowy-
wanie na kolegach, nieuczenie sig, ale tez reakcjami
ze strony pedagogow np.: frustracja, eskalacjg sity
albo poczuciem zranienia przez uczniéw.

Przyktad:,Oni to tez Ja” ?

Podam przyktad tego, jaki efekt moze przyniesc
udziatu w zajeciach z psychologii procesu w szkole
i mozliwe zastosowanie sposobu myslenia zgodne-
go z paradygmatem tej metody przez pedagogow
i nauczycieli.

Nauczycielka, jak kazdy, ma swoje poglady. W gru-
pie, z ktdra pracuje, sa uczniowie o skrajnych prze-
konaniach, zdecydowanie wyrazanych, ktére sa
w absolutnej opozycji do tego, co wyznaje ona
sama. Nauczycielka decyduje sie zareagowac, po-
niewaz uznaje, ze przekonania uczniéw moga po-
tencjalnie prowadzi¢ do krzywdzacych zachowan,
ale tez ma nadzieje, ze namoéwi uczniéw do innych
wyboréw. Postanawia skorzystac¢ z pomystu z zajec
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i jeszcze zanim zrobi co$ w kontakcie z tym ucznia-
mi, chce sprébowac zrozumieé, ale tez poczuc
w sobie, co to znaczy i jak to jest by¢ tak .skrajng”
Zrozumiec¢ zachowanie i postawe, znaczy tez odkry¢
dla siebie, co waznego daje bycie taka. Moze to by¢
na przykfad sita, poczucie stusznosci dokonywa-
nych czynéw i duma z tego co sie robi. Wazne, zeby
w trakcie wewnetrznej refleksji mie¢ zaufanie do
tego, co sie czuje. Warto wéwczas pomysle¢, z czego
ja jestem dumna jako nauczycielka, ale tez osoba,
co to mi daje i jak oraz gdzie potrzebuje to uwzgled-
niac i by¢ bardziej taka.

Kontynuujac swoja prace wewnetrzng, nauczyciel-
ka poszukata w sobie, we wtasnym $wiatopogladzie
i psychologii takich przekonan i postaw, ktére sg
przeciwko tej dumie i sile. Na przyktad moze to by¢
przekonanie i wiara w to, ze $wiat jest miejscem dla
kazdego i ptynace z tego poczucie bycia w domu,
goscinnos¢ i serdecznosci, zapraszanie wszystkich
i niewykluczanie nikogo. | znowu warto pomysle¢,
gdzie sama potrzebuje by¢ bardziej taka zapraszaja-
ca, z jakimi osobami albo w jakich sytuacjach. Moze
to by¢ w pracy, ale réwnie dobrze w zyciu prywat-
nym.

Ta prosta refleksja sprawia, ze kontakt z uczniem
zyskuje. Doradca, nauczyciel lepiej rozumie ucznia,
a ten najczesciej to poczuje. Buduje to relacje opar-
te na wzajemnym zaufaniu i wspotpracy.

Co wiecej, czesto taka refleksja pozwala doceni¢
ucznidw, to kim sg, nawet jesli sie z nimi nie zga-
dzamy w konkretnych sprawach. Uczniowie dosta-
ja sygnat na temat tego, ze sie z nimi liczymy, ze sg
wazni, ze szanujemy ich wiedze i wybory, nawet jesli
mamy odmienne poglady. Otwiera to pole do dys-
kusji i szukania rozwiazan, ktére uwzglednia specy-
fike kazdej strony.

W podanym przykfadzie nauczyciel uznaje range
psychologiczna ucznia, jaka jest jego sita przekonan
i bronienie ich. Sam nauczyciel wykazuje sie wtasng
ranga psychologiczna, jaka jest ciekawos¢, empatia,
zdolnosc¢ do refleksji poparte jeszcze ranga spotecz-
na, jaka jest wiek, pozycja zawodowa i doswiadcze-
nie.

Na podanym przykfadzie wida¢, Ze takie podejscie,
moze nie wprost, ale jest dziataniem prowadzacym
do rozwoju takich kompetencji jak: poszanowanie
ré6znorodnosci, tolerancji, zapobiega marginalizacji,
uczy odpowiedzialnosci za wtasne decyzje, ale tez
zaufania i wspotpracy w grupie.

Przeksztatcanie problemu

Kolejna prosta rzecz jaka moze zrobi¢ jako dorad-
ca, korzystajac z paradygmatu psychologii procesu,
w trakcie indywidualnego spotkania, to wspdlnie
z uczniem przeksztatci¢ problem w rozwigzanie.
Dzieki temu uczniowie rozwijajg w sobie kompeten-
cje polegajace na korzystaniu z okazji, nawet tych,
ktére pojawiaja sie jako problem, podejmuja ryzyko.
Przykfad: Od ucieczki przed wymaganiami po bycie
wymagajacym.

Na przyktad uczen w trakcie spotkania z nauczycie-
lem prowadzacym poradnictwo zawodowe moéwi
o swoich obawach zwigzanych z péjsciem do liceum,
gdzie jest wysoki poziom. Doradca, znajac perspek-
tywe psychologii procesu, ktéra zakfada, ze w tym
co trudne jest tez co$ waznego, dopytuje sie, co
jest najgorsze dla ucznia w poéjsciu do tego liceum.
W trakcie rozmowy uczen méwi, ze najgorsze jest
to, ze beda stawiane mu wymagania, ciggle beda od
niego czegos chcieli, a on sobie nie poradzi. Dorad-
ca dopytuje sieg, co jest gorsze: nieporadzenie sobie
czy te wymagania. Uczen odpowiada, ze wymaga-
nia. Doradca mysli, Ze wymaganie, ale tez ,chcenie”
i dopominanie sie o co$ moze by¢ wazne w rozwoju
tego ucznia, réwniez w rozwoju jego sciezki karie-
ry. Zadaje mu pytanie: gdzie, kiedy i wobec kogo
potrzebowatby by¢ wymagajacym, nie odpuszczac
tego, co chce? Chtopak zartuje, ze z kumplami o pa-
pierosy, ale nauczyciel pyta: a na powaznie? Okazato
sie, ze na jednym z przedmiotéw uczen ten czasem
chce zapytac o co$, co wykracza juz poza ramy lekcji,
a co go interesuje. Obawia sig, ze nauczyciel nie be-
dzie chciat odpowiedzie¢ i ze inni beda sie z niego
$miali, ale z rozmowy wynika, Ze dla niego jest waz-
ne, zeby sie o to pytac, ale tez ujawnic sie ze swoimi
zainteresowaniami.

OdpowiedZ nie nawigzuje bezposrednio do pier-
wotnie zgtoszonego przez ucznia problemu, ale
bardzo mozliwe, Ze jesli ten wiasnie uczen zacznie
dopytywac sie na lekcji, pozwoli sobie na bycie bar-
dziej wymagajacym, zmieni sie réwniez jego nasta-
wienie wobec péjscia do wspomnianego liceum.

Napotykamy na takie trudnosci, ktére moga pomaoc
nam sie rozwija¢. Swiadoma pomoc kogo$ doroste-
go moze bardzo wesprzec ten proces.

Taka praca wyksztatca w uczniach kompetencje wy-
mienione w PPKO, PPKZ i w ZPEiR: uczenie sie, wiare
we wiasne mozliwosci, inicjatywnos$¢, podejmowa-
nie decyzji, otwarto$¢ na zmiany, podejmowanie
ryzyka i kreatywnos¢.



Warsztaty umiejetnosci

i rozwojowe

Warsztaty umiejetnosci i rozwojowe s3 druga, po
procesie grupowym, forma pracy z grupa, w jakiej
zastosowanie ma psychologia procesu. Zajecia ta-
kie moga by¢ zaréwno krétkie, godzinne albo kilku-
godzinne, jak i weekendowe, kilkudniowe.
Poprowadzenie petnych zaje¢ wylacznie z wyko-
rzystaniem psychologii procesu wymaga prze-
szkolenia i odpowiednich kwalifikacji. Doradcy za-
wodowi prowadzacy zajecia w szkole, jak réwniez
nauczyciele i pedagodzy moga korzysta¢ z poszcze-
golnych pomystéw i sposobu patrzenia na zagad-
nienie rozwoju kompetencji i wspierania uczniéw
w ksztattowaniu sciezki kariery oraz w rozwiazywa-
niu probleméw i podejmowaniu decyzji.
Przyktadowe tego typu warsztaty poswiecone kie-
runkowaniu wtasna kariera obejmujg nastepujace
zagadnienia:

motywacje

mocne strony, kompetencje: rangi i przywileje
przeksztatcanie krytyki wewnetrznej

stabe strony : odkrywanie, co waznego jest w sta-
bosciach

o przeksztatcanie problemu w rozwigzanie i umie-
jetnosc¢ uczenia sie

Chcac przyblizy¢ specyfike pracy w trakcie takich
zaje¢, ponizej przedstawione zostaja dwa pierwsze
etapy z proponowanymi ¢wiczeniami.

Caly warsztat opiera sie przede wszystkim na ¢wicze-
niach. W psychologii procesu najwazniejszym obsza-
rem nauki jest wiasne doswiadczenie. Doradca moze
pomdc w zrozumieniu tego i wesprze¢ w realizacji
poszczegdlnych kompetencji i umiejetnosci.

Cwiczenie: Gleboka motywacja

Jest to ¢wiczenie, ktére pomaga uchwyci¢ najwaz-
niejsze umiejetnosci, kompetencje oraz potrze-
by jakie ma uczen i poméc w okresleniu tego, jak
uwzgledniaé je na co dzien. Wazna jest perspekty-
wa ,tu i teraz"

Na poczatku ¢wiczenia kazdy uczestnik nazywa
problem, do rozwigzania ktérego chciatby uzy¢
tego ¢wiczenia.

Wazne jest, zeby problem ten nazwa¢ jednym sto-
wem - hastowo. Umiejetnos¢ zwieztego ujecia pro-
blemu oznacza, ze osoba rozumie zagadnienie.
Kolejnym punktem ¢wiczenia jest rysowanie komik-
su i odpowiedz na pytania.

Rysowanie wprowadza element zabawy. Nasza kul-
tura bardzo duzo operuje obrazem, a dla mtodych
jest to jedna z najwazniejszych form komunikowa-
nia ze Swiatem, wiec wprowadza to pewien element
kontroli i oswaja z do$wiadczeniem.

Pola w komiksie nazywaja sie: ,ulubiona zabawa’,
»Co planowali dla mnie rodzice, jak bytem w szkole”,
»moje plany jako nastolatka”, ,najtrudniejsza osoba
albo zdarzenie”.

Pola te mozna tez nazwac inaczej, zaleznie od gru-
py wiekowej z ktdrg sie pracuje: np. ,najfajniejsze

zdarzenie’, ,ulubione miejsce’, ,najgorszy dzien
w zyciu’, ,ulubiony bohater i najgorszy bohater”.

Gdy uczen zrobi rysunek w polu, osoba prowadzaca
prosi, zeby ¢wiczacy przyjrzat sie temu, co naryso-
wat i zauwazyt to, co jest najwazniejsze w tym ry-
sunku. Jaka jakos¢, wasciwos¢?

Dalej osoba prowadzaca prosi, zeby ¢wiczacy wy-
obrazit sobie, ze sam ma ta jakos¢ albo, ze tak sie
czuje i co jest w tym najfajniejsze i najwazniejsze?
Warto zacheci¢ do poczucia tego bardziej i wyraze-
nia gestem, postawa, mimika.

Wreszcie na koniec prowadzacy pyta: co musiat-
bys$ robi¢ albo kim by¢, zeby tak sie czu¢? Moz-
na jeszcze zapyta¢ osobe o to, czy chce to zrobic
i poprosi¢, zeby sobie zapisata to, czego sie nauczyta
w tym punkcie. | tak po kolei przy kazdym z pél.

Na koniec prosimy, zeby osoba wrécita do proble-
mu i powiedziata, jak chce go teraz rozwigzac lub co
sie zmienito w tym, jak teraz widzi ten problem.
Czeste doswiadczenie 0séb robigcych to ¢wiczenie
jest takie, ze problem traci na znaczeniu, jakie miat
przed ¢wiczeniem, co$ innego za to staje sie waz-
niejsze. Inni uczestnicy z kolei méwili o tym, ze to,
co dotad postrzegali jako swoja wade teraz widza
tez jako potencjat, co$, z czego moga skorzystac.
Cwiczenie to rozwija szereg z kompetenciji, ktére
wymienione sg zaréwno w ERK, jak i w PPKZ i oraz
ZPEiR. Przede wszystkim uczy réznorodnosci i kre-
atywnosci. Réznorodnosci zaréwno w aspekcie
postrzegania samego siebie jako osoby z wieloma
mozliwosciami i kompetencjami, potencjatem, kté-
ry znajduje wykorzystanie w réznych obszarach zy-
cia. Doswiadczeniem uczestnikéw staje sie tez wiek-
sza akceptacja siebie, whasnie w kontekscie swojej
zmiennosci i ré6znorodnosci. Mozna przewidzie¢,
ze za tym idzie postawa wiekszej tolerancji dla od-
miennos¢ i roznorodnos¢ innych, zwtaszcza jesli na
zajeciach prowadzacy zrobi po ¢wiczeniu rundke
z podzieleniem sie swoimi wrazeniami, tym czego
sie nauczylismy. Jest to wazny aspekt nauki, ale tez
budowania umiejetnosci wspotpracy. Rozwija kre-
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atywnos¢. Uczy, ze mamy réznorodne umiejetnosci,
ktére mozemy uwzgledniaé w wielu sytuacjach i na
wiele sposobéw. Zyskujemy tez wieksza elastycz-
nos¢ i umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw, po-
niewaz doswiadczamy i dowiadujemy sie, ze mamy
ré6zne kompetencje, z ktérych mozemy korzystac,
ale tez jesli jedna nie dziata w konkretnej sytuacji,
mozemy sprobowac innych albo ich kombinacji.
Cwiczenie z gteboka motywacja jest jak kompas.
Pokazuje to, co w danym momencie jest wazne dla
osoby je robigcej oraz daje poczucie kierunku, w ja-
kim chcemy dalej sie rozwijac.

Cwiczenie: Mocne strony

Pracujemy tutaj z kompetencjami spotecznymi
i psychologicznymi nazywanymi tez w terminologii
psychologii procesu rangami.

Wedtug definicji ranga to suma przywilejéw. Ranga spo-
teczna to suma przywilejéw spotecznych, a ranga psy-
chologiczna to suma przywilejéw psychologicznych.
Odpowiada to w duzej mierze rozumieniu kompetencji
i kwalifikacji spotecznych i obywatelskich w ERK.

Przywileje spoteczne wynikaja z tego, na co jeste-
$my uméwieni jako Polacy, grupa kulturowa, spo-
tecznos¢ lokalna. Cos, co istnieje w powszechnym
przekonaniu i co sprawia, ze jedni czujg sie bardziej
jak u siebie, jest im fatwiej podejmowac rézne dzia-
tania i wyrazac siebie, a inni majg poczucie, ze mu-
szg sie bardziej stara¢, udowadnia¢, lub ze cos$ jest
obecnie poza zasiegiem ich mozliwosci i statusu.
Przywileje spoteczne zalezg m.in. od: ptci, wieku, za-
moznosci, zdrowia, koloru skéry, pochodzenia, miej-
sca zamieszkania, narodowosci, tozsamosci etnicznej,
orientadcji seksualnej, bycia w zwigzku lub bycia singlem,
posiadania dzieci, rodziny, znajomych, religii, wiary.

Rangi psychologiczne, ktére tez mozna rozumiec
jako kompetencje spoteczne, to m.in.: asertywnos¢,
pewnos¢ siebie, inicjatywa, odwaga, zaradnosc,
stawianie granic, ale tez zdolnos¢ do bliskosci, po-
czucie wihasnej waznosci, zdolno$¢ podejmowania
ryzyka, kreatywnos¢, umiejetno$¢ rozwigzywania
konfliktéw, zaangazowanie, zaufanie, umiejetnos¢
radzenia sobie ze stresem, empatia, tolerancja itd.

Najlepiej ,pracuje” w trakcie zaje¢ zachecenie
uczestnikéw do wspodlnego szukania i wymieniania
kolejnych kompetenciji, ktére prowadzacy albo kto$
z uczestnikéw zapisuje na tablicy. Buduje to Swia-
domos¢ grupy dotyczaca dynamiki rang, tego jaki
wplyw maja one na nasze poczucie siebie i innych.
Pozwala tez na gtebsze zastanowienie sie nad soba

i odkrycie w sobie réznych kompetencji, ale tez tego,
czego nam najbardziej brakuje.

Na koniec ¢wiczenia dobrze jest wprowadzi¢ element
zabawy i edukacji polegajagcy na tym, ze wszyscy
w grupie wypisuja sobie nawzajem na kartce, np. przy-
klejonej na plecach, po jednej kompetencji psycholo-
gicznej i spotecznej, jaka widzi u tej osoby.

Uczy to zarbwno dostrzegania kompetencji u in-
nych, co réwniez buduje wzajemny szacunek, ale
tez uczac sie dostrzegania kompetencji u innych,
uczymy sie widzie¢ je u siebie.

Pozytywnym efektem tych zaje¢ jest to, 0 czym mdéwia
uczestnicy: uswiadamiajg sobie, jak duzo kompetengiji
posiadajg, z ktérych nie zdawali sobie sprawy. Innym
doswiadczeniem jest tez refleksja, ze sa kompeten-
cje czy przywileje, ktérych nie postrzegaja jako takich,
a dopiero uswiadomienie sobie, ze inni moga odczuwac
ich brak, pomogto im docenic w sobie to, co maja.

Prowadzacy moze tez zaproponowac zadanie np.:
przez najblizszy tydzien, codziennie, zauwaz jedna
sytuacje, w ktérej wiasnie korzystasz ze swojej kom-
petencji i raz dziennie $wiadomie i celowo zréb cos,
do czego uzyjesz ktoérejs z kompetencji.

Jest to wazny punkt, ktéry pomaga zakotwiczy¢
umiejetnosc.

Jak wida¢, psychologia procesu pomaga w rozwo-
ju szeregu kompetencji zgodnie z zaleceniami ERK
i KRK oraz PPKZ. Zaleta stosowania wihasnie tej me-
tody jest to, ze proces uczenia sie i rozwoju bazuje
na doswiadczeniu uczacych sie. Wiedza tak nabyta
jest traktowana jako wiasna, darzona zaufaniem
i chetnie praktykowana na co dzien. Udziat w zaje-
ciach grupowych i bycie swiadkiem pracy innych
uczestnikdédw grupy uczy z kolei poszanowania roz-
norodnosci oraz ciekawosci siebie i innych, a takze
przeciwdziata marginalizacji i dyskryminacji, wspie-
rajac wspotuczestniczenie i zaangazowanie we wza-
jemne uczenie sig i rozwijanie umiejetnosci.

Na koniec chce wspomnie¢ o mozliwosci ksztatce-
nia sie z psychologii procesu. Zatagczam schemat

jakie tworzy Instytut Psychologii Procesu.

Sciezki coachingowa, facylitatora oraz mediato-
ra trwajg od 1,5 do 3 lat. Majg forme przewaznie
warsztatéw weekendowych dwudniowych lub jed-
nodniowych raz w miesigcu.



Rozwijanie kompetencji w
psychologii zorientowanej na
proces

SEMINARIUM

s»Metody, iki i w ictwi y
seminarium”
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Psychologia Zorientowana na Proces ( Process Oriented
Psychology) inaczej psychologia procesu.

-

Instytut Psychologii Procesu i
Polskie Stowarzyszenie Psychoterapeutéw i Trenerow
Psychologii Procesu
www.processwork.pl

International Association of Process Oriented Psychology
IAPOP
www.iapop.com
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O metodzie...

Zastosowanie: Psychoterapia
Coaching
Doradztwo
Mediacje
Facylitacja
Debaty publiczne
Rozwigzywanie konfliktow

O metodzie...

Tematy w pracy: poczucie sensu w zyciu osobistym i zawodowym
Mocne i stabe strony
Rozwigzywanie konfliktow
Podejmowanie decyzji
Rozwijanie kreatywnosci
Radzenie sobie ze stresem
Umiejetnos$¢ szukania pomocy i inspiracji
Aw grupach: Przeciwdziatanie marginalizacji
Mniejszosci i wiekszosci
Liderowanie
Problem przemocy
Nieswiadome i $wiadome uzywanie sity
Rangi spoteczne i psychologiczne

{ e el
[

O metodzie...

GLEBOKA DEMOKRACJA — kazdy gtos i kazda strona jest
wazna

4

Psychologia procesu : pomaga zrozumie¢ znaczenie dziejacych
sie zmian, tak abysmy byli ich podmiotem a nie przedmiotem.

Najwazniejsze pytanie: po co to sig dzieje?
Odpowiedzi szukamy w samym procesie zmiany.

Najwazniejsze postawy: ciekawos¢, tolerancja, inicjatywa,
odpowiedzialno$¢, kreatywnos¢, otwartosé.

Psychologia procesu wynika z potrzeby bardziej $wiadomego
zycia w wielokulturowym i wielopoziomowym $wiecie.
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Warsztat pracy.
Psychologia procesu umozliwia doradcy prace zardwno indywidualng jak i
grupowa.

Formy pracy to:

- proces grupowy

- warsztaty umiejetnosci i rozwojowe
- spotkania indywidualne

Proces Grupowy
Etap pierwszy to wybér tematu.

Etap drugi, to ustalenie konsensusu.

Etap trzeci to okreslenie stanowisk czyli rél i ich procesowanie.
Tymczasowe rozwigzanie.
Zasady
1. Méwi sie o sobie, o tym czym si¢ jest a nie krytykuje sie druga strone.
2. Mowi sie z roli, nie utozsamiajac tego z osoba.
3. Dobrowolno$¢ i odpowiedzialno$¢
4.Bez przemocy, nie atakuje sig osob.

10

Przyktad: Grecja — kryzys

Role:
- ,rozwigzaé rzady, zamkna¢ bankieréw”. Sami lepiej sobie poradzimy i
zadbamy o swoje sprawy i srodowisko.

- Dobrze mi jest tak jak jest, s inni ktorzy lepiej wiedzg jak rzadzic,
chce wiedzie¢ tylko, co proponuja i méc wybieraé.

Chwil i i ijmy siebie jem stuchac

Przyktadowe tematy w szkole: ,fajne i niefajne zawody”
skasa a to co mnie interesuje”
,Za wczesnie o rozmawianie o pracy”

Spotkania indywidualne:

Przeformutowanie problemu w rozwigzanie.

Przyktad z pracy doradcy w szkole.

ciem do liceum

Problem ucznia: obawa przed pg
w wysokim poziomem nauczania.

Rozwigzanie: sam stawiam wymagania, nie
odpuszczam tego, co chce — ,pytam sie
nauczyciela o to co mnie interesuje dopoki nie
dostane satysfakcjonujgcej odpowiedzi”.

Warsztaty umiejetnosci i rozwojowe
Skierowane do grup
Psychologia Kariery

- Gteboka motywacja

- Mocne strony, kompetencje, rangi i przywileje
- Przeksztatcenie krytyki wewnetrznej

- Stabe strony

- Przeksztatcenie problemu w rozwigzanie




13

Mocne strony, przywileje i kompetencje i

Ranga = suma przywilejow

Przywileje spoteczne ywilej
Wiek Odwaga
Ple¢ Otwarto$¢
Zdrowie Wiedza o sobie
Pochodzenie Ciekawos¢
Wyksztatcenie Empatia
Uroda Tolerancja
Zamoznos$¢ Umiejetnos¢ stawiania granic
Orientacja seksualna Elastycznos¢
Miejsce zamieszkania Radzenie sobie ze stresem
Religia Podejmowanie ryzyka
Narodowo$¢ Liderowanie
Kolor skory Blisko$¢/dystans
Doswiadczenie zawodowe Poczucie wiasnej warto$ci i lubienie siebie
Rodzina ... Odpowiedzialnos¢ ...

15

Warto wspieraé réznorodnos¢ w doradztwie zawodowym.
Pomaga to ludziom o réznych potrzebach lez¢ najl
oferte dla siebie.

Jiepssq

16

Dziekuje za uwage i zapraszam do kontaktu.

Grzegorz Zielinski,
Osrodek psychoterapeutyczno-szkoleniowy POZA CENTRUM

tel.: 501 409 481 email.: gzielinski@pozacentrum.pl
www.pozacentrum.pl
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Kompetencje personalne i spoteczne
a rzeczywiste potrzeby rynku pracy



Maria Staszewska

Kompetencje personalne i spoteczne a rzeczywiste potrzeby rynku pracy

Wprowadzenie

szy ludziom wspierajac ich poszukiwania pracy.

W tym czasie pracowalismy dla kilkuset firm
z réznych branz, ktére podejmowaly rézne dzia-
fania restrukturyzacyjne, w wyniku ktérych czes¢
pracownikdw, a czasem cate zespoly zmuszone
byty do aktywnego poszukiwania nowej pracy.
W tym czasie z naszych programéw kontynuacji ka-
riery skorzystato okoto 2000 klientéw programéw
indywidualnych i okoto 7000 klientéw programéw
grupowych. Naszymi klientami byty rézne osoby za-
rowno pod wzgledem wyksztatcenia, jak i posiada-
nych kwalifikacji. Pracowalis$my z przedstawicielami
roznych grup wiekowych: zaréwno z osobami bar-
dzo mtodymi, wchodzacymi w rynek pracy, osobami
w $rednim wieku, jak i z przedstawicielami grupy oséb
dojrzatych tzw. +45 (mielismy nawet klientéw powy-
zej siedemdziesiatki).

Reprezentujeﬁrme,ktéraod kilkunastulattowarzy-

Niniejszy artykut odwotuje sie do naszej kilkunasto-
letniej praktyki, piszac go opieratam sie na setkach
konsultacji moich i moich kolegéw z zespotu. Za-
réowno w mojej, jak i moich kolegéw opinii szkoty
powinny nadal petni¢ funkcje wychowawcza jako
funkcje nadrzedna. Ksztattujagc mtodych ludzi na
przysztych uczestnikéw rynku pracy warto oczy-
wiscie przygotowac ich do konkretnych zawodéw,
z drugiej strony nalezy pamieta¢, ze wiele z tych
0s0b koriczac swoje szkoty zawodowe w przyszto-
$ci zdecyduje sie, a nawet wrecz bedzie zmuszone
do zmiany zawodu i to kilkakrotnie w ciaggu swojej
kariery zawodowej. Obecnie widzimy duze zainte-
resowanie kandydatami na stanowiska: w ksiego-
wosci (centra BPO), przetwoérstwie przemystowym,
budownictwie, IT i jak zawsze zwigzane z handlem
i administracja. Ale pamietajmy, Ze jest to specyfika
obecnego rynku, trudno precyzyjnie przewidzie(,
jakie zawody, specjalizacje beda poszukiwane za kil-
ka, czy kilkanascie lat. W co zatem — wobec zmienia-
jacych sie trendéw i zapotrzebowania rynku pracy
na konkretne zawody - powinni zosta¢ wyposazeni
mtodzi ludzie, aby skutecznie i efektywnie funkcjo-
nowac na rynku pracy?

Kompetencje, czyli co?

Kompetencje najczesciej definiowane s3 jako wie-
dza, postawy i umiejetnosci przyjmowane/pre-
zentowane w pracy zawodowej lub w innych sytu-
acjach. Niektérzy do tej ,tréjki” (wiedza, postawy,
umiejetnosci) dodaja jeszcze jako czwarty element:

osobowos¢, czyli pewne predyspozycje osobnicze
do prezentowania okreslonych zachowan. Modele
kompetencyjne sa dosy¢ powszechne stosowane
obecnie w firmach przez dziaty zarzadzania zaso-
bami ludzkimi i stuzg do konstruowania zespotéw,
definiowania cech i umiejetnosci kandydatéw do
pracy, a takze do zarzadzania potencjatem pra-
cownikoéw (plany szkolen, projektowanie $ciezek
kariery). Kompetencje moga obejmowad zaréwno
obszary tzw. ,twardych umiejetnosci’, takie jak zna-
jomos¢ okreslonych technik, technologii, progra-
moéw, ale rowniez, a wlasciwie najczesciej dotycza
tzw. ,miekkich obszaréw”. W swoim artykule sku-
pitam sie na kompetencjach personalnych i spo-
tecznych, bo to je, tak jak wiekszo$¢ specjalistéw
od zasobo6w ludzkich, uwazam za kluczowe obszary
rozwojowe u wszystkich pracownikéw.

Sposréd kompetencgji, ktére postrzegam za najcze-
$ciej pozadane przez pracodawcow sa:

Elastycznos¢ i dostosowywanie sie do sytuacji
Umiejetnos¢ pracy w zespole

Ciagte dazenie do rozwoju

Respektowanie autorytetéw i umiejetnos¢ przyj-
mowania informacji zwrotne;j

Kultura osobista

Zaangazowanie

Komunikatywnos¢

Samodzielnos$¢

Poszukiwanie rozwigzan

Kreatywnos¢ i innowacyjnosc

Wykorzystanie technologii

Lojalnos¢ i uczciwosc.

Pojawia sie tez pytanie, jak te kompetencje maja
sie do kompetencji definiowanych przez Podstawe
Programowa Ksztatcenia w Zawodach. Ot6z ta pod-
stawa definiuje jako kluczowe kompetencje perso-
nalne i spoteczne nastepujace:

Przestrzeganie zasad kultury i etyki

Kreatywnos¢ i konsekwencja w realizacji zadan

Przewidywanie skutkéw podejmowanych dziatari

Otwartos¢ na zmiany

Radzenie sobie ze stresem

Aktualizowanie wiedzy i doskonalenie umiejet-

nosci zawodowych

Przestrzeganie tajemnicy zawodowej

e Ponoszenie odpowiedzialnosci za podejmowane
dziatania

¢ Negocjowanie warunkéw porozumien

e Wspotpraca w zespole.
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Jak wida¢ te kompetencje, o ktérych mowa w ofi-
cjalnych dokumentach, sg dosy¢ podobne i spéjne
z naszymi obserwacjami.

Wobec tego mozna zada¢ sobie pytanie, to po co
my uczymy te kolejne pokolenia mtodziezy, przygo-
towujac ich do pracy w konkretnych zawodach jako
ksiegowi, fryzjerzy, kucharze, spawacze, technicy
budowlani itp... Otéz z naszej praktyki wynika, ze
firmy oceniajac potencjat kandydatéw, oceniaja ich
na trzech podstawowych ptaszczyznach:

« Po pierwsze weryfikujg, czy potencjalni kandy-
daci potrafia wykonywa¢ okreslong prace (albo
czy maja podstawy, by sprawnie wdrozy¢ sie
w wykonywanie tej pracy) - kandydat WIE

+ Drugim takim obszarem jest zdefiniowanie, czy
kandydat ma motywacje do pracy na stanowi-
sku, na ktére aplikuje w naszej firmie - kandydat
CHCE

« Oceniane jest rowniez, czy kandydat pasuje do
nas jako organizacji zespotu, czy sie z nami doga-
da - kandydat DOPASUJE SIE.

Oczywiste jest, ze szkolnictwo zawodowe przygo-
towuje do wykonywania okres$lonej pracy, ksztatcac
z podstawowej wiedzy i narzedzi potrzebnych do wy-
konywania tej pracy - zarbwno zajecia w szkole, jak
i praktyki dajg podstawy do wykonywania zawodéw.
Réwnoczesnie pracujac ze swoimi klientami zawsze
podkreslam, Ze nie wystarczy ,umiec’, wiedzie¢, jak
cos zrobi¢, obstuzy¢. Osoby, ktére maja dobre podsta-
wy teoretyczne, czesto w procesach rekrutacyjnych
przechodza przez pierwszg selekcje i sa zapraszane
na spotkania jako obiecujacy kandydaci. Pamietaj-
my jednak, ze szkoty/studia nie uczg bycia pracow-
nikiem. Owszem przygotowuja do jej wykonywania,
ale umiejetno$¢ pracowania/bycia pracownikiem
przychodzi z doswiadczeniem i wymaga posiada-
nia i ciggtego rozwoju pewnych kompetencji. S to
miedzy innymi: postawa otwartosci, nastawienia na
wspotprace, che¢ uczenia sie, umiejetnos¢ komuni-
kowania sie... | te kompetencje mieszcza sie w tych
dwodch pozostatych kryteriach oceny kandydatow
czyli:,chce”i,pasuje”. Méwigc o motywacji kandyda-
téw (,chce”) do pracy méwimy nie tylko o podstawo-
wej potrzebie pracy jakiejkolwiek, ale réwniez o tym,
ze kandydaci powinni mie¢ swiadomos¢, jaka prace
chca wykonywag, jaki rodzaj pracy motywuje ich do
dziatania i dlaczego. Powinni tez umie¢ definiowac
swoje krétko- i dlugoterminowe cele zawodowe, co
wcale nie musi oznaczac sciezki rozwoju wspinaja-
cej po szczeblach drabiny, ale réwnie dobrze moze

oznacza¢ zdobywanie kwalifikacji eksperckich albo
zdobywanie réznorodnych doswiadczen (portfolio
kompetenciji).,Pasuje” po stronie kandydata oznacza,
Ze jest osobag, ktéra potrafi dogadac sie zinnymi, rozu-
mie potrzeby innych, umie na nie reagowac, okazuje
szacunek i otwarcie komunikuje potrzeby i problemy,
projektuje rozwigzania.

Jak rynek pracy weryfikuje

kompetencje?

Po pierwsze profesjonalne CV, ktére opisuje przygoto-
wanie kandydata do pracy, jego kwalifikacje, ewentu-
alne umiejetnosci, wiedze ,(np. znajomos¢ SAP, projek-
towanie w PHP, znajomos¢ angielskiego, umiejetnos¢
przygotowania prezentacji w Power Point albo pisa-
nie bezwzrokowe na komputerze). Informacje o tych
kwalifikacjach czy tez umiejetnosciach potencjalnego
kandydata sprawny rekruter znajduje w kilkanascie se-
kund, czytajac, a wtasciwie skanujac wzrokiem CV. Se-
lekcja kandydatéw na podstawie CV jest narzedziem,
ktére w miare szybko pozwala na zarzadzenie zbiorem
zgtoszonych kandydatéw. Osoby, ktére przejda wstep-
na selekcje, czesto sg zapraszane na rozmowy kwali-
fikacyjne, a niejednokrotnie sa réwniez kierowane na
sesje o charakterze Assessment Center.

Waznym miejscem budowania swojej ekspertyzy
zawodowej jest Internet, w tym zawodowe porta-
le spotecznosciowe, fora dyskusyjne itp. Aktywny
udziat w merytorycznych dyskusjach w sieci pozwa-
la kandydatowi na zdobywanie aktualnej wiedzy
i prezentowanie sie jako dociekliwy, rozwojowy
kandydat.

Pracujac z naszymi klientami zawsze mocno podkre-
slamy role networkingu, czyli sieci wiasnych kontak-
tow w Swiadomym zarzadzaniu swojg karierg. We-
dtug badan prowadzonych przez nasza firme posréd
naszych Klientéw ponad 60% kandydatéw na rynku
pracy dociera do ofert pracy dzieki poleceniom i pod-
powiedziom znajomych. Jest to sposéb docierania do
pracy szczegoélnie polecany osobom miodym, ktére
wchodza na rynek pracy. Takie osoby powinny stwo-
rzy¢ sobie grono ekspertéw, mentoréw, ktérzy beda
sie z nimi dzielili wiedzg i niejednokrotnie pomoga
w dotarciu do pracodawcéw.

Na zakonczenie

Obserwujac rynek wiemy, ze moga pojawic sie réz-
ne konteksty biznesowe i kandydaci na rynku pra-
cy beda musieli sie do nich dostosowywac. Czesto
inne postawy staja sie kluczowe w fazie start-upu,



stabilnego wzrostu czy tez restrukturyzacji. | tak
w fazie start-upu (rozruchu, tworzenia od podstaw),
kluczowe okazuja sie najczesciej takie kompetencje
jak kreatywnos¢, wychodzenie z inicjatywa. W fazie
stabilnego wzrostu bardziej pozadane beda: kon-
sekwencja w realizacji celu, praca zespotowa, zas
w fazie restrukturyzacji i zmiany wazne beda: ela-
stycznos¢, umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem,
praca pod presjg czasu. Do zachowan, ktére najcze-
$ciej pozadane sg przez pracodawcéw nalezg mie-
dzy innymi zaangazowanie i kreatywne poszukiwa-
nie rozwigzan. Nowoczesne systemy zarzadzania
wiasnie takich zaangazowanych oséb poszukuja
najchetniej. Warte podkreslenia sa projekty z zakre-
su Lean manufacturing, Kaizen, 55, TQM, Six Sigma.
Te nowoczesne metodologie zakfadaja zaangazo-
wanie wszystkich pracownikoéw firmy w osigganie
zatozonych celédw np. jakosciowych.

Jakis czas temu zaciekawiona projektami, o ktorych
opowiadali mi moi kandydaci, zdecydowatam sie
na uczestnictwo w konwersatoriach TQM prowa-
dzonych przez prof. Andrzeja Blikle. Pan Profesor
jako praktyk prezentuje wiele przyktadéw firm i sy-
tuacji biznesowych, ktére mogty by¢ zrealizowane
z sukcesem dzieki zaangazowaniu wszystkich pra-
cujacych oséb, a nie tyko zarzadu, manageréw i kie-
rownikéw. Jesli spojrzymy na firme cukiernicza to
réwnie istotna jest praca kazdej z oséb zaangazo-
wanych w proces produkgji, dystrybucji i sprzedazy
produktéw. Czyli zarbwno osoba, ktéra odpowiada
za receptury, smazy paczki, rozwozi towar do skle-
pow, jak i same sprzedawczynie maja wptyw na to,
jak postrzegana jest firmai jej produkty przez klien-
tow. W praktyce oznacza to, ze wystarczy, ze jedna
osoba wiaczona w ten proces ,nawali’, firma moze
straci¢ klientow: czyli jesli osoba smazaca paczki
bedzie robita to niechlujnie, jesli osoba wiozaca
transport nie zapewni wtasciwych warunkéw (tem-
peratura, wlasciwe zapakowanie, czysty pojazd),
jesli ekspedientki nie beda dbaty wtasciwa ekspo-
zycje towardw i mitg obstuge i tak dalej mozna by
mnozy¢ przykfady...

Warto, aby mtode osoby przygotowujace sie do
wejscia na rynek pracy miaty wiele okazji w szkole
i poza szkota, by rozwija¢ w sobie pro-aktywnos¢,
odpowiedzialnos¢, zaangazowanie, umiejetnosc
pracy w zespole i wiele innych pozytywnych po-
staw, ktére beda ich wartoscia w miejscach pracy
w niedalekiej przysztosci.
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LEE HECHT
HARRISON IBM v

Kompetencje personalne i spoteczne
a rzeczywiste potrzeby rynku pracy

Wykorzystano zdjgecia: Lee Hecht Harrison DBM oraz SXC.HU

W DZISIEJSZEJ PREZENTACJI

* na bazie raczej praktyki niz teorii

« definicja kompetenc;ji

* najczesciej pozgdane kompetencije

« jak rynek diagnozuje kompetencje

- rynek a definicja podstawy programowej

* inspiracje zamiast wytycznych

LEE mICHT
wareson  DBM

KOMPETENCJE KLUCZEM DO SUKCESU W PRACY

Osobowosé

\_

Wiedza Umiejetnosci

Postawy

LEE mICHT
HARRISON m

NAJCZESCIEJ POZADANE KOMPETENCJE

[Elastycznoé(‘: ] [Praca w zespole

Lojalnos¢

(

Samodzielnos¢
Komunikatywnos¢ m&xxu ves s

Adaptowanie sie do zmiany ‘| Poszukiwanie rozwigzan
( =

Kreatywno$¢, innowacyjno$¢

Zaangazowanie

Wykorzystanie technologii
Kultura osobista

Lee mecuHT
HARRISON m

PERSPEKTYWA ‘REKRUTERA’ | SZEFA
-HW_
Wspotpraca

LEE mECHT
wareson  DBM

SPOSOBY WERYFIKACJI KOMPETENCJI
KANDYDATOW

Portale spotecznosciowe —
informacje z sieci

} r .
i w

[Assesment Center } 1 || (doradcy / networking)
Al -

Aplikowanie na wtasciwe oferty pracy (portale
strony pr Ow, targi pracy)

[ Rozmowy kwalifikacyjne

LEE mECHT
wareson  DBM




0 CO MOGA PYTAC 3
NA ROZMOWIE REKRUTACYJNEJ? o

o Dowody na to, ze umie
o Dowody na to, ze chce

o Dowody na to, ze sie dopasuje

LEE MECHT
warson  DBM

POTRZEBY RYNKU

« Zalezne od réznych faz zycia przedsiebiorstwa / dziatu
(start up, stabilny wzrost, restrukturyzacja)

« Projekty optymalizacyjne wedtug standardéw takich jak:
Kaizen, TQM, 5S, Lean Manufacturing, Six Sigma

» Dazenie do kwantyfikowania wszelkich aktywnosci: KPI

 Zarzadzanie zmiang: zmiany wiascicielskie, fuzje,
akwizycje, globalizacja, dostosowywanie sie do dynamiki
rynku, wchodzenie na nowe rynki, tworzenie nowych ustug
/ produktow

LEE MECHT
waarson  DBM

DZIEKUJE ZA UWAGE

MARTA STASZEWSKA
LEE HECHT HARRISON | DBM POLSKA

LEE MECHT
WARRISON m
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