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Swiat i otaczajaca nas rzeczywisto$¢ ulegaja zmianom. Aby za tymi zmianami
nadazy¢ i poradzié¢ sobie z nimi, musimy nauczy¢ sie planowaé nasza kariere 1 inne
obszary zycia, rozwing¢ umiejetno$é podejmowania decyzji i dokonywania wyboréw.
Obszar planowania kariery nie dotyczy tylko tego okresu w zyciu, gdy poswiecamy sie
pracy zawodowej - na nasza kariere maja wplyw wczesniejsze czynniki zwigzane z wybo-
rami edukacyjnymi, osobistymi oraz determinanty ksztaltujace otaczajacy nas wiat.

Zmienno$¢ otoczenia powoduje, iz w ciagu calego zycia otwieraja i zamykaja
siec przed jednostka nowe mozliwosci. Swiadomie kierujac swoimi wyborami eduka-
cyjno-zawodowymi osoba jest w stanie bardziej efektywnie kierowad swoim rozwojem
1 dazy¢ do wiekszych osiagnieé. Im wezesniejszy okres, w ktorym jednostka rozpocznie
planowanie i $wiadome ksztattowanie swojego rozwoju edukacyjno-zawodowego tym
wiecej moze osiggnaé w zyciu. Zaréwno nadmiar informacji jak 1 brak wiedzy jak ko-
rzystac z potencjalnych mozliwosci rodzi u 0s6b planujacych kariere potrzebe wsparcia
przez doradcéw posiadajacych wiedze 1 kompetencje w tym zakresie. Planowanie nie
jest w tym kontekscie rozumiane jako akt jednorazowy, ale jako proces wielu wyboréw
dokonujacy sie w okresie catego zycia.

Zadaniem niniejszej publikacji jest wzbogacenie warsztatu pracy oséb zajmuja-
cych poradnictwem kariery o wskazdwki i propozycje metodyczne do pracy z osobami
w réznym wieku 1 na poszczegdlnych etapach rozwoju edukacyjno-zawodowego. Au-
torka jest $wiadoma ograniczen instytucjonalnych, budzetowych, lokalowych 1 mery-
torycznych zwigzanych z doradztwem w Polsce. Zaproponowane w publikacji szerokie
spektrum dziatan 1 ujecie tematu z uwzglednieniem wszystkich wymienionych czynni-
kéw, ze wzgledu na bariery 1 ograniczenia, nie bedzie mozliwe do zastosowania w pelne;j
formie w wielu instytucjach. Przedstawiony material ma na celu zainspirowanie dorad-
cy do rozwoju warsztatu pracy, wzbogacenie kontaktu z klientem' o nowe elementy,
rozszerzenie zakresu prowadzonego poradnictwa i jeszcze lepsze dopasowanie go do
specyfiki oraz potrzeb jednostki.

Pierwszy rozdzial jest wprowadzeniem do tematu poradnictwa kariery przez
cate zycie. W drugim rozdziale zostaly oméwione formy doradztwa indywidualnego
1 grupowego oraz rozwdj nowoczesnych metod, ktére znajda zastosowanie w ustugach
doradczych. Kolejne dwa rozdzialy zawieraja zagadnienia przydatne w prowadzeniu po-
radnictwa kariery, uwzgledniajace wpltyw wielu czynnikéw wptywajacych na sam proces
doradczy, jak 1 na sytuacje jednostki bioracej w nim udzial. Opisana zostata takze rola

! Pojecie ,klient” jest uzywane w poradnictwie 1 terapii psychologicznej; zastepuje niezreczne stowo
»petent” 1 klinicznie brzmiace ,,pacjent”.




doradcy wspierajacego rdzne grupy klientéw w poradnictwie kariery przez cale zycie.
Ostatni rozdzial przedstawia specyfike poszczegSlnych grup klientéw doradztwa oraz
kategorie zagadnienn podejmowanych w poradnictwie grupowym 1 indywidualnym. Dla
zobrazowania tematu 1 graficznego przedstawienia zagadnien uzyto techniki Mapy
Mysli (ang. Mind Mapping) oraz zalaczono dwa formularze przydatne w planowaniu
dziatart doradczych.

Podstawe publikacji stanowi literatura fachowa, do ktérej ze wzgledu na zawe-
zong wielko$¢ opracowania odwotuje sie autorka. Podanie Zrédet informacji, z ktérych
czerpata autorka, umozliwi czytelnikom dodatkowe poglebienie tematyki zarysowane;j
w tej publikacji. Szczegdlnie godne polecenia s3 ksiazki B. Wojtasik, A. Paszkow-
skiej-Rogacz, M. Tarkowskiej oraz zesotu: M. Piegat-Kaczmarczyk, Z. Rejmer-Ronowicz,
B. Smoter, E. Kownackiej.
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zawodowego
o | poradnictwa kariery

Poradnictwo zawodowe w Polsce 1 na §wiecie opiera si¢ na duzej réznorodnosci
dziatan praktycznych i niejednorodnos$ci poje¢. Obrazujac zagadnienie poradnictwa
warto wspomnie¢ o kolejnosci pojawiania si¢ réznych form pomocy psychologicz-
nej na $wiecie. Chronologicznie, jako pierwsze pojawilo sie poradnictwo zawodowe
(ang. vocational guidance), dotyczace gléwnie mtodziezy, a wigc sitg rzeczy ograniczo-
ne do pewnej tylko grupy wiekowej, potem rozwinely sie rézne inne formy poradnictwa
(ang. counselling). Stosunkowo najmlodsza forma pomagania jest poradnictwo kariery
(ang. career counselling).

Poradnictwo w literaturze przedmiotu nie jest okreslane jednoznacznie. Definicje
poradnictwa zawodowego mozna podzieli¢ na trzy grupy (B. Wojtasik)*

= poradnictwo w wezszym znaczeniu - ujmowane jako udzielanie pomocy w wy-
borze zawodu (najczesciej przez porade). Wazna jest interakcja doradcy z radza-
cym si¢ - poradnictwo jednostkowe, indywidualne (kierunek psychologiczny),

u poradnictwo w szerszym znaczeniu - najbardziej istotny nie jest sam moment
udzielania porady, co stworzenie mozliwosci wychowania do zawodu, celowa,
systematyczna, dtugotrwata dziatalnos¢, ktéra prowadzi do wyboru zawodu,

= ile realizacja, wplywanie na modyfikacje sytuacji zachowania radzacego si¢. Tak
rozumiane poradnictwo ma zwigzek z wychowaniem, nauczaniem, terapig i inny-
mi dziataniami optymalizujacymi, naprawczymi, korygujacymi, profilaktycznymi
(kierunek pedagogiczno-psychologiczny),

® poradnictwo w znaczeniu systemowym - poradnictwo rozumiane jako zjawisko
spoteczne (kierunek socjologiczny).

J. Budkiewicz twierdzi, iz ,poradnictwo zawodowe jest systemem dziatani spo-
tecznych, ktdre ujete w ramy instytucji publicznych danego kraju maja na celu poma-
ga¢ w mozliwie trafnym, to jest zgodnym z potrzebami spoteczno-gospodarczymi oraz
indywidualnymi, réznicowaniu zawodowym jego obywateli, a zwlaszcza mtodziezy™.
B. Horoszowska podkre§la, ze ,,poradnictwo zawodowe jest systemem dziatari zmierza-
jacych do pokierowania losami zawodowymi mtodziezy (i innych grup spotecznych)
zgodnie z przydatno$cig fizyczna 1 psychiczng jednostek oraz potrzebami spotecznymi

1 gospodarczymi®.

2 B. Wojtasik, Doradca zawodu, studium teoretyczne z zakresu poradnictwa, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu Wroctawskiego, Wroctaw 1994, s. 22.

? J. Budkiewicz, Ogdlna problematyka i perspektywy rozwojowe poradnictwa zawodowego, ,,Kwartal-
nik Pedagogiczny” 4 (1959), s. 123.

4 B. Horoszowska, Problemy poradnictwa zawodowego w szkole, w: Materialy do nauczania psycholo-
gii, S. 11, t. 1, PWN, Warszawa 1966, s. 298.
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Mozna wyrdznié trzy aspekty poradnictwa zawodowego (B. Wojtasik)’:

® poradnictwo zawodowe jako system instytucji, zbiorowosci spotecznych, urza-
dzen, organizacji wyposazenia materialnego, a takze idei i systeméw wartosci,

= poradnictwo zawodowe jako zestaw bardzo réznicowanych i ztozonych dziatas,
majacych w ramach instytucji i organizacji przekazywac cztonkom spolteczenstwa
okreslone tresci wiedzy 1 wartosci,

= poradnictwo zawodowe jako stan poinformowania spoteczenistwa, przygotowania
do wyboru zawodu, zaséb wiedzy 1 poziom zainteresowania ta problematyka.

W ostatnich latach widoczne s3 préby tworzenia pewnych uscislen termino-
logicznych 1 wypracowania wspolnych strategii oraz miedzynarodowych ptaszczyzn
wspoOtpracy w tym zakresie w Unii Europejskie;.

Przyktadem takiego ujednolicenia jest dokument opracowany przez Rade Unii
Europejskiej 1 przedstawicieli rzadéw panstw cztonkowskich, w ktérym poradnictwo za-
wodowe okresla sie mianem: ,statego procesu, ktory pozwala obywatelom, niezaleznie
od ich wieku i w kazdym momencie ich zycia, okresli¢ swoje umiejetnosci, kompetencje
1 zainteresowania, podejmowaé decyzje w zakresie ksztalcenia, szkolenia i zatrudnienia
oraz kierowa¢ swoim zyciem osobistym w trakcie ksztalcenia, szkolenia, pracy 1 w in-
nych sytuacjach, w ktérych mozliwe jest nabycie lub wykorzystanie tych umiejetnosci
1 kompetencji. Poradnictwo obejmuje prowadzone indywidualnie 1 zbiorowo dziatania
w zakresie informowania, doradztwa, oceny kompetencji, wsparcia oraz nauczania
umiejetnosci niezbednych do podejmowania decyzji i kierowania wtasna kariera™.

W miedzynarodowych badaniach prowadzonych przez OECD, Komisje Euro-
pejska i Bank Swiatowy definiowano poradnictwo zawodowe jako ,zakres ustug i czyn-
nosci majacych na celu pomoc jednostkom w kazdym wieku, dowolnym momencie
zycia, w podejmowaniu wyboréw edukacyjnych, szkoleniowych 1 zawodowych oraz
zarzadzaniu ich rozwojem zawodowym. (...) Czynno$ci zwiazane z poradnictwem za-
wodowym moga mie¢ charakter pracy indywidualnej badz grupowej, przeprowadzane;
bezposrednio z klientem lub na odlegto$¢ (w tym linie pomocy telefonicznej 1 serwi-
sy internetowe)””. Ustugi posrednictwa moga by¢ $wiadczone przez szkoly, uczelnie
wyzsze, instytucje ksztatcenia, publiczne stuzby zatrudnienia, zaktady pracy, instytucje
pozarzadowe 1 prywatne. Niezwykle wazne jest upowszechnianie ustug poradnictwa
1 réwny dostep do nich.

Jako czynnosci poradnictwa zawodowego okreslono: wskazywanie zrédet infor-
macji edukacyjno-zawodowej (w postaci drukowanej, komputerowej 1 innej), stosowanie
narzedzi stuzacych do oceny, badz samooceny, przeprowadzanie rozméw doradcezych,
stosowanie programéw edukacyjnych na temat planowania rozwoju zawodowego, pro-
pagowanie 1 organizacje stazy oraz praktyk, realizacje programdéw rozwijajacych umie-
jetno$¢ szukania pracy, a takze ustug wspomagajacych przejscie do etapu nastepnego
(np. ze stanu bezrobocia w zatrudnienie). Indywidualny kontakt z klientem pozwala

* B. Wojtasik, op. cit., s. 22.

¢ Rezolucja Rady i przedstawicieli rzadéw parstw czfonkowskich zebranych w Radzie z dnia 21 listo-
pada 2008 r. w sprawie lepszego uwzgledniania poradnictwa przez cale zycie w strategiach uczenia sie
przez cate zycie (2008/C 319/02), Dziennik Unii Europejskiej z dnia 13.12.2008, s. 1.

7 Organisation for Economic Co-operation and Development, Career Guidance and Public Policy:
Bridging the Gap., OECD, Paris 2003., s. 5.



na gleboka analize przeszlej, terazniejszej 1 przysztej sytuacji danej osoby w kontekscie
tworzenia planu rozwoju edukacyjno-zawodowego. Dzialania grupowe daja jednostce
punkt odniesienia wlasnych problemdw, potencjatu i niedobordw w kontekscie innych
uczestnikow doradztwa grupowego. Umozliwiaja wsparcie ze strony osob znajdujacych
sie w podobnej sytuacji, motywuja do podjecia dziatania w celu wprowadzenia zmian
do swojego zycia.

Wielu autoréw publikacji 1 praktykdw uzywa pojecia poradnictwo i doradztwo
zawodowe zamiennie. Dostrzegajac rdznice miedzy tymi pojeciami mozna stwierdzié,
ze polega ona na dostrzeganiu problemu przez radzacego sie¢ badz przez doradce.
W poradnictwie problem ,;rodzi sie” w §wiadomosci radzacego sie, natomiast w do-
radztwie - w $wiadomosci doradcy®. B. Wojtasik® szerzej rozumie ta rdznice wigzac
ja takze z wyeksponowaniem roli doradcy w procesie doradzania. W poradnictwie,
jej zdaniem, rola doradcy nie jest tak mocno zaznaczona - radzacy sie i doradca sa
raczej wspOlpartnerami, istotna jest dobrowolno$é korzystania z porad. Natomiast
w doradztwie radzacy sie jest bardziej bierny, aktywno$¢ lezy po stronie doradcy,
szczegblnie uwypuklona zostaje czynno$é przekonywania, wpltywu osobistego, a na-
wet nakfaniania.

Wsrdd praktykdw najcze$ciej nie istnieje rozgraniczenie obu pojeé, uzywa sie
zamiennie okreslen doradztwo i poradnictwo zawodowe. Cze$ciej uzywa sie jednak
pojecia doradztwo zawodowe jako okre§lenia pracy doradcy zawodowego.

Definiowanie poradnictwa zawodowego w literaturze przedmiotu ma najczesciej
charakter relacyjny. W swej bardziej rozbudowanej formie méwi o nim jako o trwajace;j
w czasie relacji miedzy doradcg a klientem'. Zwiazek ten ma utatwi¢ klientom pozna-
nie wlasnych myf$li, uczu¢ i zachowan, osiagniecie zrozumienia siebie (samopoznanie),
odkrycie 1 spozytkowanie swoich mocnych stron, tak by moégt on dziatad efektywnie
1 podejmowaé wiasciwe decyzje zawodowe.

Przy zastosowaniu podobnych procedur, poradnictwo indywidualne z dang oso-
ba u réznych doradcéw moze przebiega¢ w nieco odmienny sposdb, gdyz relacja do-
radca - klient w takim procesie moze by¢ inna. A. Kargulowa" uwzgledniajac stosunek
doradcy do osoby radzacej sie wyrdznia trzy typy poradnictwa: dyrektywne, liberalne,
dialogowe.

Poradnictwo dyrektywne:

» zaktada znaczna przewage nad radzacym sie,
= doradca obejmuje catosé problemu,

= doradca formutuje prognoze,

® doradca zna rozwiazania problemu.

¢ A. Kargulowa, Poradnictwo jako podstawowa forma poradoznawstwa, w: Rola poradnictwa i do-
radztwa w optymalizowaniu rozwoju osobowosci, red. A. Kargulowa, M. Jedrzejczak, Wydawnictwo
Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 1985, s. 339.

° B. Wojtasik, op.cit., s. 14.

10" A. Paszkowska-Rogacz, Warsztat pracy europejskiego doradcy kariery zawodowej, KOWEZiU, War-
szawa 2002, s. 12.

" A. Kargulowa, Doradca we wspdtczesnym (nie)ladzie spotecznym, w: Doradca - profesja, pasja,
powofanie, B. Wojtasik, A. Kargulowa, Stowarzyszenie Doradcéw Szkolnych i Zawodowych Rzeczy-
pospolitej Polskiej, Warszawa 2003, s. 39.
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Poradnictwo liberalne:

m zaklada zwigzek miedzy réwnorzednymi partnerami: doradea 1 klientem,

= doradca jest nastawiony na pomoc jednostce w zrozumieniu samej siebie 1 innych,

# doradca zajmuje sie bardziej dazeniem niz zachowaniem, bardziej emocjami niz
intelektem,

= prowadzi nie tylko do rozwigzania problemu, ale do trwalych zmian w jednostce,

= prowadzi do zmiany myslenia klienta o sobie,

= dotyczy zwigzkéw miedzy ludzmi.

Poradnictwo dialogowe:

® badaczami sa obydwie strony (radza sie, wspStpracuja ze sobg, razem szukaja od-

powiednich rozwigzan) jednakze doradca posiada wigksze doswiadczanie, ktdre

wykorzystuje,

celem jest ukazanie kontekstu problemu,

wykorzystuje aktywne uczenie sie,

jest interwencja wykraczajaca poza dorazne potrzeby klienta,

dziatania podejmowane przez doradce to pokazywanie nowych aspektéw dziata-

nia, inspiracja do stawiania nowych celéw,

= Kklient wszechstronnie analizuje problem, zdobywa nowe informacje, ekspery-
mentuje.

Pojecie kariery zawodowej precyzuje m.in. D.E. Super™ twierdzac, iz jest to
obejmujacy cate zycie proces rozwoju postaw, wartosci, umiejetnosci, zdolnosci, zainte-
resowati, cech osobowosci 1 wiedzy, odnoszacych sie do pracy. E.L. Herr 1 S.H. Cramer
réwniez postrzegaja kariere, jako pojecie odnoszace sie do szerszych obszaréw niz tylko
praca lub zawdd. Twierdza, ze jest ona ,koncepcja stylu zycia, ktéra dotyczy sekwencji
zaje¢ zawodowych 1 zajeé w czasie wolnym od pracy, wykonywanych przez dana osobe
w ciagu catego zycia”®.

Zdaniem A. Paszkowskiej-Rogacz ,,najbardziej syntetyczng definicje poradnictwa
kariery zawodowej przedstawiaja D. Brown i L. Brooks (...) wskazujac, iz poradnictwo
zawodowe jest procesem interpersonalnym, ktdrego celem jest towarzyszenie jednostce
w sytuacji rozwoju kariery”". Rozwdj kariery rozumiany jest tu jako proces wyboru,
podjecia decyzji 1 przystosowania danej osoby do realizacji zycia zawodowego. Trwa
ono przez cate zycie 1 pozostaje w interakcji z innymi rolami zyciowymi czlowieka
(rola rodzica, wspdtmatzonka, przyjaciela, obywatela, itd.). Do najbardziej typowych
problemdw wiazanych z rozwojem kariery zawodowej zaliczy¢ mozna problemy decy-
zyjne, stres, trudnosci z przystosowaniem do pracy oraz brak integracji roli zawodowe;j
z innymi rolami pelnionymi przez jednostke w trakcie zycia.

2 E. Hornowska, W. Paluchowski, Technika badania waznosci pracy. Model teoretyczny i wstgpne
warunki, w: Psychologiczne i psychometryczne problemy diagnostyki psychologicznej, red. J. Brze-
zifiski, Wydawnictwo Naukowe UAM, Poznan 1993, s. 107.

B E.L. Herr, S.H. Cramer, Planowanie Kariery Zawodowej, ,,Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy
zawodowego” 15(2001), s. 53.

¥ D. Brown, L. Brooks, za: A. Paszkowska-Rogacz, Warsztat pracy..., op. cit., s. 13.



Cz. Noworol 1 W. Trzeciak wyrdzniaja trzy tendencje charakteryzujace poradnic-
two kariery®:

® rozumienie poradnictwa kariery jako procesu ciagtego, ktéry powinien rozpoczaé
si¢ we wezesnych latach szkolnych, a nastepnie - powinien by¢ kontynuowany az
do okresu przejécia w $wiat dorostych i pracy zawodowej, a nastepnie przez caly
okres zycia dorostego 1 pracy zawodowej,

® rozumienie poradnictwa kariery jako ,otwartego modelu profesjonalnego”,
w ktérym koncepcja pracy doradcy z klientem jest wzbogacona, obok racy in-
dywidualnej i grupowej zréznicowanymi metodami (wykorzystanie komputerdw
i innych $srodkéw technicznych, wprowadzenie treningéw podejmowania decyzji
itp.). Wazne jest réwniez potozenie nacisku na wspétprace doradey z pracodaw-
cami,

® rozumienie poradnictwa kariery jako procesu doradczego w ktérym aktywna
role odgrywa klient. To on znajduje si¢ w centrum aktywnosci, a doradca staje
sie zrodtem profesjonalnych informacji do ktérych klient siega w sytuacjach
decyzyjnych. Klient staje sie ,aktorem” wspdtdziatajacym z doradca, jako oso-
ba towarzyszaca w tworzeniu przez niego samego rozwiazan. Nie oczekuje od
doradcy gotowych rozwiazan, by na nich oprzeé swoje decyzje, ale sam (w toku
procesu doradczego), probuje wyksztatci¢ umiejetnosci niezbedne do rozwiaza-
nia problemu.

Memorandum dotyczace ksztalcenia ustawicznego'® autorstwa Unii Europejskiej
takze nawiazuje do koniecznosci odejscia od tradycyjnie pojmowanego doradztwa za-
wodowego (z podziatem na doradztwo edukacyjne 1 zawodowe) oraz potozenia nacisku
na umozliwienie jednostce wsparcia w ciagltym dokonywaniu wyboréw 1 podejmowaniu
decyzji. Doradztwo musi wigc ,spelni¢ wymagania stawiane zaréwno przez rynek pra-
¢y, jak 1 system edukacji, a jednocze$nie sprostaé nowym wyzwaniom, powstajacym w
efekcie rozwoju ksztalcenia ustawicznego, aktywnej postawy wobec rynku pracy, roli,
jaka odgrywaé musza umiejetnosci kierowania kariera w tworzeniu i wykorzystywaniu
kapitatu ludzkiego oraz rozwijaniu zdolnosci utatwiajacych znalezienie zatrudnienia”".

Realizowanie strategii ksztalcenia ustawicznego oraz aktywnego zatrudnienia
wymaga od krajéw unijnych odchodzenia od podejscia, ktére ktadzie nacisk na pomoc
w podejmowaniu biezacych decyzji zawodowych 1 edukacyjnych, na rzecz szerszego
podejécia, ktdre rozwija réwniez umiejetnosci zarzadzania wlasnym rozwojem zawodo-
wym - rozwijanie umiejetnosci planowania zawodowego i umiejetnosci zatrudniania.
Konieczne jest takze rozwijanie powszechnego dostepu do ustug poradnictwa zawo-
dowego na wszystkich etapach zycia jednostek. Unia Europejska™ wymaga od panstw

Cz. Noworol, W. Trzeciak, Metodologia tworzenia Indywidualnych Planéw Dziafania, Polska Agen-
cja Rozwoju Przedsiebiorczodci, Warszawa 2005, s. 9.

Economic Co-operation and Development, Memorandum dotyczace ksztalcenia ustawicznego 2001,
za: Metody pracy z miodzieza w nowoczesnym poradnictwie kariery, Organizacja Wspotpracy Go-
spodarczej i Rozwoju UE, Warszawa 2005, s. 19.

7 Ibid.,, s. 19.

Economic Co-operation and Development, A. Watts, R. Sultana, Podrecznik wdrazania nowoczesne-
go poradnictwa kariery, OECD European Communities 2004, s. 90-92.
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cztonkowskich stworzenia systemu poradnictwa kariery przez cate zycie, ktéry musi
spetniaé nastepujace warunki:

m przejrzystosé oraz fatwo$é dostepu do ustug poradnictwa na wszystkich etapach
zycia, w tym umiejetno$¢ doradcdw wychodzenia naprzeciw potrzebom réznych
grup obywateli,

® szczegdlna uwaga poswiecona okresom przejécia do kolejnych etapdw zycia,

m elastyczno$é 1 innowacyjnosé w $wiadczeniu ustug, w celu odpowiadania na zréz-
nicowane potrzeby i okoliczno$ci zyciowe roznych grup klientdw,

B programy rozwijajace umiejetnosci zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym,

= mozliwos¢ badania i doswiadczania warunkéw ksztatcenia i zatrudnienia przed
podjeciem decyzji, co do rozwoju zawodowego,

® dostep do zrozumiatego, spdjnego systemu informacji o rynku edukacyjnym
oraz zawodowym,

® dostep do poradnictwa indywidualnego $wiadczonego przez odpowiednio wy-
szkolonych fachowcéw, dla tych, ktérym taka pomoc jest potrzebna i wtedy,
kiedy jest potrzebna,

= zapewnienie dostepu do ustug niezaleznych od intereséw poszczegdlnych insty-
tucji lub firm,

u dziatania stymulujace prowadzenie regularnych przegladéw i planéw,

= zaangazowanie istotnych grup partneréw.

W kontekscie omawianych definicji poradnictwa kariery 1 legislacji dokumentéw
Unii Europejskiej mozna wiec przyjaé, iz poradnictwo kariery (ang. career counselling)
jest pojeciem szerszym niz poradnictwo zawodowe (ang. vocational guidance), gdyz
rozszerza swoj zakres dziatania nie tylko na rézne grupy wiekowe, ale réwniez uwzgled-
nia szerokie 1 réznorodne uwarunkowania rozwoju kariery. Ma szersze ramy czasowe
niz wybor zawodu, obejmuje bowiem okres aktywnosci ,przedzawodowej”, zwigzanej
np. z uczestnictwem ucznidw w réznych programach edukacyjnych, okres aktywnosci
zawodowej, a takze okres aktywnosci ,pozazawodowe;j”, zwigzanej z przerwami w wyko-
nywaniu pracy (np. urlop wychowawczy), czy aktywnoscia oséb na emeryturze. Porad-
nictwo kariery opiera si¢ o takie podejmowanie decyzji edukacyjno-zawodowych przez
klienta, ktére uwzglednia réznorodne aspekty 1 zdarzenia majace wplywa na ksztaltowa-
nie $ciezki kariery. Nie koncentruje sie tylko na rozwigzywaniu biezacych probleméw
edukacyjnych i zawodowych jednostki, ale uwzglednia inne obszary aktywnosci: zycie
rodzinne, rekreacje 1 czas wolny, edukacje catozyciowy (doksztatcanie 1 przekwalifiko-
wanie), problemy natury osobowo$ciowej (otwarto$¢, lek, izolacje, przywiazanie). Klient
znajduje sie w centrum porady, to on podejmuje decyzje i poszukuje rozwiazan, dorad-
ca za$ pelni rol¢ profesjonalnego zrédta informacji. Doradca 1 klient w procesie porad-
nictwa kariery korzystaja z réznorodnych form zdobywania informacji 1 umiejetnosci
(np. treningi, wykorzystanie nowych technologii, wspotprace z pracodawcami).

Zagadnienia do przemyslenia:

B Jaki typ poradnictwa jest mi najblizszy?
B Czy realizuje w swoim dzialaniu wymienione cechy poradnictwa?
B Czy w swojej pracy zachowuje wymienione granice poradnictwa?




1.1. Ksztatcenie ustawiczne a poradnictwo
przez cate zycie

Zmieniajaca si¢ sytuacja spoteczno-gospodarcza po wejsciu Polski do Unii Euro-
pejskiej, otwarcie rynkéw edukacji 1 pracy przyczynito si¢ do zmian w przebiegu 1 moz-
liwosciach rozwoju edukacyjnego 1 zawodowego poszczegélnych jednostek. Niewielu
ludzi rozpoczyna 1 koriczy swoja droge zawodowa w tej samej firmie. Zmianom podle-
gaja tez kwalifikacje zawodowe i oczekiwania rynku pracy. Coraz wiecej oséb doswiad-
cza konieczno$ci zmiany pracy, czy pozostawania bez pracy przez jakis okres czasu.
Zacieraja si¢ podzialy miedzy okresem edukacji 1 pracy. Wymagania rynku pociagaja za
soba konieczno$¢ doksztatcania 1 przekwalifikowania si¢ w toku calego zycia jednostki.
Droga edukacyjna 1 zawodowa wspolczesnego cztowieka podlega cigglym zmianom
1 koniecznoéci nauczenia sie radzenia sobie z nimi. Zwieksza sie réznorodnosé i do-
stepnos¢ form edukacji, powstaja nowe zawody, zmienia si¢ zapotrzebowanie na po-
szczegblne profesje. Ogromna ilo$¢ informacji oraz funkcjonowanie w tak zmiennych
warunkach spoteczno-gospodarczych, powoduje zagubienie i dezorientacje jednostki
w zakresie zaplanowania dla siebie odpowiedniej drogi rozwoju 1 uzyskania satysfakeji
z realizacji podjetych dziatan. W zyciu jednostki pojawia si¢ coraz wiecej momentdéw
zmiany 1 przejécia z jednego etapu rozwoju w kolejny: w szczegdlnosci ze szkoly do
etapu ksztafcenia zawodowego, szkot wyzszych czy zatrudnienia albo z zatrudnienia
do bezrobocia, dalszego ksztalcenia badz odejscia z rynku pracy. Zmieniajaca sie
rzeczywisto$¢ wymaga monitorowania przez jednostke swojej pozycji edukacyjnej czy
zawodowej, planowania dzialan, przemyslanych decyzji 1 oceny ponoszonego ryzyka.
Poradnictwo kariery ,,moze przyczyni¢ sic do umocnienia jednostek w zarzadzaniu ich
whasnymi $ciezkami kariery w bardziej bezpieczny sposdb, w kontekscie sytuacji na
dzisiejszym rynku pracy, oraz osigganiu lepszej rdwnowagi pomiedzy zyciem osobistym
a zawodowym”?. Poradnictwo przez cale zycie moze pozytywnie wplynaé na®:

u zredukowanie wskaznika niepowodzen szkolnych 1 liczby uczniéw przedwceze-
$nie porzucajacych szkote,

u przyspieszenie przejécia przez system edukacyjny i skrocenie czasu nauki,

= pomoc ludziom w dokonaniu odpowiednich wybordw réznych przedmiotdw i Scie-
zek edukacyjnych, szczegdlnie w coraz bardziej zindywidualizowanych 1 zréznico-
wanych mozliwosciach ksztalcenia 1 doksztatcania (takze poza granicami kraju),

u nabycie przez jednostki umiejetno$ci poruszania sie po rynku pracy (sporzadza-
nie dokumentdéw aplikacyjnych, przygotowanie do rozméw kwalifikacyjnych),

u propagowanie i umozliwienie kontaktu ucznidéw i studentéw z realiami pracy,
poprzez projekty przedsiebiorczosci, praktyk zawodowych czy programy nasla-
dujace prace (popularne w innych krajach europejskich - work shadowing),

¥ Rezolucja Rady i przedstawicieli rzadéw paristw cztonkowskich zebranych w Radzie w dniu 21 listo-
pada 2008 r. w sprawie lepszego uwzglednienia poradnictwa przez cale Zycie w strategiach uczenia sig
przez cate zycie (2008/C 319/02).

2 R. Sultana, Strategie ustug poradnictwa zawodowego w spoleczeristwie wiedzy - europejskie trendy,
dziatania 1 wyzwania. Raport CEDEFOP, Biuro Oficjalnych Publikacji Unii Europejskiej, Luksem-
burg 2004, s. 46-54.
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= podwyzszenie liczby oséb kontynuujacych nauke, szczeg6lnie w dziedzinach, na
ktore jest zapotrzebowanie na rynku pracy,

= pomoc klientom w wykorzystaniu poszerzajacych sie mozliwosci nauki, pracy
1 wymiany doswiadczen w Europie,

= wieksze dopasowanie popytu i podazy na prace w poszczegdlnych zawodach czy
branzach,

u lepszy dostep do informacji o mozliwo$ciach ksztalcenia i szkolenia 0séb doro-
stych,

= poprawe mobilnosci i wiedzy ludzi o rynkach pracy w innych krajach,

® zmniejszenie poziomu 1 pomoc w przeciwdziataniu bezrobociu (szczegdlnie
dtugookresowemu 1 dziedziczonemu),

® pomoc osobom w przystosowaniu sie do zmian 1 niepewnej przysztosci (przeciw-
dziatanie wykluczeniu spotecznemu),

= zwickszenie wiedzy 1 dostepu do informacji o alternatywnych formach zatrudnie-
nia, mozliwosciach zatozenia i prowadzenia wlasnej dziatalno$ci gospodarczej,

= zmniejszenie liczby 0s6b wczesniej odchodzacych na emeryture poprzez zwigk-
szenie informacji o dostepnych mozliwosciach podniesienia kwalifikacji czy
dokonania korzystnych zmian w dotychczasowym zyciu zawodowym.

Wazne jest, aby poradnictwo bylo dostepne dla ludzi na wszystkich etapach
rozwoju edukacyjnego i zawodowego w ciagu catego ich zycia. Wspierato ich nie tylko
w biezacych problemach (wybdr szkoly, znalezienie pracy), ale zachecato do tworzenia
planéw zawodowych o dtuzszej perspektywie czasowej. Zbudowanie planu dziatania nie
zawsze oznacza zakoficzenia spotkan doradcy z klientem. Moze on ponownie korzy-
sta¢ z ustug doradcy stajac przed kolejnymi wyborami i decyzjami edukacyjnymi czy
zawodowymi. Poradnictwo rozumiane jako proces catozyciowy, ma za zadanie jak naj-
wezesniej przygotowad ludzi do wziecia odpowiedzialnosci za swoje zycie 1 $wiadomego
ksztattowania swojego rozwoju. Rozwdj ten powinien by¢ oparty o wartosci, jakimi kie-
ruje sie dana osoba, a takze o wyznaczone przez nig cele, na podstawie, ktérych zosta-
nie przygotowany plan dziatania. Plan kariery powinien obejmowaé elementy zwigzane
z podnoszeniem kompetencji, doksztatcaniem, przekwalifikowaniem, dokonujacym sie
podczas catego zycia danej osoby. W przemyslanym podejsciu do rozwoju edukacyjno-
zawodowego powinien wspiera¢ dang osobe doradca, posiadajacy odpowiednia wiedze
1 umiejetno$ci. Doradztwo powinno by¢ prowadzone w taki sposéb, by nie zburzy¢
harmonii miedzy rozwojem 1 realizacja w obszarze edukacyjnym czy zawodowym, a in-
nymi obszarami aktywnosci zyciowej jednostki.

Zagadnienia do przemyslenia:

B Jakim zmianom podlega sytuacja klienta, z ktérym pracuje?

B Czy klient po raz pierwszy korzysta ze wsparcia doradcy?

B Czy klient jest swiadomy, iz planowanie kariery stanowi proces obejmujacy
cale zycie?

B Czy klient uwzglednia w planie kariery elementy doksztalcania
i podnoszenia kwalifikacji?




1.2. Rola doradcy w procesie wyborow edukacyjnych
| zawodowych w toku catego zycia

Literatura przedmiotu przedstawia rézne definicje doradcy w zaleznosci od
pojmowania zakresu realizowanego poradnictwa. W wezszym znaczeniu doradca? jest
osoba, ktéra przez wspdlna interakcje z radzacym sie, udziela pomocy w rozwiazywaniu
probleméw. Pomoc takiego doradcy moze polegaé na formutowaniu porad, wskazé-
wek, instrukeji, sugestii, udzielaniu informacji, badZ na dawaniu oparcia psychicznego
lub o$wietlenia pola problemowego.

W szerszym znaczeniu doradca? niesie ze soba pomoc nie tylko przez udzie-
lanie porad (wskazdwek, instrukeji, informacji, itp.), ale takze przez ich realizacje,
wplywanie na modyfikacje sytuacji i zachowania radzacego sie. Doradca taki pracuje
w oparciu o dziatania wychowawcze, optymalizujace, naprawcze lub korekcyjne. Moze
on dostarczaé réwniez oparcia psychologicznego, moze sugerowaé pewne rozwiazania
problemdw, a takze udzielaé wskazéwek, instrukeji, informacji.

Na sposéb pracy z klientem wptywa zakres zadan, jaki przed soba stawia doradca
1 styl pracy, jakim si¢ postuguje. A. Kargulowa” wyrdznita pie¢ typow doradcédw: eks-
perta, informatora, leseferyste, spolegliwego opiekuna i1 konsultanta.

Doradca - ekspert:

u dysponuje duza wiedza, doswiadczeniem; wie, co dla danego cztowieka jest naj-
lepsze,

u skupia sie na sytuacji zewnetrznej, ktdra determinuje zachowanie sie klienta,

m udziela instrukcji, wskazdwek, polecen, dokonuje wyboru 1 ponosi za niego od-
powiedzialno$¢ (klient z zatozenia jest bierny).

Doradca - informator:

m zajmuje sie gtéwnie informacja o mozliwoéciach zatrudnienia, zawodach i pro-
ponowaniem w ztagodzonej formie zawodu najlepszego - jego zdaniem - dla
klienta.

Doradca - leseferysta

u chce wspdlnie z radzacym sie przebywad droge rozwoju zawodowego, ale nieko-
niecznie zamykac ja wyborem konkretnego zawodu,

jest zorientowany na klienta,

nie ma gotowych odpowiedzi,

poswigca klientowi wiele czasu,

pobudza do poznania siebie,

stwarza mozliwo$ci samoanalizy,

odmawia udzielania rad,

ostateczng decyzje, co do wyboru dalszej drogi zyciowej pozostawia klientowi.

2 B. Wojtasik, op.cit., s. 26-27.
22 Tbid.
2 Tbid.
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Doradca - spolegliwy opiekun
u cieply otwarty 1 akceptujacy,
stymuluje do aktywnosci,
podsuwa nowe propozycje,
nie narzuca zdania, ale poproszony nie rezygnuje z udzielania porady,
klient sam podejmuje decyzje zawodowa przy akceptacji spolegliwego opiekuna,
zatem 1 odpowiedzialno$¢ za decyzje jest tu roztozona, wieksza jednak po stronie
klienta.

Doradca - konsultant

® zwraca uwage na motywy, ktérymi kieruje sie wybierajacy zawdd, i na to jakie
warto$ci klient chce uzyska¢ wybierajac go,

» doradca zaktada, ze informacje plynace z wewnatrz, ze struktur poznawczych
jednostki, a takze ze srodowiska zewnetrznego, ukierunkowuja dziatalnos¢ klien-
ta, ktéry konsultuje swoje wybory,

= odpowiedzialno$¢ podzielona jest miedzy obie strony (wspSlne rozwigzywanie
probleméw), ktére wspdlnie dokonuja wyboru.

Prowadzenie poradnictwa zalezy od specyfiki klientéw korzystajacych z ustug
danej placdwki, warsztatu pracy 1 stylu pracy doradcy, charakteru instytucji, w ktdrej
poradnictwo sie¢ odbywa. Z innym przebiegiem 1 zakresem poradnictwa spotkamy sie w
Powiatowym Urzedzie Pracy, z innym w poradni psychologiczno-pedagogicznej, a in-
nym w szkole. Ze wzgledu na omawiane problemy i oczekiwania odbiorcéw ustug, po-
radnictwo prowadzone z uczniem szkoly podstawowej, gimnazjum, szkoly ponadgim-
nazjalnej, studentem, bezrobotnym, osoba z wieloletnim do$wiadczeniem zawodowym
bedzie si¢ od siebie réznié. Zrdznicowanie prowadzenia poradnictwa dotyczy takze
tego, czy klient jet Polakiem, czy tez pochodzi z innego kregu kulturowego. Doradca*
udziela pomocy niedo$wiadczonej osobie, ktéra musi dokonaé lub dokonata nieod-
powiedniego wyboru edukacyjnego czy zawodowego w wykonaniu przegladu i oceny
obecnych, jak réwniez potencjalnych kwalifikacji oraz odniesieniu ich do wymagan
rynku edukacji 1 pracy, aby klient mdgt sporzadzié realistyczny plan edukacyjno-zawo-
dowy. Dostarcza on takze pomocy w uzyskaniu odpowiednich ustug zwiekszajacych
szanse zatrudnienia, przygotowujacych klienta do wejscia na rynek pracy. Ustugi te
moga dotyczy¢ szczegdtowego doradztwa: skierowania do dalszego ksztalcenia, szkole-
nia, leczenia lub rehabilitacji i czesto tez orientacji w procesach zachodzacych na rynku
pracy. Doradca pomaga réwniez do$wiadczonemu pracownikowi, ktéry chce lub musi
dokonaé zmiany zawodowej w przeprowadzeniu przegladu alternatywnych mozliwosci
zatrudnienia i sporzadzeniu planu zmiany zatrudnienia. Pomaga takze pracownikowi,
ktéry napotkat przeszkody w uzyskaniu lub utrzymaniu zatrudnienia lub awansowaniu,
w wykryciu, przeanalizowaniu 1 zrozumieniu zawodowych i osobistych trudnosci oraz
pomaga sporzadzi¢ odpowiedni plan dostosowawczy.

2 R. Lamb, Poradnictwo zawodowe w zarysie, ,,Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodowe-
g0” 9(1998), s. 54.



Poradnictwo kariery prowadzone przez doradcéw jest, wiec zrdznicowane w za-
leznosci od rodzaju klientéw (np. rézne etapy rozwoju edukacyjno-zawodowego, podo-
biefistwo badZz odmienno$¢ kulturowa) oraz specyfiki ich problemdéw. Poradnictwo ka-
riery ma jednak elementy wspdlne. Bez wzgledu na rodzaj 1 etap rozwoju klienta dotyczy
ono obecnej, przeszlej 1 przesztej sytuacji klienta. Klient wspolnie z doradca dokonuje
oszacowania potencjatu 1 niedoboréw w umiejetnosciach, kwalifikacjach i ma na celu
stworzenie planu dziatania obejmujacego dluzsza perspektywe czasowa. Poradnictwo
tego typu nie ogranicza si¢ wylacznie do rozwigzania biezacych probleméw klienta (np.
wyboru szkoly, znalezieniu pracy), ale ma za zadanie wyznaczenie celéw 1 perspektywy
rozwoju oraz ujecie ich w formie planu, w ktérym dziatania sa roztozone czasowo 1 do-
tycza dalszych krokéw na drodze rozwoju edukacyjnego czy zawodowego.

Mozna jednak przyjaé, ze rola doradcy zajmujacego si¢ poradnictwem
kariery jest:
u wsparcie klienta,
nawiazanie, podtrzymanie relacji, komunikacja,
wystuchanie klienta,
towarzyszenie,
pytanie, zdobywanie 1 analizowanie informacji o kliencie,
okreslenie potrzeb klienta,
rozpoznanie probleméw klienta,
pobudzanie do refleksji i my$lenia,
pomoc w rozpoznaniu, analizie umiejetnosci, predyspozycji 1 zainteresowan
klienta,
pomoc w artykulacji mocnych 1 stabych stron (wsp6todnajdywanie),
wskazywanie zrédet informacji dotyczacych rynku pracy i rynku edukacyjnego,
udzielanie, przekazywanie informacji, wskazywanie zrédet informacji,
wsparcie klienta w wyborach edukacyjnych 1 zawodowych,
ukierunkowanie, omdwienie alternatyw,
wsparcie przy wytyczaniu celéw 1 planéw dziatania,
wzmocnienie wiary klienta w swoje mozliwosci, motywowanie (na podstawie
konkretnych uzyskanych od klienta informacji),
m wspolpraca z instytucjami, odestanie do instytucji specjalistycznych (np. porad-
nia psychologiczno-pedagogiczna, lekarz medycyny pracy, itp.).

Rola doradcy zajmujacego sie poradnictwem kariery nie jest:

podejmowanie ostatecznej decyzji za klienta,

wyreczanie,

terapia psychologiczna,

dawanie ,,gotowych rozwigzan”, dyrektywne narzucanie rozwigzan,
bycie ,kumplem do wygadania si¢”, dotrzymywanie towarzystwa,
ocenianie, krytykowanie ,wprost”,

obiecywanie na wyrost, dawanie fatszywej nadzie,

opieranie si¢ na rutynie 1 stereotypach,

towarzyska rozmowa.
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Praca doradcy oparta jest o umiejetnosé pozyskiwania i analizowania informacji.
Wasciwe 1 rzetelne zebranie informacji jest podstawg dalszej pracy z klientem. Doradca
wraz z klientem dokonuja analizy 1 dostosowania dziatar na kilku ptaszczyznach®:

= analiza potrzeb - okreslenie faktycznych lub co najmniej prawdopodobnych
potrzeb klienta, dokonywana na podstawie wiedzy o kliencie, czerpanej z danych
bedacych w bezposrednim posiadaniu doradcy zawodowego oraz na podstawie
przeprowadzonych z klientem rozméw i analizy jego oczekiwar,

= analiza oczekiwan klienta - polega na identyfikacji oczekiwan klienta i ich skon-
frontowaniu z jego prawdopodobnymi rzeczywistymi potrzebami,

= analiza mozliwych dziatar - polega na identyfikacji katalogu mozliwych do pod-
jecia przez doradce dziataii odnoszacych sie do danego klienta, jak najpetniej
odpowiadajacych oczekiwaniom i potrzebom klienta,

= dostosowanie mozliwosci dziatania do oczekiwan klienta - polega na doborze
najlepszych i najwlasciwszych z mozliwych do zastosowania dziatan, majacych na
celu jak najpetniejsza realizacje potrzeb i1 oczekiwan klienta.

W pracy doradcy wazna jest réwniez analiza potencjatu oraz analiza otoczenia
spotecznego klienta (potencjalnych mozliwosci, przeszkdd i uwarunkowan dziatania
klienta). Rozne ptaszczyzny analizy realizowane przez doradce i klienta, moga by¢
wsparte narzedziowo (kwestionariusze, ¢wiczenia, testy), petnia jednak one role uzupel-
nienia, a nie podstawy pracy z klientem.

Na podstawie zabranych informacji klient przy wsparciu doradcy wyznacza cele
do realizacji. Czesto takich celéw mozna wyznaczy¢ kilka, wtedy warto je usystematy-
zowaé (podziat cel gtéwny 1 cele uzupetniajace). Wyznaczone cele powinny dotyczy¢
nie tylko najblizszej przysztosci, ale dtuzszej perspektywy czasowej. Po wyznaczeniu
celéw uszczegdtawia sie ich realizacje poprzez przypisanie do danego celu konkretnych
dziataii (tworzenie planu rozwoju edukacyjnego czy zawodowego). Poszczegdlnym
dziataniom przyporzadkowuje si¢ czas ich realizacji (planowanie czasowe). Wyborowi
celéw i budowie planu towarzyszy proces podejmowania decyzji (zestawienie oczeki-
wan z mozliwo$ciami, ocena ryzyka realizacji poszczegdlnych celéw i1 dziatad). Doradca
pracujac z klientem nad jego rozwojem w obszarze edukacyjnym i zawodowym, musi
pamietal, ze rozwdj edukacyjno-zawodowy jest tylko jedna z form aktywnosci i rdl
realizowanych przez klienta w ciggu zycia (patrz teczowy model kariery D.E. Supera).
Rozwdj edukacyjny i zawodowy musi wspdtgraé z waznymi dla klienta innymi ptaszczy-
znami jego aktywnosci (np. zycie rodzinne, odpoczynek). Procesowi doradztwa indywi-
dualnego towarzysza formy grupowe. Daja one klientowi punkt odniesienia do grupy
0s6b znajdujacych sie w podobnej sytuacji, poszukujacych rozwiazan, uzupetniajacych
umiejetnosci 1 kwalifikacje tego samego rodzaju.

Powrdt klienta do doradcy w sytuacji powodzenia realizacji planu kariery czesto
nie nastepuje (chyba, ze klient ponownie staje przed sytuacja wyboréw edukacyjno-
zawodowych). W sytuacji niepowodzenia klient moze chcie¢ kontynuowaé proces
doradczy. Wazne jest, aby w takiej sytuacji doradca wraz z klientem poszukali przyczyn

% Standard ustugi - Poradnictwo Zawodowe - wg projektu PHARE finansowanego ze $rodkéw UE oraz
budzetu paristwa realizowanego pod nadzorem PARP, Warszawa 2004, s. 16.



niepowodzen klienta 1 ich zrédha (przyczyny wewnetrzne i zewnetrzne). Przeanalizowali
powtdrnie cele oraz zaplanowane dziatania, sprawdzili realno$¢ 1 mozliwosci realizowa-
nia planu dziatania. Nalezy znalez¢ 1 nazwa¢ zrédto problemu. Jesli cele badz dziatania
okazuja sie nieadekwatne do mozliwosci ich realizacji przez klienta okonuje sie ich
przeformutowania (w catosci lub cze$ciowo). Jesli plan dziatania jest dobrze sformuto-
wany 1 mozliwy do realizacji nalezy uszczegétowid 1 przeanalizowac sposoby osiggniecia
celéw 1 zmotywowac klienta do podjecia stojacych przed nim wyzwan.

Poradnictwo kariery przez cate zycie zaklada, iz klient powraca do doradcy
zawodowego na kolejnych etapach swojego zycia. W zaleznos$ci od specjalizacji, do-
$wiadczenia 1 wiedzy doradcy 1 etapu rozwoju, na ktérym znajduje si¢ klient moze by¢
to ten sam lub inny doradca. Aby proces planowania kariery miat charakter ciagly war-
to, aby informacje omawiane w procesie doradczym byly utrwalone np. zapisane czy
narysowane (np. z uzyciem techniki Map Mysli) 1 zachowane. Umozliwia to klientowi
powtdrne przeanalizowanie zrealizowanego planu i wyznaczenie nastepnych dziatan
zwigzanych z kolejnymi etapami jego rozwoju edukacyjno-zawodowego. Utrwalone
informacje pozwalaja na zrobienie rachunku sukceséw 1 niepowodzen, dziatan zreali-
zowanych 1 porzuconych. Dobrze, jesli tego utrwalenia dokonuje wlasnorecznie klient,
wtedy informacje sa dla niego czytelne 1 zrozumiate. Latwiej mu tez odnalezé w pamieci
rozwiniecie informacji, ktore zostaly skrétowo zanotowane. Wiasnorecznie tworzony
plan jest tez chetniej realizowany, gdyz czedciej jest uznawany za wiasny. Aktywni klien-
ci, czesciej samodzielnie uzupetniajg i modernizuja swdj plan o nowo pojawiajace sie
mozliwoséci po rozpoczeciu fazy dziatania.

Rola doradcy zawodowego bedzie zrdznicowana, takze w zalezno$ci od potrzeb,
problemu klienta oraz od jego samodzielnosci 1 aktywnosci. Wielu klientéw analizujac
swoja sytuacje 1 tworzac plan dziatania, oczekuje ze strony doradcy wsparcia meryto-
rycznego 1 informacyjnego oraz wyrazenia przez doradce wiary w sukces planowanych
dziatan. Praca z innymi klientami wymaga natomiast szczegélowej pracy zwiazanej
z uszczegblowieniem poszczegdlnych dziatan, rozmieszczeniem ich w czasie. Duza
grupa klientéw postrzega doradce jak uzdrowiciela, po wizycie, u ktérego problemy
rozwigzuja sie same, badZ sama wizyta ma mieé charakter uzdrawiajacy sytuacje (,Nic
juz nie bede musiat robié, bo doradca mi wszystko powie”). Wazna rolg doradcy kariery
jest uswiadamianie klientowi, ze ustuga planowania kariery stanowi tylko poczatkowy
etap procesu rozwoju edukacyjno-zawodowego. Wraz z zamknieciem drzwi gabinetu
doradczego proces ten nie koniczy sie, a wrecz zaczyna dalsze dziatania. Podstawy efek-
tywnego poradnictwa kariery jest tez przekonanie klienta, ze to on jest odpowiedzialny
za swoje zycie 1 rozwdj edukacyjno-zawodowy. To on planuje 1 podejmuje decyzje, do-
radca to osoba wspierajaca, wyjasniajaca, motywujaca, pomagajaca i towarzyszaca mu
w dokonujacym sie procesie zmian.

Dziatania doradcy zawodowego 1 jego rola uzaleznione s3 wreszcie od otocze-
nia spoteczno-gospodarczego, w ktérym doradca pracuje. Inne mozliwos$ci, warunki
oraz reguly i elastyczno$¢ dziatania ma doradca pracujacy np.: w szkole, Powiatowym
Urzedzie Pracy, projekcie finansowanym z Unii Europejskiej, czy doradca komercyj-
ny prowadzacy prywatna praktyke doradcza. Dziatania doradcéw beda sie réznié nie
tylko rodzajem omawianej problematyki, ale tez procedurami, dostepnoscia narzedzi,
warunkami lokalowymi, iloscig klientéw, ktérzy sa zainteresowani porada, dobro-
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wolnoscig 1 checig uczestniczenia w poradnictwie, czasem, ktéry mozna poswiecié
klientowi.

Proponowany przez autorke bardzo rozbudowany system pracy z klientami
nie bedzie mozliwy do zastosowania w wielu instytucjach w catosci, moze by¢ jednak
inspiracja do budowy i rozwijania wlasnego warsztatu na miare realnych mozliwosci
konkretnego doradcy 1 jego miejsca pracy.

Zagadnienia do przemyslenia:

B Jaki typ doradcy jest mi najblizszy?

B Ktére z elementéw roli zawodowej realizuje w swoim dzialaniu?

B Ktore elementy roli doradcy chcialbym rozwingdé, a ktore wprowadzi¢ do
swojej pracy?

B Czego nie powinienem robi¢ jako doradca?

B Jakie sa mozliwosci i ograniczenia prowadzenia doradztwa w miejscu,
w ktérym pracuje?

B Co chcialbym rozwinaé pelniac role doradcy? Co moge rozwinaé pracujac
jako doradca z klientami?




2. Formy
stosowane
w
poradnictwie
kariery







Poradnictwo kariery zgodnie z dyrektywami Unii Europejskiej powinno dotyczy¢
calego zycia cztowieka. Realizowane jest ono za pomoca dwdch form: doradztwa indy-
widualnego 1 grupowego. Trudno jest poréwnywac te dwa sposoby pracy z klientem,
gdyz kazdy z nich w inny sposdb wzbogaca samowiedze 1 stanowi wsparcie w rozwoju
edukacyjnym 1 zawodowym.

Doradztwo grupowe daje jednostce punkt odniesienia jej samooceny, umiejetno-
$ci 1 wlasnych problemdéw w stosunku do innych oséb bedacych w podobnej sytuacji
(np. ,Oni mnie rozumieja, bo s3 w tej samej sytuacji’; ,,Skoro jemu sie udato to i ja moge
sprobowac”). W grupie osoba moze otrzymad zrozumienie, wsparcie, rozwing¢ swoje
umiejetnosci w atmosferze wspotpracy. Uczestnictwo w zajeciach grupowych umozliwia
réwniez rozwdj umiejetnoséci spotecznych i organizacyjnych przydatnych w zdobywaniu
1 wykonywaniu pracy, daje mozliwos¢ sprawdzenia wlasnych zachowad, skonfrontowania
z innymi podejmowanych dziatad i uzyskania informacji zwrotnych na temat wlasnej
osoby. Ta metoda pozwala takze na analize problemdw 1 poszukiwanie rozwiazan réw-
nocze$nie dla wigkszej liczby 0s6b, a nie tylko dla pojedynczego klienta.

Spotkania doradcze ,twarza w twarz” sa uzupelnieniem umiejetnosci 1 wiedzy,
ktore jednostka moze zdoby¢ w procesie grupowym. Poradnictwo indywidualne pozwa-
la skupié si¢ na problemach konkretnej osoby 1 wesprze¢ ja w realizowanych zmianach.
Daje tez mozliwo$¢ skoncentrowania si¢ na stworzeniu bilansu kompetencji, budowie
planu rozwoju kariery, oméwieniu problemdéw o bardzo osobistym charakterze. Spo-
tkania indywidualne maja na celu glebsze samopoznanie jednostki, diagnoze obszaréw
wymagajacych wsparcia, zaplanowanie konkretnych dziatan 1 ujecie ich w ramy czasowe,
a takze wzmacnianie motywacji i przygotowanie si¢ osoby do procesu zmian. Porad-
nictwo indywidualne stosowane jest jako odrebna, samodzielna metoda lub taczone
z poradnictwem grupowym (jako element poprzedzajacy, wykorzystywany w trakcie
procesu grupowego lub po jego zakoriczeniu).

Zdaniem autorki potaczenie 1 stosowanie obu metod daje najszersze rezultaty
- wsparcie 1 zrozumienie ze strony grupy jak i indywidualna dogtebng analize proble-
mu. Zdarza sie jednak, ze wzgledu na okoliczno$ci (ograniczenia czasowe i lokalowe,
uwarunkowania stanowiskowe) realizacja obu form nie jest mozliwa. Istotne wydaje
si¢, aby stosujac omawiane metody, w jak najwickszym stopniu aktywizowad klientow
poradnictwa kariery do czynnego (uczestnik) a nie biernego (odbiorca ustugi) uczest-
nictwa w procesie rozwoju edukacyjno-zawodowego.

Rzeczywisto$é spoteczno-gospodarcza stymuluje do stosowania innych metod
w poradnictwie kariery przez cate zycie. Zwigkszajaca si¢ liczba 0séb zainteresowanych
poradnictwem, wzrastajaca mobilno$¢ ludzi oraz otwarcie rynkéw pracy 1 edukacji Unii



Europejskiej, powoduja wzrost zapotrzebowania na rozwdj metody poradnictwa kariery
na odleglosé. Metoda ta pozwala na konsultacje z klientami droga e-mailows, telefo-
niczng, poprzez komunikatory (np. Gadu-Gadu, Skype), chat-roomy, fora dyskusyjne,
grupy tematyczne. Jest to czesto jedyna realna metoda pracy z klientem znajdujacym sie
w duzej odlegtosci przestrzennej lub w sytuacji, gdy klient ze wzgledu na ograniczenia
czasowe nie posiada mozliwosci bezposredniego uczestnictwa (np. wykonywanie pracy,
opieka nad dzieckiem) w procesie doradczym (catym, badz jego czesci). Pozwala ona
takze na pozyskanie informacji (wstepny wywiad, poznanie oczekiwan) 1 przygotowania
klienta (zebranie odpowiednich dokumentéw, autoanaliza potencjatu) do realizacji po-
radnictwa tradycyjnymi metodami. Zdaniem autorki jest to atrakcyjna forma kontynu-
acji pracy z klientem po zakoriczeniu realizacji gtéwnej czesci poradnictwa.

Poradnictwo na odlegtosé stanowi ogromny potencjal, bioragc pod uwage spoj-
rzenie na poradnictwo kariery w aspekcie catozyciowym. Wykorzystanie nowoczesnych
technologii do rozwoju tej metody, umozliwi w niedalekiej przysztosci budowe baz
danych klientéw doradztwa i przechowywanie ich na serwerach w taki sposéb, aby do-
radca 1 klient logujac si¢ do portalu miat dostep do dotychczas zgromadzonych infor-
macji oraz mozliwo$¢ prowadzenia doradztwa na odlegtos¢ z uzyciem fonii 1 wizji (np.
przez komunikator internetowy). Wtedy metoda poradnictwa na odlegtos¢ da jednostce
mozliwosé catosciowej realizacji lub kontynuacji procesu doradczego w kolejnych eta-
pach rozwoju edukacyjnego czy zawodowego. Klient znajdujac si¢ ponownie w sytu-
acji zmian edukacyjno-zawodowych nie bedzie musial przechodzi¢ ponownie catego
procesu doradczego, ale bedzie mdgt korzysta¢ z wezesniej zgromadzonych informacji
1 pracowa¢ nad waznym dla niego obszarem, ktéry chce zmienié lub rozwinaé.

Rozwéj metod poradnictwa kariery przez cale zycie zwiazany bedzie takze
z tworzeniem platform elearningowych 1 rozwinietych technologicznie programéw
do samoksztatcenia, narzedzi komunikacji internetowej, baz informacji edukacyjno-
zawodowych oraz upowszechnieniem kioskéw informacyjnych. Wzbogaci to proces
ksztattowania samo$wiadomosci, gromadzenia informacji dotyczacych wlasnego poten-
¢jatu (tworzenie wirtualnego portfolio), umozliwi szerszy dostep do wiedzy z zakresu
planowania kariery. Wykorzystanie urozmaiconych form przekazywania informacji
1 nowoczesnych sposobdw rozwoju umiejetnosci, jakie niesie ze sobg rozwdj techno-
logii wydaje si¢ nieuniknione biorac pod uwage sposoby 1 drogi komunikacji, jakimi
zaczynajg postugiwaé sie nowe pokolenia. Odpowiadajac na potrzeby 1 oczekiwania
klientéw metody poradnictwa kariery w najblizszym czasie beda ewaluowaé, ulegad
zmianom, badZ wzbogacaé plaszczyzny funkcjonowania.

B Jakie formy poradnictwa sa prowadzone w moim miejscu pracy?

B Jakie sa mozliwosci i ograniczenia prowadzenia poradnictwa kariery
w mojej placowce?

B Czy stosuje nowe technologie i mozliwosci przeplywu informacji
w prowadzonym poradnictwie? Jesli stosuje, to jakie? Jesli nie stosuje,
to jakie bariery musze pokonaé?

B Jak mogloby wzbogaci¢ médj warsztat pracy uzycie nowych technologii
i kanaléw przeplywu informacji?



21.

Poradnictwo indywidualne kojarzy sie osobom po raz pierwszy przychodzacym
do doradcy ze spotkaniem twarza w twarz, na ktérym doradca-ekspert przekazuje
informacje, udziela rad 1 daje gotowe rozwigzania. Osoba taka postrzega doradce
jak lekarza”, ktéry ,zbada” i da gotowa recepte jak rozwiazaé problem. Przy takim
oczekiwaniu relacji doradca-klient, cata odpowiedzialno$é¢ za podjete decyzje spada
na doradcg, a klient pozostaje biernym podmiotem udzielonej mu ustugi. Na indywi-
dualne poradnictwo kariery mozemy jednak spojrze¢ jak na proces, w ktérym to klient
poszukuje alternatywnych rozwigzan na polu dziatan edukacyjnych 1 zawodowych. W
procesie takim podjecie decyzji jest poprzedzone analiza potencjatu z uwzglednieniem
szerszego kontekstu, tzn. sytuacji zyciowej danej osoby oraz dostepnej oferty ustug
instytucji edukacyjnych czy zapotrzebowania na rynku pracy.

Im bardziej kompleksowe 1 roztozone w czasie doradztwo, tym wiecej obszaréw
klient moze przeanalizowad 1 w wiekszym stopniu skorzystaé ze wsparcia doradcy pod-
czas realizacji swojego planu. Musimy uwzgledni¢ wiek klienta 1 mozliwos¢ skupienia
przez niego uwagi (np. rozmowa z gimnazjalista moze trwa¢ okoto 45 minut, z osoba
dorosta 1,5 godziny). Poradnictwo kariery w polskich realiach oraz jego etapy realiza-
¢ji musza by¢ jednak dopasowane nie tylko do potrzeb indywidualnego klienta, ale
wymagaja uwzglednienia mozliwosci doradcy 1 instytucji, w ktdrej pracuje. Ze wzgledu
na specyfike instytucji, w ktdrych prowadzone jest doradztwo, nieliczne z nich umoz-
liwiaja prowadzenie doradztwa dlugookresowego (jedna osoba odbywa kilka spotkan).
W wiekszosci miejsc ogranicza si¢ poradnictwo indywidualne do jednego lub dwéch
wizyt u doradcy.

Proces doradzania jest przez autordw w rézny sposob 1 pod réznym katem dzie-
lony na poszczegdlne etapy. O. Prochalska 1 J. Norcross® wyrdznia: etap chaosu, zamie-
szania; etap namystu, rozumienia swoich probleméw; etap przygotowania do dziatania;
etap utrzymania zmiany. M.T. Ho-Kim 1 J. F. Marti”’ dzieli rozmowe doradcza na: etap
przygotowania do rozmowy; etap tworzenia i zawierania kontraktu; etap poznania;
etap zmian; etap zakonczenia procesu doradczego; analiza oczekiwan 1 potrzeb klienta;
ustalenie ram pracy; sporzadzenie umowy.

Podzialy te maja jednak wspdlne elementy:

nawigzywania 1 budowy kontaktu,

precyzowania oczekiwan klienta, podazania za jego potrzebami,

poszukiwania 1 wykorzystywania zasobéw osobistych klienta,

tworzenia planu dzialania,

wzbudzenia motywacji 1 gotowosci do zmiany.

Elementy, ktére s3 omawiane i realizowane podczas rozmowy doradczej, zazebiaja
si¢ 1 czesciowo przenikaja tworzac jedna spdjna catos¢. Zadaniem autorki nie jest tworze-

% M. Tarkowska, Rozmowa doradcza - wspdlne poszukiwanie rozwigzad, ,,Zeszyty informacyjno-meto-
dyczne doradcy zawodowego” 35(2006), s. 25.

2 M.T. Ho-Kim, J.F. Marti, Metoda edukacyjna, ,Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodo-
wego” 12(1999), s. 40.



nie sztucznych podzialéw omawianego procesu, lecz usystematyzowanie dziatan 1 wska-
zanie istotnych elementéw. Dla potrzeb oméwienia tematu przyjeto pewien schemat,
ktory w praktyce jest elastyczny 1 zréznicowany w zaleznosei od stylu pracy doradcy
1 przede wszystkim od potrzeb klienta, ktdry wspdtksztaltuje przebieg rozmowy. Rozbu-
dowanie poszczegSlnych etapéw moze by¢ takze uwarunkowane osadzeniem rozmowy
w systemie poradnictwa (zaleznego od grupy klientéw docelowych). Jesli poradnictwo
indywidualne poprzedzone jest poradnictwem grupowym (pomagajacym klientowi
w samopoznaniu, okresleniu potencjatu, pogtebieniu wiedzy o rynku edukacji 1 pracy),
przebieg rozmowy bedzie inny niz sytuacji, gdy klient po raz pierwszy staje przed ko-
niecznoscia analizy swojej sytuacji w kontekscie wyboréw edukacyjno-zawodowych.

Dla potrzeb niniejszego opracowania zostal przyjety podziat etapéw rozmowy
doradczej na:

budowanie kontaktu 1 ustalenie zasad wspdtpracy,

wywiad, zebranie podstawowych danych od klienta,

okreslenie problemu,

analiza deficytu informacji,

wspdlna analiza problemdw, doradzanie, podjecie decyzji,

planowanie (okreslenie dalszych dziatan),

podsumowanie 1 zamkniecie spotkania,

ewaluacja porady.

Na poczatku indywidualnego procesu doradztwa nastepuje budowanie kontaktu
1 okreslenie zasad wspolpracy. Mozna zaoferowaé wsparcie pytajac np. ,W czym moge
Ci pom6c?”, ,Co Cie do mnie sprowadza?”, ,Powiedz, o czym chciatby$ porozma-
wiaé?”, ,Czego spodziewasz si¢ po tym spotkaniu?”, ,Jakiej zmiany oczekujesz w efek-
cie poradnictwa?”.

Do klientéw dorostych nalezy zwracal sie uzywajac formy grzecznosciowej
Pan/Pani. Po wystuchaniu deklarowanego problemu (lub problemdéw) klienta przyste-
puje sie do okreslenia zasad wspdtpracy zwanych kontraktem. W zaleznos$ci od sposobu
pracy doradcy, standardéw instytucji 1 potrzeb klienta, kontrakt moze by¢ zawarty
w formie pisemnej lub ustnej. Cze$ciej uzywana jest forma ustna obejmujaca krotkie
ustalenia utatwiajace wlasciwy przebieg rozmowy. Bardzo istotny jest pierwszy moment
spotkania, gdyz klient pod wplywem pierwszego wrazenia nastawia si¢ do dalszego
przebiegu rozmowy.

Informacje, ktére mozna ujaé kontrakcie:

jak bedzie przebiegal rozmowa, co klienta ,,czeka”, czego moze sie spodziewad,
okreslenie wspdlnych oczekiwan, na czym polega rola doradcy 1 rola klienta,
ustalenie, ze odpowiedzialnosé za decyzje lezy po stronie klienta (wziecie odpo-
wiedzialnosci za whasne zycie),

dyskrecja 1 poufno$¢ informacji,

okreslenie czasu rozmowy - dtugosdci i informacja, o mozliwosci dokoriczenia
tematu, jesli zabraknie czasu,

zasady wchodzenia/opuszczania pomieszczenia,

kwestia wylaczenia lub wyciszenia telefonu,

zasady wypowiedzi (nie przerywanie, nie przeklinanie),



punktualnos$¢ i dobrowolno$¢ uczestnictwa w rozmowie doradczej,
wspdlpraca 1 wspdlny cel, bedacy warunkiem efektywnych rozwiazan.

Wazne, aby na poczatku rozmowy doradczej znalazta sie¢ doprecyzowana in-
formacja, co jest rola doradcy, a co rolg klienta. Informacja ta zabezpiecza przed
nadmiernym zrzucaniem przez klienta odpowiedzialno$ci za podejmowane decyzje na
doradce. Podczas tego etapu rozmowy nawiazujemy relacje doradca - klient, dazy sie do
wyjasnienia obowigzujacych zasad, przejrzystosci obowiazujacych regut oraz stworzenia
atmosfery zaufania.

Kolejnym etapem rozmowy jest przeprowadzenie wywiadu i pozyskanie infor-
macji. Przejscie miedzy poszczegdlnymi etapami rozmowy odbywa sie plynnie i trudno
oddzieli¢ ten etap od momentu budowania kontaktu, gdyz oba te elementy wzajemnie
sie zazebiajg. Whasciwe przeprowadzenie wywiadu jest podstawa prawidtowe;j realizacji
dalszych etapéw poradnictwa indywidualnego. Wywiad ma na celu przeanalizowanie
przez klienta i doradce informacji niezbednych do okreslenia problemdéw 1 wyznaczenia
planu dziatania, ktéremu towarzyszy poglebienie relacji doradca - klient. Niezwykle
istotne jest skupienie sie przez doradce na przesztej i aktualnej sytuacji klienta oraz
uwazne 1 aktywne stuchanie.

Dla pogtebienia wywiadu stosujemy odpowiednio sformutowane pytania. Pytan
otwartych uzywamy, gdy chcemy by klient otworzyt sie, udzielit nam szerszych infor-
macji. Pytait zamknietych uzywamy w celu uzyskania konkretnej informacji, przejscia
do innego tematu, ograniczenia wypowiedzi oséb o obszernym sposobie wypowiedzi.
Wazne, aby pytania byly spdjne i krétkie, zadawane po jednym na raz. Unikamy pytan
w schemacie ,,Pytanie - odpowiedz - pytanie” dajacym wrazenie przestuchania. Mozemy
méwic o pewnych kategoriach - grupach pytan, na ktére poszukujemy odpowiedzi pod-
czas wywiadu. Jesli stosujemy kwestionariusz rozmowy doradczej, wywiad rozpoczynamy
od uzyskania danych osobowych, notujemy date spotkania i prosimy o podanie kontak-
tu telefonicznego, moze on by¢ przydatny w dalszej pracy z klientem, gdyby np. kolejne
spotkanie, na ktére umoéwi sie klient trzeba byto odwotaé. Jesli poradnictwo dotyczy
uczniéw 1 jest realizowane w obrebie szkoly, zbieranie tak szczegétowych danych jest
zbedne. Warto zapytad, czy klient korzystat juz z doradztwa indywidualnego i czy posia-
da jakas dokumentacje zwiazana z doradztwem (np. wyniki testéw psychologicznych).

Realizujac etap wywiadu staramy sie oméwic te informacje, ktdre moga okazac
si¢ istotne z punktu widzenia okreslenia problemu. Warto pogtebi¢ te kategorie, ktore
moga by¢ przydatne w kolejnych etapach rozmowy. Proces zbierania 1 analizowania
informacji przez klienta nie koniczy si¢ ostatecznie w etapie wywiadu, ale w miare po-
trzeb, gdy zajdzie potrzeba uszczegdtowienia wiedzy, przenika takze etapy pdzniejsze.
Niezwykle wazne jest, aby doradca powstrzymat si¢ w trakcie wywiadu, od stawiania
hipotez i analizowania problemu. Kategorie zagadnieri omawianych podczas rozmowy
doradczej, zostaly rozrysowane z uzyciem techniki Map Mysli w dalszych rozdziatach
publikacji, charakteryzujacych poszczegélne grupy klientow.

Na podstawie przeprowadzonej rozmowy klient dokonuje okreslenia problemu
lub probleméw. Pamietamy o indywidualnym podejsciu do klienta. Osoby z pozoru
podobne (np. bedace na tym samym poziomie edukacji czy realizujace taky sama $ciez-
ke zawodowa, deklarujace te same potrzeby czy kierunki rozwoju) moga sie réznié¢ od



siebie (np. uzdolnieniami w danym kierunku, wplywem czynnikéw srodowiskowych
lub stanem zdrowia). Na podstawie zrealizowanego wywiadu klient okresla problem.
Czesto zdarza sie, 1z sytuacja jest bardziej ztozona i wystepuje kilka problemdéw. Warto
przeanalizowad, ktory z probleméw jest najbardziej istotny, ktéry nalezy oméwié jako
pierwszy, a ktére jako kolejne. Wazne by doradca zwrdcit uwage, czy jest wystarczajaco
kompetentny 1 czy problem nie przekracza jego kompetencji 1 mozliwosci. Autore-
fleksja o tym czy klient trafit do whasciwej instytucji wspierajacej 1 czy doradca jest
wystarczajaco kompetentny, by wesprze¢ klienta w jego wyborach powinna towarzyszy¢
mu od poczatku rozmowy. Jesli klient wymaga szerszego wsparcia (np. terapii, analizy
z uzyciem testow, ktorych doradca nie posiada, dtugookresowego prowadzenia np.
psychologicznego), mozna dokonad odestania juz we wczesniejszym etapie rozmowy
lub nawet podczas pierwszego kontaktu z klientem, kiedy przychodzi uméwié si¢ na
rozmowe doradcza.

Przechodzac do etapu analizy problemdéw 1 poszukiwania rozwigzan przez klien-
ta, warto zwrdci¢ uwage na stosunek danej osoby do zmian. Wszystkie zmiany niosa ze
soba nastepstwa 1 konsekwencje. Wiele konsekwencji jest dobrych, potrzebnych, pro-
wadzi, do rozwoju 1 dalszych osiggnieé. Czesto dana osoba nie mysli o tym, co zmiana
moze przynies¢ dobrego, koncentruje si¢ tylko na strachu przed koniecznoscia podjecia
decyzji 1 zmiany aktualnej sytuacji. Wsparcie klienta w minimalizowaniu strachu przed
zmiana 1 skupienie si¢ na pozytywnych nastepstwach zmiany pozwala na twércze podej-
$cie do rozwigzania problemu. Zmniejszenie obaw przed zmianami wiaze sie takze z ko-
lejnym etapem rozmowy doradczej, w ktorej klient koncentruje sie na tworzeniu planéw
dziatania. Duza zmiana np. wyb6r nowej szkoly, podjecie decyzji dotyczacej przedmio-
tow maturalnych, przekwalifikowanie si¢ czy znalezienie nowej pracy wydaja si¢ na pozor
trudne. Gdy klient duza zmiane podzieli na konkretne drobniejsze czeéci 1 stworzy plan
dziatania, jest w stanie objaé cato$é sytuacji, wie, co ma dalej robié. Zmiana przestaje by¢
koniecznoscia, a zaczyna by¢ szansa rozwoju i pozadanym elementem w Zyciu.

Przy analizie probleméw i poszukiwaniu alternatywnych rozwigzan doradca
1 klient moga postugiwaé sie technika Mapy Mysli (ang. Mind Mapping) opracowang
przez T. Buzana®. Technika ta pozwala na uporzadkowanie mysli w pozadanym zakre-
sie, np. informacji o umiejetno$ciach czy zainteresowaniach, dziataniach zwigzanych
z wyborem szkoly czy zawodu, analizie dostgpnych miejsc pracy. Dzigki graficznemu
1 przestrzennemu roztozeniu informacji, uzyciu stéw, symboli i rysunkéw uaktywnia sie
wszystkie osrodki mézgu. Pobudzona zostaje prawa potkula odpowiadajaca za wyobraz-
nie, marzenia, postrzeganie przestrzeni, jak i lewa, ktérej domeng sa: logika, linearnos¢,
analiza, stowa 1 liczby. Umozliwia to podniesienie efektywnos$ci pracy mozgu, sprzyja
mysleniu tworczemu, wielokierunkowemu, kojarzeniu, przetwarzaniu 1 zapamietywaniu
informacji. Na srodku kartki papieru umieszczamy stowo JA. Od tego miejsca biegna
odgatezienia, na ktérych umieszcza sie kategorie (np. wyksztalcenie, umiejetnoscei, zain-
teresowania 1 czynnosci wykonywane w czasie wolnym, itp.), od kategorii poprowadzo-
ne sa dalsze odgatezienia do bardziej szczegdtowych informacji®.

# T. Buzan, Zmiana i co dalej? Jak przygotowac si¢ do zmian Jak pokierowad zmianami, Wydawnictwo
JK, L6dz 2008.
¥ M. Paszko, Mind Maping jak ogarna¢ cafosé, K2lider.pl, Warszawa 2006, s. 35-39.



Po zrobieniu mapy mysli wywiadu kontynuuje sie prace z klientem t3 sama tech-
nika, przy oméwieniu problemu 1 wyznaczaniu planu dziatania. Technike Map Mysli
mozna uzupetni¢ (w miare mozliwosci czasowych) ¢wiczeniami zdan niedokoriczonych
(np. ,Najbardziej lubie”..., ,Inni chwala mnie za...”, ;W mojej pracy trudno$¢ sprawia
mi...”, ,Méglbym poméc innym w...”, ,Jestem lepszy od innych w...”, ,,Gdybym miat
zmieni¢ prace to...”).

Poszukujac wspdlnie klientem rozwiazan probleméw i analizujac wraz z nim jego
problemy, zwraca si¢ uwagg, aby to on byl autorem pomystéw 1 rozwigzan. Doradca
pelni role wspierajaca. Rozpoczyna sie analize od najistotniejszych rzeczy, koniczy pod-
sumowujac to, co najwazniejsze, gdyz ludzie najlepiej zapamietuja to, co ma miejsce
na poczatku (efekt pierwszenstwa) 1 na koricu (efekt $wiezosci). Stosuje sie krotkie,
tatwo przyswajalne zdania. Faza kreacji pomystéw, to omdwienie przez klienta wszyst-
kich mozliwych rozwigzan, ktére razem zdotalismy znalez¢é. Nie nalezy poprzestawad
na jednej czy dwdch mozliwos$ciach, jesli jest mozliwe znalezienie kolejnych. Faza ta
uswiadamia klientowi poczucie mozliwosci rozwoju w réznych kierunkach, wyboru
drég rozwiazan.

Na $wiadomy rozwdj 1 realizacje kariery ma duzy wplyw wlasciwe zbudowanie
planu dziatania. Planowanie realizowane w indywidualnym poradnictwie kariery, to pro-
ces poszukiwania najbardziej efektywnego sposobu dochodzenia do realizacji celu, przy
wykorzystywaniu dostgpnego potencjatu. Jest to porzadkowanie dziatan i czynnosci
(etapy 1 kroki) w perspektywie czasu, tak, aby wyznaczona droga doj$¢ do wyznaczo-
nego celu 1 zrealizowaé¢ go. W tradycyjnym poradnictwie wielu doradcéw nie stosuje
etapu planowania podczas rozmowy doradczej lub go minimalizuje. Podczas spotkania
klient, analizuje swdj potencjal 1 niedobory, ale zdarza si¢, ze po spotkaniu nie wie,
w jaki sposdb go wykorzystaé 1 zrealizowaé swoje zamierzenia.

Podstawa dobrego planowania jest wlasciwe wytyczenie celu. Po okresleniu celu,
ktéry chcemy osiagnaé wspolnie wyznacza sie tzw. ,kamienie milowe”, czyli punkty
(kroki, etapy) na drodze do osiggnigcia celu. W trakcie realizacji planu pozwalaja one
klientowi na sprawdzenie, czy podaza on we wlasciwym kierunku, czy przybliza sie do
osiggniecia celu.

W praktyce doradczej czesto spotyka sie problem braku realizacji celu z powodu
ztego roztozenia zadan w czasie. Odkladanie zadan na pozniej, przedtuzanie termindw
realizacji, zapominanie, przecigganie dzialan w nieskoniczono$é, wymyslanie zadan
zastepczych, zniechecenie brakiem efektu 1 porzucanie realizacji planu z powodu nad-
miernego obciazenia duza ilo$cig realizowanych dziatan, to czeste problemy klientéw
doradztwa. Dlatego tak wazne jest zwrécenie uwagi na elementy zwiazane z planowa-
niem czasowym, czyli wlasciwym zaplanowaniem i zagospodarowaniem czasu przezna-
czonego na realizacj¢ planu. Zwigkszenie efektywnosci realizacji celéw osiggamy takze
przez szczegdtowe planowanie zadan 1 taczenie ich w grupy (utatwia to ich szybsze
wykonanie). Warto przeanalizowaé, czy plan nie jest zbyt przeciazony dziataniami, czy
zbyt duzo zadan do realizacji nie zaplanowano na jeden dzieni czy tydzien. Nadmierna
lo$¢ zadan zniecheca do ich realizacji, klient szybko traci entuzjazm 1 zapat do dziata-
nia, rezygnuje lub odsuwa w czasie kolejne elementy planu.

Osoba tworzaca plan jest klient. Doradca wspiera go, inspiruje, motywuje do
kreatywnego myslenia, czuwa nad realnoscia 1 proporcjami planu. Warto, aby klient
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zapisal plan lub narysowat go np. z uzyciem techniki Mapy Mysli. Utrwalone na kartce
elementy planu trudniej zapomnieé, moga one tez stanowi¢ podstawe do refleksji nad
postepami w realizacji planu. Szczegdtowos¢ planu uzalezniona jest od klienta i jego
samodyscypliny.

Podczas rozmowy doradczej czesto klient i doradca omawiajg kilka proble-
méw. Przy tak duzej iloéci informacji mozna pomingé lub nie zapamietad kwestii
bardzo istotnych. Wazne jest wiec, aby pod koniec rozmowy doradczej, porozmawiad
z klientem o tym, co wydato mu si¢ szczegdlnie wazne, czego si¢ dowiedziat i co sobie
uswiadomit, co zapamietal, co chciatby dalej realizowad. Jesli ktdras z istotnych kwestii
zostala pominieta, doradca moze zwrdci¢ na nig uwage. Klient, jesli ma taka potrzebe,
moze sobie zapisa¢ informacje, ktdre uzna za wazne.

Zakoniczenie spotkania to dobry moment, by podkresli¢, iz koniec rozmowy,
to tak naprawde poczatek zmian. Warto by klient wychodzac byt $wiadomy, Ze jest na
poczatku drogi, ze udzial w rozmowie nie zwalnia go z obowiazku wzigcia odpowie-
dzialno$ci za swoje zycie, ze czekaja go konkretne dziatania, za ktérych realizacje jest
odpowiedzialny przed soba, a nie przed doradca. Spotkanie koriczy sie wyrazeniem
nadziei, ze klientowi uda sie realizacja jego planéw. Wsparciem ze strony doradcy
jest tez informacja, ze jest on dostepny dla klienta, i moze z nim porozmawiaé, jesli
w przysztosci zajdzie taka potrzeba. Warto takze poprosi¢ klienta o informacje zwrotna
dotyczaca zrealizowanej ustugi.

Zagadnienia do przemyslenia:

B Jaki typ poradnictwa jest mi najblizszy?

B Jaki typ doradcy reprezentuje?

B Czy realizuje poszczegolne etapy procesu doradczego?

B O jakie elementy chcialbym rozwina¢ moj sposob prowadzenia
indywidualnego poradnictwa kariery?

2.2. Poradnictwo grupowe

Poradnictwo grupowe obejmuje prace nad konkretnymi problemami o charakte-
rze osobistym, edukacyjnym, spotecznym i zawodowym. Ten model poradnictwa moze
by¢ realizowany w szkotach, poradniach, osrodkach akademickich, komercyjnych fir-
mach. Obecnie wiele programéw doradczych jest realizowanych w ramach wsparcia
z funduszy Unii Europejskiej. Przedmiotem pracy grupy moga by¢ czynniki wewnetrz-
ne poszczegblnych cztonkéw grupy (np. zyciowe, zawodowe czy edukacyjne trudnosci,
ktére nie przekraczaja subiektywnego poczucia zdrowia psychicznego danej osoby), jak
réwniez czynniki zewnetrzne (np. trudnosci w znalezieniu pracy, doborze oferty edu-
kacyjnej). Istnieje wiele definicji grup spotecznych - zdaniem S. Mika® - kazda z nich

30 S. Mika, Psychologia spoteczna, PWN, Warszawa 1984, s. 29.



zwraca uwage na rézne elementy lub cechy decydujace o tym, czy dany zbiér stanowi
grupe. Pojecie grupy stosowane w poradnictwie kariery zawodowej mozemy zdefinio-
waé za M. Janas® jako:

dwie lub wiecej 0sdb, ktdre wspdtpracujace soba,

sa wzajemnie zalezne od siebie,

maja uczucie przynaleznosci do grupy i sa odczuwane przez reszte grupy jako

nalezace do grupy,

maja te same normy odnoszace si¢ do wspélnych zagadnien 1 intereséw,

maja wplyw na siebie,

maja poczucie, ze grupa jest warto$ciowa,

daza do tego samego celu.

Cele poradnictwa grupowego skupiaja sie¢ wokdt pracy profilaktycznej, psycho-
edukacji 1 pomocy psychologicznej. Zadaniem grup jest ukierunkowanie uczestnikéw
na rozwoj poprzez dostarczenie wiedzy, stworzenie mozliwosci odkrywania wlasnego
potencjatu oraz niedoboréw i barier, a takze nabywanie umiejetnosci. Uczestnicy,
w oparciu o doswiadczenia grupowe, moga dokonywaé adekwatnej samooceny swoich
umiejetnosci 1 zdolnosci, a takze otrzymywac informacje zwrotne od grupy. Maja takze
okazje do poréwnania jak postrzegaja ich inni, z tym jak postrzegaja sami siebie®.

S. Murgatroyd® dzieli poradnictwo grupowe na trzy kategorie:

informujace - dostarczajace uczestnikom niezbednych informacji w celu podje-

cia przez nich decyzji edukacyjnych czy zawodowych,

przeobrazajace - majace wywotaé u uczestnikéw oczekiwane zmiany i rozwdj

umiejetnosci,

wspierajace - dostarczajace uczestnikom praktycznego i emocjonalnego wsparcia.

Wybdr typu zaje¢ moze by¢ uzalezniony od potrzeb i oczekiwan danej jednost-
ki, czesto jednak jest takze rezultatem dostepnosci danego typu ustugi w instytucji, do
ktérej zgtasza sie klient. Osoby moga korzystaé z jednej, badz najlepiej kilku form 1 za-
kreséw tematycznych poradnictwa grupowego umozliwiajacego wymiane informacji,
rozwdj umiejetnosci interpersonalnych, poczucie zrozumienia w gronie oséb o podob-
nych dos$wiadczeniach 1 problemach.

Grupowe poradnictwo kariery rézni sie zakresem omawianej tematyki w zalez-
nosci od wieku, etapu rozwoju edukacyjno-zawodowego, a takze potrzeb i oczekiwan
uczestnikéw. Forma poradnictwa musi by¢ takze dopasowana czasowo (dtugo$¢ prowa-
dzonych zajeé), jaki 1 merytorycznie do grupy odbiorcéw. Tematyke zajeé grupowych
proponowanych przez autorke dla poszczegdlnych grup klientéw przedstawiono w dal-
szej czesci publikacji. Dla wszystkich grup odbiorcéw, zadania realizowane w poradnic-
twie grupowym, zdaniem C. Focus-Mora, C. Piquerasa Gomesa*, koncentruja si¢ wo-

31 M. Janas, Poradnictwo grupowe, ,Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodowego” 1994,
s. 63.

32 M. Schneider Corey, G. Corey, Metody grupowej pomocy psychologicznej, IPZ, Warszawa 2002,
s. 38.

3 S. Murgatroyd, Poradnictwo i pomoc, Wydawnictwo Zysk 1 S-ka, Poznan 2000 s. 43.

¥ C. Focus-Mora, R. Piqueras Gomes, Rozwijanie indywidualnych cech utatwiajacych zdobycie zatrud-
nienia, ,,Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodowego” 2002 s. 59.



kot rozwiazywania problemdéw zawartych w czterech wzajemnie ze soba powigzanych
obszarach:
obszar informacji - dotyczy wiedzy, jaka klient posiada lub poszukuje, jakie
informacje wydaja mu si¢ niezbedne do osiggniecia zamierzonego celu (np. zna-
lezienia pracy). Wazne jest tez skad klient czerpie wiedze (Zrédta wiedzy) i jak
umie z niej korzystad,
obszar umiejetnosci - dotyczy szeroko rozumianych umiejetnoéci potrzebnych
w wyborze $ciezki edukacyjnej, znalezieniu si¢ na rynku pracy, wykonywaniu
zadan zawodowych,
obszar planowania - dotyczy tworzenia spdjnej wizji rozwoju edukacyjnego 1 za-
wodowego, wyznaczania celdw, tworzenia planéw zawodowych, aby skutecznie
funkcjonowad na rynku pracy,
obszar motywacji - dotyczy tego jak bardzo osoba chce znalez¢ rozwigzanie swo-
jego problemu (np. znalez¢ zatrudnienie), jak jest wytrwata w swoich dazeniach,
jak funkcjonuje w sytuacji porazki i sukcesu.

Poradnictwo grupowe stanowi swoisty proces, ktdry teoretycy przedmiotu dzielg
na kilka etapéw rozwoju grupy w nim uczestniczacej. W literaturze przedmiotu moze-
my znalez¢ rézne podzialy dotyczace przebiegu dziatania grup®. Dla potrzeb niniejszej
publikacji przyjmiemy, iz proces poradnictwa grupowego sktada sie z czterech faz*:

fazy wstepnej (formowanie sie grupy), podczas ktorej nastepuje wprowadzenie
poszczegdlnych oséb do grupy, prezentacja ich osoby i problemu, ktéry pragna
rozwigzan podczas pracy w grupie oraz ustalenie 1 zaakceptowanie celu utwo-
rzenia grupy. W fazie tej budzi si¢ poczucie przynaleznosci do grupy. Osoba
prowadzaca grupe tworzy atmosfere, ktéra pomoze uczestnikom zrozumied,
czego moga oczekiwal od innych. Wazne jest potozenie nacisku na ufatwienie
proceséw komunikacji miedzy uczestnikami grupy,
fazy przejéciowej ($cieranie si¢), nazywanej rowniez faza ,burzliwa”, podczas kté-
rej ujawniaja sie konflikty, nastepuje konfrontacja postaw i pogladéw, uczestnicy
usitujg znalez¢ w grupie swoje miejsce, czesto nastepuje opdr wobec prowadza-
cego, a nawet bunt. Nastepnie rozwija si¢ potrzeba przynaleznosci i jednosci,
wzrasta zaangazowanie 1 che¢ pracy. Grupa dazy do osiagnigcia stabilizacji 1 usta-
lenia norm obowigzujacych cztonkéw grupy. Prowadzqcy pow1men towarzyszyc
grupie, zacheca¢ do komunikowania si¢ 1 osiagania porozumienia 1 wigkszego
zjednoczenia,

fazy pracy (dziatanie), podczas ktdrej grupa staje si¢ spdjna, krystalizuja si¢ nor-

my grupowe. Uczestnicy buduja poczucie wspdlnoty (tozsamosci) i wzajemnej

akceptacji, ktére towarzyszy wykonywaniu konkretnej pracy. Nastepuje otwarta
wymiana pogladéw, wzajemne wsparcie 1 wspotpraca. Postawione zadania za-
czynaja by¢ realizowane, a nastgpnie zakonczone, uczestnicy posiadaja energie
niezbedng do efektywnej pracy. W fazie tej odbywa si¢ planowanie przysztosci,
uktadanie planu dziatania, gdyz proces grupowy jest formga inspiracji do dalszych

» A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarnowska, Metody pracy z grupa w poradnictwie zawodowym, KOWE-
71U, Warszawa 2004, s. 51-57.
3 M. Janas, op.cit, s. 63-64.



konkretnych 1 zaplanowanych dziatan (realizacja plandw 1 celéw) po zakoriczeniu
pracy grupowej. Zadanie prowadzacego grupe polega na przekazywaniu zadan
1 obserwacji ich wykonania przy jednoczesnej rezygnacji z roli kierujacego, da-
niu grupie poczucia niezaleznos$ci, mozliwosci samodzielnego dziatania,

fazy zakoriczeniowej (separacja), w ktdrej nastepuje podsumowanie, zestawienie
oczekiwan 1 celéw poczatkowych uczestnikéw, z tym, co udato si¢ zrealizowaé
podczas pracy w grupie. Faze koriczy rozstanie z wyraznym sygnatem zakon-
czenia pracy grupowej. Uczestnicy oczekujg czesto od prowadzacego pomocy
1 zachety do dziatan, ktére musza wykonad poza grupa.

W poradnictwie grupowym decyzja dotyczaca stosowanych technik 1 narzedzi
nalezy do prowadzacego. Wazne, aby dobrat je odpowiednio do potrzeb grupy odbior-
céw 1 celu oraz charakteru zajel. Preferowane jest stosowanie urozmaiconych technik.
Nalezy pamieta¢ o whasciwym doborze metod do omawianego tematu oraz o zaplano-
waniu realnego czasu na realizacje poszczegdlnych zadan.

Istnieje wiele klasyfikacji form pracy z grupa. Do najpopularniejszych 1 najcze-
$ciej stosowanych technik naleza™:

aktywnos¢ tworcza - polega na stosowaniu zadan o charakterze twérczym np.

wytworc')w plastycznych, historyjek, form przestrzennych, ktére tworza metafore

omawianego zagadnienia. Uczestnicy wykonu]q okreslone dziatanie twércze, po
ktérym nastepuje kontekstowe oméwienie i odniesienie ¢wiczenia do tematu
spotkania,

akwarium - stosuje si¢ je do obserwacji proceséw zachodzacych w grupie lub do

monitorowania efektéw dyskusji. Osoby dziela si¢ na dwie grupy i tworza dwa

koncentryczne kregi: krag zewnetrzny stanowia obserwatorzy, wewnetrzny osoby
wykonujace réznego rodzaju zadania (np. grupowe rozwiazywanie probleméw,
symulacja, dyskusja grupowa),

burza mézgdw - stuzy rozwigzywaniu probleméw, kreowania pomystéw. Osoby

z grupy, wymieniaja bez ograniczen i bez krytykowania skojarzenia lub pomy-

sty zwigzane z omawianym zagadnieniem. Wszystkie pomysly sa zapisywane,

nastepnie dokonuje si¢ wyboru najlepszych pomystéw, ocenia sie ich wartosé

1 przydatnos¢,

demonstracje, pokazy, filmy - daja uczestnikom mozliwo$é zapoznania sie z da-

ng problematyka, pomagaja modelowa¢ zachowania, ktérych ucza sie uczestnicy,

staje si¢ podstawa dalszej dyskusji,

dyskusja grupowa - pozwala uczestnikom na przedstawienie swoich pogladéw,

zmierzanie do okreslonego celu, moze stanowi¢ przygotowanie do podjecia

decyzji. Dyskusje moga by¢ zaplanowane lub spontaniczne. Moga stanowi¢ sa-
modzielne sesje lub drobny element pracy grupowej. Wazne jest ukierunkowanie
dyskusji w taki sposob, aby dotyczyla tematu spotkania grupowego,

gra - umozliwia cztonkom grupy przeéwiczenie tego, czego si¢ nauczyli w at-

mosferze bezpieczenistwa 1 zabawy, nabranie praktycznego do$wiadczenia, spraw-

dzenie swoich umiejetnosci. Gry wymagaja czesto przygotowania specjalnych
materiatéw 1 pomocy,

7" A. Paszowska-Rogacz, M. Tarnowska, op.cit., s. 95-97.



inscenizacja i odgrywanie r6l - metoda oparta na $cisle rzeczcowym opisie
sytuacji, niezawierajacym zadnych sugestii, ale wytacznie konieczne, obiektyw-
ne informacje. Uczestnicy wcielaja sie w okres§lone postacie i odgrywaja role
interpretujac otrzymane informacje. Odgrywanie rél moze by¢ elementem stu-
diéw przypadkéw, symulacji, obrazowania i poszukiwania rozwigzai danego
problemu,

kwestionariusz - stanowi strukturalizowang forme otrzymania przez cztonkéw
grupy informacji zwrotnej po samodzielnym wypelnieniu kwestionariusza.
Uczestnicy otrzymujg formularz kwestionariusza, wypetniaja go. Pézniej naste-
puje oméwienie 1 podsumowanie wynikéw uzyskanych podczas autoanalizy,
praca w matych grupach - grupa zostaje podzielona na mniejsze podgrupy
(3-7-osobowe) pracujace nad wyznaczonym zadaniem. Zadanie to moze by¢
takie samo dla wszystkich grup lub poszczegdlne grupy pracuja nad elementem
wigkszej catosci, jaka stanowia dokonania wszystkich grup tacznie. Zespoty pre-
zentuja swoje dokonania, nastepnie prowadzacy dokonuje podsumowania i omé-
wienia. Z pomoca uzycia pracy w malych grupach mozna wzbogaci¢ dzialania
grup o element rywalizacji 1 wspétzawodnictwa,

przetamywanie lodéw - ¢wiczenia 1 gry inicjujace spotkanie grupowe. Ich zada-
niem jest lepsze poznanie si¢ uczestnikdw, integracja, ,rozluznienie” atmosfery
1 przygotowanie do kolejnych form aktywnosci grupowej,

rozmowa w parach - polega na wymianie informacji, daniu informacji zwrotnej,
dyskusji pomigdzy partnerami,

technika grupy nominalnej - pozwala na grupowe podejmowanie decyzji 1 daje
kazdemu uczestnikowi mozliwo$¢ kreowania wilasnych pomystéw. Prowadzi
w krétkim czasie do zespotowego podjecia decyzji,

prezentacja, wyklad 1 mini-wyktad - polega na zabraniu glosu 1 przemawianiu
jednej osoby do grupy (nie zawsze musi to by¢ prowadzacy). Stuchacze zdoby-
waja wiedze 1 nowe informacje z danej dziedziny. Warto wzbogaci¢ te technike
wykorzystujac pomoce szkoleniowe, przerwy na pytania 1 dyskusje. Czas trwania
prezentacji czy wyktadu zalezy od wieku 1 mozliwosci skupienia uwagi przez
shuchaczy oraz od skomplikowania tematu. Nie powinien on przekracza¢ jednej
godziny. Technike te stosuje si¢ na etapie wstepnej pracy z grupa lub na koricu,
jako uzupetnienie nieznanych uczestnikom tresci,

symulacja - sktada si¢ ze studium przypadku oraz odgrywania rél. Opisana sy-
tuacja powinna wykazywaé wyrazny zwiazek z rzeczywisto$cig (przyktad wziety
z zycla, realny) 1 posiada¢ jednolita strukture. Technika ta wymaga aktywnosci ze
strony uczestnikéw, rozwija umiejetnosci negocjacyjne, podejmowanie decyzji,
rozwigzywanie konfliktéw, pozwala na dostrzezenie wigkszej ilosci szczegdtow
1 rozwigzan,

udzielanie informacji zwrotnej - technika stosowana jest pod koniec omawia-
nego zadania, danej formy aktywnosci czy tez w koricowej fazie pracy grupy.
Uczestnicy udzielajg sobie nawzajem informacji zwrotnych o réznorodnym
charakterze (np. dotyczacych wzajemnych relacji, swoich emocji, zmian, jakie
si¢ dokonaly w dziataniu, celéw, jakie te osoby osiagnely, sposobie postrzegania
rzeczywisto$ci).



W poradnictwie grupowym istotna role petni osoba prowadzaca grupe, lider.
Zakres roli dobrego lidera w grupie mozna przedstawié za pomoca modelu trzech kot
Zadaniem takiego lidera jest potaczenie trzech elementéw: pamietanie o koniecznosci
realizowania zadania, dbanie o prawidtowe relacje wewnatrzgrupowe, uwzgledniajac
przy tym potrzeby, oczekiwania 1 cele poszczegdlnych cztonkéw grupy.

Zadanie

N

Jednostka ‘

Rys. 1. Model pokrywajacych sie¢ potrzeb (Adair, 1998)

Niezwykle istotne jest przygotowanie si¢ prowadzacego do prowadzonych zajeé
oraz posiadanie niezbednej wiedzy z zakresu przebiegu procesu grupowego, umiejet-
no$¢ budowania zatozen teoretycznych i rozplanowanie ich w czasie. Bez przygoto-
wania teoretycznego prowadzacy nie jest w stanie zrozumie¢ zachowania uczestnikdw
1 proceséw zachodzacych w grupie. Brak wiedzy moze powodowad zaburzenia komu-
nikacji, odejscie od zatozonych celéw szkolenia, brak realizacji potrzeb i oczekiwan
cztonkéw grupy. Na réznych etapach rozwoju pracy grupy, rola prowadzacego moze
ulegaé zmianie, gdyz zmieniaja si¢ jego zadania i oczekiwania grupy w poszczegolnych
fazach pracy®. Mozemy wyrdznié grupy umiejetnosci, ktére poza wiedza i przygotowa-
niem materiatlu osoba prowadzaca powinna posiada¢®.

Umiejetnosci integracyjno-konsolidacyjne, do ktérych naleza: umiejetnosci zwig-
zane z zespoleniem cztonkéw grupy, utatwieniem komunikacji, budowaniem jednosci
1 spdjnosci, rozpoznawaniem potrzeb 1 oczekiwan uczestnikdw, wychodzeniem naprze-
ciw problemom 1 wyjasnianiem ich. Umiejetnosci te wyrazaja si¢ poprzez:

= dbanie, by wszyscy mieli okazje si¢ zaprezentowaé, wypowiedzieé, czy maja jakies
watpliwosci, czy watpliwosci zostaly wyjasnione, czy wszyscy sa zgodni w oma-
wianych sprawach,

u dostrzeganie wspolnych cech, podobienstw, powiazan, faczenie pomystéw,

= przerywanie 1 hamowanie nieetycznych 1 niewlasciwych zachowan, niedopusz-
czanie do tego, by cztonkowie grupy sobie wzajemnie przeszkadzali,

= wspieranie dziatad i pomystéw sprzyjajacych zespalaniu grupy, tworzeniu atmos-
fery bezpieczenistwa, pewnosci, otwartoéci, podejmowaniu ryzyka oraz decyzji,

38 J. Adair, By¢ liderem, Petit, Warszawa 1998, s. 38.
% A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarnowska, op.cit., s. 52-65.
M. Janas, op.cit., s. 70-72.
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inspirowanie do wytyczenia i wyjasniania granic dziaania grupy, ktére tworza
bezpieczna strukture i chronig prawa cztonkéw grupy,

dazenie do porozumienia (consensusu), szczegllnie w drazliwych kwestiach
(z uwzglednieniem zdania kazdego uczestnika).

Umiejetnos$ci rozwijania procesu grupowego, do ktérych naleza: dbato$¢ o roz-
woj grupy, zachecanie do podejmowania zadan i dziataii, prowokowanie do podej-
mowania 1 precyzowania probleméw oraz poszukiwania rozwigzan. Umiejetnosci te
Wwyrazaja si¢ poprzez:

zadawanie pytai otwartych, sondujacych, ktére moga pomdc cztonkom grupy

w rozwigzywaniu probleméw, rozwijaniu koncepcji, pobudzaniu refleksji,

stosowanie empatii, dzigki ktérej moga zosta¢ zrozumiane 1 uwidocznione aspek-

ty wcze$niej niewyrazone (np. zamiary, marzenia, obawy, potrzeby, bariery),

gotowos¢ do poruszania tego, co kryje si¢ poza aktualng komunikacja miedzy li-

derem i uczestnikami. Otwarte i uczciwe podejmowanie proby wyjasniania tego,

co utrudnia porozumiewanie si¢ ,tu i teraz”,

postugiwanie sie przyktadami wlasnych doswiadczen i uczué w celu stworzenia

wigzi, poczucia wspdlnoty, zaufania 1 akceptacji,

umiejetno$¢ obserwacji procesu grupowego, bycie $wiadomym dynamiki grupy

1 jej whadciwych reakeji w poszczegdlnych fazach rozwoju oraz korzystanie z in-

formacji zwrotnych od uczestnikéw,

dbatos¢ o wytyczenie przez grupe realnych celéw i sformutowanie planéw dziata-

nia (postrzeganie pracy grupy jako etapu w dalszym procesie zmian),

dawanie dobrego przykladu witasciwego zachowania si¢ w grupie 1 poza grupa,

przestrzegania ustalonych norm grupowych.

Umiejetnosci komunikacyjno-interpretacyjne, do ktérych naleza: umiejetnosé
aktywnego stuchania, ze stosowaniem zache¢t do mdwienia, stosowanie parafrazy, od-
zwierciedlenia, klaryfikacji, empatii, pozytywnych wzmocnien, wyjasniania, podsumo-
wywania, udzielania informacji, uzywania komunikatu bezposredniego - ,ja”, wzboga-
cenia werbalnego przekazu adekwatnymi elementami komunikacji niewerbalnej.

B Czy analizuje przygotowany program pracy z grupa pod katem faz rozwoju
grupy?

B Jakie techniki stosuje podczas zaje¢ z grupa? Ktore z technik chciatbym
zastosowa¢ w wiekszym stopniu?

B Czy planuje¢ swoje zajecia z uwzglednieniem czasu trwania poszczeg6lnych
zagadnien i ¢wiczen?

B Jakie posiadam umiejetnosci potrzebne w poradnictwie grupowym?
Jakie chcialbym rozwina¢?

B Czy realizuj¢ grupowe poradnictwo kariery z przekonaniem, iz jest ono
czesciag procesu planowania kariery przez cale zycie?

B Czy zachecam uczestnikow poradnictwa grupowego do stawiania celdw,
precyzowania dzialan i dalszej aktywnej realizacji planu rozwoju?



3. Zagadnienia
ZWigzane
Z
poradnictwem
kariery







Rozwijajac warsztat doradcy zawodowego warto poglebi¢ zagadnienia zwigzane
z poradnictwem kariery. Wéréd omawianych kwestii w tej publikacji, znalazta sie m.in.
problematyka rozwoju zawodowego, rél zyciowych w kontekscie edukacji 1 pracy, pro-
ceséw adaptacyjnych w rozwoju zawodowym, modeli karier, wptywu rodziny na wybory
edukacyjne 1 zawodowe, samopoznania i samooceny oraz podejmowania decyzji 1 pla-
nowania zawodowego. Autorka jest $wiadoma, ze omdwiona tematyka nie wyczerpuje
tematyki zwiazanej z rozwojem zawodowym. Rozszerzajac zakres wiedzy o inne publi-
kacje, warto zapoznac sie takze z tematyka zainteresowan, uzdolnieri, temperamentu,
a takze aspektéw wielokulturowych zwiazanych z poradnictwem.

3.1

Poradnictwo kariery wymaga dopasowania ustugi do potrzeb, oczekiwan 1 moz-
liwosci rozwojowych klienta, ktére s3 uwarunkowane tym, na jakim etapie rozwoju
zawodowego znajduje si¢ dana osoba. E. Ginzberg 1 jego wspdtpracownicy (S.W. Gin-
zburg, S. Axelrad, J.L. Herma) analizujac proces ksztattowania sie osobowosci zawodo-
wej wyrdznili trzy okresy, przez jakie przechodzi 1 cztowiek ustalajac swoje preferencje
zawodowe™.

Okres fantazji obejmujacy czas od urodzenia do 11 roku zycia. W okresie tym
nastepuje zmiana aktywnosci dziecka polegajaca na przejsciu od ,,orientacji na zabawe”
do ,orientacji na prace”. Poczatkowo dziecko skupia sie na przyjemnosci, jaka daje mu
zabawa, nastepnie poszukuje aprobaty dla swoich dzialan ze strony innych oséb (np.
rodzicéw). Cecha charakterystyczng tego okresu, zdaniem E. Ginzberga 1 wspdtpracow-
nikéw, jest ignorowanie przez dzieci trzech podstawowych atrybutéw wyboru zawodo-
wego - wymagan otoczenia, wlasnych zdolno$ci oraz orientacji czasowe;.

Okres préb, trwajacy od 11 do 18 roku zycia i dzielaey sie na cztery stadia roz-
wojowe. Pierwsze stadium, to stadium zainteresowan (miedzy 11 1 12 rokiem zycia),
gdy ksztattuja sie u jednostki preferencje tego, co lubi, a czego nie lubi. Dzieci w tym
okresie wykazuja duza niestabilno$¢ zainteresowan i chetnie dokonuja zmian poznajac
nowe rzeczy czy formy aktywnos$ci. Wraz ze wzrostem samos$wiadomosci w zakresie
preferencji ,lubie - nie lubie”, nastepuje ograniczenie réznorodnosci zainteresowan
1 skupienie si¢ na wybranych, preferowanych. Kolejne stadium, to stadium zdolnosci

U A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglad koncepcji teoretycznych,
KOWEZiU, Warszawa 2003, s. 77-80.



(miedzy 12-14 rokiem zycia). W tym okresie mtody cztowiek uswiadamia sobie swoje
uzdolnienia 1 mozliwosci w kontekscie przyszlej roli zawodowej (np. nie mégtbym by¢
marynarzem, bo nie umiem ptywaé, ale mogtbym by¢ informatykiem, bo mam umiejet-
nosci komputerowe). Trzecie stadium, to stadium warto$ci. Dokonuje si¢ w nim analiza
okreslonych styléw zycia zwigzanych z zawodem. Szczegdlng uwaga mtodziez zaczyna
darzy¢ zawody zwiazane ze stuzba spoleczna. Osoby z tej grupy wiekowej zaczynaja po-
strzega¢ szersza perspektywe czasowa (odniesienie do tego, co dalej bede robit w zyciu,
a czego bym nie chciat robié). Pojawia si¢ frustracja 1 niezadowolenie z powodu zalez-
nosci od rodziny. Stadium przejéciowe (miedzy 14-18 rokiem zycia), charakteryzuje sie
pierwszymi $wiadomymi wyborami edukacyjnymi i zawodowymi, uwzgledniajacymi
konsekwencje wtasnych decyzji. Mlody cztowiek poszukuje takze ptaszczyzn niezalez-
nosci od swojej rodziny pochodzenia, jednoczesnie jego wybory nie s3 uwarunkowane
zalozeniem wiasnej. W dokonywanych wyborach, pod uwage brane s3 czynniki finanso-
we 1 rynkowe (np. mozliwo$¢ znalezienia pracy w danym zawodzie).

Okres realizmu przebiega, w zaleznoséci od okresu zakoniczenia edukacji miedzy
18 a 22-24 rokiem zycia 1 dzieli si¢ na trzy stadia o zmiennych granicach okresowych
(trudno okresli¢ precyzyjnie ich czasowy przebieg). Pierwsze stadium poszukiwan,
czesto wiaze sie z kontynuacja nauki na studiach lub w szkole pomaturalnej. W tym
czasie nadal zmianom moga podlegal zainteresowania, gdyz otaczajaca rzeczywisto$é
spoleczna stwarza mozliwosci poznawania nowych obszaréw edukacyjnych 1 przedza-
wodowych, bez koniecznosci podejmowani ostatecznych decyzji. W tym czasie samo-
swiadomo$¢ whasnych preferencji zawodowych moze by¢ ksztaltowana przez zawezenie
pola poszukiwan za pomoca negatywnych wyboréw (np. tego nie chee robid, tego nie
potrafie, tego nie mdégtbym). Stadium to konczy si¢ wraz z otrzymaniem dyplomu i roz-
poczeciem pierwszej pracy. Stadium krystalizacji charakteryzuje si¢ zaangazowaniem
osoby w okreslong aktywnos¢ zawodowa. Krystalizuje sie w tym czasie samoswiado-
mos¢, co chce robid, a czego nie chee robié¢ w dalszych latach zycia oraz zwieksza sie
zaangazowanie w wybrane obszary. U czesci oséb decyzje o zaangazowaniu sa pozorne,
gdyz nie do korica s3 one przekonane o stuszno$ci swoich wybordw, a realizacja zawo-
dowa jest motywowana czynnikami zewnetrznymi (np. ,,Bo tu dostalem prace”, ,Mu-
sze zarabia¢”, ,Nadarzyta sie szansa to skorzystatem”, ,Nie byto innej mozliwosci”).
Stadium specyfikacji okresla E. Ginzberg jako koricowy moment w wyborze kariery
zawodowej i samookreslenia osoby jako pracownika.

Rozwéj zawodowy, wedlug E. Ginzberga 1 jego wspolpracownikédw, uwarun-
kowany jest liczbg mozliwosci tworzonych przez jednostki w okreslonym czasie oraz
zréznicowaniem momentu wejécia w okres krystalizacji (zbyt wezesny lub pozny w po-
réwnaniu do réwiesnikéw). W efekcie opdznia sie finalizacja stadium realistycznego.
Zwracaja oni uwage na to, iz mtodzi ludzie w okresie dorastania maja potrzebe dysku-
towania swoich problemdéw z osobami o wiekszym doswiadczeniu. Wazna jest aktywna
postawa rodzicéw, nauczycieli 1 doradcédw inspirujaca 1 motywujaca do samopoznania
oraz podejmowania $wiadomych wyboréw zawodowych.

S.H. Osipow* 1 inni badacze cytujacy badania E. Ginzberga podkreslaja, 1z przej-
$cie miedzy okresami 1 poszczegdlnymi stadiami moze rézni¢ pod wzgledem czasowym

2 Tbid.



u poszczegdlnych jednostek. Wskazali oni réwniez, iz nalezy mlodziezy dostarczad
dos$wiadczen i form aktywnosci, na ktérych zdobywanie jest ona w danym okresie
szczegblnie nastawiona.

Koncepcja E. Ginzberga, S.W. Ginzburga, S. Axelrada 1 J.L. Hermy zostata roz-
winieta przez D.E. Supera®, ktéry rozwdj cztowieka podzielit na pie¢ stadiow: dziecin-
stwo, dorastanie, wczesng dorosto$é, dojrzatosé 1 staros¢. Stadiom tym przyporzadko-
wane s3 fazy rozwoju zawodowego.

Faza wzrostu: (stadium dziecinstwa) trwa od urodzenia do 14 roku zycia. Naste-
puje w niej rozwdj jednostki poprzez identyfikowanie sie z osobami waznymi w rodzi-
nie 1 szkole. Poczatkowo najistotniejsza role maja w tym okresie potrzeby 1 fantazje,
potem wraz z coraz wiekszym udzialem w zyciu spotecznym zaczynaja dominowad
zainteresowania 1 umiejetnoscl.

Faza ta obejmuje nastepujace okresy:

okres fantazji (od 4 do 10 roku zycia). U jednostki dominuja potrzeby, uczy si¢

ona 16l spotecznych i zawodowych poprzez zabawe (np. zabawa w sprzedawce,

lekarza, kierowce, mame lub tate),

okres zainteresowan (od 11 do 12 roku zZycia). Aspiracje 1 aktywnos¢ jednostki

jest oparta na ,tym, co sie lubi”,

okres umiejetnosci (od 13 do 14 roku zycia). Nastepuje w tym okresie analizowa-

nie whlasnych zdolnosci pod katem wymagan zawodowych (np. ,,Nie mdogtbym

by¢ marynarzem, bo nie umiem ptywaé, ale lubie samochody, to mdgtbym by¢
kierowca”). Wiedza o $rodowisku, wymaganiach edukacyjnych czy zawodowych
moze by¢ u danej osoby prawidtowa lub btedna.

Faza poszukiwan: (stadium dorastania). Trwa od 15 do 24 roku zycia. W okresie
tym nastepuje wyprébowywanie réznych rél spolecznych oraz zdobywanie zawodowych
doswiadczen w czasie nauki szkolnej i w czasie wolnym (np. promocje, zmywanie w re-
stauracji, opieka harcerza nad zuchami, pomoc innym w nauce, bycie cztonkiem zespotu
muzycznego, zaangazowanie w ruchy religijne, udziat w organizowaniu imprez maso-
wych - Wielka Orkiestra Swigtecznej Pomocy). Faza ta obejmuje nastepujace okresy:

okres wstepny (od 15 do 17 roku zycia). Osoba w tym wieku dokonuje pierwszych

wyboréw (w dyskusjach, wyobrazni, prébach pracy, na podstawie potrzeb, zainte-
resowan, umiejetnosci, wartosci oraz dostepnych mozliwosci). Dokonywanie wy-
bordéw jest zwigzanie z dazeniem do samodzielnosci 1 niezalezno$ci od rodziny,
okres przejéciowy (od 18 do 21 lat). Dominuje w tym okresie wybdr 1 ksztalcenie
profesjonalne (np. szkota pomaturalna, studia). Przewazaja rozwiazania uwzgled-
niajace mozliwo$ci ksztattowane przez wejscie na rynek pracy (np. ,,Nie pdjde
na rolnictwo, bo po tym kierunku nie znajde pracy”). Wiedza o $rodowisku,
realiach rynku edukacji 1 pracy moze by¢ u poszczegdlnych oséb prawidtowa
lub btedna,

okres proby (od 22 do 24 lat). Osoby poszukuja najbardziej prawdopodobnego

obszaru aktywnosci zawodowej, podejmuja pierwsza prace i wyprébowuja ja jako

»prace na cate zycie”.

“ Ibid.



Faza zajecia pozycji (stadium wczesnej dorostosci). Trwa od 25 do 44 roku zycia.
Nastepuje zawezenie poszukiwan i1 jednostka wybiera gtéwna dziedzine zatrudnienia
oraz stara sie o znalezienie statej pracy zwigzanej z ta dziedzina.

okres préb (od 25-30 roku zycia). Dotychczas wykonywane czynnosci zawodowe

czesto okazuja sie zbyt mato satysfakcjonujace, co prowadzi do wielu zmian de-

cyzji, az do momentu okreslenia wlasnej pozycji zawodowej lub okreslenia braku
preferencji do wykonywania danej pracy.

okres stabilizacji (od 31 do 44 roku zZycia) wyraznie zarysowuje si¢ wzor kariery

i podejmowane sa dziatania realizujace ten wzor (np. wyspecjalizowanie sie w

danej dziedzinie, rozwdj kompetencji) Dla wielu oséb sa to lata najwigkszej ak-

tywnosci zawodowej 1 najbardziej tworczych rozwiazan.

Faza konsolidacji (stadium dojrzatosci). Trwa od 45 do 64 roku zycia. Osoby
daza do stabilizacji zawodowej 1 utrzymania whasnej pozycji. Chetniej rozwijaja wcze-
$niej realizowane rodzaje aktywnosci niz inicjujg nowe. W pdznym okresie konsolidacji
ma miejsce zmniejszenie tempa pracy, ograniczenie zakresu obowigzkdw, ograniczenie
czasu pracy oraz proces dopasowywania obowigzkéw zawodowych do zmniejszajacej
sie wydajnos$ci organizmu.

Faza schylku (stadium staro$ci). Rozpoczyna si¢ od 65 roku zycia. W fazie tej
nastepuje zmniejszenie lub zanikanie aktywnosci zawodowej ze wzgledu na ogranicza-
jace si¢ mozliwosci fizyczne 1 psychiczne. Tworza si¢ nowe obszary dzialania: najpierw
w formie selektywnego uczestnictwa, potem bardziej w roli obserwatora (wycofywanie
si¢ z aktywnosci). Nastepuje przejécie od zaangazowania w obowiazki zawodowe do
innych form aktywnosci zyciowe;.

okres spowolnienia (65 do 70 roku zycia) jest to okres przejscia na emeryture,

czesto poprzedzony zwolnieniem tempa pracy. Po przejsciu na emeryture wyste-

puja dwie rézne postawy - stagnacja i nieche¢ do zmian w zyciu (osoby duza
wage przywigzuja do systematycznoscei i planowosci podejmowanych dziatan,
realizuja chetniej znane formy aktywnosci, czesto pojawia si¢ bierna postawa

1 zrzucanie odpowiedzialnosci za podejmowanie decyzji na innych) lub innowa-

cja (zapat do zdobywania nowych umiejetnosci, cheé bycia potrzebnym, zaanga-

Zowania si¢ w organizacje i stowarzyszenia, zaangazowanie w role rodzinne - np.

opieka nad wnukami),

okres emerytury (powyzej 71 roku zycia) rezygnacja z zycia zawodowego, wyco-

fanie sie z wielu dotychczasowych form aktywnosci zyciowych, uwarunkowane

mozliwosciami fizycznymi i psychicznymi organizmu.

D.E. Super podkresla, iz poszczegdlne fazy przenikaja sie nawzajem i sa uto-
zone chronologicznie tylko w przyblizony sposéb, tworzac schemat przypominajacy
drabine. Dana jednostka moze przechodzié poszczegdlne fazy szybciej lub wolniej niz
w okreslonym modelu w zaleznosci od czynnikéw ksztattujacych jej rozwdj (np. utrata
rodzica 1 konieczno$¢ wezesnego podjecia rol zawodowych, wieloletni okres studio-
wania finansowany przez rodzicow, mozliwos¢ przejScia na wczesniejsza emeryture).
Elastyczne sa nie tylko momenty przejscia z jednej fazy w druga, ale réwniez kazde
przejscie wywotuje dodatkowe cykle przemian wewnatrz faz, co oznacza, iz kazda z faz
zawiera w sobie element wzrostu, poszukiwan, zajecia pozycji, konsolidacji i schytku.



B Jaka faza i okres rozwoju zawodowego dotyczy najczesciej moich klientow?

B Czy potrafi¢ okresli¢ faze i okres rozwoju klienta doradztwa?

B Czy potrafie okresli¢ swoja faze rozwoju zawodowego?

B Czy umiem scharakteryzowaé dang faze i jej okresy?

B Czy klienci korzystajacy z mojego doradztwa przechodza fazy planowo,
szybciej czy wolniej?

32.

Dynamiczne zmiany zachodzace w zyciu spotecznym i gospodarczym maja
istotny wplyw na ksztaltowanie kariery zawodowej poszczegdlnych jednostek. D.E. Su-
per zwracal uwage, ze wplyw na kariere zawodowa cztowieka maja nie tylko czynniki
indywidualne, ale réwniez spoteczne. Przedstawiajac model rozwoju kariery wskazywat
na wiele elementéw, ktdre moga ksztattowac decyzje edukacyjne i zawodowe. Postuzyt
sie on w opisywanym modelu analogia do walcowni, w ktérej dziataja ,,sity podnoszace
1 naciskajace poszczegSlne walce”. Walce w gdrze przedstawiaja czynniki spoleczne,
a dolne elementy ludzkiego charakteru*.

system
spoleczno-
prawny
struktury
spoleczne
osoba
rozpoczynajaca
kariere

wlasna
aktywnos¢

osobowos¢ | osiagniecia

pozostale

czynniki

Rys. 2. Czynniki sktadajace si¢ na wyznaczniki kariery zawodowej (7rédfo: D. E. Super, Kariera
zawodowa za: B. Wojtasik 1994, s. 43)

Dokonujacy si¢ proces globalizacji, szereg zmian gospodarczych, zmieniajaca si¢
rzeczywisto$¢ spoleczna nie pozostaje bez wptywu na losy zawodowe poszczeg6lnych
jednostek. Model Supera wydaje si¢ by¢ w obecnych czasach jeszcze bardziej aktualny.
W obrazowy sposéb oddaje on szereg naciskéw otaczajacego $rodowiska na ksztatto-
wanie si¢ rozwoju edukacyjnego i zawodowego jednostki. Uwarunkowania struktury
spotecznej, przeksztalcany system szkolny, przeobrazajacy sie rynek pracy, a takze

4 B. Wojtasik, op.cit., s. 43.



zmiana polityki zatrudnienia (popytu i podazy na pracownikéw), wywieraja wpltyw na
rozwoj kariery jednostki. Czynniki te moga mie¢ wplyw pozytywny, stwarzajac nowe
szanse 1 mozliwosci. Wplyw elementéw zewnetrznych moze by¢ jednak takze negatyw-
ny 1 stanowi¢ zagrozenie dla rozwoju poszczegdlnych osob 1 utrudniaé im odnalezienie
sie w zmieniajacych sie warunkach spoteczno-gospodarczych. Szczegdlne znaczenie
ma wplyw czynnikéw zewnetrznych dla mtodych oséb wchodzacych na rynek pracy.
Osoby te stoja na poczatku swojej drogi edukacyjno-zawodowej 1 s3 zobligowane do
podjecia wyboréw rzutujacych na dalsze ich zycie. Trudno jest podejmowaé wiazace
decyzje w tak dynamicznie zmieniajacych sie warunkach, szczegdlnie posiadajagc mate
dos$wiadczenie 1 wiedze dotyczaca przeobrazen rzeczywistosci rynkowe;.

Zmieniajaca sie rzeczywistos¢ spoleczno-gospodarcza wptywa nie tylko bezpo-
srednio na pelnione przez ludzi role edukacyjno-zawodowe. Jednostka na przestrzeni
catego Zycia realizuje wiele rdl spotecznych jednoczesnie lub sekwencyjnie®”. Role te
powiazane s3 ze sobg 1 pozostaja we wzajemnych relacjach. Kazda z nich moze stano-
wié element uzupelniajacy, rozszerzajacy lub zaburzajacy przebieg kariery zawodowej*.
Silny wptyw na wybdr kariery maja czynniki wewnetrzne, tj.: zdolnosci, zainteresowana,
system potrzeb 1 warto$ci, osiagniecia, postawy i samos$wiadomos¢. Do czynnikow
majacych wplyw na ksztattowanie si¢ kariery zawodowej naleza réwniez czynniki
makrospoleczne takie jak: ustrdj spoteczno-polityczny, struktura spoleczna, sytuacja
ekonomiczna czy procedura zatrudnienia. Duze znaczenie ma réwniez rodzina, szkota
i inne §rodowiska spoteczne®.

Znaczenie wplywu otoczenia 1 srodowiska zycia jednostki na ksztaltowanie karie-
ry zawodowej podkresla D.E. Super*® prezentujac ,,teczowy model kariery”. Model ten
jest graficzng prezentacja rozwoju kariery w ciagu zycia jednostki, rozumianego jako
kolejno petnione role. Petnienie rdl oraz stopient osobistego zaangazowania, zmienia
si¢ wraz z rozwojem osoby i zmianami jej warunkéw zyciowych. Role te wzajemnie
wplywaja na siebie - wspieraja sie, uzupetniaja, wzbogacaja lub pozostaja z soba w kon-
flikcie. Pojawienie si¢ nowej roli moze zmieni¢ lub ograniczyé petnienie innych rél.
Przyjecie nowej roli moze takze przywracac lub zaburzaé réwnowage w Zyciu jednostki.
Hotruktura rél jest uzalezniona od dwoch grup czynnikéw: sytuacyjnych 1 podmioto-
wych””. Wplyw otoczenia zewnetrznego na jednostke okreslajg determinanty (czynni-
ki) sytuacyjne, do ktérych mozna zaliczyé: strukture spoteczng, zmiany historyczne,
warunki spoleczno-ekonomiczne, procedury zatrudnienia, szkote, spotecznos¢ lokalna,
rodzing. Determinanty (czynniki) podmiotowe to: $wiadomo$é, postawy, zaintereso-
wania, potrzeby, wartosci, osiagniecia, zdolnosci ogdlne 1 specyficzne, dziedziczenie
biologiczne.

Model D.E. Supera doskonale obrazuje ztozono$é¢ aktywnosci zyciowej czto-
wieka petnigcego rozne role. Uwidacznia takze ich wzajemny wplyw i powiazania. Za-
chowanie réwnowagi 1 harmonii w petnionych rolach prowadzi do satysfakeji zyciowe;j

4 E. Hornowska, W. Paluchowski, za: M. Strykowska (red.) Wspdiczesne organizacje - wyzwania 1 za-
grozenia, Perspektywa psychologiczna (267-291), Wydawnictwo Humaniora, Poznan 2002, s. 58.

A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 87-88.

E. Hornowska, W. Pauchowski, op.cit., s. 59.

*® Ibid.

A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 83.



1 zawodowej. Brak takiej réwnowagi, nie podejmowanie pewnych rél lub nadmierne sie
W nie zaangazowanie, moze prowadzi¢ do zaburzen w realizowaniu kariery zawodowe;.
Zmieniajaca sie dynamicznie sytuacja spoteczno-gospodarcza wptywa bezposrednio na
ksztattowanie kariery zawodowej, ale réwniez oddziatuje na petnienie lub zaniechanie
przez jednostke innych rél powiazanych z rolg zawodowa, ksztattuje 1 determinuje
jej funkcjonowanie. Ograniczenie lub rozbudowanie roli rodzica czy wspotmatzonka,
ograniczenie lub zanikanie kontaktéw towarzysko-przyjacielskich zwigzanych z wiek-
sZym zaangazowaniem w pracg, konieczno$¢ porzucenia dotychczas petnionych rdl
w spotecznosei lokalnej zwiazana z migracja zarobkowa, to tylko kilka przyktaddw
powiazan (pozytywnych lub negatywnych) miedzy rola zawodowa a innymi rolami
cztowieka. Dysproporcje i zaburzenia w petnionych przez jednostke rolach powoduja
poczucie niezadowolenia 1 zagubienia mimo pozytywnego przebiegu kariery zawodo-
wej. Kariera zawodowa jest w takich sytuacjach czesto postrzegana jako ,konkurencja”
dla innych petnionych rdl lub inne role jako ,konkurencyjne” dla form realizacji zycia
zawodowego. Dodatkowy posredni nacisk na kariere zawodowa powoduje odbidr spo-
teczny petnionych przez jednostke rol (jak inni oceniaja pelnienie roli przez jednostke).
Szczegdlnie widoczne jest to zjawisko w sytuacji, gdy osoba realizuje swojg kariere w in-
nym kregu kulturowym lub korporacjach migdzykulturowych. Oczekiwania dotyczace
6l zawodowych i pozazawodowych w takich $rodowiskach moze réznié¢ osoby pocho-
dzace z réznych kregdw kulturowych 1 powodowaé liczne napigcia 1 nieporozumienia.

Stanowisko uznajace, Ze wybory zawodowe sa takze zdeterminowane przez
czynniki spoleczne wyraza takze M.C. Timma. Podkresla on, ze ,,rozwdj cztowieka jest
nieodwracalny i niepowtarzalny, nie da sie naprawié, czy skorygowac przebytej drogi™.
Twierdzi on, 1z z jednej strony wazny jest interes jednostki 1 jej zainteresowania, osobo-
wos¢, a z drugiej strony interes spoteczny, czynniki zewnetrzne, ktére moga ograniczaé
pod roznymi wzgledami mozliwo$¢ wyboru. Godzenie tych dwdch stron sytuacji wybo-
ru jest trudne w realizacji, poniewaz cztowiek to indywidualnos¢, ktéra z jednej strony
jest ograniczona przez wplywy spoleczne, a z drugiej za$ jej rozwdj (takze zawodowy)
jest spotecznie stymulowany. Jednostka planujac i realizujac swoja kariere zawodowa
musi podporzadkowad si¢ spolecznemu zapotrzebowaniu, co moze ja ograniczaé, ale
takze pobudza¢ do rozwoju.

B Jakie role zyciowe pelnia klienci, z ktérymi pracuje?

B Ktore z r6l sa dla nich najwazniejsze?

B Jakie wewnetrzne i zewnetrzne czynniki wplywaja na planowanie
i realizacje¢ kariery moich klientow?

B Ktdre z czynnikow sa pozytywne, a ktore negatywne?

B Czy role edukacyjno-zawodowe pelnione przez klientow pozostaja
w harmonii z innymi pelnionymi rolami?

B Jakie ja pelnie role zyciowe i zawodowe i czy zachowuje miedzy nimi
rownowage?

0 Cyt. za: B. Wojtasik, op.cit., s. 44.



3.3.

Zmieniajaca sie sytuacja spoteczno-gospodarcza wiaze sie ze zmiang struktury
1 istoty pracy®’. Coraz czesciej jednostka nie wykonuje pracy indywidualnie, ale realizuje
zadania stanowiace wicksza cato$¢ dziatalnosci grup pracowniczych. Staje sie niejako
Htrybem” wiekszej maszyny, podporzadkowujac sie jej wymaganiom, tempu pracy,
specyfice srodowiska zawodowego. Wraz z wymaganiami rynku pracy wzrasta oczeki-
wanie od pracownikéw wigkszej mobilnosci 1 umiejetnosci ptynnego przechodzenia
z jednej pracy do drugiej. Mobilnos¢ nie dotyczy juz tylko poruszania si¢ pracownika
w obrebie jednej organizacji, ale ma charakter miedzykorporacyjny, a czesto takze
miedzynarodowy. Coraz czesciej warunki rynkowe stymuluja ludzi do zmiany miejsca
pracy w poszukiwaniu nowych wyzwari 1 mozliwo$ci rozwoju oraz wiekszej gratyfikacji.
Zmarginalizowana zostata mozliwo$¢é, by jednostka mogta pracowaé w jednej instytucji
przez cale zycie. Stad realizacja kariery jednostki nabiera szerszego wymiaru, uzupel-
nionego o do$wiadczenia z rdéznych miejsc pracy. Przechodzenie z jednej pracy do
drugiej powoduje, ze osoba zmienia swoje nastawienie w zakresie odpowiedzialnosci
za realizowane prace i dzialania. Podejmuje dziatania adaptacyjne do nowych sytuacji.
Jednocze$nie powszechnym zjawiskiem staje si¢ postrzeganie kariery indywidualistycz-
nie bez granic i podzialéw na: zawody i prace, obszary rodzinne i paistwowe, sektory
produkeyjne 1 ustugowe, aktywnosci specjalistyczne 1 niespecjalistyczne®. Rynek pracy
wymaga dostosowania wlasnego potencjatu do danego miejsca pracy, przebranzowie-
nia, zmiany kwalifikacji czy ich uzupetnienia. Czesto wymagania wobec pracownikéw
dotychczas postrzegane jako dodatkowe kwalifikacje (np. znajomosé jezykéw obceych)
staja sie umiejetnosciami podstawowymi, wymaganymi przy rekrutacji na wiekszo$¢
stanowisk. Wykonywanie pracy wiaze si¢ z koniecznosciga wykorzystywania nowych
technologii, umiejetnoscig pozyskiwania i przetwarzania informacji. Realizacja kariery
w takich warunkach spoteczno-gospodarczych wymaga ustawicznego uczenia sie 1 pod-
noszenia whasnych kwalifikacji oraz dopasowywania ich do kryteriéw atrakcyjnosci
1 popytu na rynku pracy. Mozna zauwazy¢ przesuniecie odpowiedzialnosci za rozwdj
zawodowy z organizacji na pracownika. Zmienia si¢ sposdb zatrudnienia realizowany
przez poszczegolne jednostki - coraz czesciej dotychczasowe formy pracy sa zastepowa-
ne nowymi (telepraca, praca kontraktowa, outsourcing, samozatrudnienie).

Coraz rzadziej droga zawodowa jednostki jest zwiazana z jedng firma, nie ogra-
nicza sie takze do danej branzy czy jednego zawodu. Wraz z otwarciem dostepu do
europejskiego rynku pracy nasila sie réwniez w widoczny sposdb migracja sity roboczej,
ruchliwo$¢ zawodowa oraz zwiecksza obszar, w ktérym mozna sie ksztatci¢ czy znalezé
zatrudnienie. W zwigzku z rozszerzeniem rynku pracy widoczne staja sie zjawiska
nisz rynkowych i braku sily roboczej zwiazanej z odptywem pracownikéw do innych
panistw, oraz zmian w popycie 1 podazy pracownikdéw w poszczegdlnych branzach 1 za-
wodach. Jednostka musi dostosowywaé swoja kariere zawodowg do zmian organizacyj-
nych 1 strukturalnych na rynku pracy. Rozszerzenie ryku pracy o inne kraje europejskie

31 A. Barika, Psychologiczne doradztwo karier, Print-B, Poznan 2007, s. 36.
2 Ibid.



»determinuje tendencje do planowania 1 realizowania karier zawodowych, nie tylko
w granicach gospodarek narodowych, ale takze w kontekscie miedzynarodowym 1 mie-
dzykulturowym?®. Proces ten pociaga za sobg istotne zmiany™*:

w ruchliwosci sity roboczej,

ruchliwo$ci zawodowej,

w $ciezkach przejscia z rynku edukacyjnego do rynku pracy,

w psychologicznym rozwoju tozsamosci jednostki 1 definicji dorostosci,

zacierania si¢ w Europie, do pewnego stopnia granic geograficznych, narodo-

wych, kulturowych, czasu 1 przestrzeni.

Rozszerzeniu ulega wielowymiarowos¢ 1 wieloaspektowos$é karier zwiazana z réz-
norodnoscia do$wiadczen. Wraz z dynamika i zmianami na rynku pracy wieloaspekto-
wo mozemy postrzegac przebieg drogi zawodowej. Rozpatrujac kariere zawodows pod
wzgledem zajmowanych przez jednostke stanowisk w ciggu Zycia zawodowego mozemy
ten aspekt przebiegu kariery zobrazowa¢ za pomoca wykresu:

A

1 - linia wznoszaca

2 - linia ustabilizowana

3 - linia opadajaca

»
!

Rys. 3. Modele kariery zawodowej a stanowiska pracy (Zrédfo: K. Padzik za: M. Suchar 2003,
5. 53)

Pierwsza linia (wznoszaca si¢) charakteryzuje osobe awansujaca w ramach
jednej firmy, lub osobe pracujaca w tej samej branzy, ale zmieniajaca stanowiska na
coraz wyzsze. Schemat ten jest zbiezny z uzywanym pojeciem kariery pionowej. Linia
ustabilizowana charakteryzuje sytuacje, w ktorej osoba po okresie wznoszenia sie w
poczatkowej fazie, pelni stanowiska znajdujace si¢ na tym samym poziomie. Poziom
moze by¢ gorng granica mozliwosci lub ambicji tej osoby. Przyktadem takiego prze-
biegu kariery moze by¢ osoba osiagajaca stanowisko kierownicze i pelnigca je przez
reszte zycia zawodowego. Ten rodzaj przebiegu Sciezki kariery zawodowej nie musi
by¢ jednak ograniczony wylacznie do jednej firmy, podobny przebieg linii moze takze
charakteryzowac osobe zmieniajaca instytucje, ale pozostajaca na podobnej ptaszczyz-
nie stanowisk - np. regionalny koordynator sprzedazy. Linia opadajaca posiada punkt

3 A. Barika, op.cit, s. 35.
5 Ibid., s. 53.



zatamania 1 jest ilustracja degradacji oraz niepowodzen zawodowych wiazacych sie
z zajmowaniem coraz nizszych i mniej odpowiedzialnych stanowisk. Wraz z rosnacy-
mi wymaganiami rynku pracy i coraz wiekszym wykorzystaniem na stanowisku pracy
urzadzen technologicznych, nastepuje stata weryfikacja kwalifikacji oséb pracujacych
na poszczegdlnych stanowiskach, szczegdlnie jest to widoczne w sektorze prywatnym.
Osoby niespelniajace wymagan traca prace, badz przy zmianie pracy musza zadowolié
sie nizszymi stanowiskami. Jest to takze przyklad oséb, na ktérych prace popyt rynku
maleje 1 ktére aby zdobywad niezbedne srodki finansowe musza zadowoli¢ si¢ praca
na nizszych stanowiskach. W dzisiejszych czasach ilustrowanie przebiegu kariery przy
pomocy wykresu zajmowanych stanowisk, cho¢ prosty 1 przejrzysty, jest jednak duzym
uproszczeniem i1 nie wyczerpuje w pelni mozliwych do zaobserwowania w praktyce
modeli przebiegu zycia zawodowego.

Obrazujac pod nieco szerszym katem modele kariery w sposdb graficzny moze-
my przedstawi¢ je w postaci réznorodnych linii:

[ 1 - Polprosta

| | 2 - Odcinek

3 - Linia przerywana

4 - Linia lamana

\/\/ 5 — Sinusoida

Rys. 4. Modele kariery zawodowej a doswiadczenia zawodowe (Zrédfo: M. Suchar 2003,
s. 57-63)

Pétprosta, moze ilustrowaé kariere osoby stojacej u progu zycia zawodowego,
osoba ta nie ma jeszcze zadnych zawodowych doswiadczen, wszystko, co istotne wiaze
z przysztoécia. Perspektywa czasowa wydaje sie dla niej nieograniczona. Moze to by¢
tez ilustracja zycia zawodowego osoby, ktdra jest catkowicie zwrdocona ku przysztosc
1 zorientowana na to, co w jej zyciu dopiero moze sie zdarzy¢. Osoba ta czesto odcina
si¢ od wezesniejszych doswiadczen 1 po przekwalifikowaniu zaczyna prace w zupelnie
innym charakterze. Ze wzgledu na konieczno$¢ dopasowania swojej drogi zawodowej
do popytu na rynku pracy wiele 0séb decyduje si¢ na gwaltowny zwrot w zyciu zawo-
dowym 1 rozpoczecie pracy w zupetnie innej branzy, na innym stanowisku, w innym
charakterze czy w innym kraju.

Odcinek, to wariant modelu charakterystyczny dla oséb, ktérych zycie zawodo-
we z jakich$ naturalnych przyczyn (np. wiek) cechuje wyrazne ograniczenie czasowe.
Granice czasowe w tym przypadku sa bardzo wazne (np. kariera sportowcéw, modelek,
stewardes). Osoba musi sobie u$wiadamia¢ naturalne ograniczenia czasowe realizacji
zawodowej w danym obszarze. Osoby realizujace role zawodowe ograniczone czasowo,



aby zachowa¢ plynnos¢ zawodowa musza mysle¢ o kolejnych etapach rozwoju jeszcze
przed zakonczeniem dotychczasowej pracy. Model ten moze by¢ tez ograniczony ryzy-
kiem kontuzji, utratg zdrowia, sily fizycznej czy wymaganiem wysokich osiagnie¢. Wraz
z utrata niezbednego do wykonywania tej pracy elementu, koniczy etap zawodowy danej
jednostki (np. $piewak operowy nie moze dalej $piewaé, chirurg nie moze operowac).

Linia przerywana ilustruje kariere, w ktdrej wystepuja przerwy. Przerwy te moga
mie¢ réznorodny charakter, np. na urodzenie i wychowanie dzieci, przerwy osoby,
ktéra pomiedzy okresami zatrudnienia pozostaje bez pracy, czy tez kogo$, kto pracuje
dorywczo lub sezonowo. Ten typ linii obrazuje takze sytuacje pracownika kontraktowe-
go. Jest to catkiem powszechne zjawisko kariery. Obecnie coraz wigcej 0oséb doswiad-
cza przerw w zyciu zawodowym. Wymaga to umiejetnosci powrotu do aktywnosci
zawodowej po okresach przerw lub poszukiwai. Podobny typ linii przerywanej jest
tez charakterystyczny dla oséb bezrobotnych lub posiadajacych ,luki” edukacyjne. W
zwigzku z wystepujaca nielegalng praca w Polsce w tzw. ,szarej strefie” czy niezalegali-
zowanym zatrudnieniem poza granicami kraju liczba os6b, ktérych droge zawodowa
mozna w ten sposdb przedstawi¢ znacznie wzrasta.

Linia famana jest ilustracja dynamicznego, petnego wzlotéw 1 upadkdéw zycia
zawodowego. Linia obserwowana z géry, a nie z boku moze przedstawiaé osobg poszu-
kujaca, czasem bladzaca, a nastepnie odnajdujaca swoja droge. Wiele oséb poszukuje
drogi 1 najlepszego dla siebie kierunku rozwoju zawodowego. Osoby te zdobywaja
réznorodne doswiadczenia, ktére moga wykorzystad, kiedy znajda juz wasciwy szlak.
Wielostronno$¢ do$wiadezen 1 ich réznorodnosé wplywa na rozwdj kariery 1 moze staé
sie jej atutem. Model ten obrazuje liczne niebezpieczenistwa zwiazane z dtugim poszu-
kiwaniem, czestymi zmianami kierunku, koniecznoscig czestego przystosowywania si¢
do zmieniajacych sie warunkdw, wymagan, miejsc pracy.

Sinusoida obrazuje nastepujace po sobie wzloty 1 upadki, porazki i sukcesy, brak
stabilnos$ci, czeste radykalne zmiany. Jest to model osoby zmagajacej sie z niepowodze-
niami, wydobywajacej si¢ z tarapatéw, by po pewnym czasie zndw w nie popasé. Moze
to by¢ takze obraz kariery mtodej 1 ambitnej, nastawionej na zdobywanie do$wiadczen
1 uczenie si¢. Osoba ta przechodzac z firmy do firmy musi uczy¢ si¢ wielu rzeczy od
nowa i ponownie ksztattowaé swoja pozycje w firmie. Model ten jednak wigze sie z du-
73 dynamika, umiejetnoscia szybkiego przystosowywania si¢ do sytuacji i zaradno$cia
trudnych sytuacjach.

Zmieniajacy si¢ rynek pracy oraz poszerzenie mozliwosci edukacji 1 pracy o inne
kraje Unii Europejskiej moga zwiekszy¢ potencjat mozliwosci rozwoju kariery zawodo-
wej jednostki lub wplynaé na jego ograniczenie. Przebieg kariery zawodowej danej oso-
by moze by¢ réznorodny 1 moze zostaé zobrazowany przez potaczenie kilku rodzajow
linii zaleznie od przebiegu i doswiadczen na danym etapie zycia zawodowego.

Obecna sytuacja spoleczno-gospodarczej wplywa na to, ze wspodtczesna jednost-
ka niejednokrotnie zadaje sobie pytanie, ,,Co dalej robi¢ z wlasnym zyciem?”. Perspek-
tywa wyboru drogi zawodowej rozszerzyta sie po wejsciu Polski do Unii Europejskiej
o mozliwoscl ksztalcenia 1 pracy poza granicami kraju przy jednoczesnych zmianach
zapotrzebowania na pracownikéw na rynku polskim. Globalizacja rynku stymuluje roz-
woj duzych korporacji, szczegélnie migdzynarodowych, ktérych siedziby usytuowane
s3 juz nie w jednym, ale w wielu krajach. Z drugiej strony odpowiedzia na zapotrzebo-



wanie rynku staje sie zaktadanie przez wiele oséb dziatalnoéci gospodarczej. Zaréwno
w duzych korporacjach jak 1 w mniejszych firmach odpowiedzialnos¢ za rozwdj kariery
zostat przeniesiony z pracodawcy na pracownika. Zwieksza sie réznorodnos¢ czynni-
kéw zewnetrznych oddziatywujacych na ksztattowanie si¢ drogi zawodowej jednostek.
Réznorodno$é¢ ta wymaga przystosowania preferencji zawodowych danej osoby do
wymagan rynku pracy. Zmieniajaca si¢ rzeczywisto$¢ spoteczna wplywa na liczne zmia-
ny w karierach zawodowych poszczegdlnych jednostek. Opisane zmiany w obrazowy
sposéb odzwierciedlaja graficzne formy przedstawienia przebiegu karier.

B Do jakiej sytuacji musi zaadaptowaé si¢ moj klient? Z jakimi zmianami si¢
ta sytuacja wiaze?

B Ktory z opisanych modeli kariery jest charakterystyczny dla mojego
klienta? Jakie sa plusy i minusy tego modelu?

B Jak mozna graficznie przedstawi¢ dotychczasowy przebieg drogi
edukacyjno-zawodowej klienta?

34.

Relacje miedzy rodzicami, a dzie¢mi maja silny wptywa na charakter, postawy
i zdrowie mtodych ludzi, a takze ich decyzje. Relacje te ksztattuja spojrzenie dzieci na
rzeczywistos¢, buduja szacunek dla samych siebie 1 wiare we wlasne mozliwosci, rozwija-
ja kreatywnosé, pewnos¢ siebie, samoocene, relacje z innymi osobami. Stosunki miedzy
rodzicami a dzie¢mi wplywaja réwniez na tendencje do przejawiania agresji oraz na
zdrowie psychiczne 1 fizyczne. Determinujg to czy dzieciom bedzie sie dobrze wiodto,
gdy dorosna™.

W okresie dojrzewania, gdy mtodzi ludzie wchodza w okres buntu i poszu-
kiwania niezalezno$ci ich relacje z rodzicami, wsparcie 1 pomoc w przejsciu tego
burzliwego okresu zycia maja duze znaczenie w budowaniu przez mtodziez planéw
edukacyjno-zawodowych. Musza oni wybrac' kim chca zostaé, gdy dorosng, w jakim
zawodzie beda chcieli pracowad, jakiemu zajeciu beda posw1§cac swoje zycie. Sytuacja
finansowa 1 wsparcie ze strony rodziny otwiera, badz ogranicza mozliwosci wyboréw
1 realizacji $ciezki edukacyjnej 1 zawodowej. Wchodzac w dorostosé tworzymy wilasng
rodzine. Wybory 1 zmiany zwiazane z rozwojem 1 praca sa powiazane z sytuacja rodzin-
na (np. utrzymaniem niepracujacego wspolmatzonka, wychowaniem i utrzymaniem
dzieci). Przechodzac na emeryture, nasze plany aktywnosci zyciowej czesto sa zwiazane
z opieka nad wnukami. Rodzina moze takze petni¢ funkcje opiekuricza wobec osoby
starszej (np. pomoc w znalezieniu czy wspotfinansowaniu form aktywnosci - Uniwer-

% A. Paszkowska-Rogacz, Moje dziecko wybiera Kariere Zawodowa, Projekt pilotazowy Leonardo da
Vinci PL/06/B/F/PP/174020, Warszawa 2008, s. 55.



sytet Trzeciego Wieku, formy wypoczynku). Rodzina jest waznym $rodowiskiem, ktore
w roznych okresach zycia cztowieka zwigzane jest z planowaniem 1 realizacja kariery
1 moze wplywaé na dziatania jednostki pozytywnie lub negatywnie. Jej oddzialywanie
w okresie dziecifistwa, dorastania, gdy ksztaltuje si¢ wiele aspektéw zwiazanych z funk-
cjonowaniem jednostki w przysztosci wydaje sie by¢ najszersze.

Od chwili urodzenia, rodzina stanowi pierwsza grupe¢ odniesienia jednostki po-
niewaz dostarcza kontekstu, w ktérym zawierane s3 pierwsze kontakty i relacje, zaspo-
kaja pierwsze podstawowe potrzeby. Jednak rozumienie koncepcji rodziny jak twierdzi
A. Paszkowska-Rogacz® powinno i§¢ dalej. Powinna by¢ kontekstem, srodowiskiem,
gdzie ustanowione wiezi dostarcza doswiadczen dzieciom na ich drodze do dojrzatosci
1 uzyskania autonomii, co uczyni z nich dorostych. Przejécie miedzy dziecinstwem a do-
rostoscig powinien stanowi¢ powolny 1 dtugotrwaly proces przygotowujacy jednostke
indywidualnie 1 spotecznie do samodzielnego zycia.

Zmieniajaca si¢ rzeczywistos¢ spoleczno-gospodarcza wplyneta na ewolucje ro-
dziny. W przeszto$ci jedynym dominujacym modelem byta rodzina sktadajaca sie z ojca
1 matki, obecnie znajdujemy rézne wzorce rodziny (rodzic samotnie wychowujacy dziec-
ko, rodzice wychowujacy dzieci z poprzednich zwigzkéw). Na funkcjonowanie rodziny
wplywa takze pelnienie przez rodzicédw rél zawodowych. Rodzina tradycyjna zaktadata,
iz tylko mezczyzna pracuje i utrzymuje rodzine, a kobieta zajmuje sie domem i opieka
nad dzie¢mi. Obecnie czesto wystepuje formula, gdzie oboje rodzice pracuja, a prace
domowe i opieka nad dzie¢mi ulegaja podziatowi (w réznym stopniu, w zaleznosci od
przyjetego modelu rodziny). Zdarzaja si¢ sytuacje, gdy mezczyzna traci prace i role
utrzymania rodziny przejmuje kobieta. Otwarcie europejskiego rynku pracy spowo-
dowalo mozliwo$¢ podjecia zarobkowania poza granicami kraju, co wplyneto réwniez
na sytuacje rodzinng. W wielu rodzinach jeden z rodzicéw pracuje przez dtuzszy okres
czasu poza granicami kraju, pozostawiajac rodzing w Polsce. Znacznie rzadziej zdarza
sie sytuacja wyjazdu obojga rodzicéw i pozostawienia dzieci pod opieka dalszej rodziny
(np. dziadkéw). Wiele rodzin emigruje w catosci, na jakis okres czasu lub osiedlajac sie
w innym kraju na state. Tak duze zmiany nie moga pozostaé bez znaczenia w procesie
planowania 1 realizacji kariery zawodowej poszczegdlnych osob. Wazne sa réwniez
przezyte historie poszczegdlnych cztonkdw rodziny: historie niedostatku, uzaleznienia
od innych, samowystarczalnosci, sukceséw, porazek, gwaltownych zmian zyciowych,
srodowiska, w ktérym osoby te funkcjonowaly.

Nieuniknione jest to, ze cztonkowie rodziny kreuja pewne oczekiwania, co do
przysztosci swoich dzieci. Oczekiwania pomagaja im siegnaé po to, czego sami pragneli
w przeszlosci, a czego mie¢ nie mogli. Oczekiwania rodzicéw, co do przysztosci 1 ka-
riery ich dzieci moga mie¢ rézne skutki”. Pozytywne, gdy $wiadomi rodzice ukazuja
dzieciom rézne mozliwosci rozwoju zawodowego 1 zwigzanego z nim wyksztalcenia
1 kiedy ich whasne Zycie moze postuzy¢ jako przyktad. Negatywny wpltyw zwigzany jest
z ograniczaniem aspiracji dziecka. Dzieje si¢ tak w rodzinach o wysokim statusie (np.
ojciec prawnik namawia syna lub cérke, by ten poszedt w jego $lady), jak 1 w rodzi-

3¢ A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 59.
7 Metody pracy z miodziezg w nowoczesnym poradnictwie kariery, Organizacja Wspolpracy Gospo-
darczej 1 Rozwoju, Warszawa 2005, s. 56.



nach o niskim statusie, kiedy rodzice wymuszaja, aby dziecko pozostato w srodowisku,
w ktérym si¢ urodzito (np. rodzice zniechecajaco dlugoletniej nauki, naktaniajac do
szybkiego zdobycia zawodu i uniezaleznienia sie finansowego od rodziny).

Wplyw na rozwdj edukacyjno-zawodowy dziecka maja postawy rodzicielskie,
ktére M. Ziemska®® okresla jako charakter emocjonalnego stosunku do dziecka. Dzieli
ona postawy wychowawcze rodzicdw na: wlasciwe, pozadane oraz niewlasciwe, niepo-
zadane.

Whasciwe postawy rodzicielskie to:

akceptacja - przyjecie dziecka takim, jakim jest, ze wszystkimi cechami fizyczny-

mi (wyglad) jak 1 cechami umystowymi. Rodzice kochaja swoje dziecko i chetnie

te mitos¢ okazuja, a przebywanie z dzieckiem jest przyjemnoscia,

wspotdziatanie - rodzice angazuja sie 1 interesuja si¢ tym, co robi dziecko (zaba-
wa, nauka, praca), a dziecko (stosownie do mozliwoéci rozwojowych) interesuje
si¢ 1 angazuje w zajecia domowe, rodzinne, wykonywane przez rodzicéw,
dawanie swobody - rodzice daja dziecku swobode (stosownie do wieku), ale
kieruja si¢ rozwaga 1 postepuja madrze (rodzice daja swobode dziecku, jednakze
zachowuja pozycje autorytetu pozwalajacego im zachowaé niezbedny poziom
kontroli nad dzieckiem). W mlodszym wiecku dziecko nie potrzebuje duzej swo-
body, ale zainteresowania 1 zajmowania si¢ nim. W miare dorastania rozwija sie
$wiadomo$¢ dziecka 1 ched samostanowienia,

uznawanie praw dziecka - rodzice doceniaja role dziecka, w swobodny sposéb

podchodza do aktywnosci dziecka, szanuja jego decyzje 1 wybory.

Niewlasciwe postawy rodzicielskie to:

postawa unikajaca - rodzice prezentuja obojetno$¢ uczuciows, niechetnie prze-
bywaja ze swoim dzieckiem, a nawet nie wiedzg, co z nim robi¢, jak sie nim zajaé.
Przebywanie z dzieckiem jest dla nich trudne,

postawa nadmiernie wymagajaca, zmuszajaca, korygujaca - bez wzgledu na predys-
pozycje 1 mozliwoséci dziecka jest ono zmuszone do spetniania oczekiwan rodzi-
céw, doréwnywania ideatom 1 wzorcom przerastajacym czesto ich mozliwosci,
postawa nadmiernie chroniaca - rodzice traktujg dziecko jako twdr doskonaly,
ktérego nie mozna krytykowaé. Wykazuja przesadna opiekunczos¢, pobtazli-
wos¢, wyreczanie dziecka, a w konsekwencji op6zniaja 1 utrudniajg samodziel-
nos¢ dziecka.

Postawy rodzicéw maja wplyw na ksztattowanie sie cech jego zachowan. Przy wia-
$ciwych postawach wedtug M. Ziemskiej*® beda to cechy pozytywne, przy negatywnych
- negatywne. Postawa akceptacji sprzyja ksztaltowaniu si¢ zdolnosci do nawiazywania
przez dzieci trwatych wiezi emocjonalnych, zachowaniom opartym na przyjazni, za-
ufaniu, odwadze. Dziecko jest wytrwale, zadowolone z wtasnej pracy, zdolne do wspdt-
dziatania 1 podejmowania zobowiazan. Postawa dajaca dziecku swobode dziatan rozwija
w nim zdolnos¢ do kontaktéw z réwiesnikami, uspotecznienie, pomystowo$é, odwage
do pokonywania przeszkdd, tatwos¢ przystosowania sie do rdznych sytuacji spotecz-

¥ M. Ziemska, Postawy rodzicielskie, Wiedza Powszechna, Warszawa 1973, s. 6-21.
3 Tbid.



nych. Postawa poszanowania praw ksztattuje lojalno$¢ dziecka, solidarno$¢ z innymi
cztonkami rodziny, sprzyja powstawaniu realistycznego obrazu samego siebie. Postawa
unikania kontaktu moze natomiast hamowa¢ zdolno$¢ do nawiazywania trwatych wiezi.
Powodowa¢ niezdolnos¢ do obiektywnych ocen, wytrwatosci 1 koncentracji na nauce,
zachowania bojazliwe lub wchodzenie w konflikty 1 nastawienie antagonistyczne. Agre-
sywnos¢, niepostuszeiistwo, ktétliwosé, gniew, zahamowanie rozwoju uczué wyzszych
lub bezradno$¢, trudnosci w przystosowaniu sie do funkcjonowania w grupie, to skutki
postawy odtracajacej. Postawa nadmiernego wymagania, korygowania, krytyki sprzyja
rozwojowi u dziecka niepewnosci, lekliwosci, braku wiary we wiasne sily, przewrazliwie-
niu, uleglosci, pobudliwo$ci, braku zdolnosci koncentracji. Efektem postawy nadmier-
nie chroniacej jest z kolei opdznienie dojrzatosci emocjonalnej, bierno$é, brak inicja-
tywy, nadmierna pewnos¢ siebie, zarozumialstwo, awanturniczo$¢ 1 roszczeniowosé.
Rodzice moga r6zni¢ sie w swoich postawach (inne postawy ojca 1 matki). Odmienno$é
typow u rodzicéw, przy zachowaniu wzajemnego szacunku dla swoich postaw i dziecka,
moze by¢ zrédlem wickszego bogactwa doznari emocjonalnych.

Analizujac czynniki rodzinne wplywajace na wybdr zawodu, A. Roe® dokonata
rozroznienia stosunkéw rodzice-dzieci. Podstawowym wymiarem zachowan rodziciel-
skich jest wymiar emocjonalny, ktorego krarice okreslaja chtdd i ciepto. Ksztattuja one
trzy rodzaje relacji:

emocjonalna koncentracja na dziecku - moze ona przybra¢ jedna z dwéch form:

ochraniania (nadopiekurniczosci) lub wymagan. Ochranianie zwigzane jest z wy-

reczaniem dziecka, naktanianiem do ulegtosci 1 zaleznosci. Wymaganie wiaze si¢

z nadmiernym ktadzeniem nacisku na dokonania, osiagniecia dziecka,

unikanie dziecka - moze ona przybra¢ dwie formy: zaniedbanie dziecka i od-

rzucenie dziecka. Zaniedbanie zwigzane jest z zaspokojeniem potrzeb dziecka

w minimalnym stopniu, pozostawienie go samemu sobie. Odrzucenie wiaze si¢

z brakiem wysitkéw w celu zaspokojenia potrzeb dziecka,

akceptacja dziecka - moze ona przybra¢ jedna z dwéch form: przypadkowa,

dorazng lub kochajaca.

Zachowania rodzicéw, w zaleznosci od ich rodzaju, mogg ksztattowaé u dziecka
nastawienie na ludzi (zachowania opiekuncze 1 wymagajace) lub na rzeczy (unikanie,
przypadkowa-niepetna akceptacja). Jednostki, u ktérych dominuje orientacja na osoby,
wybieraja zawody zgodne z prezentowanymi przez nie zainteresowaniami spotecznymi,
wymagajace zdolnosci werbalnych (zawody ustugowe, handlowe, kulturalne, zwigzane
ze sztuka 1 rozrywka), a takze czesciowo zawody zwiazane z organizacja 1 zarzadzaniem.
Natomiast osoby, u ktérych obserwujemy orientacje na rzeczy, wybierajg zawody tech-
niczne, przyrodoznawcze lub zawody zwiazane z nauka.

Kazdy z nas, kiedy ma problem, szuka rozwigzania i oparcia w najblizszym $ro-
dowisku, dopiero, kiedy tam go zabraknie, zwraca si¢ do specjalisty. Osobisty stosunek
matki 1 ojca do dziecka, oparty na znajomosci dziecka 1 jego potrzeb czyni z rodzica
partnera dysponujacego cenng wiedza przydatng procesie poradnictwa kariery. Bada-
nia wskazuja, iz mtodziez wybiera najczesciej rodzicéw jako osoby doradzajace wybdr

80 A. Paszowska-Rogacz, op.cit., s. 67-68.



zawodu i szkoly. Prawie 80% badanej przez B. Wojtasik® mtodziezy wskazywalo na
rodzicéw jako najlepszych doradcéw w wyborze szkoly. Najczesciej wybierata matke,
nastepnie ojca, dopiero pdzniej wychowawce klasy i kolegéw, a dopiero w nastepnej
kolejnosci profesjonalnego doradce. Dlatego warto docenié¢ role rodzicielskiego porad-
nictwa nieformalnego i probowaé dostarczy¢ wiedzy rodzicom jako nieprofesjonalnym
- plerwszym doradcom.

E.B. Hurlock® opisuje pozytywny i negatywny wplyw rodziny na decyzje zawo-
dowe. Wplyw pozytywny polega, jej zdaniem, na udzielaniu porad albo sugestii, co do
wyboru zawodu. Rodzice, swoim pozytywnym nastawieniem do wybranego zawodu
moga wzmacniaé, motywowac dziecko 1 upewnial je, co do podjetej przez nie decyzji.
Negatywny wptywa ma pouczanie dziecka, krytykowanie, zachecanie do unikania pew-
nych zawodow. Rodzice nie zawsze s3 obiektywni, czesto nierealnie oceniaja uzdolnie-
nia swoich dzieci, a nawet doradzaja im kierunek ksztatcenia czy zawdd przerastajacy
ich mozliwoscl. Jesli ktérys z rodzicéw marzyl w swoim dziecinstwie o konkretnym
zawodzie 1 nie zrealizowat swoich marzen, moze chcieé, aby ich syn czy cérka zrealizo-
wali ich niespelnione nadzieje.

Rodzicédw, ktérzy pomagaja swoim dzieciom w wyborze zawodu i szkoly mozna
podzieli¢ na trzy grupy®*:

rodzice dyrektywni - uwazaja, ze oni wiedza najlepiej, jaki zawdd powinno wy-
bra¢ ich dziecko, wybieraja zawdd za dziecko,
rodzice partnerzy - nawiazuja dialog. Dziecko jest przez nich uznawane za
jednostke twodrcza, samodzielng, ktéra potrafi pokierowaé wlasnym losem, ale
w pewnych sytuacjach moze potrzebowaé pomocy,
rodzice liberalni - nie wtracaja sie, pozostawiajg dziecku swobode dziatania.
Nie kontroluja, nie pouczaja, nie oceniaja, nie daja zadnych rad. W tej grupie
znajduja sie dwie kategorie rodzicéw. Pierwsza stanowia osoby uwazajace, ze nie
maja kompetencji 1 wiedzy w tym zakresie, wobec tego nie moga pomdc. Do
drugiej naleza osoby wspierajace, ktére wiedza, ze ich dzieci same poradza sobie
najlepiej, oni jedynie motywuja je do aktywnosci, stuchaja, zapewniaja poczucie
bezpieczenistwa 1 zaufania do whasnych sit dziecka.

Wazne jest wiec jak sami rodzice postrzegaja swa swoj udziat w ksztattowaniu
przyszlych loséw miodego cztowieka. Czy chca uczestniczyé w jego wyborach i w ja-
kim stopniu zamierzaja to robi¢? Wielu rodzicéw zrzuca odpowiedzialnos¢ za wsparcie
dzieci na szkote, paristwo. Duza grupa oséb nie wie i1 nie potrafi wesprze¢ dziecka,
gdyz nie posiada podstawowych informacji dotyczacych ukierunkowania edukacyjnego
i zawodowego oraz wiedzy z zakresu planowania kariery. Wazne jest wiec wiaczenie
rodzicéw w proces doradztwa 1 dostarczenie im wiedzy z tego zakresu. Wiedza, ktora
warto przekaza¢ rodzicom dotyczy informacji edukacyjnej i zawodowej (oferta eduka-
cyjna, wymagania rekrutacyjne dotyczace szkdt, sytuacja na rynku pracy, poszukiwane
zawody, zawody, w ktérych moga pracowaé dzieci po ukoniczeniu danej szkoty pro-

¢ B. Wojtasik, Wybdr doradcy zawodu przez mfodziez, rodzicéw 1 nauczycieli, Wroctawska Oficyna
Wydawnicza, Wroctaw 1993, s. 45-49.

62 E.B. Hurlock, Rozwdj miodziezy, PWN Warszawa 1965, s. 269-270.

8 B. Wojtasik, op.cit., s. 59-60.



filowanej), sposobdéw wspierania i motywowania, proceséw i problemoéw zwigzanych
z wiekiem oraz rozwojem dzieci 1 mtodziezy.

Doradca zawodowy moze w pracy z klientem wykorzysta¢ wiedze rodzicéw o ich
dzieciach. Warto jednak zwrdci¢ uwage, iz rodzic nie jest podmiotem doradztwa, a tylko
uczestnikiem. W centrum uwagi znajduje sie ich dziecko planujace swoja kariere. W wielu
wypadkach doradca musi by¢ arbitrem miedzy dzieckiem a rodzicami (np. gdy rodzice
przelewaja swoje ambicje na dziecko, s3 dyrektywni). Doradca powinien orientowaé sie w
postawach rodzicéw 1 umieé oceni¢ ich wplyw na wybory podejmowane przez dziecko.

Budujac z klientem plan kariery zawodowej nalezy uwzgledni¢ zamiary zwigza-
ne z zalozeniem czy powigkszeniem rodziny przez klienta. Dziewczynie, ktéra chee
w najblizszym czasie wyj$¢ za maz 1 urodzi¢ dziecko, nie bedziemy doradzali skupie-
nia si¢ wylacznie na rozwoju zawodowym. Podobnie ujecie w planie kariery zmiany
miejsca zamieszkania osoby, ktdra posiada pracujacego wspotmatzonka, czy dzieci
chodzace do szkoly wymaga przeanalizowania ryzyka i konsekwencji takich dziatan.
Zmiana pracy przez osobe utrzymujaca samodzielnie rodzine wymaga zebrania $rod-
kéw 1 zabezpieczenia bytu rodziny na wypadek niepowodzenia w nowej firmie. Rodzi-
na jest wiec obecna w procesie planowania kariery rozmaitym charakterze na réznych
etapach zycia.

Nalezy jednak pamietad, ze rodzina nie jest jedynym $rodowiskiem wptywajacym
na proces planowania kariery zawodowej. Réwnie waznym srodowiskiem odniesienia
1 tworzenia opinii jest np. srodowisko kolegéw i przyjacidt, ktdre nabiera znaczenia
juz w okresie wczesnoszkolnym. Okres dojrzewania u mtodziezy powoduje dystanso-
wanie sie od oérodka rodzinnego i pierwsze zaangazowanie emocjonalne (posiadanie
pierwszego obiektu uczué, pierwszej mitosci). W tym okresie to potencjalny lub realny
chtopak czy dziewczyna staja sie zrodlem opinii i centrum, ktéremu podporzadkowane
sa plany 1 dziatania. W zwigzku z tym réwniez planowanie kariery bedzie zwiazane
z opiniami i planami na przysztos¢ tych ,,waznych innych”.

Poradnictwo kariery, zaklada wieloaspektowa analize sytuacji klienta, czyli ze-
branie i oszacowanie jego potencjatu oraz niedobordw, z uwzglednieniem czynnikéw
zewnetrznych (wplyw $rodowiska, warunki finansowe, mozliwosci 1 ograniczenia)
wplywajacych na jego biezaca sytuacje, jak i na proces planowania. Nalezy pamietad,
ze realizacja planéw edukacyjno-zawodowych jest tylko jedna z kilku form aktywnosci
zyciowej klienta. Realizacja planu kariery musi uwzglednia¢ inne ptaszczyzny jego za-
angazowania 1 nie ogranicza¢ mozliwosci realizacji innych waznych celéw zyciowych.
Wazne jest skorzystanie z wiedzy i opinii 0s6b zwiazanych Zyciowo i emocjonalnie
z klientem. Zebranie tej wiedzy moze si¢ dokonywaé niebezposrednio (podczas spotkan
np. z rodzicami), jak i posrednio (klient sam pyta osoby ze swojego otoczenia i zbiera
ich opinie w zakresie omawianego w planie kariery zagadnienia). Korzystajac z wiedzy
tych oséb nalezy jednak pamietaé o tym, ze to klient jest podmiotem poradnictwa,
to on jest odpowiedzialny za swoje Zycie 1 to on musi podja¢ decyzje, dokonaé edu-
kacyjnych czy zawodowych wybordw, zaplanowaé dziatania, a nastepnie je realizowaé.
Istotnym aspektem pracy z klientem jest uswiadamianie mu, iz nie wszystko musi robié
sam. Moze korzysta¢ ze wsparcia (dostep do informacji, rozwdj umiejetnosci, wsparcie
emocjonalne, doswiadczenie) innych os6b, ktére znajduja sie w jego otoczeniu. Warto
zachecaé klienta, by skorzystat z tych mozliwosci 1 poprosit innych o pomoc.



B W jaki sposob rodzina klienta wplywa na jego plan kariery?

B Jakie sa postawy czlonkéw rodziny wobec klienta?

B Kto jest osoba wspierajaca klienta w jego srodowisku? Kogo opinie sa dla
niego wazne?

B Co otoczenie klienta mogloby zrobi¢, aby wspiera¢ i motywowa¢ go jeszcze
bardziej?

B Jakie czynniki rodzinne musi klient uwzgledni¢ w swoim planie?

B Czego klient moze dowiedzieé¢ si¢ od swojego otoczenia i ludzi mu
najblizszych? W czym moga mu pomdc? Czy prosil juz o taka pomoc?

3.5.

Pojecie ,,warto$¢” w potocznym znaczeniu jest wieloznaczne 1 w duzym stopniu
pojmowane intuicyjnie. Stownik Jezyka Polskiego definiuje ,warto$¢” jako ,,(...) ceche lub
zespot cech whasciwych danej osobie lub rzeczy, stanowiacych o jej walorach (np. moral-
nych, artystycznych) cennych dla ludzi, mogacych zaspokoi¢ jakies ich potrzeby; waz-
no$¢, znaczenie kogos, czegos™®. Przez wielu teoretykéw przedmiotu pojecie wartosci
jest traktowane analogiczne do pojecia ,postawa”. Przykladem moze tu by¢ M. Rokeach
twierdzacy, iz ,warto$¢ to trwale przekonanie, ze okreSlony sposdb postepowania lub
ostateczny cel egzystencji jest osobiscie lub spotecznie preferowany w stosunku do al-
ternatywnych sposobdw postepowania lub ostatecznych stanéw egzystencji”®. Zgodnie
z jego teorig w systemie warto$ci mozna wyodrebnié dziesie¢ gtéwnych czesci w kolejno-
$ci od najbardziej centralnych do najbardziej peryferycznych w strukturze przekonan®:

przekonania na temat wlasnego ,,Ja”,

system wartosci ostatecznych, w sktad ktérego wchodzg wartoéci indywidualne

1 spoleczne,

system wartosci instrumentalnych, na ktéry sktadaja sie wartosci moralne 1 kom-

petencyjne,

systemy postaw,

postawy pojedyncze,

przekonania o whasnych zachowaniach,

przekonania o postawach oséb znaczacych,

przekonania o warto$ciach i potrzebach 0séb znaczacych,

przekonania o zachowaniach oséb znaczacych,

przekonania o zachowaniu sie obiektéw niespotecznych.

Brak jest uniwersalnej listy wartosci, ktéra obowiazywataby przez stulecia i na
przestrzeni wszystkich kultur, praca jednak, jako niewatpliwie jeden z wazniejszych ele-

¢ Encyklopedia Multimedialna PWN - Stownik Jezyka Polskiego, Warszawa 2000.

¢ P. Brzozowski, Skala wartosci (SW). Polska adaptacja Value Survey M. Rokeacha, Wydziat Psychologii
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 1989, s. 5.
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mentéw wspdlczesnego zycia, zajmuje istotne miejsce w hierarchii warto$ci®. Zdaniem
M. Rokeacha system wartosci ulega przeksztalceniom podczas calego zycia - na zmiany te
wplywaja do$wiadczenia spoteczne, role podejmowane przez jednostke, rozwdj potrzeb,
czy tez reorganizacja osobowosci, a nawet zmiany biologiczne. Jedynie dazenie do utrzy-
mania i polepszenia poczucia wlasnej wartosci jest motywem, ktdry faktycznie powoduje
powstawanie zmian w systemie wartosci. Podobnie jak M. Rokeach, D.E. Super®® traktuje
warto$ci zawodowe jako wzglednie trwate przekonania, ktére beda okreslaly preferencje
jednostki dotyczace standw rzeczy, sposobdw jej postgpowania. Ale zaweza zakres tych
przekonan do sposobdéw zachowania i standw rzeczy zwiazanych z praca zawodowa.

W badaniach, koordynowanych przez D.E. Supera®, wyrézniono 21 nastepuja-
cych warto$ci zwigzanych z praca:

wykorzystywanie 1 rozwijanie swoich zdolnosci,

osigganie mistrzostwa,

awans,

estetyka (pigkno),

altruizm (pomaganie innym),

autorytet (kierowanie innymi),

autonomia (niezalezno$¢),

tworczose,

korzy$ci materialne (wysoki standard, wygoda),

whasny styl zycia,

rozwdj whasny,

aktywnos¢ fizyczna,

prestiz (podziw, szacunek),

ryzyko (wyzwanie),

interakcje spoteczne (dziatanie w grupie),

stosunki spoteczne (koledzy, przyjaciele),

zmienno$¢ (urozmaicenie),

dobre otoczenie ($§rodowisko) pracy,

wspélnota doswiadczen 1 $wiatopogladu,

wysitek fizyczny,

pewnos¢ 1 bezpieczenstwo ekonomiczne.

Orientacja jednostki na okre$lone warto$ci zawodowe bedzie zgodna z ogdlng
hierarchie jej wartos$ci. Podjecie zadart zawodowych w kierunku niezgodnym z hierar-
chia wartosci danej jednostki, moze doprowadzi¢ do negatywnych skutkéw (np. brak
satysfakeji z pracy, zniechecenie i rutynowe wykonywanie obowiazkéw, wypalenie za-
wodowe, a nawet porzucenie pracy). Warto$ci zawodowe maja duzy wplyw na wykony-
wanie pracy, petnig takze rézne funkcje’:

A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 88-89.

% E. Hornowska, W. Paluchowski, op.cit., s. 57.

¢ Ibid.

70 A. Zalewska, Adaptacja kwestionariusza ,,Orientacja na wartosci zawodowe” Seiferta 1 Bergmana do
warunkdw polskich, ,Studia Psychologiczne” 38(2000), s. 57-77.



wplywaja na oczekiwania jednostki zwiazane z praca oraz kariera zawodows. Sa
one obok zainteresowan zawodowych oraz potrzeb motorem rozwoju zawodo-
wego oraz roznicowania sie preferencji zawodowych, aspiracji i celéw jednostki,
orientacja na wartosci zawodowe wiaze si¢ nie tylko z ogélnym nastawieniem
zawodowym, ktdre wyraza sie poprzez zainteresowania zawodowe jednostki, ale
réwniez wplywa na jej dziatalno$¢ pozazawodowa (np. hobby, aktywnosé spo-
teczna). To potwierdza zwiazek orientacji na wartosci zawodowe z warto$ciami
ogblnymi preferowanymi przez jednostke,

zgodnie z teorig dopasowania ,,osoba - srodowisko”, istotnym kryterium wyboru
zawodu czy miejsca pracy, jest ocena szans realizacji waznych dla jednostki war-
tosci oraz przekonanie o sukcesie zwigzanym z ich realizacja,

warto$ci zawodowe odgrywaja bardzo wazna role w momencie dokonywania
wyboréw zawodowych. W oparciu o nie, jednostka selekcjonuje potencjalne
zawody, a nastgpnie dokonuje wyboru konkretnego zawodu,

wazne dla jednostki wartosci zawodowe okreslaja aspekty pracy, ktdre sa brane
pod uwage w sytuacji wyboru miejsca pracy,

orientacja na warto$ci zawodowe wplywa na relacje miedzy praca, kariera i pozy-
cja zawodowa. Osoby, ktorych rozwd) zawodowy jest zgodny z preferowanymi
przez nie warto$ciami zawodowymi, 0siggaja wyzsza pozycje zawodowa oraz
zadowolenie z pracy w poréwnaniu z osobami, ktére oceniaja wlasny rozwoj
zawodowy jako niezgodny z wlasnymi wartosciami.

Wartoéci petnia istotng role nie tylko w pracy zawodowej, ale réwniez w ak-
tywnosci pozazawodowej jednostki. Ocena wlasnej hierarchii wartosci jest elementem
strategii okreslenia prawidtowych wybordéw zyciowych, stuzy rozwinieciu samoswiado-
modci cztowieka. E.-H. Schein”, na podstawie badan, doszedt do wniosku, ze istnieje
$cisty zwigzek miedzy wyznawanym systemem wartosci, potrzebami, kompetencjami
a obranym rodzajem kariery 1 wyodrebnil osiem grup takich wartosci, nazywajac je
metaforycznie ,kotwicami” kariery zawodowej. Naleza do nich™:

kompetencje zawodowe - jednostka skupia sie na dazeniu do ,,bycia fachowcem”
w konkretnej dziedzinie, potwierdzeniu wlasnych kompetencji, mistrzostwa. Tacy
ludzie najczesciej nie sg zainteresowani stanowiskami kierowniczymi, ale rozwo-
jem poziomym (byciem specjalista w danej dziedzinie),
kompetencje menedzerskie - najbardziej interesujace w pracy jest zdobycie no-
wych dos$wiadczenn w zakresie zarzadzania, podejmowanie decyzji, zwiekszenie
zakresu wladzy, dazenie do sukcesu finansowego,
autonomia 1 niezalezno$¢ - najwazniejsze jest dazenie do poszerzenia marginesu
wiasnej swobody, samodzielnosci. Osoby te nastawione s3 na niezalezno$¢ 1 nie
poszukuja stanowisk kierowniczych, gdyz chca uwolnienia sie z krepujacych wie-
z4w, ograniczen. Nie chea by¢ jedynie wykonawcami polecen zwierzchnikéw, ale
pracowa¢ na stanowiskach samodzielnych specjalistéw, umozliwiajacych podej-
mowanie decyzji 1 ponoszenie odpowiedzialnosci,

' A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarnowska, op.cit., s. 33-37.
72 Ibid.



bezpieczenistwo i stabilizacja - gtéwnym motorem dziatania jest w tym przypad-
ku emocjonalny zwiazek z firma, poczucie lojalnosci, przynaleznos$ci. Pracowni-
cy o stosunkowo silnej potrzebie bezpieczenstwa moga aspirowaé do stanowisk
kierowniczych, ale najczesciej w ramach tej samej jednostki. Nie daza do awansu,
jesli wigze sie to z duzymi zmianami $rodowiska pracy, przestrzeni, otoczenia np.
nie interesuje ich na ogot kariera miedzynarodowa czy kierowanie filig tej samej
firmy w innej miejscowosci,

kreatywno$¢ - przejawia si¢ w tym, ze osoby tworcze, ktore posiadajg wiedze o
sobie, organizacji i réznych jej podsystemach, analizujac otaczajaca ich rzeczy-
wisto$¢ dostrzegaja problemy i rozwiazuja je. Daza do wprowadzenia zmian,
innowacji, udoskonalen, przystosowan, napraw istniejacego systemu. Sa zwykle
mobilne 1 pozytywnie nastawione do rotacji jako drogi podwyzszania kwalifikacji
oraz do awansu poziomego. Wiekszo$¢ z nich satysfakcjonuje stanowisko dorad-
cy szefa. Jedna z odmian kreatywnosci jest takze przedsigbiorczo$é,

ustugi 1 poswiecenie dla innych - celem staje sie¢ realizowanie wartosci huma-
nistycznych 1 czynnoscei uzytecznych spotecznie (bycie potrzebnym). Jednostki
wyznajace te wartoéci chetnie angazuja sie w akcje spoteczne, podejmujg prace
jako wolontariusze. Osoby te daza do rozwigzywanie problemdw politycznych,
pomagania innym, leczenia, nauczania, wspierania,

wyzwanie - podstawa dzialania jest tu czesto chel przeciwstawiania sie trud-
no$ciom 1 mozliwo$¢ podejmowania ryzyka. Osoby lubigce wyzwania chetnie
podejmuja prace w srodowisku stwarzajacym okazje do walki 1 rywalizacji, kon-
kurencji. Pola wyzwain moga by¢ bardzo réznorodne (np. ratowanie firmy od
bankructwa, tworzenie nowych oddziatéw firmy, ale réwniez handel czy sport),
styl zycia - osoby prezentujace te warto$¢ staraja sie o zachowanie proporcji
1 réwnowagi miedzy réznymi aspektami swojego zycia (np. praca i zyciem osobi-
stym, obowigzkami zawodowymi i czasem wolnym). S one gotowe zrezygnowaé
z wyzszych dochoddw na rzecz spedzania wigkszej ilosci czasu z bliskimi. Sukces
to dla nich co$ wiecej niz sukces zawodowy.

W kolejnej edycji swojej pracy E.H. Schein™ przeformutowat powyzsze zalozenia
1 stwierdzil, ze zarzadzanie wlasna karierg zwiazane jest z godzeniem indywidualnych
potrzeb i umiejetno$ci danej osoby, z realiami miejsca pracy. Zaktualizowat dotychcza-
sowy model, w ktérym powiazal ze sobg indywidualne 1 organizacyjne aspekty rozwoju
kariery wyrdzniajac pie¢ rodzajow ,kotwic”: kompetencje zawodowe, kompetencje me-
nedzerskie, niezalezno$¢, bezpieczenistwo 1 stabilizacja oraz kreatywnosé.

E.H. Schein dokonat rozréznienia obiektywnych (definiowanych przez otocze-
nie) postepow czyjej$ kariery od oceny subiektywnej, opartej na wlasnych aspiracjach
pracownika. Kazda z tych ocen dotyczyé moze ruchu w plaszczyznie poziomej, pio-
nowej lub tak zwanego ruchu ,w glab” organizacji. Osoba, ktéra znajduje satysfakcje
w pokonywaniu drogi w gore drabiny organizacyjnej, dobrze bedzie sie czuta w zawo-
dach 1 miejscach pracy zaktadajacych hierarchiczno$é firmy 1 mozliwo$¢ awansu zawo-
dowego. Mozliwa jest rowniez kariera pozioma, zakladajgca poszerzanie kompetencji

3 A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarnowska, op.cit., s. 33-37.



(specjalizowanie sie w danej dziedzinie) umozliwiajace zmiane stanowisk 1 zakresow
obowigzkdéw. W trzeciej drodze, ,w glab” organizacji miara sukcesu jest zdobywanie
wladzy 1 wptywow, ktdre wynikaja z wieloletniej pracy w tej samej firmie i znajomosci
jej organizacji.

Podobne podejscie do kwestii kariery przedstawia C. Brooklyn Derr™ piszac, iz
kazdy cztowiek realizujac swoja Sciezke kariery, ksztattuje swojg orientacje stosunku do
pracy. Zawsze jeden z rodzajéw orientacji jest dominujacy, ale w toku rozwoju moze
ulec zmianie na inny, zwykle podobny. C.B. Derr wyrdznil pie¢ rodzajéw orientacji”:

i8¢ naprzdd - osoby posiadajace ta orientacje s3 zainteresowane pionowym

rozwojem kariery zawodowej (awans stanowiskowy) 1 pna si¢ po jej szczeblach.

Duza warto$é¢ przywiazuja do pieniedzy, wladzy i statusu spotecznego. Ta

orientacja czesto spotykana jest u 0séb rozpoczynajacych kariere zawodowa,

ale moze by¢ kontynuowana takze w dalszych etapach rozwoju. Cechuje sie
nastawieniem na rywalizacje, konkurencje 1 wspotzawodnictwo. Osoby ,,idace
naprzod” lubia by¢ nagradzane za rezultaty swojej pracy, wysuwaja prace na
pierwszy plan, chetnie podejmuja nowe wyzwania. Uwaza sig, ze jednostki te sg

Hatwe w zarzadzaniu”,

bezpieczenistwo - dla 0s6b o tej orientacji najwazniejsze jest bezpieczenstwo. To

czesto lojalni pracownicy firmy, dla ktérych wazna jest stabilizacja i przynalez-

no$¢. W historii zatrudnienia personelu firmy stanowia one wigkszo$¢ pracowni-
kéw. Z reguly przyjmuja ,,lokalny” punkt widzenia, przeciwny do ,globalnego.”

Sa gotowe zrobi¢ wszystko by pomdc firmie (zagrozenie firmy jest zagrozeniem

ich bezpieczenistwa). Awans jest dla nich interesujacy tylko w momentach opty-

malnego poziomu bezpieczenstwa 1 sa gotowi na niego czekac z duzo wigksza
cierpliwos$cig niz przedstawiciele poprzedniej orientacji,

wolnos¢ - dla tych os6b wazna jest niezaleznos¢ w wykonywaniu zadan i czynno-

$ci oraz swoboda podejmowania decyzji. S3 one bardzo kreatywne, pomystowe,

pracowite, maja wysoki standard pracy 1 wysokie wymagania wobec innych oséb.

Nie s3 zainteresowane awansem, gdyz to czesto wiaze si¢ z zaleznoscig 1 konfor-

mizmem, same, bedac cztonkami grup pracowniczych, moga stwarza¢ trudnosé

osobg zarzadzajacym,

réwnowaga - orientacja ta jest uwazana za jedng z najnowszych w kulturze pracy.

Osoby nastawione na t3 orientacje poszukuja harmonii i réwnowagi w spetnie-

niu planéw zawodowych, rodzinnych i tych zwiazanych z wlasnym rozwojem

1 spedzaniem czasu wolnego. Jednostki takie sa sktonne do ukrywania swoich

pogladdéw. Sa pracowite, wymagajace wobec siebie 1 innych, odporne na niepo-

wodzenia zawodowe, gdyz realizuja sie na réznych plaszczyznach aktywnosci
zyciowej 1 niepowodzenia na jednej plaszczyznie rekompensowane sg przez osia-
gniecia w drugiej,

sukces - dla 0s6b z ta orientacja sukces w karierze nie musi dotyczy¢ ogdtu

pracy, ale pewnych jej aspektow (sktadnikéw kariery 1 réznorodnych, specjali-

stycznych umiejetnos$ci). Osoby te motywuja do pracy nie same pieniagdze, ale

" A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarnowska, op.cit., s. 33-37.
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mozliwo$¢ rozwoju 1 realizacji whlasnych umiejetnosci, podejmowanie nowych
wyzwan dajace im satysfakcje 1 zadowolenie. Ludzie ci lubiag wyzwania, poszu-
kiwanie rozwiazan, zmienne i réznorodne zadania, s3 specjalistami w swojej
dziedzinie. Szybko si¢ nudza realizujac powtarzalne, rutynowe czynnos$ci. Po-
siadajg predyspozycje przedsiebiorcze, chociaz nie przypisuje im sie zdolnosci
menedzerskich.

B Ktdre z wartosci zwigzanych z praca sa wazne dla moich klientow?

B Czy na podstawie zebranych przeze mnie informacji umiem okresli¢
»kotwice” kariery charakterystyczna dla danego klienta?

B Jaki rodzaj orientacji (wg definicji C.B. Derra) najczesciej wystepuje wsrod
osob, ktore spotykam realizujac poradnictwo kariery?

B Czy wsréd osob mnie otaczajacych umialbym znalezé przedstawicieli
poszczegolnych orientacji i ,,kotwic” kariery?

B Czy wspierajac klienta w budowie planu kariery biore pod uwage
pozazawodowe plaszczyzny rozwoju? Czy namawiam klienta do ich
uwzgledniania w budowanym planie?

3.6.

W procesie planowania kariery zawodowej wykorzystuje si¢ umiejetnosci podej-
mowania realistycznych decyzji, dotyczqcych rozwoju w obszarze edukacji i pracy. Dro-
ga do nabycia umiejetnosci jest $cisle zwigzana z whasciwym samopoznamem 1 samo-
ocengy, a nastepnie zestawieniem wlasnego potencjatu z wymaganiami stawianymi przez
instytucje edukacyjne i rynek pracy. J.E. Karney twierdzi”, ze cztowiek w ciagu zycia
poznaje 1 ocenia otaczajacy go $wiat oraz gromadzi doswiadczenia dotyczace whasnej
osoby. Aktywno$¢ danej osoby 1 uzyskane na tej podstawie informacje (samopozna-
nie), wplywaja na ksztattowanie sie obrazu wtasnej osoby, ocene potencjatu uzdolnies,
mozliwosci 1 kompetencji. Wiedza o samym sobie jest konfrontowana z opiniami in-
nych, przekazywanymi w formie tzw. informacji zwrotnych. Samopoznanie, samoocena
1 samoakceptacja s3 waznymi czynnikami wplywajacymi na proces planowania i reali-
zacji kariery. Dobra znajomo$¢ samego siebie umozliwia cztowiekowi podejmowanie
racjonalnych wybordw dotyczacych obszaru edukacyjnego czy zawodowego, w ktérych
moze on odnies¢ sukces.

Cechy osobowosci okreslajg zachowanie cztowieka 1 jednoczes$nie rdznicujg lu-
dzi. Mozna je rozpoznaé analizujac stosunek cztowieka do siebie, do pracy, do innych
ludzi, do zwierzat, a takze do przedmiotdw. Istotna jest tutaj umiejetnos¢ trafnej samo-

6 J.E. Karney, Cztowiek i praca - wybrane zagadnienia psychologii 1 pedagogiki pracy, Migdzynarodo-
wa Szkota Menedzeréw, Warszawa 1998, s. 99.



oceny, ktérg mozna zdefiniowaé jako pozytywny lub negatywny stosunek do tego, co
stanowi podmiot samopoznania (np. konsekwencja samooceny moze by¢ samoakcep-
tacja lub samoodtracenie)”.

Ludzi o niskim poziomie samooceny cechuje brak pewnosci siebie, brak wiary
we whasne sily, poczucie bezradno$ci, rezygnacja, lek przed porazka, negatywne mysle-
nie, ktére znacznie utrudnia osiagniecie sukcesu na réznych plaszczyznach zycia, w tym
plaszczyznie edukacyjnej czy zawodowej. Osoby takie maja zanizone aspiracje, sa nie-
pewne, bierne 1 zalezne, obawiaja si¢ kleski 1 o$mieszenia, unikaja odpowiedzialnosci
1 inicjatyw. Maja poczucie, iz s3 gorsze od innych 1 widza wady swojego postepowania.
Sadza, ze tego, na czym im zalezy, nigdy nie uda im si¢ zrealizowal. Brak wiary we
wlasne sity powoduje poczucie bezradnosci, rezygnacje z podjetych dziatan. Skutkiem
takiego myslenia jest zamknigte kolo przyczynowo-skutkowe (np. jednostka watpiaca
w swoje sity osiaga niskie wyniki w nauce lub w pracy, co skutkuje potwierdzeniem
swojej niskiej samooceny 1 dalsze funkcjonowanie ponizej swoich mozliwo$ci). Osoby
z zanizong samoocena boja sie podjecia dziatai lub sie z nich wycofuja ze strachu
przed porazka, niepowodzeniem i negatywna oceng ze strony innych oséb. Czesto
maja problem z podejmowaniem decyzji. Odczuwaja lek i negatywne emocje, co dziata
niszczaco 1 przygnebiajaco oraz powoduje funkcjonowanie w napieciu 1 stresie, jest tez
duza przeszkoda w procesie planowania 1 realizacji kariery.

Ludzie ze zbyt wysoka samooceng podejmuja sie realizacji zadan przewyzszaja-
cych ich mozliwosci 1 umiejetnosei, a odpowiedzialno$¢ za swoje niepowodzenia prze-
rzucaja na innych. Uwazaja, ze wszystko robia dobrze, a w razie popelnienia btedu, nie
potrafig wykorzysta¢ uwag krytycznych do zmiany swojego postepowania. Osoby takie
przekonane s3 o swojej nieomylnosci 1 wyjatkowosci, co wzmacnia ich motywacje do
dziatania. W sytuacji porazki, wina za swoje niepowodzenia obarczaja innych. Przece-
niaja swoja role 1 osiagniecia, czesto chwalac sie dokonaniami przed innymi osobami.
Porazke i niepowodzenie traktuja jako element nietrwaly 1 przejsciowy w drodze do
osiagania celéw. W planowaniu 1 realizacji kariery stawiaja trudne do osiagniecia cele,
ale réwniez potrafia korzystaé z pojawiajacych sie szans rozwoju.

J.E. Karney stwierdza, ze samoocena jest wymiarem osobowosci o charakterze
ciagtym, taczy sie z akceptacja siebie lub jej brakiem. ,,Samoakceptacja pozwala cztowie-
kowi planowa¢ swdj rozwdj, akceptowaé wlasne sukcesy 1 zapobiegaé niepowodzeniom.
Pozwala takze akceptowad innych, zyczliwie przyjmowac ich sukcesy™.

Samopoznanie jest elementem niezbednym do wlasciwego zaplanowania 1 re-
alizacji kariery, $cisle zwigzanym z okresleniem wtasnych zainteresowan zawodowych,
warto$ci, uzdolnien, umiejetnosci 1 kompetencji. Pozwala ono klientowi skonfrontowaé
swoj potencjat z wymaganiami rynku edukacji i pracy. Ma duzy wplyw na to, jaki cel
klient przed sobg stawia 1 z jaka energia realizuje swoje zamierzenia. Dlatego wazne jest
by wspiera¢ klientéw poradnictwa kariery w realnym okreslaniu swoich mozliwosci,
w trafnym ocenianiu samego siebie.

77 A. Brzeziniski, Struktura obrazu wiasnej osoby i jego wplywa na postgpowanie, ,, Kwartalnik Pedago-
giczny” 3(1973), s. 78.
8 Cz. Noworol, W. Trzeciak, op.cit., s. 48.



Objawy zachowania os6b z roznym poziomem samooceny

Poziom samooceny

pracy
6) zanizone aspiracje
7) mniejszy od mozliwego
rozwdj
8) niepewnosé
9) leki
10) obawa przed kleska
1 o$mieszeniem
11) unikanie sytuacji
trudnych
12) poczucie bezradnosci
13) izolacja spoteczna
14) biernos¢ 1 zaleznosé
15) dystans
16) unikanie
odpowiedzialno$ci
1 inicjatywy
17) konformizm
18) trudnosci
w podejmowaniu
decyzji

w zwalczaniu trudnosci
5) ,dobra” motywacja
6) $miatosé, swoboda
w dziataniu
7) spontanicznos¢
w kontaktach
interpersonalnych
8) zyczliwo$é 1 zaufanie
w stosunku do innych
9) dojrzatosé
10) aktywno$¢
11) pewnos¢ w dziataniu
12) korzystanie
z doswiadczen innych

Niski Umiarkowanie wysoki Bardzo wysoki
1) nadwrazliwos¢ 1) realizm w ocenie 1) zawyzanie celéw
2) agresywnos¢ 2) odpowiedzialnos¢ 2) zawyzanie swoich
3) podejrzliwo$é 3) zachowanie adekwatne mozliwosci
4) konfliktowos¢ do sytuacji 3) podejmowanie zbyt
5) niska motywacja do 4) wytrwatos¢ trudnych zadan

4) czeste stany frustracji
5) zarozumiatos¢,
zmienna motywacja
6) mozliwos$¢é roszczen
7) przekonanie o
swojej wyjatkowosci
1 nieomylnosci
8) hatasliwy sposob bycia
9) samopotwierdzanie
10) niezadowolenie
11) poczucie
niezawinionych
porazek

Rys. 5. Funkcjonowanie oséb z wysoka 1 niska samooceng w srodowisku pracy (J.E. Karney,
za: Cz. Noworol, W. Trzeciak, 2005, s. 48)

B Ktore z zachowan charakterystycznych dla danego poziomu samooceny
prezentuja moi klienci?
B Czy potrafie okresli¢, jaki typ samooceny prezentuja klienci, z ktorymi

pracuje?

® Co moge zrobi¢ jako doradca, by wplyna¢ na adekwatng samoocene

klientéw?

B Jakie dziatlania moge podja¢ wobec klientéow z zanizona i zawyzona

samoocena?




3.7.

Jednym z najwazniejszych elementéw planowania kariery jest proces podejmo-
wania decyzji. D.V. Tiedeman 1 A. Miller-Tiedeman” stwierdzaja, ze decyzje edukacyjne
1 zawodowe sa zwigzane w wiekszym stopniu z osobowoscia jednostki niz z jej zdol-
no$ciami i umiejetnosciami. Podejmowane decyzje dostarczaja informacji o tym jak
klient postrzega samego siebie 1 stojace przed nim mozliwosci. Ludzie maja tendencje
do wybierania takiej kariery zawodowej, ktéra przyczyni sie do maksymalnych zyskow
1 zminimalizowania ewentualnych strat. Zysk 1 strata stanowi dla jednostki okreslona
warto$¢ (niekoniecznie finansowg - np. prestiz, bezpieczefistwo, wptywy). Zaktada sie,
ze osoba dokona takiego wyboru edukacyjnego czy zawodowego, ktéry przyniesie jej
jak najwieksze korzysci, w zamian za zainwestowane naktady, przy najmniejszym praw-
dopodobienstwie ryzyka niepowodzenia.

Osoba podejmujaca decyzje, posiada zazwyczaj dwie lub wiecej mozliwosci
wyboru, jednak wybor drogi edukacyjnej, zawodu czy pracy stanowi przyktad decyzji
podejmowanej w sytuacji niepewnej, w sytuacji ryzyka®. Ludzie stojac przed koniecz-
noscig wyboru i1 podjecia decyzji maja wiele problemdéw z przewidywalnoscia rezulta-
tow danego dziatania. Podejmuja decyzje intuicyjnie bez oparcia sie na konkretnych
informacjach 1 faktach oraz realnej ocenie rzeczywisto$ci. Proces podejmowania decyzji
powinien by¢ oparty na analizie problemdw, poszukiwaniu i uzupetieniu informacji
oraz znalezieniu alternatywnych rozwigzan. Decyzja powinna by¢ oparta na zrozumie-
niu sytuacji zaistniatej w przesztosci oraz na analizie stanu obecnego. Tworzenie planu
dziatania nastepuje po podjeciu decyzji. Plan tworzy sie w celu dopracowania 1 uszcze-
gotowienia wybranego sposobu postepowania.

/ Decyzja \

Rys. 6. Proces podejmowania decyzji w planowaniu kariery (opracowanie wlasne)

Analiza
problemoéw

Plan dzialan

Skuteczna decyzja obejmuje trzy elementy®:

cele - co sie chce osiggna¢ w wyniku podjecia danej decyzji,

mozliwosci - co mozna wybra¢ 1 dlaczego,

ryzyko - niepewnos$¢ (czy wybrana mozliwo$¢ rzeczywiscie spetni oczekiwane
cele, czy dana mozliwo$¢ nie wiaze sie z uzyskaniem niepozadanego skutku).

" A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 112-116.

80 M. Czerwieniska-Jasiewicz, Informacja a wybdr zawodu, wplyw przekazu informacji na decyzje zawo-
dowg cztowieka, RODiDK, Warszawa 1978, s. 2.

8 Cz. Noworol, W. Trzeciak, Metodologia tworzenia Indywidualnych Planéw Dziatania, Polska Agen-
cja Rozwoju Przedsiebiorczo$ci, Warszawa 2005, s. 72.



Celem podejmowanej decyzji jest dokonanie mozliwie najlepszego wyboru opar-
tego na rzetelnych informacjach. Jesli informacje s bledne lub niepelne, takze decyzja
moze by¢ bledna. Dobra decyzja polega na wyborze takiej mozliwosci, przy ktérej
stosunek przewidywanych korzysci, plynacych z osiagniecia zamierzonych celéw, do
podejmowanego ryzyka jest najmniejszy.

A. Miller-Tiedeman wyréznita osiem styléw decyzyjnych®: nieukierunkowany na
cel, powtarzalny 1 niezmienny, impulsywny, odraczajacy, ulegajacy, niechetny, planowy,
analityczny. Tylko dwa ostatnie style doprowadzaja do podjecia ostatecznej decyzji.
Charakteryzujac osobe, ktéra rozwineta umiejetnos¢ podejmowania decyzji, mozna
stwierdzié, iz posiada ona:

$wiadomos$¢ siebie 1 stadium swojego rozwoju,

koncentracje w dziataniu na dniu dzisiejszym,

umiejetno$¢ rozpoznawania wlasnego stylu planowania i stosowanie go we wia-

sciwych sytuacjach,

aktywna postawe wobec zycia,

zaufanie do wilasnych mozliwosci 1 postawe tolerancji wobec wlasnego leku

1 niepewnosci,

wrazliwo$¢ na otoczenie spoteczne oraz uwzglednienie jego potrzeb w planowa-

niu whasnej przysztosci,

zdolno$¢ dokonywania refleksji nad wlasna przesztoscia,

uczciwo$¢ wobec siebie samej.

Przy podejmowaniu decyzji istnieje duza mozliwo$¢ osiagniecia niepozadanego
rezultatu (ryzyko niepowodzenia). Ryzyko w sytuacji decyzyjnej zalezy od stopnia wie-
dzy o wynikach dziatani 1 ich prawdopodobienistwie. Im stopien wiedzy jest mniejszy
(mniejszy zakres dostgpnych informacji), tym ryzyko jest wigksze. Ocena ryzyka, to
oszacowanie prawdopodobieristwa wystapienia niepozadanego skutku i jego znaczenia
dla danej osoby. Wielko$¢ ryzyka mozna wiec okresli¢ jako sktonnos¢ osoby do po-
niesienia konsekwencji wynikajacych z podjecia danej decyzji. Decyzja, ktdra niesie ze
soba duze ryzyko niepowodzenia i o duzym znaczeniu dla danej osoby, czesto bedzie
przez nig odrzucana. Dlatego wazne jest, aby klient wspdlnie z doradca przeanalizowali
dana sytuacje 1 ocenili poziom ryzyka oraz przedyskutowali inne mozliwosci dziatania.
Natomiast decyzja zwigzana z matym prawdopodobienistwem negatywnych konsekwen-
¢ji 1 o matym znaczeniu dla osoby bedzie mato znaczaca. Klient bedzie j3 podejmowat
w szybki sposéb, bez wiekszej analizy.

Niektérzy ludzie z natury sa sktonni do podejmowania wigkszego ryzyka niz
inni. Nie ma okre$lonego poziomu ryzyka, ktéry mozna uzna¢ za whasciwy. Ostateczny
wybOr jest sprawg oceny subiektywnego prawdopodobienistwa i sktonnosci danej osoby
do podejmowania ryzykownych decyzji. Nalezy pamietal, ze w danej sytuacji zazwyczaj
jest kilka mozliwych rozwiazan, podjecie decyzji powinno nastapi¢ po analizie 1 ocenie
ryzyka wszystkich mozliwos$ci dziatan 1 na podstawie racjonalnych przestanek.

Wielu ludzi ma problem z wlasciwym podejmowaniem decyzji, gdyz obawia si¢
zmiany. W konsekwencji, gdy potrzebna jest zmiana, osoby te staraja sie, zeby byta ona
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jak najblizsza obecnej sytuacji. Staraja si¢ usprawni¢ zaistnialy sytuacje, a nie poszuki-
wad tworczych rozwiazan 1 dokonywad znaczacej zmiany. Ich rozwiazania sa wiec czesto
nie tyle satysfakcjonujace, ile dostateczne. Dotyczg jedynie drobnych zmian w stosunku
do obecnej sytuacji, czyli podejmowania dziatan, ktdre czesto skazane s3 na niepowo-
dzenie. W takiej sytuacji wazne jest wsparcie ze strony doradcy. Moze ona przybrad
forme pytan R. Kiplinga: Co? Dlaczego?, Kiedy?, Jak?, Gdzie? , Kto?®:

co? - co sprawia trudno$é? Na czym polega trudno$c? Jakie to s trudnosci?

dlaczego? - co spowodowato, ze pojawily sie trudnodci?

kiedy? - kiedy wystepuje problem? Na jakim etapie rozwoju kariery zawodowe;j?

jak? - w jakim stopniu trudno$¢ wplywa na podjecie decyzji? Czy trudnosci po-

jawiaja sie w jakis charakterystyczny dla danej osoby sposob?

gdzie? - gdzie tkwia trudnosci (po stronie klienta czy w jego otoczeniu)?

kto? - kto moze dokona¢ zmian zaistniatej sytuacji? Co moge sam zrobi¢, aby

wplynaé na zaistniafg sytuacje?

Aby dogtebnie zbada¢ problem, kazdemu z postawionych pytai powinny towa-
rzyszy¢ pytania uzupetniajace 1 doktadne przeanalizowanie wszystkich mozliwosci pod
katem pozytywnych i1 negatywnych konsekwencji. Wazne jest, aby okresli¢ zachodzace
zmiany, a nastepnie stwierdzié, ktéra z tych zmian moze by¢ przyczyna probleméw
decyzyjnych. Doradca jest osoba, ktéra czesto uswiadamia klientowi, ze nie ma postepu
bez zmiany. Nie mozna trwaé w zaistniatej sytuacji, trzeba podja¢ decyzje 1 dokonad
wyboru, by méc zaplanowad dalsze dziatania. Doradca petni role osoby wspierajacej,
motywujacej, inspirujacej do analizy 1 oceny sytuacji. Decyzja 1 wybér nalezy do klienta.
Swiadomy wybér i przekonanie o stusznosci podjetej decyzji jest niezbedne, by dana
osoba mogta stworzy¢ plan dziatania 1 konsekwentnie go realizowaé.

B Czy poszukuje wraz z klientem wszystkich mozliwych rozwiazan, zanim
klient podejmie decyzje?

B Na czym polegaja problemy decyzyjne moich klientow? Jak moge im w tym
pomoc?

B Czy inspiruje klienta do przeanalizowania pozytywnych i negatywnych
konsekwencji dzialania, aby podjal on decyzje oparta o rzetelne
informacje?

B W jaki sposob wspieram klienta w analizie ryzyka?

Czy omawiam z klientem temat nieuniknionosci zmian w jego zyciu?

B Co moéglbym zmieni¢ w swoim sposobie pracy, aby jeszcze lepiej wesprzeé
klienta w sytuacjach decyzyjnych?

8 Cz. Noworol, W. Trzeciak, op.cit, s. 72.



338.

Planowanie kariery przez cale zycie to proces poszukiwania najbardziej efektyw-
nego sposobu przygotowania i realizacji kariery, przy wykorzystywaniu dostepnego
potencjatu. Tworzony przez klienta plan ulega w toku realizacji modyfikacjom, zmia-
nom i uzupelnieniu o nowe, pojawiajace si¢ mozliwo$ci dziatania oraz ograniczeniu,
o potencjalne szanse, ktére z roznych wzgledéw nie mogly by¢ zrealizowane. Plan taki
stanowia uporzadkowanie, w perspektywie czasu, dziatania i czynnodci (etapy 1 kroki),
ktére umozliwiajg dojscie do celu 1 zrealizowanie zamierzen.

Tak rozumiany proces poradnictwa kariery mozna podzieli¢ na etapy:

etap poznania klienta,

etap analizy sytuacji i diagnozy,

etap zastosowania 1 planowania,

etap dziatania,

etap ewaluacji 1 przeformutowania.

ETAP ,CO”?

Poznanie, zebranie informacji

!

Analiza sytuacji, diagnoza

v ETAP ,JAK”?

—> Zastosowanie i planowanie

'

Dzialanie

'

L Ewaluacja

Rys. 7. Schemat procesu planowania kariery (opracowanie wlasne)

Wielu doradcéw koniczy swoja prace z klientem na etapie analizy sytuacji
1 diagnozy - omdwieniu z nim jego potencjatu 1 obszaréw wymagajacych rozwiniecia,
uzupetnienia. Klient pozostawiony na tym etapie pracy czgsto nie potrafi samodzielnie
przetozy¢ oméwionych informacji na praktyke i zastosowanie (wie, czym dysponuje



i co mu brakuje, ale nie wie jak to zastosowac). Waznym etapem procesu poradnictwa
kariery jest, wigc omdwienie potencjalnych mozliwych kierunkdéw rozwoju i zbudowa-
nie planu kariery (planu dziatania).
Plan taki powinien by¢:
celowy - jego wykonanie powinno prowadzi¢ do osiggania zamierzonego celu
w okreslonym terminie,
wykonalny - musi by¢ dostosowany do mozliwosci wykonawcy, srodkéw 1 wa-
runkdw, w jakich funkcjonuje dana osoba,
zgodny wewnetrznie - nie powinien zawiera¢ takich elementéw, ktére uniemoz-
liwig pdzniejsza jego realizacje. Osoba musi by¢ przekonana, ze jest to jej plan
1 ze ona chce go realizowad,
prosty w budowie - o przejrzystej strukturze, tatwy do zrozumienia, mozliwy do
zrealizowania,
plastyczny - dajacy sie fatwo zmieniaé lub modyfikowaé, dopasowywac do poja-
wiajacych sie nowych mozliwosci,
diugoterminowy - opracowany w calo$ci, podajacy terminy poszczegdlnych eta-
pdw oraz konicowy termin jego realizacji. Z uwzglednieniem zadan na najblizszy
czas, majacy okreslone cele czastkowe.

Budowanie planu kariery rozpoczyna si¢ od analizy potencjalu 1 niedoboréw
klienta oraz przesledzenia drogi edukacyjnej 1 doswiadczenn zawodowych (jesli takie
dana osoba posiada). Nalezy wzia¢ pod uwage bariery 1 przeciwwskazania do realizacji
$ciezki kariery (np. ograniczenia zdrowotne czy uwarunkowania zyciowe).

Po zebraniu informacji 1 analizie sytuacji klient zarysowuje cel, jaki chce osia-
gnac. Wazne jest, aby klient przeanalizowat wszystkie cele do realizacji (zawodowe, ale
1 pozazawodowe, ktére moga mie¢ wplyw na Sciezke kariery) i1 sprawdzit czy wzajemnie
sie nie wykluczaja. Nastepnie trzeba potaczy¢ cele, ktére okreslaja to samo o rézny spo-
séb (uogdlnienie celu). Osiagniecie niektérych celéw bedzie wazniejsze niz osiagniecie
innych. Nalezy ustalié, ktéry z nich jest najwazniejszy 1 nastepnie uszeregowal w sto-
sunku do niego pozostate. Cel powinien by¢ zgodny z zasada SMART (Specific - jasno
okreslony, przejrzysty 1 konkretny; Measurable - mierzalny, by ocenié, w jakim stopniu
zostal osiggniety; Achievable - osiagalny; Related - powigzany z misja zyciowa; Time
bound - okre$lony w czasie). Przy formutowaniu celu przechodzi si¢ od ogélnych sfor-
mutowan (np. wybranie szkoty, znalezienie pracy w ciagu 3 miesiecy) do dookreslenia
celu (np. szkoly, ktéra - bedzie/nie bedzie...; pracy, ktéra - bedzie/nie bedzie...). Nastep-
nie rozpisuje sie cel na mniejsze elementy (np. jakie dziatania podejme i kiedy je zrobie,
by zrealizowaé mdj cel). Pracujac z klientem warto omoéwié rézne dostepne mozliwosci
realizacji celu 1 ptaszczyzny rozwoju. Wiele os6b posiada potencjat, ktéry moze roz-
wija¢ poprzez rézne formy edukacji, wykorzysta¢ na pokrewnych stanowiskach czy
w podobnych branzach. Warto wiec na planowanie kariery spojrzeé¢ wieloaspektowo
1 przeanalizowaé rozne Sciezki rozwoju. Jesli jedna z jakis wzgledéw nie moze zostaé
zrealizowana klient moze realizowaé swoje cele podazajac inna droga.

Po okresleniu przez klienta celu, ktéry chce on osiggnaé, wyznacza sie tzw. ,ka-
mienie milowe”, czyli punkty (kroki, etapy) na drodze do osiagniecia celu. W trakcie
realizacji planu umozliwiajg one klientowi sprawdzenie, czy podaza on we wlasciwym
kierunku, czy przybliza sie do osiagniecia celu. Osoby, ktére maja problem z realizacja



dtugich przedsiewzie¢ (szybko sie zniechecaja), korzystaja z ,kamieni milowych” jako
mniejszych celéw do osiagnigcia. Ich droga do celu jest podzielona na krétsze etapy,
ktére staja sie celami samymi w sobie. ,,Kamienie” takie moga by¢ zwigzane z konkret-
nymi dzialaniami, np. uzupelnieniem czy zdobyciem informacji, zatatwieniem sprawy
w urzedzie, podniesieniem kwalifikacji, itp. Po ich zrealizowaniu klient dostrzega, ze
zamknat pewien etap na drodze realizacji celu. ,,Kamienie milowe” s3 bardzo waznym
elementem podczas prowadzenia ewaluacji - umozliwiaja analize postepdw klienta
1 jego dokonan lub braku dziatania na drodze realizacji celu, ktéry sobie wyznaczyt.
Nawet najlepiej skonstruowany plan dzialania nie przyniesie sukcesu, jezeli jego autor
nie bedzie go konsekwentnie 1 systematycznie realizowal, dlatego w fazie realizacji
planu nalezy:

dopasowad przeanalizowad inne cele zyciowe pod katem planu kariery,

ustala¢ szczegdtowe (tygodniowe, dzienne) listy zadan do wykonania,

kontrolowad ich realizacje,

analizowaé efekty i nanosi¢ ewentualne poprawki (zwigzane z pojawiajacymi sie

szansami 1 ograniczeniami realizacji planu),

pracowaé nad realizacja planu w wyznaczonym czasie (utrzymywanie kontroli

czasowej realizowanych dziatan).

W praktyce doradczej czesto spotyka si¢ problem braku realizacji celu z po-
wodu zlego roztozenia zadan w czasie. Klienci mimo przygotowania planu dziatania
odktadaja zadania na pozniej, przedtuzaja terminy realizacji, zapominaja o zobo-
wigzaniach, przeciagaja dziatania w nieskoriczono$é, wymyslaja zadania zastepcze.
Takie postgpowanie doprowadza do zniechecenia brakiem efektu, a w skrajnych
przypadkach porzucanie realizacji planu z powodu nadmiernego obcigzenia duza
ilo$cia realizowanych dziatan. Dlatego tak wazne jest potozenie duzego nacisku we
wspdlnej pracy z klientem, na elementy zwigzane z planowaniem czasowym, czyli
wladciwym zaplanowaniem 1 zagospodarowaniem czasu przeznaczonego na realizacje
planu. Podczas tworzenia planu jest wiec przydatne okreslenie przyblizonych ram
czasowych zadania (od kiedy do kiedy klient zamierza zrealizowa¢ dane dzialanie).
Zadanie bez okreslonego czasu wykonania moze trwaé zbyt dtugo. Do efektywnego
osiagania celéw niezbedne jest wyznaczenie ostatecznego terminu realizacji zadania
1 zostawienie niewielkiego zapasu czasu na rozwigzanie niespodziewanych trudnosci.
Wazne jest rowniez, aby w razie niepowodzenia (osoba nie zdazy z realizacja zadania
w okreslonym czasie) klient nauczyt sie wyznaczaé realny czas na dokoriczenie czynno-
$ci (wyznaczyl konkretna date). Dziatanie takie wymaga umiejetnosci samodyscypliny,
ale znacznie podnosi prawdopodobienistwo realizacji celu. Szczegétowo$¢ planowania
czasowego zalezy od samodyscypliny klienta 1 umiejetnosci samodzielnego roztozenia
zadan w czasie. Klienci majacy problemy z przedtuzaniem czasu realizacji celéw oraz
osoby szybko zniechecajace sie do ich realizacji, powinny zwr6ci¢ szczegdlng uwage
na czasowe aspekty tworzenia planu.

Zwigkszenie efektywnosci realizacji celéw osiaga si¢ takze przez szczegdtowe
planowanie zadan 1 taczenie ich w grupy. Realizacja pewnych dziatan tacznie, powodu-
je przyspieszenie realizacji celéw. Wazne jest, by klient ujat w planie przerwy czasowe
1 wyznaczyt nagrody po wykonaniu trudnych zadan. Przerwy w planie powinny umoz-



liwi¢ zregenerowanie sil, oderwanie sie od realizacji planu. Ciagla realizacja zadan
moze skutkowaé zniecheceniem i1 porzuceniem kontynuacji planu dziatan, dlatego
warto do planu wprowadzi¢ nagrody. Cele, ktore planujg zrealizowad klienci stanowia
proces rozlozony w czasie, dlatego nagrody powinny by¢ mniejsze, ale czgstsze. Do-
bér nagrody zalezy od klienta (to, co jednym sprawia przyjemno$¢, dla innych moze
by¢ kara).

Po wyznaczeniu planu dziatania i jego ram czasowych analizuje sie, czy plan nie
jest zbyt przeciazony dziataniami, czy zbyt duzo zadai do realizacji nie zaplanowano
na jeden dzien czy tydzier. Nadmierna liczba zadan zniecheca do ich realizacji. Osoba
realizujaca przepelniony plan szybko traci entuzjazm 1 zapat do dziatania, rezygnuje lub
odsuwa w czasie kolejne wyznaczone dziatania. Dlatego dokonuje sie ponownej analizy
planu pod wzgledem jego wykonalnosci 1 rozplanowania zadan w czasie.

W procesie planowania realizacji celu trzeba zastanowi¢ sie, jakich informacji
nam brakuje, by zrealizowaé wyznaczony plan 1 gdzie mozemy je zdoby¢. Kto moze
nam poméc w realizacji planu? Warto poswieci¢ czas na przeanalizowanie korzysci
wynikajacych z realizacji celu. Dostrzeganie pozytywnych zmian, jakie niesie zrealizo-
wanie planu wpltywa motywujaco na klientéw. Mozna takze sporzadzié liste przeszkdd
stojacych na drodze realizacji celu 1 sposobdéw zapobiegania ich skutkom (przyktad
formularza realizacji celu - Zatacznik 1).

Osoba tworzaca plan jest klient, doradca wspiera go, inspiruje, motywuje do
kreatywnego my$lenia, czuwa nad realnoscia 1 proporcjami planu. Warto, aby klient
zapisal plan lub narysowatl go np. z uzyciem techniki Map Mysli. Utrwalone na kartce
elementy planu trudniej zapomnie¢, moga one tez stanowi¢ podstawe do refleksji nad
postepami w realizacji planu podczas kolejnych spotkan z doradcg lub w samodzielnej
ocenie sytuacji przez klienta. Szczegdtowos¢ planu uzalezniona jest od klienta i jego
samodyscypliny. Jednym osobom wystarczy wyznaczony cel, podziat drogi do celu na
etapy (,kamienie milowe”), okre$lenie gtéwnych dziatan. Inne osoby beda potrzebowa-
ty dodatkowego szczegdlowego okreslenia zadan (krok po kroku, co nalezy zrobié, zeby
osiggnac dany ,kamien milowy”; przyktad formularza szczegétowego podziatu zadan
- Zalacznik 2).

Zdarza sie, ze plan nie zostanie zrealizowany i klient powraca do doradcy. Doko-
nuje si¢ wtedy analizy przygotowanego wczesniej planu, dzieli dziatania na zrealizowane
1 niezrealizowane. Uwzglednié nalezy takze powtdrne przeanalizowanie celu wyznaczo-
nego do realizacji (czy jest on aktualny 1 nie wymaga zmiany lub przeformutowania ze
wzgledu na nowe okolicznosci, ktdre sie pojawily). Wazne jest, aby klient opowiedziat
o swoich do$wiadczeniach 1 zwigzanych z nimi niepowodzeniach. Warto skupi¢ uwage
na przyczynach niepowodzen. ZastanowiC sie czy byly to przyczyny zewnetrzne (np.
brak zapotrzebowania na pracownikéw w danym zawodzie), czy wewnetrzne (np. zte
przygotowanie klienta do rekrutacji).

Kolejnym etapem jest postawienie sobie pytania: ,,Co mozna zmienié w tej sy-
tuacji?”, ,Co mozna na to poradzi¢?”, ,,Od kogo lub, od czego to zalezy?”, ,,Co dalej
mozna zrobié?”. Czesto klient poszukuje przyczyn niepowodzen w otoczeniu zewnetrz-
nym, co umozliwia mu usprawiedliwienie wtasnych btedéw, zaniedban czy trudnosei.
Postawienie pytan i poszukiwanie odpowiedzi, pozwala klientowi na odkrycie w sobie
mocy osobistej zmiany zaistniatej sytuacji i dostrzezenie rzeczywistych przyczyn niepo-



wodzen. Pytania stajg sie takze podstawa dalszych poszukiwan skutecznych rozwigzan
1 usprawnienia dziatan.

W dostepnej literaturze przedmiotu istnieja rozbudowane metody planowania
kariery. Jedna z nich jest Indywidualny Plan Dziatania®, w ktérym koncepcja pracy
doradcy z klientem jest wzbogacona zréznicowanymi metodami interwencji poprzez
wprowadzenie, obok pracy indywidualnej, pracy grupowej opartej na pracy z klientem
jako podmiotem procesu doradczego. Celem stworzenia IPD jest®:

identyfikacja przez klienta wlasnych zasobdéw (mocnych 1 stabych stron, ograni-

czen 1 mozliwosci),

nabycie umiejetnosci poszukiwania 1 uzyskiwania zatrudnienia,

nabycie nowych kompetencji (szkolenie zawodowe, doswiadczenie zawodowe),

podejmowanie dziataii przedsigbiorczych, zwigzanych z utworzeniem wlasne;

firmy (samozatrudnienie).

Indywidualny Plan Dziatania stanowi wieloetapowe, kompleksowe narzedzie do
pracy z klientem, ktére bylo zbudowane bylo dla potrzeb projektu realizowanego przez
Powiatowe Urzedy Pracy dla oséb do 26 roku zycia. Obejmuje ono identyfikacje trud-
nosci edukacyjnych 1 zawodowych klienta, okreslenie celu, opracowanie i wdrozenie
planu dziatania, a takze ocene rezultatéw (weryfikacje stopnia osiggniecia celu).
Procedura IPD sktada sie z nastepujacych etapdw®:

etap 1 - praca z doradca zawodowym jako kilkufazowy proces doradczy,

etap 2 - warsztat poszukiwania pracy,

etap 3 - wspOlpraca z posrednikiem pracy 1 poszukiwanie pracy,

etap 4 - bilans uczestnictwa w projekcie (ponowna praca z doradca zawodo-

wym).

W przypadku niepowodzenia w znalezieniu zatrudnienia dodatkowo:
etap 5 - powrdt do posrednika i ewentualne skierowanie klienta do réznych form
zatrudnienia przewidzianych przepisami,
etap 6 - ponowne skierowanie do doradcy zawodowego (praca nad IPD).

Przebieg procesu doradczego opartego na IPD ma forme 5 spotkan - sesji in-
dywidualnych 1 grupowych. Nastepnie w zaleznosci od wyznaczonego celu nastepuje
kontynuacja dzialan przez klienta zwigzana z weryfikacja lub osiggnieciem tego celu.
Tematyka pieciu sesji obejmuje:

analize potrzeb klienta - sesja indywidualna (okreslenie trudnos$ci zawodowych,

rozpoznanie wstepnych celéw zawodowych, ocene postawy w stosunku do przy-

sztosci, postrzeganie samego siebie, ustalenie zasad wspotpracy),

rynek pracy i warsztat edukacyjny - sesja grupowa (sytuacja na rynku pracy

1jej przewidywalny rozwdj, wymagania zawodowe - oczekiwania pracodawcéow,

mozliwosci ksztalcenia 1 warunki uczestnictwa, ocena kwalifikacji 1 ewentualnego
dos$wiadczenia zawodowego klientéw w $wietle wymagan rynku pracy),

8 Cz. Noworol, W. Trzeciak, op.cit, s. 3-15.
& Tbid.
8 Tbid.



warsztat samopoznania - sesja grupowa (samoocena - mocne i stabe strony, zain-
teresowania, uzdolnienia, wartosci, umiejetnosci, doswiadczenia zyciowe),
indywidualng ocene zawodowa - sesja indywidualna (zainteresowania, warto$ci
i cele, doswiadczenia zyciowe, zawodowe 1 umiejetnosei, wyksztalcenie 1 prze-
byte szkolenia, uzdolnienia, czynniki spoteczno-ekonomiczne oraz uzdolnienia
przedsiebiorcze,

przygotowanie IPD - sesja indywidualna (cele, plany, perspektywa czasowa, dyna-
mika oraz zakres doswiadczen - umiejetnosci 1 zdolnosci).

W przypadku niepowodzenia realizacji planu dziatania osoba kierowana jest na:
ustugi posrednictwa pracy - spotkanie indywidualne, obejmujace ocene przyczyn
niepowodzenn w uzyskaniu zatrudnienia, ustalenie mapy poszukiwania pracy,
skierowanie do zatrudnienia,
ustugi poradnictwa zawodowego - spotkanie indywidualne (ocena niepowodzen,
analiza dotychczasowych dziatan oraz brakéw - deficytow, wyrownanie deficytéw
oraz ewentualne wyznaczenie nowego celu - klient koryguje dotychczasowy IPD).

Kolejny przyktad metody-narzedzia do planowania kariery stanowi ,Spado-
chron” opracowany w formie ksigzki, ktérej autorem jest RN. Bolles* (tytut oryginatu
»What Colour Is Your Parashute? Practical Manual for Job-Hunters and Career Chan-
ges”). RN. Bolles poréwnuje cztowieka do kwiatu, ktéry w jednych warunkach rozkwita
(jest szczeSliwy 1 wykorzystuje petnie swoich mozliwosci), a w innych stabnie i zamiera
(zniecheca sie 1 obniza swoja efektywno$¢). Aby znalez¢ dla siebie odpowiednie $rodo-
wisko rozwoju 1 samorealizacji nalezy uwaznie przeanalizowal ,,0siem platkéw” swojego
JA (obszaréw samowiedzy). Sa to™:

otoczenie fizyczne w ktérym chcesz pracowal (warunki pracy, lokalizacja geo-

graficzna),

duchowy i1 emocjonalny klimat, w ktérym chcesz pracowaé (zgodno$¢ z whasny-

mi warto$ciami 1 zasadami postepowania),

umiejetnosci, ktérymi lubisz sie postugiwac (jakie masz zdolnosci w odniesieniu

do rzeczy, informacji 1 ludzi) oraz styl w jakim je wykorzystujesz (twdj styl dzia-

tania),

ludzie z ktérymi chciatby$ mie¢ do czynienia (klienci, wspdtpracownicy, przeto-

zeni 1 podwladni, partnerzy i kontrahenci - ich cechy i1 rodzaj probleméw nad

jakimi chcesz z nimi pracowacd),

informacje, z jakimi chciatby$ mie¢ do czynienia (dziedziny zainteresowan i for-

ma w jakiej ta wiedza jest podana),

rzeczy (przedmioty) z jakimi chcialby$ mie¢ do czynienia, jakimi chciatbys$ sie

postugiwac lub jakie chciatbys$ wytwarzad,

rezultaty, jakie chcialbys osiagnaé w perspektywie krétko- 1 dlugoterminowe;

(jaki typ nagréd motywuje Cie do pracy, jakie efekty chcesz uzyskiwaé w wyniku

swoich wysitkdw),

8 R.N. Bolles, Spadochron, Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa 1993, s. 100.
% Tbid.



korzys$ci (wymierne aspekty) jakie chciatby$ uzyskiwaé ze swojej pracy (wynagro-
dzenie finansowe 1 inne profity z pracy, np. prestiz, kontakty, bezpieczenstwo,
wladza).

Zdaniem R.N. Bollesa rzetelne przeanalizowanie wszystkich zagadnienn pozwa-
la na zawezenie obszaru poszukiwan 1 ukierunkowanie dalszych dziatai zwigzanych
z poszerzeniem kompetencji czy poszukiwaniem pracy. RN. Bolles podkresla role
»Misji” - tego, co naprawde powinni$my robi¢ w zyciu, do czego jeste$my ,,powotani”
1 czego elementem jest nasza praca zawodowa. ,Spadochron” zawiera szereg praktycz-
nych ¢éwiczen 1 wskazéwek zwigzanych z analiza potencjatu 1 planowaniem kariery.
Jest jednak rozbudowana forma pracy, wymagajaca dlugiego czasu na autoanalize
1 refleksje. Z uwagi na wymagania czasowe tej metody dla czesci doradcéw bedzie to
metoda catosciowa, dla innych inspiracja do pracy z klientami. Stosujac IPD powinno
sie uwzglednia¢ réwniez ograniczenia rozwojowe 1 kulturowe. Planowanie jest zwiaza-
ne z indywidualnym ,zegarem psychologicznym” zwanym orientacja temporalna np.
dzieci 1 przedstawiciele niektérych kultur zorientowani sa jedynie na terazniejszosé
1 niektére grupy etniczne jak np. mieszkarnicy Sycylii nie stosuja w swoim dialekcie
form czasu przyszlego. Doradca moze wigc stosowaé IPD jedynie wobec odpowied-
nich grup klientéw®.

Career Manager”, metoda opracowana w 2002 roku przez firm¢ Communica-
tion Partners, to kolejny przyktad narzedzia do planowania kariery. Skierowany jest do
grupy studentdw 1 absolwentow 1 jest oparty o analize swoich preferencji 1 mozliwosci
dziatania. Narzedzie to jest oparte o analize cech, umiejetnosci 1 kwalifikacji opisa-
nych w kwestionariuszach skalowych. Klient dokonuje analizy swoich kompetencji
(wiedza zawodowa, znajomos¢ rynku, wiedza o sektorze, kontakty, certyfikaty, obstuga
komputera, znajomos¢ jezykdéw obcych, orientacja biznesowa, inne). Zgromadzony
potencjatl analizowany jest nastepnie pod katem planowanych dziataii (uzupetnienie
brakéw, mozliwosci rozwoju 1 realizacji wlasnego potencjatu). Plan opracowywany jest
w oparciu o tabele czasowe (roztozenie dziataii na dni, tygodnie, miesigce). Ta metoda
planowania kariery zostala uzupetniona o bateri¢ wystandaryzowanych testéw dostep-
nych on-line na stronie internetowej www.pracuj.pl. Po wypelnieniu testéw on-line
klient otrzymuje wyniki na swoja skrzynke e-mail. Nalezy jednak pamieta¢ o ograni-
czeniach tych testéw wynikajacych z braku bezposredniego kontaktu z psychologiem
1 ograniczono$ci wysylanej droga elektroniczng diagnozy. W poréwnaniu do wezeéniej
omoéwionych narzedzi Career Manager jest narzedziem wymagajacym krétszej perspek-
tywy czasowej do jego realizacji. Moze wiec staé sie inspiracja 1 wsparciem doradcéw
zajmujacych sie planowaniem kariery. Utrudnieniem pozostaje dostepnosé metody
po zakonczeniu projektu Leonardo da Vinci, z ktérego utworzenie 1 wdrozenie tego
narzedzia, byto finansowane.

8 Z. Rejmer-Ronowicz, Najwazniejsze réznice miedzykulturowe, w: M. Piegat-Kaczmarczyk, Z. Rejmer-
Ronowicz, B. Smoter, E. Kownacka, Podejscie wielokulturowe w doradztwie zawodowym, KOWEZiU,
Warszawa 2007, s. 11-17.

% Carrer Manager, Communication Partners w oparciu o program Leonardo da Vinci, Warszawa 2002,
www.pracuj.pl, ostatni dostep: marzec 2009.



Zagadnienia do przemyslenia:

Czy moi klienci buduja plan kariery? Czy jest to plan dlugookresowy?

Czy prawidlowo formuluja cele?

Czy rozpisuja cele na dzialania i rozplanowuja je pod wzgledem czasowym?
Czy stosujq ,, kamienie milowe”?

Czy wyznaczony plan jest mozliwy do realizacji? Czy nie jest zbyt
przecigzony skumulowanymi dzialaniami? Czy dzialania sa odpowiednio
rozplanowane w czasie?

B Czy w planie zostaly uwzglednione przerwy i nagrody?
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Poradnictwo kariery
« W roznych okresach zycia

Poradnictwo kariery opiera si¢ na jednolitych podstawach i metodach pracy, réz-
ni je jednak podejscie do klienta w zaleznosci od etapu rozwoju, w ktérym sie on znaj-
duje. Inne oczekiwania 1 potrzeby doradcze bedzie miat gimnazjalista a inne student.
Inny zakres dziatan i rodzaj relacji bedziemy realizowali z uczniem szkoly podstawowej,
a inny z osoba pracujaca chcaca dokona¢ zmian w swoim Zzyciu zawodowym.

Niniejszy rozdzial ma na celu zwrdécenie uwagi na specyfike pracy doradcy oraz
na charakterystyke poszczegdlnych grup klientéw w celu lepszego dopasowania porad-
nictwa do potrzeb poszczegdlnych jednostek. Oméwiony zakres dziatann pokazuje to,
co mozna zrealizowa¢ przy maksymalnie sprzyjajacych warunkach.

Autorka jest $wiadoma, iz rzeczywisto$¢ doradcza pozwoli wielu czytelnikom na
wykorzystanie tylko cze$ci dostepnych informacji, z uwagi na ograniczenia lokalowe,
czasowe, narzedziowe, a takze nastawienie klientéw do ustug doradczych ich poziom
samos$wiadomosci oraz cheé planowania wiasnej $ciezki rozwoju edukacyjnego 1 zawo-
dowego. Opracowany material ma jednak stanowi¢ inspiracje¢ 1 pokazanie szerokich
mozliwosci, z ktérych moga korzysta¢ doradcy w zaleznosci od wtasnych mozliwosci
1 zasobdw oraz potrzeb 1 oczekiwan klienta. Autorka zacheca czytelnikéw do tworzenia
whasnych rozgateziedh map mysli przedstawionych w niniejszym rozdziale.

4.1. wiek przedszkolny

Pozornie wiek przedszkolny wydaje si¢ okresem zbyt wczesnym by mysled
o planowaniu kariery zawodowe;j. Jest to jednak okres intensywnego rozwoju dziecka
1 ksztattowania jego relacji z otoczeniem. Okres przedszkolny czesto nazywany jest
wiekiem zabawy. Zabawa jest najwazniejsza czynnoscig dziecka podczas wczesnego
dziecifistwa i wieku przedszkolnego. Dziecieca wyobraznia i frodowisko zabawy umoz-
liwiajg mu eksperymentowanie bez ograniczen. Kiedy dziecko ma ochote zaangazowac
sie w nowe dziatania, ma mozliwo$¢ badania otaczajacego $wiata, co stymuluje jego
dalszy rozwd;.

Dziecko rozpoczynajac edukacje przedszkolng wchodzi w nowe s$rodowisko,
uczy sie funkcjonowania w grupie réwiesniczej, realizowania zadan rozwojowych ko-
ordynowanych przez opiekuna grupy przedszkolnej. Jest to okres nabywania wiekszej
samodzielnosci 1 udoskonalania werbalizacji wtasnych oczekiwan i potrzeb, a takze
pierwszych wystapien publicznych (np. podczas organizowanych spotkan dla rodzicéw,
dziadkdéw 1 celebracji innych uroczysto$ci przedszkolnych). W okresie przedszkolnym
dziecko ma mozliwo$¢ realizowania réznych zadan (np. malowanie, $piewanie, gry
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zespolowe, samodzielne wystapienia, wycieczki poznawcze, zajecia ruchowe). Dzieci
w wieku przedszkolnym umiejg juz realizowad rozmaite zadania: utrzymywac zabawki w
porzadku, pilnowad swoich ubran, wykonywaé proste prace domowe razem z dorostymi
(np. opieka nad zwierzeciem domowym, pomoc w sprzataniu swojego pokoju, proste
zajecia ogrodnicze). Zadania te ksztattuja u mtodego czlowieka podstawy samoswia-
domosci wlasnych oczekiwari, upodoban, zainteresowari, umiejetnosci. Ogromna role
w tym wieku odgrywa inspiracja dzieci przez dorostych do poznawania samego siebie
oraz motywowanie 1 stworzenie mozliwo$ci poznawania nowych elementdw, sytuacji,
zajel. Zwrdcenie uwagi na edukacje zwigzana z praca, ktadzie fundament pod wyko-
nywanie takiej pracy w przysztoéci. Zachecajac dziecko do pracy, przygotowujemy je
do przysztego zawodowego zycia. Inspiracji takiej moga dokonywaé zaréwno rodzice,
szersze otoczenie rodzinne, pedagog przedszkolny, czy pracujacy z dzie¢mi na dodat-
kowych zajeciach doradca kariery. Niezmiernie wazna jest obserwacja dziecka 1 spdjne
dziatanie dorostych, by dziecko mogto poznawaé siebie w warunkach zapewniajacych
stabilizacje emocjonalna.

Praca doradcy kariery na tym etapie rozwoju nie ogranicza si¢ jednak do obser-
wacji i motywowania dziecka. Doradca moze na zajeciach grupowych inspirowac dziec-
ko do zadaii wymagajacych samodzielnosci, dziatania grupowego, ¢éwiczen uczacych
dokonywania $wiadomych wybordw lubie - nie lubie, podoba mi sie - nie podoba (np.
poznawanie smakéw, koloréw, sposobdw spedzania czasu). Doradca moze wprowadzad
pierwsze zabawy zawodoznawcze - poznawanie zawoddw poprzez czytanie ksiazeczek,
opowiadanie historii, zapraszanie os6b wykonujacy zawody, wycieczki. Duze znaczenie
maja zabawy uczestniczace - np. osoba dorosta odgrywa role zawodowa (np. sprze-
dawca, lekarz, kierowca takséwki), a nastepnie dziecko wciela sie w ta role powtarzajac
poszczegdlne czynnosci.

Doradca lub pedagog podczas spotkan z rodzicami moze zachecaé ich do ob-
serwacji dziecka, stwarzania mozliwo$ci probowania nowych zabaw i zajeé, rozwoju za-
interesowan na dodatkowych zajeciach w przedszkolu, domu kultury czy klubie sporto-
wym (np. taniec, teatrzyk, kotko plastyczne, zajecia z jezyka obcego, zajecia sportowe).
Wazne jest zachowanie réwnowagi miedzy liczbg zaje, w ktérych dziecko uczestniczy
a czasem na zabawe i1 przebywanie w gronie rodzinnym oraz rzeczywistych motywach
uczestnictwa dziecka (czy dziecko samo chce, czy sa to aspiracje rodzicéw, albo cheé
zadowolenia dorostych przez dziecko). Istotne jest ksztattowanie samodzielnosci - za-
dania sam umiem, sam potrafie zrobié.

Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

B poznaj zawody (zabawy uczestniczace)
B umiejetnosci (umiem i potrafie sam)
B wiedza o sobie (lubie - nie lubie)




4.2. sota podstawowa

Okres szkoty podstawowej niesie wiele zmian w zyciu dziecka - rozpoczynajac od
zmiany $rodowiska z przedszkolnego na szkolne (zmiana miejsca, kolegéw 1 kolezanek,
charakteru zajec) poprzez stawiane przed dzieckiem wymagania edukacyjno-rozwojowe,
az do wyboru kolejnego szczebla edukacji. Przewodnikiem dziecka w tym okresie sa
tzw. ,wazni inni”, ktérymi s3 rodzice, ulubiony nauczyciel lub inny autorytet ze $wiata
dorostych. Maja oni duzy wplyw na rozwdj, podejmowane decyzje, realizowane dziata-
nia lub powstrzymanie si¢ od nich.

W okresie tym, dziecko przechodzi od nauki r6l spotecznych przez zabawe do
aktywnosci opartej na ,,tym co lubi”. Wazne jest, aby pozwoli¢ dziecku na préby po-
znania wlasnych zainteresowan poprzez réznorodnos¢ doswiadczen. Rodzice czesto na-
rzekaja, ze ich dzieci w wieku wczesnoszkolnym chciatyby w jednym tygodniu chodzi¢
np. na zajecia plastyczne, po czym w szybkim czasie zmieniaja zdanie 1 cheg chodzi¢ na
kotko teatralne. Taka sytuacja powtarza sie wielokrotnie. Jest to okres, w ktérym dziec-
ko ksztattuje swoja $wiadomos¢ zainteresowan i pasji poprzez doswiadczanie. Wazne
jest, aby stworzy¢ dziecku mozliwo$¢ sprobowania réznych czynnosci, zajed, poznawa-
nia nowych dziedzin, inspirowania i wspierania go w poszukiwaniach, a nie namawiania
do kontynuowania pierwotnie podjetej decyzji (np. ,,Bo zajecia sportowe zostaly juz
optacone”, ,,Bo masz uzdolnienia muzyczne 1 w tym kierunku musisz si¢ rozwijac”).
Samopoznanie w tym okresie warto oprze¢ o rézne srodowiska, w ktdrych przebywa
dziecko. Jedno srodowisko (np. klasa szkolna) moze powodowaé, iz mtody cztowiek
realizuje raz przyjete role w grupie i nie ma mozliwosci sprobowania dziatan realizowa-
nych przez inne dzieci (np. jest tylko jeden przewodniczacy klasy i skarbnik, kto$ inny
ma lepszy glos i $piewa na akademiach), co w nastepstwie moze determinowaé wybory
1 aspiracje dziecka. Uczestnictwo w kotach zainteresowan i zajeciach w innych $rodo-
wiskach réwiesniczych (np. domy kultury, kluby sportowe) daje mozliwo$¢ lepszego
rozwoju 1 poznania swoich preferencji 1 mozliwosci w réznym otoczeniu. Oczywiscie
bariera dla wielu rodzin jest czynnik dostepu do takich zaje¢ (np. nie ma takich mozli-
wosci w danej miejscowosci) oraz czynnik finansowy (rodzicéw nie sta¢ na ptatne formy
rozwoju). Jednakze warto pamietaé, iz kazde doswiadczenie - nawet jednorazowe (np.
podczas festynu, drzwi otwartych, warsztatéw, pokazéw, darmowych lekcji) jest okazja
do ksztalttowania samo$wiadomosci dziecka. Dziecko zaczyna postrzegaé nie tylko to
co lubi robié, co chciatoby robié, ale réwniez ktérych czynnosci 1 zajed nie lubi, co
sprawia mu trudnos¢, co go nudzi lub drazni.

Uczniowie, aby pewniej i skuteczniej podejmowaé w przysziosci decyzje dotycza-
ce swojego zycia, potrzebuja wsparcia rodziny, dlatego tez poradnictwem powinno by¢
otoczone nie tylko dziecko, ale 1 jego rodzice. Praca doradcy kariery na etapie szkoty
podstawowej moze by¢ zwiazana ze wsparciem informacyjnym rodzicéw dotyczacym
inspirowania i motywowania dzieci do rozwoju oraz budowania ich samo$wiadomosci
juz w tak mtodym wieku. Doradca moze budowaé baze informacji o mozliwoéciach
rozwoju ucznia w swoim regionie (ptatnych i bezptatnych).

W tym okresie mozna juz zwraca¢ uwage dziecka na osiagniecia 1 wlasne doko-
nania poprzez np. prowadzenie teczki czy kuferka osiagnie¢, w ktérym gromadzimy
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wszystkie wyrdznienia 1 pamiatki (np. prace plastyczne, ktére wygraly w konkursie czy
byly umieszczone na dzieciecej wystawie, zdjecia z szkolnego przedstawienia, dyplomiki
1 nagrody, medale zdobyte w zawodach sportowych).

Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

B wiedza o sobie (umiejetnosci, osiaggniecia, samoocena, ,ja” w opinii innych

osob)

B moj czas wolny i zainteresowania

B $wiat zawodow
B moja edukacja (czego lubig i nie lubie sie uczyé, dlaczego lubie¢ dane

przedmioty)

Propozycje kategorii wywiadu do omdéwienia podczas spotkan doradczych

Czego chciatbym sie
nauczy¢

Przedmioty
ktére lubie,
dlaczego je lubie

Moja
edukacja

Przedmioty
ktérych nie lubig,
dlaczego ich nie lubie

Moja $rednia ocen,
najlepsze
1 najgorsze oceny

Moja edukacja
pozaszkolna,

Czy chodze

na dodatkowe zajecia?

Moje
zainteresowania

Co ciekawego

Moj
wolny czas

Zainteresowania,
pasje

robig inni, co sam
chciatbym robi¢?

Oczekiwania innych
dotyczace
mojej przysztoéci

Chcialbym by¢ jak,
chciatbym by¢
podobny do

Moja
przyszlosé

Umiem,
potrafie

Stan zdrowia

Co lubie robié

Co robi¢ w wolnym
czasie

Co robig inni
co sam bym chciat
robié?

Co potrafie
robi¢ lepiej
niz inni?

Co umiem robi¢ sam?

Za co chwalg
mnie inni

W czym mégtbym

pomdc innym

Czym moge sie
pochwali¢, moje
oslagniecia

Moje obowiazki

Rys. 8. Mapa mysli zawierajaca kategorie wywiadu omawiane podczas rozmowy doradczej
z uczniem szkoly podstawowej



4.2. szkota gimnazjalna

Nauka w gimnazjum to okres odkrywania wtasnych umiejetnosci, wpltywu grupy
réwiesniczej, okazywanie wilasnej odrebnosci i demonstrowania niezaleznosci od ro-
dzicéw. Inspirowanie 1 motywowanie miodych ludzi w tym okresie do samopoznania
powoduje wiekszy 1 szybszy ich rozwdj w tym zakresie. Brak inspiracji i pozostawienie
ich samym sobie powoduje biernos¢, przeniesienie odpowiedzialno$ci za wybdr $ciezki
kariery na inne osoby, odsuwanie decyzji dotyczacych wlasnej przysztosci. W duzej gru-
pie gimnazjalistéw pojawia si¢ bierno§¢ i postawa roszczeniowa (,Niech inni za mnie
zadecyduja”, ,,Niech inni powiedza, co mam robi¢”) oraz minimalizm dziatania (,,Ucze
sie bo musze”, ,,Zrobie minimum, ktdre jest wymagane 1 nic ponad to”).

Pozytywne oddziatywanie szeroko rozumianego srodowiska oparte o dostarcza-
nie informacji, inspirowanie oraz motywowanie do rozwoju i samopoznania w okresie
szkoly gimnazjalnej staje sie dla uczniéw motorem do rozwazan dotyczacych wlasnej
przysztosei 1 refleksji nad swoim rozwijajacym si¢ potencjatem. Mtodzi ludzie nie roz-
patruja dzialan juz tylko w kategorii ,lubie - nie lubi¢” (jak w poprzednim okresie
rozwojowym), lecz zaczynaja wiaza¢ wykonywane czynnosci czy zawody z konkretnymi
umiejetnosciami i ich posiadaniem (np. ,,Nie mdgtbym by¢ marynarzem, bo nie umiem
plywa¢, ale mégtbym by¢ informatykiem, bo $wietnie postuguje sie komputerem”).
Oczywiscie w zaleznosci od posiadanej wiedzy dotyczacej zawoddw i specyfiki pracy z
nimi zwigzanych, spostrzezenia te moga by¢ prawidtowe lub btedne. Wiek gimnazjalny
to czas rozwoju spotecznego (,,ja” w grupie), komunikacyjnego (nauka jezyka obcego),
technologicznego (umiejetnosci komputerowe). Nastepuje zwiekszenie $wiadomosci
tego, co umiem i chciatbym umied.

Na przetomie szkoly podstawowej i gimnazjum zachodzi zmiana tzw. ,waznych
innych” - z rodzicéw czy nauczycieli na kolegdw i kolezanki. Bliski przyjaciel jest
w tym okresie osrodkiem opiniotw6rczym i punktem odniesienia wlasnych dziatan.
Zmiana szkoly podstawowej na gimnazjum i rozlaka z przyjacidtka z szkolnej tawki,
ktéra idzie do innej szkoty jest rzeczywistym problemem tego okresu. Pod koniec gim-
nazjum grupa rowiesnikéw staje sie punktem odniesienia 1 informacji o wlasnej osobie.
Wielu mtodych ludzi rozpoczyna swoja dziatalno$¢ w organizacjach i1 innych grupach
opartych o zainteresowania czy system wartosci (np. harcerstwo, organizacje religijne,
kluby sportowe, grupy towarzyskie). Dziatania takie umozliwiaja im doswiadczenie
pierwszych obowiazkdw, samodzielnych decyzji, odnalezienie sie¢ w formach aktywno-
$ci indywidualnej 1 grupowe;.

Doradca kariery moze pracowaé z klientami na tym poziomie wiekowym gru-
powo 1 indywidualnie. Podczas zaje¢ grupowych mozna wprowadzi¢ ucznia w $wiat
réznych zawoddw i potrzebnych do ich wykonywania umiejetnosei, zapoznaé ze
$ciezkami ksztalcenia ponadgimnazjalnego 1 dostepna oferta edukacyjna, pracowad nad
samopoznaniem ucznidéw. Zagadnienia omawiane indywidualnie moga dotyczy¢ obec-
nego etapu edukacji (oceny i ulubione przedmioty oraz przedmioty nielubiane lub
stwarzajace problemy, motywy takiego stanowiska - dlaczego lubisz/nie lubisz), wyma-
gan rekrutacyjnych na kolejnych szczeblach edukacji, dostepnego rynku edukacyjnego
(informacje o szkotach), analizy potencjatu (co umiem robié, za co chwala mnie inni,
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spedzanie wolnego czasu, dodatkowe zajecia edukacyjne na ktére uczen uczeszcza). Za-
réwno doradztwo grupowe jak 1 indywidualne powinno zawieraé elementy motywacji
1 wsparcia ucznia w wyborach.

Bezposredni wplyw na planowanie kariery dzieci w tym wieku maja rodzice. To
oni s3 podmiotem finansujacym ksztafcenie 1 zapewniajacym utrzymanie mtodego czto-
wieka. Niestety czesto ich postawy s3 zroznicowane 1 czesto skrajne - od przenoszenia
wlasnych ambicji, chorobliwej nadopiekuriczosci i pozbawienia dziecka decyzyjnosci
oraz mozliwo$ci ponoszenia konsekwencji wlasnych wyboréw, az po brak wsparcia,
motywowania i wiary w sukces, przeniesienia catkowitej odpowiedzialnosci za wybory
dziecka na inny podmiot (np. na nie lub na szkote). Praca doradcy jest, wiec czesto
praca nie tylko z dzieckiem, ale i z rodzicem.

Jesli istnieje potrzeba diagnozy przy pomocy narzedzi diagnozy psychologicznej,
dtuzszego prowadzenia klienta, a doradca szkolny nie posiada takich technik, badz
nie dysponuje mozliwoscia prowadzenia indywidualnego doradztwa dlugookresowego
moze skierowad ucznia do poradni psychologiczno-pedagogicznej badz innego osrodka
doradczego. Bardzo wazne jest ukierunkowanie ucznia w tym okresie do wyboru whasci-
wego kierunku ksztatcenia. Nie jest to jednak wybdr ostateczny. W toku dalszej eduka-
cji, a pdzniej rdwniez pracy, ludzie rozwijaja swoje umiejetnosci, ksztattujg oczekiwania,
do$wiadczaja wpltywu srodowiska zewnetrznego (np. zapotrzebowania na rynku pracy)
1 mozliwosci planowania oraz realizacji kariery ulegaja zmianom. Planowanie kariery
obejmuje okres caltego zycia i stanowi proces, a nie jednorazowy wybor.

Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

B wiedza o sobie (zainteresowania, predyspozycje, samoocena,
autoprezentacja, mocne i stabe strony)

B dalsza edukacja — mozliwosci edukacyjne (oferta szkot
ponadgimnazjalnych), wybor szkoly (w jaki spos6b prawidlowo wybieraé
szkole ponadgimnazjalna)

B $wiat pracy i zawodow — wiedza o zawodach, rynek pracy (wprowadzenie)

B planuje wlasny rozwdj (radzenie sobie z czasem, zasady planowania,
zbieranie swoich osiagnieé, ja w opinii innych)

B zrodla informacji o edukacji i rynku pracy

B rozwojowe programy multimedialne i e-learningowe




Propozycije kategorii wywiadu do oméwienia podczas spotkan doradczych

Czego chciatbym sie
nauczy¢

Przedmioty
ktére lubie,
dlaczego je lubie

Moja Moj
edukacja wolny czas

Przedmioty
ktérych nie lubie,
dlaczego ich nie lubie

Moja érednia ocen,
najlepsze
1 najgorsze oceny

Moja edukacja
pozaszkolna,

Czy chodze
na dodatkowe zajecia?

Moyje

zainteresowania

Co ciekawego

Ja

Umiem,
potrafie

Stan zdrowia

Zainteresowania
pasje

robig inni, co sam
chciatbym robi¢?

Chciatbym by¢ jak,
chciatbym by¢
podobny do

Jaka jest oferta szkot

Wymagania rekrutacyjne

Moja
przyszlosé

Oczekiwania innych
dotyczace
mojej przysztosci

Moje oczekiwania
dotyczace mojej przysztosci

Co lubie robié¢

Co robig w wolnym
czasie

Co robig inni
co sam bym chciat
robié?

Co potrafie
robic lepiej
niz inni?

Co umiem robié sam?

Za co chwalg
mnie inni

W czym mogtbym

pomdc innym

Czym mogg si¢
pochwali¢, moje
osiagniecia

Moje obowiazki

Rys. 9. Mapa mysli zawierajaca kategorie wywiadu omawiane podczas rozmowy doradczej
z uczniem szkoly gimnazjalne;
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4.3. szkota ponadgimnazjalna

Okres nauki w szkole ponadgimnazjalnej jest czasem, w ktérym mtodzi ludzie
wyprébowuja rézne role spoteczne, zdobywaja nowe do$wiadczenia w czasie nauki
szkolnej 1 w czasie wolnym. S3 oni zobligowani do dokonania wyboréw dotyczacych
dalszej drogi edukacyjnej 1 zawodowej. Czes¢ oséb planuje kontynuacje nauki, inni de-
cyduja si¢ na zakoniczenie edukacji 1 wejécie na rynek pracy. Wielu mtodych ludzi chce
uczy¢ sie dalej, aby nie musie¢ podejmowaé decyzji, nie ukierunkowywac sie w danym
momencie, odsuna¢ moment wyboru konkretnego kierunku wlasnego rozwoju kariery
jak najdalej.

W okresie tym, niezwykle istotne staja sie grupy i1 srodowiska, szczegdlnie rowie-
$nicze. Kontakt z uczestnikami w réznych §rodowiskach i grupach umozliwia uzyskiwa-
nie informacji zwrotnych oraz opinii o sobie. Ksztattuje si¢ na tej podstawie u mtodzie-
zy samo$wiadomos¢ 1 samoocena. Mtody cztowiek buduje obraz siebie w oparciu o to
jak go postrzegaja inni, jaka jest jego rola w grupie, czy jest akceptowany, potrzebny
1 powazany. Obserwacja otoczenia odbywajaca sie w grupach 1 srodowiskach, w ktérych
miodziez uczestniczy, ksztattuje obraz wasciwego badz niewlasciwego postrzegania rze-
czywistoécl 1 szans wlasnego rozwoju. Mtody cztowiek tak jak w poprzednim okresie,
postrzega (mniej lub bardziej obiektywnie) zawody, umiejetnosci w nich potrzebne, ale
takze dodatkowo posiadang wiedze odnosi do spotecznych mozliwosci realizacji (np.
»Nie pdjde do takiej szkoly, bo po niej nie znajde pracy”, ,,Chciatbym pracowad w ta-
kim zawodzie, bo to pozwoli mi zarobi¢ odpowiednig ilo$¢ pieniedzy”, ,,Chciatbym sie
nauczy¢ konkretnego zawodu, bo na to jest zapotrzebowanie na rynku pracy”). Wiedza
0 otaczajacej rzeczywistosci moze by¢ prawidtowa lub btedna.

Ten etap edukacji pokrywa sie z okresem dojrzewania u mtodziezy, co poteguje
trudno$ci w podejmowaniu decyzji, dylematy zwigzane z wyborem, watpliwosci doty-
czace wlasnych umiejetnosci 1 mozliwosci, odwolywanie sie do wiasnych wartosci 1 bie-
gunowe spojrzenie na rzeczywisto$¢ (co$§ moze by¢ albo dobre, albo zte - niedostrzega-
nie innych mozliwo$ci). Zmiany na tym etapie rozwoju dotycza cielesnosci jak 1 strony
emocjonalnej poszczegdlnych oséb. Otoczenie postrzega mtodziez w tym wieku jako
»dziecinnych dorostych”, stawia im sie wymagania jak dorostym, ale jednocze$nie nie
traktuje sie ich powaznie. Mlodzi ludzie natomiast checg niezaleznosci 1 decyzyjnosci
dorostego, a jednoczesnie w wielu aspektach 1 sytuacjach niepewnosci, ich decyzje 1
dziatania s3 dziecinne, nieracjonalne. Zmieniaja si¢ takze podmioty opiniotwdrcze tzw.
»wazni inni” - poczatkowo sa nimi koledzy 1 kolezanki, przyjaciele, nastepnie miejsce
to zajmuje obiekt mitosci (potencjalny badz realny chtopak lub dziewczyna).

W okresie tym niektérzy mtodzi ludzie podejmuja pierwsze aktywnosci spo-
teczne 1 doswiadczenia o charakterze zawodowym. Dziatajac w organizacjach czy sto-
warzyszeniach, ruchach religijnych, organizacjach pozarzadowych i1 wolontariackich,
realizuja obowiazki 1 zobowiazania, ucza sie odpowiedzialno$ci za siebie i1 innych,
podejmuja samodzielne decyzje 1 wybory, rozwijaja umiejetnosci, ktére potem moga
by¢ przydatne w pracy zawodowej. Czes¢ ucznidw realizuje obowigzkowe praktyki
szkolne, zdarza si¢ réwniez, ze mtodzi ludzie podejmuja pierwsze proby pracy w ce-
lach zarobkowych.



Niestety bardzo duza grupa mtodziezy zrzuca odpowiedzialno$é za wybory na
inne osoby, ich dziatania nie s3 nastawione na rozwdj, ale na korzystanie z mozliwosci
zabawy 1 minimalistyczna realizacje powierzonych im obowiazkéw. U wielu mtodych
0s6b dominuje postawa roszczeniowa i zyciowa bezradno$¢, cheé przedtuzenia okre-
su beztroski, korzystania z opieki i1 $srodkéw finansowych rodzicéw. Opisane skrajne
postawy mtodziezy wobec zycia 1 $rodowiska réznicuja klientéw 1 sposdb pracy z ni-
mi. Inaczej doradca bedzie pracowat z klientem roszczeniowym, minimalistycznym,
inaczej z osobg chcaca sie rozwijal, lecz posiadajaca problemy z ukierunkowaniem
edukacyjnym czy zawodowym. Wiele mtodych oséb ucieka przed podejmowaniem de-
cyzji 1 planowaniem, gdyz postrzega proces decyzyjny jako ostateczny - nieodwotalny
wybér (np., ,,Jesli zle wybiore studia, szkote pomaturalng, zawdd, to zmarnuje sobie
zycie, bo zawsze juz bede musiat realizowal kierunek ktéry raz wybratem”). Uczen
nie dostrzega mozliwosci zmiany, przekwalifikowania sie, dopasowania sie do potrzeb
rynku pracy 1 odkrywanych w ramach samopoznania preferencji zwiazanych z wyko-
nywanym zajeciem.

Doradca pracujacy z uczniami z tej grupy wiekowej musi pamietaé o opiniotwor-
czej roli grupy rdwiesniczej, problemach dojrzewania, okresach utraty wiary w siebie
1 wlasne umiejetnosci oraz watpieniu w mozliwosci ksztaltowania wlasnej przysztosci.
Wazne jest, aby potozy¢ nacisk na budowanie przez mtodziez odpowiedzialnosci za
swoje zycie, wspieraC 1 inspirowa¢ do podejmowania samodzielnych wybordw 1 pono-
szenia konsekwencji swoich dziatan.

Proces planowania kariery na tym etapie rozwoju jest bardziej efektywny, gdy
biora w nim udziat rodzice, w sposéb bezposredni (np. udzial w spotkaniach grupo-
wych w szkole) lub jako otoczenie wspierajace, informacyjne 1 opiniotwdrcze. Charak-
ter wsparcia ze strony rodzicéw powinien zmienia¢ sig, w tym okresie, z dyrektywnego
na bardziej partnerski. Jedli jest taka mozliwo$¢ 1 zainteresowanie rodzicéw, warto wpro-
wadzi¢ (np. w ramach wywiadéwek) zajecia psychoedukacyjne stuzace wspomaganiu
rodzicéw w procesie podejmowania decyzji edukacyjnych i zawodowych przez ich dzie-
ci. Budowanie wzajemnych relacji rodzice - dzieci, podtrzymanie dobrej komunikacji,
poszukiwanie plaszczyzn porozumienia, drdég wsparcia i motywowania, na tym etapie
rozwoju mtodziezy stanowia swoisty akumulator bedacy podstawa oraz sita napedowa
dalszego rozwoju nie tylko na ptaszczyznie edukacyjno-zawodowej, ale takze spoteczne;j
1 osobiste;.

Absolwent szkoly ponadgimnazjalnej boryka si¢ czesto z problemem braku
do$wiadczenia, niepewnoscig wlasnych umiejetnosci (np. dlatego, ze nie wykorzystat
ich dotychczas w praktyce, nie podlegaly one ocenie innych oséb), nieumiejetnoscia
przetozenia wiedzy na praktyke, ogdlnym wyksztatceniem bez ukierunkowania zawodo-
wego. Czesto towarzyszy mu niepewnos$¢, brak orientacji w dostepnych mozliwosciach
ksztattowania swojej $ciezki rozwoju, cheé zrzucenia odpowiedzialnosci za podjete de-
cyzje na innych, badz przesuniecie decyzji zawodowych na pdzniejszy okres poprzez
kontynuacje nauki na kolejnym szczeblu edukacji. Bez wsparcia 1 wezesniejszego inspi-
rowania ze strony innych do mys$lenia o swojej przyszto$ci, mtody cztowiek pozostaje
bez planu dziatania na przyszto$é, zdaje sie na los lub pierwsza dostepna mozliwosé
(np. wybieram ten kierunek, bo na niego jest mato kandydatéw i pewnie si¢ dostane
na studia), jego decyzje sa niedopasowane do realnych mozliwosci 1 jego whasnych pre-
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dyspozycji zawodowych. Bez okazji 1 wezesniejszej inspiracji do samopoznania mtody
cztowiek potrzebuje wsparcia 1 ukierunkowania, aby jego dziatania staly sie bardziej
$wiadome 1 planowe.

Atutem tego okresu moze by¢ cheé rozwoju 1 zapat do dziatania, tworcze,
nieschematyczne myslenie, poszukiwanie nieszablonowych rozwigzan. Mtodzi ludzie
szybko przyswajaja wiedze oraz ucza sie poprzez obserwacje 1 praktyke. Rozpoczy-
najac zdobywanie doswiadczenia zawodowego nie zawsze maja sprecyzowane plany,
co chcieliby robi¢ w zyciu zawodowym, ale pierwsze obowiazki i zadania ksztattuja
w nich $wiadomo$¢, czego nie chea robié, co sprawia im trudno$é, zniecheca czy nudzi.
W tym okresie dobre efekty przynosi praca z klientem poprzez wyjscie od negatywnych
doswiadczen 1 w ten sposdb zawezenie obszaru poszukiwan $ciezki rozwoju (w celu
znalezienia preferowanych $rodowiska zawodowego i dookreslenia miejsca oraz warun-
kéw pracy lub $ciezki edukacji). Dla wielu oséb zakoriczenie szkoty ponadgimnazjalnej
wiaze si¢ ze zmianami w zyciu prywatnym - wejscie w zwiazek matzenski, posiadanie
dzieci. Przy tworzeniu planu kariery powinno sie uwzgledni¢ ten wazny aspekt zycia
1 do potrzeb oraz planéw danej osoby dobra¢ realne mozliwoséci dalszych dziatan edu-
kacyjnych czy zawodowych.

Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

B wiedza o sobie - zainteresowania, predyspozycje, samoocena,
autoprezentacja, mocne i stabe strony, wartosci

B dalsza edukacja — mozliwosci edukacyjne (oferta szkol i uczelni wyzszych),
kierunki studiéw i stypendia, wyb6r kierunku ksztalcenia (w jaki sposob
prawidlowo wybieraé kolejny etap edukacji)

B $wiat zawodow - wiedza o zawodach

B aktywne poszukiwanie pracy - rodzaje umow o prace, rozmowa
kwalifikacyjna, dokumenty aplikacyjne, prawa i obowiazki bezrobotnych
absolwentow

B rynek pracy w Polsce

B praca i nauka w Unii Europejskiej

# zdobywam doswiadczenie — praktyki i staze, wolontariat, dzialalnos¢
w organizacjach

B planuje wlasny rozwdj (radzenie sobie z czasem, zasady planowania,

zbieranie swoich osiagnieé, tworzenie portfolio zawodowego, planowanie

kariery)

podstawy przedsi¢biorczosci

instytucje wspierajace zatrudnienie i przedsigbiorczosé¢

zrédla informacji o edukacji i rynku pracy

rozwojowe programy multimedialne i e-learningowe




Propozycije kategorii wywiadu do oméwienia podczas spotkan doradczych

Czego chciatbym si¢
nauczy¢

Przedmioty
ktére lubie,
dlaczego je lubig

Moja
edukacja

Przedmioty
ktérych nie lubie,
dlaczego ich nie lubig

Moja s$rednia ocen,
najlepsze
1 najgorsze oceny

Moja edukacja
pozaszkolna,

Moje
zainteresowania

Co ciekawego
robig inni, co sam

Moje ograniczenia, bariery, przeszkody

Méj
wolny czas

Ja

Wartosci

Zainteresowania
pasje

chciatbym robic

Chciatbym by¢ jak,
chciatbym by¢
podobny do

Jaka jest oferta szkot

Wymagania rekrutacyjne

Moja
przyszlosé

Umiem,
potrafie

Stan zdrowia

Doswiadczenia

Oczekiwania innych
dotyczace
mojej przysziosci

Moje oczekiwania
dotyczace mojej
przysztosci

Wolontariat

Dziatalno$¢

Co lubie robié

Co robie w wolnym
czasie

Co robig inni

co sam bym chciat
robié

Co potrafi¢ robi¢ lepiej
niz inni

Za co chwalg mnie inni

W czym mogtbym

pomdc innym

Czym mogg si¢
pochwali¢, moje
osiagniecia

1 umiejetnosci

Co chciatbym umieé

Co mi sprawia trudnoéci,
czego nie potrafie

Moja aktywnos¢ szkolna

Moja aktywno$¢ pozaszkolna

w organizacjach

Rys. 10. Mapa mysli zawierajaca kategorie wywiadu omawiane podczas rozmowy doradczej

z uczniem szkoly ponad

gimnazjalne;
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4.4. Poradnictwo dla studentow i ahsolwentow

Wybdr studidw w oparciu o whasciwe przestanki (predyspozycje zawodowe, moz-
liwosci wykorzystania nabytych umiejetnosci w pracy zawodowej) jest niezwykle istotny
na tym etapie rozwoju. Wprowadzenie trzystopniowego systemu studiéw (studia T 1 II
stopnia oraz studia doktoranckie), w sytuacji niewtasciwego wyboru pozwala zmienié
kierunek ksztatcenia, a w sytuacji checi szerszego rozwoju, wybrac kolejny stopieri stu-
di6éw w pokrewnym obszarze. Wiele oséb okres studiéw traktuje jednak jako przedtu-
zenie mtodosci, odsuniecie decyzji o ukierunkowaniu zawodowym, czas dobrej zabawy
z dala od kontrolujacych ich rodzicéw.

Planowe 1 przemyslane podejécie do okresu studiowania pozwala na wieloaspek-
towy rozwdj, np. poprzez zdobycie potrzebnej wiedzy we whasnej uczelni oraz wyjazdy
zagraniczne w ramach programéw stypendialnych, umozliwiajacych zdobycie doswiad-
czen miedzykulturowych, poznania zréznicowania w podejsciu do nauki, wymiany in-
formacji. Studia to okres umozliwiajacy réwniez zdobywanie do$wiadczenia w ramach
programowych 1 ponadprogramowych praktyk oraz wolontariatu. Wielu mtodych ludzi
w tym okresie zdobywa nowe umiejetnos$ci, podnosi kwalifikacje poza formalnym try-
bem ksztatcenia.

Planowanie kariery w czasie studiéw, powinno by¢ oparte o rozwdj samopo-
znania przez zdobywanie do$wiadczenia i proby pracy - nauka przez do$wiadczenie
(np. poprzez udzial w organizacji spotkan czy konferencji, prace krétkoterminowe,
praktyki, wyjazdy zagraniczne, dzialania wolontarystyczne), a takze wykorzystanie
mozliwosci pozaprogramowych form ksztatcenia (np. dodatkowa nauka jezyka, rézne
kursy, szkolenia, zdobywanie certyfikatéw i uprawnien). Wazne, aby zwr6ci¢ uwage
na réznorodno$é do$wiadczert i sposobéw rozwiniecia wlasnych umiejetnosci, ktdre
stworza plaszczyzne do okreslenia czego nie chciatbym robi¢, a czym mdgtbym sie
zajmowaé w przysztosci. Warto okres studidw wykorzystal takze do ksztattowania
wlasnej samodzielnosci oraz nauki podejmowania $wiadomych wyboréw 1 ponoszenia
konsekwencji swoich dziatan, zdobycia umiejetnos$ci planowania czasu, budzetu oraz
organizacji wlasnego zycia.

Niezwykle istotne jest, aby w tym okresie zachowaé réwnowage w realizacji
dziatani i zaangazowaniu sie¢ w dany obszar rozwoju. Studia to okres wieloaspektowe-
go poznawania 1 do$wiadczania zycia. Kazda skrajno$é moze powodowad zawezenie
rozwoju w innym obszarze. Nadmierne skupienie sie¢ na nauce i wynikach moze spo-
wodowac¢ brak do$wiadczenia zawodowego oraz umiejetnosci poruszania si¢ po rynku
pracy, czy zastosowania wiedzy w praktyce, a takze znaczne ograniczenie nawigzywania
nowych znajomosci 1 budowania blizszych wiezi z innymi ludZmi, brak do$wiadczenia
beztroski 1 zabawy typowej dla okresu studiowania. Skupienie sie wytacznie na rozwo-
ju towarzysko-kulturalnym i rozrywkowym moze powodowad problemy z nauka i z
terminowym zdawaniem egzamindw, a takze ominiecie okazji zdobycia doswiadczenia
oraz rozwinigcia umiejetnosci praktycznych. Nadmierne zaangazowanie w zdobywanie
praktyki zawodowej i podejmowanie prac zarobkowych, czesto prowadzi do ograni-
czenia czasu pos$wiecanego na zdobywanie wiedzy, nieregularnego uczeszczania na
zajecia, problemdéw ze zdawaniem egzamindw, a w efekcie nawet do zawieszenia lub



porzucenia studiéw. Wazne jest wiec przemyslenie wlasnego dziatania, $wiadomo$¢é
konsekwencji postepowania, wyznaczenie priorytetow oraz wziecie odpowiedzialnosci
za swoje zycie.

Wielu absolwentéw studiéw wyzszych podobnie jak absolwenci szkoty ponad-
gimnazjalnej czesto boryka sie z brakiem umiejetnosci przetozenia wiedzy na praktyke,
brakiem udokumentowanego kierunkowego do$wiadczenia zawodowego, niedoprecy-
zowaniem plandw i perspektywy na przysztos¢, odwlekaniem decyzji zawodowych,
roszczeniowa postawa wobec otoczenia. Absolwenci rozwigzania braku orientacji za-
wodowej szukaja czesto w dalszej formie ksztatcenia (np., ,,Skonczytem studia, to pdjde
na studia podyplomowe by naby¢ praktycznych umiejetnosci”). Dla wielu oséb wybdr
studiéw doktoranckich nie jest $wiadoma decyzja rozwoju w dziedzinie naukowej, ale
ucieczka przed nieznanym rynkiem pracy. Studenci 1 absolwenci nie wiedza gdzie moz-
na znalez¢ prace zgodng ze zdobywanym wyksztatceniem, jak jej szukad, jakie firmy
z danej branzy funkcjonuja na lokalnym czy ogdlnopolskim rynku pracy.

Wzrasta jednak grupa studentdéw i absolwentéw planujacych swoja kariere. Wie-
dza 1 wyksztatcenie staje sie ich atutem, wyjazdy zagraniczne ucza ich dziatania w $ro-
dowisku miedzynarodowym oraz szeroko pojetej mobilnosci i réznorodnos$ci doswiad-
czen. Dla tego okresu rozwoju charakterystyczna jest wiara, ze wszystko mozna zrobi¢,
nieszablonowe, pozbawione rutyny i schematycznosci dziatanie, kreatywne podejscie
do rozwigzywania probleméw. Praktyki 1 do$wiadczenia podczas studiéw pozwalaja
na rozwiniecie umiejetnosci przetozenia wiedzy na praktyke. Zdobyte przez nich do-
$wiadczenia sa dokumentowane i archiwizowane, a podejmowane formy doksztatcania
dobierane do wymagan stawianych przez rynek pracy. Osoby te plynnie przechodza
miedzy edukacja 1 wejSciem w zycie zawodowe.

Poradnictwo kariery w tym okresie dotyczy wiec ponownie dwdch skrajnych
grup. Jedna z nich stanowig osoby o stabej orientacji zawodowej, nieposiadajace planu
dziatania, czesto odsuwajace decyzje zawodowe, roszczeniowo lub bezradnie podcho-
dzace do rozmdw o swojej przysztosci. Osoby te czesto nie posiadaja wiedzy o swoich
mocnych 1 stabych stronach oraz niedoborach umiejetnosci, a takze o oczekiwaniach
pracodawcéw. Do doradcy zawodowego trafiaja czesto pierwszy raz w zyciu, w rozmo-
wie z nim poszukuja recepty i gotowego planu na przyszto$é.

Do drugiej naleza osoby o rdznorodnych doswiadczeniach, rozwinietych
umiejetno$ciach, aktywne, chcace sie rozwijaé, zdobywal wiedze i doswiadczenia.
Samodzielnie poszukujace form doksztatcania, zdobywania do$wiadczenia, nabywania
umiejetnosci. S3 one $wiadome swojego potencjatu, cho¢ nie zawsze maja pomyst jak
go wykorzystal. Potrzebuja zmotywowania 1 przeanalizowania réznych mozliwosci roz-
woju 1 realizacji potencjatu, doprecyzowania wlasnych planéw zawodowych.

Optymalnie jest, gdy osoba spotkata sie z ukierunkowaniem zawodowym 1 pla-
nowaniem kariery na wcze$niejszych etapach edukacji. Jesli dzieje sie to po raz pierwszy
na studiach, to istotne, aby byt to poczatek okresu nauki na uczelni wyzszej. Wtedy
mtody cztowiek ma czas na rozwdj swojego potencjatu zanim w pelni rozpocznie zycie
zawodowe. Poradnictwo w tej grupie wiekowej moze by¢ prowadzone zaréwno grupo-
wo (szkolenia w Biurze Karier, fakultatywne zajecia na wydziatach) jak i indywidualnie
(rozmowy doradcze, dyzury w punktach informacyjnych). Okres studiéw 1 ich ukon-
czenia przypada na czas rozwoju zycia osobistego, planéw matrymonialnych, planowa-
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nia powiekszenia rodziny. Bardzo wazne jest uwzglednienie innych planéw zyciowych
w planie kariery (np. dziewczynie planujacej powigkszenie rodziny nie proponujemy
poszukiwania pracy w duzej korporacji wymagajacej ogromnego zaangazowania). Duza
cze$¢ absolwentéw nie posiada jeszcze dzieci, nie jest obcigzona zobowiazaniami fi-
nansowymi (np. kredyt mieszkaniowy), nie posiada pozycji zawodowej, ktéra mogtaby
straci¢. Warto w tworzeniu planéw zawodowych uwzgledni¢ duza mobilno$é 1 niezalez-
nos$¢ tej grupy wiekowej rozpatrujac rozpoczecie zycia zawodowego w innych miejsco-
wofsciach, regionach czy krajach.

Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

B wiedza o sobie - zainteresowania, predyspozycje, samoocena,
autoprezentacja, mocne i slabe strony, wartosci

B $wiat zawodow — wiedza o zawodach i mozliwosciach pracy po danym
kierunku studiéw

B aktywne poszukiwanie pracy - rodzaje umow o prace, rozmowa
kwalifikacyjna, dokumenty aplikacyjne, prawa i obowiazki bezrobotnych
absolwentow, negocjacje placowe

B rynek pracy w Polsce

B praca w Unii Europejskiej

B zdobywam doswiadczenie - praktyki i staze, wolontariat, dzialalnos¢
w organizacjach

B mozliwosci nauki za granica (programy stypendialne, projekty Unii

Europejskiej)

planuje wlasny rozwdj (radzenie sobie z organizacja czasu, zasady

planowania, tworzenie portfolio zawodowego, planowanie kariery)

savoir — vivre w biznesie

podstawy przedsiebiorczosci

instytucje wspierajace zatrudnienie i przedsiebiorczosé¢

zrédla informacji o edukacji i rynku pracy

rozwojowe programy multimedialne i e-learningowe

A\

=
(&)
>=
‘N
==
Q
<<
(7]
bl
o
x<
(=]
=
o
>=
—
‘N
(=}
(2 =
=
>
o0
—
0~
<z
<
(=}
=
=
=
—
(=]
<<
(2’
(=)
o




Propozycije kategorii wywiadu do oméwienia podczas spotkan doradczych

Moje ograniczenia, bariery, przeszkody
(w rozwoju w znalezieniu pracy)

Co lubie robié

Co robie w wolnym
czasie

Dlaczego wybratem
ten kierunek studéw MJj Co robig inni
Moja wolny czas | co sam bym chciat
Zajecia ktore lubie, edukacja robié

dlaczego je lubie

— Moje zainteresowania
Stypendia 1 programy i pasje

edukacyjne
Moje ksztalcenie poza J’a Wartosci
programem studiéw
Umiem, R
Mobilnos potrafie Cp potrafie robi¢ lepiej
obilnoé¢, niz inni
niezalezno$é —
—_— Co chciatbym umieé
Inne osoby wazne I In.ne‘ —
W moim Zyciu plany zyciowe Stan zdrowia 4 czym mogtbym
1ich plany - pomoc innym

Czym moge sie
pochwalié, moje

Moja osiagniecia
przysztosé 1 umiejetnosci
liwania i h Dos$wiadczenia . . L.
Oczekiwania innyc Co mi sprawia trudnosci,
dotyczace czego nie potrafie

mojej przysztosci

Moje oczekiwania
dotyczace mojej
przysztosci

Wymagania rekrutacyjne

. . ) Wyjazdy zagraniczne
Co jest dla mnie w zyciu - -

najwazniejsze Moja aktywnos¢ studencka
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Moja aktywnos¢ poza uczelnig

Wolontariat, praktyki, praca

Dziatalno$¢
w organizacjach

Rys. 11. Mapa mysli kategorii wywiadu omawianych podczas rozmowy doradczej z studentem
lub absolwentem
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4.5. poradnictwo dla oséb dorostych bezrobotnych

Osoby bezrobotne stanowia grupe o duzej réznorodnosci. Sa wéréd nich osoby
zaczynajace droge zawodowa, powracajace po przerwie na rynek pracy (np. kobiety po
urlopach macierzynskich, osoby po pobycie w zakladach penitencjarnych), te, ktére
stracily prace (np. wygasnigcie umowy, likwidacja stanowiska) lub zostaly bezrobotnymi
w wyniku restrukturyzacji przedsiebiorstw i zwolnien grupowych, dlugotrwale bezro-
botni, osoby dotknigte tzw. dziedziczonym bezrobociem (ich rodzice byli lub sa bezro-
botni, wychowali sie w srodowisku 0séb korzystajacych z form wsparcia spotecznego).
Poradnictwo kariery ze wzgledu na zréznicowanie klienta w tej grupie bedzie podobne,
ale bedzie wymagato dopasowania do jego potrzeb 1 ograniczen.

Osoby bezrobotne cechujg si¢ spadkiem motywacji do dzialania, czesto bierng
postawy 1 przenoszeniem odpowiedzialno$ci za zaistnialy sytuacje na otoczenie. Czesto
maja niskie kwalifikacje, badz ich kwalifikacje nie sa potwierdzone formalnie, maja braki
w udokumentowanym do$wiadczeniu. W grupie bezrobotnych s3 zaréwno osoby, ktére
chcialyby znalez¢ prace, ale jej nie moga znalezd, jak i te, ktére nie cheg pracowaé (np.
pracuja juz ,na czarno”, legalna praca jest nieoplacalna bo lepiej dostawaé zasitek; nie
warto pracowaé, bo w zwigzku z dtugami czy zobowigzaniami komornik zabierze wigk-
sz0$¢ zarobionej pensji). Sytuacja braku pracy powigzana jest z innymi problemami (np.
konieczno$¢ utrzymania rodziny, splaty kredytéw 1 pozyczek, karalno$é, natogi), proble-
my te nalezy uwzglednié podczas analizy informacji 1 tworzenia planu dziatania.

Wraz z przedtuzajacym sie okresem bezrobocia nastepuje spowolnienie dziatania,
zaburzenia percepcji czasu (zycie dzi$ 1 jutro, tu i teraz, brak myslenia o przysztosci).
Pojawiaja sie problemy z organizacja czasu (np. ,Po co mam wstawad z tdzka jak nie
ide do pracy”) 1 dbatoscig o whasny wizerunek (np., ,Po co mam sie fadnie ubrad, jak
nie musz¢”). Po niepowodzeniach w poszukiwaniu pracy obniza si¢ samoocena (,,Nie
potrafie”, ,,Nie umiem”, ,,Do niczego si¢ nie nadaje”) i poczucie uzytecznosci spotecz-
nej (,Jestem niepotrzebny”, ,,Nikt mnie nie chce przyja¢ do pracy”). U wielu oséb
wystepuje niecheé lub nieumiejetno$¢ planowania, brak perspektywicznego myslenia,
niecheé do przekwalifikowania sig, uczenia si¢ nowych rzeczy. Duzym problemem jest
planowanie i myslenie o karierze w dluzszej perspektywie czasowej, gdyz pojawia sie
u tych oséb brak myslenia o przysztosci (np. ,,Co ja bede myslat o tym co bedzie za
rok, jak ja nie wiem co ja jutro bede robi¢”) i oczekiwanie rozwigzan doraznych (,,Po-
trzebuje pracy tu 1 teraz, jak dostane prace to rozwiaza sie wszystkie moje problemy”).
Jesli bycie bezrobotnym jest w ich $rodowisku akceptowane i jest zjawiskiem powszech-
nym osoby nie widza potrzeby wykonywania legalnych dziatan zawodowych. Wsréd
0s0b, ktdrych rodzice byli osobami bezrobotnymi dziedziczy sie wzorce postepowania
1 funkcjonowania w oparciu o pomoc spoleczng 1 bierno$¢ zawodowa. Osoby takie nie
maja potrzeby uzupetnienia kwalifikacji, nie dostrzegaja, iz nabycie 1 udokumentowanie
nowych umiejetnosci, daje im nie tylko szans¢ na zdobycie pracy, ale zmniejsza praw-
dopodobienstwo pozostawania bez pracy w przysztosci.

Bezrobotni absolwenci watpiag w swoje umiejetnosci poniewaz nie mieli okazji
sprawdzi¢ w praktyce tego, czego si¢ nauczyli, nie mieli szansy odnalez¢ si¢ w srodo-
wisku pracy, doswiadczy¢ odpowiedzialnodci 1 organizacji czasu oraz obowigzkdw.



Podjecie przez nich pracy jest niezmiernie wazne, by nie wystapita u nich nabyta bez-
radno$¢ 1 bierno$¢ zawodowa. Brak doswiadczenia jest czesto dla nich okoliczno$cig
usprawiedliwiajaca niemozliwo$¢ znalezienia pracy 1 zrzucenia odpowiedzialnosci za ta
sytuacje na inne osoby, instytucje czy rzeczywisto$¢ spoteczno-gospodarcza.

Osoby powracajace na rynek pracy cechuja sie poczuciem ,wypadniecia z obie-
gu”, gdyz przez pewien czas nie byly obecne na rynku. Ich samoocena jest réwniez
niska i zwigzana z poczuciem przerwy w aktywnosci zawodowej, podczas ktérej inni
zarabiali, rozwijali si¢ 1 awansowali, uzupetniali potrzebne kwalifikacje (poczucie utra-
conego czasu). S3 one niezadowolone ze swojej sytuacji, ale nie wiedza jak ja zmienié.
Czesto ich sytuacja zyciowa, materialna, mozliwosci (np. wpis o karalnosci), dyspozy-
cyjno$¢ oraz zalezno$é spoteczna (np. posiadanie dziecka) zmienily sie w stosunku do
okresu w ktérym pracowaly. Osoby te posiadajg zaburzona samos$wiadomos$é swoich
umiejetnodci, gdyz czesto umiejetnosci potwierdzone formalnie nie byly w czasie
przerwy zawodowej wykorzystywane, a inne nabyte w tej przerwie, bedace czesto nie-
formalnymi umiejetnosciami, nie sa dostrzeganie i traktowane jako potencjat. U tej
grupy oséb nastepuja wahania motywacji (,Chce, ale nie wiem czy mi si¢ uda”) oraz
strach przed rozpoczeciem poszukiwania pracy z uwagi na mozliwos¢ odmowy czy
negatywnej oceny pracodawcdw, wyszukiwaniem argumentdw za podtrzymywaniem za-
istniatej sytuacji (np. ,,Z odbytym wyrokiem to i tak mnie nikt nie wezmie”, ,Dziecko
skorzysta - jak nie pdjde do pracy to skupie sie bardziej na jego wychowaniu”, ,Tak
dtugo nic nie robitem, to nic si¢ nie stanie, jesli jeszcze jaki$ czas tak bedzie”). Do 0séb
powracajacych na rynek pracy po przerwie naleza osoby, ktore pewien czas przebywaty
poza granicami kraju i czesto nie majg udokumentowanego doswiadczenia zawodowe-
go. Osoby te moga mie¢ po powrocie problemy z adaptacja spoteczno-kulturowa, ze
znalezieniem ,pomystu na siebie” w Polsce. Prezentuja postawe roszczeniowa wobec
instytucji 1 $rodowiska a takze stawiajg nierealistyczne wymagari dotyczace miejsca
pracy czy powierzanych im obowigzkdw. Czesto ich oczekiwania zarobkowe s3 wyzsze
niz mozliwosci, jakie stwarza lokalny rynek pracy (np. ,Nie optaca mi sie pracowac za
takie pienigdze”).

Wsrdd bezrobotnych wiele oséb stracito prace w wyniku wygasniecia umowy,
likwidacji stanowiska pracy, restrukturyzacji i zwolnient grupowych. Osoby takie byty
czynne zawodowo, realizowaly obowiazki, wykorzystywaly wiasne umiejetnosci. Z okre-
su aktywnosci zawodowej przeszty w sytuacje braku zatrudnienia. Rozdzwiek miedzy
poprzednig sytuacja a obecna powoduje duze napiecia emocjonalne. Wiele z tych oséb
dtuzej bylo zwigzanych z jaka$ firma, w ostatnim czasie nie zmieniato pracy, czes¢ po
raz pierwszy do$wiadcza stanu bezrobocia. Ludzie ci maja problemy z odnalezieniem
sie na rynku pracy w sytuacji poszukiwania zatrudnienia. Nie znaja procedur rekrutacyj-
nych, czesto nie maja archiwizowanej dokumentacji edukacyjno-zawodowej. Osoby te
czesto nie umiejg okresli¢ swojego potencjatu, ani wyznaczy¢ planu dotyczacego swojej
przysztosci. Proponowane uzupetnienie kwalifikacji, traktuja jak element konieczny do
znalezienia zatrudnienia, a nie czynnik ksztattujacy ich przysztos¢ zawodows. Planowa-
nie kariery widza w krotkiej perspektywie - do momentu znalezienia pracy (,,Jak znajde
prace, to wszystko bedzie ,,po staremu”).

Poradnictwo kariery zawodowej dla oséb bezrobotnych powinno laczy¢ obie
formy pracy z klientem. Praca grupowa pozwala na dostrzeganiu grupy odniesienia ma-
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jacej podobne problemy i chcacej zmienié swoja sytuacje. Bezrobotni majg poczucie, ze
sa rozumiani przez innych, ktérych dotknat ten problem i razem sa w stanie wspierad
sie, uzupetniaé wiedze, motywowa¢ do dziatania. Spotkanie indywidualne z doradca,
pozwala na szersze 1 bardziej precyzyjne postrzeganie swojej sytuacji zawodowej. Taki
tryb pracy pomaga w uwzglednieniu w planie kariery czynnikéw pozazawodowych
(sytuacja rodzinna, finansowa, ograniczenia i bariery), przeanalizowanie z klientem jego
problemdw 1 obaw oraz dotychczasowych dziataii i obszaréw wymagajacych doksztat-
cenia 1 uzupetnienia. Bardzo wazne w pracy z klientem bezrobotnym jest motywowanie,
wspieranie go oraz nacisk na czasowe aspekty planu (omoéwienie nie tylko tego, czego
klient dokona, ale réwniez, kiedy zrealizuje dane dziatanie).

Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

zajecia motywacyjne i integracyjne

wiedza o sobie - zainteresowania, predyspozycje, samoocena,
autoprezentacja, mocne i slabe strony, niedobory edukacyjne

i kompetencyjne, wartosci

rynek pracy w Polsce i Unii Europejskiej

alternatywne formy zatrudnienia

moj potencjal a zapotrzebowanie rynku pracy

poruszanie si¢ po rynku pracy - rodzaje umdéw o prace, rozmowa
kwalifikacyjna, dokumenty aplikacyjne, prawa i obowiazki pracownika oraz
bezrobotnego

oferta szkolen i kursow dla 0s6b doroslych (ksztalcenie ustawiczne,
projekty Unii Europejskiej, uzupelnianie i certyfikacja kwalifikacji,
programy dla bezrobotnych)

podstawy przedsiebiorczosci

instytucje wspierajace zatrudnienie i przedsiebiorczosé

jak pokona¢ stres i zniechecenie?

planuje wlasna przyszlosé¢ (radzenie sobie z organizacja czasu, zasady
planowania, plan uzupelnienia kwalifikacji, gromadzenie dokumentacji
i tworzenie portfolio zawodowego, planowanie kariery)



Propozycije kategorii wywiadu do oméwienia podczas spotkan doradczych

Wsparcie, kto moze mi pomdc,
na czym ta pomoc ma polega¢

Ksztalcenie
nieformalne

Ukoriczone szkoty

Kursy 1 szkolenia

Moja
edukacja

Kwalifikacje, ktére
chciatbym rozwinaé,
udokumentowaé

Przerwy w edukacji

Zobowiazania
pozazawodowe

Inne osoby wazne
W moim zyciu

Moje ograniczenia, bariery, przeszkody
(w rozwoju w znalezieniu pracy)

Méj
wolny czas

Wartosci

Inne
plany zyciowe

iich plany

Jakiej pracy szukam

Gdzie mogtbym
wykorzystaé
swoje umiejetnosci

Przeszkody jakie widze
przed soba, co chciatbym

zmieni¢

Przygotowanie

do rynku pracy

Co jest dla mnie w zyciu
najwazniejsze

Moja
przysztosé

Umiem,
potrafie

Stan zdrowia

Doswiadczenia

Oczekiwania innych
dotyczace
mojej przysziosci

Moje oczekiwania
dotyczace mojej
przysztoéci

Dos$wiadczenie

Co robie w wolnym
czasie

Co robia inni
co sam bym chciat

robié

Co lubie robi¢, jak

odpoczywam

Umiejetno$ci nabyte
w pracy

Umiejetno$ci nabyte
poza praca

Umiejetnodci, ktdre
chciatbym rozwinaé

Co mi sprawia trudnoéci,

czego nie potrafie

Przerwy w doswiadczeniu
Moja aktywno$¢ zawodowa
(stanowiska, obowiazki)
nieudokumentowane

Jak dotychczas szukatem pracy

Rys. 12. Mapa mysli kategorii wywiadu omawianych podczas rozmowy doradczej z osoba

bezrobotng
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4.6. Poradnictwo dla osdb dorostych pracujacych

Osoby pracujace intensyfikuja swoje dziatania zwigzane z planowaniem karie-
ry w okresach spadku atrakcyjno$ci obecnego zatrudnienia, zagrozenia utrata pracy,
otwierajacymi si¢ perspektywami awansu wewnetrznego (w obrebie firmy) lub zewnetrz-
nego (propozycja z innej korporacji).

Do tej grupy mozna zaliczy¢ osoby, ktére podjely prace, ale obecny kierunek
dziatania lub zarobki nie s3 dla nich satysfakcjonujace. Osoby te czesto nie posiadaja
jeszcze duzego do$wiadczenia 1 znaczacej pozycji w firmie ograniczajacych rozpoczecie
pracy w innych charakterze lub branzy. Zmiana firmy i kierunku dziatania nie stwarza
zagrozenia utraty prestizu czy dorobku zawodowego. Osoby te dokonuja oceny posia-
dania lub braku preferencji do wykonywania danej pracy oraz wielu zmian decyzji az do
momentu okreslenia whasnej pozycji zawodowej. S one czesto mobilne i1 nieograniczo-
ne zobowigzaniami rodzinnymi (posiadanie dzieci czy wspétmatzonka na utrzymaniu)
oraz finansowymi (kredyty, alimenty itp.).

Kolejny rodzaj klienta w tej grupie stanowia osoby posiadajace juz znaczne do-
$wiadczenie, ktére specjalizuja sie w danej dziedzinie. Ich dziatalno$¢ zawodowa jest
ukierunkowana 1 spdjna. Wzoér kariery staje si¢ zarysowany (patrz ,kotwice kariery” E.H.
Sheina), podejmowane s dziatania realizujace ten wzor (np. wyspecjalizowanie sie w danej
dziedzinie, rozwdj kompetencji). Dla wielu 0séb sa to najbardziej twércze lata. Okres ten
charakteryzuje si¢ duzym zaangazowaniem i ambicjg opartg na do$wiadczeniu 1 upraktycz-
nionej wiedzy. Rozwojowi towarzysza awanse 1 konieczno$é podejmowania wybordw zawo-
dowych. Klienci dokonuja w tym czasie waznych decyzji 1 zmian w zyciu pozazawodowym
(np. powigkszenie rodziny, zakup mieszkania, obciazenia kredytowe), co nalezy uwzglednié
w tworzeniu planu kariery. Na plan ten maja wplyw takze decyzje i zobowigzania innych
0s6b (np. praca wspotmatzonka, nauka szkolna dzieci) wplywajace na mobilnos¢ 1 mozli-
wos¢ dokonywania gwaltownych zmian w zyciu zawodowym tych oséb.

Wiele oséb pracujacych znajduje sie w okresie ciagtych poszukiwan oraz podej-
mowania réznych prac i wykonywania réznych zawodéw. Sg to osoby aktywne, ale ich
dos$wiadczenie jest nieusystematyzowane i wielokierunkowe, a réznorodne umiejetnosci
nie s3 potwierdzone formalnie. Osoby te czgsto posiadaja ogromny potencjat i niepo-
twierdzone kwalifikacje, ale nieukierunkowanie powoduje zahamowanie mozliwosci
rozwoju ich kariery.

Bardzo duza grupe oséb pracujacych stanowia ludzie, ktérzy po zakonczeniu
edukacji poszli do pracy. Cechuja si¢ oni minimalistycznym podejéciem do wykony-
wanych czynno$ci zawodowych 1 nie widza potrzeby rozwoju zawodowego. Praca jest
dla nich sposobem zarobkowania i zespotem zadan koniecznych do wykonania. Pre-
zentuja postawe bierna i brak myslenia o przysztosci (np. ,Jak strace prace to wtedy sie
zastanowi¢ co zrobie”). Ich cele zZyciowe w minimalnym stopniu dotycza elementéw
zawodowych.

Kolejng podgrupe stanowia osoby, ktére osiagnely pewien etap rozwoju 1 znacz-
nie ograniczyty badZ zaprzestaly uzupetnianie kwalifikacji, bazuja na dotychczasowym
dos$wiadczeniu 1 dokonaniach. Dominuja u nich dziatania stabilizacyjne na drodze
kariery zawodowej. Chetniej rozwijane sa wczesniej realizowane rodzaje aktywnosci



niz inicjowanie nowych. Osoby te sa zachowawcze 1 zdystansowane do podejmowania
gwattownych zmian 1 form aktywnos$ci wymagajacych wysitku, intensywnego wkladu
pracy, przewartosciowania i uzupelnienia dotychczasowych dokonan. Skupiaja si¢ na
utrzymaniu obecnej pozycji zawodowe;.

Wiele oséb dokonuje analizy swojego potencjatu i utworzenia planu dziatania
w pdznym etapie zycia. W systemie nauki szkolnej nie spotkaly sie one z inspirowaniem
do samopoznania i podstaw planowania kariery. Konieczno$é zmian w Zyciu zawodowym
powoduje, ze osoby te poszukuje wsparcia 1 porady. Wielu klientéw z uwagi na to, iz
pracuja a chca dokonad zmian zwigzanych z miejscem pracy (np. podczas gdy nadal ja
wykonuja lub zajmujg prestizowe stanowiska, s3 osobami znanymi w danej branzy), cze-
$ciej wybieraja indywidualne niz grupowe formy poradnictwa. Uczestnictwo w zajeciach
grupowych dotyczy czedciej szkolers tematycznych, rozwoju umiejetnosci, niz autoanalizy
1 samopoznania czy analizowania proceséw decyzyjnych, tworzenia planéw dziatania.

W pracy z osobami pracujacymi musimy uwzgledni¢ duza réznorodno$é tej
grupy oraz wiele czynnikéw wplywajacych na planowanie kariery. Do czynnikdw tych
naleza: sytuacja spoteczno-rodzinna (np. utrzymanie rodziny, plany powigkszenia rodzi-
ny, plany zawodowe 1 edukacyjne innych cztonkéw rodziny) oraz uwarunkowania finan-
sowo-materialne (np. przywiazanie do danego miejsca poprzez posiadanie mieszkania,
utrudnienia w podjeciu ryzyka zmiany spowodowane obciazeniami kredytowymi). Inne
plany zyciowe, ktdre sa réwnolegle realizowane (np. pasje, zobowiazania do opieki nad
innymi cztonkami rodziny). Przed rozpoczeciem tworzenia planu zawodowego trzeba
gruntownie przeanalizowaé dotychczasowa $ciezke zawodowa, zakresy obowiazkdw,
kierunki do$wiadczenia (udokumentowanego i1 nieudokumentowanego), Sciezke edu-
kacyjna (sformalizowana 1 niesformalizowana) oraz umiejetnosci 1 kwalifikacje (nabyte
formalnie i nieformalnie). Wiele 0séb z tej grupy boryka sie problemem zniechecenia
lub wypalenia zawodowego, kwalifikacjami nieadekwatnymi do potrzeb rynku pracy
(niedoborem lub zbyt wysokimi kwalifikacjami), duzym ryzykiem podejmowania
zmian zawodowych ze wzgledu na inne zobowiazania i plany zyciowe, niewlasciwymi
proporcjami aktywnosci zyciowej (zawezenie innych plaszczyzn aktywnosci - osobistej
lub spotecznej). Wiele oséb mimo wysokich kompetencji zawodowych nie moze sie
rozwija¢ badz utrzymaé swojej sytuacji zawodowej z powodu nieodpowiedniego wy-
ksztatcenia, braku umiejetno$ci swobodnego porozumiewania sie w jezykach obcych,
a takze braku do$wiadczenia w pracy w $rodowisku miedzynarodowym.

Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

B poruszanie si¢ po rynku pracy - rodzaje umow o prace, rozmowa
kwalifikacyjna, dokumenty aplikacyjne, prawa i obowiazki pracownika,

B asertywnosc i negocjacje,

ocena ryzyka zawodowego i podejmowanie decyzji

B oferta szkolen i kurséw dla os6b dorostych (ksztalcenie ustawiczne,
programy Unii Europejskiej)

B wiedza o sobie - zainteresowania, predyspozycje, samoocena,
autoprezentacja, mocne i slabe strony

B moj potencjal a zapotrzebowanie rynku pracy

B samorozwoj i planowanie czasu wolnego
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planuje wlasna przyszlosé (radzenie sobie z organizacja czasu, zasady

planowania, tworzenie portfolio zawodowego, planowanie kariery)

rynek pracy w Polsce i Unii Europejskiej
alternatywne formy zatrudnienia
podstawy przedsiebiorczosci
walka ze stresem

zrédla informacji o edukacji i rynku pracy
rozwojowe programy multimedialne i e-learningowe

Propozycje kategorii wywiadu do omdéwienia podczas spotkan doradczych

Ukoniczone szkoty
Kursy 1 szkolenia

Kwalifikacje, ktdre

Moja
edukacja

chciatbym rozwinad,
udokumentowaé

Czego sie nie
nauczytam, a jest mi
potrzebne

Mobilno$¢,
niezalezno$¢

Inne osoby wazne
W moim zyciu

Moje ograniczenia, bariery, przeszkody

(W rozwoju, w pracy)

Moj
wolny czas

Wartosci

Inne
plany zyciowe

11ich plany

Gdzie mégtbym
wykorzystad

swoje umiejetnosci

Dlaczego chce dokonaé
zmian, jakie sg
konsekwencje tych zmian

Przygotowanie

do rynku pracy

Co jest dla mnie w zyciu
najwazniejsze

Moja
przyszlosé

Oczekiwania innych
dotyczace
mojej przysztosci

Moje oczekiwania
dotyczace mojej
przysztosci

Umiem,
potrafie

Stan zdrowia

Doswiadczenia

Co lubie robi¢, jak

odpoczywam

Co robi¢ w wolnym
czasie

Co robig inni co sam

bym chciat robi¢

Moje zainteresowania
1 pasje

Co potrafi¢ robi¢ lepiej
niz inni

Co chciatbym umieé

Gdzie moge rozwinal
umiejetnosci

Czym moge

si¢ pochwalié,
moje osiagniecia
1 umiejetnosci

Co mi sprawia trudnosci,

czego nie potrafie

Wyjazdy zagraniczne

Moja aktywno$¢ zawodowa
(stanowiska, obowiazki)

Moja aktywnos$¢ poza miejscem pracy

Rys. 13. Mapa mysli kategorii wywiadu omawianych podczas rozmowy doradczej z osoba pracujaca



4.7. Poradnictwo dla osb konczacych droge
zawodowa

U 0s6b konczacych droge zawodowa nastepuje zmniejszenie tempa pracy, ogra-
niczenie zakresu obowiazkdw, ograniczenie czasu pracy oraz proces dopasowywania
obowiazkéw zawodowych do zmniejszajacej sie wydajnosci organizmu. U wielu oséb
nastepuje wycofanie si¢ z czesci zadan 1 aktywnosci zawodowych. Zwieksza sie biernosé,
dziatania, nastawienie na utrzymanie dotychczasowej pozycji niz realizacje nowych za-
dai. Wiele z oséb w tym wieku ma poczucie odsuniecia 1 bycia niepotrzebnymi. Osoby
te z checia oczekuja przejscia na emeryture. Czesto nie maja sprecyzowanych planéw,
co zrobig, gdy zakoricza zycie zawodowe.

Inne osoby staraja si¢ udowodnié otoczeniu swoja przydatnosé 1 zdolnos¢ dalszej
realizacji zadan. Osoby te przejécia na emeryture nie traktuja jako zawieszenie dziatan
zawodowych, tylko ich ograniczenie, badZ realizowanie w innej formie. Dla oséb tych
perspektywa catkowitego wycofania si¢ z zadann zawodowych jest trudna do zaakcepto-
wania, okreslana czesto jako ,,odstawienie na boczny tor”.

Okres przejscia na emeryture jest czasem duzych i gwattownych zmian w Zyciu
wielu oséb. W okresie tym dochodzi do zmiany tempa Zycia, rytmu dnia codziennego,
realizowanych dziatai. Zmienia si¢ $srodowisko 1 formy aktywnosci. Ograniczeniu ule-
gaja kontakty z kolegami 1 kolezankami z pracy. Wazne jest wyszukanie i zaplanowanie
dalszych form aktywnosci. Mozliwosci uczestnictwa w zyciu spolecznym w tym wieku
s3 zréznicowane 1 czesto zalezne od miejsca zamieszkania 1 zasobéw finansowych.
Osoby przechodzac na emeryture podtrzymuja kontakt ze srodowiskiem zawodowym
(petnienie roli mentora, eksperta lub dziatania towarzysko-okazjonalne), wiele kobiet
realizuje sie w roli babci opiekujacej sie wnukami, seniorzy uczeszczajg takze (w miare
mozliwosci 1 dostepnosdci) na zajecia Uniwersytetéw Trzeciego Wieku, angazuja sie
w dziatalno$¢ organizacji religijnych, klubéw seniora. Dobrze sytuowani seniorzy z in-
nych krajéw Unii Europejskiej podrézuja, jezdza do sanatoridw i korzystaja z réznych
form rekreacji. Mozliwosci emerytéw w naszym kraju sa duzo bardziej ograniczone.

Niechciane zmiany tempa zycia, poddanie sie bierno$ci moga powodowaé przy-
gnebienie, poczucie odizolowania 1 odsuniecia, depresje oraz w skrajnych przypadkach
zatlamanie zdrowia psychicznego 1 fizycznego. Poradnictwo zawodowe nie powinno
wiec koriczy¢ sie we wezesniejszych okresach zycia, ale obejmowac takze ta grupe osob.
Przemyslenie 1 zaplanowanie zmian zwigzanych z przejSciem na emeryture pozwoli
na zmniejszenie stresu oraz dostep do informacji o dostgpnych formach aktywnosci i
whasciwy wybor tych najbardziej dla danej osoby dogodnych. Wraz ze starzeniem sie
spoteczenistw w Europie oferta aktywizacji oséb starszych staje si¢ bogatsza 1 wspierana
przez dziatania Unii Europejskiej - program Life Long Learning (np. program Grun-
tvig). Nie jest to widoczne by¢ moze z perspektywy matej miejscowosci, ale w duzych
aglomeraqach dostepne formy rozwoju 1 wypoczynku dla senioréw s3 coraz bardziej
urozmaicone.
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Propozycje tematyki na zajecia grupowe:

B moje oczekiwania wobec Zycia, marzenia i ograniczenia

B plaszczyzny realizacji — role zawodowe i pozazawodowe

B oferta szkolen i kursow dla senioréw (ksztalcenie ustawiczne, projekty Unii
Europejskiej dla oséb starszych)

B aktywne formy wypoczynku

B oferta grupowych form aktywnosci (Uniwersytet Trzeciego Wieku, kluby
seniora, stowarzyszenia i organizacje)

Propozycje kategorii wywiadu do oméwienia podczas spotkan doradczych

Ktére kontakty z pracy
chciatbym utrzymaé

Gdzie mogg poznac
nowych znajomych

Gdzie i jak spedzaja

Kontakt
z innymi

czas 0osoby w moim
wieku

Kto potrzebuje mojej
pomocy, komu 1 jak
mogtbym pomagaé

Zobowijzania,
niezalezno$¢

Inne osoby wazne

Moje ograniczenia, bariery, przeszkody
(W rozwoju, w pracy)

Co lubie robi¢, jak

Ja

Inne
plany zyciowe

w moim zyciu
iich plany

Gdzie mégtbym
wykorzystad

swoje umiejetnosci

Co zmieni si¢
w moim zyciu, jakie sa
konsekwencje tych zmian

Co mdgtbym robi¢

wspolnie z innymi

Co jest dla mnie w zyciu
najwazniejsze

Moja
przyszlosé

Oczekiwania innych
dotyczace
mojej przysztoéci

Moje oczekiwania
dotyczace mojej
przysztosci

Rys. 14. Mapa mysli kategorii wywiadu
omawianych podczas rozmowy doradczej z osoba
koticzaca droge zawodowg

odpoczywam
Co robie w wolnym
Moj czasie
wolny czas
Co robig inni co sam
bym chciat robic
Moje zainteresowania
1 pasje
Wartosci
Umiem, o
potrafie Co potrafi¢ robi¢ lepicj
niz innt

Umiejetnosci nabyte

Stan zdrowia w pracy

(przeciwwskazania
i predyspozycje)

Umiejetnosci nabyte
poza praca

Czego chciatbym sie
nauczy¢

Co mi sprawia trudnoéci,
czego nie potrafie

Doswiadczenia

Co lubitem robi¢ w swojej pracy

Moja aktywnos¢ zawodowa
(stanowiska, obowiazki)

Czego mdgtbym nauczy¢ innych
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Zataczniki

Zalacznik 1: Realizacja celu

Etapy realizacji celu:

Precyzyjne sformutowanie celu czyli stanu pozadanego

. Doktadny opis miejsca, sytuacji, w ktérych aktualnie sie znajduje

. Okreslenie informacji, jakich mi brakuje

. Opis zasobéw - np. moje mocne strony, ludzie przychylni

. Okreslenie mozliwych przeszkdd, mogacych utrudnié realizacje celu (np. obawa przed
niepowodzeniem, brak $rodkdw)

. Pomysly, sposoby przetamania przeszkdd 1 znalezienie mozliwosci realizacji celu

7. Okreslenie konsekwencji realizacji celu (jakie zmiany w zyciu spowoduje realizacja celu)

S N N N

[o)N

W trakcie realizacji zaplanowanego celu nalezy sprawdzaé, czy wszystko przebiega
zgodnie z planem (w przypadku niepowodzenia, przeciagania si¢ ktérego$ z etapdw realiza-
¢ji, nalezy ponownie przeanalizowaé przeszkody 1 mozliwosci ich pokazania lub zweryfiko-
waé cel. Nalezy poszukiwaé odpowiedzi na pytanie, ,,Co zrobitem dobrze, a co nastepnym
razem moglbym zrobié lepiej?”

2. AKTUALNA SYTUACJA

3. INFORMACJE, JAKICH MI BRAKUJE 4. ZASOBY, MOCNE STRONY

C_>C _>C_ >

6. POMYSEY, MOZLIWOSCI | | 6. POMYSEY, MOZLIWOSCI | | 6. POMYSLY, MOZLIWOSCI
REALIZACJI CELU REALIZACJI CELU REALIZACJI CELU

7A. POZYTYWNE KONSEKWENCJE 7B. NEGATYWNE KONSEKWENCJE
REALIZACJI CELU REALIZACJI CELU
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Zrédto: Vademecum Dobrych Praktyk, Programy warsztatéw dla absolwentéw, studentéw i uczniéw, Cen-
trum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Eodzi




ZAtACZNIKI

susem aruemoderd() :0fporz

n

Formularz podzialu zada

1€(0€|62|82|L2|97|ST|vT|€C|22|12|0Z|6T 8T LT |91 |ST|VI|€T|CT|TT|0T|6 |8 |L |9 S|V |€|T|1
VOVISAIN INA

VINVAVZ

Zalacznik 2




Notatki

INLYLION




www.euroguidance.net

www.euroguidance.pl
www.koweziu.edu.pl




