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Wstep

Podejmowanie decyzji zawodowej oraz poszukiwanie pracy wymaga
od mlodego czlowieka rozwoju postaw i kompetencji. Do niedawna
w programach szkolnych nie bylo miejsca na te zagadnienia. Celem
niniejszej pracy, ktora jest skierowana do nauczycieli, pedagogow
szkolnych oraz doradcow zawodowych, jest uzupelnienie tej luki. Ma
pomac w przygotowaniu uczniow szkét srednich do podjecia roli za-
wodowe;j i sSwiadomego kierowania swoja kariers.

Weréd czynnikéw decydujacych o trafnym wyborze zawodowym
wyroznia si¢ dwie podstawowe grupy (Czerwinska-Jasiewicz, 1979,
1991):

1. Czynniki wewngtrzne — zwigzane z rozwojem ogélnym i zawo-
dowym czlowieka oraz jego cechy indywidualne.

2. Czynniki zewnetrzne — sytuacyjne i wychowawcze zwigzane
z wyborem zawodu,

Proponowana czytelnikom praca ma stuzyé kreowaniu sytuacji
wychowawezych, czyli organizacji czynnikéw zewnetrznych, tak by
pozytywnie wplywaly na mozliwie duzg grupe czynnikéw wewnetrz-
nych.

Dotychczasowa praktyka budowania programéw pomocy dla
0s6b poszukujacych pracy i wybierajacych zawdd wykazala, ze sukces
w tym zakresie wiaze si¢ z dwoma grupami uwarunkowan wewngtrz-
nych (Sierpinska, 1993; Kostecka 1997).

Po pierwsze, ze znajomoscig siebie samego, czyli

z realistycznym spostrzeganiem przez kandydata wlasnej osoby;
jego pozytywnymi relacjami z ludZmi;

odpornoscig na zmiany i stalg ciekawoécia poznawcza;
umiejetnoscig stawiania sobie celow i ich planows realizacja.
Spelnienie tych warunkéw pozwala osobom poszukujgcym pracy
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na przyjecie elastycznej i otwartej postawy, dzigki ktérej ewentualna
porazka nie zamienia si¢ w kleske zyciows, ale staje si¢ wyzwaniem
i pobudza do dalszych poszukiwan.

Po drugie, z praktyczng umiejetnoscig poszukiwania pracy, czyli
W 2z wiedza o prawach rzadzacych rynkiem pracy;

B ze znajomoscig specjalistycznych metod i standardéw rekrutacji
pracownikow;
B zumiejgtnoscig utrzymania pracy.

Ta praktyczna umiejetnos¢ jest bardzo wazna w poszukiwaniach
prowadzonych w obrebie przeksztalcajacej sig, konkurencyjnej go-
spodarki i wlasnie ona daje szanse na interesujgca i satysfakcjonujaca
prace.

Na rynku wydawniczym istnieje juz wiele poradnikéw propo-
nujacych okreslone procedury starania si¢ o prace (Felden, Gburek,
Rézycki, 1993; Grochulski, Nocun, 1995; Uniszewski, 1995). Zawie-
rajg one wzory listéw motywacyjnych i zycioryséw, rady, jak przygoto-
wacé sie do rozmowy rekrutacyjnej, jak zachowac sie w czasie wywia-
du, jak negocjowaé¢ warunki zatrudnienia. Mozna zatem uznaé, ze
doradcy i nauczyciele sg dostatecznie wyposazeni w narz¢dzia pozwa-
lajace im zaréwno udziela¢ indywidualnych porad uczniom, jak i po-
prowadzi¢ lekcje, ktérych trescig bedzie ¢wiczenie owych kompeten-
¢ji. Mniej znane i popularne s materialy dydaktyczne pomagajace re-
alizowac te zadania poradnictwa zawodowego dla dzieci i mlodziezy,
gdzie podstawowym problemem jest ksztaltowanie $wiadomosci
ucznia na temat wlasnych motywéw, potrzeb, zainteresowan, uzdol-
nien. Dalszg konsekwencja owej samowiedzy bedzie w przyszlosci
dokonanie przez mlodego czlowieka wlasciwego wyboru szkoly i za-
wodu. Godne polecenia sa tu ksigzki pomocnicze dla nauczycieli
gimnazjéw i szkol zawodowych Grazyny Soltysifiskiej, Julii Woro-
nieckiej i Elzbiety Zywiec-Dabrowskiej (2001a, 2001b), a takze cykl
wZeszytow Informacyjno-Metodycznych Doradcy Zawodowego” wy-
dawany przez Krajowy Urzagd Pracy (szczegélnie numery 11/1998
i 12/1999), przedstawiajgce scenariusze zajeé, ktére z latwoscig mo-
zna dostosowac do réznych grup wiekowych.

Zadaniem niniejszego podrecznika jest wzbogacenie warsztatu
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pracy nauczycieli i doradcéw zawodowych o wskazéwki i propozycje
metodyczne, ktére pozwolg rozszerzyé zestaw narzedzi pracy
z uczniem,

Pierwszy rozdziat jest krétkim wprowadzeniem do tematu porad-
nictwa zawodowego, coraz czgsciej wspélezesnie okreslanego mia-
nem poradnictwa kariery zawodowe;j.

W rozdzialach od drugiego do piatego czytelnik znajdzie propo-
zycje praktycznych éwiczen, ktére mozna przeprowadzaé z uczniami
zaréwno indywidualnie, jak i grupowo. Kazdy z tych zestawéw éwi-
czen poprzedza ,Slowo wprowadzajace”, w ktérym autorka omawia
glowne zalozenia teoretyczne proponowanych éwiczen.

W rozdziale széstym zamieszczona jest propozycja ewaluacji pra-
cy doradczej prowadzonej w ramach rozmowy doradcy z uczniem.

Ksigzka powstata w wyniku zbierania przez autorke danych i do-
swiadczen osobistych na temat europejskiego poradnictwa zawodo-
wego w zakresie Programéw ,Tempus” i ,,Leonardo da Vinci” oraz
Projektu ,TOR 8” wykonanego na zlecenie Ministerstwa Pracy i Poli-
tyki Socjalnej i realizowanego w latach 1994-2001. Kontakty autorki
z doradcami z krajow Unii Europejskiej pozwolily jej zrozumie¢ ko-
niecznos¢ dopasowywania wspélnych zalozen teoretycznych i meto-
dycznych do specyfiki kulturowej oraz ,dziedzictwa” wychowawcze-
go danego kraju. Szczegdlnego znaczenia nabiera tu system eduka-
cyjny oraz kontekst uwarunkowan $rodowiskowych i rodzinnych.
Polska mlodziez staje obecnie przed koniecznoscig, a jednoczesnie
szansg bardziej samodzielnego projektowania wlasnego zycia, niz to
bylo udzialem jej rodzicéw. Stad w niniejszym podreczniku wiele éwi-
czen poswigconych jest problematyce $wiadomego i celowego plano-
wania przyszlosci. Jednoczesnie autorka zdaje sobie sprawe, ze pro-
ponowany program trafia na przygotowany grunt, poniewaz nauczy-
ciele w Polsce od polowy lat osiemdziesigtych spotykaja si¢ z zajecia-
mi aktywizujgcymi o charakterze warsztatowym, a czgsto sami sg
autorami pomystéw w tym zakresie. W dotychczasowych publika-
cjach, na przyklad takich jak programy zaje¢ socjoterapeutycznych

Jacka Strzemiecznego (1988), Malgorzaty Wisniewskiej i Ewy Cassi-
dy (1987), Krystyny Platy (1988), Edyty Brudnik, Anny Moszyfiskiej
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i Beaty Owczarskiej (2000), oraz opracow‘anil{ Jak 2yéz ludz’{yi. Unffe-
Jetnosci interpersonalne (1990) pojawilo sig }\nele propozycji rozwija-
nia wiedzy uczniéw o sobie i ksztaltowania ich umiejgtnosci spolecz-
nych w ramach treningu grupowego. \ .
Autorka wyraza nadziej¢, ze proponowane scenariusze zajgc
z jednej strony ulatwia nauczycielom i doradcom przygotowanie spo-
tkah 7z uczniami, a z drugiej zainspiruja ich do tworzenia wlasnych
rozwigzan. e
Whzelkie uwagi na temat ksiazki beda przez autorke mile widzia-
ne i moga by¢ zglaszane do Wydawcy.

1. Poradnictwo zawodowe i poradnictwo
kariery zawodowej

Przeglad historii poradnictwa zawodowego (Chabassus, Zytowski

1987; Carson, Altai, 1994; Jones, 1994; Zytowski, Swanson, 1994;)

dowodzi, ze jego poczatki sq zwiazane z ruchem orientacji zawodo-

wej. Mimo jednak wspélnych korzeni $wiatowe poradnictwo nie wy-

pracowalo jednolitego podejscia systemowego. W ostatnich latach

widoczne sq proby tworzenia pewnych uscislen terminologicznych.

Dla przyktadu Zesp6t Komisji Europejskiej kierowany przez Glenys

Wiatt (1994) sformulowal roboczg definicje poradnictwa, ktéra przy-

jgto w projektowaniu niniejszego podrecznika. Zespdl ten wydzielit

cztery podstawowe formy pomocy klientowi:

® informowanie, bedace prezentacjg obiektywnych faktéw;

® udzielanie porad, wyrazajace punkt widzenia doradcy;

W orientacj¢ (ang. guidance) wyjasniajaca sposoby wykorzystywania
informacji przez klienta;

® poradnictwo whasciwe (ang. counselling), rozumiane jako relacja
migdzy dwoma osobami, z ktérych jedna pomaga drugiej

w udzielaniu sobie samej pomocy.

Traktujac nieco bardziej szczegélowo dwa ostatnie terminy —
orientacj¢ i poradnictwo — znajdujemy w tym samym opracowaniu
(Watt, 1994) nast¢pujace ich rozwinigcia:

Orientacja zawodowa jest definiowana jako proces pomagania
jednostce w poznaniu i wykorzystaniu wlasnego potencjalu edukacyj-
nego, zawodowego i psychologicznego, tak by osiaggnela ona optymal-
ny poziom zadowolenia z siebie i byla jednoczesnie spolecznie uzy-
teczna. Koncepcja orientacji zawodowej jest ze swej natury

1 Pojgcie klient” jest obecnie powszechnie uzywane w §wiatowej praktyce
poradnictwa i terapii psychologicznej; zastgpuje niezr¢czne slowo ,petent”
i klinicznie brzmigce ,pacjent”.
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demokratyczna, poniewaz podkresla wage dwach aspektéw rozwoju
czlowieka:

1. uznaje, ze kazda jednostka ma prawo do ksztaltowania wlasnej
przyszlosci;

2. zaklada, iz spoleczenstwo powinno zadba¢ o zapewnienie jed-
nostce wyboru zawodowego zgodnego z jej zainteresowaniami.

Z drugiej strony funkcjg osoby prowadzacej orientacj¢ zawodowg
na potrzeby mlodziezy i doroslych nie jest proste uzyskiwanie kom-
promisu migdzy wymaganiami jednostki a spoleczefistwa, a raczej po-
kazanie jednostce mozliwosci, jakie stwarza jej spoleczenstwo, by
mogla wybra¢ sposréd nich te, ktére zaspokoja jej potrzeby i aspiracje.

Istotne jest, ze funkcje orientacji zawodowej spelniane sg zarow-
no przez osoby niosace profesjonalng pomoc, jak i przypisywane sa
dzialaniom instytucjonalnym.

Natomiast definicja poradnictwa zawodowego ma wyraZnie
charakter relacyjny. W swojej bardziej rozbudowanej formie mowi
o nim jako o trwajacej w czasie relacji miedzy doradcg a klientem.
Zwigzek ten ma ulatwi¢ klientowi poznanie wlasnych mysli, uczué
i zachowan, osiggnigcie zrozumienia siebie, odkrycie i spozytkowanie
swoich mocnych stron, tak by mégt on dziataé¢ efektywnie i podejmo-
waé wlasciwe decyzje zawodowe.

Najbardziej syntetycznie nature poradnictwa zawodowego poj-
muje Charles H. Patterson (Hurley, Stevenson, 1994). Inspirujac sig
komponentami teorii psychologicznych (cech i czynnikéw, rozwoju,
teorii Carla Rogersa), ustalil nastgpujace cechy charakteryzujace isto-
te poradnictwa:

1. poradnictwo wynika z potrzeb klienta, ktory sam aktywnie po-
szukuje pomocy;

2. celem poradnictwa jest zapewnienie klientowi prawa do wolne-
go wyboru i autonomii dzialan;

3. jak w kazdej relacji, tak i w relacji doradczej wystepuja ograni-
czenia wynikajace z celéw poradnictwa oraz teorii i wartosci repre-
zentowanych przez doradcg;

4. podstawows, choé nie jedyna formgq pracy doradcy, ulatwiajacg
zmiany w zachowaniu klienta jest rozmowa;
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5. jedng z umiejetnosei pracy doradey jest umiejetnosé stuchania;

6. wazng cechg doradcy jest postawa rozumiejaca wobec proble-
moéw klienta;

7. poradnictwo odbywa si¢ w atmosferze prywatnosei i zaufania.

Charles H. Patterson zauwazyl takze, ze uzytecznym uzupelnie-
niem definicji zjawiska, jakim jest poradnictwo zawodowe, moze staé
si¢ tzw. definicja poprzez wylaczenie, a inaczej okreslenie, czym do-
radztwo na pewno nie jest, a zatem:
® nie jest informowaniem, cho¢ czesto postuguje sie informacja;
® nie jest dawaniem rad, sugestii i polecen, cho¢ dawanie rad cza-

sem bywa mylone z poradnictwem;

W nie jest ksztaltowaniem postaw, wierzen i zachowan poprzez
przekonywanie i kierowanie, nawet jesli te sposoby bylyby
wyjatkowo niedyrektywne i subtelne;

® nie polega na psychologicznym wywieraniu wplywu na zachowa-
nie klienta poprzez strofowanie, ostrzeganie, grozenie i przymu-
szanie (poradnictwo nie polega na dyscyplinowaniu);

® nie polega na selekeji i ocenie jednostek ze wzgledu na wymaga-
nia zawodowe (poradnictwo nie jest dzialalno$cig rekrutacyjna);

B nie jest synonimem rozmowy, cho¢ rozmowa jest jego wazng
czescia.

Najbardziej syntetyczng definicje poradnictwa kariery zawodo-
wej znajdziemy w pracy Duane Brown i Lindy Brooks (1990, s. 5).
Wedtug tych autorek: ,Poradnictwo zawodowe jest procesem inter-
personalnym, ktorego celem jest towarzyszenie jednostce w sytuacji
rozwoju kariery”, Rozwdj kariery zawodowej jest tu rozumiany jako
proces wyboru i przystosowania do zawodu. Trwa cale zycie i pozosta-
je w interakcji z innymi rolami czlowieka. Do najbardziej typowych
probleméw zwiazanych z rozwojem kariery zawodowej zaliczy¢ mo-
zna problemy decyzyjne, stres, przystosowanie do pracy, brak integra-
cji r6l zyciowych — pracownika, rodzica, wspélmalzonka, przyjaciela,
obywatela.

Pojecie kariery w jezyku potocznym oznacza zdobywanie coraz
wyzszej pozycji zawodowej, naukowej, wojskowej albo przebieg pra-
cy zawodowej, spis kolejno osigganych stanowisk w danym zawodzie
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(pracy) czy wykonywanych w ramach konkretnej organizacji lub in-
stytucji zawodowej. Innymi slowy, jest to pionowa, a czasem pozioma
mobilnos¢ pracownika., W ujeciu zaproponowanym przez Donalda
Supera (Hornowska, Paluchowski, 1993, s. 107) jest to obejmujacy
cale zycie proces rozwoju postaw, wartosci, umiejetnosci, zdolnosci,
zainteresowan, cech osobowosci i wiedzy, odnoszacych si¢ do pracy.
Podobnie, ale az tréjwymiarowo rozumie karier¢ Edgar Schein
(1990), co przedstawia rys. 1. Po pierwsze, rozréznia on obiektywne
(definiowanie przez otoczenie) postepy czyjej$ kariery od oceny su-
biektywnej, opartej na wlasnych aspiracjach pracownika. Po drugie,
kazda z tych ocen dotyczyé moze ruchu w plaszczyznie poziomej, pio-
nowej lub ruchu ,w glgh” organizacji. Osoba, ktéra znajduje satys-
fakeje w pokonywaniu drogi ,w gore” drabiny organizacyjnej, dobrze
bedzie sie czula w zawodach i miejscach pracy zakladajacych hierar-
chicznosé¢ firmy, tak jak to sie na przyklad dzieje w wojsku. Mozliwa
jest rowniez kariera pozioma, zakladajaca nieustanne poszerzanie
kompetencji umozliwiajace zmiane stanowisk i zakreséw obo-
wigzkow. W trzeciej drodze, ,w glab” organizacji, miarg sukcesu jest
zdobywanie wladzy i wplywow, ktére wynikaja z wieloletniej pracy
w tej samej firmie i znajomosci jej tajnikéw. Taka wiedza na przyklad
czesto dysponuja sekretarki lub portierzy.

W kontekscie omawianych definicji pojawia si¢ pytanie, czy wy-
mienione wlasciwosci poradnictwa kariery zawodowej odnosza si¢
w jednakowym stopniu zaréwno do oséb doroslych, jak do dzieci
i mlodziezy. W odpowiedzi na to pytanie nalezy przede wszystkim
podkreslié, ze podstawowym zadaniem szkolnego poradnictwa jest
wspieranie uczniéw przy wyborze sciezek edukacyjnych.

Klienci dorosli takze poszukujg porad zwigzanych z doskonale-
niem umiejetnosci i wyborem formy szkolen, jednak ich oczekiwania,
jakie maja wobec doradcéw, dotyczg w wiekszym stopniu sfery za-
trudnienia. Druga réznica polega na lokalizacji odpowiedzialnosci za
podejmowane decyzje. Niewatpliwie, im mlodsi s3 klienci doko-
nujacy wyboréw, tym interwencja doradcy ma charakter bardziej dy-
rektywny i ukierunkowujacy ich dalsza kariere (Watts, Guichard,
Rodriguez, 1994, s. 13 i n.). Przykladem sa tu decyzje ,pionowe”
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1. Poradnictwo zawodowe i poradnictwo kariery zawodowej

A
v

Funkcja
Rys. 1. Stozek kariery (zrédlo: Schein, 1990)

dotyczace pokonywania kolejnych stopni edukacji w wyniku ocen
uzyskanych na egzaminach. S3 one czesto decyzjami o charakterze
selekcyjnym. Mogg budzi¢ uczucia zawodu i niezadowolenia uczniéw.
Nie spelniajg one zatem jednego z warunkow dobrego poradnictwa,
jakie wymienia Charles H. Patterson (Hurley, Stevenson, 1994).
Z kolei decyzje ,poziome”, wigzace sie z wyborem dziedziny
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1. Poradnictwo zawodowe i poradniciwo kariery zawodowej

ksztalcenia, sa czeéciej podejmowane bardziej $wiadomie i samo-
dzielnie przez samych uczniéw (Paszkowska-Rogacz, 2001a). Zada-
niem szkolnego poradnictwa kariery jest migdzy innymi zmniejszenie
tej rozbieznosci i doprowadzenie do sytuacji, w ktérej oba typy decy-
zji beda dla uczniéw jednakowo satysfakcjonujace, a oczekiwania
uczniéw realistyczne i przystosowane zaréwno do struktury wlasnych,
jak i spolecznych mozliwosci.

Jednym ze sposobéw przygotowywania uczniéw do podejmowa-
nia samodzielnych decyzji Zyciowych (nie tylko zawodowych) jest
wprowadzany w Wielkiej Brytanii i opisywany przez Philipa S. Jarvisa
(Jarvis 2000, s. 125-132) kanadyjski Program ,Gra w zycie” ( The
Real Game)*. Polega on na prowadzeniu z uczniami interaktywnych
zaje¢ w formie gry symulacyjnej obejmujacej projektowanie wlasnej
drogi zyciowej. Szczeg6lowa tematyka zaje¢ dostosowana jest do roz-
nych grup wiekowych, ale w kazdej grupie realizowane sa te same trzy
bloki tematyczne:

B Rozwdj samopoznania
m Naukaipraca
® Planowanie kariery

Ten podzial jest rowniez wykorzystany w koncepcji niniejszego
podrecznika.

Donald Super (1983), czolowy amerykanski wspoltworca nowo-
czesnego poradnictwa zawodowego, zaproponowal schemat porad-
nictwa zawodowego, ktéry pozwala na uszezegolowienie kazdego
z trzech powyzszych zagadnien.

Na zagadnienie rozwéj samopoznania skladac si¢ beda zatem:

1. realizm w ocenie wlasnych zdolnosci i mozliwosci;

2. system wartosci funkcjonujacy w poszczegolnych sferach zycia;

3. zainteresowania i kierunki aktywnosci;

4. stopien rozumienia r6l spolecznych i zaangazowania w te role.

W oméwieniu zagadnienia nauka i praca znajdg si¢ informacje:

1. o Swiecie pracy;
2. o preferowanej grupie zawodéw.

2 www.realgame.com.
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1. Poradnictwo zawodowe i poradnictwo kariery zawodowei

Cwiczenia integrujqce grupe

Rozwéj samopoznania » Nauka i praca » Planowanie kariery

, =

Zainteresowania / aktywnos$é

Petnoéé planéw
Srodki poszukiwari

Zdolnosci i mozliwosci

System wartoéci

Role spoteczne

Swiat pracy
<—LPodeimowanie decyzji

Zawody

y y y y 4 A

SERIA WEASCIWYCH WYBOROW UCZNIA

Rys. 2. Model poradnictwa zawodowego (opracowanie wlasne)

Natomiast dojrzalos¢ w planowaniu kariery (sita motywacji do
podjgcia pracy i stabilnos¢ kierunku) wyraza¢ si¢ bedzie poprzez:

1. petnosé planéw;

2. srodki poszukiwan;

3. umiejetnos¢ podejmowania decyz;ji,

Z powyzszego podzialu tematycznego wynika uklad niniejszego
podrecznika. Mozna go réwniez przedstawi¢ schematycznie (rys. 2).

Kazdy blok stuzy poglebieniu refleksji ucznia nad samym soba,
choé niewatpliwie bloki ,Cwiczenia integrujace grupe” oraz ,Roz-
woj samopoznania” sluza temu celowi najpelniej. Pomagaja one
uczniom odpowiedzie¢ sobie na pytania: ,Jaki jestem?” oraz ,Jak
mnie widzg inni?” Blok drugi ,, Rozwéj samopoznania” tworza czte-
ry uzupelniajace si¢ ,filary” tematyczne, dzigki ktérym uczestnicy
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1. Poradnictwo zawodowe i poradnictwo kariery zawodowej

zaje¢ zastanowig sie nad swoimi zdolno$ciami, mozliwosciami i zain-
teresowaniami, zdajac sobie jednoczesnie sprawe, ze rozwijanie zain-
teresowan powinno pozostawac w zgodzie z najglgbszymi przekona-
niami i wlasnym systemem wartosci. Na koniec poglebia refleksje nad
rolami, jakie wypelniaja na co dziefi i bedg wypelnia¢ w przyszlosci,
realizujac wlasne pasje oraz oczekiwania otoczenia.

Problem rél spolecznych i modeli Zycia, jakie wynikaja ze sposo-
bu ich realizacji, stanowi przejscie do zaje¢ z bloku drugiego , Nauka
i praca”. Cwiczenia tego bloku koncentrujg si¢ na odpowiedzi na py-
tanie: ,Jaki jest $wiat pracy?”, poprzez glgbsze zrozumienie roli pra-
cownika w konfrontacji z rola ucznia. Pomagaja takze w zdobywaniu
podstawowych informacji, ktore w przyszlosci pozwolg uczniom
osiggnac satysfakcje w roli zawodowej.

Zadaniem ostatniego bloku ,Planowanie kariery” jest dostar-
czenie uczniom konkretnych wskazowek: ,Jak zrealizowa¢ marzenia
i cele?” oraz ,Jak podejmowaé trudne decyzje zyciowe?”

Wizystkie ¢wiczenia znajdujg zastosowanie w zajeciach grupo-
wych o charakterze warsztatowym. Przewazajgca cz¢sc ¢wiczen moze
by¢ przeznaczona do przeprowadzenia w ramach indywidualnych
spotkan doradczych lub pracy wlasnej ucznia. Naleza do nich:
®m CGwiczenia 7, 8, 10, 11, 12, 14, 15, 16, 18, 19 (,Rozwoj samopo-

znania”)

B Gwiczenia 21, 22, 24 (,Nauka i praca”)

® Gwiczenia 26, 27, 29, 30 (,Planowanie kariery”)

Prowadzenie zaje¢ warsztatowych (spotkan grupowych) bedzie
bardziej efektywne, jesli spelnione zostang nastgpujace warunki:
® Optymalna grupa powinna liczy¢ od 16 do 20 uczni6w, ale w razie

koniecznosci zajecia moga by¢ prowadzone z typowo liczebnym

zespotem klasowym, przez jednego lub dwéch prowadzacych.

m Wazne jest elastyczne gospodarowanie czasem. Podany w opisie
éwiczen czas potrzebny do ich realizacji (lacznie wypelniajacy 19
godzin lekeyjnych) jest jedynie orientacyjny i zalezy w rzeczywi-
stosci od liczebnosci grupy i jej aktywnosci. Rowniez przerwy
ustalane sa w zaleznosci od potrzeb, na przyklad po wyczerpaniu
jednego z tematéw lub w sytuacji znuzenia uczniow.
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1. Poradnictwo zawodowe i poradnictwo kariery zawodowei

m Zajecia mogg by¢ wzbogacone dodatkowymi grami i zabawami,
ktore stuzg podniesieniu energii grupy.

m Zajecia zaprojektowane sg tak, zeby mozna je bylo prowadzi¢ za
pomocg tak zwanych aktywnych metod dydaktycznych, jak dys-
kusja i praca w grupie, ,burza mézgéw”, gry symulacyjne, insceni-
zacje, ¢wiczenia i gry zespolowe. Czgsto s3 one poprzedzone
krotkim wprowadzeniem teoretycznym, mini-wykladem pro-
wadzgcego (zaznaczonym w tekscie kursywa), a zakonczone sq
podsumowaniem dokonanym przez prowadzacego lub uczniéw.

m  Wazne jest, zeby ze wzgledu na dynamike zajec krzesla ustawione
byly w kregu, tak aby wszyscy uczestnicy widzieli si¢ wzajemnie.
W kregu siedza takze prowadzacy zajecia.

® Prowadzacy nie powinien odgrywa¢ roli eksperta. Jego rola pole-
ga raczej na organizowaniu pracy grupy, budowaniu atmosfery za-
ufania i zachety oraz interweniowaniu w przypadku, gdyby zacho-
wanie uczniéw utrudnialo realizacje celéw zajeé.

Mimo ze wiele z zaproponowanych technik ma charakter autor-
ski, pojawilo si¢ wsréd nich kilka adaptacji dotychczas opublikowa-
nych éwiczen. Wowczas podane jest zrodlo ich opracowania. Kilka
éwiczen nalezy do tzw. klasyki treningowej (np. ,Ladowanie na Ksie-
#ycu”, znane takze jako ,Selekcja Astronautow NASA”). Zostaly one
wielokrotnie przeksztalcone i bardzo si¢ réznig od pierwowzoru.
W tym wypadku podane jest ich pierwotne pochodzenie.



2. Cwiczenia integrujgce grupe

Stowo wprowadzajgce

Prowadzenie zaje¢ grupowych korzystnie jest poprzedzi¢ ¢wiczenia-
mi, ktére przelamuja lody, zachgcajg uczniéw do otwartego wyrazania
whasnych mysli, buduja poczucie bezpieczenstwa. Niektore poradni-
ki metodyczne (np. Townsend, 1996) zalecaja poswigcenie im nawet
jednej czwartej planowanego na zajgcia warsztatowe czasu.

Na wstepie prowadzacy zajecia wita uczniow, przedstawia sig
i podaje krétka informacje o celu spotkania, charakterze zajec
(warsztat) i czasie ich trwania. Zaznacza, ze spotkania beda poswig-
cone poznawaniu siebie w kontekscie przyszlej pracy.

Nastepnie wspolnie z uczniami ustala zasady ulatwiajace pracg
grupy. Proponowane sg nastepujace zasady:
® dotrzymywanie umow;
® norma dyskrecji — mozliwos¢ poslugiwania si¢ informacjami
o grupie jako calosci, a nie o poszczegdlnych uczniach;
prawo kazdego ucznia do wlasnego zdania i opinii;
prawo do eksperymentowania ze swoimi zachowaniami;
norma wzajemnego stuchania si¢ i uwagi;
norma otwartego dzielenia si¢ swoimi odczuciami.
Podobne ,kontrakty” do proponowanego sa czgsto zawierane
przez uczestnikéw szkolen prowadzonych metodami aktywnymi (Jak
¢z ludmi, 1999; Sierpiniska, 1993; Kostecka, 1997). Réwniez z do-
$wiadezen szkoleniowych autorki tej ksiazki wynika, ze okazuja si¢
one skutecznym sposobem budowania atmosfery bezpieczenstwa
i wspolpracy w grupie.

Ponizej przedstawiono wybrane ¢wiczenia z tego zakresu.
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Cwiczenie 1.

CWICZENIE 1. Dziennikarz
(opracowanie wlosne)

Cele:

® integracja grupy;

3 rofzyé{j komunikowania sie uczestnikéw zajed;
¥ zainicjowanie myslenia o przyszlosci.

Czas: 45 minut
Pomoce: niepotrzebne

Przebieg:
1. pczryowie otrzymujg od prowadzgcego zadanie przeniesienia sie
myslami w przyszlosé,

Whobrazcie sobie, ze jest rok 2010 — sprébuci, ‘ stebi

] - ujcie zob s

Wi sprobujcie zobaczyé siebie w tym
Pomocne beda tu pytania:
jakie mam wyksztalcenie?
gdzie pracuje?
na czy polega moja praca?
gdzie mieszkam?
3, Uczniol\fri.e majg kilka minut na przeniesienie sie myslami
w przyszlosF i wyobrazenie sobie wlasnej osoby za kilka lat. Dobieraja
si¢ nastgpnic w pary (dowolny sposob dobierania sie). W parach prze-
Prowadza)q mini-wywiady na temat partnera. Prowadzacy podaje
instrukcje:

‘ W:vobraz'ct'e sobie teraz, ze jestescie dziennikarzami. Waseym zada-

ntem fest po;.:‘m{m'e roumowcy, takim jakinm on jest w 2010 roky, W pa-
rach uzgf)dr‘zzjczef, kto pierwszy odgrywa role dziennikarza, a bto rozméuw-
¢y. Po pigeiu minutach, ktdre wam zasygnalizuje, zamieniacie sie rolami.
Nc{:{fpnze odbgdzie sig prezentacja zaczynajgea sig od stéw: , Pomnaten:
dzisiaj ciekawego exlowieka...”
3. Po .uply‘wie 10 minut relacj¢ z wywiadu rozpoczynaja ochotnicy,
a !esh 1c}‘1 nie ma, to prowadzacy proponuje pierwsza pare (a ona z ko-
lei wybler.a kierunek dalszej prezentacji). Kazdy z dziennikarzy
przedstawia swojego rozméwce.
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2. Cwiczenia integrujgce grupe

4, Prowadzacy zamyka éwiczenie komentarzem:
A zatem mozemy powtedzied, ie w 2010 roku bedzie wicly intere-
sujgeyeh ludy, kidrzy warct sq bliZszego ponania,

CWICZENIE 2. Wizytowki
{#eédto: , Jak 2yt 7 ludzmi. Urniejginodci interpersenalne”, 1999)

Cele:

# Integracja grupy,

#  rozwd] komunikovrania sie uczestnikéw zajed;

#  myslenie o sobie w kategoriach metafory badz symbolu.

Czas: 15 minuat
Pomoce: kartki papieru formatu A4

Przebieg:

1. Prowadzacy proponuje uczniom sporzgdzenie na kartkach swoich
wizytowek, Tresé wizytdwek jest dowolna; tylko imig napisane jest
duzymi literami. Moze by¢ tam umieszczony rysunek-symbol, hasto,
cytat, dewiza Zyciowa.

2, Kiedy kazdy z uczniéw wykonuje swoja wizytéwke, prowadzgcy
rozdaje szpilki do ich przymocowania. Uczniowie przypinajy kartecz-
ki do ubrania, po czym ochotnicy prezentuja i objaéniaja wlasne ,zna-
ki”. Wizgtéwki te powinny towarzyszy¢ uczniom do kofica zaje. Sg
szezegdlnie pomocne dla 0séb prowadzacych, kidre nie znajg klasy.

CWICZENIE 3. Jesiem... i lubie...
{opracowanie wiasne)

Cele:

wzajemne poznanie;

integracja uczestnikow treningu;
@ przetamanie loddw.

Czas: 20 minut

Pomoce: niepotrzebne
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Cwiczenie 4.

Przebieg:

Grupa siada w kregu. Oscba rozpoczynajaca przedstawia sie
swoim imieniem, po czym wytgcznie za pomoca gestow pokazuje, co
lubi tobié. ( Jestern... i lubie...) Zadaniem pastepoe] osoby jest powto-
rzenie imienia 1 gestu poprzednika, potemn przedstawia siebic w ana-
logiczuy sposdb.

CWICZENIE 4. A teruz powiedz mi, kim jestem
{opracownnie wiesne)

Cele:

¥ poznanie uczestnikdur;

# preelamanie lodéw,

2 rozwijanie wyobraZni i empatii.

Czas: 40 minut
Pomoce: niepotrzebne

Przebieg:

Uczestnicy igczg sie w pary. Kazda 2 0s6b przedstawia bez sidw
6 przedmiotéw, ktdre wyjela z torby, kieszeni badé znalazta na sali.
Przedmioty te powinny w jaki$ sposéb charakteryzowad osobe pre-
zentujgea, Zadaniem drugiej osoby jest przedstawienie partnera po-
zostalym uczestnikom, korzystajgc z zaprezentowanych przez niego
przedmiotéw — zgadujae, dlaczego wlainie te, a nie inne przedmioty
zostaly wybrane, Oscba, ktorej dotyezy prezentacja, moze, ale nie
musi, skorygowad pemysty partnera,

Innym wariantem ¢wiczenia moze by¢ prezentacja w parach.

Podsumowanie:

m Poszczegdlni czlonkowie grupy wymieniajy swoje spostrzezenia
i wrazenia.

@ Prowaduzacy zadaje pytania: Cey fatwo stuchad tnformacyi o sobie?
Czy fatwo suud dowrysty na temat nmych osob?

Bt
Lad



2. Cwiczenia integrujqce grupe

CWICZENIE5. Drzewo (podobieristwa i réinice)
(#rédto: Poszkowska-Rogacz, 2001b)

Cele:

B integracja grupy;

® szukanie podobienstw;

m Swiadomos¢ wlasnej indywidualnosci z jednej strony;
m swiadomosé przynaleznosci do grupy z drugiej strony.

Czas: 30 minut
Pomoce: flamastry, duze kartony

Przebieg:

1. Grupy (po 5-6 0séb) rysuja na kartonie drzewo, z wyraZnym po-
dzialem na pien i galezie. Zadaniem kazdej grupy jest ustalenie, jakie
cechy, wlasciwosci, zainteresowania, zdolnosci, cele, wartosci faczg jej
uczestnikéw, a jakie ich réznig. Podobiefstwa grupa umieszcza na
pniu, indywidualne réznice to poszczegdlne galezie drzewa.

2. Na koniec grupy prezentuja swoje prace.

3. Rozwoj samopoznania

3.1. Ocena whasnych zdolnosci i mozliwosci

Stowo wprowadzajgce

W doswiadczeniu indywidualnym czlowieka szczegdlne miejsce zaj-
muje wiedza o sobie samym, czyli obraz wlasnej osoby. Skladnikami
tej samowiedzy sq przekonania dotyczace wlasnego wygladu i cech fi-
zycznych, umiejetnosci i zdolnosci, cech charakteru, pragnien, po-
staw, r6l spolecznych. Jézef Kozielecki (1981) wyréznia kilka klas
sadow skladajacych si¢ na samowiedze jednostki. Sg wsréd nich sady
opisowe (samoopisy), sady wartosciujgce (samooceny), sady o stan-
dardach osobistych (Zyczenia i pragnienia na temat wlasnej osoby).
Czgsto trudno jest rozrézni¢ samoopis od samooceny. Na przyklad
stwierdznie: ,,Uczg si¢ w Liceum nr II”, mozna potraktowaé jako sad
mieszany, przedstawiajacy zaréwno stan faktyczny, jak i ocene, jesli
owo liceum nalezy do grupy szkél o wysokim poziomie nauczania,
auczen jest z tego faktu dumny. Wigkszoé¢ badaczy sprowadza zatem
samowiedze do samoocen (Kozielecki, 1981).

Obraz wlasnej osoby ksztaltuje si¢ juz w dziecifistwie i stopniowo
staje si¢ coraz bardziej stabilny. Donald Super, reprezentant rozwojo-
wego podejscia w poradnictwie zawodowym (Hornowska, Paluchow-
ski, 1993, s. 107), za osiowy termin koncepcji projektowania kariery
uznal wlasnie pojgcie obrazu wlasnej osoby. Uwaza on, ze zawodowy
obraz wlasnej osoby wraz rozwojem zycia jednostki rozwija si¢ na
podstawie obserwacji pracy, identyfikowania si¢ z pracujagcymi do-
roslymi oraz wszystkich innych doswiadczen. Zdaniem Supera, wzo-
rzec realizowanej przez cale zycie kariery jest realizacja tego obrazu
wlasnej osoby. Istotnym jego elementem jest samoocena wlasnych
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3. Rozwéj samopoznania

zdolnoéci rozumianych jako predyspozycje do robienia czegos, do
wykonywania lepiej od innych pewnych czynnosci lub dziatan (Hor-
nowski, 1978). Zdolno$¢ oznacza w szczegolnosci umiejgtnosc ucze-
nia si¢ i nabywania okreslonych sprawnosci. Zdolnosci mogg sig r6z-
ni¢ poziomem, od wyrastania ponad przecigtnosc, az po wybitne
uzdolnienia czy wrecz talent. Odgrywaja wazng rolg w zyciu czlowie-
ka. Decyduja o jego powodzeniu w okreslonej dzialalnosci, o sukce-
sach i zadowoleniu z wykonywanej pracy, o efektach dzialan ucznia
w szkole, o umiejetnosci organizowania nauki itp.

Obiektywny pomiar zdolnosci jest zwykle przeprowadzony w ra-
mach indywidualnych badan psychologicznych. Nie mniej istotne jest
jednak subiektywne, nie zawsze trafne spojrzenie ucznia na swoje
mocne i stabe strony, Warto tu wspomnie¢ o paradoksie, o ktorym
pisza Kofta i Dolinski (2000, s. 581). Przytaczaja oni badania, ktore
dowodza, ze wysoce trafne ocenianie siebie nie zawsze musi by¢ ko-
rzystne, gdyz wigkszo§é zdrowych psychicznie, tworczych, szezesli-
wych i dobrze przystosowanych ludzi zyje w swiecie iluzji. [luzje te
dotycza przeceniania wlasnych zdolnosci i kompetendj, nadmierne-
go optymizmu co do wlasnej terazniejszosci i przyszlosci oraz przece-
niania wlasnego wplywu na bieg toczgcych si¢ wydarzen. Pewna, lecz
nie za wysoka liczba iluzji sprzyja zatem uporczywosci w dazeniu do
celu i motywuje do osiagnigc.

Cwiczenia proponowane w tym rozdziale nie sluza zatem pelnej
diagnozie sprawnosci i talentow, ale pomagaja uczniom w odpowie-
dzi na nastepujace pytania:

@ Jak dobrze znam samego siebie?
m Jak dobrze znaja mnie inni ludzie?
® Czy latwo daje si¢ poznac?
® Jak si¢ uczg?
Ponizej znajduje si¢ opis wybranych ¢wiczen.
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3.1. Ocena whasnych zdolnosci i mozliwosci

CWICZENIE 6.  Moje dobre strony
(zrédto: Plata,1988)

Cele:

® przedstawienie kolegom wlasnego spojrzenia na siebie;

® otrzymania od nich informacji zwrotnej na wlasny temat;

B rozwinigcie i wzmochienie spostrzegania wlasnych atutow;

B uswiadomienie uczniom istnienia uniwersalnych umiejetnosci,
ktére rozwiniete w warunkach szkolnych, domowych i towarzy-
skich mogg znalez¢ zastosowanie w pracy zawodowej.

Czas: okolo 25 minut

Pomoce: czyste kartki — po jednej dla kazdego ucznia, Zalgcznik A

Przebieg ¢wiczenia:

1. Uczestnicy siedza w kregu. Prowadzacy wyjasnia cel éwiczenia.
Podkresla, ze znajomos¢ siebie odgrywa ogromng rol¢ w wyborze
wlasciwej drogi zyciowej. Wspomina o istniejacej wéréd ludzi tenden-
cji do skupiania si¢ na wlasnych wadach z pominigciem zalet i moc-
nych stron. Taka sklonnosé czesto utrudnia lub wrecz uniemozliwia
wlasciwe zaprezentowanie si¢ pracodawey. Czesci swoich zalet jeste-
$my $wiadomi, natomiast z niektérych nie zdajemy sobie sprawy, cho¢
sg one widoczne dla naszego otoczenia, Warto sprobowac skupic sig
na kilku pozytywnych cechach. Prowadzacy podkresla, ze owe mocne
strony moga dotyczy¢ cech i umiejetnosci bardzo podstawowych i po-
zornie banalnych, na przyklad gotowania dobrej zupy pomidorowe;j
albo cierpliwosci w kontakcie z mlodszym rodzefistwem. Zachgca
uczniéw, zeby starali si¢ by¢ w miare konkretni, unikajac uogélnien
typu — , Jestem w porzgdku wobec ludx”.

2. Kazdy z uczniéw otrzymuje czystg kartke, na ktorej wypisuje w ko-
lumnie trzy swoje mocne strony, po czym zagina kartke, tak zeby
stowa staly si¢ niewidoczne.

3. Whzyscy uczestnicy wstajg i po kolei podchodza do wybranych
przez siebie trzech kolegéw, proszac ich o wpisanie na kartke jednej
pozytywnej opinii na wlasny temat. Po kazdej wpisanej opinii zaginaja
kartke tak, Zeby nastepna osoba nie sugerowala si¢ poprzednim
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zapisem. Kazdy uczen otrzymuje w efekcie listg szesciu pozytywnych
informacji na wlasny temat (trzy wpisane przez siebie i trzy przez ko-
legéw). Niektére z nich mogg si¢ oczywiscie powtarzac, co oznacza,
7e sa wazniejsze lub bardziej widoczne.

4. Uczestnicy czasem zglaszajg trudnosé w wyszukaniu u siebie ,az”
trzech cech pozytywnych. Warto ich jednak zacheci¢ do tego
éwiczenia.

5. Uczestnicy powtérnie siadajg w kregu. Prowadzacy prosi chetne
osoby o odczytanie swojej listy, zaznaczajac jednoczesnie, zeby wy-
braly po jednej zalecie, ktéra moglaby im w przyszlosci przydac sig
w pracy. W razie trudnosci ze znalezieniem takiego odniesienia pro-
wadzacy prosi grupg 0 pomoc.

6. Prowadzacy prosi uczniéw o skorzystanie z Zalgcznika A, czyli listy
przymiotnikéw opisujacych ludzi w sposéb pozytywny, informujac, ze
pozwoli ona na glebsza analize wlasnych cech. Kazdy czyta listg i za-
kresla te przymiotniki, ktére najlepiej go opisuja. Nastgpnie ochotni-
cy czytaja wybrane przez siebie przymiotniki. Zwykle okazuje si¢, ze
mozna teraz odkry¢ w sobie o wiele wiecej cech niz na poczatku
éwiczenia.

CWICZENIE 7. Obraz wiasnej osoby
(opracowanie wasne)

Cele:

m poglebienie refleksji uczniéw nad soba, poszerzone o swiado-
mos¢ whasnych stabych stron i ograniczen;

® ukierunkowanie uczniéw na myslenie o wlasnym rozwoju.

Czas: 25 minut
Pomoce: Zalgcznik B

Przebieg:

1. Prowadzacy prosi uczniéw o odpowiedz na 12 otwartych pytan za-
wartych w Zalaczniku B.

2. Uczniowie wpisujg odpowiedzi w rubryki kwestionariusza.

3. Kiedy wszyscy uczniowie skoficza swoja prace, prowadzacy mowi
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im o znaczeniu otwartosci w kontaktach z ludzmi. Moze to uczyni¢
W nastepujgcy sposob:

Aby inni byli otwarci wobec nas, my sami powinnismy by¢ otwarci.
1o jest duza umiesgtnos¢ byc otwartym. Jest to tez pewne ryzyko, bo nie
wiemy, jak inni zareaguig. Mimo wszystko ryzyko to warto ponosic, po-
niewaz zyski sq nacznie wigksze niz straty. Otwartosci nie nalezy myli¢
z mowientem o intymnych sprawach — ona jest raczej blizsza spontanicz-
nosci 1 sxczerosci. Musiney pamigtac, ze sami decydujemy o granicach na-
szej otwartosci — o tym, co odstaniamy, a co zachowujemy dla siebie
w kontaktach z innymi.

Po tej zachgcie prowadzacy pyta, czy kto$ z uczniéw chcialby
opowiedzie¢ o sobie. Osoba chetna moze przeczytaé odpowiedzi na
niektére tylko pytania, ktore sama wybierze. Jesli nikt sie nie zglasza,
prowadzacy przechodzi do nastepnego ¢éwiczenia. (Prezentacja obra-
zu wlasnej osoby nie powinna by¢ poprzedzona wyczekiwaniem, na-
mawianiem czy dluzsza zachetg).

CWICZENIE 8. Jaiinni
(ar6dto: Johnson, 1992)

Cele:

B stworzenie mozliwosci do poglebionej refleksji nad soba;

B nakreslenie obrazu wlasnej osoby;

® budowanie wzajemnego zaufania;

® uswiadomienie roli otwartosci w kontaktach migdzyludzkich.

Czas: 15 minut
Pomoce: kartki papieru, tablica

Przebieg:
1. Prowadzacy przedstawia krétki wyklad na temat otwartosci jako
warunku wlasnego rozwoju.

W kazdyn: z nas mozna wyodrebnic cxtery obszary ,znanego” i ,nie-
nanego”, w zaleinosci od tego, co my wiemy o sobie i co inni wiedzg
0 nas. Zdolnos¢ do otwierania sig przed innymi zalezy od tego, co sami
o sobie wiemy, i od tego, czy siebie lubimy . Musicie zdawad sobie sprawe
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ze swoich reakcji, jesli macie je zakomunikowacé innym. A jesli ich nie ak-
ceptujecie, nie pozwolicie na ich okawnie. Jesli macie by¢ zdolni do
otwartosci, powinniscie stale probowac dowiedzie¢ sig o sobie jak najwie-
cej. Do pokazania, jak sig to robi, stuzy schemat nazwany od imion auto-
76w — Joe Lufta { Harry'ego Inghama — Oknem Jobarriego. Przedstawio-
70 na nim, 3e istniejq rzeczy, kidre wiecie o sobie, i takie, kidrych o sobie
nie wiecie. Odpowiednio do tego istniejq rzeczy, ktdre inni ludzie wiedzg
o sobie i takie, ktérych nie wiedzq. Schemat ten wyglgda tak:
Prowadzacy rysuje na tablicy schemat:

Okno Joharriego (Obszary wiasnego,, Ja")

ZNANE NIE ZNANE
SAMEMU SOBIE SAMEMU SOBIE
z obszar dostgpny dla siebie obszar wlasnej ,§lepoty”
e iinnych — niewidoczny dla siebie,
i (7a publiczne) widoczny dla innych
Ni.:.:yn;ne obszax(-i;xl;r’;'tiadll’?ei)nnych obszar nieznany

Zaklada sie, e ukrywanie informacji przed samym sobg i innymi
pochtania energig, i Ze im wigcej informacji jest wanych, tym latwiejsze
bedzie porozumienie z innymi. Zatem lworzente dobrych uwigzkow
pocigga za sobq prace nad powigkszeniem pola dostgpnego i zmniejsza-
niem obszaréw ukrytych i nie spostrzeganych. Zmniejszajqe swdj obszar
ukryty, dajecie innym informacie, a reagujgc na to, mogq oni pomoc
wam xmniejszyé obszar niewidoczny. Jesli ten sig zmniejsza, xwigksza si¢
wasza wiedza o sobie, to znéw pomaga wam by¢ otwartymi. Otwartos¢
bliza ludzi do siebie. Jesli nie potraficie by¢ otwarci, odstonic sig, nie
mosecie byé bliscy dla innych i nie mozecie byc cenieni za to, jacy na-

prawdg jestescie.

2. Prowadzacy prosi uczniéw, zeby na kartkach narysowali sobie po-
wyzszy schemat i sprobowali znalez¢ po kilka elementow typowych
dla znanych sobie obszaréw. Chetni uczestnicy dzielg si¢ refleksjami

na temat tego ¢wiczenia.
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CWICZENIE9.  Lgdowanie na Ksigzycu
(&r6dto: wzorowane na , Moon Explorer Problem”, Kroechnert, 1991)

Cele:

® uswiadomienie uczniom znaczenia wiedzy i kompetencji w doko-
nywaniu wszelkich wyboréw;

m zabawa.

Czas: 45 minut
Pomoce: Zalacznik C

Przebieg:
1. Prowadzacy czyta nastepujaca instrukcje:

Wasz statek kosmiczny rozbit sie na Ksiggycu. Mieliscie sig tam
polgczyé x macierzystym statkiem bazq, znajdujgeym si¢ w tej chwili
300 krm od Was, po oswietlonej stronie Ksigzyca, a mozna sig tam dostaé
przez pasmo gor. Przezycie wyprawy kosmicuney zalezy od tego, ezy dotrze-
cte do oddalonego o 300 km statku bazy. Waszym zadaniem jest uszerego-
wac zaproponowane przedmioty wedlug stopnia ich przydatnosci do za-
chowania Zycia. Cyfrg 1 oznaczcie przedmiot najniezbedniefszy, 2 nastep-
ny, az do 14, ktora oxnaczy najmnie; przydatny przedmiot.

2. Uczestnicy, korzystajac z Zalacznika C, pracuja samodzielnie.

3. Prowadzacy zaprasza kilku ochotnikéw do podzielenia si¢ swoja
lista z reszta grupy. Prosi o uzasadnienie wyboréw i o nieocenianie
kolegow. Po krétkiej dyskusiji czyta wlasciwg liste przedmiotéw wyse-
lekcjonowanych przez eksperta.

4. Prowadzacy prosi uczniéw, zeby teraz zastanowili si¢, czy udaloby
im sie przetrwaé w warunkach panujgeych na Ksigzycu.

5. Prowadzacy pyta, jak uczestnicy zaplanowaliby swoje Zycie w naj-
blizszym czasie, gdyby mieli 90% pewnosci, ze podobna sytuacja zda-
rzy im sie w ciggu najblizszych pieciu lat.

6. Prowadzacy zwraca szczeg6lng uwage na odpowiedzi wskazujgce
na koniecznos¢ wzbogacania wlasnej wiedzy i umiejetnosci np.:

® dowiem sie wiecej o Ksiezycu;

m pojde do szkoly przetrwania;

® bede trenowal, zeby uzyskaé sprawnosé fizyczna,
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Lista utozona przez eksperta
/ Prawidlowa = it %
Przedmioty Raliiiost Uzasadnienie specjalistow
1. Pudelko zapalek 14 Na Ksi¢zycu brak tlenu — warunku
spalania; catkowicie bezuzyteczne.
2. Puszka z koncentra- 4 Wydajny srodek zaopatrzenia si¢
tem Zywnosci w potrzebng energie.
3. 20 m nylonowego 6 Rzecz przydatna podezas pokonywania
sznura skat oraz do transportu rannych,
4, Jedwabny parasol 8 Ochrona przed promieniami
spadochronu stonecznymi.
5. Przenosny teleskop 12 Zbedny poza strong oswietlona.
na baterie sloneczne
6. Skrzynka mleka 11 Bardzo objgtosciowy substytut koncen-
w proszku tratu spozywezego.
7. Dwie butle z tlenem, 1 Najniezbedniejsze, warunkujg utrzyma-
kazda o wadze 50 kg nie si¢ przy zyciu.
8. Mapa nieba widzia- 3 Podstawowy przyrzad nawigacyjny.
nego z Ksigzyca
9. Samoczynnie 9 Butle z CO,, w jaka jest zaopatrzona,
nadmuchujaca si¢ mozna wykorzysta¢ jako naped.
tratwa ratunkowa
10. Kompas 13 Pole magnetyczne na Ksigzycu nie jest
spolaryzowane.
11. 25 | wody 2 Uzupelnienie znacznej straty wilgotnosci
ciala po o$wietlonej stronie Ksigzyca.
12. Rakiety sygnalowe 10 Gdy pojazd bedzie w zasiggu wzroku,
sygnaly beda zbgdne.
13. Zestaw pierwszej 7 Igly do wstrzykiwania witamin, lekow itd.
pomocy Moga sie przydaé do specjalnych urzg-
dzen w kombinezonach kosmicznych.
14. Nadajnik i odbior- D Zakres UKF umozliwia lgcznosé z pojaz-

nik UKF zasilany ener-
gia sloneczng

dem macierzystym tylko na niewielka

odleglosé.
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7. Prowadzacy porownuje uzyskanie dobrej pracy do wykonania za-
dania na Ksiezycu. By dojs¢ tam bezpiecznie, nalezalo posigéé odpo-
wiednig wiedzg, nauczy¢ si¢ przewidywaé, planowaé i podejmowaé
wlasciwe decyzje.

CWICZENIE 10. Jak zdobywam wiedze?
(opracowanie wiasne)

Cele:

M zapoznanie uczestnikow z wlasnym stylem uczenia sie;

® uswiadomienie uczestnikom specyfiki uczenia si¢ w sytuacji wy-
boru zawodu.

Czas: 45 minut

Pomoce: Kwestionariusz ,Styl uczenia si¢”(Zalgcznik D), podsumo-
wanie (Zalgcznik E), tablica z wyrysowang siatkg styléw uczenia sig,

Przebieg:

1. Prowadzacy prosi o zapoznanie si¢ z Kwestionariuszem ,, Styl ucze-

nia sie”, prosi o wypelnienie go i podsumowanie wynikéw.

2. lProwadzqcy wstepnie zapoznaje uczestnikéw z cechami kazdego

stylu.

3. Uczestnicy lokalizujg swoéj styl uczenia si¢ na osi wsp6lrzednych

siatki stylow uczenia si¢ i wpisujg wlasne imiona na przygotowanej ta-

blicy w miejscu odpowiadajacym uzyskanemu wynikowi.

4.\ podgrupach reprezentujgcych ten sam styl uczenia si¢ uczestni-

cy omawiaja i spisuja na arkuszach papieru:

B zalety wlasnego stylu;

®  wady wlasnego stylu;

® zawody, ktére umozliwiaja wykorzystanie mocnych stron wlasne-
go stylu.

5. Przedstawiciele podgrup przedstawiaja swoje wnioski na forum gru-

pY; a nastepnie zapoznaja si¢ z Zalacznikiem E (,Podsumowanie”).
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3.2. System wartosci realizowany w poszczegolnych sferach zycia

Stowo wprowadzajgce

Wartoséci naleza do podstawowych ludzkich przekonan. Sq zrodlem
motywacji i osobistych standardéw dzialania w danej dziedzinie.
Moga si¢ przyczynia¢ do zdobywania débr materialnych i niemate-
rialnych (pienigdze, wladza, duchowosc), jak do ich unikania.

Wartosci sa od dawna przedmiotem badan psychologicznych,
miedzy innymi Rokeacha (Brown, Brooks, 1990), Allporta, Vernona,
Lindzeya (Hornowska, Paluchowski, 1993). Przez niektoérych bada-
czy wartosci utozsamiane sg z zainteresowaniami, w pracach innych
jawig si¢ jako potrzeby. Donald Super (Hornowska, Paluchowski,
1993) proponuje nastepujace okreslenie —wartosci sa celami (obiek-
tami), ktére jednostce sa niezbedne, aby zaspokoi¢ potrzeb. Zainte-
resowania sa specyficznymi, konkretnymi dzialaniami, poprzez ktére
mozna realizowaé wartosci i zaspokaja¢ potrzeby. Badanie wartosci
pomaga nam zrozumie¢, jak ludzie dzialajg i dlaczego to robig. Ba-
danie zainteresowaf natomiast pomaga w przewidywaniu konkret-
nych zachowan edukacyjnych i zawodowych, a wigc tego, co beda ro-
bi¢. Okreslona wartoé¢ moze byé zaspokojona przez wigcej niz jeden
rodzaj dzialaf, czyli poprzez rézne zainteresowania. Wartosci s $wia-
domym wyobrazeniem tego, co jest godne pozadania, na zdobyciu
czego czlowickowi najbardziej zalezy ze wzgledu na zaspokajanie
potrzeb.

Zazwyczaj wartosci nie funkcjonuja pojedynczo, lecz w swiado-
moéci ludzi tworza okreslone uklady, co prowadzi do utworzenia sig
indywidualnego systemu wartosci. Zaklada sig, ze kazdy system war-
tosci jest zbudowany hierarchicznie, a z tego wynika, ze niektérym
wartosciom w tym systemie mozna przyznac Wyzszq range. Jednak 6w
porzadek hierarchiczny nie musi by¢ trwaly. Nie istnieje rowniez uni-
wersalna lista wartoéci, mimo to praca, nalezaca do najwazniejszych
elementéw zycia wspélezesnego czlowieka, zajmuje jedno z pierw-
szych miejsc w jego systemie wartosci. Celem cytowanych powyzej
badafi, koordynowanych przez Supera, bylo powstanie techniki

34

3.2. System wartosci realizowany w poszczegélnych sferach zycia

pozwalajgcej badac 21 nast¢pujgcych wartosci zwigzanych z praca:
wykorzystywanie i rozwijanie swoich zdolnosci, osiaganie mistrzo-
stwa, awans, estetyka (pi¢kno), altruizm (pomaganie innym), autory-
tet (kierowanie innymi), autonomia (niezaleznos¢), twérezosé, korzy-
§ci materialne (wysoki standard, wygoda), wlasny styl zycia, rozwéj
wlasny, aktywnos¢ fizyczna, prestiz (podziw, szacunek), ryzyko (wy-
zwanie), interakcje spoleczne (dzialanie w grupie), stosunki spolecz-
ne (koledzy, przyjaciele), zmiennos¢ (urozmaicenie), dobre otoczenie
('s;rodowisko) pracy, wspdlnota doswiadczen i $wiatopogladu, wysilek
fizyczny, pewnos¢ i bezpieczenstwo ekonomiczne.
’ Ocena wlasnej hierarchii wartosci jest elementem strategii okre-
§lef1ia prawidlowych wyboréw zyciowych; stuzy rozwinieciu samo-
Sﬁnadomoéci ucznia szczegolnie przydatnej w ksztaltowaniu motywa-
cji do pracy. Wartoéci mozna diagnozowaé w sposéb niewystandary-
zowany — mniej formalny — oraz za pomocg kwestionariuszy.

W przedstawionych ponizej ¢wiczeniach zaprezentowane zo-
stang obie metody.

CWICZENIE 11. Wartosci waine w iyciu
(opracowanie whasne)

Cel:

B zapoznanie uczniéw z rolg wartosci w zyciu.
Czas: 45 minut
Pomoce: kartki papieru A4, dlugopisy

Przebieg:
1. Prowadzacy prosi uczniéw, zeby na kartkach wykonali nastepujace
¢wiczenie.
Nary.suj tabele zawierajgeq duesiec kolumn.
u W pierwszes kolumnie napisz 15 rzeczy, ktore lubisz robic.
W W drugies napisz, jakie wartosci one reprezentusg.
W‘nast;’pnycb kolumnach zaznacz krzyzykiem w tabels:
W kfdre z tych wartosci podzielali Twoi rodzice?
W ktore z tych wartosci podzielaé bedg praypuszczalnie Twoje dxieci?
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ktore z tych rzeczy mogesz robic bez pienigdzy?
ktére na emeryturze?

ktore sq Twoyg pasjg?

Ltore mozesz robic sam, a ktdre z kins?

kiedy je ostatnio robiles?

ktére z tych rzeczy bedziesz mogh robic w pracy?
A teraz dokovicz nastgpujgce xdania:
Zauwazylem, Ze...

Jestem zaskoczony, ze...

Jestem zadowolony, Ze...

Jestem rozczarowany, ze...

2. Osoby chetne dziela si¢ swoimi przemysleniami.

CWICZENIE 12. Wartosci cenione w pracy zawodowej
(opracowanie whasne)

Cel:
@ uswiadomienie sobie przez uczniow wartosci cenionych w pracy
zawodowej i wlasciwosci satysfakcjonujacej pracy.

Czas: 30 minut
Pomoce: Zalgcznik F

Przebieg:

1. Prowadzacy, nawigzujac do poprzednich éwiczen, wskazuje
uczniom jak wazna dla wyboru pracy zawodowej i jej wykonywania
jest swiadomos¢:

wlasnego systemu wartosci;

tego wszystkiego, co chcialoby sig osiagnac;

tego, co jest wazne i pozadane;

tego, czego chcielibyémy uniknac.

Tej kwestii dotyczy¢ bedzie ¢wiczenie.

2. Prowadzacy prosi uczniéw o wypelnienie kwestionariusza znaj-
dujacego si¢ w Zalgczniku F. Uczniowie pracuja indywidualnie.

3. Po skoficzeniu pracy uczestnicy dobierajg si¢ w trzyosobowe ze-
spoly. W zespole uczestnicy prezentuja swoje wybory i zastanawiajg
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si¢ wspélnie nad dodatkowymi, nie znajdujacymi si¢ na liscie, a dla
nich waznymi wlasciwosciami pracy.

4. W podsumowaniu prowadzacy zbiera propozycje uzupelniajace li-
ste wlasciwoéci pracy oraz sonduje, ktére wlasciwosci pracy byly naj-
czesciej wybierane przez uczniow jako najbardziej pozadane, a ktore
jako najmniej pozadane.

3.3. Zainteresowania i kierunki aktywnosci

Stowo wprowadzajqee

Istnieje wiele prob zdefiniowania, czym sa zainteresowania i jaka od-
grywaja role w rozwoju czlowieka. Antonina Gurycka (1978, s. 33,
34) ujmuje zainteresowanie jako ,[...] wzglednie trwala, obserwo-
walng daznos¢ do poznawania otaczajacego swiata, przybierajaca po-
sta¢ ukierunkowanej aktywnosci poznawczej o okreslonym nasileniu,
przejawiajaca si¢ w selektywnym stosunku do otaczajacych zjawisk”.
Selektywnos¢ ta oznacza, ze czlowiek:
® dostrzega niektore cechy przedmiotéw i zalezno$ci migdzy nimi;
® dazy do ich zbadania;
W przezywa w zwigzku z tym procesem réznorodne uczucia (pozy-
tywne i negatywne),

Wtedy gdy kierunek aktywnosci jest wyznaczany przede wszyst-
kim zaangazowaniem emocjonalnym, mamy do czynienia z zamilowa-
niem.

Podsumowujac, zainteresowanie to stan wzmozonej uwagi i sku-
pienie na czyms. Dlugotrwale zainteresowanie jakas dziedzing zna-
komicie ulatwia poglebianie zwiazanej z nia wiedzy oraz opanowywa-
nie umiejetnosci. Donald Super (1972) przy rozpatrywaniu istoty za-
interesowan przyjal nastgpujace trzy zalozenia:

W nie ma zasadniczej réznicy miedzy uzdolnieniem a zaintere-
sowaniem;

W zainteresowanie jest cechg charakteru lub osobowosci;

B zainteresowanie to cos innego, czego nie mozna sprowadzi¢ ani
do zdolnoéci, ani do charakteru, ani do cech osobowosci.
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Jak mozna zauwazyé, zjawisko to jest trudne do uchwycenia, dla-
tego tez za podstawe analizy zainteresowan przyjal Super definicje
operacyjne, wynikajace z czterech metod zbierania danych na temat
zainteresowarn.

1. Ekspresja zainteresowan — kiedy osoba odpowiada na pytania:
,Co lubisz robi¢?”, ,Jakim zawodem si¢ interesujesz?”

2. Okazywanie zainteresowan poprzez zaangazowanie w okre-
slong, obserwowalng aktywnos¢.

3, Testy uwagi, pamieci i wiadomosci — kiedy osoba badana ujaw-
nia swoje zainteresowania niekoniecznie zdajgc sobie z tego sprawg,
po prostu przez zwracanie uwagi na cos lub przypominanie sobie rze-
czy widzianych lub zaslyszanych w przeszlosci.

4. Inwentarze zainteresowan — wystandaryzowane narzedzia,
ktorych wyniki sa poréwnywane z wynikami ludzi wykonujacych
okreslone zawody (np. ,Inwentarz Stronga”) i na tej podstawie po-
zwalaja wycigga¢ wnioski na temat ewentualnych zainteresowan za-
wodowych badanego. Niektére z nich, jak na przyklad ,Kwestiona-
riusz Hollanda” (1994), pozwalaja przelozy¢ listg zainteresowan na
dopasowane do niej zawody. Inne (np. ,Inwentarz Kudera”) pozwa-
laja uzyska¢ kategorie zainteresowan zawodowych.

Metody te dostarczajg réznych, czesto uzupelniajacych sig
danych.

Badanie zainteresowan sluzy rozwinigciu samo$wiadomosci
ucznia, identyfikacji z okreslonymi alternatywami zawodowymi oraz
stymulacji poszukiwan zawodowych, a takze pozwala rozrézni¢ zain-
teresowania zawodowe od hobby.

Warto uzywaé wielu metod poglebiania tej $wiadomosci, nie tylko
kwestionariuszy i testéw. Proponowane ponizej ¢wiczenia stuza za-
réwno badaniu struktury wlasnych zainteresowan, jak ich ksztaltowa-
niu poprzez aktywizowanie odpowiednich proceséw poznawczych
i emocjonalnych.
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CWICZENIE 13. Lista alfabetyczna
(opracowanie wiasne)

Cel:
® poglebienie wiedzy uczniéw na temat istoty i rodzajow zaintere-
sowan.

Czas: 20 minut
Pomoce: tablica

Przebieg:

1. Prowadzacy prosi uczniéw o nazwanie wlasnych zainteresowan.
Nastepnie zapisuje je kolejno na tablicy. Nalezy liczy¢ si¢ z tym, ze
wiele oséb daje na tak postawiony problem odpowiedz: ,Nie wiem”.
W takiej sytuacji prowadzacy nie nalega na bardziej precyzyjne
okreslenie.

2. Prowadzacy pisze w kolumnie na tablicy kolejne litery alfabetu.
Nastepnie prosi uczniéw o propozycje nazw zainteresowan zaczy-
najacych si¢ na dana litere.

3. Grupa dyskutuje nad réznorodnoscig zainteresowan. Prowadzacy
prosi osoby, ktére wezesniej nie potrafily okresli¢ swoich zaintereso-
wafl, 0 ewentualne uzupelnienie pierwszej listy.

CWICZENIE 14. Badanie zainteresowan
Kwestionariusz zainteresowan zawodowych
(arodto: , Facilitotor’s Manual for the Job Finding Club”, 1993)

Cel:
m poglebienie wiedzy na temat identyfikacji zainteresowan zawo-
dowych uczniow.

Czas: 30 minut
Pomoce: Zatacznik G

Przebieg:
1. Prowadzacy prosi uczniéw o wypelnienie kwestionariusza zainte-
resowan zawodowych wraz z arkuszem odpowiedzi (Zalgcznik G), na
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ktérym uczestnicy beda zaznacza¢ swoje wyniki, a nastgpnie je
obliczaé.

2. Uczestnicy pracuja indywidualnie, wypelniajac kwestionariusz
i obliczajac wlasne wyniki.

3. W podsumowaniu, po obliczeniu wynikéw przez uczniéw i ewen-
tualnym wyjasnieniu watpliwosci, prowadzacy podkresla, jak wazne
sq zainteresowania w osiggnigciu sukceséw zawodowych.

CWICZENIE 15. Co mnie ciekawi? — czasopisma
Praca domowa
(opracowanie wlasne)

Cel:
® praca wlasna nad eksploracjg zainteresowan.

Czas: 20 minut
Pomoce: przygotowuja po zajeciach uczestnicy

Przebieg:

1. Prowadzacy podkresla potrzebe dokonywania analizy wlasnych za-
interesowan. Prosi uczniéw o przejrzenie w bibliotece lub ksiggarni
(np. w EMPIK-u) czasopism oraz o wybranie trzech tytuléw, ktére
koresponduja z dokonang przez uczniéw na zajgciach samooceng za-
interesowan zawodowych.

2. Nastepnego dnia prowadzacy prosi uczniow o przedstawienie
wynikéw poszukiwan tytuléw prasowych zwigzanych z ich zaintereso-
waniami.

3. Podsumowuje, jakie byly najczestsze preferowane w grupie zainte-
resowania i hobby.
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CWICZENIE 16. Badanie zainteresowari. Typy osobowosci zawodowej wedtug
Johna L. Hollanda
(#r6dto: Holland, 1985)

Cele:

® uswiadomienie uczniom roli zainteresowan w wyborze wlasciwe-
go zawodu;

®m zachecenie uczniéw do dokladniejszego poznania swojej osobo-
wosci zawodowej w badaniach psychologicznych.

Czas: 20 minut
Pomoce: Zalgcznik H

Przebieg:
1. Prowadzgcy wyjasnia krotko koncepcje osobowosci zawodowej
wedlug Johna L. Hollanda.

Zgodnie z koncepcig Hollanda, ludzi predysponuje do poszczegdlnych
zawodow wlasna osobowos¢ oraz wiele czynnikéw wywodzgeych sig z ich
otoczenia. Wybor zawodu jest formg polgczenia osobistych zainteresowari
z mozliwosciami, jakie stwarza swiat pracy. Jobn L. Holland wyréinia
szes¢ dominusgeych typéw osobowosci zawodowej i odpowiadajgce im
srodowiska pracy. Typy mieszane powstajg z kombinacyi typéw domi-
nujgeych. 1 tak wyréznione zostaty:

Typ realistyczny — wykwalifikowany, konkretrny, uzdolniony tech-
nicznie lub mechanicznie (np. indynier, mechanik, rolnitk).

Typ konwencjonalny — zorganizowany, praktyczny, ulegly (np. ksig-
gowy, kasjer, pracownik biurowy).

Typ przedsigbiorczy — przekomywargey, otwarty, werbalny (np.
akwizytor, zarzgdzajqcy, preedsigbiorca).

Typ badawczy — naukowy, abstrakcyjny, analityezny (np. badacz,
programista komputerowy, analityk laboratoryjny).

Typ artystyczny — fwirczy, o rozwinigtef wyobraini i estetyce (np.
muzyk, malarz, pisarz).

Typ spoleczny — oswiatowy, zorientowany na ustugi, nawigzujgey
kontakty z ludémi (np. dozorca, nauczyciel, pielegniarka).

Satysfakeja z wykonywanej pracy zalezy od stopnia zbieznosci typu
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osobowosci i wybranego zawodu. Do podjecia swiadontych decyzjz,_' 2awo-
dowych, co podkresla Holland, istotne jest posiadanie odpowiedniej wie-
dzy o sobie samym oraz o wymogach zawodowych. it
2. Prowadzacy prosi uczniéw o wypelnienie Zalgcznika H. Wyjasnia,
3e wynikiem tej pracy nie jest dokladna analiza osobowosci zawqdq-
wej, jakiej mozna dokona¢ w badaniach psychologiczn}fch, ale Ewi-
czenie to pokazuje pewien kierunek rozwoju naszych zainteresowan
zawodowych. Wazne jest tu zaznaczenie, ze rzadko mamy do' czynie-
nia z czystymi typami i ze wigkszo$¢ ludzi reprezentuje typy mieszane.
3. W podsumowaniu prowadzacy pyta uczniow:

® co sadza o tej metodzie?

W czy mieli problemy z identyfikacja swoich cech?

3.4. Role spoteczne i modele iycia

Stowo wprowadzajqce

,Rola spoleczna jest zadaniem zyciowym, ktore sklada si¢ z zestawu
spolecznie zdefiniowanych dzialan” (Brown, Brooks, 199(?, s. 138).
W tym kontekscie kariera jest konstelacjg rol odgrywanych jednoczg-
$nie lub sekwencyjnie. Czas poswigcany kazdej z nich, stopien osobi-
stego zaangazowania zmienia si¢ wraz z rozwojem jednostki i prze-
obrazeniami jej warunkéw zyciowych. Donald Super (1980) opisal
rozwéj kariery w ciagu calego zycia, rozumianego jako kolejno odgr)f-
wane role dziecka, ucznia, wypoczywajacego, obywatela, pracowni-
ka, matzonka, domownika, rodzica, emeryta. Role zyciowe moga si¢
wzajemnie uzupelniaé, jak na przyklad rola obywatela i pracownika,
moga réwniez pozostawac ze sobg w konflikcie — moze dotyczy¢ to
roli pracownika i emeryta. Czasem role mogg si¢ wzajemnie zastgpo-
waé — kiedy praca kompensuje braki Zycia rodzinnego. Szczeg6lnie
istotnie na ksztaltowanie kariery wplywaja relacje migdzy rolami ro-
dzinnymi a zawodowymi. Méwimy wéwczas o pewnych typac}? t)_zch
relacji, zwanych niekiedy modelami zycia. Badacze sugeruja, ze ist-
nieje co najmniej szes¢ roznych typow relacji praca-rodzina (Evans,
Bartolome, 1984):
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® niezalezna (N) — kiedy praca i rodzina sg zupelnie oddzielone,
a srodowisko zawodowe i rodzinne nie maja na siebie zadnego
wplywu; relacja taka pojawia si¢ czgsto u pracownikéw najem-
nych, o écisle okreslonym czasie pracy;

® przenikajaca (P) — kiedy zycie rodzinne przenika do zawodowe-
g0, a sukces zawodowy kreuje atmosfere przenoszaca sie na zycie
rodzinne; sytuacja taka typowa jest dla oséb wykonujacych zawo-
dy artystyczne;

m  konfliktowa (Ko) - kiedy problemy nierozwigzane w pracy kom-
plikuja zycie rodzinne, a problemy domowe zakl6cajg tok pracy;
dzieje si¢ tak czesto w rodzinach pracownikéw o nienormowa-
nym czasie pracy, wykonujgcych funkcje kierownicze;

® kompensacyjna (Km) — kiedy praca lub dom stanowig za-
doscuczynienie za nieudane zycie rodzinne lub zawodowe;

® instrumentalna (Is) — kiedy praca jest srodkiem zaspokajania in-
nych potrzeb, a przede wszystkim pozwala stworzy¢ udane zycie
rodzinne; wyb6r zawodu jest podyktowany gléwnie wskaznikami
ekonomicznymi;

B integracyjna (Ig) — kiedy zycie zawodowe jest nierozerwalnie
zwigzane z zyciem rodzinnym, jak to czesto bywa u whacicieli
malych warsztatéw i rolnikow.

Warto pamigtac, ze ztagodzenie antagonizméw wplywajacych na
wypelnianie kazdej z rél: prywatnej, rodzicielskiej, malzeniskiej i za-
wodowej, wigze si¢ ze zwigkszeniem poczucia wlasnej godnosci, part-
nerstwem migdzy malzonkami i w efekcie silniejszym zaangazowa-
niem obojga w kazda z rél. Granica miedzy pracg a rodzing nie jest
juz wspolczesnie tylko problemem kobiet. Do niedawna wigkszosé
mezczyzn oddzielala prace od zycia rodzinnego, ale dzisiaj jest coraz
mniej mezczyzn, a nawet kobiet, ktérym si¢ to udaje.

Ponizsze ¢wiczenia majg za zadanie zasygnalizowanie uczniom
zjawiska wieloaspektowosci ludzkiego rozwoju poprzez realizacje
roznorodnych zadan w réznych spolecznych kontekstach. Podkre-
$laja rowniez mozliwo$¢ §wiadomego projektowania swoich rél zycio-
wych, czesciowo zgodnie z dziedzictwem rodzinnym i standardami
oraz wymaganiami otoczenia, a cz¢sciowo catkowicie autonomicznie.
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CWICZENIE 17. To nie ja, panie poruczniku
(opracowanie wlasne)

Cele:

® odprezenie i zabawa;

m pokazanie uczniom przykladu rél konfliktowych;

® uswiadomienie uczniom, ze czasami zbyt latwo wchodzimy
w role zyciowe, ktére przypisuje nam otoczenie.

Czas: 15 minut

Pomoce: skopiowane i wycigte role ,Policjanci” i ,Zlodzieje” —
Zalacznik I

Przebieg:

1. Prowadzacy zaprasza do odgrywania rol 12 osb. Kazda z nich ma
po cichu przeczyta¢ swojg rolg, nie ujawniajac jej przed innymi.
Wiréd rozdanych rél 6 dotyczy zlodziei wyspecjalizowanych w roz-
nych typach rabunkéw, a 6 — podobnie wyspecjalizowanych sbran-
zowo” detektywow. Prowadzacy prosi odgrywajacych role, Zeby wy-
obrazili sobie, Ze sa na przyjeciu i zeby chodzili po sali zachowujac sig
zgodnie z przypisang rola. Oczywiscie detektywi musza odnalezé
_swoich” ztodziei. Pozostali uczestnicy zaje¢ w tajemnicy przed ,ak-
torami” réwniez otrzymujg zadanie. Ich rolg jest obserwowanie sali
z boku i odgadniecie, kto z uczestnikéw przyjecia jest ,zlodziejem”,
a kto , detektywem”.

2. Po kilku minutach obserwatorzy zwykle odgaduija role.

3. Prowadzacy pyta, co ich naprowadzilo na slad. Okazuje sig, ze je-
zyk ciala obu ,profesji” jest bardzo czytelny — detektywi zachowujg
sie pewnie, chodzg wyprostowani, a ,ztodzieje” robia wszystko, zeby
nie rzucaé si¢ w oczy. Ten sam mechanizm rzgdzi nami, gdy staramy
si¢ wypelniaé role, ktorych oczekuje od nas otoczenie. Stad wniosek,
se ksztaltowanie roli podlega pewnym standardom, a nawet
stereotypom.
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CWICZENIE 18. Role iyciowe
(opracowanie wiosne)

Cel:

® praca nad definiowaniem swoich 16l zyciowych obecnych i przysz-
lych oraz zwiazku miedzy nimi.

Czas: 30 minut
Pomoce: duze arkusze papieru, flamastry

Przebieg:

1. Prowadzacy wyglasza krotki wyklad na temat rél zyciowych.

2. Nastepnie proponuje uczniom ,wycieczke do krainy wyobrazni”
i prosi o symboliczne, rysunkowe przedstawienie rél, jakie wypelniaja
w zyciu. Mogg si¢ tu pojawic role syna, wnuczki, ucznia, sasiada, kole-
gi, przyjaciela itp. Uczniowie rysuja na duzych arkuszach papieru.

3. Kolejnym zadaniem dla uczniéw jest okreslenie i zapisanie na ar-
kuszu (obok rysunku roli) stopnia waznosci kazdej z nich (cyfra 1 be-
dzie oznaczala role najwazniejsza, kolejne cyfry role mniej wazne)
oraz przyblizonego wskaznika czasu, jaki w ciaggu miesiaca po$wigcajg
kazdej z rol.

4. Ostatnim etapem analizy r6l jest okreslenie ich wzajemnych relacji.
Prowadzacy prosi o zaznaczenie na rysunku zwigzkéw migdzy rolami,
ktore maja charakter:

® konfliktowy LLLLLLLLLLLLLLL L LS

® kompensacyjny
® komplementarny <
5. Uczniowie prezentujg swoje rysunki, a nastgpnie cala grupa pracu-
je nad lista sposobow zmniejszajacych konfliktowosé rél w zyciu,

Yvy

CWICZENIE 19. Model iycia
(opracowanie wiasne)

Cel:
B analiza modelu zycia oséb z najblizszego otoczenia;
® projektowanie wlasnego modelu Zycia.
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Czas: 30 minut

Pomoce: tablica, duze arkusze papieru, flamastry

Przebieg: : .
1. Prowadzacy zapoznaje uczniéw z modelami zycia, opisanymi
w ,Slowie wprowadzajacym” i oznacza je na tablicy symbolami.

2. Uczniowie pracuja indywidualnie, rysujac na duzych arkusza‘ch
_drzewo genealogiczne” czlonkéw bliskiej rodziny, dowolnie cofa].qc
sie w czasie. Poszczegolne osoby zaznaczajg za pomoca lfélek (kOblC-'
ty) i kwadratéw (mezczyzni). W kazdej figurze oznaczajg symbol?mn
model zycia typowy dla danej osoby. Prowadzacy zachgca do zwréce-
nia uwagi na aspekt zmian pokoleniowych.

3. Chetni uczniowie prezentujg efekty swojej analizy.

4. Cala grupa wspélnie zastanawia si¢ nad przyczynami wyboru olfre-
§lonego modelu zycia. Wypowiedzi uczniéw zapisywane sg na t?bhcy.
5. Na koniec prowadzacy pyta uczniéw, ktory model uwazaja za
najwlasciwszy dla siebie.

4. Nauka i praca

4.1. Swiat pracy

Stowo wprowadzajgce

Praca jest glownym rodzajem aktywnosci ludzi w dorostym Zyciu.
Okresla ich znaczenie i pozycje w spoleczenstwie. Jest réwniez czyn-
nikiem, ktory warunkuje mozliwy do osiagnigcia poziom ogélnego
rozwoju oraz fachowosci i sprawnosci. Dla wielu 0séb staje si¢ sen-
sem zycia. Praca stanowi rowniez dla ludzi gléwne zrédlo dochodéw,
ksztaltuje czgsciowo ich srodowisko spoleczne, styl zycia, a takze wy-
wiera wplyw na systemy wartosci wielu ludzi.

Do konica lat 60. XX wieku praca traktowana byla w psychologii
raczej jako problem techniczny niz psychologiczny, to znaczy staty-
styczno-psychometryczno-inzynieryjny (Hornowska, Paluchowski,
1993). Przedmiotem analiz byt ,zawod”, ,praca” — a czlowieka spo-
strzegano jedynie jako zrédlo informacji o nich. Dzisiaj zamiast kla-
sycznego terminu ,psychologia zawodéw” w powszechnym uzyciu
jest ,psychologia kariery zawodowej”. Konsekwencja tej zmiany jest
odrzucenie pasywnej koncepcji dopasowywania umiejetnosci, zdol-
nosci i zainteresowan do istniejacych, stalych wymagan zawodowych.
Wykazano, ze nie wystarczy zbadaé, co pracownik moze daé praco-
dawcy, ale nalezy znalez¢ odpowiedz na pytanie, jakie mozliwosci ofe-
ruje jednostce praca, by sprzyjaé jej ogdlnemu rozwojowi. Okazalo
si¢ rowniez, ze wlasciwosci jednostki, z jakimi zaczyna ona prace,
zmieniajg si¢ pod jej wplywem. Praca bowiem polega na podjeciu ko-
lejnej roli spolecznej. Rola pracownika nie jest rolg izolowana, lecz
tworzy z pozostalymi rolami jeden mniej lub bardziej sp6jny system, Ko-
lejne éwiczenie shuzy wlasnie wprowadzaniu uczniéw w te nows role.
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CWICZENIE 20. Czym sie réini praca od szkoty?
(#rédto: Savickas, Crites, 1990)

Cele:

® zapoznanie uczniéw z zasadniczymi elementami réznigcymi na-
uke szkolng od wykonywania pracy;

® rozwinigcie realistycznego myslenia uczniéw na temat pracy;

® przygotowanie do lagodnego przejécia z roli ucznia do roli pra-
cownika.

Czas: 20 minut
Pomoce: tablica

Przebieg:

1. Prowadzacy pyta, ktérzy uczestnicy zgadzaja si¢ ze stwierdzeniem,
7e praca rozni si¢ od nauki, a ktérzy uwazaja, ze nie ma migdzy nimi
wielkiej réznicy. Po krétkiej i swobodnej wymianie zdan prowadzacy
proponuje zapisanie na tablicy w jednej kolumnie elementéw wspél-
nych dla pracy i nauki, a w drugiej je roznigcych. Zachgca uczniow do
podawania wszystkich nasuwajacych si¢ pomystow bez ich oceniania.
2. Prowadzacy czyta obie listy, po czym koncentruje si¢ na réznicach.
Whspdlnie z uczniami sprawdza, czy wyczerpano wszystkie mozliwe
obszary réznic. Ponizej podane s3 skategoryzowane przyklady roznic,
ktére w razie ich niepojawienia si¢ na liscie prowadzacy moze sam do-
daé, wyjasniajac w sposdb przystepny ich znaczenie.

SZKOEA PRACA
Przynaleznos¢
Obowigzkowa I Wolnosc wyboru
Stosunki spoleczne
Wspélpraca T Rywalizacja
Cel
Rozwoj osobowosci I Utrzymanie pracy
Sukces
Indywidualny sukces ucznia l Sukces firmy
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4.2. Preferowana grupa zawodéw

SZKOLA PRACA

Kryteria awansu

Jasne I Niejednoznaczne
Autorytet i wladza przelozonego
Stabe [ Silne
Kary
Dla dobra ucznia J Dla dobra firmy

Przemieszczenia

Jednokierunkowe, regularne Wielokierunkowe i powolne
(promocja lub powtarzanie klasy) (mozliwa degradacja, utrata pozyciji)

3. Prowadzacy pyta uczniow, z jakimi réznicami migdzy pracg
a nauka mogg wiazac sie najwieksze trudnosci. W miare udzielania
odpowiedzi przez uczniéw zakresla wymieniane obszary na tablicy.
Zacheca ich do dyskusji na temat, jak sobie z tym problemem radzié.
4. Prowadzacy na koniec podkresla znaczenie adaptacji do migjsca
pracy jako nowego i innego $rodowiska zycia. W przeciwienstwie do
szkoly mlodzi ludzie stanowig tam na ogél mniejszos$é i raczej to oni
przystosowujg sie do panujacych w miejscu pracy zachowan, niz
dyktuja wlasne wzory, jak to sie czesto dzieje w szkole.

4.2. Preferowana grupa zawodoéw

Stowo wprowadzajgce

Istnieje wiele klasyfikacji i nomenklatur zawodéw na §wiecie. Jedng
z najbardziej znanych jest klasyfikacja opracowana przez Departa-
ment Pracy USA Dictionary of Occupational Titles (Banka, 1995).
Zgodnie z tg klasyfikacja zawody dzielg si¢ na trzy grupy, w zalezno-
$ci od tego, czy dotyczag Danych (Informacji), Ludzi lub Przed-
miotow. Wyodrebniono zdolnosci przydatne w wykonywaniu zawo-
déw z danej grupy i ustawiono w hierarchii od najmniej zlozonych
na dole do najbardziej zlozonych na gérze odwréconej piramidy
(Bolles, 1993).
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DANE LUDZIE PRZEDMIOTY

Wychowywanie
Negodiowanie
Instruowanie
Nodzorowanie
Bawienie
Przekanywanie
Méwienie
Sygnolizowania

Obslugiwanie

Wykonywanie
poleced

Pomaganie

Malejgey poziom umiejgtnosci

Rys. 3. Hierarchia zdolnosci zwigzanych z pracg na trzech wymiarach (zrédlo:
1993, 5. 67)

Wizrastajqcy poziom umiejgtnosci

Bolles,

Kazda umiejetnosé zwykle zawiera w sobie czgsciowo lub calko-
wicie umiejetnosci, ktére znajduja si¢ nizej w hierarchii. Im wyzszy

jest zatem poziom umiejetnosci, tym latwiej jest kandydatowi

poru-

sza¢ sie po rynku pracy. Inng ich cechg jest to, Ze s3 one uniwersalne
—Bafika (1995) uzywa tu terminu ,transferabilne” (ang. Transferable
skills). Daja si¢ one ,przeklada¢” z jednego zawodu na inny. Na
przyklad taka zdolnos¢ jak ,koordynowanie” umieszczona w katego-
rii ,Dane” moze znalezé zastosowanie w réznego rodzaju zajeciach,

poczawszy od pracy w instytucie naukowym, a skoficzywszy na

50

4.2. Preferowana grupa zawoddw

organizowaniu pracy brygady remontowej. Inny typ zdolnosci tworzg
tzw. zdolnosci techniczne, ktére sg istotne dla prac tylko w specyficznych
zawodach. Maja one waski charakter, a ich uniwersalno$¢ odnosi sie
wylgeznie do prac identycznych, a nie do réznych zawodéw. Praykladem
moze by¢ wykonywanie bilansow rocznych przez ksiegowego.

Inny model przedstawia wspomniana juz wczesniej teoria Johna
L. Hollanda (1985), ktory wyroznil szesé typow srodowisk zawodo-
wych odpowiadajacych szesciu typom osobowosci. Osoba wybie-
rajaca zawod moze po pierwsze poddaé sig diagnozie i zidentyfiko-
wac swoj dominujacy typ osobowosci, a nastepnie za pomoca Prze-
wodnika po zawodach (1995) znalez¢ zawody, ktérych kod odpowiada
kodowi uzyskanemu przez osobe postugujaca si¢ ,Zestawem do
Samobadania” Hollanda (1994). Przewodnik nie podaje opiséw za-
wodéw, warto wigc zapozna¢ sig z nimi dokladniej przez skorzystanie
z polskiej Klasyfikacyi zawodow i specialnosci (1994) lub Przewodnika
po zawodach z 1998 roku. Odnotowuja one wszystkie wazniejsze za-
wody obecne na polskim rynku pracy. Struktura klasyfikacji grupuje
poszcezegolne 2392 zawody w grupy elementarne, a te z kolei w bar-
dziej zlozone grupy srednie, duze i wielkie. Naleza do nich:

. parlamentarzysci, wyzsi urzednicy i kierownicy,
. specjalisci,
. technicy i $redni personel,
. pracownicy biurowi,
. pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy,
. rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy,
. robotnicy przemyslowi i rzemieslnicy,
8. operatorzy i montetzy maszyn i urzadzen,
9. pracownicy przy pracach prostych,

10. sily zbrojne.

Podstawowym kryterium wyodrebnienia grupy wielkiej jest po-
ziom kwalifikacji (od pierwszego do czwartego). Stosowane jest ono
dla grup od 2. do 9. Natomiast dla grupy 1. tym kryterium jest ,,funk-
cja tworzenia polityki prawa i zarzadzanie”, a dla grupy 10. ,obo-
wigzki wojskowe”. Poszczegdlne poziomy kwalifikacyjne mozna
okresli¢ nastepujaco:

~N N BN
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W pierwszy poziom odpowiada elementarnym kwalifikacjom i zwigzany
jest z wyksztalceniem zasadniczym lub niepelnym zasadniczym;
®m drugi poziom odpowiada niskim kwalifikacjom i zwigzany jest

z zasadniczym wyksztalceniem;

W trzeci poziom odpowiada $rednim kwalifikacjom i zwigzany jest

z wyksztalceniem $rednim;
® czwarty poziom odpowiada wysokim kwalifikacjom i zwigzany

jest z wyksztalceniem wyzszym.

Punktem wyjscia przy doborze zawodow w Przewodniku po zawo-
dach (1998) byla wspomniana Klasyfikacia zawodow i specjalnosci
(1994). Kazdy zawéd opatrzony jest kodem liczbowym pochodzgeym
z klasyfikacji. Charakterystyka kazdego z 550 zawodéw umieszczo-
nych w Przewodniku zawiera te same podstawowe dzialy:

Nazwa zawodu

Zadania i czynnosci robocze

Srodowisko pracy

Wymagania psychologiczne

Wymagania fizyczne i zdrowotne

Warunki podjecia pracy w zawodzie

Mozliwosci awansu w hierarchii zawodowej

Wiek a mozliwoéci podjecia pracy w zawodzie

Mozliwosci zatrudnienia oraz place

Zawody pokrewne

Przykladowe adresy

Polecana literatura o zawodzie

Powyzsze przyklady pokazuja liczne préby zobiektywizowania
kryteriéw klasyfikacji zawodéw. Jednak w doradztwie kariery zawo-
dowej istnieje coraz silniej widoczny inny nurt, zakladajacy skrajnie
subiektywne podejscie do opisu zawodu, Nurt ten wywodzi si¢ z kon-
cepcji konstruktéw personalnych Kelly’ego, znanej w psychologii od
1955 roku (Neimeyer, 1992). Teoria ta zaklada, ze ludzie sa aktywny-
mi tworcami doswiadezen i nadajg im wlasne znaczenia. Odkrywanie
sensu zdarzen wynika z nieustannych ich poréwnan. W ten sposob
tworza sie pary opozycyjnych okreslen, zwanych konstruktami. Dla
przykladu nauczyciel opisujac uczniow moze uzywac par okreslen:
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m ,Dojrzaly” jako przeciwienistwo,lekkomyslnego”.
®  Lekkomyslny” jako przeciwienstwo ,odpowiedzialnego”.
m ,Dojrzaly” jako przeciwienstwo ,dziecinnego”.

W opisie innego nauczyciela przeciwienstwem pojecia ,dojrzaly”
mogloby by¢ , niedojrzaly”. W koncepcji tej dopuszcza si¢ catkowicie
osobistg interpretacje znaczen. Praktyczne stosowanie tej teorii zmie-
rza do rekonstrukeji unikatowego systemu znaczen jednostki. Kelly
zauwazyl, ze rowniez §wiat pracy jest pojmowany przez ludzi wysoce
subicktywnie, a zatem doradztwo kariery powinno stuzy¢ analizie in-
dywidualnych systeméw znaczen przypisywanych poszczegélnym za-
wodom, Szczegblnie przydatna okazuje sie¢ technika ,Reptestu”
opracowana przez Kelly'ego. W doradztwie kariery znana jako ,Rep-
test zawodowy”.

Takze John L. Holland w ostatniej ksigzce (1997) dokonal cze-
sciowej rewizji swoich uprzednich pogladéw podkreslajac, ze kazdy
czlowiek ma indywidualny sad na temat przyszlej kariery zawodowe;.
Holland nazywa ten sad ,Osobista Teorig Kariery Zawodowe;j” (Per-
sonal Career Theory — PCT). Zawiera ona wedlug niego wyobrazenie
na temat wlasnej osoby jako pracownika oraz wlasng kategoryzacje
srodowisk pracy. Celem poradnictwa wedlug Hollanda oraz wielu
wspolezesnych doradcow (Lee, Johnston, 2001) jest poznanie i po-
moc klientowi w ewentualnej przebudowie owej , Teorii” — na przyklad
za pomocg metody ,Reptestu”.

Ponizsze éwiczenia pokazuja rézne drogi zdobywania wiedzy
o zawodach — i te obiektywne, bazujace na klasyfikacjach i przewod-
nikach, i te oparte na wlasnych sadach i osobistych kryteriach jakosci.

CWICZENIE 21. Poznawanie $wiata zawodéw
Praca domowa
(opracowanie wlasne)

Cel:
B praca wlasna nad eksploracja mozliwosci zawodowych.

Czas: 20 minut
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Pomoce: przygotowujg po zajeciach uczniowie

Przebieg:

1. Prowadzacy podkresla potrzebe dokonywania analizy wlasnych
wyboréw zawodowych w sposéb ciggly, nie tylko w ramach éwiczen.
Prosi uczniéw o ogladanie przez dwa tygodnie programéw telewizyj-
nych (filmy, publicystyka) oraz wynotowanie zawodéw, ktére sie
w nich pojawiaja. Uczestnicy proszeni sg o komentarz do kazdego za-
wodu z uwzglednieniem jego wad i zalet.

2. Po dwéch tygodniach prowadzacy prosi uczniéw o przedstawienie
wynikow poszukiwan zwigzanych z zawodami.

3. Podsumowuje, jakie byly najczestsze, preferowane w grupie za-
wody.

CWICZENIE 22. Okreslenie preferenciji zawodowych — praca idealna
(opracowanie wlosne)

Cel:
® umozliwienie uczniom dokladniejszego uswiadomienia sobie ob-
razu idealnej dla nich pracy i swoich preferencji zawodowych.

Czas: 30 minut
Pomoce: tablica

Przebieg:

1. Prowadzacy zacheca uczniéw do puszczenia wodzy fantazji i wy-
obrazenia sobie siebie w wymarzonej roli zawodowej. Prosi, zeby na
moment zapomnieé¢ o rzeczywistych ograniczeniach. Niech to beda
nawet najbardziej szalone pomysly.

2. Po chwili potrzebnej na zastanowienie marzenia uczniéw zostaja
zapisane na tablicy w kolumnach tak, zeby po prawej stronie zostalo
wolne miejsce. Prowadzacy prosi o zastanowienie sig, co ich w danej
roli zawodowej najbardziej pocigga, a wymieniane powody zapisuje
w prawej kolumnie.,

3. Grupa dzieli si¢ na 4-5-osobowe zespoly, ktérych zadaniem jest
zastanowienie si¢ wspolne, a nastepnie przedstawienie wszystkim
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innych, pokrewnych i juz bardziej dostepnych w rzeczywistosci zawo-
dow, w ktérych uczestnicy mogliby realizowaé swoje marzenia. Kazda
grupa pracuje nad pomyslami swoich czlonkéw.

4. Prowadzacy prosi uczniéw o wyrazenie opinii na temat efektow

pracy grupowej.

CWICZENIE 23. Odgadnij swéj i méj zawéd
(opracowanie wasne)

Cel:
® uswiadomienie uczniom sposobow zdobywania informacji o za-
wodach i zadawania wlasciwych pytan.

Czas: 50 minut

Pomoce: Zalaczniki J, K, szpilki, publikacje: Klasyfikacja zawodow
1 specjalnosci (1995) lub Przewodnik po zawodach (1998) — jesli sa do-
stepne

Przebieg:

1. Pierwsza cze$¢ éwiczenia jest odmiang gry w dwadziescia pytan.
Prowadzacy przygotowuje karteczki z nazwami zawodéw, korzy-
stajgc z Zalacznika J. Nastepnie przypina na plecach ochotnika
jedna z kartek z nazwg zawodu, tak by nie zostala przez niego za-
uwazona. Widzg ja natomiast pozostali uczniowie siedzacy w kregu.
Zadaniem wlasciciela kartki jest odgadniecie nazwy zawodu przez
zadawanie jak najmniejszej liczby pytan zamknietych typu ,Czy...”
Po odgadnigciu nazwy runde mozna powtorzy¢ kilkakrotnie z inny-
mi ochotnikami.

2. Grupa analizuje wspolnie, ktore pytania najtrafniej pozwalaly od-
gadngc zawod. Zostajg one zapisane na tablicy.

3. W drugiej czesci éwiczenia uczniowie losuja karteczki wyciete
wezesniej przez prowadzacego z Zalgcznika K, zachowujac wyloso-
wane nazwy zawodoéw w tajemnicy. Nastepnie laczg sie w pary. Zada-
niem kazdej osoby z pary jest odgadnigcie zawodu partnera poprzez
zadawanie mu odpowiednich pytan zamknigtych. Uczniowie moga
skorzystac z listy wypisanej na tablicy. Zadane pytania zapisuja.
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4. Po odgadnigciu wszystkich zawodéw pary prezentujg liste pytan,
ktéra doprowadzila do rozwigzania, wybierajac po dwa najtrafniej-
sze. Te pytania dopisane sa do poprzedniej listy na tablicy.

5. Jesli prowadzacy dysponuje egzemplarzem Klasyfikacsi zawodow
1 specjalnosei lub Przewodnikiem po zawodach, uczniowie poszukujg
w nich opisu wybranych zawodow.

6. W podsumowaniu prowadzacy zwraca uwage na te informacje
o zawodach, ktére stanowig o ich istocie (na przyklad praca z ludzmi
— praca z narz¢dziami), i na te, ktore choé czesto wystepuja w potocz-
nym mysleniu o zawodach, niewiele wnoszg do istotnej wiedzy o nich
(na przyklad okreslenia ,,praca umyslowa — praca fizyczna”).

CWICZENIE 24. ,Reptest zawodowy”
(opracowanie wlasne)

Cel:

® uswiadomienie uczniom ich osobistego systemu znaczen, jakie
przypisujg réznym zawodom, oraz kryteriéw, jakich uzywaja
w opisie zawodow.

Czas: 45 minut
Pomoce: kilka kartek papieru dla kazdego ucznia

Przebieg:
Kolejne polecenia prowadzacego sa nastgpujace:
V. Sporzgdicie indywidualne listy kilku zawodow. Jako pomocnicze
mogq tu postuzyé nastgpujgee kryteria:
zawad, ktory z tatwosciqg mogthys wykonywac;
zawdd, ktorego wykonywanie sprawialoby ci trudnosc;
zawdd, o ktérym duzo wiesz od kogos, kogo znasz;
zawdd, ktory ci si¢ podoba;
zawod, ktory ci sig nie podoba i ktorego nie moglbys wykonywac
w Zadnym wypadku;
B zawod wykonywany przez cxlonka twojej rodziny lub znajomego.
2. Poréwnaycie wypisane zawody ze wzgledu na podobieristwa i réinice
miedzy nimi. W tym celu napiszcie nazwy wymienionych zawodow na
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pojedynczych kartkach, Wybierzcie trzy kartki i zastanowcie sig, cxym sig
dwa z nich réinig od trzeciego np:
W cxym sig feden x zawodow réint od pozostatych dwdch;
W ktory 2 zawodow nie pasuje do pozostatych,
3. Zapiszcie podane powody roznic migdzy zawodami w kolumnie po le-
wej stronte na oddzielnes kartce. Powody te sg waszymi konstruktami
personalnymi, czyli prywatnymi poglgdami na temat zawodow. Okre-
slajg one cechy, jakie na co dxieni przypisujecie zawodom.
Powtorzcie postepowante, porownujge tréjki zawodow w innych
kombinacjach. Za kaidym razem notujcie réznice miedzy zawodami.
W ten sposob sporzgdzicie osobistg liste konstruktéw.
Po wypisaniu kazdej przyczyny roinigeer zawody podajcie cechy prze-
ciwne np.:
Eryzjer/ Recepcjonista/Stewardesa
Fryzier i Recepcjonista pracuja w stalym miejscu, @ Stewardesa podrézuje.
4. Cechy przeciwne przyporzgdkujcie konstruktom w kolumnie po pra-
wey stronie kartki. Lista koricowa powinna zawierac okolo 6-10 kon-
struktow-cech. Whmienione roinice obrazusq sposéb, w jaki myslicie
o pracy i zawodach.
5. Przepiszcie konstrukty-cechy zawodow na kolejng kartke, dzielgc je
na dwie grupy, ktore omnaczajq krarice 7-punktowej skali od , lubie” do
ynie lubig”, np.:

Lubig Nie lubi¢
+3 +2 +1 0 -1 -2 -3

Praca w stalym miejscu Praca w ruchu
Regularne godziny Nieregularne godziny
Praca umyslowa Praca ,przyziemna”
Praca pasjonujgca Praca nudna
Praca z ludzmi Praca z przedmiotami

6. Na koniec praypisicie kazdemu zawodowi punktacie, biorge pod uwa-
ge natezenie kaidej cechy na skali. Oto przyklad wypetnionego ,, Reptestu
zawodowego”:
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4 z

5 & g o Lubie Nie
ElE |5 2|28 lubig
@ |<|&a [= |8 |& |+ 32" 6 oS
=3 |42 [+3 |43 [ +3 | +3 | Wdomu Na dworze
+1 [ +2 | =2 [+2 | =3 | +3 | Wolnosé Reguly
-2 | +1 | +2 | =2 | +3 | +3 | Pieniadze Bieda
2| =2 | =2 |43 | -2 |+3 |ZIludzmi Bez ludzi
2 | +3 | =2 | +2 | -3 | +2 | Twércza Przyziemna

Prowadzacy pokazuje uczniom sposéb zapisania tabeli. Zwraca uwa-
g¢, ze w powyzszym przykladzie najwiecej punktéw dodatnich zebral
zawod prawnika.

5. Planowanie kariery

5.1. Petnosé planéw i srodki poszukiwan

Stowo wprowadzajgce

Przygotowanie planow dotyczacych zaréwno Zycia osobistego, jak
i zawodowego wymaga wyznaczenia kierunku dzialania, okreslanego
zwykle jako cel. Jak pisze Zbigniew Zaleski (1991, s. 10,11): , Cele re-
gulujg ludzkie zachowanie w szerokim tego slowa znaczeniu, nadaja
porzadek i sens zyciu, pomagaja czlowiekowi w tworzeniu i urealnie-
niu przyszlosci, pomagaja mu wreszcie w odkrywaniu wlasnych mo-
zliwosci”. Cele pobudzajg ludzi do dlugotrwalych dzialan. Jak juz
wspomniano w rozdziale dotyczacym wartosci, cel mozna utozsamiaé
z naczelng dla danego dzialania wartoscig.

Analiza tresci celow dokonana przez Zaleskiego (1991) wskazuje
na kilka podstawowych grup celéw. Mozna do nich zaliczy¢ cele:
akademickie, np. skoficzenie studiéw;
interpersonalne, np. pogodzenie si¢ z bliskg osoba;
intrapersonalne, np. bycie bardziej punktualnym;
zawodowe/ekonomiczne/finansowe, np. zdobycie pracy wakacyjnej;
zdrowie/cialo, np. utrata wagi;
rekreacja i hobby, np. zdobycie mistrzostwa w sporcie;
czytanie/kultura, np. chodzenie raz na kwartal do teatru;
duchowe, np. bycie dobrym chrzescijaninem.

Realizowanie ustalonego celu przebiega w okreslonych warun-
kach czasowych. Z badan Zaleskiego nad studentami amerykanskimi
(1991) wynika, ze dazenia mlodziezy zaleza od okresu zycia, jakie-
go majg dotyczyé. Inne bedg cele stawiane na najblizszy tydzief
(dominuje wsréd nich np. uzyskanie dobrego stopnia), inne na miesigc
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(tu najwazniejsze jest zaliczenie semestru). W kategorii celéw na
dziesig¢ lat zaznacza si¢ duza réznorodnosé tematéw z przewagy
celéw zawodowych i finansowych. Wsréd celow na cale zycie wyréz-
niajg sie nastepujgce: osiagna¢ sukces i szacunek w swoim zawodzie,
mie¢ stalg i zadowalajacg prace, byé szezesliwym, mie¢ zabezpiecze-
nie finansowe i wygodne zycie (35, 22%), mie¢ szczesliwg i stabil-
ng rodzing (21, 93%), poswigci¢ si¢ badaniom i twérczej pracy
(11, 96%), w pelni wykorzystywac to, co oferuje zycie, osiaggnaé pelng
samorealizacje, permanentnie uczy¢ sie (7, 64%), poswigci¢ si¢ zyciu
religijnemu (6, 98%), poswieci¢ sie biednym i nieszczgsliwym lu-
dziom (6, 31%). Poza tymi najczesciej podawanymi celami ludzie sta-
wiaja sobie rozne cele indywidualne, ktérych zakwalifikowanie do
wigkszej grupy nie jest mozliwe. Réwniez struktura celéw — od jedno-
tygodniowego do celu calego Zycia — rézni si¢ w zaleznosci do osoby.
Jedni ludzie cel krétszy podporzadkowujs dlugofalowemu, inni
tworzg cele niepowigzane ze soba. Jeszcze inny przypadek to brak ce-
16w dlugofalowych.

Zdefiniowanie zatem celu przez ucznia pomaga mu odpowie-
dzie¢ na pytanie: ,Co jest dla mnie w Zyciu najwazniejsze?”

Linda Brown i Duane Brooks (1990) podaja piecioelementows
charakterystyke wlasciwie okreslonych celéw.

Po pierwsze, cele powinny by¢ konkretne. Pragnienie ucznia:
»Chcialbym robi¢ cos ciekawego w zyciu”, jest zbyt ogélne, zeby mogl
on poczyni¢ konkretne kroki w celu jego realizacji. Natomiast sfor-
mulowanie: ,Chcialbym byé¢ od pazdziernika studentem biologii”,
spelnia warunek dostatecznej konkretnosci.

Po drugie, cele powinny by¢ osiggalne. Tylko realna mozliwosé
osiggnigcia tego, czego w zyciu si¢ pragnie, pozwoli uczniowi poswig-
ci¢ czas, energie, zdolnosci. Na przyklad wyznanie: ,Chcialbym zo-
sta¢ mistrzem skokéw narciarskich”, brzmi nierealistycznie w ustach
ucznia, ktory nie éwiczy jazdy na nartach ani nie wykazuje uzdolnief
sportowych. Kiedy uczen mowi: ,Chee przejaé gabinet dentystyczny
po ojcu”, i zamierza studiowaé stomatologie po ukoriczeniu liceum,
bedac jednoczesnie laureatem olimpiady biologicznej, cel mozna
uznac za wysoce realny.
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Po trzecie, osiggalnosé celu zalezy od adekwatnej samooceny
ucznia. Zaréwno przecenianie i niedocenianie wlasnych kompetencji
wiaze si¢ z zachwianiem réwnowagi miedzy mozliwosciami a wyko-
naniem planowanego dzialania.

Po czwarte, waznym atrybutem celu jest wysoka wartosé, jaka
ma on dla samego ucznia. Wysoka wartos¢ celéw z punktu widzenia
rodzicéw lub nauczycieli moze niekiedy odegraé role motywujaca, ale
najistotniejsze jest wewngtrzne pragnienie osoby, ktéra ma 6w cel
realizowac.

Okreslenie celéow podstawowych jest poczatkiem planowania.
W dalszej kolejnosci konieczne staje si¢ wyznaczenie celéw posred-
nich, skladajacych sie na etapy realizacji zasadniczego celu oraz roze-
znanie w §rodkach, jakie pomoga w finalizacji zamierzen. Takim srod-
kiem moze by¢ na przyklad uzyskanie dobrych ocen na pélrocze oraz
wsparcie psychiczne rodzicow.

Po piate, waznym elementem skladajgcym sie na precyzje zycio-
wego programu jest rowniez wlasciwa percepcja czasu przez osobe
planujaca. Jak pisze Wiestaw Eukaszewski (1984), problemy czasu
trwania zycia czlowieka, sposoby spozytkowania tego czasu, jaki sie
ma do dyspozycji migdzy narodzinami a $miercia, pytanie ,ile czasu
mi jeszcze zostalo?” — to odwieczne problemy egzystencjalne. Wyniki
badan dowodzg (Eukaszewski, 1984), ze ludzie przywigzuja rézng
wage do przeszlosci, terazniejszosci i przyszlosei. Jedni koncentruja
si¢ tylko na jednym obszarze czasu, pozostale uznajac za nieistotne —
mozna wowczas mowi¢ o koncentracji na jakims obszarze czasu. Inni
ludzie wysoko cenigc jeden obszar czasu, innym przypisuja wage, tyle
ze zdecydowanie mniejszg. W tym przypadku mowi sie o wystepowa-
niu orientacji temporalnej. Eukaszewski wyréznia trzy rodzaje takich
orientacji: retrospektywizm, prezentyzm i futuryzm, oznaczajace
przywiazanie do przeszlosci, terazniejszosci lub przyszlosci. Szczegdl-
nym przypadkiem prezentyzmu jest momentalizm — gdy terazniej-
sz0$¢ jest pojmowana jako punkt ,tu i teraz”. Wreszcie zdarzajg si¢
osoby, ktore do wszystkich trzech obszaréw przykladajg jednakows
i to wielkg wage, prezentujgc orientacje na caly horyzont czasowy.
Z punktu widzenia racjonalnosci i efektywnosci dzialan jest to
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orientacja najpelniejsza, poniewaz zapewnia ona dzialania o charak-
terze kontynuacji z jednej strony oraz innowacji z drugiej. Pozwala
réwniez na selektywne adaptowanie si¢ do zmian i nowosci.

Uczef powinien zatem uzyska¢ zdolno$¢ rozumienia znaczenia
i konsekwencji przeszlych zdarzen, a cieszac si¢ czasem teraZniej-
szym, powinien umie¢ planowaé przyszto$é, positkujac si¢ konkretny-
mi datami. Wazne jest, zeby dostrzegal ciaglosé czasu i zwigzki mig-
dzy zdarzeniami z réznych okreséw swojego zycia. Réwniez przewi-
dywanie czasu trwania wlasnego zycia jest warunkiem dlugotermino-
wego okreslania celéw, a takze podstawa zabezpieczenia kontynuacji
obecnie realizowanych zadan.

Te zagadnienia oméwione sg w kolejnej serii éwiczenfi.

CWICZENIE 25. Planowanie przysztosci. Linia iycia
(#rédfo: na podstawie tukaszewski, 1984; , Jok zy¢ z ludzmi. Umiejetnos
interpersonalne”, 1990; Sierpiriska, 1993)

Cele:

® poglebienie swiadomosci dotychczasowych osiggnig¢ uczniow;
® planowanie przyszlosci w porzadku linearnym;

m refleksja nad nieuchronnoscia czasowych granic zycia.

Czas: 20 minut
Pomoce: kartki formatu A4

Przebieg:
1. Prowadzacy prosi uczniow, zeby na czystych kartkach narysowali
linie prosta, ktéra bedzie symbolizowata ich ,lini¢ Zycia”. Na tej linii
uczniowie proszeni s o zaznaczenie i wpisanie dat:

a. urodzenia (dzieni, miesiac, rok),

b. dzisiejszej (dzien, miesiac, rok).

Dzielg prosta na odcinki ,przeszlos¢” i ,przyszlos¢” jak na
przykladzie.

Odcinek ,przeszlos¢” powinien zajmowaé okolo 1/4 dlugosci
calej linii zycia, a odcinek zawarty migdzy datg dzisiejsza a rokiem
2010 powinien by¢ mniej wigcej polows ,przeszlosci”.
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| Przesztosé J Przysztosé
Data dzisiejsza ’
Data urodzenia Rok 2010

2. Uczniowie proszeni s3 o umieszczenie w odcinku ,przeszlosci”
swoich dotychczasowych osiagnieé, sukceséw, a w odcinku
»przyszlosci” wszystkiego tego, co cheieliby w swoim Zyciu osiggnaé
w sferze zwigzanej z pracy i zyciem osobistym. Prowadzacy moze tu
nawigzac do ¢wiczenia ,Dziennikarz” i roku 2010 jako jednego z eta-
pow zycia. Perspektywa czasu powinna jednak w tym éwiczeniu sie-
ga¢ dalej i ogarniaé¢ Zycie jako calosé. Prowadzacy nie zacheca
uczniéw do omawiania zadania po jego wykonaniu. Prace nad linig
zycia kazdy wykonuje samodzielnie i indywidualnie, bez prezentowa-
nia jej efektow na forum grupy.

CWICZENIE 26. Moja postawa wobec iycia. Mini-wyktad
(opracowanie wiasne)

Cel:
m zacheta do aktywnego ksztaltowania swojego zycia.

Czas: 10 minut
Pomoce: tablica

Przebieg:
1. Prowadzgcy omawia konsekwencje postawy ,ja chcialbym” w opo-
zycji do postawy ,ja cheg”. Wazne jest, zeby prowadzacy zajecia wy-
konywal w trakcie omawiania postaw szkic na tablicy, tak aby wyra-
znie rysowaly si¢ nastepstwa jednej (w lewej czesci tablicy) i drugiej
postawy (w prawej czesci tablicy). Tok wywodu moze byé¢ naste-
pujacy:

Ja chcialbym—> ale nie wierze, ze moge to osiggngé— w wigdeu
z tym, nie czynig wystarczajgeo duzo starar—» to prowadzi do poczucia
winy, Ze nie staram sig tak, jak powinienem —> nie jest to przyjemmne
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uczucie, a zatem probuje sie o pozbyé, przerzucajge wing na innych ludz,
na okolicznosci— w ten sposéb bronig sig—> to jest obrona majgea na celu
poprawg mojego samopoczucia — obrona przez wmniejszente por:zucz"a
przegranej—> jesli wokdt mnie pojawiajg si¢ ludze, kto’fy‘m udato sig
osiggngc swdj cel, odniesli sukces, bywam czasem wobec‘ nich agresyw -
wny—> jest to efeket poréwnywania mojej 0soby z nimt, rodzi on ﬁwtraz:j'g—')
staje si¢ bardzies zambknigty na kontakty z innymi—> postrzegam siebie
Jako oftare okolicznosci— pocieszam si¢ mysleniem: ,to nie ja prze-
gratem, to okolicznosci nie pozwolily mi wygrac”. it

Ja cheeg (wygraé, osiggngd, zdobyc) — wierzg, ze mogg to osiqgngc—>
mam odwage—> jestem apanowany—> jestem odpowiedzialny—> dzialam—>
zdobywam—> jesten: otwarty w kontaktach z ludimi— jestem otwarty na
nowe informacie— cxuje, ze panuje nad swoim Zyciem—» ponosze odpo-
wiedzialnosé za okolicznosci. o
2. Prowadzacy podkresla: zeby co$ osiaggnaé, nalezy umiec obieraé
wazny cel, sporzgdza¢ plan jego realizacji i konsekwentnie, systema-
tycznie go realizowaé, czyli dzialac.

CWICZENIE 27. Cel i jego realizacja
(#r6dto: no podstawie Sierpifiska, 1993)

Cele:
® rozwdj umiejetnosci obierania wlasnego celu;
W zapoznanie z etapami realizowania celu.

Czas: 30 minut
Pomoce: tablica, Zaltgczniki L, M

Przebieg:

1. Prowadzacy rysuje na tablicy schemat: R '
marzenia—> pragnienia(ja chog)—> planowanie— dzialanie— reali-

zacja zamierzen '

2. Zacheca, aby nie zatrzymywa¢ si¢ na marzeniach. Zac}}e’;ca do na-

§ladowania tych, ktérym marzenia udalo si¢ urzeczywistmc..

3. Prowadzacy glosno czyta pytania zawarte w Zalqczm!cu L. Po

ostatnim pytaniu moze poda¢ przyklady kosztéw, ktére placi w swoim
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zyciu biznesmen lub polityk. Jest to dobry moment na wymiane
pogladéw dotyczacych specyfiki pewnych zawodéw, obcigzen z nimi
zwigzanych, na wstgpng informacje dotyczaca roli cech osobowosci
oraz stylu zycia wlasciwego dla pewnych zawodéw.

4. Prowadzacy krotko omawia zawartosé Zalgeznika M, nastepnie
prosi uczniéw o wybranie jednego celu ze swojej ,linii zycia”, a na-
stgpnie rozpisanie go wedlug wskazéwek podanych w Zalgezniku L
(uczen musi odpowiedzie¢ sobie na pytania 1-5) oraz w Zalgczni-
ku M (odpowiedzi na pytania 1-6).

5. Po 15-20 minutach prowadzacy zacheca uczniéw, aby jeden spo-
$r6d nich zechcial omowi¢ swéj plan realizacji celu. Pozostali uczest-
nicy shuchaja. Po zakonczeniu prezentacji moga uzupelni¢ plan kolegi
swoimi uwagami, radami (wazne jest, aby rady i uwagi byly konstruk-
tywne, a nie wylacznie krytyczne). Jesli zaden 2 uczniéw nie zglasza
si¢ dobrowolnie do oméwienia swojego planu, prowadzacy ogranicza
si¢ do ustalenia, czy pojawily sie w grupie nastepujace cele do realizacji:
zdanie egzaminu;

opanowanie jezyka obcego;

zdobycie okreslonego zawodu;

prowadzenie wlasnej firmy;

zalozenie rodziny;

zdobycie znaczacych trofeéw sportowych itp.

5.2. Umiejetnosé podejmowania decyziji

Stowo wprowadzajgce

Wspélezesne doradztwo kariery zawodowej zwraca uwage na fakt, ze
jednostka nie dokonuje w Zyciu jednorazowych wyboréw zawodo-
wych. Zwykle sa one wynikiem calej serii decyzji, nie zawsze zwigza-
nych bezposrednio z pracg. Umiejetnosci decyzyjne warunkujg zatem
w duzej mierze proces wlasnego rozwoju i tworzenie indywidualnego
obszaru kompetencji. W propozycji Donalda Supera (1980) kariera
jest rozpatrywana jako uporzadkowany opis kolejnych decyzii zycio-
wych, przy czym obejmuje ona zaréwno aspekt obiektywny (jest
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publicznie obserwowalna), jak i aspekt subiektywny (decyzje maja in-
dywidualne znaczenie dla jednostki). Podejmowanie decyzji jest pro-
cesem wyuczonym, dlatego tez warto poznac charakter tego procesu
i jego zwigzek z wyborem zawodowym.

Metodologi¢ podejmowania decyzji mozna rozpatrywaé z roz-
nych punktéw widzenia.

Pierwszy ze sposobow zaklada wysoks racjonalnosé procesu po-
dejmowania decyzji. Wyboru dokonuje sie zgodnie z modelem obe;j-
mujgcym szes¢ etapow (Robbins, 1998):

1. Zdefiniuj problem.

2. Okresl kryteria decyzji.

3. Ustal wagi kryteriow.

4. Opracuj mozliwe rozwigzania,

5. Ocen kazde rozwigzanie wedlug podanych kryteriéw.

6. Wylicz optymalng decyzje.

Pierwszy z etapéw (problem) pojawia si¢ wtedy, kiedy wystepuje
rozbiezno$¢ miedzy istniejacym a pozadanym stanem rzeczy. Jezeli
uczen stwierdza, ze nie rozumie tekstu listu napisanego w jezyku
francuskim, otrzymanego od sympatycznego kolegi z wakacji, to zde-
finiowal problem.

Po zdefiniowaniu problemu osoba podejmujaca decyzje (decy-
dent) powinna wyrézni¢ kryteria decyzyjne, ktore beda odgrywac
istotng rol¢ w rozwigzywaniu problemu. W tym etapie ustala, co jest
istotne przy podejmowaniu decyzji. Tu do procesu decyzyjnego wpro-
wadza sie wartosci i osobiste preferencje decydenta. W opisywanym
przypadku moze to by¢ potrzeba utrzymania znajomosci i wysoki
koszt kursu jezyka francuskiego.

Rzadko kiedy ustalone kryteria s3 jednakowo wazne. W trzecim
etapie decydent nadaje zatem wage wyréznionym kryteriom, aby za-
pewnié wlasciwe priorytety w decyzji.

W czwartym etapie decydent tworzy rozmaite mozliwosci, ktére
moglyby doprowadzi¢ do rozwigzania problemu.

Po ustaleniu mozliwosci decydent powinien poddaé kazda z nich
krytycznej analizie i ocenie. W tym celu okresla si¢ wartos¢ kazdej
z mozliwosci w odniesieniu do kazdego kryteriow.
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Ostatni etap polega na obliczeniu optymalnej decyzji. Robi sig to,
oceniajac kazdg z mozliwosci na podstawie kryteriéw z uwzglednie-
niem ich wag i wybierajgc te, ktéra ma najwyzsza sume wazonych
wartosci.

Opisany model racjonalny zaklada, ze problem jest zrozumialy,
opcje sq znane, preferencje wyrazne i niezmienne, nie ma ograniczef
czasowych decyzji, a racjonalny decydent wybiera te mozliwos¢é, ktéra
przyniesie najwigkszg wartos¢. W tej sytuacji dzialanie jednoznacznie
determinuje wynik i dlatego decydent moze z absolutng pewnoscia
stwierdzi¢, co osiagnie po dokonaniu okreslonego wyboru.

Wigkszos¢ jednak sytuacji decyzyjnych ma charakter ryzykowny.
Ich istotng cechg jest mozliwos¢ poniesienia straty i przegranej,
a w chwili podejmowania decyzji czlowiek nie ma podstaw do tego,
aby stwierdzi¢, ktéry z wynikéw nastgpi. Na podstawie dotychczaso-
wych badan (Tyszka, 1986; Kozielecki, 1995) mozna powiedzieé, ze
jedng ze strategii, ktdrg ludzie stosujg w procesie wyboru, jest strate-
gia subiektywnie oczekiwanej uzytecznosci. Zaleca ona wybér takie-
go dzialania, ktére pozwala najlepiej polaczyé to, co prawdopodobne,
z tym, co warto$ciowe subiektywnie, a wigc to, co mozliwe do
osiggniecia, z tym, co dla czlowieka jest dobre.

Pojawia si¢ w tym miejscu pytanie: czy uczniowie przy podej-
mowaniu decyzji post¢puja zawsze racjonalnie, aby dojsé do opty-
malnego wyboru? W rzeczywistosci wiele decyzji nie jest zgodnych
z modelem racjonalnym. Na ogél uczniom i ich rodzicom (jak wie-
kszo$ci ludzi) wystarcza zadowalajace lub rozsadne rozwigzanie.
Itamar Gati (Herr i Cramer, 2001, s. 136) zaproponowal przyklad
modelu systematycznego podejmowania decyzji, ktéry jest mode-
lem posrednim migdzy modelami zakladajacymi racjonalnosé wy-
boréw a modelami zakladajacymi ich calkowitg intuicyjnosé. Na-
zwal go ,Metodg Kolejnych Eliminacji” (Sequential Elimination
Approach — SEU). Zasadniczo sprowadza si¢ ona do rankingu roz-
wazanych alternatyw prowadzacego do eliminacji tych, ktére nie
otrzymaly wysokich ocen, jednak od modelu racjonalnego rézni
si¢ okresleniem pola kompromisu. Gati wyréznia trzy pola kom-
promisu:
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1. kompromis pomigdzy alternatywnymi wyborami zawodowymi
(np. decyzja, ktore alternatywy sa najblizsze idealu);

2. kompromis dotyczacy znaczenia poszczegblnych aspektéw
(np. decyzja o tym, jak wiele i jakiego rodzaju informacji nalezy zdo-
byé do podjecia decyzii);

3. kompromis dotyczacy preferencji w ramach jednego aspektu
(np. otwartos¢ lub gotowos¢ do zmiany poprzednio przyjetego
kierunku).

Itamar Gati twierdzi, ze wybor zawodu rzadko sprowadza sie do
znalezienia pojedynczego, dominujacego zawodu — najczesciej do-
chodzi do kompromisu pomigdzy réznymi aspektami wyboru.

Badacze (Gati, Krausz i Osipow, 1996) podkreslaja réwniez fakt,
ze brak decyzji moze wynika¢ z bardzo wielu przyczyn. Zapropono-
wali oni klasyfikacj¢ typowych przyczyn utrudniajacych proces decy-
zyjny w sytuacji wyboru szkoly i zawodu.

1. Przyczyny poprzedzajgce proces podejmowania decyzji okre-
slane jako brak gotowosci do podejmowania decyzji. Zaliczyl do nich:
B niechgé i brak motywacji;

W cechg jednostki, jaka jest niezdolno$é¢ do podejmowania decyzji

(,,niedecyzyjnosc”);

M nieracjonalne przekonania, np. przesady.
2. Przyczyny dzialajace w czasie procesu podejmowania decyzji,
W tym:
A. Brak informacji o
M istocie procesu podejmowania decyzji,
W sobie samym,
W zawodach,
W sposobach zdobywania informacji.
B. Informacje niespojne z powodu
m braku realizmu,
® wywolywania konfliktu wewnetrznego,
B wywolywania konfliktu z otoczeniem.

Tak dluga lista zagrozen moglaby sugerowa¢ fakt malej pewnosci
decyzji zawodowych miodziezy. Badania polskie wykazaly jednak
(Czerwiniska-Jasiewicz, 1997), ze pewnos¢ decyzji mlodych ludzi jest

68

5.2. Umiejgtno$¢ podejmowania decyzji

stosunkowo duza i to niezaleznie od ich wieku. Wraz z wiekiem jed-
nak rosnie autonomiczno$¢ decyzji i ich niezaleznosé¢ od wplywu
rodzicow.

Istotnym czynnikiem wplywajacym na proces podejmowania de-
cyzji sa cechy jednostki, one bowiem skladaja sig na indywidualny styl
podejmowania decyzji. Alan J. Rowe i James D. Boulgarides (1994)
wyréznili cztery odmienne sposoby indywidualnego podejmowania
decyzji. Pierwszym kryterium réznicujacym jest sposob myslenia lu-
dzi. Niektorzy sa logiczni i racjonalni. Niektérzy zas intuicyjni i twér-
czy. Drugie kryterium dotyczy tolerowania wieloznacznosci przez
dang osobg. Niektorzy odczuwajq silng potrzebe minimalizowania
niejednoznacznosci informacji, inni potrafig jednoczesnie przetwa-
rza¢ wiele mysli. Kiedy naniesie si¢ te dwa wymiary na wykres, otrzy-
muje si¢ cztery style podejmowania decyzji:

W dyrektywny,

| analityczny,

® koncepcyjny,

#m behawiorystyczny.

Ludzi reprezentujgcych dyrektywny styl podejmowania decyzji
cechuje niska tolerancja wobec niejednoznacznosci; daza oni do ra-
cjonalnosci; sq sprawni i logiczni. Jednakze troska o sprawnoéé pro-
wadzi do podejmowania decyzji przy dysponowaniu minimalng ilo-
Scig informacji i do oceniania niewielu mozliwosci. Ludzie typu dy-
rektywnego szybko podejmuja decyzje i skupiaja uwage na najblizszej
przyszlosci.

Ludzi reprezentujacych analityczny styl cechuje znacznie wiek-
sza tolerancja wobec niejednoznacznosci niz decydentéw typu dyrek-
tywnego. Pragng wigkszej ilosci informacji i rozwazaja wieksza liczbe
mozliwosci niz ci ostatni. Ludzi analitycznych najtrafniej mozna
okresli¢ jako decydentéw rozwaznych, umiejacych sobie radzié z no-
wymi sytuacjami albo si¢ do nich dostosowywac.

Ludzie reprezentujacy koncepeyjny styl majg bardzo szerokie
spojrzenie i rozwazaja wiele mozliwosci. Skupiajg uwage na dhugich
okresach i potrafia wyszukiwaé twércze rozwigzania problemaéw.

Ludzie reprezentujacy behawiorystyczny styl to decydenci,
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ktérzy potrafig wspélpracowaé z innymi. Troszcza si¢ o osiggnigcia
kolegéw i podwladnych. Chetnie przyjmuja propozycje innych i ko-
rzystajg z porad. Takie osoby unikaja konfliktow i pragng akceptaci.

Zwrécenie uwagi na style decyzyjne ulatwia dostrzezenie indywi-
dualnych réznic, a ponadto wyjasnia, dlaczego dwie réwnie inteli-
gentne osoby, majgce dostep do tych samych informacji, moga w od-
mienny spos6b podchodzi¢ do podejmowania decyzji zyciowych iwy-
biera¢ inne mozliwosci.

Na koniec warto réwniez wspomnieé o tendencii, ktéra pojawita
si¢ w ostatnich latach w §wiatowym poradnictwie w odniesieniu do
problematyki podejmowania decyzji. Coraz czesciej autorzy zwracajg
uwage na dodatni aspekt tworzenia licznych mozliwosci, w sytuacji
kiedy otaczajgca mlodego czlowieka rzeczywistosé jest coraz bardziej
nieprzewidywalna. Okazuje si¢, ze jak pisza Mitchel, Levin i Krum-
boltz (1999), pozadang umiejetnoscia staje sie korzystanie z nada-
rzajgcych si¢ okazji. Gellat (1989) podobnie docenia role przypadku
i intuicji w podejmowaniu decyzji. Tivierdzi, ze natura decyzji racjo-
nalnych nie pasuje do wspélczesnosci. Trawestujac zalecenie doradcy
XX wieku Campella: ,, Jesli nie wiesz dokad zmierzasz, prawdobo-
dobnie dojdziesz donikad”, Gellat pisze: , Jesli zawsze wiesz dokad
zmierzasz, mozesz doj$¢ donikad”. Autorzy ci uwazaja, ze celem
wspélezesnych interwencji doradczych powinno by¢ raczej ksztalto-
wanie u ucznia cech takich jak otwarto$é na okazje, ciekawos¢, wy-
trwalos¢, elastycznosé, optymizm i podejmowanie ryzyka. W tym ze-
stawieniu ,niedecyzyjnos¢” uzyskuje pozytywna konotacje, poniewaz
pozwala na uruchomienie procesu twérczych poszukiwan.

Proponowane ¢wiczenia uwzgledniaja zatem zaréwno aspekt ra-
cjonalny, jak intuicyjny w podejmowaniu decyzji przez uczniéw. Do-
datkowo pozwolg uczniom spojrzeé na siebie i zastanowié sie, czym
kierujg si¢ w swoim zachowaniu w sytuacjach, ktére wymagaja doko-
nania wyboréw.
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CWICZENIE 28. Bariery decyzyjne
(opracowanie wlasne)

Cel:
® identyfikacja powodow trudnosci w podejmowaniu decyzji.

Czas: 45 minut
Pomoce: duze arkusze papieru, mazaki

Przebieg:

1. Prowadzgcy dzieli uczniéw na 3—4-osobowe zespoly. Kazdy ze-
spol opracowuje temat: , Bariery decyzyjne”. Swoje pomysly ucznio-
wie zapisujg na duzym arkuszu w dwoch kolumnach., W pierwszej
kolumnie notuja odpowiedzi na pytanie: ,Dlaczego trudno jest
podejmowaé decyzje zwiazane z wyborem szkoly?”, a w drugiej:
»Dlaczego trudno jest podejmowaé decyzje zwigzane z wyborem
zawodu?”

2. Grupy prezentuja wyniki swojej pracy. Prowadzgcy uzupelnia po-
mysly uczniéw o czynniki, ktérych uczniowie nie wymienili (korzysta
z informacji podanych w , Stowie wprowadzajagcym”), a takze zwraca
uwage na fakt, ze ludzie mogg mie¢ klopoty z podejmowaniem decy-
zji, poniewaz zalezy to od indywidualnego stylu zachowania w trud-
nych sytuacjach.

CWICZENIE 29. Podejmowanie decyzji — bilans moiliwosci
(opracowanie wlasne)

Cel:
m praca wlasna nad eksploracja mozliwosci zawodowych;
m okreslanie kryteriéw oceny zawodu.

Czas: 20 minut
Pomoce: kartki papieru A4

Przebieg: .
1. Prowadzacy prosi uczniéw o przygotowanie kartek papieru, na
ktérych dokonaja bilansu réznych mozliwosci zawodowych. Liczba
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5. Planowanie kariery

mozliwosci nie powinna by¢ zbyt duza. Uczniowie rysujg na kartkach
ulozonych pionowo nastgpujaca tabelg:

Bilans mozliwosci
Kryteria Zawad 1 Zawod 2 Zawod 3
oceny zawodéw | (. ) OIS ) AR )
- = + = + —

Suma

2. Prowadzacy podaje uczniom nastgpujgca instrukeije:
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Zawody, ktére dotychczas braliscie pod mwage w swoim wyborze,
wpiszcie u gory tabeli.

Zrébeie i wpiszcie do lewef kolumny tabeli liste kryteriow oceny za-
wodéw, ktdre sq istotne dla was samych. Oznaczcie jg literg A.
Ocericie kaidy zawéd ze wigledu na te kryteria na skali od — 5 do +5.
W dalszym ciggu w lewej kolummie wpiszcie listg kryteriow oceny za-
wodéw, ktére sq istotne dla 0s6b, ktdre sq dla was waine. Oznacxcie
74 literg B.

Ocericie kaidy zawéd ze wagledu na te kryteria na skaliod — 5 do +5.
ZrGbcie ponize; kolejng liste. Ty razem uwaglednijcie w niej ./eryte‘-
ria oceny siebie jako przyszlego wykonawcy zawodu. Onaczcie je l-
terg C.

5.2. Umiejetnos¢ podejmowania decyzji

m  Ocericie kazdy zawod ze wagledu na te kryteria na skali od — 5 do +5.

W Ostatnia lista ma zawierac spoleczne kryteria oceny clowieka, ktory
wykonuje dany zawdd. Oznaczeie jg literg D.

®  Ocericie kazdy zawdd ze wzgledu na te kryteria na skali od — 5 do +35.

B Podsumujcie wartosci dla kaidej kolunmy.

Przykladowa tabela moze wygladaé nastepujaco:

Bilans mozliwosci

Kryteria Zawéd 1 Zawdd 2 Zawéd 3
oceny zawodow (stomatolog) | (informatyk) | (dziennikarz)
+ = + = + =

A. Kryteria uzytecznosci zawo-
du wazne dla mnie:

1. dochody +5 +3 +2
2. cickawa praca -3 +5 +5
3. mozliwo$¢ mieszkania w cieka-
wym miejscu +3 )
4. status spoleczny +3 +2 +5
5. mozliwosci edukacyjne +3 +5 +3
6. mozliwos¢ odpoczynku +3 -2 -3
7. inne

B. Kryteria uzytecznosci zawo-
du wazne dla innych,
znaczgeych dla mnie oséb:

1. dochody +5 +3 +4
2. cickawa praca +3 -1 +3
3. mozliwos¢ mieszkania w cieka-
Wwym miejscu +2 +5
4. status spoleczny +5 +2 5
5. mozliwosci edukacyjne +2 +3 +3
6. mozliwosé odpoczynku +3 -1 -1
7. inne

C. Kryteria samooceny jako wy-
konawcy zawodu:

1. etyczne +5 +1 +3
2. mozliwosé shuzenia innym #5 +2 +5
3. wlasny wizerunek +1 +5 +5
4. inne
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5. Planowanie kariery

Bilans mozliwosci
Kryteria Zawod 1 Zawod 2 Zawod 3
oceny zawodéw (stomatolog) | (informatyk) | (dziennikarz)
+ R Fros

D. Spoleczne kryteria oceny wy-
konawcy zawodu:
1. ze strony wspdlmalzonka +5 +2 +4
2. ze strony przyjaciol +2 +5 +4
3. ze strony sgsiadow +5 +3 +5
4. inne

s 55 -3 46 -4 66 —4

. 52 42 62

Widoczna jest w niej przewaga pozytywnych cech zawodu ,,dziennikarz”.
3. Na koniec uczniowie w parach poréwnujg swoje kryteria uzytecz-
nosci. Prowadzacy zwraca uwage na fakt indywidualnego zréznico-
wania kryteriow, ktore ludzie biora pod uwage, podejmujac decyzje
zawodowe. Osoby chetne prezentuja wyniki analizy liczbowej na fo-
rum grupy.

CWICZENIE 30. Style decyzyjne — réinice indywidualne
(érédto: no podstawie Rowe, Boulgarides, 1994)

Cel:
B autodiagnoza wlasnego stylu podejmowania decyzii.

Czas: 30 minut
Pomoce: Zalacznik N

Przebieg:

1. Prowadzacy wyglasza krotki wyklad na temat styléw podejmowa-
nia decyzji.

2. Uczniowie wypelniaja kwestionariusz autodiagnostyczny (Zalacznik N)
3. Prowadzacy prosi uczniow, zeby zastanowili sie i wypisali na kart-
kach, w jakich jeszcze okolicznosciach zwigzanych z podejmowaniem
decyzji uzywaja okreslonego stylu i czy jest on do nich wlasciwie
dostosowany.
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5.2. Umiejgtno$¢ podejmowania decyzji

4. Prowadzacy rysuje na tablicy model stylow decyzyjnych i prosi
uczni6w, zeby wpisali swoje imiona w ¢éwiartkach odpowiadajacych
ich dominujgcemu stylowi podejmowania decyzji. Nastepnie dzieli
ucznidéw na grupy wedlug imion wpisanych w éwiartkach. Zadaniem
uczniow jest poréwnanie w obrebie podgrupy wypisanych wezesniej
okolicznosci uzywania danego stylu i zebranie wszystkich wad i zalet
stylu dominujacego.



6. Ewaluacja dziatan doradezych

Celem ewaluacji jest ocena efektywnosci pracy z uczniami. Mozliwe
jest na przyklad opracowanie ankiet, skladajacych sie z pytan mie-
rzacych subiektywny poziom zadowolenia uczniéw z przeprowadzo-
nych z nimi éwiczen i rozmow.

W niniejszym opracowaniu proponuje si¢ zastosowanie zobiekty-
wizowanego narzedzia, jakim jest ,Kwestionariusz wywiadu skutecz-
nosci oddzialywan doradezych” (Zalacznik O). Powstal on dzigki
uprzejmosci Staffordshire County Council Careers Services oraz Ca-
reer Centre w North Allerton w Wielkiej Brytanii. Instytucje te ze-
zwolily autorce na adaptacje Vocational Guidance Interview Checklist
(1980). W koncepcji kwestionariusza uwzgledniono pieé kryteriow
wskazujacych na przygotowanie ucznia do podejmowania decyzji
zawodowych:

1. Precyzja, czyli stopien szczegolowosci planéw zawodowych.

2. Wiedza na temat tresci planéw zawodowych i $rodkéw ich re-

alizacji.

3. Realizm, czyli powiagzanie planéw ze zdolnosciami i mozliwo-

Sciami.

4, Zakres, czyli stopien uswiadomienia sobie mozliwosci.

5. Taktyka okreslajaca konkretny plan dzialania,

Kwestionariusz sklada si¢ z dwdch zasadniczych czesci. Czesé I
wypelniana jest przez nauczyciela badz doradce przed podjeciem
pracy doradczej z uczniem. Czes¢ II poswiecona jest postgpom po-
czynionym w jej wyniku, Dla osoby oceniajacej ulatwieniem jest ro-
dzaj skali, jaki zostal zastosowany w koncepcji kwestionariusza, Jest
nig skala behawioralna, zwana inaczej skalg zachowan. Ten rodzaj
skal bywa réwniez okreslany mianem BARS (skrot angielskiej naz-
wy Bebavioral Anchored Rating Scale). Jej podstawe stanowi analiza
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6. Ewaluacja dziatar doradczych

zachowan, w tym wypadku zachowan istotnych z punktu widzenia
wyboru edukacyjnego i zawodowego (Doliniak, 2000). Po przepro-
wadzeniu takiej analizy dla celéw doradczych wybrano te wymiary,
ktére w najwigkszym stopniu przyczyniaja si¢ do realizacji celéw po-
radnictwa. Nastepnie dokonano opisu zwigzanych z nimi zachowan
wedtug stopnia natgzenia (Paszkowska-Rogacz, Sklodowski, 1999),
przypisujac im odpowiednie miejsce na skali oceny (Zalacznik P).
Ocena jest wyrazona slowami, a nie numerycznie. Zapobiega to ten-
dencji do usredniania wynikéw, a ponadto sprzyja doglebnej, jako-
Sciowej analizie poszczegolnych odpowiedzi. Taka procedura ewalu-
acji nakierowana jest na rozw6j ucznia, zachowania sa bowiem tym,
co stosunkowo latwo mozna modyfikowaé i ksztaltowaé w pozada-
nym kierunku.

Nauczycielom i doradcom zawodowym proponuje si¢ dwukrotng
rozmowg z uczniem — przed i po przeprowadzeniu éwiczen. Przypi-
sujac danemu zachowaniu okreslong ocene, warto skorzystaé z za-
mieszczonych w Zalgczniku P wskazowek pomagajacych zobiektywi-
zowac opis.



Podsumowanie

Przedstawiona w ksigzce propozycja warsztatu pracy europejskiego
doradcy kariery zawodowej oparta zostala na tezie wywodzacej
si¢ z doswiadczen krajow zachodnioeuropejskich o koniecznosci
i wrecz nieuchronnosci wprowadzenia na stale tego rodzaju porad-
nictwa kariery do szkél. Rzeczywisto§¢ spoleczna i ekonomiczna
staje si¢ obecnie coraz bardzie niepewna, a zatem poradnictwo musi
wyjé¢ poza granice orientacji zawodowej i dostarczaé uczniom spo-
sob6w samodzielnego ksztaltowania wlasnej przyszlosci. Zapropo-
nowany w pracy zestaw narzedzi zostal podzielony na cztery grupy
zagadnien, tworzacych bloki tematyczne dla zaprojektowanych
éwiczen.

Na éwiczenia bloku pierwszego zlozyly si¢ zajgcia integrujace
uczestnik6w warsztatu, pozwalajgce im réwniez poszerzy¢ wiedzg na
temat pracy w zespole.

Blok drugi zawarl propozycje zajgc stymulujgcych rozwéj samo-
wiedzy uczniéw, czyli tworzenia przez nich swego rodzaju psychicz-
nego autoportretu. Uczyl rozpoznawania wlasnych atrybutow —
umiejetnosci, zdolnosci, zainteresowan oraz wykorzystywania ich
w réznych rolach spotecznych —ucznia, pracownika, czlonka rodziny.

W bloku trzecim przedmiotem pracy z uczniami staly sig sktadni-
ki éwiata zewnetrznego. Szczeg6lne miejsce w danych o swiecie zajely
te informacje, ktore dotyczg pracy zawodowej i prowadzacej do jej
zdobycia edukacji.

Ostatni, czwarty blok mozna by réwniez zatytulowac ,Ja - $wiat”,
poniewaz zaproponowano w nim ¢wiczenia przygotowujace uczniow
do radzenia sobie z praktycznym wykorzystaniem wiedzy o sobie
i 0 $wiecie w procesie planowania i projektowania sposobow realizacji
celéw zawodowych. Wiedza ta ma umozliwi¢ uczniom aktywne
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Podsumowanie

poruszanie si¢ na rynku pracy, efektywne i ekonomiczne dzialanie,
a ostatecznie prowadzi¢ do spelnienia zamierzen i pelni samorea-
lizacji.

Koncowym etapem pracy z uczniami powinna by¢ ocena skutecz-
nosci oddzialywan doradczych. Propozycje takiej ewaluacji zawarto
w ostatnim rozdziale pracy.

Kazdy blok poprzedzony zostal krotkim wstepem teoretycznym,
bo jak podobno powiedzial znany psycholog Kurt Levin: ,Nie ma
czegos praktyczniejszego od dobrej teorii”. Z prezentacji poszczegdl-
nych koncepcji wynikaly zatem okreslone wnioski dla praktyki porad-
nictwa. Wszystkie prezentowane koncepcje zlozyly sie na system wie-
dzy o uwarunkowaniach wyboréw zawodowych, ulatwiajacych do-
radcom wyjasnianie oraz przewidywanie zachowan uczniow, a takze
projektowanie wlasciwego sposobu pomagania im w procesie podej-
mowania decyzji o karierze zawodowej.



Latgezniki do éwiczen

Zatgeznik A — éwiczenie 6.

LISTA PRZYMIOTNIKOW
(opracowanie wlasne)

ambitny logiczny
atrakeyjny lojalny
bezposredni lubiany
blyskotliwy tagodny
bystry madry
ciekawy mily

cieply mocny
cierpliwy naturalny
czuly niezalezny
dobry nowoczesny
dociekliwy obowigzkowy
dojrzaly odpowiedzialny
dokladny odwazny
doswiadczony ofiamy
dowcipny opanowany
dyskretny operatywny
dzielny opiekuniczy
ekspansywny pogodny
energiczny pomyslowy
hojny praktyczny
inteligentny produktywny
konsekwentny profesjonalny
kompetentny prostolinijny
komunikatywny  przedsigbiorczy

przewidujgey
przyjazny
racjonalny
refleksyjny
rozsadny
rozumny
IZ€CZOWYy
rzetelny
serdeczny
silny

solidny
spokojny
spostrzegawezy
sprawny
stanowcezy
staranny
sumienny
sympatyczny
szczery
szlachetny
$mialy
taktowny
tolerancyjny
towarzyski

troskliwy
tworezy

uczynny
uprzejmy
utalentowany
wesoly
wielkoduszny
wierny

wrazliwy
wspanialomysiny
wyksztalcony
wyspecjalizowany
wytrwaly
zapobiegliwy
zaradny
zdecydowany
zdolny
zdyscyplinowany
zgodny
zorganizowany
Zrownowazony
zyczliwy
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Zatqeznik B — éwiczenie 7.

OBRAZ WEASNEJ OSOBY
(opracowanie wiasne)

Przedstawione ponizej pytania dotyczq réznych wihasciwoser cdowieka,
Jjego cech, pogladéw, postaw i opinii. Odpowiadajge na pytania, mast
okazje zastanowic si¢ nad sobg. Jesli lista pytari nie jest wyczerpujged,
moiesz jg uzupelnic. Chodsi o to, by odpowiedz na pytania daty Jak naj-
dokladniejszy i petniejszy obraz Twojej osoby.

1. Co Ci si¢ w Tobie najbardziej podoba?

2. A co Ci sie w Tobie nie podoba (lub najmniej podoba)?

3. Co najbardziej lubisz u innych ludzi?

4. Czego najbardziej nie lubisz u innych ludzi?

5. Co Cig $mieszy, bawi?

6. Co Cie denerwuje?

7. Co uwazasz za swoje najwigksze osiggniecie?

8. Co uwazasz za swoje najwicksze niepowodzenie?
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9. Co chcialbys przede wszystkim w Zyciu osiagngé?
10. Czego chcialbys przede wszystkim w zyciu uniknaé?
11. Co chcialbys przede wszystkim rozwijaé?

12. Co cheialbys przede wszystkim wyeliminowaé, wykorzeni¢?



Zofganik € ~ cwiczenie 9.

LISTA PRZEDMIOTOW
(#r6dto: wzorowane na , Moon Explorer Problem”, Kroechnert, 1991)

Przedmioty

Ocena przydatnosci

1. Pudelko zapatek

2. Puszka z koncentratem zywnosci

3, 20 m nylonowego sznura

4, Jedwabny parasol spadochronu

5. Przenosny teleskop na baterie stoneczne

6. Skrzynka mleka w proszku

7. Dwie butle z tlenem, kazda o wadze 50 kg

8. Mapa nicba widzianego z Ksi¢zyca

9. Samoczynnie nadmuchujgca si¢ tratwa ratunkowa

10. Kompas

11. 25 | wody

12. Rakiety sygnalowe

13. Zestaw pierwszej pomocy

14. Nadajnik i odbiornik UKF zasilany energia sloneczng
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Zalgeznik D — éwiczenie 10.

KWESTIONARIUSZ ,,STYL UCZENIA SIE”
(trédto: Kolb, 1985: Kozusznik, 1994)

Instrukeja
Celem tego kwestionariusza jest ustalenie, jaka jest Tvoja metoda
uczenia si¢. Prosimy o przypisanie najwyzszej rangi (najwyzszej liczby
punktéw) tym zdaniom, ktére najlepiej opisuja sposob, w jaki sie
uczysz, a niskiej rangi (najmniejszej liczby punktéw) tym zdaniom,
ktore nie charakteryzuja Twojego sposobu uczenia si¢. Nie ma tu od-
powiedzi dobrych i zych. Rézne cechy charakterystyczne opisane
w Kwestionariuszu sa rownie dobre, a wypelnienie tego Kwestiona-
riusza ma postuzyc do opisania tego, jak si¢ uczysz, nie zas do ocenia-
nia Twoich umiejetnosci uczenia sie.

W Kwestionariuszu umieszczono dwanascie zdan o réznej tresci,
w zaleznosci od tego, czy jako zakoficzenie wybierze si¢ punkt a, b, ¢
czy d. Przy zakonficzeniu zdania, ktére najlepiej opisuje Twéj sposéb
uczenia si¢, postaw cyfre 4; przy zdaniu, ktére jest nastepne w kolej-
nosci — cyfre 3; cyfrg 2 — przy takim zakoniczeniu zdania, ktére jeszcze
stabiej opisuje Twoj styl uczenia sie; a cyfre 1 — przy zdaniu, ktére
W najmniejszym stopniu opisuje Twoj sposob uczenia si¢. Rézne za-
konczenia tego samego zdania nie moga mie¢ tych samych rang.

Przyklad:
Kiedy ucze sie czegos:
a) jestem szczeSliwy . ... ... .. 2 .........................
b) jestem szybki............ 1 .........................
c) mysle logicznie. . ......... 3 .........................
4

d) JEStEM UWAZNY. . .\ ottt e et e e e
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Zatqeznik D - éwiczenie 10.
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. Kiedy ucze si¢ czegos:
a) lubig, gdy porusza to moje uczucia . . ............. 0.,
b) lubig¢ obserwowac i stuchad, co sie dzieje ................
¢) lubig rozmysla¢ o réznych sprawach i je analizowaé . . ... ...
o) dubie e obil, Halad . -uvn b s T

. Najwigcej moge si¢ nauczyé, kiedy
a) zaufam swojej intuicjiiuczuciom ......................
b) stucham i obserwuje uwaznie .........................
¢) logicznie rozumMUjg. . . .. ..o ottt
d) pracujg cigzko i widzg rezultaty .................0on....

. W czasie uczenia si¢ czegos:
a) angazuje si¢ emocjonalnie i silnie reaguje na to, czego sie ucze. .
b) odnoszg si¢ do tego spokojnie i zrezerwa ...............
¢) mam tendencj¢ do pojmowania rzeczy rozumowo . . . . .. ...
d) czuje si¢ za wszystko odpowiedzialny . .. ................

. Uczg si¢ czegos poprzez:
B OHCTBWANIE ... o v o U T S T e g e
B) ObSERPREIR: 5 i s B e e
CY PAVFBIIEL o0 1o e0mme ser msmimensain Bt we Reoess s L & it ras
BHERBANE s 1o s v oot kRO T

. Kiedy ucze sie czegos:
a) jestem otwarty na nowe doswiadczenia. . ................
b) przygladam si¢ wszystkim aspektom zagadnienia . ... ......
¢) lubie analizowa¢ zagadnienia i bada¢ ich szczeglowe aspekty . .
) lubie ekSpeTymentawae. « . o cuvian o inialaldaloed e e oo

. W czasie uczenia si¢ czegos:
8) Wierze SWoje] IRHGH . s oo s s BU W ol W s e
B)BBEEOWUIE .: 5v 55 vivie vir v e mpe i o Seagir b el i
¢)mysle logicznie. . .......... .
) JestemialyWa < v v suens 53 dvaln WE RS e,

7. Najwigcej moge si¢ nauczy¢ dzigki:

a) osobistym kontaktom z ludzmi .. ....................
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ARKUSZ WYNIKOW

Wpisz rangi, jakie przypisates poszczegblnym zdaniom, w tabel, a nast¢p-
nie podsumuj kazdg z kolumn.

Odpowiedzi (skale)
Nr zdania 2 b & d
(KP) (RO) (AU) (AE)
1
2.
3.
4,
58
6.
T
8.
9.
10.
11.
12.
Suma:

Otrzymasz wyniki w zakresie czterech wymiar6w:
— konkretnego przezycia (KP)
— refleksyjnej obserwacji (RO)
— abstrakcyjnego uogélnienia (AU)
— aktywnego eksperymentowania (AE). '
Nastepnie wyniki nalezy przenies¢ na wykres i zaznaczy¢ otrzy-
mang liczbe punktéw przy kazdym z wymiaréw.
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konkretne przezycie (KP)

eksperymen-
towanie (AE)

abstrokeyjne uogélnienie (AU)
Rys. 4. Cykl uczenia si¢ (zrédlo: Kolb, 1985)

Punkty mozna polaczy¢ liniami ciaglymi. Uzyskany ksztalt pokaze Ci,
ktérego sposobu uczenia uzywasz najczgsciej, a ktérego najrzadziej.
Sposoby te sg zarazem stadiami czteroelementowego cyklu uczenia
si¢. Rézne osoby uczac sig startujg z réznych punktéw cyklu. Efek-
tywne uczenie si¢ wymaga jednak przejScia przez wszystkie stadia.
Czgsto w czasie uczenia si¢ dochodzi do wielokrotnego powtérzenia
cyklu.
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CZTERY STADIA CYKLU UCZENIA SIE | TWOJE MOCNE STRONY

Kazde stadium uczenia sie mozna szczegélowo scharakteryzowac.
Niektorzy ludzie preferuja wybrane stadia. Zalety korzystania z po-
szczegolnych stadiow przedstawia ponizsze zestawienie.

Konkretne przezycie (KP) Uczenie sig¢ ,emocjonalne”
W tym stadium cyklu uczenia si¢ szcze- ®  skupienie si¢ na do$wiadezeniu ,tu
golnie wazne sg osobiste kontakty z lu- iteraz"

dzmi w co@zie.npych syluaFjach. Wsta- g swrécenie sig ,ku ludziom”
dium tym istnieje tendencja do ufania
bardziej uczuciom niz racjonalnym
przestankom. Daje to podstawy do by-
cia otwartym na nowe idee i sklonnym
do podejmowania zmian.

B uprawnienie do wyrazania uczuc

Refleksyjna obserwacja (RO) Uczenie sig ,,obserwacyjne”
W tym stadium rozpatruje si¢ koncep- B mozliwos¢ spostrzegania spraw
cje i sytuacje z roznych punktow widze- z roznych perspektyw

n;:.' t‘“‘%" nacisk na cxchlSvcgsc, o B czas narefleksjg, role stuchacza
obicktywizm i ostrozny osad. Stadium f elisermatons

to nie musi wigzaé si¢ z podejmowa-

niem dzialania. B poszukiwanie ,znaczenia” rzeczy

Abstrakcyjne uogélnienie (AU) Uczenie sig ,,symboliczne”

W tym stadium uczenie si¢ wymaga za- B analiza logiczna
stosowania rozumowania logi'czncgo T
w celu zrozumienia probleméw lub sy-
tuacji. W dojscin do rozwigzania pro-
blemu wazne staje si¢ zakotwiczenie
w teorii oraz systematyczne
planowanie.

W systematyczne planowanie

Aktywne eksperymentowanie (AE) Uczenie si¢ przez dzialanie
Uczenie si¢ w tym stadium przybiera B mozliwosé podejmowania ryzyka
aktywne formy. Wymaga cksperymento- g umiejetnosé doprowadzania
wania i wplywania na otoczenie. Ko- fuialn do katica

nieczne staje si¢ nastawienie praktyczne
i branie pod uwagg realnych skutkéw
dziatan.
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Bardziej szczegélo is 056 .
o wy opis oséb preferujacych poszcezegsl 3
uczenia sig przedstawia sie naste¢pujgco: cych poszczegolne stadia

Konkretni
,,Kogkretm” sq aktywistami angazujacymi sie w pelni i bez uprzedzen
w 'kaqu nowy sytuacje. Cieszy ich chwila obecna i najwiecej przyjemno-
sci odcmya)g, gdy sa zdominowani przez bezposrednie doznania. Cha-
r?ktelyzujq si¢ otwartoscig i brakiem sceptycyzmu, co sprawia, ze z entu-
zjazmem podchodza do wszelkich nowinek. Kierujg sie dewiz;y Wszyst-
l(;fjg:rygzi?ja 1:2 s{mébogac’”.l li?zucajq si¢ na oslep w ,,paszczg.l;a"zjllih
wypelnia dziatanie. Uwielbiaja dorazne ,zaze i iRy
tuagach kryzysowych, Problemy rozwigzuja ptzezg::uy:,zeamr:é(;iglxi sW Sx):-
taniczne pc.)szuk'iwam’e wielu mozliwych rozwigzafi. Kiedy tylko pr’zy;sa
poc_ime.ce.me zwigzane z jednym zadaniem, rozgladaja si¢ za nastepn:
Na1l§p1e.; czujg si¢ w obliczu wyzwania zwigzanego z nowymi doéwi)::il-'
czeniami, ale brak im zainteresowania procesem wdrazania i konsolida-
tcg rtozquz.ar'xt.) Sq nieustannie zaangazowani w sprawy innych, ale robigc
starajg si¢ by¢ w centrum uwagi. Sa du arzystwa i ja si
wszystko dzialo si¢ wokél ich o:g,(;lw o D e

Refleksyjni

,,Reﬂgksyj_ni" lubig z dystansu zastanawia¢ si¢ nad zdarzeniami, ob-
serwujgc je ze wszystkich mozliwych punktéw widzenia Zbi;.ra'
dane, zaréwno bezposrednio, jak i za posrednictwem innycil icheg :2
d‘ok}adm.e przetrawic¢ przed wyciagnieciem wnioskéw. Gléwnie liczy
si¢ dla m(':h proces gromadzenia i analizowanie danych o zjawiskach
i zdarz‘emac}.), tak wigc majg tendencje do odkladania wnioskéw na
ostatnig chwile. Ich filozofia zyciowa to rozwaga i metodyczne podej-
scie, motto: »Sprawdz grunt” i ,,0dl6z decyzje do rana”, Sato Il)udzi’e
rozwazni, 'k.térzy lubig zastanowi¢ sie nad wszelkimi mozliwymi
aspektami i implikacjami decyzji przed jej podjeciem. Na zebraxr;:rllﬂ1
wo]q. pozostawaé na drugim planie. Interesuje ich obserwacja innych
w d?l alam.u. Sluc!lajq i starajq sig zaobserwowac ogélny kierunek dys-
kusji, zanim 'zablora w niej glos. Maja tendencj¢ do pozostawania
w tle, sprawiaja wrazenie os6b z dystansem, tolerancyjnych i niewzru-
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szonych. Kiedy dzialaja, robia to w ramach ogélnej wizji, laczacej
w sobie przeszlosé i terazniejszo$¢, obserwacje innych i wlasne.

Abstrakeyjni

Abstrakeyjni” przyswajaja i integrujg obserwacje, tworzac zlozone,
lecz logicznie niepodwazalne teorie. Podchodza do probleméw
w sposéb logiczny, krok po kroku. Asymiluja pozornie rozbiezne fak-
ty, budujac spéjne teorie. Maja tendencje do perfekcjonizmu, nie
spoczna, az nie uporzadkujg i zaszufladkuja wszystkich element6w.
Lubia analizowa¢ i syntetyzowa¢ fakty. Interesujg ich podstawowe
zalozenia, zasady, teorie, modele i systemy rozumowania. W ich filo-
zofii zyciowej gléwna role odgrywa racjonalizm i logika, ich motto
brzmi: ,Jezeli to jest racjonalne, musi by¢ dobre”. Pytania, ktore cze-
sto zadaja: ,Czy to ma sens?”, ,Jak si¢ to ma do...?”, ,Jakie s podsta-
wowe zalozenia?” Patrza na wszystko z dystansu, analitycznie.
Skianiaja sie raczej w strong racjonalnego obiektywizmu niz subiek-
tywnych i mglistych rozwazan. Ich podejscie do probleméw cechuje
konsekwentna logika. Taki jest ich sposéb myslenia i sztywno odrzu-
caja wszystkie elementy z nim niezgodne. Wolg maksymalizowac sto-
pien pewnosci i czujg si¢ niepewnie w obliczu sadéw subiektywnych,
myslenia ,okreznego”, nonszalanckiego podejscia do probleméw.

Aktywni

,Aktywni” lubig wyprobowywaé pomysly, teorie i techniki, spraw-
dzaja, jak dzialaja one w praktyce. Wyszukuja nowe pomysly i przy
pierwszej okazji eksperymentujg z ich zastosowaniem. 54 typem lu-
dzi, ktérzy wracaja z kurséw i szkolefi pelni pomystow, i natychmiast
cheg je wyprébowaé. Lubig przystepowaé od razu do dziela i bez-
zwlocznie korzysta¢é z pomysiow, ktére do nich przemawiaja. Nie
lubia owijania rzeczy w bawelng i zazwyczaj ze zniecierpliwieniem
podchodzg do rozwleklych dyskusji, ktére nie owocuja konkretnymi
rozwigzaniami. Z zasady sa praktyczni i konkretni, lubig wigc tez po-
dejmowacé takie decyzje i rozwigzywa¢ problemy. Problemy i szanse
postrzegaja w kategorii wyzwan. Za swoje przestania uwazaja: wZaw-
sze znajdzie sie lepszy sposéb” i ,To, co dziala, musi by¢ dobre”.
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STYLE UCZENIA SIE — INTERPRETACJA

Poszerzone badania cyklu uczenia si¢ wykazaly, ze ludzie w rzeczywi-
stosci charakteryzuja si¢ kombinacjg opisanych powyzej sposobéw
uczenia si¢. Ostatecznie wyodrebniono istnienie czterech stylow
uczenia si¢, ktore wynikaja z polaczenia umiejetnosci niekiedy bie-
gunowo-sprzecznych. Osoby reprezentujace owe style to:
akomodator

dywerger

konwerger

asymilator

Zrozumienie wlasnego stylu uczenia si¢ — jego slabych i mocnych
stron — prowadzi do rozszerzenia umiejetnos$ci uczenia sie i szerszego
korzystania z doswiadczenia,

Siatka stylow uczenia si¢

Uzyskana punktacje zawarta w arkuszu wynikow nalezy wpisaé do
ponizszych kratek i wyliczy¢ réznice:

L 1-[_1=[_] L_1-L_J=[_]
AU KP AU-KP AE RO AE-RO

Dodatni wynik réznicy AU-KP wskazuje na abstrakcyjne stadium cy-
klu uczenia sie, wynik ujemny wigze si¢ ze stadium konkretnym. Po-
dobnie dodatnia lub ujemna warto§¢ réznicy AE-RO wskazuje na
stadium aktywne lub refleksyjne.

Poprzez umieszenie powyzszych réznic na osi wspolrzednych,
tworzacych siatke stylow uczenia sig, odczytujemy, ktorej éwiartce
odpowiada wlasny styl uczenia sie. Im jest on blizszy §rodka siatki,
tym bardziej zréwnowazony i réznorodny sposéb uczenia sie.

Umiejscowienie wyniku na obrzezach siatki oznacza szczegdlng
tendencje do korzystania tylko z jednego stylu.

Na nastepnej stronie podano opis czterech stylow uczenia sie.
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Rys. 5. Siatka stylow uczenia si¢ (zrodlo: Kolb, 1985)

Styl konwergencyjny
Jest kombinacja abstrakcyjnego nogélnienia i aktywnego ekspery-
mentowania. Osoby postugujace sie tym stylem uczenia si¢ wykazuja
najwieksze zdolnosci do praktycznego zastosowania teorii. Styl ten
jest najlepszy w takich sytuacjach jak np. test inteligencji. Konwerge-
rzy skupiaja si¢ na okreslonym problemie, raczej nie wykazujg emocji,
bardziej interesujg ich zadania i rzeczy anizeli problemy ludzkie. Te
umiejgtnosci sa szczegdlnie uzyteczne w zawodach tzw. technicznych.

Styl dywergencyjny
Dominuje w nim konkretne przezycie i refleksyjna obserwacja.
Charakterystyczna jest w nim zdolno$é do wyobrazni, spostrzegania
konkretnej sytuacji z r6znych punktéw widzenia i organizacji wielu re-
lacji w spéjna calosé. Dywerger najlepiej dziala w sytuacjach wyma-
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gajacych intensywnego myslenia (np. burza mézgow), wykazuje zainte-
resowanie ludzmi, jest zaangazowany emocjonalnie w to, co robi. Prze-
jawia réwniez szerokie zainteresowania kulturalne i lubi gromadzi¢ in-
formacje. Te umiejetnosci wspomagaja efektywnosé¢ dziatania dywer-
gera w obszarach kultury, sztuki, rozrywki i szeroko pojetych ustug.

Styl asymilacyjny
Dominujgce w nim jest abstrakcyjne uogélnienie i refleksyjna ob-
serwacja. Asymilator wykazuje zdolno$é¢ do tworzenia modeli teore-
tycznych, scalania obserwacji w zintegrowane wyjasnienia. Mniej wa-
zne sg problemy ludzkie praktyczne, wazniejsze jest, aby teoria byla
logiczna i precyzyjna. Styl ten bywa stosowany najczesciej w dziedzi-
nach zwigzanych z informacja i nauka.

Styl akomodacyjny

Dominuje tu konkretne przezycie i aktywne eksperymentowanie.
Akomodator potrafi lepiej niz kto inny wprowadzaé w zycie plany
i eksperymentowaé, jest zdolny do osobistego zaangazowania si¢
w nowe doSwiadczenia. Czgsciej ryzykuje i sprawia mu przyjemnosc
adaptowanie si¢ do nowych warunkéw. Te umiejetnosci widoczne sg
w zawodach wymagajacych aktywnosci i dzialania, takich jak prowa-
dzenie marketingu i sprzedazy.

SWIADOMOSC STYLU UCZENIA SIE

Spostrzegane z szerokiej perspektywy uczenie si¢ jest centralnym za-
daniem zyciowym jednostki i w duzym stopniu od niego zalezy jej
rozw6j. Indywidualny styl uczenia sie moze mie¢ wplyw na wybér ka-
riery zawodowej, stosunki z innymi ludzmi w tym funkcjonowa-
nie w zespole i zarzgdzanie nim, podejmowanie decyzji oraz
rozwigzywanie probleméw. W tym ostatnim wypadku $wiadomos¢
i zrozumienie wlasnego stylu uczenia si¢ pomaga w identyfikacji
wiasnych stabych i mocnych stron w funkcjonowaniu zawodowym.
Ponizszy diagram pokazuje zwigzki migdzy poszczegélnymi stadiami
procesdw uczenia sie a rozwigzywania probleméw.
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wybdr modelu — T~ porbwnanie go

lub celu 2 iZezywistoscig
konkretne
przezycie
wdrozenie identyfikacja
wybranego niezgodnosc
rozwiqzania akomodator dywerger (problemow)
akfywne refleksyina
eksperymentowanie obserwacjo
konwerger asymilotor
wybdr jednego wybor
rozwigzania problemu
abstrakeyjne
uogdinienie
0cena pordwnanie
konsekwencji rozwigzafi

oowigzai S~~~ ___— altematywnych

Rys. 6. Stadia procesow uczenia si¢ a rozwigzywanie probleméw (zrodto: Kolb, 1985)

Korzystanie z okreslonego stylu moze mie¢ swoje dobre i zle strony.
Istotne jest zatem zwrocenie uwagi na potencjalne niebezpieczen-
stwa takiej preferencji. Mozliwa staje si¢ wowczas swiadoma praca
nad zapobieganiem brakom i pelne wykorzystanie zalet stylu.
Rozwoéj zdolnosci uczenia si¢ jest mozliwy przy uzyciu trzech
strategii:
1. Rozwdj sieci wsparcia
Strategia ta oznacza funkcjonowanie w zespole 0séb, ktére repre-
zentujg style inne niz nasz i jednoczesnie go uzupelniaja. Efekty
uczenia si¢ s3 wowczas wzmacniane dzigki pracy zespolowej. Wy-
maga to rozpoznawania i akceptacji réznic miedzy ludZmi w tym
zakresie.

98

Zaotgcznik D — ¢wiczenie 10.

2. Harmonijne dopasowanie stylu uczenia si¢ do sytuacii zyciowych
Quznacza wybdr takich zadafi i rél zawodowych, ktére umozliwia
wykorzystanie mocnych stron naszego stylu.

3. Cwiczenie i rozwdj umiejetnoéei uczenia sie, pozostajacych w sle-
rze naszych stabogcl
Strategia ta wymaga clastycznosci dzialania i1 tolerancji dla
whasnych bledéw. Rozwija ona jednoczesnic zdelnodci adaptacyjne
do zmieniajgeych sie sytuacii.
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STYLE UCZENIA SIE — PODSUMOWANIE

(#rddfo: Kolb, 1985)

Konkretne przezycie

AKOMODATOR
Twoje mocne strony to:
B aktywnos¢é
B umiejetnosci przywodeze

M podejmowanie ryzyka

Zbyt czgsto:
B stosujesz rozwigzania
trywialne

B dzialasz dla samego dziatania

Za rzadko:
B koncentrujesz si¢ na celu

B budujesz plany osadzone w
realiach

B dbasz o terminowos¢ prac

Aby byé¢ jeszcze lepszym akomodato-
rem, cwicz:

B zaangazowanie w realizacj¢
celow

poszukiwanie nowych mozliwosci
umiejgtnosci kierowania innymi

osobiste zaangazowanie

wspoldziatanie z innymi
Aktywne eksperymentowanie
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DYWERGER
Twoje mocne strony to:
B wyobraznia
B rozumienie ludzi i emocjonalno$é
B  rozpoznawanie probleméw
B generowanie pomysiow

Zbyt czgsto:

B jestes sparalizowany przez zbyt
wiele mozliwosci

B nic mozesz podjac decyzji

Za rzadko:
B odrywasz sie od wlasnych przezy¢

B zastanawiasz si¢, ktéry problem
jest naprawde wazny

Aby byé jeszcze lepszym dywergerem,
Ewicz:

B wrazliwosé na uczucia innych
koncentracj¢ na wartosciach
aktywne sluchanie

umiejetnosé gromadzenia informacji

umiejgtnosé przewidywania skut-
kow niepewnych planéw

Refleksyjna obserwacja

Zatqcznik E = éwiczenie 10.
Aktywne eksperymentowanie Refleksyjna obserwacja
KONWERGER ASYMILATOR

Twoje mocne strony to:

M definiowanie probleméw
B rozumowanie dedukeyjne
M decyzyjnos¢
|

rozwigzywanie probleméw

Za czgsto:

M skupiasz si¢ na niewlasciwych
problemach

B pochopnie podejmujesz decyzje

Za rzadko:
@ angazujesz si¢ emocjonalnie

B rezygnujesz z pierwszego pomyslu
rozwiazania problemu

Aby by¢ jeszcze lepszym konwerge-
rem, ¢wicz:

B poszukiwanie nowych rozwigzan i
pomysléw

B wybieranie naprawdg najlepszego
rozwigzania

B okreslanie celow
B podejmowanie decyzji

Twoje mocne strony to:

B planowanie

M tworzenie modeli

B definiowanie problemow
B rozwijanie teorii

Za czgsto:
B bujasz w oblokach

B zapominasz o zastosowaniach

modeli

Za rzadko:
B uczysz si¢ na bledach
B pracujesz systematycznie

B szukasz bazy do zastosowan
teorii

Aby byé jeszcze lepszym asymilato-
rem, éwicz:

B  organizowanie informacji
budowanie i testowanie modeli

aktywne eksperymentowanie
analize danych ilosciowych

Abstrakeyjne uogélnienie
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MAPA KARIERY — CZY WEASCIWIE WYKORZYSTUJESZ TWO) STYL UCZENIA SIE?

Konkretne przezycie

AKOMODATOR
Kariera w organizacjach

Obszary: Zarzadzanie
Administracja publiczna
Administrowanie edukacig
Bankowosc

Zawody: Ksiggowy
Menedzer/Nadzorea
Administrator

Kariera w biznesie i promocji

Obszary: Marketing
Organa rzadowe
Biznes
Handel

Zawody: Sprzedawca/Handlowiec
Polityk
Specjalista Public Relations
Dyrektor Naczelny

Aktywne eksperymentowanie
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DYWERGER
Kariera w sztuce i rozrywce

Obszary: Literatura

Teatr

Telewizja
Dziennikarstwo

Zawody: Aktor/Aktorka
Muzyk
Sportowiec
Artysta
Plastyk

Kariera w uslugach

Obszary: Praca socjalna
Psychologia
Policja
Pielggniarstwo

Zawody: Doradca/Terapeuta
Pracownik socjalny
Menedzer personalny
Planista
Konsultant

Refleksyjna obserwacja
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Aktywne eksperymentowanie

KONWERGER
Kariera jako fachowiec

Obszary: Gomictwo
Lesnictwo
Rolnictwo
Ekonomia

Zawody: Inzynier chemik
Nadzorca procesu produkciji

Urzednik

Kariera w technologii

Obszary: Komputery

Refleksyjna obserwacja

ASYMILATOR
Kariera w informacji
Obszary: Edukacja
Socjologia
Organa rzadowe
Prawo

Zawody: Nauczyciel
Pisarz
Bibliotekarz
Minister
Profesor

Kariera w nauce

Obszary: Matematyka

Medycyna Fizyka
Zastosowania fizyki Biologia
Inzynieria
Zawody: Planista
Zawody: Lekarz Naukowiec badacz

Technik medyczny Finansista
Programista
Inzynier
Naukowiec w naukach

stosowanych
Sprzedawca sprzgtu

technicznego
Menedzer

Abstrakeyjne uogélnienie
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KWESTIONARIUSZ ,MOJA KARIERA”
(#rddto: na podstawie Schein, 1990)

Instrukcja

Celem tego Kwestionariusza jest zachgcenie Cig do refleksji nad ob-
szarami wlasnej kompetencji, motywacja do pracy i systemem warto-
sci. Nie ma tu odpowiedzi dobrych i zlych. Rézne cechy opisane
w Kwestionariuszu sg rownie dobre, a wypelnienie go ma postuzyé do
opisania Twoich ,kotwic” kariery, nie za$ do ich oceniania.

Prosimy o przypisanie najwyzszej rangi (najwyzszej liczby punk-
tow) tym zdaniom, ktére najlepiej Cig opisuja, a niskiej rangi (naj-
mniejszej liczby punktow) tym zdaniom, ktére do Ciebie w ogéle nie
pasuja. Na przyklad, jesli twierdzenie méwi ,Marze o stanowisku
prezesa firmy”, mozesz przypisa¢ mu nastepujace rangi:

»17 —jesli to twierdzenie zupelnie nie pasuje do Ciebie

»2” lub 3" — jesli to twierdzenie pasuje do Ciebie w niektérych
sytuacjach

»4” lub ,,5” — jesli to twierdzenie w duzej mierze pasuje do Ciebie
,6" —jesli to twierdzenie catkowicie do Ciebie pasuje

Rangi wpisuj po lewej stronie kolumny.

1. Marzg o tym, zeby osiagna¢ taki stopien profesjonalizmu, by
ludzie zwracali si¢ do mnie po rade jak do eksperta.

2. Najbardziej angazuje mnie praca, dzigki ktérej mogg kierowaé
innymi i koordynowa¢ ich wysilki.

3. Marze o karierze, ktéra da mi wolnosé wyboru sposobu i czasu
dzialania.

4. Bezpieczenstwo i stabilno$¢ sg dla mnie wazniejsze niz niezale-
znosc 1 autonomia,

5. Jestem zawsze otwarty na pomysly, ktére pozwolg mi otworzyé
wlasng firme.

6. Odniose w zyciu sukces tylko wéwczas, gdy bede mial poczucie,
ze mam swoj udzial w budowaniu spolecznego dobra.
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10,

11.

12,

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

2

—

22.

23,

. Marzg o takiej karierze, dzigki korej bede rozwigzywac trudne

problemy lub stawaé wobec prawdziwych wyzwan.

. Raczej porzucg firm, niz pozwolg, zeby moja praca w niej stwa-

rzala problemy osobiste i rodzinne.

. Bede czul, ze odnioslem sukces tylko wtedy, gdy uda mi si¢ do-

prowadzi¢ moje umiejetnosci techniczne i umiejetnosci zarzadza-
nia do szezytowego poziomu.

Marzg o tym, zeby zarzadzaé wielkq organizacjq i podejmowaé
decyzje majace wplyw na sytuacje wielu ludzi.

Najbardziej angazujg si¢ w prace, kiedy mam calkowita swobodg
decydowania o zadaniu, harmonogramie i procedurach.

Z pewnoscig odejde z firmy, ktéra nie bedzie dbala o moje
bezpieczenstwo.

Nawet bardzo wysokie stanowisko menedzerskie w cudzej firmie
nie jest dla mnie wazne w poréwnaniu z mozliwoscia prowadze-
nia wlasnego biznesu.

Najbardziej odpowiada mi kariera, dzigki ktérej bede mégl uzy-
wac swoich zdolnosci w shuzbie innym ludziom.

Bedg czul, ze moja kariera wigze si¢ z sukcesem tylko wtedy, gdy
stang twarzg w twarz z tradnymi wyzwaniami.

Marzg o takiej pracy, ktora pozwoli mi zaspokaja¢ jednoczesnie
potrzeby natury osobistej, rodzinnej i zawodowej.

Bycie szefem i jednoczesnie dobrym fachowcem w danej dziedzi-
nie jest dla mnie bardziej atrakcyjne niz praca dyrektora wysokie-
go szczebla,

Praca w firmie przyniesie mi satysfakcje tylko wtedy, gdy zajme
staniowisko dyrektora wysokiego szczebla.

Praca w firmie przyniesie mi satysfakcje, gdy osiagng wysoka
autonomig i swobode dziatania.

Poszukuje takiej pracy, ktéra da mi poczucie bezpieczenstwa

i stabilizacji.

. Zaangazujg si¢ w taka droge zawodowa, ktéra bedzie catkowicie

rezultatem mojego wlasnego wysitku i moich wlasnych pomystéw.

Zamiast osiagac wysoka pozycje menedzerska, wole spozytkowad
moje umiej¢tnosci w budowaniu lepszego $wiata,

Angazuijg si¢ w takg pracg, w ktérej zadania na pierwszy rzut oka
wydaja sie nie do rozwigzania,
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24, Sukces w zyciu oznacza dla mnie utrzymanie réwnowagi migdzy
wymaganiami zycia osobistego, rodzinnego a zawodowego.

25. Raczej odszedibym z firmy, niz zaakceptowalbym rotacyjny sys-
tem obejmowania stanowisk, ktory powoduje utrate pozycji eks-
perta w danej dziedzinie.

26. Stanowisko dyrektora wysokiego szczebla jest dla mnie bardziej
atrakeyjne niz menedzera-fachowca.

27. Wlhasny sposob wykonywania pracy, wolny od regul i barier, zna-
czy dla mnie wigeej niz poczucie begpieczenstwa.

28. Najbardziej zaangazujg si¢ w prace, kiedy bede mial poczucie
bezpieczenstwa zatrudnienia i stale zarobki.

29. Odniose sukces zawodowy tylko wtedy, kiedy uda mi si¢ stworzyé
lub zbudowac cos, co bedzie oparte na moim wlasnym pomysle.

30. Marzg o karierze, ktora wniesie realny wkiad w rozwoj spoleczeristwa.
31. Poszukuje takiej pracy, ktéra bedzie stanowita wyzwanie dla mojej
zdolnosci rozwiagzywania problemoéw oraz pozwalata na zdrows

rywalizacje.

32. Utrzymanie rownowagi migdzy zyciem osobistym a zawodowym
jest dla mnie wazniejsze niz wysoka pozycja menedzerska.

33. Najchgtnicj poswigeam si¢ pracy, ktéra angazuje moje szczegolne
umiejgtnosci i talenty,

34. Zmienig pracg, jesli nie da mi ona szansy na otrzymanie stanowi-
ska dyrektora wysokiego szczebla.

35. Odejdg z firmy, ktora bgdzie ograniczaé mojg wolnosé
i autonomig.

36. Marzg o karierze, ktéra da mi poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji.
37. Marzg o stworzeniu wlasnej firmy.

38. Jestem gotéw na odejscie z firmy, ktora nie doceni mojej umiejet-
nosci pomagania innym.

39. Rozwigzywanie probleméw pozornie nierozwigzywalnych jest dla
mnie w pracy wazniejsze niz osigganie wysokiej pozycji
menedzerskiej.

40. Zawsze bed¢ poszukiwaé takich mozliwosci pracy, ktére ograni-
czaja do minimum konflikty praca—dom.

Teraz przejrzyj jeszcze raz swoje odpowiedzi i zwréé uwage na te, kto-
re oceniles najwyzej. Wybierz z nich TRZY, ktére najdokladniej Cig
opisuja i do przyznanych im rang dodaj jeszcze po cztery punkty.
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TABLICA WYNIKOW

Przenies wyniki wpisane w kolumnach do tablicy-klucza. Dodaj
punkty wpisane w kazdej kolumnie w celu obliczenia liczby punktéw
przypisanych poszczegélnym wartosciom — ,kotwicom” kariery. Nie
zapomnij o dodaniu po cztery punkty do rang najdokiadniej Cig opi-
sujgcych. Wynik kazdej kolumny podziel nast¢pnie przez pigc. Otrzy-
masz w ten sposob sredni wynik dla kazdej skali, oznaczajacy wage,
jaka ma dla Ciebie dana wartos¢.

Wartosci P
l —

7 e

x| =

Suma =

Srednia —_

Wartosci:

10
18
26

34

Prz

P - Profesjonalizm
Prz — Przywédztwo

A/N — Autonomia i niezaleznosé
B/S — Bezpieczenstwo i stabilizacja
K/P — Kreatywnos¢ i przedsi¢biorczosé

U/P - Uslugi i poswigcenie dla innych
W — Wyzwanie

SZ — Styl zycia

31
19
27

35

A/N

12
20
28

36

B/S

13
21
29
37

K/P

14

30
38

up W
=l o
e e
oLy
g —
—iggubs
+5 +5

16
24
32

SZ
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INTERPRETACJA

Edgar H. Schein (1990) na podstawie badan doszed! do wniosku, ze
istnieje scisly zwigzek migdzy wyznawanym systemem wartosci i po-
trzebami a obranym rodzajem kariery. Schein wyodrebnit osiem grup
takich wartosci i nazwal je ,kotwicami” kariery:

1.

Profesjonalizm. Towarzyszy mu dazenie do ,bycia fachowcem”
w konkretnej dziedzinie, potwierdzenia wlasnego mistrzostwa,
awansu poziomego. Tacy ludzie najczesciej nie sg zainteresowani
stanowiskami kierowniczymi.

2. Przywédztwo. Celem zawodowym staje si¢ wowczas zdobycie no-

wych doswiadczen w zakresie zarzadzania, podejmowanie decyzji,
zwickszenie zakresu wladzy, dazenie do sukcesu finansowego.

. Autonomia i niezaleznos¢. Zwigzana jest z dazeniem do posze-

rzenia marginesu wlasnej swobody, uwolnienia si¢ z krepujacych
wiezOw i ograniczen (zwiazanych np. z biurokracja i autokraty-
zmem przelozonych). Osoby silnie nastawione na niezaleznos¢ nie
poszukujg stanowisk kierowniczych, ale nie cheg by¢ jedynie wyko-
nawcami poleceft zwierzchnikéw. Ich celem jest ,bycie sobie ste-
rem i zeglarzem”, praca na stanowisku samodzielnych specjalistow
i zwigzana z nimi odpowiedzialnosé.

. Bezpieczenstwo i stabilizacja. Gléwnym motorem dzialania jest

w tym przypadku emocjonalny zwiazek z firma, poczucie lojalnosci.
Pracownicy o stosunkowo silnej potrzebie bezpieczenstwa moga
aspirowa¢ do stanowisk kierowniczych, ale najcz¢sciej w ramach tej
samej jednostki. Zwykle bronia si¢ przed zmianami swojego srodo-
wiska, np. nie interesuje ich na ogdl kariera migdzynarodowa.

. Kreatywnos¢ i przedsigbiorczo$é. Przejawia si¢ w tym, ze osoby

tworcze chetnie zdobywaja wiedze o sobie, organizacji i roznych jej
podsystemach, dostrzegaja problemy i je rozwiazuja, daza do
wprowadzenia zmian, innowacji itd. Sa zwykle mobilne i pozytyw-
nie nastawione do rotacji jako drogi podwyzszania kwalifikacji
oraz do awansu poziomego. Wigkszosé z nich satysfakcjonuje sta-
nowisko doradcy szefa. Jedna z odmian kreatywnosci jest takze
przedsigbiorczos¢.
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6. Ustugi i poswigcenie dla innych. Glownym celem w zyciu staje
sie realizacja wartosci humanistycznych, rozwigzywanie proble-
méw politycznych, pomaganie innym, leczenie, nauczanie. Osoby
wyznajace te wartosci chetnie angazuja sie w akcje spoleczne, po-
dejmujg prace jako wolontariusze.

7. Wyzwanie. Podlozem dzialania jest tu czgsto chec przeciwstawia-
nia si¢ trudnosciom i mozliwo$¢ podejmowania ryzyka. Osoby
lubigce wyzwania chetnie podejmuja prace w Srodowisku stwa-
rzajgcym okazje do walki i rywalizacji. Pola wyzwan moga by¢ bar-
dzo rézne, np. takie jak ratowanie firmy od bankructwa, ale réw-
niez handel i sport.

8. Styl zycia. Osoby prezentujgce t¢ wartos¢ starajg si¢ o zachowanie
proporcji i harmonii migdzy réznymi aspektami zycia — a przede
wszystkim pracg i zyciem osobistym. S gotowe zrezygnowac z wyz-
szych dochodéw na rzecz spedzania wickszej ilosci czasu z bliski-
mi. Sukces to dla nich cos wiecej niz sukces zawodowy.
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KWESTIONARIUSZ ZAl NTERESOWAN ZAWODOWYCH
(#xédto: , Facilitator’s Manual for the Job Finding Club”, 1993)

Odpowiedz szczerze na pytania, zakreslajge po kazdym z nich odpowied-
nio TAK [ub NIE.

1. Czy cheialbyé mie¢ takg pracg, w kiorej kierujesz, kontrolujesz ~ TAK NIE
i planujesz dzialanie innych pracownikéw?

2. Czy bezintereésownie pomagasz innym? TAK NIE

3. Czy lubisz pracowa¢ nad jednym zadaniem, dopéki go nie TAK NIE
skonczysz?

4. Czy lubisz mie¢ wiele spraw ,na glowie”? TAK NIE

5. Czy lubisz konstruowaé i naprawiaé rézne rzeczy? TAK NIE

6. Czy lubisz braé na siebie odpowiedzialnos¢ za zadania TAK NIE
i wywigzywac si¢ z nich?

7. Czy lubisz pomagaé kolegom w rozwigzywaniu probleméw? TAK NIE

8. Czy wolalby miec taka prace, gdzie zawsze bedziesz mial TAK NIE

pewnosé, czego sie od Ciebie oczekuje?
9. Czy lubisz ksigzki i programy popularnonaukowe, np. z dziedzi- TAK NIE
ny astronomii czy biologii?

10. Czy potrafisz projektowaé, wymyslac lub tworzy¢ rézne TAK NIE
przedmioty?
11. Czy lubisz kierowaé dzialaniami innych ludzi? TAK NIE

12. Czy jeste$ w stanie pomaga¢ ludziom, ktérzy sg czyms zdener- TAK NIE
wowani lub zmartwieni?
13. Czy projekty lub inne prace wykonujesz dokladnie, krok po TAK NIE
kroku?
14. Czy lubisz zaglgbiaé si¢ w problemy, nad ktérymi pracujesz? TAK NIE
15. Czy masz jakie$ wasne hobby, ktére Cig pochlania, jak np.bu- TAK NIE
dowanie modeli, uprawa ogrodka, odnawianie starych mebli lub
wywolywanie zdjgc?
16, Czy cheialbys mie¢ takg pracg, gdzie bylbys odpowiedzialnyza ~ TAK NIE
podejmowane decyzje?
. Cay cheialby$ wykonywa¢ prace polegajacg na pytaniu ludz TAK NIE
o ich opinie w sprawach réznych rzeczy lub wydarzen?

110

1

~1

Zatqcznik G — éwiczenie 14.

18.

19.

20.

2

—

22.

23.
24,

23

26.
27.

28.
29.
30.

3L

32,

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Cazy cheialby$ opicrac si¢ w swojej pracy na wyraznie okreslo-
nych zasadach i regutach?

Cazy rozwigzujac problemy cheialbys zawsze opieraé sig na nie-

podwazalnych faktach?
Czy lubisz gre w szachy i inne gry wymagajace logicznego myslenia?

. Czy pelniles kiedykolwiek role lidera w jakims klubie, zespole

lub organizacji?

Cazy cheialbys opiekowac si¢ ludzmi, ktérzy sa chorzy albo majg
jakies problemy zyciowe?

Czy lubisz pracowaé nad jednym zadaniem przez dhuzszy czas?.

Czy podobataby Ci sie praca, w ktorej kazdy dzief niostby nowe
i réznorodne zadania?

Czy podoba Ci si¢ praca wymagajaca uzywania narz¢dzi lub
maszyn?
Cuzy jest dla Ciebie wazne, aby mie¢ wigksze osiagni¢cia niz inni?

Czy chciatbys mie¢ pracg, ktora jest zwigzana z poprawg warun-
kow socjalnych?

Czy lubisz pracowa¢ wedlug otrzymanych wytycznych?
Czy cheialbys wykonywaé prace badawcze?

Czy chcialbys pracowaé z materialem takim jak drewno, kamien,
glina, tkanina lub metal?

Cazy byles kiedys odpowiedzialny za taki projekt albo zadanie,
ktore wymagalo dopilnowania réznych szezegélow, aby moglo
zostaé wykonane w calosci?

Cazy chcialbys mieé pracg zwiazana ze stuzba dla okreslonego
srodowiska?

Czy cheialbys mie¢ takg pracg, gdzie Twoje czynnosci sg na ogol
§cisle kontrolowane?

Czy jestes w stanie radzi¢ sobie w sytuacji, gdy nieustannie dzie-
je sig co$ nowego i niespodziewanego?

Czy cheialbys by¢ przez caly dzien operatorem jakiego§ urzadzenia?
Czy kiedy$ byles odpowiedzialny za planowanie dzialan, ktore
mial realizowa¢ ktos inny?

Czy chcialbys mieé stanowisko, ktére wymaga kontaktu z ludz-
mi caly dzien?

Czy podejmujesz si¢ nowego zadania dopiero wtedy, gdy skon-
czysz poprzednie?

RE B RE X B

TAK

TAK
TAK

TAK
TAK
TAK

TAK

TAK

TAK

TAK
TAK

TAK

NIE
NIE

NIE
NIE

NIE

NIE
NIE
NIE

NIE

NIE

NIE
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39. Cazy lubisz realizowa¢ zadania, kiére pozwalaja Ci odkrywaé TAK NIE
nowe fakty badz prawidlowosci?
40. Czy lubisz prace reczne, takie jak instalacje hydrauliczne, TAK NIE

naprawa samochodow, szycie lub tapetowanie?
41. Czy wolisz raczej kierowaé pracg grupy niz by¢ jej czlonkiem? TAK NIE
42. Czy wspolpraca z ludZmi przychodzi Ci latwo? TAK NIE

43, Czy cheialby$§ mieé stanowisko, ktére wymaga stalego tempa TAK NIE
pracy przez caly dzien?

44. Czy lubisz wyprobowywaé rézne, nawet niesprawdzone metody, TAK NIE
aby catkowicie wykona¢ zadanie lub rozwigzac problem?

45. Czy cieszy Cig, kiedy dzigki ksiazkom lub programom telewizyj- TAK NIE
nym mozesz dowiedzie¢ si¢, jak dzialajg rézne urzadzenia?

46. Czy zwykle udaje Ci si¢ naklonié¢ ludzi, zeby robili to, czego Ty TAK NIE

cheesz?
47. Czy lubisz dogladaé pracy innych ludzi? TAK NIE
48. Czy umiesz przyjmowac polecenia? TAK NIE
49. Czy lubisz takie dziatania, ktérych wynik daje si¢ obiektywnie TAK NIE
zmierzyc?

50. Czy raczej wolalbys prace nie wymagajacg kontaktu z ludzmi? TAK NIE

ARKUSZ ODPOWIEDZI

Otocz kélkiem te numery pytan, na ktére odpowiedziales TAK. Po-
mif pytania, na ktére odpowiedziales NIE. Zsumuj liczbe kélek
w szeregach. Zapisz sumy ze znakiem réwnosci.

Numery pytan

1 6 11 16 21 26 31 36 41 46 = —— KIEROWNICZE
2 7 12 W 22 27 32 37 42 47 = —— SPOEEGZNE

3 8 13 18 23 28 33 38 43 48 = — METODYCZNE
4 9 14 19 24 29 34 39 44 49 = — INNOWACYJNE
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 = —— PRZEDMIOTOWE

Zatqeznik G — éwiczenie 14.

Zaznacz jeden lub dwa najwyzsze wyniki, ktore oznaczaja typ prefe-
rowanej przez Ciebie aktywnosci. Najnizszy wynik oznacza aktyw-
nosé, ktorg interesujesz sie najmniej. Zastanéw sig, z jakimi zawoda-
mi wiazg si¢ okreslone zainteresowania.

Pamietaj rowniez o tym, ze trafna decyzja zawodowa musi by¢
oparta nie tylko na zainteresowaniach, ale na takich czynnikach jak
zdolnosci, umiejetnosci, system wartosci, warunki pracy, dostepnosé
stanowisk, wymagania dotyczace wyksztalcenia itd.

Typy zainteresowan sg opisane ponizej. Pamigtaj, ze wigkszosc
zawodow wymaga kombinacji réznych zainteresowan. Na przyklad
dentysta pracuje z ,techniky” (zainteresowania przedmiotowe), ale
takze z ludzmi (spoleczne).

Kierownicze
Osoby takie lubig podejmowac sie réznych funkeji i mie¢ kontrole
nad rzeczami. Lubig by¢ odpowiedzialne za zadania wymagajace pla-
nowania, podejmowania decyzji i koordynowania pracy innych. Po-
trafig dawac instrukcje i wskazowki. Lubia organizowa¢ swoja wlasng
dzialalnosé. Spostrzegaja siebie samych jako osoby o duzej niezale-
znosci i samokontroli,

Spoleczne
Osoby uspolecznione lubig mie¢ do czynienia z ludZmi zaréwno w sy-
tuacjach zawodowych, jak i udzielajac im pomocy. Chetnie opiekuja
si¢ innymi i pomagaja w rozpoznawaniu potrzeb i rozwigzywaniu pro-
bleméw. Osoby uspolecznione lubig pracowac i wspétpracowac z in-
nymi. Preferuja takie dzialania, ktére wymagaja kontaktéw interper-
sonalnych.

Metodyczne
Osoby metodyczne lubia dziala¢ wedhug jasnych zasad i sprawdzo-
nych metod realizacji zadan. Preferuja pracg pod kierunkiem i kon-
trolujg innych, wedlug otrzymanych instrukcji. Pracujg nad jednym
zadaniem, dopdki go nie skoncza. Pracuja rutynowo i wolg sytuacje
pozbawione niespodzianek.
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Innowacyjne
Osoby innowacyjne lubia zglgbiac problemy i eksperymentowac
w trakcie pracy nad rozwigzywaniem kolejnych zadan. Interesuje ich
inicjowanie i wymyslanie nowych i réznorodnych rozwiazan. Lubig
przedmioty ,§cisle”. Przyjmuja wyzwania, jakie stawiajg im nowe
i niespodziewane sytuacje. Latwo przystosowuja si¢ do zmiennych
warunkow dzialania.

Przedmiotowe
Osoby o takich zainteresowaniach chetnie pracujg za pomocg narzg-
dzi, maszyn, urzadzen technicznych. Lubia naprawia¢ i/lub wytwa-
rzaé przedmioty z réznych materialéw, wykorzystujac w tej pracy
opracowane i sprawdzone technologie. Interesujg ich zasady
dziatania i budowa réznych urzadzen.

Latgeznik H — éwiczenie 16.

Typy osobowosci wedtug Johna L. Hollanda
(trédto: Holland, 1985)

Zaznacz wszystkie stowa pasujgce do Ciebie

Realistyczny Badawczy Artystyczny
Konformista Analityczny Skomplikowany
Szczery Ostrozny Niedbaly
Uczciwy Krytyczny Emocjonalny
Materialista Cickawy Ekspresyjny
Swobodny Niezalezny Idealistyczny
Whtrwaly Intelektualista Obdarzony wyobraznia
Praktyczny Introwertyk Niepraktyczny
Skromny Metodyczny Impulsywny
Niesmialy Skromny Niezalezny
Stanoweczy Precyzyjny Intuicyjny
Zapobiegliwy Racjonalny Nonkonformistyczny
Pokorny Powsciagliwy Oryginalny
Spoleczny Przedsigbiorczy Konwencjonalny
Taktowny Uspoleczniony Prozaiczny
Rozumiejacy Rozmowny Skuteczny
Przekonujacy Ryzykant Konformistyczny
Wspotpracunjacy Ambitny Sumienny
Przyjazny Zwracajgcy uwage Uwazny

Hojny Dominujacy Konserwatywny
Pomocny Energiczny Zakazujacy
Idealistyczny Impulsywny Postuszny
Whikliwy Optymistyczny Uporzadkowany
Uprzejmy Zadny przyjemnosci Wytrwaly
Odpowiedzialny Popularny Praktyczny
Uspoleczniony Ufny w siebie Opanowany

Sprawd?, w ktérych kolumnach nalazlo si¢ najwigcey stow pasujgeych
do Ciebie.

Przewaga wyboréw okreslonego typu oxnacza przynaleinosé do okre-
Slonej osobowosci zawodowey.
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TO NIE JA, PANIE PORUCZNIKU
(opracowanie wiasne)

Zlodzieje

Jestes zlodziejem. Tivoja specjalnosci sa
sklepy jubilerskie. W zeszlym tygodniu
zrobiles skok na duzy sklep w Paryzu na
sume 50 tysigey $. Nie mozesz si¢ zdra-
dzi¢, ze kiedykolwick byles w Paryzu.
O wizytach w innych krajach mozesz wspo-
mina¢ bezpiecznie. Na przyklad trzy ty-
godnie temu byles w Portugalii, ale tylko
dla przyjemnosci, a nie w interesach.
Opowiedz o swoich zainteresowaniach:
operze, starych samochodach...

Jestes zlodziejem. Napadasz na banki.
W zeszlym tygodniu obrobiles bank w po-
tudniowej czgsci Londynu i zdobyles
60 tysigey $. Nie mozesz si¢ zdradzié, ze
byles wowezas w Londynie. Opowiedz
o swojej zeszlotygodniowej wycieczce do
Hiszpanii na mecz Real Madrid, co rze-
czywiscie jest prawda, jakkolwiek skok
na bank zrobiles zaraz po powrocie!

Jestes przemytnikiem. Szmuglujesz zloto.
W zeszym tygodniu przemyciles zloto
o wartosci 300 tysigcy $ z Hongkongu
do Wielkiej Brytanii. Badz ostrozny, Nie
mozesz si¢ zdradzi¢, ze kiedykolwiek
byles w Hongkongu (choé faktycznie je-
zdzisz tam raz w miesigcu w ,intere-
sach”). Opowiedz, jesli chcesz, o innych
micjscach, w ktérych bywasz — Japonii,
Tajlandii — lub o swoim hobby, jakim jest

obserwacja ptakéw.

Jestes zlodziejem. W zeszlym tygodniu
ukradles dwa obrazy z muzeum w Am-
sterdamie. Nie mozesz si¢ zdradzi¢, ze
kiedykolwiek byles w Holandii lub, ze
znasz si¢ na malarstwie. Mozesz rozma-
wiac o swoich zainteresowaniach, takich
jak jazz, podréze — miales okazje po-
drozowacé kolejq transsyberyjska, a takze
widziales piramidy,

Jestes rabusiem. W zeszlym tygodniu
wlamales si¢ do mieszkania w Nowym
Jorku i wyniosles antyczne meble o war-
tosci 250 tysigey $. Nie mozesz si¢ zdra-
dzi¢, ze byles kiedykolwick w Nowym
Jorku. Mozesz opowiedzie¢ o innych
miejscach, ktére zwiedzales: Gregji, Tur-
¢ji, ale nie o USA. Mozesz takze rozma-
wia¢ o swoich zainteresowaniach: ko-
chasz zwierzeta — kiedys miale$ nawet
lwa i misia koala, niestety musiales je
sprzedaé, poniewaz twoja praca wigze

Jestes zlodziejem samochodéw. W ze-
szlym tygodniu byles w Rzymie, gdzie
ukradles 6 sztuk alfa romeo, 5 lambor-
ghini i 10 ferrari. BgdZ ostrozny. Nie
mozesz si¢ zdradzié, ze kiedykolwiek
byles we Wioszech, chociaz jezdzisz tam
dosé czesto winteresach” (masz bzika
na punkcie wloskich samochodéw).
Opowiedz o innych krajach, w ktérych
bywales — o Szwecji, Norwegii — lub
o swoim hobby — narciarstwie i gorskich
wycieczkach,

si¢ ze zbyt wicloma podrézami.
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Policjanci

Jestes oficerem policji i poszukujesz bar-
dzo zdolnego rabusia. Nikt nie moze si¢
o tym dowiedzie¢! Osoba, ktérej szu-
kasz, okradla w zeszlym tygodniu dom
w Nowym Jorku. Jej tupem padly antyki
o wartosci 250 tysiccy $. Na miejscu
przestepstwa pozostaly pewne slady: ra-
bu$ zgubil portfel zawierajacy trochg
greckich i tureckich monet oraz kilka
zdjeé lwa i misia koala. Porozmawiaj
z ludzmi o ich hobby i podrézach oraz
sprawdz, czy kto§ z nich moze by¢ zlo-
dziejem, Jesli zaczniesz kogo$ podejrze-
wad, nic nie méw, zachowu;j si¢ natural-
nie i poczekaj do konca gry.

Jestes oficerem policji i poszukujesz
zlodzieja dziel sztuki. Nikt nie moze si¢
o tym dowiedzie¢! Osoba, ktérej szu-
kasz, obrabowala w zeszlym tygodniu mu-
zeum w Amsterdamie i skradla dwa ob-
razy. Na miejscu przestgpstwa pozostaly
pewne $lady: portfel zawierajgcy bilet na
koncert jazzowy, pocztéwka z piramida-
mi i stary bilet kolei transsyberyjskiej.
Porozmawiaj z ludZzmi o ich hobby i po-
drézach oraz sprawdz, czy kto$ z nich
moze byé zlodziejem. Jesli zaczniesz ko-
gos podejrzewac, nic nie mow, zachowuj
si¢ naturalnie i poczekaj do korca gry.

Jestes oficerem policji i poszukujesz
przemytnika zlota. Nikt nie moze si¢
o tym dowiedzie¢! Osoba, ktorej szu-
kasz, przeszmuglowala w zeszlym tygo-
dniu zloto o wartoSci 300 tysiecy $
z Hongkongu do Londynu, Sg jednak
pewne dowody przestgpstwa: w samolo-
cie znaleziono torbg zawierajaca list na
temat przemytu, przewodnik po Japonii
i ksiazke na temat obserwacji ptakow.
Porozmawiaj z ludzmi o ich hobby i po-
drézach oraz sprawdz, czy kto§ z nich
moze byé zlodziejem. Jesli zaczniesz ko-
g0§ podejrzewaé, nic nie mow, zachowuj
sie naturalnie i poczekaj do konca gry.

Jestes oficerem policji i poszukujesz
Zodzieja samochoddw. Nikt nie moze
sig o tym dowiedzie¢! Osoba, ktorej szu-
kasz, ukradla w zeszlym tygodniu w Rzy-
mie ponad dwadziescia aut. Jednak ist-
nieja pewne poszlaki: odzyskano jeden
z samochodéw i w bagazniku odnalezio-
no szwedzki bilet na wycigg narciarski,
pare butéw turystycznych i przewodnik
po Norwegii. Porozmawiaj z ludzmi
o ich hobby i podrézach oraz sprawdz,
czy kto$ z nich moze by¢ zlodziejem. Je-
§li zaczniesz kogo$ podejrzewaé, nic nie
mow, zachowj si¢ naturalnie i poczekaj
do konca gry.
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Jestes oficerem policji i poszukujesz zlo-
dzieja bizuterii. Nikt nie moze si¢ o tym
dowiedzie¢! Osoba, ktérej szukasz, okra-
dla w zeszlym tygodniu sklep jubilerski
w Paryzu na sumg 50 tysiccy $. Na miej-
scu przestepstwa pozostaly pewne slady:
portfel z biletem do opery, kilka poczto-
wych znaczkéw portugalskich i bilet wste-
pu do Muzeum Transportu Londynskie-
go. Porozmawiaj z ludzmi o ich hobby
i podrozach oraz sprawdsz, czy ktos
2 nich moze byé¢ zlodziejem. Jesli za-
czniesz kogo$ podejrzewac, nic nie mow,
zachowuj si¢ naturalnie i poczekaj do
konca gry.

Jestes oficerem policji i poszukujesz
sprawcy napadu na bank, Nikt nie moze
si¢ o tym dowiedzie¢! Osoba, ktérej szu-
kasz, obrabowala w zeszlym tygodniu
bank w Londynie na sume 60 tysigcy $.
Na miejscu przestepstwa pozostaly pew-
ne $lady: zlodziej zgubil stary bilet lotni-
¢zy do Madrytu i odeinek biletu na mecz
w tym miescie. Porozmawiaj z ludzmi
o ich hobby i podrézach oraz sprawdz,
czy ktos z nich moze byé zlodziejem. Je-
§li zaczniesz kogos podejrzewad, nic nie
mow, zachowuj si¢ naturalnie i poczekaj
do konca gry.

Zatqgenik J - éwiczenie 23.

ODGADNI SWOJ ZAWOD
(opracowanie wlasne)

Farmaceuta

Kelner

Kontroler jakosci

Kosmetyczka

Lakiernik

Ochroniarz

Pracownik socjalny

Sekretarka

Tapicer

Zlotnik
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ODGADNLJ MOJ ZAWOD
(opracowanie wiasne)
Biznesmen Antropolog Astronom
Policjant Barman Kurator sagdowy
Mechanik Biochemik Nauc?ycie! s.zkoly
samochodowy éredniej
Treser dzikich : .
prer— Chemik Analityk finansowy
Rzezbiarz Doradca zawodowy | Psycholog wigzienny
Socjolog Elektronik Architekt
Kucharz Fizykoterapeuta Dzokej
Agent s - Programista
ubezpieczeniowy Fryzjer meski komputerowy
Kierowca autobusu Geolog Kompozytor
Dyrektor szkoly Makler gieldowy Notariusz
Adwokat Maszynista kolejowy Fizyk
Ksiggowy Nurek glebinowy | Kontroler lotéw
Kaskader Sp ort:;wxcc Hydraulik
zawodowy
Projektant mody Sprzedawl::a ‘ Lesniczy
w supermarkecie
Bibliotekarz Weterynarz Hodowca warzyw
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CEL 1 JEGO REALIZACUA
(tr6dto: na podstawie Sierpifiska, 1993)

Zastanow sig i sprobuj odpowiedziec sobie na nastgpujgce pytania:

1. Czy to, co zamierzasz, jest mozliwe do osiggniecia?

2. Czy warto to zdobywac?

3. Czy dzigki temu zdobedziesz to, czego naprawde pragniesz?

4. Czy by¢ moze inny cel nie bylby bardziej adekwatny do Twojego
systemu wartosci?

5. Czy to, co trnga bedzie zrobié, aby osiagna¢ okreslony cel, warte
jest tego celu i czy koszt nie bedzie wyzszy od tego, co osiagniesz?
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PLAN REALIZACJI CELU
(#r6dto: na podstawie Sierpifiska, 1993)

1. Dzialania

jakie dzialania nalezy podja¢ i jakie zadania wykonac?

jakie uwzgledni¢ procedury (np. terminy skladania dokumentow,
formalnosci urzgdowe)?

2. Informacje
co juz wiesz, a czego musisz si¢ jeszcze dowiedziec, aby osiggnac
cel?

3. Ludzie

kto ma lub moglby mie¢ zwigzek z realizacjg tego celu?
na kogo mozesz liczy¢, kto moze Ci poméc?

kto moze Ci przeszkodzi¢?

jakiego typu to moze by¢ pomoc?

jakiego typu to moze by¢ przeszkoda?

4. Zasoby

jakie posiadasz umiejetnosci, zdolnosci, mocne strony, zaintere-
sowania, ktére moga Ci poméc w osiagnigciu celu?

z jakich zewnegtrznych #rédel pomocy mozesz korzystac
w osiagnieciu celu (np. kredyty, stypendia itp.)?

5. Czas )
ile czasu zajma Ci poszczegdlne etapy realizacji celu?
kiedy nalezy uczyni¢ poszczegolne kroki?

6. Etapy . - '
kiedy i w jaki sposob bedziesz si¢ mogt przekonaé, ze zblizasz sig
do celu?
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KWESTIONARIUSZ STYLOW PODEJMOWANIA DECYZJI PRZEZ MEODZIEZ
(#r6dto: na podstawie Rowe, Boulgarides, 1994)

Instrukcja

1

5.

6.
bA

. Kwestionariusz dotyczy sytuacji zwigzanych z Rvoja przyszla praca.

Zawiera opisy typowych decyzji podejmowanych w srodowisku
zawodowym.

. Poszczegolnym twierdzeniom kwestionariusza przypisz odpowied-

nie liczby (rangi):

8 — kiedy dane twierdzenie opisuje Cie najlepiej

4 — kiedy dane twierdzenie opisuje Cie w §rednim stopniu

2 — kiedy dane twierdzenie opisuje Cig w niewielkim stopniu
1 — kiedy dane twierdzenie w ogéle Cig nie opisuje

. Wpisz rangi w kratki obok twierdzen.
. Rangi przypisane danej grupie twierdzen nie mogg sie powtarzaé,

np. w grupie 1 moze pojawi¢ si¢ nastepujaca konfiguracja rang;
8142,

Przypisujac rangi pomysl, jak w rzeczywistosci zachowalbys sie
w podobnej sytuacii.

Whpisz pierwszg odpowiedz, ktéra przychodzi Ci na mysl.

Nie ma ograniczen czasowych przy wypelnianiu tego Kwestiona-
riusza, nie ma tutaj réwniez dobrych lub zlych odpowiedzi. Mozesz
takze zmieni¢ wczesniej przypisane rangi.

8. Postaraj si¢ odpowiadac biorac pod uwage Twoje preferencie, a nie

to, co sadzisz, ze jest wla§ciwym zachowaniem dla danej sytuacji.
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INTERPRETACJA

Istotnym czynnikiem wplywajacym na proces podejmowania decyzji sa
cechy jednostki, skladajace si¢ na indywidualny styl podejmowania de-
cyzji. Wykres ilustruje cztery odmienne sposoby indywidualnego po-
dejmowania decyzji. Pierwszym kryterium réznicujacym jest sposob
myslenia ludzi. Niektorzy sa logiczni i racjonalni, zorientowani na reali-
zacje zadan. Niektérzy zas intuicyjni, tworczy oraz zorientowani na
tworzenie dobrych relacji z ludzmi. Drugie kryterium dotyezy tolero-
wania wieloznacznosci przez dang osobe. Niektorzy odczuwajg silng
potrzebe minimalizowania niejednoznacznosci informacji, inni potra-
fig jednoczesnie przetwarzac wiele mysli. Kiedy naniesie si¢ te dwa wy-
miary na wykres, otrzymuje si¢ cztery style podejmowania decyzji:

®  dyrektywny

® analityczny

®m  koncepeyjny

® behawiorystyczny

Ludzi reprezentujgcych dyrektywny styl podejmowania decyzji ce-
chuje niska tolerancja wobec niejednoznacznosci; daza oni do racjo-
nalnosci; sa sprawni i logiczni. Jednakze troska o sprawnos¢ prowadzi
do podejmowania decyzji przy dysponowaniu minimalng iloscig in-
formacji i do oceniania niewielu mozliwosci. Ludzie typu dyrektyw-
nego szybko podejmuja decyzje i skupiaja uwage na najblizszej
przyszlosci.

Ludzi reprezentujacych analityczny styl cechuje znacznie wigk-
sza tolerancja wobec niejednoznacznosci niz decydentow typu dyrek-
tywnego. Pragng wigkszej ilosci informacji i rozwazaja wieksza liczbe
mozliwosci niz ci ostatni. Ludzi analitycznych najtrafniej mozna okres-
li¢ jako decydentéw rozwaznych, umiejacych sobie radzi¢ z nowymi
sytuacjami albo sie do nich dostosowywac.

Ludzie reprezentujacy koncepcyjny styl maja bardzo szerokie
spojrzenie i rozwazaja wiele mozliwosci. Skupiaja uwage na dlugich
okresach i potrafig wyszukiwaé twoércze rozwigzania probleméw.

Ludzie reprezentujacy behawiorystyczny styl to decydenci, kt6-
rzy potrafia wspolpracowaé¢ z innymi. Troszczg si¢ o osiggnigcia
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kolegow 1 podwladnych. Chetnie przyjmuja propozycje innych i ko-

rzystaja z porad. Takie osoby unikajg konfliktow i pragng akceptacji.
Liczba punktéw uzyskanych w kazdym stylu okresla intensyw-

no$¢ uzywania go na co dzien. Okresla sie cztery poziomy tej inten-

Sywnosci:

1. Najmniej preferowany: pokazuje, ze jednostka uzywa go rzad-
ko, ale kiedy jest potrzebny, potrafi go zastosowaé. Na przyklad
w sytuacji stresu moze przejs¢ od stylu analitycznego do dyrek-
tywnego.

2. Sporadyczny: pokazuje, ze jednostka uzywa tego stylu od czasu do
czasu. W Kwestionariuszu oznacza on réwniez wyniki przecietne.

3. Czesty: ta intensywno$¢ wskazuje, ze jednostka uzywa danego sty-
lu czesciej niz innych.

4. Dominujacy: jest to najwyzszy poziom intensywnosci i oznacza
bardzo czeste uzywanie danego stylu i pomijanie innych. W wy-
jatkowych przypadkach jednostka moze uzy¢ innego stylu niz do-
minujacy.

Ponizsza tabela pozwala w przyblizeniu okresli¢ poziom intensywno-

sci dla wynikéw uzyskanych w poszezegdlnych stylach. Dane te nale-

zy interpretowac ostroznie, poniewaz zostaly opracowane na podsta-
wie badan dorostych Amerykanow.

Tab. Poziom intensywnosci stylow decyzyjnych (zrédlo: na podstawie Rowe,
Boulgarides, 1994)

Intensywnos¢
Styl Najmnicj | Sporadyczny Cazesty Dominujacy
preferowany
Dyrektywny ponizej 68 68-82 83-90 powyzej 90
Analityczny ponizej 83 83-97 98-104 powyzej 104
Koncepeyjny ponizej 73 73-87 88-94 powyzej 94
Behawiorystyczny | ponizej 48 48-62 63-70 powyzej 70

Warto pamietad, ze ta sama osoba moze w réznych okolicznosciach
zachowywa¢ sie inaczej, dlatego najczesciej wéréd uzyskanych wyni-
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kéw pojawia si¢ jeden styl dominujgey i co najmniej jgdf:n styl spora-
dyczny. Nalezy sig spodziewac, ze osoby, ktérych wyniki d'la kazdego
stylu mieszczg si¢ w kategorii ,Sporadyczny”, beda w stanie elastycz-
nie zmienia¢ swoj styl podejmowania decyzji w zaleznosci od wyma-
gan sytuacji.

Zatganik O - ewoluacjo dziatan doradeych

WYWIAD DORADCZY
(tr6dto: na podstowie , Vocational Guidance Interview Checklist”, 1980)

Imie i nazwisko Uesnlin . . ;. viaps v G m e e e e

STIOYA. ...c 5o e sisioimie e sie simrmarezs o Spreneiery IR T

Osoba prowadzgca spotkania doradeze. . ...................
Osoba przeprowadzajgcawywiad . . ........................

PODSUMOWANIE WYWIADU
Te czgs¢ wypetnia sig po zakoriczeniu |1 czgsci wywiodu

11. ORIENTACJA: Jaki jest zwiazek planow zawodowych ueznia wyra-
zanych pod koniec pracy doradczej z jego pierwotnymi koncepcjami?
[] Orientacja [] Brak zmian [[] Orientacja [] Zmiana
niejedno- podobna, ale orientacji
znaczna bardziej lub
mniej precyzyjna

12. POSTEPY: Czy uczen uczynil postepy w zakresie istotnych
wymiarow?

[] Nie ma ] Niewielki [ Istotny [] Bardzo istotny
postgpow postep postep postep
KOMENTARZ
13. POSTEPY: Ogdlna ocena wynikéw pracy doradezej z uczniem
[J Nieskuteczna [] Malo [ Skuteczna [] Bardzo
skuteczna skuteczna
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ze$€ | - DIAGNOZA

Te czes¢ wypelnia sig przed spotkaniami doradczymi.
Prosze zaznaczyé whasciwg kratke.

1. PRECYZJA: W jakim stopniu uczen skoncentrowal si¢ na wiasnych za-
miarach zawodowych?

[] Brakdanych  [] Mala precyzia [[] Umiarkowana [C] Duza precyzja
z wywiadu precyzja

2. WIEDZA: W jakim stopniu uczen posiada wiedz¢ dotyczgcg wlasnych

celow zawodowych?

a) Tresé celu zawodowego

[] Brakdanych  [] Niski [] Wiedza [ Wysoki
z wywiadu poziom powierz- poziom
wiedzy chowna/ wiedzy

Istotne luki

b) Sposoby osiagniecia celow zawodowych

[] Brak danych ~ [] Niski [] Wiedza (| Wysoki
z wywiadu poziom powierz- poziom
wiedzy chowna/ wiedzy
Istotne luki
3. REALIZM:

a) W jakim stopniu plany zawodowe ucznia sa powigzane z jego
zdolno$ciami?
[] Brak danych  [] Plany [J Niejedno- [J Plany
zwywiadu nierealistyczne znaczna realistyczne
ocena planow

b) Dyspozycje. W jakim stopniu cechy ucznia odpowiadaja jego planom
zawodowym?
[] Brak danych ~ [] Plany [[] Niejedno- [] Plany

z wywiadu nierealistyczne zZnaczna realistyczne
ocena planéw
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¢) Mozliwosci. Jaki jest stopien zgodnosci planéw zawodowych ucznia
z mozliwosciami?

[ Brak danych  [] Brak [] Niejedno- [ Zgodnosé
z wywiadu zgodnosci znaczna ocena
zgodnosci

4. ZAKRES: W jakim stopniu uczen wykazuje $wiadomos¢ zakresu mozli-
woéci, ktore mogg byé mu dostgpne?

[ Brakdanych  [[] Mala lub [ Przecigtna [1 Swiadomosé
z wywiadu zadna $wiadomosé szerokiego
swiadomos$é zakresu
mozliwosci

5. TAKTYKA: W jakim stopniu uczen opracowal plan dzialania majacy
umozliwi¢ mu realizacje jego planu zawodowego?

[] Brak danych  [] Brak planu [J Wystarczajace [] Wystarczajgce

z wywiadu planowanie planowanie
nast¢pnego sposobu
etapu osiagnigcia

realizacji celu

CZESC 11 — POSTEPY POCZYNIONE W WYNIKU PRACY DORADCZE) (P)

Pytania w tej cxgsei dotyczg réinych kryteriw zmian plancw zawodo-
wych, wyratanych przez ucznia, w poréwnaniu z planami zglaszanymi na
poczgtku pracy doradczej (ocenionymi w Czesei I — Diagnoza).

Prosze zaznaczyc wiasciwg kratke.

6. PRECYZJA: Jaki jest aktualny stopien precyzji planow zawodowych

ueznia?
[ Brak danych  [[] Mniejsza [] Bez zmian [ Wigksza

z wywiadu precyzja: precyzja:
plany mniej plany bardziej
szezegotowe szczegdlowe

7. WIEDZA: W jakim stopniu wyrazone przez ucznia potrzeby poszerze-
nia wiedzy zostaly zaspokojone?
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a) Tre$¢ celu zawodowego

[J Brak danych  [] Potrzeby [] Potrzeby [] Potrzeby
z wywiadu informacyjne informacyjne informacyjne
nie zaspokojone w pelni
zaspokojone czgsciowo zaspokojone

b) Sposoby osiagniecia celéw zawodowych
[] Brak danych ~ [] Potrzeby [C] Potrzeby [] Potrzeby

z wywiadu informacyjne informacyjne informacyjne
nie zaspokojone w pelni
zaspokojone czgsciowo zaspokojone

8. REALIZM:

a) W jakim stopniu plany zawodowe ucznia sg powigzane z jego
zdolnosciami?

[0 Brak danych  [] Planymniej [ Bez zmian [] Plany bardziej
z wywiadu realistyczne realistyczne,
bardziej
zZwigzane ze
zdolnosciami

b) Dyspozycje. W jakim stopniu cechy ucznia odpowiadaja jego planom
zawodowym?

[J Brak danych ~ [] Planymniej  [] Bez zmian [[] Plany bardziej
z wywiadu realistyczne realistyczne,
bardziej
zwigzane
z cechami

¢) Mozliwosci. Jaki jest stopien zgodnosci planéw zawodowych ucznia

z jego mozliwoéciami?

[ Brak danych  [] Plany mniej  [] Bezzmian [[] Plany bardziej

z wywiadu realistyczne realistyczne,

bardziej
zwigzane
z mozliwoscia-
mi
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9. ZAKRES: W jakim stopniu zwigkszyla si¢ swiadomos¢ ucznia odnosnie
do zakresu mozliwosci?

[] Brak danych  [[] Brak [J Niewielkie [J Znaczne
z wywiadu zmian/zakres poszerzenie poszerzenie
mozliwosci nie zakresu zakresu
zostal mozliwosci mozliwosci
poszerzony

10. TAKTYKA: W jakim stopniu rozwingl sie plan dzialania ucznia?

[ Brak danych  [] Brakzmian/  [] Niewielki [J Znaczacy
z wywiadu brak planu rozwoj rozwoj

WYWIAD — WYNIKI

Cz¢s¢ I -DIAGNOZA | Czesé II- POSTEPY

PRECYZJA
pyt:1i6

WIEDZA

pyt:2i7

a) Tres¢

b) Sposab osiggnigcia

REALIZM
pyt:3i8

a) Zdolnosci

b) Zainteresowania
¢) Mozliwosci

ZAKRES
pyt.:4i9

TAKTYKA
pyt.: 5110
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Zatqanik P - ewalvacja dziatan doradezych Skala Opis
Duza precyzja Ta kategoria obejmuje na ogél tylko jedng lub dwie
WSKAZOWKI DO WYWIADU EWALUACYJNEGO W DORADZTWIE konkretne mozliwosci; ewentualnie trzy, jesli sa rzeczy-
ZAWODOWYM wiscie mozliwosciami, a nie przykladami rodzaju

; g ; ; - sadanei ;

(érddto: na podstawie , Vocational Guidance Interview Checklist”, 1980) P
Przyklady:

— technik elektronik okretowy,

WYWIAD — WYNIKI
— fizjoterapeuta,

CZES€ 1 - DIAGNOZA (D) — stolarz.

Pytania w tej czgsci dotycza tylko intencji zawodowych wyrazonych
przez ucznia na poczatku wywiadu, przed ewentualnymi zmianami.

D2. WIEDZA (pyt. 2): W jakim stopniu uczen posiada wiedze dotyczaca

wlasnych celéw zawodowych?

D*l. PR}I\EF‘YZ.JA ( }?yt. 1):d W iakhim stopniu uczen skoncentrowal si¢ na a) Tres¢ celu zawodowego

WiSHpEh BiRtetac o domydhP Nalezy dokonacé oceny wiedzy ucznia odnosnie do tresci dzialalno-

W ramach tego wymiaru nalezy dokonaé oceny stopnia, w jakim Sci reprezentujacej koficowy punkt aktualnych zamiaréw zawodo-

uczen sprecyzowal swoje mozliwosci. wych ueznia. Punktem koncowym moze byé na przyklad konkret-
ny zawdd lub kurs. Zamiar ucznia moze wydawac si¢ nierealistycz-

Skala Opis ny, jednak nie nalezy zwracac na to uwagi w tej czesci.
Brak danych z wywiadu | Stosowaé wylgeznie wtedy, gdy temat zamiaréw zawo-
dowych nie zostal uwzgledniony w wywiadzie. Skala Opis
Mala precyzja Obejmuje brak koncentracji na zamiarach zawodo- Brak danych z wywiadu

wyeh. Preykladows disisme Niski poziom wiedzy Uczen potrafi poda¢ nazwe zawodu lub kursu, ale jego

= y--unikngé pracy biurowe;” znajomosé rzeczywistych wymagan jest bardzo ograni-
czona. Taki poziom wiedzy nie umozliwia uczniowi do-

— yo.pracowaé z ludzmi” ; e
P konania oceny trafnosci wyboru zawodu.

~ ...pracowa¢ rekami” > > e - ;

= = — - Wiedza powierzchowna | Uczen wykazuje ogélng Swiadomosé oraz powierz-

Umiarkowana precyzja | Obejmuje konkretne nazwy zawodowe podawane jako (istotne luki) chowng wiedze, w ktérej wystepuja istotne luki,

przyklady rodzaju pozadanej pracy. Obejmuje takze Pravklady:
poziom wyksztalcenia w zakresie przedmiotéw nieza- TZyKlasy:
wodowych (np. jezyk polski), jesli uczen nie podaje — uczen nie wydaje si¢ by¢ swiadomym wszystkich
precyzyjnych zamiaréw (np. nauczyciel jezyka glownych dziatan, kiére bgdg wymagane w ramach
polskiego). zawodu lub kursu
Przyklady: ~ lub uczen wykazuje $wiadomos$¢ pelnego zakresu
ifisbedite: dzialan, ale jego wiedza szczegolowa jest ograniczona

- praca w szpitalu,

— zawody budowlane.
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Skala

Opis

Wiedza powierzchowna
(istotne luki)

— lub w przypadku rozwazania wigcej niz jednej mozli-
wosci uczniowi brakuje wiedzy wystarczajacej na doko-
nanie oceny poréwnawczej i na wybranie opcji
najodpowiedniejszej.

Wysoki poziom wiedzy

Uczen wykazuje gleboka i rozlegla wiedzg, ktéra stano-
wi solidng podstawe do oceny trafnosci wlasnej kon-
cepcji zawodowej i (ewentualnie) wyboru jednej spo-
§rod rozpatrywanych mozliwosci. Uezen moze nadal
wyrazaé potrzebe poszerzania wiedzy.

Uwaga: Chociaz ten poziom wiedzy moze umozliwiaé
oceng trafnosci wyboru tresci zawodwkursu, nie musi
1o oznaczaé, ze koncepeja zawodowa ucznia jest reali-
styczna, Na przyklad, on/ona moze nie byé zdolny/a do
adekwatnego powigzania tej wiedzy z wlasng osoba.
Réwniez sposoby osiggni¢cia celu zawodowego moga
uczyni¢ zamiar zawodowy niewlasciwym.

b) Sposoby osiagniecia celow zawodowych
Ocena dokonywana w ramach tej czgéci zalezy od punktu konico-
wego aktualnego celu zawodowego ucznia. W zaleznosci od stop-
nia zlozonosci celu ocena wiedzy ucznia moze dotyczyé réznej licz-
by etapéw postgpowania i ewentualnie znajomosci réznych do-
stepnych sposobéw osiagnigcia danego celu. Tak samo, jak w przy-
padku ,tresci”, realizm zamiaru nie ma w tym miejscu znaczenia.

Skala Opis
Brak danych z wywiadu
Niski poziom wiedzy Uczen potrafi poda¢ wymagania takie, jak kwalifika-

cje uniwersyteckie”, ale jego znajomos¢ rzeczywistych
wymagan jest bardzo ograniczona. Taki poziom wiedzy
nie umozliwia uczniowi dokonania oceny trafnosci celu

zawodowego.
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Skala Opis
Wedza powierzchowna | Uczen wykazuje powierzchowng znajomosé wymagan,
(istotne luki) ale w jego wiedzy wystepuja istotne Juki.
Przyklady:

—uczen jest nieswiadomy gléwnej czesci skladowej
danego sposobu osiagnigcia celu

—lub jego znajomos¢ wymagan jednej czy dwoch czesci
sktadowych jest fragmentaryczna

~lub w przypadku wyst¢powania kilku alternatywnych
mozliwosci uczniowi brakuje wiedzy wystarczajacej
dla dokonania oceny poréwnawczej i wybrania opcji
najodpowiedniejszej.

Wysoki poziom wiedzy | Uczen wykazuje gleboka i rozlegla wiedze, ktéra stano-
wi solidng podstawe do oceny trafnosci wlasnego celu
zawodowego 1 (ewentualnie) wyboru najodpowiedniej-
szego sposobu osiggnigcia celu. Uczen moze nadal wy-
raza¢ potrzebe poszerzania wiedzy.

Uwaga: Chociaz ten poziom wiedzy moze umozliwiaé
oceng trafnosci wyboru celu zawodowego, nie musi to
oznaczaé, ze cel zawodowy ucznia jest realistyczny. Na
przyklad, on/ona moze nie byé zdolny/a do adekwatne-
g0 powigzania tej wiedzy z wlasng osoba. Realizm wy-
boru zawodu bedzie oceniany w ramach odrgbnego
wymiaru.

D3. REALIZM (pyt. 3): W jakim stopniu plany zawodowe ucznia sq
realistyczne?

W ramach trzech czgsci tego wymiaru ocenia si¢ stopiefi realizmu pla-
néw zawodowych ucznia w kategoriach:

a) zdolnosci (umiejetnosci akademickie/praktyczne itp.),

b) dyspozycji (cechy i preferencje osobiste),

¢) dostepnych mozliwosci.

a) Zdolnosci. W jakim stopniu plany zawodowe ucznia sg powigzane
z jego zdolnosciami?

Ocena w kategorii ,,Zdolnosci” powinna odzwierciedlaé stopien re-

alizmu prezentowany przez ucznia w zakresie poziomu jego zdolno-
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$ci i umiejetnosci. Nalezy pamietac, by dokonywaé oceny jedynie na
podstawie danych uzyskanych w trakcie wywiadu, a nie na podstawie
wiadomosci zebranych wezesniej. Ta czgs¢ dotyczy takze realizmu
ucznia odnosnie do jego aktualnych mozliwosci ze wzgledu na stan
zdrowia, tzn. czy okreslony problem uniemozliwia wykonywanie
pewnego rodzaju pracy (nalezy unika¢ stereotypow).

Skala Opis

Zatqcznik P — ewaluacja dziatar doradczych

Skala Opis

Plany realistyczne Na podstawie uzyskanych danych mozna sadzié, ze
koncepcja zawodowa ueznia jest szeroko powigzana

z jego zdolnosciami.

Brak danych z wywiadu

Plany nierealistyczne Na podstawie uzyskanych danych mozna sadzi¢, ze nie
ma zwigzku miedzy koncepcja zawodowa ucznia a jego
zdolnosciami.

Przyklady:

- brak przygotowania w zakresie przedmiotéw, ktérych
znajomosc stanowi warunek wstgpny rozpoczgcia re-
alizacji celu zawodowego

— lub slabe wyniki w zakresie przedmiotéw podstawo-
wych dla danego celu zawodowego

— lub wysokie wyniki w zakresie przedmiotéw, ktére nie sq
wymagane (zwigzane z danym celem zawodowym)

— problemy zdrowotne.

b) Dyspozycje. W jakim stopniu cechy ucznia odpowiadaja jego pla-
nom zawodowym?

Ocena w tej czeSci ma na celu okre§lenie, czy twierdzenia o samym

sobie wyrazane przez ucznia wskazuja na realizm dokonanego wybo-

ru czy na brak realizmu, tzn. czy cechy i preferencje osobiste odpo-

wiadajg aktualnym planom zawodowym ucznia. Bardzo wazne jest

unikanie stereotypéw podczas oceniania.

Skala Opis

Brak danych z wywiadu

Niejednoznaczna ocena | Ocena ta powinna byé stosowana, gdy temat zostal po-
planow ruszony w wywiadzie raczej powierzchownie i nie roz-
strzygnigty, co uniemozliwia wyciaganie jakichkolwiek
wnioskow.

Przyklady:

— brak danych wystarczajacych do dokonania oceny
zdolnosci

— lub dane zawierajj elementy sprzeczne, np. niskie
wyniki w niektérych wymaganych przedmiotach i wy-
sokie wyniki w innych wymaganych przedmiotach

— lub uczen wykazuje dobry poziom zdolnosci akade-
mickich, ale jednoczesnie jest niepelnosprawny fi-
zycznie w zakresie istotnym dla wykonywania danego

Plany nierealistyczne Na podstawie uzyskanych danych mozna sadzic, ze ce-
chy ucznia nie odpowiadaja jego planom zawodowym.

Przyklady:

— zglaszane plany zawodowe nie $q wlasnym wyborem
ucznia, lecz zostaly mu narzucone przez rodzicow;
wlasny wybér ucznia jest zupelnie inny

— lub uczen decyduje si¢ na wybér zawodu wiedzac,
ze nie bedzie lubil podstawowej aktywnosci wymaga-
nej w tym zawodzie, jednak brak $wiadomosci opeji
utrudnia mu oceng sytuacji

— lub twierdzenia ucznia o sobie (np. hobby, upodoba-
nia, aktywnos¢ spoleczna) $wiadczg o tym, ze uczen
moze mic¢ trudnoscei w zakresie cech osobistych wy-
maganych w danym zawodzie, np.:

— uczen z koncepcja zawodows: ,opiekunka dziecig-
ca”, ktéry ,nie lubi dzieci, kiedy robig batagan i sq
nieznosne”

— uczen planujacy wstapienie do sil zbrojnych, ktéry

zawodu (nalezy unikaé stereotypow).
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Skala Opis
Niejednoznaczna ocena | Ocena ta powinna byé stosowana, gdy temat zostal po-
planéw ruszony w wywiadzie raczej powierzchownie i nie
rozstrzygnigty.
Przyktady:

— brak danych wystarczajacych do dokonania jakiejkol -
wiek oceny cech osobowych, np.: uezen podaje kilka
niejasnych twierdzen o sobie, ktdre nie majg istotne-
go znaczenia dla konkretnej koncepcji zawodowej
i nie umozliwiaja oceny stopnia dopasowania ucznia
do tej czy jakiejkolwiek innej koncepcji zawodowej

— lub dane zawieraja elementy sprzeczne, np. nicktére
cechy osobowe wydajg si¢ odpowiadaé koncepcji za-
wodowej, a inne nie

~ lub istniejg wyrazne watpliwosci, czy uczen posiada

wystarczajacg motywacje, by wytrwaé na wstepnym
ctapie nauki.

Zatqeznik P — ewaluacja dziatan doradczych

oceny powinno by¢ to, co widzimy i slyszymy w trakcie wywiadu, a nie
nasza wlasna wiedza o dostepnych mozliwosciach.

Plany realistyczne Na podstawie uzyskanych danych mozna sadzi¢, ze pla-
ny zawodowe ucznia sg w znacznym stopniu dostosowa-
ne do jego dyspozycji. Nie ma danych sugerujgcych brak
dostosowania, nie ma danych wzajemnie sprzecznych,

a twierdzenia ucznia o sobie samym $wiadczg o tym, ze
jego koncepcja zawodowa jest realistyczna,

Uwaga: Zdolnosci i dyspozycje ucznia moga by¢ oce-
niane jako realistyczne, ale koncepcja zawodowa moze
nie by¢é zgodna z mozliwosciami. Zgodnoéé koncepcji
zawodowej z mozliwosciami musi by¢ oceniana odreb-
nie, zgodnie z dalej oméwionym opisem.

Skala Opis
Brak danych z wywiadu
Brak zgodnosci Na podstawie uzyskanych danych mozna sadzié, iz kon-

cepeja zawodowa ucznia nie jest zgodna z mozliwosciami.

Przyklady:

- na poziomie lokalnym istnieje niewicle wolnych miejsc
pracy w danym zawodzie i konkurencja jest ostra.
Uczen nie jest ruchliwy w sensie geograficznym (lub
nie chee by¢) i nie spodziewa si¢ uzyskaé dobrych wy-
nikow w zakresie wymaganych przedmiotow.

—~ lub pozadany zawod nie wystgpuje lokalnie, a geo-
graficzne usytuowanie mozliwosci jest zbyt odlegle

— lub kwalifikacje do danego zawodu zdobywa si¢ po-
przez inny zawod lub kurs, ktére nie s3 dostepne lo-
kalnie, a uczen nie chee si¢ przemieszczaé.

c) Mozliwosci. Jaki jest stopiefi zgodnosci planéw zawodowych
ucznia z mozliwo$ciami?
Ocena w tej czgsci ma na celu okreslenie, czy podany przez ucznia cel
koncowy jest zgodny z dostgpnymi mu mozliwosciami. W zaleznosci
od stopnia zlozonosci celu zawodowego ucznia ocena mozliwosci
moze dotyczy¢ poszczegolnych zawodow rozpatrywanych w konteks-
cie rynku pracy oraz réznych form ksztalcenia i ofert zawodowych dla
ich absolwentéw. Przy braku mozliwosci na poziomie lokalnym, nale-
zy wzia¢ pod uwage ruchliwos¢ w sensie geograficznym. Podstawa
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Niejednoznaczna ocena
zgodnosci

Ocena ta powinna by¢ stosowana, gdy temat zostal po-
ruszony raczej powierzchownie i nie rozstrzygniety.
Przyklady:

— istnieje niewiele wolnych miejsc pracy w danym za-
wodzie i konkurencja jest ostra, jednak uczen moze
mieé szanse ze wzgledu na wysoki poziom zdolnosci

— lub pozycja danego zawodu w ramach rynku pracy
podlega zmianom

— lub mozliwosci ksztalcenia podlegajg rozwojowi.

Ocena ta obejmuje takze przypadki uzyskania danych

nie wystarczajacych do dokonania oceny zgodnosci
planow z mozliwosciami.
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Skala Opis

Zgodnosé Na podstawie uzyskanych danych mozna sgdzi¢, ze
koncepcja zawodowa ucznia jest w znacznym stopniu
zgodna z mozliwosciami. To znaczy, ze mozliwosci
otrzymania pracy w danym zawodzie pojawiajg sie re-
gularnie, a uczen albo nie ma zadnych szczegélnych
przeciwwskazan, albo posiada zdolnosci konieczne, by
podjac wspélzawodnictwo.

Uwaga: Okreslenie planéw ucznia jako nierealistyczne
nie zaklada, Ze uczen nie znajdzie pozadanej pracy, ani
Ze nie uda mu si¢ rozpocza¢ realizacji celu. Po prostu,

w pierwszym przypadku wyst¢puje male prawdopodo-
bienistwo osiagnigcia celu zawodowego; a w przypadku

Zatqceznik P — ewaluacjo dziatan doradczych

Skala

Opis

Przecigtna §wiadomosé

Uczen podaje kilka konkretnych przykladéw rodzaju
zawodu Vlub kurséw potencjalnie dostepnych. Jednak
s$wiadomos¢ zakresu mozliwosci jest stosunkowo ogra-
niczona, nie stanowi wigc adekwatnej podstawy do po-
dejmowania decyzji odnosnie do wyboru koncepcji
zawodowej.

drugim prawdopodobiefistwo to jest wysokie.

D4. ZAKRES (pyt. 4): W jakim stopniu uczen wykazuje swiadomos¢ za-
kresu mozliwosci, ktére moga by¢ mu dostepne?

Ten wymiar stuzy okresleniu, czy uczen jest $wiadomy dostepnych
mozliwosci poza aktualnym planem zawodowym (w przypadku, gdy
nie mozna zrealizowa¢ pierwotnej koncepcji).

Nalezy pamigtac, ze ocena dotyczy tego, z czym uczefi przystepu-
je do wywiadu, a nie sugestii przekazanych przez osobe prowadzaca,
nawet na poczgtku wywiadu. Jesli osoba prowadzaca wywiad domaga
si¢ od ucznia podania mozliwosci, a uczef wymysla co$ w desperacji,
nalezy oceni¢ go na poziomie ,malej lub Zadnej $wiadomosci”
mozliwosci.

Skala Opis
Brak danych z wywiadu
Mala lub zadna Uczen jest w stanie poda¢ ogélne mozliwosci, jak np.
$wiadomosé »dostaé jakas$ prace lub zdobyé wyksztalcenie”, jednak

nie zastanawial si¢ nad rodzajem pracy lub kursu, ktére

moglyby by¢ dostepne w ramach szerokich mozliwosci.
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Swiadomosé szerokiego
zakresu mozliwosci

Swiadomos¢ moiliwosci jest wystarczajgco szeroka, by
mogla stanowi¢ dobra podstawe do podejmowania de-
¢yzji odnosnie do wyboru koncepcji zawodowej.

D5. TAKTYKA (pyt. 5): W jakim stopniu uczen opracowal plan dziatania
majacy umozliwié mu realizacje jego planu zawodowego?

Skala

Opis

Brak danych z wywiadu

Brak planu lub niewy-
starczajgce planowanie
nast¢pnego etapu

Uczen nie rozpoczal opracowywania planu dzialania
lub posiada nie sprecyzowane zdanie o tym, co powi-
nien zrobié.

Wystarczajace planowa-
nie nastgpnego etapu

Uczen przemyslal, co powinien zrobié w nastepnej ko-
lejnosci (pierwszy etap), ale nie opracowal pelnego pla-
nu taktycznego. To znaczy, ze chociaz pewne planowa-
nie odbylo si¢, nie bedzie jednak ono wystarczajace, by
doprowadzi¢ do osiagnigcia koficowego punktu celu
zawodowego.

Whystarczajace planowa-
nie sposobu osiagnigcia
realizacji celu

Uczen opracowal pelen plan taktyczny. Przy zalozeniu,
ze sam cel zawodowy jest realistyczny, ten stopien pla-
nowania bedzie wystarczajacy, by doprowadzi¢ do
osiggni¢cia koncowego punktu celu zawodowego.

CZESC 11 - POSTEPY POCZYNIONE W WYNIKU PRACY DORADCZEJ (P)

Pytania w tej czesci dotyczq zmian planéw zawodowych, wyrazanych
przez ucznia, w porownaniu z planami zgtaszanymi na poczatku wy-
wiadu (ocenionymi w Czesci I — Diagnoza).
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P1. PRECYZJA (pyt. 6): Jaki jest aktualny stopieni precyzji planéw zawo- Skala Opis
dowych ucznia? Potrzeby informacyjne | Przyklady:
zaspokojone czgsciowo | _ uczen, ktory w diagnozie otrzymal oceng ,niski po-
5 ziom wiedzy”, przesungl si¢ na poziom ,wiedza po-
Skala Opis wierzchowna”, ale brakuje mu jeszcze informacji nie-
Brak danych z wywiadu | Stosowa¢ wylacznie wiedy, gdy temat nie zostal zbednych do ,wysokiego poziomu wiedzy”
uwzgledniony w wywiadzie. — lub uczen, kiéry w diagnozie otrzymal oceng ,wiedza
= o - a koncepcja zawodowa ucznia jest powierzchowna”, uzyskal nowe informacje, ale nadal
bn/:mm:j’iﬁ fe";g{si:c. plany ﬁ:‘lﬁm‘g‘;a i rlngi agiadets istnicje wgiga luka uniemozliwiajgca oceng ,wysoki
— - poziom wiedzy”.
; i i ie nas zadne zmiany w za-
B Erac‘;inﬂ:gcmsg:ézez:fvﬁach ucznia. | Potrzeby informacyjne | Uczen posiada teraz wszystkie informacje (lub ewentu-
- P A — lizaci w pelni zaspokojone alnie otrzymal obietnicg ich dostarczenia) potrzebne
Wigksza precyzja: Uczen wyrazil ZANECLSEONADIC dazeniem do realizacji do zapewnienia solidnej podstawy do oceny trafnosci
plany bardzie] bardziej szczegilowego planu zawodowego. tresci celu zawodowego, to znaczy, ze méglby otrzymac
szezegolowe oceng ,wysoki poziom wiedzy”. Prosz¢ odwolaé si¢ do

P2. WIEDZA (pyt. 7): W jakim stopniu wyrazone przez ucznia potrzeby
poszerzenia wiedzy zostaly zaspokojone?

Pytanie nie dotyczy zakresu przekazanych informacji, l:ccz'stopnia za-
spokojenia potrzeb informacyjnych ucznia. Zaspokojenie tych'po-
trzeb mozna osiggnaé¢ przez dostarczenie whasciwej ilosci ocszlwa-
nych informacji lub — ewentualnie przez obietnic¢ przekazania tych
informacji bezposrednio po wywiadzie.

a) Tres¢ celu zawodowego

Skala Opis

Brak danych z wywiadu | Pottzeby informacyjne ucznia nie zostaly okreslone.

Potrzeby informacyjne | Potrzeba zostala okreslona, lecz nie zaspokojona.
nie zaspokojone

Potrzeby informacyjne | Uczen uzyskuje (trafne) informacje pdnoépic do tresci
zaspokojone czgsciowo | celu zawodowego, ale ten nowy poziom wiedzy nie gwa-
rantuje oceny ,wysoki poziom wiedzy .wedlug kryte- )
riéw podanych w czgsci diagnostycznej. Pro§z¢ odwo.lac
si¢ do definicji ,wysokiego poziomu wiedzy ; podanej

w czesci diagnostycznej niniejszych materiatow.
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definicji ,wysokiego poziomu wiedzy” podanej w cze-
sci diagnostycznej. Ocena ta dotyczy takze uczniéw,
ktorzy juz w czgsci diagnostyeznej otrzymali ocene
»wysoki poziom wiedzy” i nie wyrazali potrzeby posze-
rzania swej wiedzy.

Uwaga: Jesli zmienila si¢ orientacja ucznia, wéwczas przy ocenie tresci nalezy
wzig¢ pod uwage stopien zaspokojenia potrzeb informacyjnych, dotyczacych tre-
sci nowego celu zawodowego. Nalezy zastanowi¢ sig takze, czy zmodyfikowana
orientacja jest pozytywna. Na przyklad, jesli uezen rozpoczal od oceny ,wiedza
powierzchowna” i uzyskal informacje, ktére zachgcily go do wyboru bardzicj re-
alistycznego celu zawodowego, ale pod koniec wywiadu wykazuje niski poziom
lub brak wiedzy na temat tresci nowego celu zawodowego, to nalezy jednak przy-
pisa¢ mu oceng ,potrzeby informacyjne zaspokojone czgsciowo”.

b) Sposoby osiggniecia celéw zawodowych

Nalezy zastosowac oceny opisane dla , Tresci” celu zawodowego. Wy-
starczy zastgpic terminy dotyczgce tresci celu zawodowego analogicz-
nymi terminami dotyczacymi sposobu osiggnigcia celu zawodowego.

P3. REALIZM (pyt. 8): W jakim stopniu aktualne plany zawodowe
ucznia sg realistyczne?

a) Zdolnosci. W jakim stopniu plany zawodowe ucznia sa powigzane
z jego zdolnosciami?
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Zatqeznik P — ewaluacja dziotarh doradezych

Skala Opis

Skala

Opis

Brak danych z wywiadu

Brak danych z wywiadu

Plany mniej realistyczne | Nowa koncepeja zawodowa ucznia jest w mniejszym
(w mniejszym stopniu stopniu powigzana z jego zdolnosciami niz koncepcja

Bez zmian (zakres mo-
zliwosci nie zostal
poszerzony)

Brak dowoddw $wiadezacych o poszerzeniu horyzon-
oW w porownaniu ze swiadomoscig mozliwosci oce -
niona w czesei diagnostycznej.

zwigzane ze pierwotna zglaszana na poczatku wywiadu.
zdolnosciami)
Bez zmian Orientacja ucznia pozostaje nie zmieniona (ocena

ybrak wyraznych zmian"), zatem nie ma zmiany

w stopniu realizmu. Ewentualnie nowa koncepcja za-
wodowa ucznia jest w rownym stopniu nierealistyczna
lub w réwnym stopniu realistyczna co koncepcja
pierwotna.

Niewielkie poszerzenie
zakresu mozliwosci

Uczen podejmuje dyskusje na temat jednej czy dwoch
mozliwosci, ktérych prawdopodobnie nie byl $wiado-
my na poczatku wywiadu,

Plany bardziej realistycz- | Nowa koncepcja zawodowa ucznia jest w wigkszym
ne (w wigkszym stopniu | stopniu powigzana z jego zdolnosciami niz koncepcja
zZwigzane ze pierwotna zglaszana na poczatku.

zdolnosciami)

b) Dyspozycje. W jakim stopniu cechy ucznia odpowiadaja jego pla-
nom zawodowym?

Nalezy zastosowac oceny opisane dla realizmu dotyczacego zdolno-

$ci (powyzej).

¢) Mozliwosci. Jaki jest stopien zgodnosci planéw zawodowych
ucznia z mozliwosciami?

Nalezy zastosowac oceny opisane dla realizmu dotyczacego zdolno-

$ci (powyzej).

P4. ZAKRES (pyt. 9): W jakim stopniu zwiekszyla si¢ §wiadomosé ucznia
odnosnie do zakresu mozliwosci?

Nalezy pamietaé, ze ocena jest ukierunkowana na ucznia, a nie na
osobe przeprowadzajaca wywiad. Wyliczenie przez te osobe listy mo-
zliwosci nie oznacza poszerzenia $wiadomosci ucznia. Konieczne sg
jakies dowody $wiadczace o zaangazowaniu ucznia w dyskusje na te-
mat mozliwosci; natomiast wystapienie jakiejkolwiek zmiany w za-
kresie orientacji lub precyzji nie jest niezbedne.
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Znaczne poszerzenie
zakresu mozliwosci

W poréwnaniu z poziomem $wiadomosci okreslonym
w czesdci diagnostycznej, uczen wykazuje znaczaco
wigkszg swiadomosé mozliwosci. Na przyklad, w cz¢-
$ci diagnostycznej uczen otrzymal ocene ,mata lub
zadna §wiadomosc”, a aktualna ocena zakresu przesu-
nelaby sie do poziomu ,przecigtnej §wiadomosei”.
Lub uczen, ktory w czgsci diagnostycznej otrzymal
oceng ,przecigtng”, teraz spelnia kryteria oceny ,$wia-
domos¢ szerokiego zakresu mozliwosci”.

P5. TAKTYKA (pyt. 10): W jakim stopniu rozwinal si¢ plan dziatania

ucznia?

Skala

Opis

Brak danych z wywiadu

Bez zmian (brak planu
lub brak zmian)

Gdy potrzeba zostata okreslona, ale nie nastapil roz-
woj planu dzialania u ucznia ocenionego w czesci dia-
gnostycznej na poziomie ,brak planu”, Lub nie
nastgpit dalszy rozwoj planu cz¢sciowega stwierdzone-
20 na poczatku wywiadu,

Niewielki rozwaj

Nastapil pewien rozwéj planu taktycznego u ucznia
ocenionego w czesei diagnostyeznej na poziomie ,brak
planu”. Lub dalszy rozwéj planu u ucznia ocenionego
w czeei diagnostycznej na poziomie ,wystarczajace
planowanie nastgpnego etapu”. Jednak poziom rozwo-
juw obu przypadkach jest niewystarczajacy do utwo-
rzenia pelnego planu taktycznego, ktéry umozliwilby
uczniowi osiagnigcie koncowego punktu celu
zawodowego.
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Skala Opis

Skala Opis

Znaczjcy rozwdj Uezen rozwazyl i przyjal pelen plan taktyczny, ktory
umozliwi mu osiggniccie koncowego punktu celu za-
wodowego (przy zalozeniu, ze cel zawodowy jest
realistyczny).

Uwaga: Jesli zmicnila si¢ orientacja ucznia, wéwczas ocena stopnia planowania
dzialan musi opiera¢ si¢ na nowym celu zawodowym. Na przyklad, uczen, kiéry
otrzymal najwyzszg oceng w czesei diagnostycznej, zmienit orientacje i konczy
wywiad bez pelnego planu taktycznego umozliwiajacego osiagnigcie nowego celu
zawodowego, powinien w czgsci dotyczacej postepow otrzymaé ocene
przecigtng.

ORIENTAC]JA (pyt. 11): Jaki jest zwiazek planéw zawodowych ucznia
wyrazanych pod koniec wywiadu z jego pierwotnymi koncepcjami?
To pytanie dotyczy ,drogi”, do ktérej odnosza sie pytania zawarte
wezgsci ,Postepy”; nalezy w szczeg6lny sposéb zadbaé o to, by odpo-
wiedzi byly oparte na dowodach ujawnionych w trakcie wywiadu.
Osoba przeprowadzajaca wywiad czesto sugeruje mlodym ludziom,
by po wywiadzie zastanowili si¢ nad zmiang orientacji (a oni rzeczy-
wiscie moga to pdZniej uczynic).

Podane ponizej przyklady zawieraja ocene ,,precyzji”.

Skala Opis
Orientacja Mloda osoba wykazala pewng gotowosé przedyskuto-
niejednoznaczna wania zmiany orientacji, ale jej poglady pod koniec
wywiadu pozostaja niejednoznaczne.
Brak zmian Uczen nie chee rozmawiaé o zmianie orientacii lub

podejmuje dyskusje, ale ostatecznie powraca do swo-
ich pierwotnych planéw.

Przyklady:

— diagnoza — opickunka dziecieca

— koncepcja zawodowa wyrazana w dalszej czesci wy-
wiadu — opiekunka dziecigca

— orientacja = brak wyraznych zmian (ocena ,,precy-
zji” w czgsci ,Postepy” = brak zmian),
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Orientacja podobna, ale | Pod koniec wywiadu plany zawodowe ucznia sg po-

bardziej precyzyjna lub | dobne do planéw zglaszanych na poczatku wywiadu,

mniej precyzyjna ale bardziej lub mniej precyzyjne.

Przyklady:

— diagnoza — marynarka

— koncepcja zawodowa wyrazana w dalszej czgsci wy-
wiadu — technik elektronik okretowy

— orientacja = podobna (mniej lub bardziej
precyzyjna)

(Ocena ,precyzji” w czgsci ,Postepy”— wigksza precy-

zja, plany bardziej szczegdtowe).

Zmiana orientacji Orientacja ucznia pod koniec wywiadu jest inna niz
na poczatku wywiadu,

Przyklady:

— diagnoza — sekretarka

- koncepcja zawodowa wyrazana w dalszej czgsci wy-
wiadu — polozna

— orientacja = zmiana kierunku
(Ocena ,precyzji” w czgsci ,Postepy” = bez zmian);
- diagnoza — ogrodnik

— koncepcja zawodowa wyrazana w dalszej czesci wy-
wiadu — kariera naukowa

— orientacja = zmiana kierunku

(Ocena ,precyzji” w czesci ,Postgpy” = mniejsza pre-
cyzja, plany mniej szczegolowe)

INNE PYTANIA

pyt. 12 — Zaznacz postepy (lub brak postgpéw) w zakresie innych istot-
nych wymiaréw. Prosze uwzglednié tutaj wszystko, co jest istotne dla pra-
cy doradezej, a nie zostalo ujete w innym miejscu. Jesli doradca w sposéb
szczegolny obiecal uczniowi dalsza pomoc, nalezy to tutaj zaznaczyc
(nie dotyczy ogélnych zaproszen typu ,przyjdz, kiedykolwiek bedziesz
chcial”).

pyt. 13 — Biorac pod uwage wszystkie aspekty zawarte w czgsciach , Diagno-
za” i ,Postepy”, jak ocenilby$ prace doradcza z uezniem ze wzgledu na
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jej wyniki? Innymi slowy, niezaleznie od Twoich pogladéw na temat PRO-
CESU, jak oceniltbys skutecznoé¢ tej pracy w kategoriach WYNIKOW dla
ucznia?

() () L)) ()

nieskuteczna malo skuteczna skuteczna bardzo skuteczna
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Summary

The European Career Counsellor’s Training Manual is designed for ca-
reer counsellors and school counsellors. It offers a training program
and a curriculum package. It incorporates interactive learning strate-
gies that enhance and accelerate the acquisitions of student’s
self-knowledge and social skills. It contains thirty activities with tea-
ching materials, handouts and resources.

Through the secondary school level course those who provide ca-
reer development services can learn how to help their clients and stu-
dents with the career development process. They also increase their
knowledge of career development theory, models and techniques.

The first section of the book provides a foundation in career co-
unselling theory, including main concepts and definitions.

The second section of the book covers the integration process
during the workshop and is designed to help students learn how to
build effective working relationships.

The third section provides experiences how to discover unique
personal skills, values, interests with respect to life/work roles and
student’s quality of life once they become adults. It maintains and re-
inforces a positive self-concept. Students also see the effects of their
educational choices on their life/work options.

The fourth section consists of components of career and voca-
tional information and using the standard methods of classifying
occupations. Participants learn how to explore Guide for Occupa-
tions and realize the importance of the link between education and
work,

The fifth section covers the components of students career plan-
ning. It is designed to help them identify goals, obstacles and resour-
ces for attaining those goals. Participants learn how to assess their
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situation when making an occupational choice, how to identify bar-
riers to decision making and decision making styles.

The final section of the book is devoted to helping counsellors
evaluate the counselling process.

Each section consists of a theoretical introduction. The discus-
sion of theories and their uses for facilitating career development is
designed to stimulate and refine the knowledge and skills of career
counsellors.



Dr Anna Paszkowska-Rogacz jest pracownikiem
naukowym w Zaktadzie Psychologii Pracy i Poradnictwa
Zawodowego Instytutu Psychologii Uniwersytetu
todzkiego, gdzie specjalizuje sie w tematyce wspoma-
gania rozwoju kariery. Wspoéttworca uniwersyteckiego
programu ksztatcenia doradcow zawodowych reali-
zowanego na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki
Socjalnej. Wyktadowca na studiach MBA prowadzonych
przez Polsko-Amerykanskie Centrum Zarzadzania przy
Uniwersytecie todzkim i Uniwersytecie Maryland.
Trener umiejetnosci spotecznych, m.in. w zakresie
komunikacji, przywodztwa, budowania zespotow oraz
motywowania i oceny kadry. Absolwentka studium
menedzerskiego organizowanego przez Canadran
Center for Management Development w. Ottawie.

(o1 High Ability

V'L/

Education and Culture

ISBN 83-88780-30-1 Leonardo da Vinci




