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Tomasz BOCHAT
Rejonowy Urzad Pracy w Bydgoszezy

ELEMENTY PSYCHOLOGII, SOCJOLOGII ORAZ
INTERAKCYJNE MODELE PORADNICTWA

Psychologia

W ramach rozwazan pos$wieconych psychologii omowione zostang trzy
wazne zagadnienia:
1. Psychologiczne koncepcje cztowieka,
2. Psychologiczne aspekty zachowania czlowieka dorostego,
3. Podstawy psychologii pracy.

Psychologiczne koncepcje czlowieka

.Czlowiek jest zawsze czyms$ wigcej niz tym, co o sobie wie. Odnosi sig to
zaréwno do cztowieka jako takiego, jak i do kazdej jednostki” — twierdzi wybitny
filozof niemiecki Karl Jaspers [21]. Ta okoliczno$¢ powinna by¢ uwzgledniana
w procesie doradztwa spoleczno-zawodowego. Doradcy powinni mieé §wiado-
mo4¢, ze ich dzialalnos¢ jest, zdaniem tak Jaspersa, jak i wielu innych badaczy
zagadnienia, rodzajem psychoterapii, ktorej celem jest zadanie wyjasniania,
interpretacji oraz rozumienia zachowan bezrobotnego, a takze dazenia do
uzdrowienia jego sytuacji zyciowej. Musza tez uwzglednia¢ fakt, ze — jak
podkresla Mirostawa Marody — ... teorie zajmujqce sig dzialaniem [cztowieka
— TB] pomijaly problematyke myslenia, teorie poznawcze za$ ograniczaly sie
Jedynie do badania proceséw rzqdzqcych mysleniem nie prébujgc powigzaé go
z dzialaniem. Czlowiek psychologii, w zaleznosci od teorii, albo dziata, albo mysti,
rzadko jednak zdarza mu sie lqczy¢ te dwie czynnoscei” [24], co znaczy, ze teorie te
s3 jednostronne w swojej analizie probleméw ludzkich.

Psychologiczne koncepcje czlowieka zostang przedstawione w nastepujacej
kolejnosci: psychoanaliza, behawioryzm, teorie poznawcze, za$ ich niewatpliwa
— mimo wielu czastkowych trafnych ustalen — jednostronno$é zostanie
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skonfrontowana z orientacja humanistyczna w psychologii (lub konkretna
—wedle okreslenia St. Gerstmanna), gdyz ta podejmuje wysilek przezwycigzenia
wyzej wskazanej stabosci.

Omawianie tych koncepcji w takiej kolejnosci dodatkowo uzasadnia fakt, ze
po pierwsze — psychoanaliza najbardziej manifestuje swoja obecno$¢ w potocz-
nej swiadomosci wykorzystujacej podstawowe psychoanalityczne pojecia i kate-
gorie, jak: nieSwiadomos¢, poped, instynkt, konflikt i mechanizm obronny itp.
Po drugie — najchetniej stosowana w probach sterowania, a nawet manipulowa-
nia zachowaniami ludzi (zwlaszcza w dzialaniach zwierzchnikéw w stosunku do
podwladnych) jest inzynieria spoleczna behawioryzmu. Po trzecie — we
wspolczesnych koncepcjach pedagogicznych i roznych wersjach doradztwa
najczescie] stosuje si¢ metody, techniki oraz twierdzenia réznych odmian teorii
poznawczych (w Polsce — najchetniej teorii czynnosci Tadeusza Tomaszews-
kiego). Po czwarte — psychologia humanistyczna (konkretna) jest najmocniej
osadzona w rzeczywistosci Zycia codziennego, najpelniej odwoluje sie do
doswiadczen ludzi i umiejetnie je wykorzystuje — przeto jest najbardziej
przydatna w procedurach doradztwa zawodowego.

Psychoanaliza

Tworca nurtu psychoanalizy, jako bodaj najwazniejszego wariantu koncepcji
psychodynamicznej w psychologii, byl Zygmunt Freud. Do dzisiaj kierunek ten
— zaréwno w teorii, jak i praktyce psychoterapeutycznej — jest nadal zywotny,
jakkolwiek bardzo wiele z pierwotnych zalozen freudyzmu zostato odrzuconych,
a sama koncepcja znacznie bardziej przystosowana do wymogow rzeczywistosci
spolecznej dzigki takim badaczom, jak A. Adler, C.G. Jung, K. Horney,
E. Fromm, H.S. Sullivan i wielu innych. Wspoélne jednak dla wszystkich tych
wersji psychoanalizy sa nastgpujace przekonania:

1. Gléwnym zadaniem psychoanalizy jest badanie osobowosci. Osobowosé
czlowicka sklada si¢ z trzech sfer: id, ego i super-ego. Id stanowi kategori¢
opisujaca pierwotne pragnienia, popedy lub wrodzone instynkty. Ego dysponuje
funkcjami integracji oraz syntezy procesOw spostrzegania, pamigtania, myslenia
i dzialania. Jego zadanie polega na badaniu rzeczywistosci otaczajacej czlowieka
oraz analizy przezy¢ wewngtrznych w celu umozliwienia wyboru okreslonych
zachowan i takie kierowanie nimi — jak podkre$la Sidney M. Jourard [18 a]
— aby jednostka mogla w sposdb nie naruszajacy zakazéw moralnych i spolecz-
nych bezpiecznie zaspokaja¢ swoje potrzeby. Super-ego z kolei jest swoistym
sumieniem jednostki i kontrolerem jej zachowan, poniewaz odnosi si¢ do
wzorcow kulturowych — nakazow i zakazéw moralnych, ktore czlowiek
przyswaja sobie w trakcie rozwoju.

), Zdrowa osobowos¢ w tym ujeciu istnieje wowczas, gdy wystgpuje harmonia
pomiedzy id, ego i super-ego. Zygmunt Freud byl jednak przekonany, ze id jest
zawsze najwazniejsze przez cale zycie, poniewaz jego popedy i potrzeby
wyznaczaja ,prawdziwy cel zycia indywidualnego organizmu”. Znaczy to, ze
w przedstawionej wyzej strukturze osobowosci ludzkiej id jest z reguly czyn-



nikiem dominujacym. Wspbélczesna — po Freudzie — psychoanaliza sklania si¢
jednak wyraznie do pogladu, ze to wlasnie ego posiada przewage nad pozo-
stalymi czeSciami — sferami osobowosci i dysponuje w stosunku do nich duza
autonomia [19].

3. W osobowosci nieprawidlowej, np. w neurotyzmie, sila i autonomia ego jest
wyraznie oslabiona. Skutkiem tego jest niesprawno$¢ ego w zakresie oceny
rzeczywistosci zewnetrznej i §wiata subiektywnego jednostki, w rezultacie za$
musza wystgpowaé konflikty pomiedzy wymaganiami stawianymi z jednej
strony przez id (tj. popedy, potrzeby, instynkty), z drugiej przez ego i Swiat
zewngtrzny oraz z trzeciej przez super-ego (moralnos¢, kultur¢ etc.). Taka
sytuacja wystepuje czesciej, niz w potocznej $wiadomosci przywyklo si¢ sadzi¢
— twierdza przedstawiciele tego nurtu w psychologii..

4, Bardzo waznym zalozeniem psychoanalizy jest prze$wiadczenie, ze cztowiek
jest nie§wiadom sit motywujacych go do aktywnosci, z reguly bowiem nie zdaje
sobie sprawy z tego, dlaczego dziala tak, jak dziala. Do najwazniejszych sil
motywujacych naleza potrzeby, popedy, dazenia. Zachowaniem ludzi sterujg sity
wewnetrzne, a nie srodowisko zewnetrzne, jak twierdzi behawioryzm. Dzielg si¢
one na: popedy pierwotne (wrodzone) — niezbyt liczne, takie jak: dazenie do
zdobycia pokarmu, utrzymania pozadanej temperatury ciala, unikanie bolu,
poped seksualny itp. oraz popedy wtérne powstajace w procesie socjalizacji
i wychowania — znacznie liczniejsze, do ktérych m.in. naleza potrzeba
bezpieczenstwa, potrzeba afiliacji, potrzeby osobiste (w tym prestizu i uznania).

5. Wainym ogniwem psychoanalizy jest teoria konfiktow. Zgodnie z nia
konflikty migdzy popgdami oraz jednostka a otoczeniem s3 nieuniknione i przy
tym nieuswiadamiane przez czlowieka [23]. Konflikty mozna podzieli¢ na
wewngetrzne oraz zewnetrzne. Te pierwsze posiadajg charakter konfliktow
motywacyjnych, to znaczy pojawiaja si¢ w sytuacji dazenia do sprzecznych ze
soba lub wrecz przeciwstawnych celéw. Dobrym przykladem moze by¢ konflikt
wewnetrzny migdzy dazeniem, aby by¢ bogatym i zrobic karier¢ a jednoczesnym
dazeniem, aby by¢ przy tym lubianym przez otoczenie. Te drugie (zewngtrzne)
pojawiaja sie wowczas, gdy wystepuje sprzeczno$¢ migdzy celami i dazeniami
konkretnej jednostki a celami i dziataniami innych osob i sa czgste zardéwno
w Srodowisku pracy, jak i rodzinnym i szerszym, spolecznym. Zdaniem Karen
Horney wazna tutaj rolg odgrywa lgk i wrogosc jednostki i grupy [20 a].

0. Konflikty — zwlaszcza wewnetrzne — destrukcyjnie wplywaja na osobowos¢
ludzi powodujac czgsto powstawanie frustracji, Igkow i zaburzen emocjonalnych
orazagresji i zachowan neurotycznych. Zachowania neurotyczne charakteryzuja
dwie wazne cechy, a mianowicie — jak podkresla K. Horney: ,... pewna
sztywno$¢ reakcji oraz rozbieznosé miedzy mozliwosciami a osiqgnieciami’.
Pierwsza z nich wyraza si¢ w braku tej gietkosci, ... ktdra umozliwia reagowanie
W rézny sposéb w odmiennych sytuacjach.” 1 tak cztowiek na ogoél jest podejrzliwy,
gdy ma ku temu realne powody, natomiast neurotyk moze by¢ podejrzliwy
niezaleznie od sytuacji i by¢ jednocze$nie nieswiadomym tego faktu. Czlowiek
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o nie zaburzonej osobowosci potrafi odrézni¢ komplementy szczere od nie-
szczerych, neurotyk tego nie potrafi. Podobnie jak z niezdecydowaniem
wystepujacym u ludzi w sytuacjach trudnych: neurotyk bywa z reguly nie-
zdecydowany lub ma poczucie, ze sam sobie przeszkadza [20 a].

7. Psychoanaliza wyr6znia mechanizmy obronne, ktore sa instrumentem wyko-
rzystywanym w trakcie radzenia sobie z konfliktami. Mozna powiedzie¢, ze
jednostka toczy swoja gre probujac rozwigzywaé wlasne problemy — tak
zewnetrzne, jak tym bardziej wewnetrzne. I tak do najwazniejszych sposobow
radzenia sobie z konfliktami naleza: represja czyli wyparcie, projekcja, ra-
cjonalizacja oraz substytucja. Do$¢ szczegoétowo omawia je J. Kozielecki w pracy
Joncepcje psychologiczne cztowieka”. Tutaj skrétowo mozna powiedziec, ze
represja ,polega na usuwaniu ze $wiadomosci mysli o konfliktach, popedach,
przykrych przezyciach i upokarzajgcych niepowodzeniach, ktére wywolujq lek czy
poczucie winy. [...] Celem represji jest zmniejszenie lub zupeilne wyeliminowanie
leku.” Lek ten pozostaje jednak nadal w sferze nie§wiadomosci. Projekcja jest
takim nieSwiadomym mechanizmem, ktory polega na przypisywaniu swoich
niepozadanych cech i/lub wad innym ludziom. Projekcj¢ stosuje sie w stosunku
do oso6b podobnych o tyle, aby owo przypisanie cech bylo prawdopodobne, ale
1 na tyle roéznych, iz sama czynno$¢ nie jest zrodlem lgku dla osoby jej
dokonujacej. Racjonalizacja polega na niezgodnym ze stanem faktycznym
wyjasnianiu przyczyn zachowania. Prawdziwe motywy i dazenia sa ukrywane,
natomiast na plan pierwszy wysuwa si¢ motywy i dazenia pozytywnie oceniane
przez otoczenie, np. motyw kariery i awansu materialnego przestoniety przez
oficjalny motyw checi dzialania twérczego lub po$wigcenia dla innych. Wyrdznia
si¢ dwa warianty racjonalizacji: racjonalizacj¢ typu ,kwasne winogrona” — gdy
wazny a nieosiggalny dla jednostki cel zostaje przez nig zdyskredytowany
(uznany za niegodny wysitku, np. gdy chlopak obmawia dziewczyne, ktora
odrzucila jego zaloty) oraz racjonalizacj¢ typu ,stodkie cytryny” gdy
niepozadane i niedogodne sytuacje uznaje si¢ za przyjemne. Substytucja, czyli
zastgpowanie celow trudniejszych przez cele latwiejsze réwniez wystepuje
w dwu formach: kompensacji, czyli kierowania wysitku i aktywnosci na cele
podobne do pierwotnych, ale latwiejsze do osiggni¢cia (np. taniec zamiast
erotyki) oraz sublimacji, czyli zastapienia celow nieakceptowanych spolecznie
przez dazenia posiadajace taka akceptacje (np. rozladowywanie agresji po-
przez sport) [23].

8. Psychoanaliza, zwlaszcza za$ jej wersja kulturowa, analizuje rowniez trudno-
éci w pracy zawodowej wynikajace z nerwicy. Ten fragment analiz posiada
szczegOlne znaczenie w procesie doradztwa zawodowego i kontaktow z osobami
bezrobotnymi, moze bowiem poméc w wyjasnianiu niektérych przynajmniej
zachowan tych oséb i trudnosci w kontaktach z nimi i migdzy nimi a otoczeniem
zawodowym. Karen Homey w pracy ,Nerwica a rozwoj czlowieka” [20 b]
wyrdznia sze$¢ najbardziej wyrazistych typéw neurotycznej osobowoSci zawo-
dowej. Oto one: typ ekspansywny charakteryzuje przecenianie wlasnych zdolno-

10



éci i talentow oraz traktowanie wlasnej pracy jako aktywnosci o unikalnym
znaczeniu. Odznacza si¢ on tez sklonnoécia do odrzucania kazdej, nawet
najbardziej powaznej krytyki poczynan i traktuje ja w kategoriach wrogiego
ataku na siebie. Typ narcystyczny jest spotggowanym wariantem typu poprzed-
niego. Jego wlasciwosciami s3:
— rozproszenie zainteresowan i energii na wiele kierunkéw i rychie ich
porzucanie,
— arogancja i zawié¢ w stosunku do oséb nie obdarzonych tak bogatymi
— w rzeczywistosci za$ pozornymi — wiasciwos$ciami,
— niedostrzeganie granic swoich mozliwosci.
Typ perfekejonisty jest odwrotnoscia poprzedzajacego. Pracuje on metodycznie
i pedantycznie, za$ drobiazgowo$¢ nie pozostawia mu miejsca na oryginalno$é
i spontaniczno$¢ dziatania. Typ wladezo-méciwy, ktoremu kazda godzina nie
poswiecona pracy wydaje si¢ by¢ zmarnowana. Dazy on raczej do panowania
nad dana sfera aktywnosci niz jej wzbogacania wiasna inwencja, dlatego z reguly
nie podejmuje on istotnych spraw. Typ osobowosci stlumionej jest sktonny do
zanizania celow dazen i do niedoceniania swoich zdolno$ci i mozliwosci oraz
niedowartosciowania wlasnej wykonywanej pracy, jest ciagle ngkany watpliwos-
ciami [ zablokowany przez druzgocacy samokrytycyzm, dobrze pracuje jedynie
Jharaty” i na rzecz innych — to odwrotnos¢ pierwszego typu — ekspansywnego.
Ostatnim jest typ osobowos$ci rezygmacji, ktory podobnie jak typ stumiony
— rowniez zaniza swoje samooceny i aspiracje, ale rézni si¢ od poprzedniego
tym, ze rezygnuje z wszelkich przejawow wlasnej aktywnoéci zyciowej, przejawia
brak inicjatywy i ogélne zwolnienie w dzialaniu fizycznym i psychicznym, za$
przymuszenie jej do aktywnosci wywoluje nieuswiadomiony bunt, po ktérym
nastepuje jeszcze wigkszy stan apatii i biernoéci. W rezultacie taka osoba tak
dalece, jak to jest mozliwe, redukuje swoje dziatania na rzecz innych.

Behawioryzm

Behawioryzm, podobnie jak wyzej przedstawiona psychoanaliza, rowniez nie
jest jednorodnym nurtem w psychologii i w trakcie swojego rozwoju stopniowo
odchodzil od skrajnych zalozen i tez metodologicznych. Dlatego trzeba mieé
Swiadomo$¢, Ze istnieje roznica migdzy wczeSniejszym stanowiskiem behawio-
ryzmu molekularnego a pézniejszym (ktorego przedstawicielem jest najbardziej
znany i popularny obecnie Burrhus F. Skinner) behawioryzmem molarnym.
Pierwszy charakteryzuje si¢ tym, ze odwoluje si¢ do klasycznego modelu
warunkowania typu bodziec—reakcja wyjasnianego przy pomocy fizjologicznej
kategorii luku odruchowego (S—R), na skutek czego cala swoja uwage skupia na
zachowaniach reaktywnych, tj. calkowicie zaleznych od okolicznosci i bodzcow
srodowiska zewngtrznego. Drugi z nich — behawioryzm molarny — zajmuje si¢
dzialaniami, czyli zZlozonymi systemami reakcji i wprowadza pojecie zachowania
sprawczego definiujac je jako taki typ reakcji, ktory oddziatuje na §rodowisko
1 zmienia je, za$§ zmiana w Srodowisku wplywa z kolei na wystepowanie tej
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reakcji. Oprocz tego ten lagodniejszy wariant nie odrzuca, jak poprzedni,
istnienia wewnetrznych motywow zachowania czlowieka, lecz probuje je ukazac
jako wytwor i rodzaj oddzialywan srodowiska [19]. Mimo tych réznic obydwa te
nurty wigcej maja ze soba wspolnego i dlatego mozna wskaza¢ na wspélne dla
nich obu zalozenia i postulaty. I tak naleza don:

1. Przekonanie, ze autonomiczny w swoich dziataniach czlowiek—osoba jest
fikcja, dlatego nie on i jego osobowo$cC sa obiektami badania, lecz zachowania
jako zjawiska obserwowalne. Skinner powiada wrecz, Ze ,autonomiczny czlowiek
Jest wybiegiem, ktérym postuzono sig, gdy nie mozna bylo inaczej wytlumaczyé
pewnych zjawisk. Jest on wytworem naszej niewiedzy i jest wypierany w miare, jak
wzrasta rozumienie pewnych rzeczy” [27]. Przypisuje on aktywna rol¢ Srodowisku
zewngtrznemu i okoliczno$ciom zwigzanym z nim (czyli zmiennym niezalez-
nym), natomiast cztowieka traktuje jako twér reaktywny. Twierdzi, ze zasada
determinizmu stosuje si¢ do czlowieka i podwaza potoczne przekonania
o czlowieku jako podmiocie posiadajacym swobodg dzialania i dazenia do celow
zyciowych. Dlatego sadzi, Ze ustalanie winy lub odpowiedzialnoéci jednostki za
jej dzialania ma niewiele sensu.

L Behawiorysci przyjmuja, ze jakkolwiek srodowisko odgrywa decydujaca rolg
w okreslaniu zachowan czlowieka, to rowniez pewna niebagatelna rolg od-
grywaja czynniki biologiczne (dziedziczno§¢). Zachowania w czgsci wynikaja ze
sklonnosei dziedzicznych (i dlatego mozna je zmieni¢ metodami genetycznymi),
za$ te ich przejawy, ktorych nie mozna wyjasnié przez odwolanie do dziedziczno-
§ci, zaleza wylacznie od srodowiska. Aby wlasciwie rozumie¢ znaczenie sSrodowi-
ska, nalezy przede wszystkim poznac¢ jego funkcje. Jest to warunek konieczny
i poprzedzajacy podjecie jakichkolwiek dzialan majacych na celu zmiang
zachowan.

3. Srodowisko jest dla behawioryzmu konfiguracja lub inaczej mozaika bodz-
cow, ktore steruja zachowaniami czlowieka. Z tego wzgledu struktura za-
chowania jest kopia struktury srodowiska [23]. Nie zmienia tego faktu okolicz-
no$¢, ze srodowisko fizyczne w duzej mierze jest wytworem czlowieka, zas
srodowisko spoleczne — w pelni. Nie ma tutaj sprzecznosci z teza o wylacznej
aktywnos$ci Srodowiska, poniewaz kazdorazowo zachowanie czlowieka jest
kierowane przez Srodowisko juz istniejace, czyli to, ktore zostalo uksztaltowane
przez wczesniejsze pokolenia ludzi. Dopiero zachowanie uwarunkowane przez
wezesniej uksztaltowane $rodowisko moze modyfikowaé srodowisko zastane
[27].

4, Zachowania najlepiej jest badac rozpatrujac, w jaki sposob wiaza si¢ one
z poprzedzajacymi je zdarzeniami. Jesli poddajemy zachowanie analizie przy-
czynowo-skutkowej (gdzie przyczyna jest srodowisko, a skutkiem zachowanie),
wowczas nie ma potrzeby mowienia o mechanizmach dzialajacych wewnatrz
czlowieka. Wszystkie stany wewnetrzne, takie jak gloéd, pragnienie, gniew,
a nawet grzech moga by¢ traktowane jako wytwor wplywow srodowiska. I tak
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gtod wiaze sie z taka zmiana w $rodowisku, jak pozbawienie pokarmu,
pragnienie z kolei z takimi zmiennymi srodowiskowymi, jak podwyzszenie
temperatury pomieszczenia badz spozycie przesolonego pokarmu lub ogranicze-
nie dostepnosci do napojow. Gniew jako rodzaj emocji mozna rowniez wyjasni¢
odwolujac si¢ do opisu zmian zachodzacych w Srodowisku. W przypadku
grzechu Skinner wyraznie podkresla, ze zachowanie tak wlasnie okreslane zalezy
od warunkéw zycia czlowieka, od tego, jakich wzmocnien jest adresatem i jaki
jest przebieg tych wzmocnien. Podobnie jest nawet z przesadem, ktory jest
wynikiem dostrzegania zwiazku przyczynowego migdzy reakcja a czynnikiem
wzmacniajacym tam, gdzie w rzeczywistosci go nie ma (np. migdzy pechem
a czarnym kotem). Z tego powodu mozna nawet przyjac, ze i Ja (jazn) czlowieka
jest zbiorem zachowan odpowiadajacych danemu rodzajowi okolicznosci
(zmiennych) srodowiskowych i zmienia si¢ wraz z nimi [19].

5. Uznanie, ze zasadniczym przedmiotem badania psychologii nie sa wewnetrz-
ne procesy i stany psychiczne, lecz zachowania prowadzi do wniosku, ze
osobowos¢ cziowieka jest zbiorem réznorodnych typoéw zachowan. Modyfikacja
osobowosci polega tedy na modyfikacji zachowan ludzkich i kierowaniu tym
procesem. Zdaniem Skinnera zachowania spoleczne (ktore sa najwazniejsze dla
charakterystyki osobowosci czlowieka) roznig si¢ od innych zachowan (np.
fizjologicznych) jedynie tym, ze wspieraja si¢ na interakcjach miedzy dwiema lub
wigce] osobami. Tutaj tez wlaSciwego sensu nabiera wyodrgbnienie dwu
rodzajow zachowan — sprawczych oraz reaktywnych — o czym byta na wstepie
juz mowa [19].

0. Modyfikacja zachowan wymaga z reguly zastosowania procedur warun-
kowania sprawczego. Ich istota jest obserwowanie zachowania i odpowiednie
wykorzystywanie wzmocnien. Najczgsciej stosowana forma modyfikacji wyko-
rzystujaca technik¢ wzmocnien, jest terapia uczenia si¢ spolecznego. Zaklada
ona, ze zachowanie niewlasciwe lub niepozadane nie jest rezultatem irracjonal-
nym motywow, grzechu lub choroby, lecz wynika z niewlasciwego uczenia sie.
Do najwazniejszych sposobow modyfikowania zachowan zalicza si¢: wygasza-
nie, odwrazliwianie, terapi¢ implozyjng, uczenie si¢ awersyjne, wzmocnienia
pozytywne, naSladowanie modeli oraz ekonomi¢ Zetonowa. Stosuje si¢ tutaj
takie procedury wykorzystania tych technik modyfikacji, jak stale odstepy
czasowe, stale proporcje, zmienne odstgpy czasowe (w grach losowych) i zmienne
proporcje. Praktyczne nieprzestrzeganie przyjetych procedur modyfikacji pro-
wadzi czgsto do skutkoOw odwrotnych niz zamierzone.

Wygaszanie modyfikuje niepozadane zachowania poprzez zaprzestanie ich
wzmacniania (czyli swoistego nagradzania). Jest ono uzytecznym narzedziem
modyfikacji zwlaszcza wtedy, kiedy wzmacnianie zachowan niepozadanych jest
dokonywane nie§wiadomie, np. zwracanie szczegblnej uwagi na ,napady”
gniewu u malych dzieci i zaspokajanie ich zyczefi. Wygaszanie negatywnych
zachowan powinno by¢ polaczone ze wzmacnianiem reakcji pozytywnych.
Odwratzliwianie polega na zapobieganiu powstawania lgku w trudnych sytua-
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cjach dzigki stosowaniu techniki odprezania si¢ (relaksacji). Rozpoczyna si¢ ono
od okreslenia bodzcow wzbudzajacych Igk i utworzenia ich hierarchii. Po
uzyskaniu odpre¢zenia migSni podaje si¢ te bodZce poczynajac od najstabszego
1 jesli nie pojawia si¢ reakcja lgkowa podaje si¢ silniejsze az do uzyskania
wygaszenia Ilgku wobec danego rodzaju bodzcow (np. kontaktow z wezami, leku
egzaminacyjnego, lgku wysokosci badz otwartej lub zamknigtej przestrzeni,
tremy, nieSmiatosci itp.) Terapia implozyjna zaklada, ze aby najskuteczniej
wygasi¢ lek, nalezy doswiadczy¢ silnej reakcji lekowej. Warunkiem jej za-
stosowania jest, aby osoba doSwiadczona w ten sposéb nie mogla uciec od
bodzca wzbudzajacego lgk. Wyobrazenie takiego leku prowadzi do eksplozji
wewnetrznego panicznego strachu (stad nazwa implozji). Jesli sytuacja powtarza
si¢, a osoba znajdujaca si¢ w niej nie ponosi zadnej szkody, wowczas bodziec
leckowy traci swoja moc (np. jest to stosowane w treningu umiejetnosci
spolecznych). Uczenie si¢ awersyjne polega na podawaniu bodzcoéw negatyw-
nych, ktore maja za zadanie wzbudziC awersje (wstret, odrzucenie) do ,zlych
nawykow” przynoszacych krotkotrwale przyjemnosci, np. papierosow, alkoho-
lu, gier hazardowych itp. Jest ono odwrotnoscia wzmocnienia pozytywnego
i wspiera si¢ na wymierzaniu kary”. Wzmocnienie pozytywne i ekonomia
zetonowa polegaja na dostarczaniu nagrod za zachowania pozadane spolecznie.
Nagrodami tymi moga by¢ bodzce pienigzne, konsumpcyjne, uznanie grupy lub
uczucia przyjazni i mitosci. Ekonomia zetonowa jest szczegélnym wariantem
wzmocnienia pozytywnego i odwoluje si¢ najczesciej do bodzcow konsumpceyj-
no-pienigznych, a jej elementem sa Zetony lub punkty otrzymywane za za-
chowanie prawidlowe i p6Zniej zamieniane na wartos$ci bezposrednio sprawiaja-
ce przyjemno$¢ nagradzanemu. Tutaj warto wspomnieé, ze zdaniem Skinnera
najbardziej rozpowszechnionym i zgeneralizowanym warunkowym czynnikiem
wzmacniajacym jest pieniadz. Jest on bowiem kojarzony — ze wzgledu na swoje
zgeneralizowanie z wieloma innymi czynnikami wzmacniajacymi. Nasladowanie
modeli to taki rodzaj modyfikacji zachowan, w ktérym nauka pozadanych
reakcji dokonuje si¢ przy pomocy dostarczania pozytywnych wzoréw-modeli
zachowan i sklaniania do ich nasladowania, i ze wzgledu na stosowanie nagrod
moze byé uznane za wariant wzmocnienia pozytywnego [30].

We wszystkich tych przypadkach jednostka traktowana jest jako obiekt
manipulacji, nigdy za$ jako §wiadomy podmiot dzialania.

Teorie poznawcze

Teorie poznawcze roznia si¢ od poprzednio omoéwionych tym, ze nie
posiadaja ani, jak podkre$la Tadeusz Tomaszewski, wspoOlnego systemu twier-
dzen, ani wyraznych zalozycieli, ani tez nie tworza jednolitej orientacji teoretycz-
no-metodologicznej [28 a]. Tym, co je laczy mimo wszelkich réznic to wazne
przekonanie, ze czlowiek nie jest calkowicie niezalezny od wplywow zewnetrz-
nych, lecz jest w duzej mierze sterowany przez informacje, ktore decyduja
o dazeniach, oczekiwaniach, postawach i aktywnosci ludzi.
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1. Przedstawiciele teorii poznawczych nie posiadaja wspolnej terminologii,
w zwigzku z tym moéwia o: wewnetrznej reprezentacji rzeczywistosci, obrazach,
wizerunku, konstruktach osobistych, skryptach (scenariuszach) lub schematach
poznawczych, wiedzy potocznej i jej warstwach itp. [28 a, 29, 25]. Wszystkie te
terminy i pojecia wskazuja, na jakich aspektach i wymiarach rzeczywistosci
koncentruje si¢ uwaga jednostki, jakich poszukuje informacii, jak je przetwarza
oraz interpretuje i wykorzystuje w swoich dziataniach. Inaczej mowiac sa to
okreslenia wiedzy czlowieka o otaczajacym $wiecie, ktora steruje i wyznacza
zachowania cztowieka i ktoéra zwrotnie zmieniaja informacje zdobywane dzigki
zachowaniom/dziataniom [29, 25].

2. Wyzej wspomniana wiedza jest istotnym warunkiem utatwiajacym badanie
i rozumienie sensu ludzkiej aktywnosci. Wiedza zostaje tutaj uznana za bardzo
wazny czynnik regulacji zachowania, ktore w zwigzku z tym przestaje by¢
rozpatrywane jako prosta odpowiedz na wyzwanie Srodowiska, poniewaz relacja
'z otoczeniem nie ma charakteru bezposredniego, lecz zapoéredniczony przez
struktury i czynno$ci poznawcze. To twierdzenie przyczynia si¢ do innej niz
w tradycji behawiorystycznej interpretacji zachowania ludzi. Przestaje ono mie¢
charakter reaktywny i podporzadkowany bodZcom srodowiskowym, a ujawnia
swoje — w wielu przejawach celowe i tworczo modyfikujace otoczenie — oblicze.
W konsekwencji coraz czgsciej trzeba uwzglednia¢ samodzielnos¢, podmioto-
wos¢ czowieka i sprawczos$¢ jego dziatania. Nie zadowala si¢ on biernym
postrzeganiem otoczenia, lecz sam zaczyna wytwarzac¢ swoja wiedzg wychodzac
poza srodowiskowo dane informacje kategoryzujac, interpretujac i modyfikujac
je[23, 28 b]. Przyktadem tej aktywnosci jest redukcja dysonansu poznawczego, tj.
usuwanie sprzecznosci migdzy dotychczasowym pogladem lub opinia jednostki
a nowymi informacjami przez nia gromadzonymi.

3. Najwyrazniejszym przykladem podkreslania samodzielnosci czlowieka w za-
kresie zdobywania, przetwarzania i wykorzystywania wiedzy jest stanowisko
fenomenologicznie zorientowanej psychologii oraz socjologii z ich twierdzenia-
mi o wytwarzaniu przez ludzi za posrednictwem posiadanej przez nich wiedzy
rzeczywistosci spolecznej poprzez jej odpowiednie definiowanie. Zgodnie ze
znanym twierdzeniem W. Thomasa rzeczywisto$¢ ta jest taka, jak ja definiuja
ludzie [29, 17].

4. Niektore przynajmniej z teorii poznawczych probuja przezwyci¢zyé t¢ ze
stabosci psychologii, na ktéra zwraca uwage cytowana na poczatku szkicu
M. Marody, a mianowicie brak zwiazku mi¢dzy mysleniem i poznaniem z jednej
strony a dzialaniem z drugiej. Do nich nalezy koncepcja G.A. Millera,
E. Galantera i K.H. Pribrama okre$lana przez nich samych mianem subiektyw-
nego behawioryzmu. Sami podkreslaja ten brak dotychczasowej psychologii
i przy pomocy takich kategorii, jak Obraz i Plan oraz hipotezy o fazowej
organizacji zachowania, ktore nie tylko umieszczone jest w przestrzeni, ale
i w czasie, staraja si¢ usuna¢ go. I tak przez Obraz pojmuja oni calo§é
zgromadzonej wiedzy o sobie samym i §wiecie, w ktorym zZyje dany czlowiek.
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Plan z kolei jest zbiorem hierarchicznie uporzadkowanych instrukcji shuzacych
do kontrolowania porzadku i nastgpstwa realizacji poszczegolnych faz dzialania.
Gdy czlowiek (jego organizm) realizuje Plan, wykonuje go krok po kroku
ustalajgc stopien zgodnosci migdzy jakims okreSlonym stanem jednostki (czyli
obrazem) a stanem otoczenia. Jest to faza testowa. W przypadku niezgodnosci
obu poréwnywalnych elementoéw nastgpuje druga faza — operacyjna — ktorej
celem jest usunigcie tej niezgodnosci, a po jej zakonczeniu dziatanie zmierza do
etapu wyjscia. Cala ta procedura okreslana jest mianem TOTE (test — operation
— test — exit) [25].

5 Waznym wkladem teorii poznawczych jest podjecie problemu selekcji
informacji dochodzacych do czlowieka. Podkreslaja one trafnie, ze nie tylko
brak lub niedostatek informacji i wiedzy jako ich zbioru jest szkodliwy dla
czlowieka, ale roéwniez nadmiar moze powodowac negatywne nastgpstwa.
Jednym z nich jest zjawisko przeciazenia informacyjnego. Powoduje ono
roznorodne stresy i stwarza niebezpieczenstwo, ze w szumie informacyjnym
zginie wiedza rzeczywiscie niezbedna czlowiekowi do sprawnego dzialania.
Deficyt informacji jest latwiejszy do usunigcia i sktania ludzi do dzalan
badawczych, natomiast przeciazenie destrukcyjnie wplywa na osobowos¢ powo-
dujac reakcje chaotyczne i paniczne. Rodzi tez sklonnos¢ do stronniczej selekcji
danych, ktorej istota jest akceptacja informacji zgodnych z oczekiwaniami, a to
stanowi jeden z przejawOw wspomnianego wczesniej zjawiska dysonansu
poznawczego i dazenia do jego redukcji [23].

Psychologia humanistyczna

Jak podaje Tadeusz Tomaszewski psychologia humanistyczna jest nazwa
zbiorcza dla réznych kierunkéw psychologii, ktore podejmuja probg kon-
kretyzacji takich orientacji filozoficznych w psychologii, jak fenomenologia
i egzystencjalizm. Rownie trafna jest opinia J. Kozieleckiego, iz jest ona
protestem przeciwko behawioryzmowi i psychoanalizie i forma przezwycigzenia
tych whasnie skrajnych stanowisk. Do tworcow tego nurtu zalicza si¢ wybitnych
psychologéw amerykanskich Carla R. Rogersa oraz Abrahama H. Maslowa,
wspartych nieco pozniej przez Sidneya M. Jourarda, Paula J. Tillicha, J.F.T.
Bugentala, Rollo Maya i in. Wyraznie zaznacza si¢ tutaj tendencja do
przedstawienia nowego obrazu czlowieka, ktory nie jest ani igraszka wewngtrz-
nych sit dynamicznych (popedow, instynktow, nieSswiadomosci), jak w psycho-
analizie, ani tez obiektem bez reszty manipulowanym przez czynniki zewnetrzne
srodowiska, jak w behawioryzmie. Niewatpliwie pewna role w rozwoju podej$cia
humanistycznego odegraly teorie poznawcze — zwlaszcza te, ktore akcentuja
aktywna i podmiotowa role jednostki w dzialaniu orientujacym i dzialaniu
praktycznym.

1. Psychologia humanistyczna swoim zasadniczym zainteresowaniem obdarza
czlowieka rozumianego podmiotowo i przypisuje mu nastgpujace wlasciwosci:
Czlowiek jako taki jest czyms wigcej niz suma swoich czesci. Gdy w psychologii
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humanistycznej mowi si¢ o czlowieku, wowcezas ma si¢ na mysli ,0sobg¢”, a nie
,organizm”. Czlowiek istnieje w Srodowisku ludzkim. Swoista natura czlowieka
wyraza sie w i poprzez interakcje rozumiane tutaj jako stosunki interpersonalne.
Czlowiek jest §wiadomy. Swiadomosci przypisuje si¢ role osrodka ludzkiego
do§wiadczenia i uznaje, ze jest ona ciagla i wieloplaszczyznowa. Stanowi ona
($wiadomo$¢) podstawowy skladnik egzystencji ludzkiej, a jej ciaglo$¢ jest
podstawa rozumienia ludzkiego doswiadczenia i ciggtosci ludzkiego bytowania.
Czlowiek dysponuje wyborem. Cziowiek bedac §wiadomy posiada wplyw na swoj
strumienn §wiadomosci i jest uczestnikiem — a nie widzem — wlasnego
do§wiadczenia. Dzieki temu moze przekracza¢ granice czysto przyrodnicze i jest
zdolny do zmian i samorealizacji. Przez samorealizacj¢ psychologowie humanis-
tyczni rozumieja ujawnianie i aktywizowanie wewnetrznych mozliwosci czlowie-
ka. Przejawem samorealizacji jako unikalnego — zdaniem J. Kozieleckiego
— procesu moze by¢ milo§é, tworczoéé, rozwoj wlasnego Ja, zachowania
altruistyczne itp. Czlowiek dziala celowo. Czlowiek dziala z reguly intencjonalnie
dzigki stawianiu sobie celow, a zrodlo wspomnianej aktywnosci tkwi w nim
samym, w jego $wiadomosci i $wiadomym ustosunkowaniu si¢ do innych ludzi
i calego otoczenia. Ta wewngtrzna motywacja sprawia, ze czlowiek dazy
zarowno do stanu spoczynku, jak i réznorodnosci i braku réwnowagi [18 a].
T. Tomaszewski i J. Kozielecki uzupelniaja t¢ list¢ wlasciwosci przypisywanych
czlowiekowi jeszcze o jeden moment, a mianowicie dzialanie tu i teraz. Sens tego
stwierdzenia jest taki: obecne przezycia 1 do§wiadczenia jednostki sa najwyzszym
autorytetem i najwazniejszym arbitrem i ta okoliczno$¢ winna by¢ stale obecna
w Swiadomosci jednostki [28 a, 23].

2. Abraham Maslow w swoich pracach bardzo mocno akcentuje istnienie
hierarchii potrzeb i twierdzi, ze potrzeby wyzsze ujawniaja si¢ dopiero po
zaspokojeniu potrzeb nizszych. Wsrdd potrzeb wyzszych szczegblny nacisk
kladzie na potrzeb¢ rozwoju. Ona to skiania cztowieka do osiagania coraz
wyZszego poziomu wewngtrznej integracji i samoakceptacji. W procesie tym
bardzo wazna rol¢ spelnia $wiadomoS§¢ wlasnych celow oraz mozliwosci ich
realizacji, a takze obraz Swiata wytwarzany i modyfikowany dzieki aktywnosci
wlasnej [18 a].

3, Psychologia humanistyczna — zdaniem J.F. Bugentala — aby zastuzyé na to
miano musi odrzuca¢ dystans cztowieka jako obiektu swoich analiz i ma
obowiazek dawac wyraz faktowi zainteresowania czlowieka czlowiekiem. Twier-
dzi on, ze cztowiek nie moze unikna¢ zaangazowania w swoje wlasne sprawy.
Nauka ta nie moze zajmowac si¢ jedynie metodologia, musi poszukiwaé i badaé
warto$ci humanistyczne, ktore sa wynikiem do$wiadczenia ludzkiego. Doswiad-
czenie ludzkie jest wszakze ostatecznym kryterium sensowno$ci rozwazan
naukowych. Takie stanowisko bardzo bliskie jest tej koncepcji uprawiania
psychologii, ktéra w Polsce rozwijal St. Gerstmann okre$lajac ja mianem
psychologii konkretnej i ktorej dal pelny wyraz w pracy zatytulowanej ,Podstawy
psychologii konkretnej”.
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4. Waznym wkladem psychologii humanistycznej jest nowatorskie podejscie do
problemu psychoterapii. Jej zastuga przede wszystkim tkwi w rozwijaniu
nieklinicznych metod pomocy pacjentom — przez wdrazanie do umiejetnosci
radzenia sobie w trudnych sytuacjach zyciowych i przygotowywanie do ich
modyfikacji. Szczegolnie aktywny wplyw na reorientacj¢ terapii na nowe cele
i nowe metody wywart Carl R. Rogers poprzez swoja koncepcje terapii
skoncentrowanej na kliencie badz inaczej — terapii niedyrektywne;j. Jej celem,
podobnie jak réznych form terapii grupowej oraz terapii wspierajacej si¢ o model
POP (psychologii zorientowanej na proces Arnolda Mindella), jest nie tylko
— cho¢ to wazne zadanie — leczenie pacjentow, ale takze przyspieszenie ich
rozwoju i umozliwienie samorealizacji. Celem tych wszystkich zabiegow i proce-
dur jest — jak stwierdza sam Carl Rogers — spowodowanie trwalej zmiany
zachowan i uczenie umiej¢tnosci bycia wolnym [18 a].

5 Psychoterapia humanistyczna duza wage przywiazuje do osobowosci nie
tylko pacjenta, ale i terapeuty oraz metod jego dzialania. Zaklada ona, ze
terapeuta powinien zajmowac postawg akceptacji, zrozumienia i dysponowac
umiejetnoscia wezuwania si¢ w stany Swiadomosciowe i emocjonalne swojego
klienta. Obowiazkiem terapeuty jest zachowanie autentycznosci i posiadanie
umiejetnosci tworzenia klimatu pelnego zaufania, odrzucania masek, a takze
— co postuluje S.M. Jourard — odwage samoujawniania si¢ wobec pacjenta,
czyli pelnego otwarcia si¢ na niego i nie ukrywania niczego, co odnosi si¢ do
osoby samego terapeuty.

Psychospoleczne aspekty zachowania czlowieka doroslego

Przedstawione wyzej koncepcje psychologiczne czlowieka stanowia przestan-
ke w postaci szczegélnych twierdzen, ktora umozliwia prezentacj¢ nastgpnej
z waznych kwestii — a mianowicie psychospolecznych wymiaréw zachowania
ludzi dorostych.

Stabilny system zachowan stanowi wazne kryterium indywidualizujace ludzi
(zwlaszcza dorostych). Wyraza on wazne strony osobowosci czlowieka i wskazu-
je na jej ciaglosc i wzgledna tozsamos$¢ mimo wszelkich zmian, jakie zachodza
w niej i w Srodowisku otaczajacym. Z tego wzgledu nie mozna zachowan
ujmowaé jedynie jako reakcji lub przystosowania do otoczenia. Na odwrot
— jak wskazuje to zarébwno psychologia poznania, jak 1 psychologia humanis-
tyczna — zachowania w niewielkim tylko stopniu maja charakter reaktywny,
gtownie za$ sa wykonywaniem zadan — w rdznej postaci: pracy, zabawy,
postawy badawczej, aktywnosci spolecznej itp. Sa one przejawem biegu zycia
ludzkiego (tj. biografii jednostki) i dlatego stanowia znaczaca odpowiedZ na
sytuacje zycia codziennego (tworzace wspomniany bieg zycia).

Cecha zachowan jest wzglgdna trwalo$C i tozsamos¢, poniewaz wyrazaja one
funkcjonalne wlasciwoéci osobowoséci jednostki. Jednostka przy ich pomocy
rozwigzuje zadania i przeto sa — tak jak formulowanie celow dzialania
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— waznym przejawem podmiotowosci czlowieka. Mozna wyodrgbnic dwa
rodzaje zadan, ktore rozwiazuje ludzkie zachowanie, a mianowicie: tworzenie
warunkow sprzyjajacych realizacji zakladanych celéw oraz przeksztalcanie
celow dzialania. W strukturze zachowania wyr6zni¢ mozna trzy hierarchicznie
uporzadkowane warstwy. Sa nimi: 1 — dzialania nawykowe jako zrutynizowane
ciagi czynnosSci (na ogét bez udzialu myslenia i czgsto nawet bez udzialu
$wiadomosci), 2 — dzialania spontaniczne — roztad owujace gwaltowne impulsy
fizjologiczne oraz emocjonalne (m.in stres, frustracje, agresj¢ itp.) oraz
3 — dzialania refleksyjne — zwigzane z realizacja planéw i celéw wyznaczonych
przez akceptowane wartosci i postawy [24].

Zachowania ludzi z reguly maja charakter intencjonalny (tzn. nie sa
podejmowane same dla siebie, lecz zmierzaja do realizacji celu lezacego poza ich
strukturg) i dlatego tez $ciSle wiaza si¢ z interakcjami i komunikowaniem
spolecznym. Interakcje migdzy ludZzmi i komunikowanie wzajemne (jako
szczegolny typ interakcji) polegaja na ujawnianiu wlasnych zachowan i od-
bieraniu zachowan innych ludzi, na wymianie informacji oraz modyfikowaniu
zachowan partnerow relacji. Tak rozumiane interakcje sa warunkiem po-
wstawania lancuchow zachowan (dzialan) i tworza z nich te systemy, ktére
charakteryzuja jednostke i jej osobowos¢. Dlatego destrukcja dzialalnosci ludzi
— poprzez dezorganizacj¢ wspomnianych wigzi — negatywnie wplywa na
osobowos¢ ludzi. Jej nastgpstwem czgsto bywa proces neurotycznej modyfikacji
osobowosci zawodowej — na co zwracala uwage cytowana Karen Horney [20 b].
Forma takiej destrukcji dziatalnosci jest rowniez sytuacja bezrobocia — stad tak
duzy jej zaburzajacy wplyw zarowno na fizyczne, jak i psychiczne funk-
cjonowanie czlowieka.

Elementem psychospolecznego uwarunkowania zachowan ludzi dorostych
(tancucha dzialan) jest ich potoczna, zdroworozsadkowa wiedza. Jest ona
zespolem czynnikow ukierunkowujacych i wyzwalajacych dzialanie i nabywa sig
ja spontanicznie — w trakcie codziennych interakcji i komunikowania wzajem-
nego. Ta wiedza przejawia si¢ w: odwolywaniu do przeszlego do$wiadczenia,
okreslaniu dopuszczalnej rozbieznosci miedzy wiedza podmiotu o zdarzeniach
i zjawiskach a praktycznym przebiegiem dzialania, wielokrotnym wykorzys-
tywaniu wczesniej efektywnych technik dzialania, przewidywaniu nastgpstw
i rezultatow dzialania, zainteresowaniu rozwojem zdarzen i sytuacji, planowaniu
i opracowywaniu strategii dzialania, wiadomosci stosowanych procedur oceny
swoich dziatan oraz mozliwosci wyboru roznych wariantow zachowania. Spetnia
ona zatem podstawowe wymogi modelu TOTE, o ktérym byla mowa przy
omawianiu teorii poznawczych. Wiedza potoczna jest wyraznie uwarunkowana
kulturowo i ta okoliczno$¢ przejawia si¢ w sposobach komunikowania.

Warto wiedzie€, ze istnieja dwa zasadnicze typy kultury, ktore we wlasciwy
sposob realizuja podstawowa swoja funkcje — porzadkowania sytuacji i zda-
rzen, umiejscawiania ludzi w okreslonych kontekstach spolecznych oraz tworze-
nia ram ludzkiego zachowania i jego osobliwych cech. Pierwszy z nich
—polichroniczny lub wysokiego kontekstu — odwotuje si¢ do czasu nieliniowego,
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czyli takiego, w ktorym wigkszo$¢ zdarzen zachodzi rownoczeénie i jest ze soba
powigzana. Zachowania ludzi uwiklanych w te zdarzenia wyrazaja si¢ w podej-
mowaniu wielu dzialan jednocze$nie, co w nastgpstwie prowadzi do duzego
~Zageszczenia” kontaktow typu face to face (bezposrednich i dynamicznych).
Kontakty te klada nacisk na warto$¢ zaangazowania w dzialanie i jego
zakonczenie, a nie na postuszenstwo wobec przyjetych zalozen i plandéw. Drugi
z typow kultury — monochroniczny lub niskiego kontekstu — jest odwrotnoscia
pierwszego: akcentuje rol¢ planéw, precyzji oraz podziatu, a takze koniecznosci
ich (plan6w) przestrzegania. Charakteryzuje si¢ arbitralnoscia podzialow,
Szufladkowaniem” czynnoSci i traktowaniem ich jako sznurka koralikow. Jest
on wiasciwy jednostkom (i zbiorowo$ciom) malo aktywnym, ktore traca
orientacje, gdy musza wykonac¢ kilka czynnosci lub zadan w tym samym czasie
[15]. W zachowaniach Polakow, ze wzgledu na fakt, Ze nasza kultura spoleczna
ma charakter mieszany, wyraznie wystgpuja przejawy obu typow kultur.
W zwiazku z tym obserwowa¢ mozna konflikty miedzy: uczuciami i emocjami
zjednej strony a racjonalnoscia i zachowaniem praktycznym z drugiej i otwartos-
cia na zmiany rzeczywistosci oraz niechecia lub oporem wobec zmian ustalonych
przyzwyczajen i nawykow. Wyraznie jest to dostrzegalne w przypadku ludzi
znajdujacych sie w sytuacji bezrobocia (ponizej bedzie o tej sytuacji mowa).

Waznym psychologicznym momentem zachowan ludzi dorostych jest sposéb
rozumienia potrzeb. Na ogdél pojmuje si¢ je jako przejaw dazenia do za-
spokojenia braku, niedostatku — zarowno o charakterze fizyczno-materialnym
i ekonomicznym (konsumpcyjnym, finansowym), jak i psychicznym (réznych
przezy¢ wewnetrznych, stresow, lgkow, samorealizacji). Obydwa te wymiary
potrzeb na og6l wiaza sie ze soba. Uswiadomienie sobie owego niedostatku
(braku) powoduje jego przeksztalcenie w wyzwanie. Wyzwania pobudzaja
jednostke do aktywnych zachowan, ktorych formami moga byé:

— poczatkowo pelne odrzucenie wyzwania (protest),

— poszukiwanie mozliwosci przystosowania si¢ do okolicznos$ci zewnetrznych,
— selektywne przetwarzanie zar6bwno warunkow zewngtrznych, jak i nie-
ktorych przynajmniej wlasnych postaw, nastawien i przyzwyczajen badz
— tworzenie sytuacji, w ktorej harmonizacji ulega proces przeksztalcania

otoczenia i jednostki (w tym i jej osobowosci). Wszystkie te formy od-
powiedzi na wyzwania—potrzeby wystepuja w zachowaniach ludzi znaj-
dujacych si¢ w sytuacji bezrobocia.

Potrzeby—wyzwania mozna, jak byla juz o tym mowa przy omawianiu
stanowiska A. Maslowa w psychologii humanistycznej, podzielic na wyzsze
i nizsze. Te pierwsze moga uaktualnié si¢ dopiero po zaspokojeniu tych drugich,
jednakze czgsto zdarza sig, ze zaspokojenie potrzeb wyzszych SciSle przeplata si¢
z procesem zaspokajania potrzeb nizszych. Tak jest w przypadku posiadania lub
braku pracy, tzn. znajdowania si¢ badz w sytuacji pracy wzglednie w sytuacii
bezrobocia, gdyz zdecydowanie rzutuje to na mozliwosci i szanse zaspokajania
swoich tak nizszych, jak i wyzszych potrzeb (lacznie z potrzeba rozwoju
i samorealizacji). Dlatego za wazny moment psychospolecznych wymiarow
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zachowan dorostych nalezy uznac¢ sytuacj¢ bezrobocia.

Sytuacja ta stanowi szczegOlny rodzaj zdarzenia spolecznego, ktére jest
czym$ wzglednie nowym (bo wystgpujacym jawnie) w warunkach polskich. I tak
cechami charakteryzujacymi zachowania osoby znajdujacej si¢ we wspomnianej
sytuacji bezrobocia sa:

A. Wyrazny wzrost poczucia zewngtrznych zagrozen zyciowych i niepewno$¢

wlasnego losu;

B. Stopniowa systematyczna deprecjacja dotychczasowych kwalifikacji i do-

swiadczen zyciowych;

C. Wyrazne ograniczenie samodzielnosci i zaradnosci w realizacji osobistych rol

zyciowych 1 zawodowych;

D. Silne reakcje emocjonalne wplywajace na zachowania oraz podejmowanie
dzialan sprzecznych z dotychczasowym stylem i sposobem zycia,
Wyraznie dostrzegalna bezradnos¢ polegajaca na: trudnosci w inicjowaniu
zachowan (deficyt motywacyjny), trudnosci w dostrzeganiu zwiazkoéw mig-
dzy wlasnym zachowaniem a jego nastgpstwami (deficyt asocjacyjny),
negatywnych stanach emocjonalnych z przewaga depresji (deficyt emocjonal-
ny).

Wszystkie powyzej przedstawione aspekty psychospotecznego uwarunkowa-
nia zachowan ludzi dorostych maja szans¢ wystapi¢ w trakcie procesu doradztwa
zawodowego 1 pracy.

™

Podstawy psychologii pracy

Przedstawione wyzej zagadnienia psychospolecznych stron i uwarunkowan
zachowan ludzi dorosltych w znacznej swojej czesci Scisle wiaza si¢ z prob-
lematyka psychologii pracy. Dlatego tutaj ograniczymy si¢ jedynie do wymienie-
nia kwestii najbardziej podstawowych. Rozwoj tej dziedziny wiedzy i jej
problematyki oraz charakterystyke szczegotowych zagadnien zawartosci prob-
lemowej zawieraja prace X. Gliszczynskiej, Danuty Dobrowolskiej, K. Skarzyn-
skiej, J. Karney, R. Kowalczuka i in. [31, 13, 22]. I tak — zdaniem specjalistow
w tej dziedzinie — gltéwne zadania, ktore ma obowiazek rozwigzywac psycho-
logia pracy, sa nastepujace:

— badanie faktow i prawidlowosci, ktore ujawniaja specyfike procesow psychi-
cznych zwiazanych z réznymi rodzajami pracy,

— analiza wzajemnych zalezno$ci faktow zwiazanych z psychospolecznym
uwarunkowaniem funkcjonowania ludzi i okolicznosci dotyczacych szeroko
rozumianych warunkow pracy,

— badanie psychologicznych uwarunkowan réznych rodzajow pracy i okres-
lenie wymagan, jakie kazdy zawod stawia psychice zatrudnionego,

— problematyka ergonomii, czyli psychologicznie umotywowanej racjonaliza-
¢ji pracy oraz modyfikaciji jej form i metod,

— badanie psychologicznych przyczyn wypadkowo$ci w pracy oraz jakosci
1 efektywnodci dziatalnosci zawodowe;j,
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— analiza psychospolecznych przestanek wyboru zawodu oraz okreSlania

metod ksztalcenia zawodowego [22].

W zwiazku z powyzej przedstawiona lista zadan mozna przyjaé, Ze psycho-
logia pracy obejmuje trzy grupy zagadnien:

1. Miejsce cztowieka w procesie pracy,
2. Warunki pracy,
3. Umieje¢tnos$ci wspoéldzialania i kontakty z innymi ludZmi w procesie pracy.

Pierwsza grupa zagadnien obejmuje problematyke organizacji pracy, doboru
kadr, przygotowania zawodowego itd. Druga — kwestie tworzenia i or-
ganizowania warunkow pracy odpowiadajacych psychofizycznym mozliwos-
ciom pracownikow — warunkow zaréwno fizyczno-materialnych (stanowisko
pracy, oSwietlenie, wentylacja, kolorystyka wnetrz), jak i psychicznych (likwida-
cja czynnikéw stresogennych, przeciazenia zawodowego, przeciazenia lub
deficytu informacyjnego itd.). W trzeciej grupie najwazniejszymi sa problemy
kooperacji z innymi ludzmi, umiejetnosci tworzenia poprawnego klimatu
wmiejscu pracy, odpowiednich interakcji jednostki z grupa, miedzy jednostkami
oraz migdzy podwladnymi i zwierzchnikami.

Nalezy tez tutaj wspomniec, ze gwaltowne i radykalne przemiany ustroju
ekonomicznego w Polsce (prywatyzacja, bezrobocie, bankructwa oraz zwol-
nienia grupowe) sa bardzo waznym zespolem probleméw, ktorym musi si¢ zajaé
psychologia pracy (a takze 1 socjologia pracy, o ktorej bedzie mowa w dalszej
czgéci szkicu). Dlatego obecnie do tej listy zadan dolacza si¢ tez wymog badania
sytuacji ludzi pozbawionych pracy, gdyz wplywa ona na sposob i zakres
ogolnego funkcjonowania i zachowania ludzi dorostych i ich rodzin. Wspo-
mniano o tym w poprzedniej czesci szkicu, tutaj wigc tylko warto zasygnalizowaé
pojawienie si¢ szczegolowych analiz tej i spokrewnionych z nia kwestii prze-
prowadzanych przez takich badaczy, jak: M. Kohn i C. Schooler [32], A. Banka,
D. Lukasiewicz, M. Strykowska, T. Chirkowska-Smolak, J. Matysiak [33].

Socjologia

Do najwazniejszych pojg¢ socjologii i mikrosocjologii (oraz psychologii
spolecznej) zalicza si¢ kategorie: grupy spolecznej, struktury i organizacji grupy,
typoéw grup, interakcji, rol spolecznych, spolecznych wzoréw zachowania oraz
komunikacji spolecznej. W ponizszym szkicu omdwione zostana nastepujace
zagadnienia:

1. Elementarnych pojeé socjologii,

2. Funkcjonowania w rolach spolecznych,

3. Teorii komunikacji masowej,

4. Podstawowych problemow socjologii pracy.



Elementarne pojecia mikrosocjologii

Podstawowe znaczenie w tym kontekscie maja kategorie grupy spolecznej oraz
interakcji, pozostale za$ sa w pewnej mierze pochodne w stosunku do nich. W tej
kolejnoséci zostana one rowniez przedstawione.

Grupy spoleczne. Interakcje

W socjologii oraz psychologii spolecznej pod pojeciem grupy spolecznej
rozumie si¢ taki rodzaj zbiorowosci, ktory charakteryzuje si¢ wzgledna trwato§-
cia (dzieki czemu odroznia si¢ ona od ttumu lub zbiegowiska), zorganizowaniem,
istnieniem interakcji oraz czlonkostwa i subiektywnym poczuciem przynalezno-
§ci do grupy. Czlonkostwo i poczucie przynalezno$ci stanowia pierwotna
wlasciwo$¢ grupy, poniewaz wigkszosc¢ innych jej wiasciwosci wywodzi sig z nich;
waga cztonkostwa i poczucia przynaleznosci szczegélnie wyraznie zaznacza si¢
w przypadku grup odniesienia, o ktorych bgdzie mowa dalej [1].

Systematyczne badania dostarczaja coraz wigcej argumentow na rzecz
twierdzenia, ze ,grupa spoleczna” to nie tylko wygodna nazwa dla pewnej liczby
osobnikow, ktorych nic poza ta nazwa nie aczy, lecz twor realny — ze wzgledu
na zwiazki wzajemne, ktore wiaza ze soba poszczegélne jednostki w spojna
1 zintegrowana calo$¢. Wlasnie te zaleznoSci wyznaczaja zakres wspolnych
zachowan i ksztaltuja cala siatk¢ wartoSci i norm (wzoréw spolecznych)
odnoszacych si¢ do tych zachowan. Te wzajemne zwigzki i relacje okresla sie
mianem interakeji. Wystgpuja one wszedzie tam, gdzie ludzie z duza czgstot-
liwoscia kontaktuja si¢ ze soba — zaréwno bezpo$rednio (twarza w twarz
— w interakcjach interpersonalnych) lub poérednio (dzigki wytworom swojej
dzialalnosci, np. pisarz i czytelnik w trakcie lektury ksigzki). Wyniki badan
socjologii 1 psychologii spolecznej pozwalaja wyr6zni¢ nastepujace warunki
powstawania interakcji: kazdy z partner6w Swiadomie ujawnia pewne za-
chowania oraz jest odbiorca zachowan innych 0sob, zachodzi wymiana infor-
macji migdzy partnerami zaleznosci, czego wynikiem jest proces modyfikowania
zachowan uczestnik6w takiego kontaktu. Od strony formy interakcje manifes-
tuja si¢ w dzialaniach i przeciwdzialaniach, kooperacji, konfliktach, zr6z-
nicowaniu oraz integracji. Do ich najwazniejszych funkcji nalezq: wytwarzanie
poczucia tozsamosci czlonkow grupy z nia jako caloscia, aktywizowanie grupy,
pomoc w wytyczaniu i realizowaniu wspolnego celu, wytwarzanie wzajemne;j
zyczliwosci i tworzenie klimatu wspoéldziatania.

Ten wplyw interakcji pozostaje w szczegélnym zwiazku z postawami
emocjonalnymi poszczegélnych osob i wyraznie moze ujawniaé sie w takim
rodzaju grupy spolecznej jak rodzina.

Realizacja wspolnych celow, podobnie jak interakcje, powoduje przemiang
luznego zbioru jednostek w grupe. Mianem celu grupy okreéla sie takie dziatanie
lub planowany i oczekiwany rezultat dziatania, ktéry dla wszystkich (lub
wyraznej wigkszosci czlonk6w) posiada warto$¢ pozytywna, tj. uznaje sig, ze jest
on godzien zbiorowego wysitku. Cel danej grupy spolecznej moze by¢ okreslany
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albo przez zbiorowo$¢ nadrzedna (np. gdy panstwo jako instytucja polityczna
lub spoleczenstwo jako najszerszy rodzaj zbiorowosci formutuja cele pod-
legajacych im instytucji lub $rodowisk) badz przez interakcje zachodzace
pomiedzy poszczegblnymi jej cztonkami (np. w rodzinie). Zbyt duza ilo$¢ celow
grupowych realizowanych jednocze$nie stanowi wyrazna przeszkode w dziala-
niu i moze spowodowaé dezintegracje (rozpad) grupy na mniejsze czgstki,
a zasadniczy cel wspolny nie jest wowczas osiagalny [7]. Proces ustalania celow
zalezy od organizacji grupy.

Organizacja grupy, jak juz byla o tym mowa, stanowi wazna ceche, ktora
odréznia ja od thumu lub zbiegowiska badz kolejki w urzedzie. Na te organizacje
skladaja si¢: wewnegtrzna struktura grupy, wzory i normy spolecznego za-
chowania jednostek oraz sankcje gwarantujace ich przestrzeganie. Konkretny
typ organizacji grupy zalezy od: zadan realizowanych przez poszczegdlnych
czlonkow grupy oraz rodzaju grupy —czy jest ona otwarta czy zamknigta, jawna
czy tajna [10]. Przykladem otwartej i na ogo! jawnej jest grupa rowiesnicza, tajnej
i na ogot zamknigtej — mafia, grupa przestgpcza itp.

Wewnetrzng strukture grupy wyznaczaja pozycje, czyli miejsca danej roli
spolecznej (nizej zostanie to poddane szerszej analizie) w grupie oraz statusy,
czyli warto$ci przypisywane tym pozycjom (miejscom rol). Wyrdzinia si¢
struktury nadane przez organizacje nadrzedne (np. w organizacjach formalnych,
takich jak wojsko struktura kompanii jest wyznaczona przez strukturg armii) lub
wytworzone w trakcie swobodnych interakcji (np. w grupach towarzyskich,
rowieséniczych, rodzinnych). Kazda struktura wewngtrzna — zarOwno nadana,
jak i tworzaca si¢ spontanicznie — wprowadza hierarchi¢ pozycji i statusow,
poniewaz roznicuje miejsce roznych rol i przypisuje im rozne znaczenie spoleczne
(np. lidera, outsidera lub ,czarnej owcy”). Oprocz typdébw struktur grupy
wyroznianych ze wzgledu na sposob ich powstania (nadane lub tworzace sig
spontanicznie) wyroznia si¢ tez inne rodzaje struktur: wladzy (stosunki nadrzed-
nosci i podrzednosci), socjometryczng (tj. wyboru i utrzymania kontaktow na
podstawie uczu¢ sympatii lub uznania atrakcyjnosci) oraz awansu (tj. osiggania
wyzszych miejsc w grupie) [7]. Wystepuja one niemal w kazdej zbiorowosci
— w miejscu pracy, rodzinie, klasie szkolnej itp.

Wazny element organizacji grupy, oprocz wyzej omowionych interakcji oraz
struktury wewnetrznej, stanowia spoleczne wzory zachowan (obejmujace warto-
ci akceptowane przez grupe oraz normy realizacji tych wartosci). Ustalaja one
dopuszczalne i niedopuszczalne cele dazen i sposoby zachowan czlonkow
zbiorowosci, opisuja tez te wlasciwosci, ktore powinien posiada¢ kazdy czlonek
grupy (np. urzedniczej — rzetelno$¢, uczciwos$e, zyczliwos¢ dla klienta, tym
bardziej, jesli jest to osoba bezrobotna etc.). Wzory spoleczne — §wiadczace
o wspolnocie doswiadczen indywidualnych i grupowych — z reguly nie
wystepuja pojedynczo, lecz tworza zbiory. Takimi najczgstszymi i najwyrazniej
rozpoznawalnymi zbiorami wzoréw sa: moralno§¢, prawo, wierzenia religijne,
upodobania estetyczne itp. Wzory te regulujac zachowanie jednostek zapobiega-
ja przeksztalceniu si¢ nieuniknionych réznic doswiadczen jednostkowych i dzia-
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tan w niezgode i konflikt, dzigki czemu sa kulturowymi przestankami tworzenia
wiezi spolecznych [6]. Podkreslenia wymaga fakt, Ze werbalne zakwestionowanie
zespolu wzordw spolecznych (np. moralnosci, prawa lub religii) jest z reguly
czynem znacznie gorzej traktowanym przez grup¢ niz sytuacja zlamania
poszczegbdlnych norm w jej obrgbie. Ten pierwszy przypadek ma bowiem
charakter odstepstwa (herezji) i pociaga wykluczenie odstgpcy ze zbiorowosci
lub nawet pozbawienie go zycia (w przesztosci heretycy religijni paleni na stosie),
drugi za$ jest grzechem i moze by¢ stosunkowo latwo naprawiony (np. przez
pokute, odbycie kary) [12].

Wzory klasyfikuje si¢ w roznorodny sposob. Jednym z nich jest wskazanie:
wzoru przecigtnego obejmujacego wartosci i normy wyraznie nie uswiadamiane,
ale faktycznie opisujacego minimum cech i dzialan wymaganych od czlonka
grupy (np. ucznia, pracownika, sportowca itp.), wzoru idealnego zawierajacego
wyraznie okreslone wartos$ci i normy, ktorym musi podota¢ jednostka dazaca do
najwyzszej oceny w grupie (np. wzorowego ucznia, lidera, przywodcy itd.) oraz
wzoru negatywnego, czyli zespolu norm okreslajacych niepozadane przez zbioro-
wosS¢ cechy i zachowania jednostek (tj. system zakazow typu ,nie kradnij”, ,nie
zabijaj” etc.) [10].

Atrakceyjno$é i spoistosé grupy

Atrakcyjnos¢ grupy stanowi podstawe jej spoistosci — gdy pierwsza
z wlaSciwosci wzrasta, roénie i druga. O atrakcyjnosci grupy mowi si¢ wowczas,
gdy sily przyciagajace jednostke do niej sa wigksze od sit odpychajacych. Ta
wladciwosc¢ zalezy od takich okolicznosci, jak stan potrzeb jednostki oraz od cech
grupy pozwalajacych zaspokaja¢ te potrzeby. Istotnymi, rzeczywistymi czyn-
nikami podnoszacymi atrakcyjnoS§¢ grupy sa: wykonywanie przez nia bardziej
zlozonych niz inne grupy zadan, gdyz swiadczy to o jej wyrdznieniu w ramach
nadrzednej zbiorowosci (tj. uznanie jej przynaleznosci do elity — pracowniczej
lub politycznej), sposob kierowania przejawiajacy si¢ w demokratycznym stylu
przywodztwa 1 dbalosci nie tylko o realizacje zadan, ale takze o stosunki
migdzyludzkie w grupie [7]. Na atrakcyjnosC grupy mozna tez wplywaé albo
poprzez zmiang motywacji jej czlonkow, lecz jest to proces trudny i dlugotrwaty,
albo przez zmiang cech grupy —tj. przez tworzenie mozliwosci awansu w grupie,
usuwanie rywalizacji i zastgpowanie jej przez kooperacjg, utrudnianie dostgpudo
grupy. Dzigki tym zabiegom podnosi si¢ rowniez spoisto$é tego typu zbiorowo-
Sci. Stosuje si¢ je dos¢ czgsto w firmach i przedsiebiorstwach w ramach tzw.
humanizacji stosunkéw migdzyludzkich,

Typy grup. Grupy odniesienia

Wyrozniajac typologi¢ grup spolecznych z reguly dzieli si¢ je na: grupy
formalne i nieformalne, pierwotne i wtorne oraz celowe. Podstawe wyodreb-
nienia grup formalnych i nieformalnych stanowi istnienie w ich ramach okres-
lonego rodzaju instytucji — sformalizowanych lub spontanicznych. Podzial ten
SciSle laczy si¢ z celem grupy oraz jej organizacja, gdyz one wymuszaja tworzenie
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sformalizowanych lub nieformalnych struktur wtadzy oraz kontroli wewnetrz-
nej. Przyktadem pierwszych — formalnych — moga by¢: klasa szkolna, zespot
pracowniczy, oddzial wojskowy itp., drugich — nieformalnych — grupa
towarzyska lub rowiesnicza, kolo lub klub zainteresowan i in. Przestanka
wyr6znienia grup pierwotnych oraz wtornych jest rodzaj wiezi istniejacych
pomiedzy ich czlonkami. Te pierwsze zespolone sa wigzia wyrazajaca si¢
w stycznosciach osobistych oraz postawach emocjonalnych; sa to wiec grupy
o charakterze osobowym i osobistym: rodzina, grupa rowiesnicza, grupa
sasiedzka itd. Drugie z wymienionych sa polaczone wi¢ziami rzeczowymi, ktore
odwoluja si¢ do kategorii interesu, np. zespol pracowniczy, organizacje zawodo-
we i gospodarcze (konfederacja przemystlowcoOw lub zwiazek bezrobotnych),
grupy i zespoly muzyczne itd. Grupy celowe (czyli zbiorowosci o charakterze
zrzeszen) powstaja dla realizacji pewnych wspolnych celow, np. stowarzyszenia
spoleczno-kulturalne, partie polityczne, kluby mitosnikow (czyli fan-kluby) [9].

Grupy odniesienia stanowia szczegdlny rodzaj zbiorowosci spolecznych,
ktéry wyrdznia si¢ ze wzgledu na jego funkcje dostarczania jednostkom
spolecznych wzorow zachowan i ksztaltowania odpowiedniego systemu warto-
Sci. Amerykanski psycholog H. Kelly twierdzi, ze pojecie grupa odniesienia
wyraza dwa rodzaje stosunké6w miedzy jednostkg a zbiorowoécia. Po pierwsze
— stuzy do oznaczenia grupy, o ktérej pozytywna oceng ubiega si¢ jednostka; po
drugie — oznacza grupe, ktora jednostka wykorzystuje jako wzorzec dla oceny
siebie oraz innych ludz [3].

Pierwszemu znaczeniu tego pojecia odpowiada typ grupy spetniajacy funkcje
normatywne: stanowi zrodlo wartosci i spolecznych wzoréw zachowan przy-
swajanych przez jednostki, ktore moga, ale nie musza by¢ cztonkami tej grupy.
Jej przykladem sa grupy rowiesnicze lub towarzyskie, o ktorych akceptacje
zabiega jednostka, cho¢ nie zawsze dazy albo nie zawsze ma szansg, aby by¢ jej
czlonkiem (punkowie lub skinowie dla osobnika, ktéremu imponuja swoim
strojem lub zachowaniem, $rodowiska artystyczne dla snoba nasladujacego
wlasciwe im postawy i zachowania). Drugiemu znaczeniu pojgcia grupa
odniesienia odpowiada ten typ zbiorowosci, ktory dostarcza jednostce materiatu
porownawczego dla oceny i charakterystyki pozycji wlasnej i innych ludzi.
Ilustracja tego drugiego rodzaju grupy odniesienia moze by zbiorowosc,
Z ktorej statusem materialnym lub spolecznym jednostka poréwnuje swoje
polozenie [6] (np. grupa prywatnego biznesu dla osob zatrudnionych w sektorze
wlasnosci panstwowej lub grupa pracujacych dla bezrobotnych).

Szczegbdlng odmiang pierwszego — normatywnego — wariantu grupy
odniesienia jest kategoria ,uogodlnionego innego”. Role t¢ spelnia wspolnota,
ktorej czlonkiem jest dana jednostka: czyni to w ten sposob, ze postawy
pozostatych czlonkdéw grupy sa przez dana jednostke uogoélniane i w calosei
traktowane jako baza dla wlasnego doswiadczania, rozumienia Swiata i dziatania
w nim [7]. W ten sposdb 6w ,uogolniony inny” (czyli postawy i zachowania
cztonkdw grupy) dostarcza wspolnych dla grupy wzordw dzialan i ksztaltuje
poczucie przynaleznosci do zbiorowoéci (np. postawy i zachowania urzednikow
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o dluzszym stazu jako uogoélniony inny dostarczaja wzoréw zachowan — nie
zawsze pozytywnych — mlodszym pracownikom).

Wplyw grupy na zachowania jej czlonkoéw

Zalezy on od takich czynnikow, jak: liczebno$¢, stopien integracji (spoistosci)
oraz od jednolitosci postaw cztonkow. Liczebno$¢ grupy nie moze by¢ mniejsza
niz trzy osoby, gérna granica nie jest na ogdl wyraznie okreslona, ale przyjmuje
si¢, ze dla matych grup wynosi nie wigcej niz pigtnascie do dwudziestu czlonk 6w.
Liczebno§¢ wplywa na zachowania grupy jako caloSci oraz na zachowanie
poszczegoblnych czlonkow.

Amerykanskie badania tego pierwszego wymiaru wplywu wskazuja, ze
zarowno jako$¢ realizacji zadania, jak i wydajnos$¢ grupy zaleza od liczebnosci,
ale w zadnym przypadku male grupy nie sa lepsze od duzych. Z kolei godnym
uwagi jest fakt, ze mate grupy silniej niz wigksze thumia wyrazanie niezadowole-
nia przez poszczegolne jednostki oraz daja kazdemu z cztonkow wigksze szanse
podjecia interakcji. Badania spoistosci grupy w zaleznosci od jej wielkoéci
dowodza, ze wzrost jej wielkosci obniza integracje, zwigksza rolg¢ formalnej
organizacji i podziatu pracy, czemu towarzyszy zjawisko biurokracji i klik.
W drugiej sytuacji — wplywu wielko$ci grupy na zachowania jednostek
— stwierdzono, ze wielko$¢ zbiorowosci wywiera wplyw na indywidualne
zachowania (np. zjawisko konformizmu grupowego), lecz nie istnieje tutaj
zaleznos¢ prostoliniowa: tylko wzrost wielk oéci do pewnego poziomu wplywa na
ujednolicenie postaw, zas jego przekroczenie rodzi odwrotne skutki. Interesujacy
jest tutaj fakt, ze samo istnienie grupy i przynalezno$§¢ do niej sklania ja i jej
czlonkéw do podejmowania decyzji i dzialan bardziej ryzykownych, niz
uczynilby to kazdy z nich z osobna. Istnieja rozne wyjasnienia tego zjawiska;
najbardziej przekonujace wydaja si¢ by¢ twierdzenia, ze grupowe decyzje
1dzialania prowadza do rozproszenia (i faktycznej lik widacji) od powiedzialnosci
poszczegolnych cztonkow albo, ze grupowe decyzje wiaza si¢ z traktowaniem
ryzyka jako spolecznej, pozadanej wartosci [11].

Funkcjonowanie w rolach spolecznych

Wezesniej wspomniano juz, ze strukture grupy wyznacza uktad pozycii, czyli
miejsca konkretnej roli spolecznej w grupie. Powyzsze stwierdzenie stanie sie
bardziej zrozumiale po przedstawieniu charakterystyki pojecia roli i po opisie
wplywu rél na zachowania ludzi.

Pojecie roli spolecznej i zawodowej oraz statusu spolecznego

I tak role spoleczng proponuije si¢ okresla¢ jako wzglednie staly i wewnatrz
spojny system zachowan przebiegajacych wedle pewnego, latwiej lub trudniej
uchwytnego, wzoru. Oznacza to, Ze rola spoleczna odnosi si¢ do wykonywania
czynnosci oczekiwanych i akceptowanych przez zbiorowo$éé spoleczna i jedno-
czeSnie ozmacza powstrzymywanie si¢ od czynnosci niepozadanych w tej
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zbiorowoséci. Mowiac inaczej, jest wigc ciagiem dzialan i zachowan zwiazanych
z zajmowaniem okre§lonego miejsca w grupie (tj. w jej wewngtrznej strukturze)
[9]. Przykladami rol spolecznych sa takie kategorie spoleczne, jak: lekarz,
nauczyciel, rodzice, pracownik, szef, kapitan zespolu sportowego itd. Wazna
okolicznos¢ stanowi fakt, ze kazdy czlowiek jest podmiotem wielu rol spolecz-
nych, co oznacza, Ze zajmuje wiele roznych miejsc (pozycji) w tych samych lub
innych zbiorowosciach; niektore za$ z nich moze realizowac lacznie (np. syna
iucznia, matkii zony), gdyz nie popadaja na ogot ze soba w sprzecznosé, niektore
za$§ moze realizowa¢ zamiennie (np. ucznia i nauczyciela, matki i pracownika
itp.). Na powyzszym tle role zawodowa mozna scharakteryzowac jako zbior
konkretnych oczekiwan normatywnych, ktore dotycza i obowiazkow i upraw-
nien podmiotu tej roli. Do treci roli zawodowej przynaleza: wzory postaw
1 zachowan dotyczace wlasciwych czynnos$ci zawodowych (kwalifikacje i kom-
petencje zawodowe, np. lekarza, nauczyciela, urzednika), ktore polegaja, jak
stwierdza D. Dobrowolska badz to ,... na ksztaltowaniu przedmiotow material-
nych lub $wiata idei, czy tez na oddzialywaniu na ludzi. W praktyce zresztq kazda
praca zawiera w sobie elementy wszystkich tych trzech dziedzin zycia i kultury”.
W skiad roli zawodowej wchodza rowniez zasady etyki zawodowej, ktore maja
szczegblne znaczenie w zawodach zaufania spolecznego, takich jak lekarz,
nauczyciel, adwokat lub polityk. Sa one rozbudowywane wowczas, gdy wykony-
wanie zawodu niesie ze soba niebezpieczefistwo dla otoczenia. Waznymi
elementami tych rol sa tez zasady dotyczace zewnetrznych form wspolzycia
w sferze zawodowej, ktore wchodza w zakres savoir-vivre'u [13].

Z pojeciem roli spolecznej i zawodowej dos¢ mocno faczy si¢ pojgcie statusu
spolecznego. Precyzujac wezesniejsze stwierdzenia mozna powiedziec, ze status
spoleczny stanowi wypadkowa pozycji (czyli miejsca roli w grupie) oraz
posiadanego prestizu (szacunku spolecznego). Prestiz w zasadzie powinien
wynikaé z pelnionej roli spolecznej lub zawodowej (np. lekarza, nauczyciela,
dziennikarza, polityka), ale znacznie czesciej zalezy od cech osobistych jednostek
oraz sposobu i jakosci realizacji danej roli. Wlasnie tak rozumiany i ustalany
prestiz oraz pozycja danej roli wyznaczaja status spoleczny jednostki. Ma on
w duzej mierze charakter wzglgdny, poniewaz pozostaje w zaleznosci od
konkretnego rodzaju zbiorowosci (np. rozny jest status wzorowego ucznia
w przypadku formalnej struktury klasy, a inny w przypadku grupy kolezenskiej).

Konflikty rol i konflikty miedzygrupowe

Z faktu, ze rola spoleczna (zawodowa) jest spojnym systemem zachowan
realizowanych wedle okre§lonego wzoru wynika, ze jest ona tez zespolem
oczekiwan kierowanych pod adresem jednostki ze strony jej macierzyste]
zbiorowosci. Ta ostatnia okoliczno$§¢ ma wazne znaczenie dla zrozumienia
natury konfliktu rol. Role spoleczne tylko pozornie sa niezmienne, poniewaz
sytuacje spoleczne, ktore rozstrzygaja o dzialaniach i zachowaniach (a takze
o wyborze sposobow postepowania) rzadko naleza do niezmiennych, nawet jesli
powtarzaja si¢ dos¢ czgsto. W przypadku nowej sytuacji modyfikacja rol, np.
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rodzicéw, nauczyciela, przelozonego jest czym$ oczywistym. Jednakze taka
modyfikacja systemu zachowan (albo: systemu oczekiwan ze strony zbiorowo-
§ci) zachodzi rowniez w przypadku sytuacji powtarzajacej si¢, gdyz i ona zmienia
sie, choé¢ niejednokrotnie powoli i niemal niedostrzegalnie. Zmieniajg sig
partnerzy interakcji i zbiorowosci, w ktorych obrebie realizuje si¢ dana rola (np.
rodzina, szkota, zakltad pracy), a takze zmienia si¢ osobowo$c dziatajacego.
Wywolana takimi modyfikacjami zmiana tresci rol pociaga za soba przemiany
w strukturze grupy (czyli w uktadzie pozycji rol). Ze wzgledu na to, ze kazda
jednostka jest podmiotem wielu rél, tworza si¢ warunki sprzyjajace powstawaniu
konfliktow rol. Powstaje on nie tylko wtedy, gdy zmienia si¢ sytuacja, w ktorej
dotad jednostki dzialaly, ale rowniez wtedy, gdy dana osoba jest czlonkiem
roznych grup spolecznych, ktore pod jej adresem wysuwaja nawzajem sprzeczne
oczekiwania i zadania, np. sytuacja kobiety jako matki i jako pracownika,
kierownika i kolegi. W takich warunkach rzetelna realizacja jednej z rol
uniemozliwia nalezyte wywiazywanie si¢ z obowigzkéw zwigzanych z druga
z nich lub pozostatymi (np. dobre wywiazywanie si¢ z roli matki czesto zakléca
dobre wywiazywanie si¢ z roli pracownika).

Sprzeczno$é rol wynikajaca z przynaleznosci do roznych grup spolecznych
stanowi niekiedy wyraz szerszego konfliktu migdzygrupowego, szerszego, bo-
wiem nie sprowadza sie on tylko do tej sprzecznosci. Wyjasnienie tego typu
konfliktu wymaga zwrdcenia uwagi na roéznorodno$¢ stosunkow, jakie moga
istnie¢ miedzy grupami. Ot6z wyrdznia sig stosunki pokrywania sig, gdy wszyscy
czlonkowie danej grupy i tylko oni wchodza w sklad innej (np. gdy cztonkowie
rodziny sg wylacznymi wiascicielami i pracownikami firmy). Stosunki zawiera-
nia si¢ zachodza wowczas, gdy cztonkowie jednej grupy stanowia czeS¢ drugiej
(np. rodzina jako czgs¢ spoleczenistwa). Z krzyzowaniem mamy do czynienia
wtedy, gdy tylko czgs¢ cztonkow jednej z grup stanowi czg§¢ cztonkow drugie;
(przypadek narodu i panstwa: nie wszyscy osobnicy tej samej narodowosci sa
obywatelami danego panstwa, np. Polonia zagraniczna). Z wykluczaniem mamy
do czynienia wtedy, kiedy nikt z cztonkéw danej grupy nie wchodzi w sklad
drugiej (np. katolik nie moze by¢ wyznawca islamu). Stosunek zewngtrznosci
zachodzi wowczas, gdy ani jeden z czlonkéw danej grupy nie jest ani czlonkiem,
ani tez nie wchodzi w stycznoé¢ z jakimkolwiek cztonkiem drugiej grupy (np.
Polak w stosunku do hipotetycznego Marsjanina) [10].

Z powyzszego zestawienia typow relacji migdzy grupami wynika, ze konflikt
rol zwigzany z przynaleznoscia do réznych zbiorowosci wystgpuje w przypadku
stosunkow pokrywania sig, zawierania i krzyZowania, natomiast konflikt
migdzygrupowy obejmuje rowniez stosunek wykluczenia. Ten ostatni rodzaj
konfliktu powstaje w sytuacji, gdy grupa dazac do realizacji wlasnych celow
eliminuje lub podporzadkowuje sobie inne grupy dazace do tego samego celu.
Walka o wiladzg, wojny religijne, porachunki miedzy grupami przestepczymi,
wreszcie antagonizm mi¢dzy bezrobotnymi a pracownikami urz¢du pracy — oto
wyrazne przyklady takiego konfliktu [4].
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Teoria komunikowania spolecznego

Komunikowanie spoleczne stanowi bardzo wazny element zachowan ludzi
— w grupie | na zewnatrz niej. Komunikowanie w grupie dotyczy roznych
miejsc zajmowanych przez jednostki ze wzgledu na pelnione role spoleczne lub
zawodowe. W takim przypadku najcze$ciej komunikuja si¢ ze soba ludzie
zajmujacy w danej zbiorowosci wysokie pozycje, nastgpnie te same jednostki
réwnie czgsto inicjuja kontakty z osobami o $rednich i niskich pozycjach,
najrzadziej za§ zachodzi komunikowanie si¢ 0sob o niskich pozycjach (co
thumaczy m.in. niski stopieni zorganizowania, np. bezrobotnych) [7]. Zaréwno
komunikowanie w obrgbie grupy, jak i wychodzace poza jej granice stanowi
wazny skladnik (ale i rodzaj) wezeSniej omawianych interakcji.

Do nich obydwu odnosi si¢ twierdzenie, ze moze ono mie¢ charakter werbalny
(tj. przekazu informacji stownej) lub niewerbalny (za poSrednictwem gestu,
rytmu i ruchu ciala oraz zagospodarowywania przestrzeni otaczajacej jedno-
stk¢). Z badan antropologdéw wynika, ze jedynie 7% informacji przechodzi przez
nasze usta i dotycza one jedynie tzw. niezbitych fakt6éw. Najwicksza czes¢
informacji — bo ok. 50% pochodzi z mowy ciala, za§ pozostale 38%
wywnioskowujemy z tonu glosu. Przez tzw. kanal niewerbalny zdobywa sie
informacje dotyczace postaw, nastrojow, prawdziwych uczu¢ oraz w duzej
mierze przyszlych dziatan. Aby wlasciwie rozumie¢ jezyk ciala, nalezy uwzgled-
nia¢ caly uklad i zbior gestow, a nie ich pojedynczych reprezentantow [16].

W procesie komunikowania wyrdznia si¢ nadawcg informaciji, tres¢ przeka-
zu, odbiorce informacji oraz sytuacje, w ktorej zachodzi ten proces. Aby mogt on
by¢ efektywny, musi istnie¢ przynajmniej czgSciowa — jak twierdzi A.A. Moles
— wspolnota zestawdw znakéw, ktoérymi postuguja si¢ i nadawca i odbiorca
komunikatu. Ta wspolnota znakow jednak nie zaklada ich fizycznej zbieznosci.
Warunkiem urzeczywistnienia aktu komunikowania jest okolicznoé¢, aby
zestaw znakow, ktorymi postuguje si¢ nadawca, byt mniejszy, niz zestaw znakow
odbiorcy, ktory musi byé choéby dlatego wigkszy, gdyz jest zwiazany z procesem
uczenia si¢ odbiorcy w trakcie komunikowania si¢ z nadawca [14].
Taka formalna — jak dotad — charakterystyka komunikowania jednak nie
moze by¢ uznana za wystarczajaca. Ze wzgledu na tre$¢ tego procesu mozna
— na podstawie badan L. Grzesiuk — wyro6zni¢ kilka jego istotnych wariantow
majacych szczegblne znaczenie w trakcie interakcji spolecznych (np. w trakcie
kontaktu migdzy doradca a jego klientem). Po pierwsze nadawca moze
dokonywac prezentacji wlasnej osoby i odczytywa¢ reakcjge odbiorcy na tg
prezentacje. Jej zadaniem jest poinformowanie o pozycjach zajmowanych
w roznego typu zbiorowosciach (np. nadrzgdnoSci nadawcy i podrzednosci
odbiorcy informacji — np. w sytuacji komunikowania si¢ polityka z jego
wyborca). Reakcja odbiorcy na taka prezentacjg réznic miejsc moze byc
potwierdzajaca lub zaprzeczajaca. Przykladem takiej prezentacji (oprocz wyzej
wymienionej) moze byé zajecie miejsca w wagonie i przez pograzenie si¢
w lekturze gazet zasygnalizowanie niechgci do rozmowy ze wspotpasazerami. Po
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drugie — w tym procesie moze mie¢ miejsce okreSlenie stopnia bliskosci lub
dystansu miedzy partnerami interakcji (tj. charakteru stosunkow mig¢dzy nimi)
np. sposob witania si¢ — przez podanie reki i stowne przywitanie si¢ z obecnymi
lub jedynie przez stowne pozdrowienie — sygnalizuje typ stosunkéw migdzy
partneramiinterakcji. W ten sposébmozna wyznaczy¢ typ dystansu wzajemnego
— publiczny, prywatny lub intymny (co ma np. istotne znaczenie w procesie
doradztwa). Po trzecie — sytuacja sprzgzenia zwrotnego, dzigki ktorej odbiorca
informacji modyfikuje zachowania nadawcy. Ilustracja jest tutaj kiotnia,
w ktorej od ,stowa do stowa” nastgpuje zaostrzenie stosunk6é6w osobistych badz
utrzymywanie (lub unikanie) kontaktu wzrokowego wplywajace na jako$c
komunikowania. Tak rozumiane procesy zachodza praktycznie we wszystkich
matych grupach (pracowniczych, szkolnych, towarzyskich).

Nalezy réwniez wspomniec¢ o partnerskim oraz niepartnerskim stylu komuni-
kowania. Przykladem pierwszego z nich jest rozpoczynanie lub konczenie
rozmowy uwzgledniajace wolg 1 zamiary partnerow, traktowanie wlasnych
1 cudzych przekonan i opinii jako rownie waznych, dostrzeganie podobienstwa
miedzy soba i nnymi. Niepartnerski styl wiaze sie ze sklonnoécia do instrumen-
talnego traktowania partnerow oraz z potrzeba dominacji i egocentryzmu, czyli
koncentrowaniem si¢ wylacznie na sobie samym i wlasnych interesach [2].
Wszystkie przedstawione tutaj okoliczno$ci maja duze znaczenie dla jakosci
kontaktu doradczego.

Podstawy socjologii pracy

O czgscl podstawowych zagadnien socjologii pracy byla juz mowa (np.
o funkcjonowaniu w systemie rol spolecznych i zawodowych oraz komunikowa-
niu i ksztaltowaniu proceséw interakcji i funkcjonowaniu w zbiorowosciach),
tutaj zatem warto jedynie zwroci¢ uwagg na ogolne okreslenie tej dyscypliny
wiedzy i jej podstawowa zawartoSC merytoryczng.

Socjologia pracy jako dzial socjologii ogolnej zajmuje si¢ praca jako procesem
spolecznym, pomija za$ fizyczne, fizjologiczne i ekonomiczne aspekty tego typu
aktywnosci. Celem pracy jako procesu spolecznego jest z reguly zaspokajanie
potrzeb spolecznych formowanych i warunkowanych przez kulture Zycia
zbiorowego i jednostkowego. Dlatego przyjmuje sie, ze do najwazniejszych
zadan omawianej dyscypliny naleza zagadnienia:

a) wplywu warunko6w spolecznych na przebieg i wyniki pracy oraz sposoby
ksztaltowania tych warunkow,

b) spolecznych skutkéw i nastgpstw pracy oraz stopnia zaspokajania potrzeb
spolecznych,

¢) opisu i wyjasniania przebiegu stosunkéw interpersonalnych i organizacyj-
nych w zakladzie pracy,

d) adaptacji zawodowej i spolecznej w miejscu pracy,

¢) istnienia grup nieformalnych wplywajacych na przebieg procesu pracy [22].
Wspolczesnie istotnym zadaniem dla tej dyscypliny staja si¢ kwestie przemian
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gospodarczych i ich wplywu na funkcjonowanie rynku pracy, a zatem problemy
bezrobocia i jego spotecznych skutkow, postaw i zachowan zaréwno bezrobot-
nych, jak i pracodawcow, warunki efektywnego przeciwdziatania procesom
patalogicznym w obrgbie rynku pracy oraz pomocy osobom znajdujacym sie
w sytuacji strukturalnego bezrobocia itp.

Wyniki badan socjologii pracy powinny by¢ brane pod uwage przez personel
zarzadzajacy, instytucje polityczne i administracyjne oraz zrzeszenia spoleczne,
jednakze stan rzeczywisty w tym zakresie nadal daleki jest od optymalnego.

Interakcyjne modele poradnictwa

W tym szkicu omowione zostang dwie najwazniejsze kwestie, a mianowicie istota
poradnictwa zawodowego oraz podstawowe modele poradnictwa.

Istota poradnictwa zawodowego

Doradztwo zawodowe (okreslenie zamienne do terminu ,poradnictwo
zawodowe”) nie jest jednorazowa czynnoscia, lecz z reguly jest procesem
— zgodnie z cytowanym juz stwierdzeniem K. Jaspersa [21] — psychoterapii
majacej na celu uzdrowienie sytuacji zyciowe] klienta. Proces ten tworza
interakcje wszystkich zaangazowanych w nim partnerow. Z tego zatem wzgledu
mozna przyjac, ze doradztwo jest procesem co najmniej podwdjnie dwuwarst-
wowym (ze wzgledu na postawy i zachowania partnerow).

Uwzgledniajac t¢ okolicznosé i zgodnie z przedstawiona wczesniej teoria
interakcji proces doradzania mozna charakteryzowa¢ z dwu punkow widzenia
— doradcy oraz jego klienta jako partnerow relacji doradczej. Z punktu
widzenia kazdego z nich mozna mowi¢ o dwuwarstwowosci tego procesu. I tak
z punktu widzenia doradcy proces ten dzieli si¢ na warstwy: wywiadu (kontaktu)
interpersonalnego oraz analiz, badan i ewentualnej pomocy psychologicznej
— 1 warstwy te sa wyodrebniane na podstawie kryterium czynnoéci wykonywa-
nych przez doradcg. Z punktu widzenia klienta doradcy doradztwo sklada sig
z warstw: procesu pierwotnego oraz procesu wtornego — ktore sa wyodrebnione
ze wzgledu na podmiotowe kryterium przezy¢ klienta i stopien identyfikacji lub
nieidentyfikacji z trescia tych przezyc. Pierwsza z tych warstw obejmuje wszystko
to, z czym identyfikuje si¢ klient w danym momencie, druga z nich obejmuje to,
z czym si¢ on nie zgadza, czego nie aprobuje u siebie lub nie przyjmuje do
wiadomosci (i §wiadomosci).

Jak latwo sie zorientowac, charakterystyka doradztwa z punktu widzenia
klienta doradcy wykorzystuje propozycje Arnold Mindella psychologii zorien-
towanej na proces. Jej istotg stanowi zalozenie ... podqzania za calosciowym
procesem klienta, niezaleinie od tego, dokqd proces prowadzi” [por. T. Teodor-
czyk, B. Szymkiewicz w: 35]. Ta koncepcja pozwala wyeliminowa¢ myslenie
w kategoriach zdrowia i choroby i traktowaé to, co si¢ zdarza (np. bycie
bezrobotnym) jako normalna sytuacje do rozwiazania.
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Jakkolwiek z punktu widzenia tych dwu proceséw (pierwotnego i wtérnego)
mozna byloby charakteryzowa¢ dziatania doradcy (gdyz jest on nie tylko
obserwatorem, ale i uczestnikiem interakcji doradczej), to takie podejscie
— dobrze opisujace sytuacj¢ i zachowania klienta — zamazywaloby sens
podejmowanych przez doradce czynnosci sprzyjajacych modyfikacji sytuacji
zyciowej klienta.

Z punktu widzenia doradcy doradztwo stanowi szczegélna umiejetnosc
spoleczna, ktorej trescia sa wspomniane czynnosci wywiadu oraz badan
i pomocy. Z punktu widzenia klienta doradztwo jest zbiorem czynnosci, ktore
maja na celu przekraczanie granic migdzy obiema wyzej wspomnianymi
warstwami: procesu pierwotnego oraz procesu wtérnego. W przypadku osoby
bezrobotnej pierwszy z tych procesow oznacza, ze jest ona u doradcy, ze oczekuje
od niego pomocy w znalezieniu pracy badz pomocy w podjgciu decyzji
o przekwalifikowaniu. Drugi z nich wskazuje, Ze osobie tej trudno zaakceptowac
fakt znalezienia si¢ w trudnej zawodowo i Zyciowo (niekiedy i osobiscie) sytuacji,
z ktorg sama nie moze si¢ uporac, a zatem przyja¢ do wiadomosci, ze bezrobocie
nie jest stanem choroby, lecz pewnym wzglednie normalnym zdarzeniem,
z ktorego skutkami trzeba i mozna samodzielnie walczy¢.

Punktem spotkania (lub skrzyzowania relacji wg analizy transakcyjnej) obu
stron relacji doradczej jest problem, z ktorym do doradcy zglasza si¢ klient
1 w stosunku do ktorego (jako ze jest on przejawem wspomnianego procesu
wtornego) wykazuje on opor i swoja nan niezgode¢. W ramach kontaktu u klienta
powinno dokona¢ si¢ przelamanie progéw (granic) miedzy obiema warstwami
procesu, w ktorym si¢ on znajduje. Dopiero wowczas, gdy interesant w pelni
zrozumie swoja wlasng sytuacj¢ — zarowno te elementy, na ktore si¢ godzi, jak
i te, z ktorymi nie identyfikuje si¢ — mozliwa staje si¢ skuteczna pomoc
1 wspélpraca obu partnerow.

Instrumentem dzialania doradcy, ktory dobrze stuzy osiagnigciu tego celu,
jest niekliniczny wywiad diagnostyczny. Zawiera on w sobie stwierdzenia,
interpretacje oraz prognozy dotyczace roznych wymiaréw uwarunkowarn sytua-
cji zyciowych i zawodowych oraz sfer zachowan waznych dla klienta. W doradz-
twie zawodowym obejmuja one nie tylko stan rynku pracy, ale i osobg klienta, tj.
stwierdzenia dotyczace intelektualnych i fizycznych zdolnosci do osiagnie¢ oraz
motywacje i zainteresowania bezrobotnego, ustalenie sposoboéw zachowan
w miejscu pracy 1 podczas jej wykonywania, okre$lenie zachowan w otoczeniu
i umiejgtnosci nawiazywania kontaktéw z innymi ludZmi, opis dotychczasowego
przebiegu pracy i kwalifikacji bezrobotnego oraz ustalenie jego sytuacji material-
nej i rodzinnej. Kolejnos¢ wymienionych ustalen nie jest tutaj najwazniejsza,
wazna natomiast jest proba ich podjecia [por. 34 i 36].

Modele poradnictwa

Na podstawie powyzszych ustalen mozliwa staje si¢ analiza trzech najwaz-
niejszych modeli poradnictwa: psychologizujacego, socjologizujacego oraz mie-
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szanego. Kryteriami decydujacymi o zakwalifikowaniu realizowanego wariantu
(sposobu) prowadzenia doradztwa do jednego z tych trzech typow sa: cel,
metody i techniki. Jesli cele catkowicie determinuja metody i techniki poradnict-
wa, wowczas dany wariant dziatan doradcy miesci si¢ zdecydowanie w jednym
z wymienionych modeli, w kazdym za$ innym przypadku (autonomii metod
1 techniki) rozstrzygajaca rol¢ odgrywaja pozostale kryteria.

I tak celem doradztwa moze byé — Zeby postuzy¢ si¢ obrazowym stwier-
dzeniem jednej z przedstawicielek terapii strategicznej — albo zmiana gracza,
albo zmiana regut gry. W pierwszym przypadku — bezposredniego dazenia do
wywolania zmiany w graczu (kliencie) — mamy do czynienia z modelem
psychologizujacym, poniewaz obiektem oddzialtywan terapeuty-doradcy sa
procesy intrapsychiczne (wewngtrzne, np. sposob myslenia, emocje, popedy).
Klasycznym przykladem tego rodzaju terapii jest ortodoksyjna psychoanaliza
lub wspolczesnie niektore terapie proponowane przez psychologi¢ humanistycz-
ng (np. uczenia bycia wolnym Rogersa lub rozwijania wewnetrznych tendencji
i motywacji do samorealizacji) [por. 18 a].

W drugim przypadku — bezposredniego dazenia do zmiany regul gry
—mamy do czynienia zmodelem socjologizujacym, gdyz obiektem oddziatywan
sa zachowania i interakcje z otoczeniem (choc posrednio tez i wywolanie zmian
w samym kliencie). Ilustracja tegoz jest niewatpliwie cala inzynieria spoleczna
behawioryzmu, np. propozycje J. Michaela i Lee Meyersona, ktérzy twierdza, ze
jedyna droga otwarta dla konsultantow i doradcow w zakresie wpltywania na
zachowania ludzi sa zmiany w §rodowisku [por. 11], a takze wspomniana terapia
strategiczna [por. B. Tryjarska w: 35]. Podkreslenia wymaga jednak fakt, ze tylko
nieliczne propozycje terapii i doradztwa daja si¢ jednoznacznie zakwalifikowac
do jednego ze wspomnianych modeli jedynie na podstawie okreslenia celu
stosowanych procedur. W wigkszoédci przypadkow taka kwalifikacja wymaga
uwzglednienia takze innych kryteridbw, a wigc oceny stosowanych metod
i technik. I tak w przypadku stosowanych metod i technik doradztwa trzeba
uwzgledni¢ fakt, ze nie s3 one neutralne wzgledem klienta. W zaleznosci od
sposobu zastosowania metod i technik mozna formalnie t¢ sama procedure
doradztwa zakwalifikowa¢ do réznych modeli. Przykladem moze tutaj byé
metoda wykorzystujaca techniki oddzialywania interakcyjnego. Wedlug
P. Friere’a i D. Boadelli [por. D. Boadella w: 35] mozna wyr6zni¢ trzy rodzaje
interakcji: inwazyjna, deprywacyjna oraz dialogows. Wykorzystanie pierwszego
i/lub drugiego rodzaju interakcji w terapii-doradztwie (a wigc zniewolenia
interpretacjami, braku szacunku dla indywidualnosci klienta, niezapewnienia
mu podstawowych jego praw) oznacza bardzo gleboka i zaburzajaca ingerencje
w osobowo$c klienta i dlatego ten typ terapii-doradztwa miesci si¢ w (tym razem
negatywnie ocenianym) modelu psychologicznym. Jesli stosuje si¢ interakcje
dialogowa (zaréwno werbalna, jak i niewerbalng, ktéra wywoluje rezonans
u klienta i nadaje jego osobie i jego problemom pierwszoplanowe znaczenie),
wowczas stosowana procedura doradztwa ma charakter socjologizujacy lub
mieszany. Ilustracja tej drugiej sytuacji sa propozycje M. Argylea, etogeniki
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Roma Harre oraz analizy transakcyjnej. Ponizej pokrotce przedstawione
zostang postulaty etogeniki R. Harre i analizy transakcyjnej w wersji przed-
stawianej przez R. Rogolla (jako mniej znane niz propozycie M. Argylea
zawarte w jego ksiazce pt. ,Psychologia stosunkow migdzyludzkich” [36].

I tak w etogenice, ktora jest zarowno metoda badawcza, jak i diagnostyczna
w zakresie probleméw osobowosci, jej autor R. Harre proponuje dwie procedury
badania — diagnozowania, ktére uwzgledniaja fakt usytuowania i funk-
cjonowania czlowieka w zyciu codziennym. Pierwsza z procedur stanowi badanie
epizodow, czyli sytuacji, na ktore dzieli si¢ bieg jej zycia i aktywnodci (tj. jej
biografia). Obejmuje ona, po pierwsze, analiz¢ czynnosci spolecznych klienta
wedle schematu realizacji rol spoteczno-zawodowych. Po drugie, zawiera analiz¢
praktycznych i ekspresywnych celow uczestnik 6w interakcji w najwazniejszych
zyciowo sytuacjach. Druga procedura dotyczy badania subiektywnych sprawo-
zdan i komentarzy. Te pierwsze — subiektywne sprawozdania — obejmuja
opinie i poglady klienta na dana sytuacje (lub zbidr sytuaciji), drugie za$
— komentarze — s czynnosciami dwustronnymi. Z jednej strony sa komen-
tarzami samego klienta do wiasnych subiektywnych przezy¢, sprawozdan
i relacji, z drugiej za§ — komentarzami doradcy zaréwno do subiektywnych
relacji i komentarzy klienta, jak i komentarzami samego doradcy dotyczacymi
cato$ci problemu. Zasadniczym celem obu tych procedur jest dotarcie do wiedzy
i sposobu rozumienia sytuacji spolecznych i sposobow zachowania si¢ w nich
wladciwych klientowi, a takze jego sposobow samoprezentacji w roznych rolach
oraz umiejetnosci myslowego rozgrywania sytuacji. Waznym momentem calego
procesu badania i doradztwa jest wzajemna wymiana komentarzy (czyli
interakcja dialogowa), gdyz umozliwia ona wytworzenie wspolnej definicji
sytuacji. Etogenika nalezy do modelu socjologizujacego (podobnie jako zbior
propozycji Argylea, od ktérego rozni si¢ terminologia), gdyz przede wszystkim
zajmuje si¢ ,gra i jej regulami”, posrednio i incydentalnie jedynie ,umiejetnos-
ciami gracza” [por. 37].

Analiza transakcyjna polega na caloSciowym rozpatrywaniu problemu
klienta w sytuacjach spolecznych i jest stosowana w stosunku do ludzi majacych
klopoty w Srodowisku rodzinnym, zawodowym i lokalnym. Jest to procedura
wyraznie niekliniczna, a jej podstawowymi kategoriami sa transakcja oraz gra.
Pierwsza z nich rozumiana jest jako dowolna wymiana werbalna i niewerbalna
pomi¢dzy dwiema osobami. Stanowi ona kluczowy element we wszystkich
relacjach interpersonalnych i moze uzewng¢trzniaé si¢ przy pomocy komuniko-
wania zarowno werbalnego, jak i niewerbalnego. Na transakcje skladaja si¢
bodziec S oraz reakcja R migdzy dwoma okreSlonymi rodzajami Ja (czyli
zbiorami zachowan w roznych sytuacjach), przy czym odpowiedz moze byé
bodzcem dla nowej transakcji. Mamy zatem tutaj do czynienia z interakcja
dialogowa — nie pozbawiona jednak niektorych elementow interakcji inwazyj-
nej lub deprywacyjnej, ktore aktualizuja si¢ w zaleznoéci od rodzaju sytuacji.
Istniejg trzy rodzaje transakcji, czyli wymiany komunikatéw miedzy partnerami:
prosta — gdzie odpowiedz odbiorcy jest czynnoscia bezposrednio odnoszaca sie
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do czynnosci nadawcy (gdyz obie wywodza si¢ z tego samego stanu Ja),
skrzyzowana — gdzie czynnosci i zachowania odbiorcy nie odpowiadaja wprost
na czynnosci i zachowania nadawcy, lecz krzyzuja si¢ z nimi, poniewaz pochodza
zréznych stanoéw Ja oraz ukryta — w ktorej relacje migdzy partnerami interakcji
przebiegaja na dwu plaszczyznach — zachowan jawnych (spolecznych) oraz
zachowan ukrytych (psychologicznych). Ten ostatni typ transakcji bywa tez
okreslany mianem nieszczerej i z reguly uruchamia proces gier psychologicznych,
takich jak: gry komplementarne, symbioza, trojkat dramatyczny. Ich trescia sa
stosunki w rodzinie, pracy, srodowisku towarzyskim, a celem ich prowadzenia
jest: wypelnienie czasu (np. plotki), uzyskanie wsparcia ze strony partnera (np.
porada, poparcie), podtrzymywanie uczuc, uniknigcie odpowiedzialnosci itd.
[por. 26]. Celem analizy transakcyjnej jest zarOwno zmiana ,gracza” (poprzez
uS§wiadomienie mu jego stanéw wewngtrznych i sposobow zachowan), jak
i ,warunkow i regul gry”. Ta ostatnia przestanka ma tutaj istotniejsze znaczenie
niz zmiana ,gracza”. Ten rodzaj procedur dobrze sprawdza si¢ w doradztwie
zawodowym i zalicza si¢ do modelu mieszanego.
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Iwona KAMOSINSKA
Wyzsza Szkola Pedagogiczna w Czgstochowie

PODSTAWY ZAWODOZNAWSTWA

Zagadnienia terminologiczne

Zawodoznawstwo stanowi merytoryczna podstawe orientacji zawodowej
oraz poradnictwa zawodowego i poradnictwa pracy. W literaturze polskiej
mozna spotka¢ dwa znaczenia terminu ,zawodoznawstwo” — szerokie i waskie.
W znaczeniu szerokim (wg S. Szajka) zawodoznawstwo rozumiane jest jako:
1) interdyscyplinarny obszar wiedzy, zlokalizowany na pograniczu nauk spole-

cznych, przyrodniczych i technicznych,

2) ogbt badan nad wilasciwosciami i warunkami wykonywania zawodow, ich
historycznym, spolecznym i kulturalnym znaczeniem, ich klasyfikacja i staty-
styka zawodowa i ogélnymi problemami wyboru zawodu i przydatnosci
zawodowej.

W takim znaczeniu zawodoznawstwo ujete jest dynamicznie, a jego celem jest
gromadzenie interdyscyplinarnej wiedzy o poszczegélnych zawodach, a takze
sformulowanie podstawowych prawidtowosci odnoszacych si¢ do poszczeg6l-
nych grup zawodowych.

W znaczeniu waskim zawodoznawstwo rozumiane jest jako wiedza o zawo-
dach, ujete jest w sposéb statystyczny i obejmuje wyniki czynnosci badawczych.

Do podstawowych zadan zawodoznawstwa mozna zaliczy¢:

— zbieranie, gromadzenie ogblnej wiedzy o zawodach,

— opisywanie zawodéw wg analizy czynnosci zawodowych, warunkow pracy
i zadan pracowniczych,

— ustalanie zakresu wiedzy i umiejetnoéci charakterystycznych dla poszczegdl-
nych zawodow,

— opracowywanie charakterystyk kwalifikacyjnych stanowiacych podstawe
poradnictwa zawodowego i poradnictwa pracy,

— stala obserwacja i opis zmian w spolecznej strukturze zawodéw zachodza-
cych pod wplywem postgpu naukowo-technicznego i przeobrazen w gos-
podarce narodowej.
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Najbogatszym zroédlem wspoélczesnej wiedzy o zawodach sa badania nauko-
we prowadzone na poszczegélnych stanowiskach pracy i analiza dokumentéw.
W ich efekcie ustala si¢ umiejetnosci zawodowe charakterystyczne dla okres-
lonego zawodu. Zawodoznawstwo jest wiedza majaca charakter interdyscyp-
linarny. O interdyscyplinarnosci zawodoznawstwa §wiadczy fakt wystepowania
w tej dziedzinie elementdéw pedagogiki pracy, psychologii pracy, socjologii pracy,
medycyny pracy oraz nauk ekonomicznych.

Najscislejszy jest zwiazek zawodoznawstwa z pedagogika pracy. Uzyskana
w wyniku badan i analiz wiedza o zawodach stanowi podstawg do okreslenia
wiadomosci i umiejetnosci charakterystycznych dla kazdego zawodu — co
konieczne jest przy planowaniu tresci ksztalcenia zawodowego. Z socjologia
pracy wiaze zawodoznawstwo zagadnienia definicji zawodu i pracy zawodowej,
ktore stanowia punkt wyjscia do rozwazan zawodoznawczych. Z psychologii
pracy zawodoznawstwo wykorzystuje metody badania czynnosci na stanowisku
pracy.

Do podstawowych poje¢ zawodoznawstwa zaliczy¢ mozna:

— zawdd,
— prace zawodowa,
— kwalifikacje pracownicze.

Zawo6d wg ,Stownika pedagogiki pracy” — to termin wieloznaczny. Najczes-
ciej okre§la si¢ go jako zespol czynnosci spolecznie uzytecznych, wyodreb-
nionych na skutek podzialu pracy, wymagajacych od pracownika odpowiedniej
wiedzy i umiejetnosci, powtarzanych systematycznie i bedacych Zrodlem utrzy-
mania dla pracownika i jego rodziny.

Przez prace zawodowa mozna rozumie¢ zespo6t czynnosci tworzacych system
wewnetrznie spojny, opierajacy si¢ na okreSlonej wiedzy i umiejetnosciach,
skierowanych na wykonanie pewnych przedmiotéw lub ustug i wykonywanych
w sposob systematyczny lub trwaly.

Trzecim podstawowym pojeciem zawodoznawstwa sa kwalifikacje pracow-
nicze. Kwalifikacje pracownicze ,Stownik pedagogiki pracy” okresla jako uklad
celowo uksztaltowanych cech psychofizycznych czlowieka, warunkujacych jego
skuteczne dzialanie zawodowe.

Zasady tworzenia charakterystyk zawodowych

Informacja zawodowa pelni szczegélnie istotna rolg w trafnym wyborze
zawodu, szkoly i pracy. Stanowi ona punkt wyjscia dla mechanizmu podej-
mowania decyzji (w tym decyzji zawodowej, decyzji o podjeciu okreslonej pracy).

Podstawowym dokumentem, w ktérym zawarte sa informacje o zawodzie
jest charakterystyka zawodowa powstajaca w wyniku analizy zawodu. Kazda
charakterystyka zawodowa powinna zawiera¢ kilka podstawowych elementow.
Zaliczy¢ do nich mozna:

1) analize czynnosci wykonywanych przez pracownika,
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2) opis warunkow pracy,
3) opis mozliwosci dojécia do zawodu (formy, czas trwania nauki),
4) analiz¢ wiadomosci i umiejgtnosci podstawowych,
5) analiz¢ wiadomosci i umiejgtnosci specjalistycznych,
6) opis pozadanych cech psychofizycznych pracownika, w tym cech umystu
i charakteru,
7) opis przeciwwskazan psychofizycznych,
8) opis mozliwosci rozwoju i awansu w zawodzie.
Analiza zawodu powinna by¢ prowadzona w kategoriach psychologicznych,
dydaktycznych, socjologicznych.
Podstawowe dzialy charakterystyki zawodu proponowane i stosowane
w badaniach pod kierunkiem W. Rachalskiej i J. Kowalczyk mozna przedstawi¢
w sposOb nastepujacy:
I. Spoteczno-gospodarcze znaczenie zawodu.
II. Psychologiczna analiza pracy w zawodzie (treSC i struktura pracy w zawo-
dzie):
1) katalog zadan — struktura molarna,
2) katalog czynnosci — struktura molarna,
3) czas i kolejnos¢ wykonywanych funkcji — struktura formalna,
4) katalog funkcji — struktura funkcjonalna,
5) udzial procesow biopsychicznych — struktura modalna.
III. Analiza pracy w aspekcie sytuacji trudnych:
1) ocena pracy zawodowej oraz sytuacji przy stanowisku pracy,
2) katalog typowych sytuacji trudnych wynikajacych z:
a) zadan zawodowych,
b) warunkoéw realizacji zadan.
IV. Dydaktyczna analiza pracy w zawodzie (tres¢ i struktura wiedzy zawodo-
wej):
1) informacja o mozliwosciach ksztalcenia w zawodzie,
2) katalog podstawowych wiadomosci,
a) ogolnoksztalcacych,
b) zawodowych,
3) katalog podstawowych umiejetnosci zawodowych,
4) katalog podstawowych sprawnosci i nawykéw,
5) mozliwosci doskonalenia w zawodzie.
V. Techniczno-produkcyjna analiza pracy:
1) przedmiot pracy,
2) srodki pracy,
3) produkt pracy,
4) technologia procesu pracy,
5) organizacja procesu pracy.
VI. Analiza warunkéw pracy w zawodzie:
1) fizyczne warunki pracy,
2) ekonomiczne warunki pracy,
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3) spoleczne warunki pracy.
VII. Socjologiczna analiza zawodu:
1) dominujacy sytem wspoldzialania w pracy,
2) tradycje i kultura w zawodzie,
3) wartosc i prestiz zawodu.
VIII. Tendencje dominujacych zmian w zawodzie.
IX. Specyfika zawodu.

Obecna sytuacja na rynku pracy (przewaga popytu nad podaza pracy,
roznorodno$é form przygotowania do zawodu, zmieniajaca si¢ wysoko$é¢
wynagrodzenia w roznych dziedzinach gospodarki) — znacznie utrudnia
poprawne konstruowanie charakterystyk zawodowych. Jednak w sytuaciji, gdy
wiele zawodow zanika, gdy powstaja nowe specjalnosci na skutek podziatu
niektérych zawodow, charakterystyka zawodowa bedaca zbiorem podstawo-
wych informacji o zawodzie pelni niezwykle istotna rolg.

Charakterystyka zawodowa moze pelnic¢ rozne funkcje. Sa to:

— orientacyjna — polega na przekazie informacji,

— decyzyjna — umozliwia prawidlowy wybor zawodu i pracy,
— dydaktyczna — pomaga w planowaniu pracy dydaktycznej,
— motywacyjna — propaguje wazne spolecznie zawody.

Aby charakterystyka zawodowa pelnita wymienione funkcje, musi by¢
przygotowana zgodnie z pewnymi zasadami. Kazdy, kto opracowuje charak-
terystyke zawodowa powinien zdawac sobie sprawe z tego, ze powinna ona by¢
pewna postacia syntezy wiedzy o zawodzie i wymaganiach zawodowych. Tresci
zawarte w charakterystyce powinny by¢ rzetelne, dokladne, zrozumiale, aktual-
ne, whasciwie skierowane, w atrakcyjnej formie, rownoczesnie sensownie i logicz-
nie powiazane. Nalezy rOwniez zwroci¢ uwage na to, ze charakterystyka zawodu
nie moze by¢ statystycznym, nie zmieniajacym si¢ tekstem, lecz musi by¢
systematycznie aktualizowana i uzupelniana.

Istotnym warunkiem poprawnosci charakterystyki jest uswiadomienie auto-
rowi komu i czemu ma ona shizy¢, a wigc powinna by¢é ona zréznicowana
w zaleznosci od odbiorcy.

Charakterystyka zawodu musi by¢ opracowywana przez specjaliste w tej
dziedzinie. Niektorzy autorzy charakterystyk nie przestrzegaja tych zasad.
Prowadzi to do licznych bledow. Bledy te widoczne sa w dowolnym doborze
tresci (poszczegdlni autorzy omawiajg tylko niektore elementy charakterystyki
zawodu), zbytnim ukierunkowaniu na potrzeby najblizszego srodowiska, w spo-
sobie gromadzenia informacji o zawodzie (niejednokrotnie poparte krotko-
trwala obserwacja bez doktadnych analiz).

Charakterystyka zawodu jest zatem podstawowym zroédlem wiedzy o zawo-
dzie. Zawiera ona zbior usystematyzowanych wiadomosci o zawodzie. Powstaje
na podstawie analizy pracy w zawodzie, do przeprowadzenia ktorej stosuje sig¢
wiele metod (obserwacja, wywiad, pomiary). Analiza pracy dokonywana jest
w aspektach: technologicznym, psychologicznym, dydaktycznym, spolecznym,
metodycznym i ekonomicznym.
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Wyré6znia si¢ charakterystyki zawodowe na potrzeby ksztalcenia w zawodzie,
orientacji zawodowej, poradnictwa zawodowego i pracy, doskonalenia zawodo-
wego.

Zroznicowanie tresci i metod przekazywania informacji
zawodowych w zaleznosci od odbiorcy

Wilasciwa informacja zawodowa zawiera tresci, ktorych poszukuje odbiorca
w okreSlonym etapie procesu decyzyjnego dotyczacego wyboru lub zmiany
zawodu. Dobbér tresci do informacji zawodowej i ich odbi6r zalezny jest
w pewnym stopniu od sytuacji zawodowej odbiorcy, od etapu procesu decyzyj-
nego, teorii wyboru zawodu.

Odbiorcow charakterystyk zawodowych mozna podzieli¢ na dwie grupy:
a) odbiorcy bezposredni:

— mlodziez przygotowujaca si¢ do wyboru zawodu,

— dorosli poszukujacy pracy zawodowej,

— osoby zmieniajgce praceg,
b) odbiorcy posredni — sa to osoby wspohuczestniczace w decyzjach zawodo-

wych:

— rodzice,

— nauczyciele,

— doradcy zawodowi i doradcy pracy,

— pracownicy poradni wychowawczo-zawodowych,

— pracownicy biur pracy.
Przekaz informacji od nadawcy do odbiorcy ilustruje schemat:

’ bezposredni

Kanat [
Nadawca L 7 Odbiorca
- ] _r (forn;yl;ckm at;tuo)dy posredni

W zaleznosci od odbiorcy zakres i stopien szczegélowosci informacii
zawodowych zawartych w poszczeg6lnych elementach charakterystyki zawodu
moze i powinien by¢ rézny. Rozne powinny by¢ takze metody jej przekazu. Dla
osoby, ktora skoniczyla szkole lub zdobyla zawdd w systemie kursowym
najwazniejsze beda informacje o mozliwoéciach zatrudnienia. Natomiast osoba,
ktéra musi zmieni¢ zawdd i prace ze wzgledu na stan zdrowia, najwigcej uwagi
poswieci tej czgSci charakterystyki zawodu, ktéra dotyczy wymagan psycho-
fizycznych stawianych przez dany zawod. Jeszcze inaczej bedzie wykorzystana
charakterystyka zawodu przez miodego cziowieka po raz pierwszy wybierajace-
go zawdd. Osoba taka bedzie starata si¢ zdoby¢ szereg informacji dotyczacych
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tre$ci i warunkéw pracy, mozliwosci ksztalcenia w tym zawodzie, wymagan
psychofizycznych dla zawodu.

Do przekazywania informacji zawodowych, w tym charakterystyk zawodu,
stuza trzy grupy metod: slowne, pogladowe, oparte na praktyce. Stosujac
okreslone metody przekazu wiedzy o zawodach trzeba pamigtac, ze musza byc
one zroznicowane i dostosowane do przekazywanych treéci. Inne metody stuza
do przekazywania wiedzy o czynno$ciach, inne o drogach ksztalcenia.

Tresci zawarte w informacji zawodowej, w tym takze w charakterystyce
zawodu musza by¢ dostosowane do etapu procesu decyzyjnego, na ktérym
znalazl si¢ odbiorca tych informacji.

Dostosowanie to jest konieczne, gdyz:

— zapotrzebowanie na informacje jest zalezne od etapu procesu decyzyjnego

i od stopnia trwatosci decyzji,

— od etapu procesu decyzyjnego jest zalezny takze zakres i rodzaj po-
szukiwanych informacji,
— zmienia si¢ hierarchia poszukiwanych informacji.

Przekaz informacji w zaleznosci od etapow procesu decyzyjnego przedstawia

schemat:

informacja —)» decyzja —» wynik

(faza przed- (faza stricte (faza post-
decyzyjna) decyzyjna) decyzyjna)
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Anna CZACHOROWSKA
Wojewddzki Urzad Pracy w Ciechanowie

PODSTAWOWE UMIEJETNOSCI DORADCZE
— DORADZTWO INDYWIDUALNE

Doradztwo indywidualne

Okreslenie zadan poradnictwa indywidualnego

Poradnictwo jest forma indywidualnej pomocy klientowi, ktory znalazl si¢
w trudnej sytuacji, traci w niej orientacj¢ i nie potrafi sam poradzi¢ sobie z jej
rozwigzaniem.

Powinno ono przebiega¢ zgodnie z nastgpujacymi zasadami (wg literatury
pedagog.):

1) przystgpnosci tresci i indywidualizowania oddziatywan,

2) aktywizowania czlowieka w procesie porady,

3) operatywnosci tresci,

4) wiazania teorii z praktyka,

5) dobrowolnosci korzystania z porady, rozmowy, dyskusji itp. (lista zasad nie
jest zamknigta i moze by¢é modyfikowana).

Dzialania poradnicze moga przebiega¢ zar6wno w postaci pojedynczych
aktow okazjonalnych lub zamierzonych, jak i wielu czynnosci ukladajacych sie
w proces udoskonalajacy. Proces poradniczy sklada si¢ z czynno$ci zmierzaja-
cych do opracowania informacji, do rozwiazania problemu przedmiotu porady,
przekazywania informacji oraz prowadzenia prac korekcyjnych w pewnym
stopniu modyfikujacych postgpowanie osoby majacej trudnoscei, jak i udzielaja-
cego porady.

Indywidualne poradnictwo zaklada:

1) pomoc osobie majacej podjac decyzje, np. w sprawie wyboru zawodu, pracy,
rodzaju szkolenia (wybor powinien by¢ §wiadomy)

a) w poznaniu sicbie samej,
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b) w samodzielnym gromadzeniu informacji (nie oznacza to jednak, ze
wymaga si¢ od osoby poszukujacej pomocy samodzielnego opracowania
informac;ji);

2) przekazywanie informacji
a) o zawodach interesujacych osoby zglaszajace si¢ po porade (w tym

o predyspozycjach psychofizycznych niezbednych do wykonywania dane-
go zawodu),

b) ozawodach typowych dla danego regionu, czy o zawodach deficytowych,

c) o potrzebach gospodarczych $rodowiska,

d) o szkolach ponadpodstawowych i warunkach nauki w tych szkolach,

e) o mozliwosciach doksztalcania, doskonalenia w drodze szkolenia kurso-
wego,

f) o skutkach rozwiazan problemu, z ktorym zglasza si¢ klient.

W celu lepszego poznania klienta, ktoremu udzielamy porady, mozna
wykorzystywaé specjalistyczne badania lekarskie, psychologiczne (zgodnie
z ustawg o zatrudnieniu i bezrobociu doradca moze kierowaé klienta na te
badania oraz zleci¢ ich wykonanie uprawnionym jednostkom; koszty badan nie
moga obciazaé bezrobotnego).

Zadaniem poradnictwa jest wigc przekazanie odpowiedniej wiedzy, pomoc
klientom w osiggnigciu obiektywnej znajomosci samego siebie oraz zwigkszenia
umiejetnodci obiektywnej oceny sytuacji, w jakiej si¢ znajduja. Zwigksza to
szanse na podejmowanie dzialan skutecznych i satysfakcjonujacych. Dochodzi
do rozszerzenia samos$wiadomosci klienta.

Kolejnym zadaniem poradnictwa jest takze wyzwalanie aktywnos$ci i ini-
cjatywy, czyli wspomaganie rozwiazywania probleméw (doradca pomaga
klientowi ustali¢ fakty i sformutowaé¢ problem, ustali¢c wage problemu dla
klienta, pomaga w realizacji).

Zadaniem poradnictwa jest rowniez doprowadzenie do podjecia decyzji
przez osob¢ poszukujaca porady w sposob samodzielny.

Mozemy powiedzie¢, ze poradnictwo indywidualne jest procesem, ktory
w efekcie doprowadzi¢ powinien do:

— znalezienia przez klienta zglaszajacego si¢ po porade¢, zatrudnienia od-
powiadajacego jego zdolnosciom, cechom psychofizycznym i kwalifikacjom
albo szkolenia pozwalajacego doskonali¢c si¢ lub zdoby¢ nowy zawdd,
zwigkszajacego szans¢ na znalezienie zatrudnienia,

— pelnego zadowolenia klienta z dokonanego wyboru i jego skutkow,

— swobodnego rozwoju osobowosci. petenta, ktory wspolnie z doradca roz-
wigzal problem,

— zgodnego z zapotrzebowaniem rynku pracy zatrudnienia klienta, wyboru
przez niego zawodu lub szkolenia.

Rozmowa doradcza jako podstawowa metoda poradnictwa indywidualnégo

Aby mozna bylo méwi¢ o poradnictwie indywidualnym, musi doji¢ do
kontaktu doradcy z klientem zglaszajacym si¢ ze swoim problemem. Kontakt

46



taki mozliwy jest w trakcie rozmowy doradczej, ktora jest podstawowa metoda
stosowang w poradnictwie indywidualnym.

Rozmowa doradcza jest najbardziej naturalnym, a jednocze$nie najtrudniej-
szym chyba sposobem poznawania czlowieka oraz udzielania mu pomocy
W rozwiazaniu jego problemow.

Dochodzi tutaj do spotkania dwu réznych osobowosci, doradcy i klienta,
ktére ksztaltowaly si¢ w ciaglym procesie trwajacym od wczesnego dziecinstwa
do wieku dojrzalego w réznych warunkach. Normmy, zasady, zakazy, nakazy,
mysli przewodnie, ktore zostaly im przekazane w trakcie tego procesu, maja
wplyw:

— na sposob patrzenia na zycie,
— na ich system wartoéci,
— na ich postawy zyciowe.

Zetkniecie sie tych dwu osobowosci ma wplyw na przebieg i rezultat
rozmowy. '

Dla przebiegu rozmowy doradczej duze znaczenie ma takze:

1) przygotowanie fachowe doradcy:

— wiedza psychologiczna, pedagogiczna, socjologiczna, z zakresu medycy-

ny, o$wiaty, znajomosC teorii, metod, strategii, technik poradnictwa

zawodowego,
— znajomo$¢ organizacji przedsigbiorstw, specyfiki produkcji zakladow.
2) praktyka zawodowa — chodzi tutaj glownie o doswiadczenie Zyciowe

i zawodowe, z ktérego korzysta w czasie rozmowy,
3) inne umiejetnosci:

— nawiazywania kontaktu z osobami wymagajacymi porady,

— sluchania,

— prowadzenia rozmowy i wykorzystywania metod i technik poradnictwa

zawodowego w trakcie rozmowy,

— rozwiagzywania problemow z wykorzystaniem cato$ci posiadanej wiedzy

(w tym umiejetnos$¢ analizy informacji, formutowania celow rozmowy),
4) cechy osobiste doradcy:

— wrazliwo$§¢ na sprawy ludzkie,

— gotowos¢ stuzenia innemu czlowiekowi,

— wiara w czlowieka,

— umiejgtnos¢é postgpowania z ludZzmi, oddzialywania na nich,

— takt i kultura osobista.

Ponadto doradca zawodowy powinien by¢ zroOwnowazony emocjonalnie,
zyczliwy dla innych, schludny, pogodny, cierpliwy i wyrozumialy, tolerancyjny,
obiektywny, rzetelny, naturalny, twoérczy, a w czasie rozmowy z klientem
wykazywac si¢ elastycznoscia w mysleniu i reagowaniu na jego wypowiedzi.

Profesjonalna rozmowa doradcza powinna mie¢ cel lub dazyé do okreslenia

celu jasnego dla obu stron, okreSlony temat, wymaga psychologicznego
rozpoznania klienta.
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Rozpoczynajac rozmowe doradca powinien pamigtac, ze ten, kto zglasza sie

do niego po pomoc:
— uzmystowil sobie problem i stwierdzil, ze sytuacja, w ktore;j si¢ znalazt jest

normalna,

uzmystowil sobie potrzeb¢ pomocy, poniewaz nie moze rozstrzygnac, czy
zaakceptowac problem i z nim zy¢, czy starac si¢ rozwiazac¢ go samemu, czy
szuka¢ pomocy u innych, poniewaz ma trudno$ci w samodzielnym roz-
wigzaniu go (moga tu wystapi¢ trudnosci w dostrzeganiu tego, co prze-
szkadza w osiaganiu wymarzonego celu, poczucie nizszej wartosci, brak
pewnosci siebie, lgk przed niepowodzeniem i o$mieszeniem, strach, by nie
okaza¢ si¢ odmiennym).

Sytuacja problemowa, ktora zmusza klienta do poszukiwania pomocy, dla

wielu osob jest sytuacja stresujaca, dlatego tez w trakcie rozmowy doradczej,
ktora doprowadzi¢c ma do rozwiazania problemow klienta, wazne jest nawigza-
nie kontaktu pomigdzy nim a doradca. Majac to na wzgledzie doradca powinien
pamigtac o stosowaniu w trakcie rozmowy wielu elementow, ktére mozna
byloby pogrupowaé¢ w pewne reguly w sposéb nastepujacy:

1) regula — ,Primum non nocere” — przede wszystkim nie szkodzi¢ — jako

naczelna zasada etyki doradcy zawodowego,

2) inne reguly, tj.:
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a) regula 1 — stworzenie odpowiedniej atmosfery — ma niezwykle wazne
znaczenie, poniewaz wejscie w kontakt z doradca jest dla klienta waznym
przezyciem osobistym i jest istotne dla rozwiazania problemu.

Mozna to osiagnac, jesli doradca pamigta, ze duze znaczenie ma tutaj:
— wyrazenie gotowoéci do zrozumienia drugiej osoby,
— zredukowanie napigcia, leku klienta, motywowanie go do nawiazania

kontaktu poprzez pytania w rodzaju: ,Prosze mi opowiedzie¢ o sobie”,
.Co sklonilo Pana/Pania do kontaktu z doradca?”, ,Czy moze mi
Pan/Pani opowiedzie¢ o swojej sytuacji zyciowej?”,

— wyrazanie zainteresowania, empatycznego zrozumienia problemow

klienta; chodzi tutaj o to, aby klient uzyskat poczucie, ze jest aktualnie
gléwnym przedmiotem zainteresowania doradcy i Ze jest ono auten-
tyczne,

— mozna to osiagnaé poprzez wykorzystanie przez doradce zwrotdéw

typu; ,Mhm”, ,Tak”, ,Acha” lub tez wypowiedzi w rodzaju: ,Tak,
rozumiem”, ,Rozumiem, co pan ma na my$li”: komunikaty tego typu
powinny pojawiaé si¢ w odpowiednim miejscu tak, aby korespon-
dowaly z zachowaniem klienta, postugujac si¢ nimi, trzeba jednak
zdawac sobie sprawe, ze ich naduzywanie lub fiksacja na jednej formie
moze wbhrew zamierzeniom raczej pogarszac kontakt niz sprzyjac jego
poglebianiu, klient moze bowiem dojs¢ do wniosku, ze doradca dziata
wedlug z gory zaloZonego schematu i kontakt z nim nie jest
autentyczny,

— zmniejszenie dystansu na plaszczyznie doradca—klient,



b)

na:

unikanie sztucznosci, bycie soba,

przestrzeganie podstawowych zasad dobrego wychowania,
wzbudzanie zaufania u klienta.

Problem nawiazania kontaktu w czasie rozmowy polega wigc glownie

wewnetrznym ,przygotowaniu si¢ do zrozumienia” drugiej osoby,
na przekazaniu w sposob komunikatywny tej gotowosci;

regula — okazywanie szacunku wobec klienta:

zaakceptowanie indywidualnych cech klienta; nalezy tutaj podkreslic
wazno$¢ autentyzmu tej akceptacii,

unikanie wartosciowania i oceniania klienta, np.: ,jestes ghipi”, ,nic
z ciebie nie bedzie”, ,jeste§ nienormalny”, lepsze wydaje si¢ mowienie
o emocjach, jakie wzbudza w doradcy zachowanie klienta, np.: ,to co
mowisz, irytuje mnie”, ,zlosci mnie Twoje zaslepienie”,

wykluczona jest arogancja, mentorstwo, dyskredytowanie dzialan
1 zachowan klienta,

nie nalezy traktowaé klienta tylko jako obiektu dzialania, lecz
pamigtac trzeba, Ze jest Zywym, uczuciowym czlowiekiem, majacym
uprawnienia i obowiazki,

wykazywanie zaufania wobec klienta,

liczenie si¢ ze zdaniem i opiniami klienta,

umacnianie w osobie badanej jej poczucia wlasnej godnosci i wiary
w siebie; nalezy wyraza¢ pochwaly lub uznanie, wypowiada¢ pozytyw-
ne opinie na temat partnera rozmowy, np.: ,podoba mi si¢, ze tak
mowisz”, ,podziwiam szczero$¢, z jakg si¢ wypowiadasz” — komuni-
katy tego rodzaju sa waznym pozytywnym elementem podtrzymuja-
cym kontakt,

— wywigzywanie si¢ ze swoich zobowigzan wobec klienta;
regula — otwartosci i szczerosci wobec klienta:

zniesienie bezosobowego charakteru sytuacji: jest wazne aby, jezeli
klient przedstawia si¢, przedstawil si¢ rowniez doradca, a nawet
ewentualnie udzielit podstawowych informacji o swojej roli i zada-
niach; rozmowa dla dobra wzajemnego kontaktu powinna odbywa¢
si¢ nie migdzy ,doradca” a ,osoba badana”, ale migdzy osobami
o konkretnych cechach osobistych,

nie obserwowa¢ i nie wpatrywaé si¢ bacznie w osobg klienta, nie
stanowi to najlepszej zachgty do nawiazania kontaktu; kojarzyé sig to
bgdzie raczej klientowi z sytuacja przestuchania niz pomocy,

nalezy by¢ uczciwym wobec klienta, zachowywac si¢ i wyrazac wprost,
wyjasni¢ klientowi, na jakiego rodzaju pomoc moze liczyé, jakie
obowigzuja zasady i warunki jej udzielania i jakie wymagania sa
w zwigzku z tym wobec niego stawiane;
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d) regula wspolpracy doradcy z klientem:

— pierwsze, powierzchowne wrazenie nie moze mie¢ wplywu na przebieg
TOZINOWY,

— poszukiwanie réznych drog kontaktu z klientem,

— uwazne stuchanie tego, co mowi klient; w trakcie stuchania doradca
analizuje treSci wypowiedzi klienta, co moze ulatwi¢ mu rozwigzanie
problemu klienta, ale nie powinien w tym czasie zastanawiac si¢ nad
tym ,Co ja mam teraz powiedzie¢ mojemu klientowi?”; nie przerywaj
mowiacemu,

— odzwierciedlanie mysli i uczu€ klienta poprzez pytania: ,O ile dobrze
zrozumialem/am, to sprawa przedstawia si¢ tak...”, ,Powiedzial/a
Pan/Pani, ze...", ,Dowiedzialem/am si¢ od Pana/Pani o tym, ze...”;
pytania takie $wiadcza takze, ze stuchamy klienta,

— nie nalezy dawaé rad — rady dawane nawet w dobrej wierze moga
ograniczy¢ swobode wypowiedzi, przeszkodzi¢ w pelnym wyrazeniu
istotnych spraw,

— demonstrowanie zainteresowania,

— kontrolowanie czy klient przyjmuje to, co si¢ do niego mowi,

— wyrazanie si¢ w sposob prosty i naturalny; kod jezykowy i tempo
moéwienia zastosowane przez doradce musi byé dostosowany do
slownictwa i mozliwosci klienta,

— uscislanie i konfrontowanie informacji o problemie poprzez omowie-
nie ich z klientem,

— wspblne opracowanie planu dzialania (co nalezy robi¢, co mozna
zrobi¢ od razu, a co w pozniejszym terminie, kto i kiedy ma wykonaé
dane zadanie, kiedy i jak nalezy powroci¢ do sprawy), przy uwzgled-
nieniu hierarchii waznosci klienta, precyzowanie poje¢, wyjasnianie
nieporozumien,

— nie nalezy unika¢ chwilowego milczenia, moze ono $wiadczy¢ o sku-
pieniu, refleksji lub niepewnosci klienta, a dla doradcy jest to chwila
na zastanowienie;

¢) regula — pamietaj, ze klient to tez czlowiek

— uwzglednianie i liczenie si¢ z uczuciami klienta w stosunku do zawodu
i pracy; uzewnetrznienie tych uczuc,

— kierowanie uwagi na to co wywoluje uczucia klienta,

— pamigtanie o tym, ze uczucia czgsciej rozstrzygaja o wielu sprawach niz
nagie fakty,

— dostrzeganie cech osobistych klienta; bazowanie na nich, wyzwalanie
1 pobudzanie jego inicjatywy.

Prowadzac rozmowe doradca nie powinien zapominac o tym, ze kazdy

czlowiek:

— ma okreslone zalety, ktore moze wykorzystaC w procesie ksztalcenia
i pracy,

— odczuwa potrzebe aktywnosci, a doradca powinien umiec ja wyzwoli¢,



— ma obraz samego siebie,

— odpowiada za swoja sytuacj¢ i postgpowanie,

— ma mozliwosci rozwoju,

— ma wlasny system wartosci, normy, ktére nalezy szanowac.
Rozmowa doradcza powinna takze spelniaé¢ nastgpujace wymogi formalne:

1) czas trwania rozmowy — co najmniej 10 minut do 1 godziny (zalezy od celu
rozmowy, mozliwosci klienta, stanu osoby badanej),

2) wigcej pytan powinien zadawaé doradca niz klient, poniewaz w ten sposéb
pozyskuje on informacje o kliencie, jego problemie i przyczynach, ktore go
spowodowaly, _

3) w trakcie rozmowy doradca notuje informacje pozyskane od klienta;
powinien jednak uprzedzi¢ klienta, Ze bedzie takie notatki robi¢ i musi to
zrobi¢ tak, aby notatki nie staly si¢ wazniejsze niz klient,

4) doradca pozyskuje informacje o kliencie z jego kartoteki znajdujacej si¢
w urzedzie pracy oraz od samego klienta stosujac pytania otwarte i zam-
knigte,

5) udziela klientowi niezbgdnych informacji majacych wplyw na podjecie
decyzji, np. o podjeciu danej pracy, wyborze zawodu lub szkolenia,

6) doradca pomaga klientowi sprecyzowac cele krotko- i dlugoterminowe oraz
wybraé alternatywy rozwiazania problemu.

(Rozwiazywanie probleméw przez podejmowanie decyzji — faza przeddecyzyj-

na, decyzyjna i postdecyzyjna — omawia blok III).

Niektore teorie z zakresu udzielania porad
Teoria Carla Rogersa — Nie kierujgca — skierowana na klienta

Carl Rogers wychodzil z zalozenia, ze kazda jednostka ma motywacje
1zdolno$¢ do zmiany i ze kazdy cziowiek jest ekspertem w sprawach dotyczacych
samego siebie. Jego zdaniem rola doradcy jest dziata¢ jak plyta rezonansowa,
gdy jednostka odkrywa i analizuje swoje problemy. Najwazniejszym pojeciem
w teorii Rogersa jest wlasna osobowosc: skiada si¢ ona ze wszystkich idei
1 wartoSci, zawiera ona $wiadomos¢ tego ,czym jestem” i tego ,co mogg zrobié”.
Ta u$wiadomiona osobowos¢ czlowieka wplywa na jego postrzeganie Swiata,
jego zachowanie i jego aktywnos$¢.

Teoria skoncentrowanego na kliencie udzielania porad zaklada, ze potencjat
tkwigcy we wszystkich jednostkach wyzwalany jest podczas wzajemnego
zwiagzku, w ktorym osoba udzielajaca pomocy do$wiadcza i komunikuije:
szczeros¢, trosk¢ i wrazliwe, nie osadzajace zrozumienie glownego nurtu
doswiadczen czlowieka.

Podejicie psychoanalityczne Freuda

Teoria Freuda zaklada, ze duza czg$¢ naszego postgpowania ma swe korzenie
w pod$wiadomych procesach. Przez procesy te rozumial mysli, obawy i prag-
nienia, ktérych czlowiek nie jest §wiadomy, ale ktére jednak na niego i na jego
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zachowanie oddziatuja. Uwazal, ze wiele z tych impulsow, ktore spotykaty si¢
z kara ze strony rodzicoOw i spoleczenistwa w okresie dziecinstwa zostato
wypartych do pod$wiadomosci, gdzie pozostaja, oddzialujac na zachowanie si¢.
Psychoanalityczne podejscie Freuda zaktadalo wydobycie tych pod$wiadomych
impulséw na powierzchnie, gdzie mozna dokona¢ ich analizy.

Analiza transakcyjna — Eric Berne

Berne zaklada, ze w czlowieku ujawniaja si¢ trzy rozne stany jego uczué
i doswiadczen, ktore nazwal stanami ego i nadal im nazwy: ,rodzic”, ,dorosty”
i ,dziecko”. Transakcja nazwal najmniejsza jednostke komunikacji wewnetrznej
— bodziec i reakcje. Uwazal, ze doswiadczenia z przeszlosci oddzialuja silnie na
nasze zachowanie w terazniejszo$ci. Uwazal takze, ze kazda jednostka ponosi
odpowiedzialno$¢ za swe wlasne podstawowe decyzje zyciowe.

Berne wierzyl, ze wszystkim klientom, niezaleznie od rozmiaru ich emo-
cjonalnych trudnosci mozna przez udzielenie porady nie tylko pomoc, lecz
rowniez calkowicie wyleczy¢.

Etapy rozmowy doradczej

Pamietajac o wszystkich wymienionych wczes$niej zasadach i wymogach
formalnych prowadzimy rozmowe doradcza, ktéra powinna przebiegaé wedlug
nastepujacych etapow:

1) zdefiniowanie problemu przez klienta,

2) zdefiniowanie celow porady z punktu widzenia klienta i doradcy,
3) zawarcie umowy doradczej,

4) analiza deficytu informacji,

5) faza diagnostyczna,

6) wypracowanie alternatyw postgpowania,

7) ewaluacja (ocena) porady i przygotowanie na ewentualng porazke.

Etap 1. Zdefiniowanie problemu przez klienta

Na tym etapie powinno nastapic:

— nawigzanie kontaktu pomi¢dzy doradca a klientem (jest to mozliwe,
kiedy dzigki umiejetnosciom doradey stworzona zostanie odpowied-
nia atmosfera rozmowy),

— stowna i niestowna zacheta do mowienia,

— dobbér techniki zadawania pytan,

— obszerny opis problemu przez osobg¢ poszukujaca porady,

— emocjonalne nastawienie do problemu doradcy i klienta,

— odbicie w lustrze (parafraza),

— poznawcza restrukturyzacja (uporzadkowanie mysli klienta wedlug
nowej struktury z wykorzystaniem przez doradc¢ odpowiednich
technik i umiejetnosci),

— okreslenie, w ktorej fazie procesu decyzyjnego znajduje si¢ klient
i jakie wykazuje deficyty informacji.
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Etap 2. Zdefiniowanie celow porady z punktu widzenia klienta i doradcy

— klient definiuje uwzgledniajac warunki, jakie do tego doprowadzity,
wlasne cechy osobiste, zainteresowania, samookresla sig,

— doradca definiuje problem i cele uwzglgdniajac wymienione w po-
przednim punkcie elementy oraz bazujac na swojej wiedzy fachowe;j,

— doradca i klient wypowiadaja si¢ spontanicznie, nie ingeruja w swoje
wypowiedzi, podsuwaja rozwigzania (myslenie kreatywne),

— mozna tu zastosowa¢ werbalne wzmocnienie (tak, ma Pan/Pani

— nastepuje ocena zdolnosci klienta i kompetencji doradcy do roz-
wiazania problemu rozmowy; jesli zachodzi taka potrzeba, ustala si¢
wlaczenie do sprawy innych fachowcow.

Etap 3. Zawarcie umowy doradczej

Nastgpuje tutaj:

— wyrazenie zgody przez klienta na propozycje doradcy dotyczace
celow,

— zawarcie (na piSmie) ,umowy doradczej”, w ktorej powinny byc
ustalone priorytety celow doradczych (co powinno zosta¢ oméowio-
nei zatatwione dzisiaj, comozna zalatwi¢ w pdZniejszym terminie, co
moze zostat rozwigzane przez doradcg w trakcie porady).

Etap 4. Analiza deficytu informacji

Na tym etapie juz po zawarciu ,umowy doradczej” nastgpuje:

— okreslenie celow i zadan na nastgpne dni,

— okreSlenie, jakie wystgpuja u klienta deficyty informacji; dokonuje
si¢ rowniez analizy tych deficytéw w odniesieniu do sformutowane-
go problemu oraz w celu okreslenia hipotez postgpowania (wyko-
rzystanie typologii problemow).

Okreslenie hipotez postgpowania jest koncowym efektem tego etapu.

Etap 5. Faza diagnostyczna — polega ona na:

— stwierdzeniu faktu,

— okreSleniu, jakie s3 przyczyny tego faktu (czyli diagnoza).

Diagnoza moze dotyczy¢ nastgpujacych elementow:

® mozliwosci intelektualnych klienta,

@ jego motywacji — zainteresowan,

@® sposobow zachowania przy pracy,

® zachowania w otoczeniu w kontekscie kontaktu z innymi,

® sprawnosci fizycznej w dazeniu do osiagnieé,

@ sytuacji materialno-rodzinnej,

@® dotychczasowej kariery zawodowej lacznie z kwalifikacjami,

— prognoza — opracowuje si¢ na podstawie stwierdzonego faktu,
diagnozy oraz uwzgledniajac mozliwosci klienta i zasdb posiada-
nych przez niego informacji.
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Etap 6. Wypracowanie alternatyw postepowania

Aby osiagnacé cele okreslone w ,umowie doradczej” nastgpuje na tym
etapie opracowanie alternatyw postgpowania i ich wywazenie za pomoca
okre§lonych kryteriow (np. technika oceniania i wyboru alternatyw
ELMA). Doradca pomaga klientowi oceni¢ realnos¢ sformutowanych
alternatyw. Klient musi sam doj$¢ do tego, ktore rozwiazanie jest
najbardziej realne, musi podja¢ decyzj¢. Rola doradcy jest udzielenie
klientowi pomocy przy wyborze najbardziej odpowiedniej alternatywy
postgpowania i wskazania sposobu jej zrealizowania.

Etap 7. Ewaluacja (ocena) porady i przygotowanie na ewentualng porazke

Na tym etapie nastgpuje ocena przebiegu procesu doradztwa oraz
osiagnietych w jego efekcie wynikow. Doradca przygotowuje klienta na
ewentualne niepowodzenia, skutki, jakie moga wiazac si¢ z realizacja
celow. Mozna zastosowa¢ wzmocnienie pozytywne.

Wymieniony tutaj material teoretyczny na temat etapow rozmowy doradczej

moze byé pomocny przy przeprowadzaniu 6 godzin ¢wiczen przewidzianych
programem, podczas ktorych wykorzysta¢ mozna filmy dydaktyczne. Uczest-
nicy szkolenia sami moga ¢éwiczyC etapy rozmowy doradczej opracowujac
scenariusz przebiegu porady na wymyslony temat i inscenizujac go.

Procedury stosowane w doradztwie

Na te tematyke przeznaczono 3 godziny — 1 godzing wykladow i 2 godziny

¢wiczen, na ktorych beda prezentowane i analizowane filmy dydaktyczne.
Do procedur stosowanych w doradztwie nalezy:

1) minimalna zach¢ta do méwienia,

2) pytania otwarte i zamknigte,

3) parafraza,

4) refleksja uczué,

5) kombinacja parafrazy i refleksji uczuc,

6) pozytywne wzmocnienie,

7) podsumowanie.

Minimalna zacheta do méwienia

Sa to sygnaly, jakie odbiera klient méwigce mu o tym, Ze cata uwaga doradcy

skierowana jest na niego, jego problem, ze doradca go akceptuje.

Doradca stosuje tutaj w roOznym zakresie nastgpujace minimalne zachety do

roZmowy:
— uwazne stuchanie i sledzenie toku wypowiedzi klicita,
— utrzymywanie kontaktu wzrokowego i dokladna obserwacja klienta (zmiana

kontaktu wzrokowego przy zachowaniu stalej uwagi),

— odpowiednia mimika i gesty,
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— wlasciwy kod jezykowy, tempo mowienia, intonacja glosu, dobra artykulacja
(jezyk, ktorego uzywa doradca nie moze by¢ zbyt trudny dla klienta
i sztuczny, doradca musi unikaé stosowania jezyka technicznego, nauko-
wego, przeteoretyzowanego, przeintelektualizowanego),

— sygnaly werbalne typu: ,tak”, mhm”, ,acha”, ,a potem” (sygnatly te powinny
pojawiac si¢ w odpowiednim miejscu tak, by korespondowaly one z za-
chowaniem 1 wypowiedziami klienta,

— wzbudzanie motywacji do wspolpracy przez zastosowanie zwrotow takich,
jak: ,czy moze Pan/Pani opowiedzie¢ o sobie?”, ,Czy moglby Pan/i opowie-
dzie¢ o swoich zmartwieniach?”, ,Co sklonito Pana(ia) do rozmowy z dorad-
ca?”,

— powtarzanie stow — kluczy charakteryzujacych sytuacj¢ klienta, jego
dzialanie i zachowanie,

— unikanie naglych zmian tematu,

— unikanie przerywania klientowi w trakcie wypowiedzi,

— nie sprzeczanie si¢ Z nim.

Pytania otwarte i zamknigte

Sa one bardzo waznym elementem rozmowy doradczej, bowiem dzigki nim
doradca pozyskuje informacje niezbgdne do rozwiazania problemu klienta.

Pytania stuza do nawigzania kontaktu, poznania klienta, poznania jego
problemu i zrozumienia go, do konkretyzacji wypowiedzi, a czasami moga
przyczynié si¢ do zahamowania wypowiedzi klienta.

Uzyskiwanie wartosciowej informacji zalezy od tego, czy doradca potrafi
jasno i jednoznacznie przekazaé badanemu, o jaka informacje¢ mu w danej chwili
chodzi i czy jest w stanie tak swoim pytaniem wplynac¢ na motywacje badanego,
aby ten zechcial mu taka informacj¢ przekazaé.

Mozna w zwigzku z tym wyr6zni¢ dwie funkcje pytan:

— informacyjng — kazde pytanie niesie ze soba informacj¢ o celu i obszarze
poszukiwan, o zainteresowaniu doradcy danymi z tego
obszaru, ’

— motywacyjna — obnizajaco na motywacj¢ wplywaja pytania o treSci badz
formie zagrazajacej, takie, ktore nie wynikaja z kontekstu,
zaskakujace, niezrozumiale, takie, ktore w oczach klienta
podwazaja jego kompetencje jako informatora; odpowied-
nio, jasno i zrozumiale sformulowane pytania oprécz
zyczliwej i akceptujacej postawy doradcy powinny zapo-
biec spadkowi motywacji.

Pytania otwarte — stosowane sa zwykle w pierwszej fazie rozmowy doradcze;,
poniewaz nie ograniczaja obszaru wypowiedzi klienta,
podwyzszaja jak oS¢ tej wypowiedzi, pozostawiaja klientowi
mozliwos¢ swobodnego i samodzielnego wypowiedzenia
si¢, scharakteryzowania swojej sytuacji, zaakcentowanie
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spraw w opinii klienta najwazniejszych, ulatwiaja zmniej-

szenie wstepnego dystansu (ale nie powinny go usunac),

niepokoju klienta.

Do pluséw pytan otwartych nalezy zaliczy¢:

— pozostawienie klientowi miejsca na refleksje,

— sprzyjanie samopoznaniu si¢ klienta,

— zwigkszenie udziatlu klienta w rozmowie,

— uniemozliwianie zbyt silnego kierowania rozmowa
przez doradce.

Pytania zamknigete — stosowane sa po fazie pytan otwartych; poprzez za-
stosowanie tych pytan w dalszej fazie rozmowy dorad-
czej dochodzi do wyraznego ograniczenia zakresu i swo-
body wypowiedzi klienta,

— pozwalaja na konkretyzacje wypowiedzi i doktadne
okreslenie problemu, zdobycie danych szczegbélowych
pomocnych przy rozwiazaniu problemu,

— sprowadzaja rozmow¢ na wlasciwy temat (nie mozna
tego robi¢ w sposob nagly), uscislaja temat.

Inicjatywa i prowadzenie rozmowy oraz odpowiedzialno$¢ za jej przebieg

przechodzi w tej sytuacji catkowicie na doradce.

Parafraza

Mozna powiedzie¢, ze parafraza oznacza, ze doradca jest dla klienta jakby
lustrem. Doradca poprzez zastosowanie parafrazy wlasnymi stowami powtarza
wypowiedzi (tresci) klienta. Klient moze wtedy oceni, czy doradca dobrze
zrozumial jego wypowiedz, a wigc jego problem. Umozliwia to doradcy
uporzadkowanie wypowiedzi klienta, zaakcentowanie tre$ci merytorycznych
i oddzielenie ich od emocji zwiazanych z problemem. Poprzez zastosowanie
parafrazy doradca pobudza klienta do dalszych wypowiedzi. Przykladem
zastosowania parafrazy przez doradcg sa zwroty zaczynajace si¢ od stow:
Lowiedzial Pan/i, ze..."”, Dowiedzialem si¢ od Pana o tym, ze...”, O ile dobrze
zrozumialem, to sprawa przedstawia si¢ tak...”.

Parafraza ma pozytywny wplyw na podtrzymanie kontaktu, pomaga
w utrzymaniu koncentracji na danym temacie.

Refleksja uczuc

W przeciwienstwie do parafrazy, poprzez zastosowanie refleksji uczué
doradca odwoluje si¢ nie do tresci wypowiedzi klienta, a do emocji. Daje
klientowi do zrozumienia, ze wczuwa si¢ w jego problem. Slowo refleksja znaczy
tu — ,zastanawianie si¢ nad czyms$” i ,co$ wyjasniajaco odzwierciedlac”.

Refleksja uczué pozwala klientowi:

— uswiadomi¢ odczuwane emocje,
— radzi¢ sobie z nimi,
— zaakceptowac je jako nieodzowny element osobowosci.
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Kombinacja parafrazy i refleksji uczué

Zastosowanie tej kombinacji odwoluje si¢ w rozmowie doradczej zarobwno do
tresci, jak i do emocji, wiaze ze soba te dwa elementy. Doradca tutaj w sposodb
werbalny 1 niewerbalny okazuje zrozumienie dla trudnej sytuacji klienta,
zyczliwo$¢ w stosunku do dotychczasowych dziatan klienta i zacheca go do
dalszej aktywnosci.

Pozyiywne wzmocnienie

Doradca stosuje je, gdy przeprowadza rozmowg z klientami niezdecydowa-
nymi, niepewnymi swojej wartosci, bojacymi si¢ dziala¢ samodzielnie, obawiaja-
cymi si¢ niepowodzenia, porazki. Jest ono stosowane najczgscie] w tej fazie,
w ktorej klient ma podjac decyzje, a obawia si¢ ewentualnych rozczarowan.

Wzmocnienie pozytywne stosuje si¢ przede wszystkim wtedy, gdy doradca
chce:

— utrzymac dotychczasowq aktywno$¢ klienta,
— zacheci¢ do przezwycigzania niepowodzen,
— podkresli¢ jego mocne strony.

Doradca powinien jednak unika¢ przesadnych pochwal, bagatelizowania
stabych stron i mozliwych trudnosci, pouczania, mentorstwa.

Bledem jest zaniechanie zastosowania wzmocnienia pozytywnego!

Podsumowanie

Jest ono zakonczeniem pewnego etapu kontaktu doradcy z klientem. Zostaje
tu przedstawiony przez doradce uporzadkowany obraz calosci sprawy, rozne
czeSci rozmowy zostaja spojone w jedna sensowna strukturg, akcentuje sie
istotne aspekty rozwiazywanego problemu, motywuje do dzialania.

Podsumowanie, konczac czes¢ rozmowy, stwarza mozliwos¢ konsekwent-
nego przejscia do nastepnej.

Metody myslenia twérczego

Myslenie ma charakter tworczy, gdy jego rezultatem sa oryginalne, nowe (dla
danej jednostki —w znaczeniu psychologicznym, dla spoleczeristwa — w znacze-
niu socjologicznym) relacje, zwiazki, zalezno$ci w réznym zakresie, na r6znym
poziomie ogolnosci, niezaleznie od materiatu tworczego, do ktorego si¢ odnosi.

Wystapienie, przebieg i efektywnos¢ myslenia tworczego zalezy od wielu
czynnikow, takich jak:

— poziom aktualnej sprawnoéci mysSlowej danej osoby, jej zainteresowania,
— trwale i aktualne nastawienia (granie rol),

— stosunek zadan do gléwnych kierunkéw dzialalnosci,

— krytycyzm, odwaga innowacyjna,

a takze, jak wszystkie inne rodzaje aktywnosci, od transferu.

Myslenie tworcze, podlegajace ogdlnym zasadom psychicznego funkcjono-
wania czlowieka mozna $wiadomie i planowo ksztaltowaé.
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Istnieje wiele tzw. metod tworczego myslenia, czyli metod heurystycznych.

Sa to przewaznie metody rozwigzywania probleméw, a nie metody ich
stawiania i formulowania. Po to jednak, by problem w ogéle méc rozwiazaé,
trzeba uzasadni¢, ze to wlasnie jest ten problem, a nie inny, ze to wlasnie ten
problem jest odpowiedzia na dana sytuacje.

Zadna praca twbrcza nie bedzie uzewnetrzniona i nie ma rezultatu spolecz-
nego, jesli jej koncowym efektem nie jest dziatanie. To dzialanie powoduje z kolei
nowe relacje, rodzi nowe problemy, ktore trzeba rozwiazywac.

Konfrontacja

— poddawanie w watpliwo$é jest jedna z najtrudniejszych
technik; punktem wyjscia moze tu by¢ réznica miedzy
tym, co klient mowi o swoim dzialaniu a jego dziataniem
faktycznym lub tez ocena swojej osoby a oceng dokona-
na przez doradcg,

— moze by¢ zastosowana po refleksji uczu¢ lub parafrazie
poprzez zadanie pytania: ,Co sadzisz o tym”, ,czy
faktycznie jest tak...”,

— to rozroznienie pomigdzy tym, co jest zaloZeniem a co
faktem, u$wiadomienie klientowi jego braku wiadomo-
sci, np. o predyspozycjach psychofizycznych do danego
zawodu.

Na przyklad skuteczne podejmowanie decyzji zawodowych

wymaga poznania samego siebie, aby skonfrontowaé te

wiedze z istniejacymi mozliwosciami zawodow.

Po to, zeby taka konfrontacja mogla nastapi¢, klient
potrzebuje zbioru informacji na temat zawodow i pro-
gramow ksztalcenia oraz prostych sposobéw wydobywania
wylacznie tych informacji, ktore odpowiadaja profilowi jego
zainteresowan, zdolnosci, cech osobowosci.

Samowzmocnienie — chodzi tutaj o zaspokojenie potrzeby zwigkszenia roli
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Monika JANAS
Wojewodzki Urzad Pracy w Toruniu

PORADNICTWO GRUPOWE

Wstep

Opracowanie zostalo przygotowane gléwnie na podstawie doswiadczen
uzyskanych w trakcie szkolenia zespolu doradcow zawodowych rejonowych
urzedow pracy wojewodztwa torunskiego. Szkolenie prowadzone bylo przez
pania Ingrid Ahner, szwedzkiego eksperta w dziedzinie poradnictwa zawodowe-
go w ramach wspolpracy pomigdzy Wojewoddzkim Urzgdem Pracy w Toruniu
i Krajowym Zarzadem Rynku Pracy Kroélestwa Szwecii.

Korzystano rowniez z literatury popularyzujacej wiedz¢ o dynamice grupo-
wej i mozliwosciach jej stosowania oraz doswiadczen wlasnych.

Przekazujac ten material dla doradcow zawodowych w naszych urzedach
pracy nalezy podkreslic, ze praca z grupa jest bardzo skuteczna forma pomocy,
zwlaszcza tam, gdzie dla podjecia obiektywnych decyzji zawodowych konieczne
jest uzyskanie wsparcia i wigkszej pewnosci siebie.

Wprowadzenie metodyki pracy grupowej do praktyki urzedow pracy
wymaga jednak spelnienia szeregu warunkow, takich jak odpowiednie przygoto-
wanie prowadzacych, zapewnienie wiasciwego lokalu, pewnych nakladow
finansowych oraz rozumienia celu, sensu i specyfiki tej metody pracy przez
kierownictwo urzedu, w ktorym doradcy beda ja stosowac.

Proces grupowy a zadania poradnictwa

Glowny cel poradnictwa zawodowego w biurach pracy to Swiadczenie
pomocy klientom w osiaganiu adekwatnej oceny siebie, swojej sytuacji na rynku
pracy oraz w podejmowaniu decyzji ukierunkowujacych dzialania na skuteczne
znalezienie zatrudnienia.

W procesie poradnictwa istotne jest wszystko to, co dotyczy jednostki, a wigc
jej potrzeby, zainteresowania, dazenia, mozliwosci i ograniczenia, cechy osobis-
te. Istotne jest rowniez wszystko to, co sklada sie na zewnetrzna sytuacje,
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a wigc parametry rynku pracy, prawo pracy, srodowisko pracy, wymagania
zawodu i stanowiska pracy, przyszto§¢ zawodu. Uwzglednia si¢ rowniez
znaczenie plci, mody, statusu, wplywow srodowiska.

Jednym z podstawowych zalozen poradnictwa jest twierdzenie, ze kazdy
czlowiek ma mozliwosci osobistego rozwoju. Przyjmuje si¢ rowniez, ze kazdy po
spelnieniu kilku podstawowych warunkéw moze pomoc sobie sam. Do warun-
kow tych zalicza si¢ pozostawanie w kontakcie psychicznym z inna osoba,
bezwarunkowo pozytywnie ustosunkowana i potrafiaca zrozumie¢ i odczuc
intelektualna i emocjonalna sytuacje partnera (C. Regers). W tym kontekscie
doradca udziela klientowi wsparcia.

Trudnosci klientéw biur pracy w satysfakcjonujacym rozwiazaniu ich
probleméw zawodowych wiaza si¢ czgsto z takimi problemami osobistymi, jak
zawyzone lub zanizone ambicje, zanizona samoocena i kompleksy, spostrzeganie
siebie jako ofiary, lek przed niepowodzeniem, lgk, by nie okazaC si¢ innym,
niedostrzeganie tego, co przeszkadza w osiagnigciu celu, nadmierne oczekiwania
pomocy ze strony organizacji panstwowych.

W przypadku, gdy nie wystepuja u klienta problemy osobiste praca doradcy
polega na dostarczeniu klientowi potrzebnych informacji lub zrodel ich uzys-
kania, pomocy w ich przetworzeniu i uporzadkowaniu oraz podijeciu decyzji.
Gdy deficyt informacji wspotwystepuje z niewlasciwa lub niepelna samoocena,
zadaniem doradcy staje si¢ udzielenie pomocy klientowi w uzyskaniu petniejszej
samos$wiadomosci i samoakceptacii.

Proces podnoszenia samoswiadomosci obrazuje Okno Johariego nazywane
tak od imion jego tworcow Joe Lufta i Harry'ego Inghama. Zaznaczono w nim,
7e istnieja rzeczy, ktore wiemy o sobie i takie, ktorych o sobie nie wiemy.
Odpowiednio istnieja rzeczy, ktore inni ludzie wiedza o nas i takie, ktorych nie
wiedza. Blokowanie informacji przed samym soba i innymi pochlania wiele
energii i uniemozliwia pelne porozumiewanie si¢ z innymi, jak rowniez skuteczne
dziatanie. Pelna komunikacja jest mozliwa tylko miedzy oknami otwartymi,
a wiec wtedy, gdy jestesmy w pelni §wiadomi przekazywanych informacji.
Osoba, ktora nie wie o sobie pewnych rzeczy, moze wysylac nieSwiadome sygnaty
— przecieki” z pola slepego. W przypadku pola ukrytego moze wystgpowac
komunikacja w zaufaniu, a wigc dawanie do zrozumienia tego, czego normalnie
si¢ nie ujawnia. Miedzy polami $lepymi moze wystapi¢ uczuciowa stymulacja, to
znaczy wysylajacy sygnaly wplywa na uczucia odbiorcy bez uSwiadamiania
sobie, skad te uczucia si¢ biora.

— to, co ja o sobie wiem — to, co tylko ja wiem o sobie,
— to, co inni o mnie wiedza a inni nie
POLE OTWARTE POLE UKRYTE
— to, co inni o mnie wiedza, — to, czego ja nie wiem o sobie
a czego ja nie wiem i czego inni o mnie nie wiedza
POLE SLEPE POLE NIEZNANE
— sny, fantazje, bledy




W poradnictwie zarowno metodyka doradztwa indywidualnego, jak i zaje¢
grupowych maja te same psychologiczne podstawy rozwiazywania problemow.
Badania wykazuja jednak, ze dobrze zaplanowane i poprowadzone zajgcia
w grupie moga pomoc uczestnikom, ktorzy maja ten sam cel w krotszym czasie,
anizeli byloby to mozliwe w pracy indywidualnej z ta sama iloscig osob.
Pojecie grupy stosowane w metodyce poradnictwa mozemy zdefiniowac jako:
dwie albo wiecej osob, ktore wspoélpracuja ze soba,
sa wzajemnie zalezne od siebie,
maja uczucie przynaleznosci do grupy i sa odczuwanie przez reszt¢ grupy
jako nalezace do grupy,
maja te same normy odnoszace si¢ do wspélnych zagadnien i intereséw,
tworzacych system skladajacy si¢ z polaczonych ze soba rol,
maja wplyw na siebie,
maja uczucie, ze grupa jest wartosciowa,
daza do tego samego celu.

W grupie akceptowane s3 warunki osobiste kazdego uczestnika, rowniez to,
czego wraz z innymi musi si¢ on nauczyé lub powtorzyc.

Prowadzenie grupy jest skutecznym i efektywnym sposobem pomocy
ludziom w realizacji ich potrzeb wspoélnoty, znaczenia, struktury bez wzgledu na
to, co jest problemem osobistym kazdego uczestnika grupy. Poprzez udzial
w grupie uczestnik powinien otrzyma¢ odpowiednia ilo$¢ informacji i przygoto-
wanie do dalszych krokow oraz powinien mie¢ uczucie otrzymanej pomocy
i nabra¢ wigcej pewnosci siebie.

Zadania poradnictwa w tym ujeciu ilustruje ,Koperta Persona”

nauczanie l' teraia
informacja P
PORADNICTWO
fakty uczucia

Poradnictwo nie jest procesem nauczania koncentrujacym si¢ na przekazie
informacji ani procesem terapii skoncentrowanym na penetracji uczué, lecz
procesem poSrednim uwzgledniajacym zaréwno fakty, jak i uczucia w zakresie
wlasciwym dla celu poradnictwa.

Aby jednostka wyniosla z uczestnictwa w grupie rzeczywista korzysé, musza
by¢ spelnione nastg¢pujace warunki: stworzenie przyjemnej, akceptujacej atmo-
sfery; aktywne uczestnictwo w pracy grupy; dostrzeganie i akceptowanie
intelektualnych i emocjonalnych aspektéw postaw i zachowania: uzyskanie
wgladu w to, jak dziala grupa; duza ilo§¢ pomocnych, wyjasniajacych i za-
checajacych komentarzy ze strony prowadzacego.
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Przebieg procesu grupowego

W przebiegu procesu grupowego mozemy wyroznic cztery fazy: wstepna,
przejSciowa, faze pracy, zakonczeniowa.

W fazie wstepnej nastgpuje wprowadzenie poszczegolnych osob do grupy,
prezentacja ich sytuacji osobistej, problemu, ktory pragna rozwiazaé poprzez
udzial w grupie, ustalenie i zaakceptowanie celu utworzenia grupy. Budzi si¢
potrzeba przynaleznosci do grupy. U prowadzacego grupe dominuje styl
kierujacy, od niego zalezy, czy stworzy atmosfer¢, ktéra pomoze uczestnikom
zrozumiec, czego moga oczekiwac od innych. Wazne jest ulatwianie procesow
komunikacji migdzy uczestnikami grupy.

W fazie przejSciowej, nazywanej rowniez ,burzliwa”, dazy si¢ do osiagniecia
stabilizacji grupy i ustalenia norm obowiazujacych czlonkoéw grupy. Tutaj
nastgpuje konfrontacja postaw i pogladow, ujawniaja si¢ konflikty, kazdy
uczestnik stara si¢ znalezC w grupie swoje miejsce, rozwija si¢ potrzeba
przynaleznosci i jednosci, wzrasta zaangazowanie i ch¢¢ pracy. Prowadzacy
powinien wplywaé na przebieg dyskusji, wychodzi¢ naprzeciw problemom,
zache¢caé i pomagac¢ w komunikowaniu si¢ i osiaganiu porozumienia, prowadzic¢
grupe do wigkszego zjednoczenia.

Faza pracy charakteryzuje si¢ poczuciem wspolnoty i wzajemnej akceptacii,
ktore towarzysza wykonywaniu konkretnej pracy. Zadanie prowadzacego grupg
polega na przekazywaniu zadan i obserwacji ich wykonywania. Prowadzacy
rezygnuje z roli kierujacego, daje grupie niezalezno$¢, mozliwo$¢ samodzielnego
dzialania.

W fazie zakonczeniowej odbywa si¢ planowanie przysziosci, uktadanie planu
dzialania. Uczestnicy oczekuja od prowadzacego pomocy i zachety do dziatan,
ktore musza wykonaé poza grupa. Prowadzacy przygotowuje ich rowniez na
spotkanie z ewentualng porazka.

Tym, co przesadza o wigkszej skuteczno$ci poradnictwa grupowego w po-
roOwnaniu z poradnictwem indywidualnym jest proces dynamiki grupowej, a wigc
wszystkie relacje i interakcje zachodzace pomiedzy czlonkami grupy. Proces
grupowy jest sila, ktéra ma wplyw na to, jak grupa pracuje i jak si¢ zachowuje.
Pomaga on czlonkom grupy i grupie jako catosci wykonac swoja pracg. Skiada
si¢ na niego wiele elementow, ktore oddzialuja na siebie wzajemnie. Szwedzi
uwazajg, ze najwazniejsze z nich to:

@ Komunikacja mi¢dzy czlonkami grupy. Umiejetnos¢ porozumiewania sig,
wyjasniania przekazywanych informacji, poglgbiania zrozumienia migdzy
ludZmi. Jezeli nie ma zrozumienia, to indywidualne spojrzenie na problem nie
zmieni si¢ tak szybko. Czasem bywa tak, ze wklad prowadzacego grupe jest
tylko cigglym wyjasnianiem nieporozumien. Wszystkie umiejetnosci komu-
nikowania sig, z ktorymi doradca zapoznal si¢ w metodyce prowadzenia
rozmowy indywidualnej uzywane sa rOwniez w pracy z grupa w celu
ulatwiania powstawania pozytywnych i konstruktywnych relacji migdzy



uczestnikami, a takze prowadzacym grupg¢. Zrozumienie, zaufanie, podej-

mowanie decyzji staje si¢ latwiejsze, kiedy prowadzacy grup¢ sam jest

przykladem i kladzie nacisk na uzywanie specyficznych metod komunikacji

i np. poprzez uzywanie wyjasnien,, thumaczenie, wczuwanie si¢ w sytuacje

ogranicza mozliwo$¢ rozwoju konfliktéw miedzy uczestnikami grupy.

® Normy. Wszystkie grupy potrzebuja podstawowego zbioru regut albo zasad,
azeby rozwinaé konstruktywna pracg. Kazdy uczestnik musi czuc, ze
uczestniczy w tym, co si¢ dzieje, mie¢ uczucie, ze daje swoj wklad pracy grupie
i czué si¢ bezpiecznym. Dwie kluczowe normy to regula zagwarantowania
zaufania | regula dawania informacji zwrotne;.

@ Podejmowanie decyzji. Proces podejmowania decyzji w grupie ma specyficzny
wymiar. Prowadzacy powinien pomoc uczestnikom dostrzec zalety roznych
stylow podejmowania decyzji w roznych sytuacjach. Decyzja wigkszoscia
glosow moze by¢ np. dobrym sposobem podejmowania decyzji w sprawach
mniej waznych, podczas gdy decyzja podejmowana na podstawie porozumie-
nia i ugody moze by¢ najlepszym sposobem dla spraw waznych w grupie.

® Wychodzenie naprzeciw problemom jest cz¢$cia procesu grupowego zwigzana

z uczuciami lub zachowaniem uczestnikéw, ktore stanowia przeszkode

w posuwaniu si¢ grupy do celu i utrudniaja rozw6j procesu grupowego.

Najbardziej efektywne jest wtedy uzywanie informacji zwrotnej ukierun-

kowane na polaczenie uczu¢ lub zachowan z trudnosciag ujawnienia praw-

dziwych potrzeb. Nalezy szybko wyciagna¢ na powierzchni¢ te delikatne

1 konfliktowe sprawy, poddac je dyskusji, co sprawi, ze konflikt nie bedzie

narastal. W tym celu mozna uzy¢ metod takich, jak np. wczuwanie si¢

w problem, wyjasnienia, szybkie reakcje.
® Rozwigzywanie konfliktéw. Umiejetno§¢ ta jest konieczna wtedy, kiedy

roznice pogladow sa zbyt duze. Dotyczy to szczegolnie dwoch sytuacii:

— kontrowersji wokol zadan, przekonan, propozycji, planéw dzialania,

— konfliktu interesow, kiedy potrzeby jednego z uczestnikéw przeszkadzaja

potrzebom drugiego uczestnika.

W kazdej sytuacji prowadzacy grup¢ wychodzi z punktu widzenia uczest-
nik6w wykorzystujac to dla ilustracji réznych korzystnych aspektow danego
pogladu. Pelni tez rol¢ posrednika w wymianie zdan.

W fazie wstgpnej dominuja procesy komunikacji. W fazie przejsciowej
rozwijaja i ustalaja si¢ normy, podejmowane sg decyzje, spotykane problemy,
wszystko z udziatem procesoéw komunikacji. W fazie pracy grupa jest zdolna
sama prowadzi¢ proces, kontrolowa¢ go i wprowadzi¢ potrzebne zmiany.
W fazie zakonczeniowej najwazniejsze znéw sa procesy komunikacji.

W procesie grupowym dzialaja rowniez inne czynniki majace wplyw na
przebieg pracy grupy, definiowane jako elementy jej dynamiki, takie jak:

Cele grupy. Kazdy uczestnik grupy musi znac i akceptowaé cel, dla ktorego
grupa zostala utworzona. Celem grup w poradnictwie moze byé wybér zawodu
lub kierunku poszukiwania zatrudnienia albo tez modyfikacja zachowan
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ukierunkowana na wypracowanie zachowan skutecznych z punktu widzenia
znalezienia 1 utrzymania zatrudnienia.

Normy grupy zostaly opisane wyzej. Warto jednak zwro6ci¢ uwage na inne
aspekty funkcjonowania norm. Okreslaja one co jest prawidlowe i pozadane,
a co nie, wplywaja na postawy i zachowania czlonkéw grupy. Normy sprzyjajace
rozwojowi grupy dotycza szczegdlnie ujawniania uczué, akceptowania innych,
aktywnego udzialu w grupowej dyskusji. Moga wytworzy¢ si¢ rOwniez normy,
ktore nie sprzyjaja rozwojowi grupy, takie jak nieujawnianie agresywnych lub
nieprzyjemnych odczu¢ w stosunku do np. prowadzacego grupe. Ustalanie norm
dla grupy, ktore odbywa si¢ najczesciej w drugim dniu cyklu spotkan czgsto
stanowi moment przelomowy w budowaniu jej spojnosci.

Sp6jnos¢ oznacza atrakcyjnos¢ grupy dla jej uczestnikow, wszystko to, co
decyduje o chgci pozostania w niej 1 utrzymania jej. Do wytworzenia spojnosci
przyczynia si¢ migdzy innymi zaspokajanie osobistych potrzeb jednostki w gru-
pie, wzajemna sympatia jej cztonkow, przyjacielska, akceptujaca atmosfera,
prestiz grupy, wspolzawodnictwo z inna grupa lub grupami.

Napiecie powstaje podczas interakcji miedzy cztonkami grupy, konfrontacji
odmiennych pogladow, postaw, pragnien i zachowan. Moga powstawac konflik-
ty pomig¢dzy jednostkami, migdzy jednostkami i grupa, migdzy podgrupami,
miedzy grupa a prowadzacym. Jezeli napigcie jest zbyt wysokie, czionkowie
grupy nie sa zdolni do skutecznej pracy; jezeli poziom napigcia jest zbyt niski, to
czlonkowie grupy preferuja komfort wzajemnych stosunkow nad rozwigzywanie
zadan czy probleméw. Przy optymalnym poziomie napigcie jest pozyteczne jako
sita napedowa pobudzajaca do wysitku, do zmiany, jako czynnik pomagajacy
w ujawnianiu zwyczajowych zachowan.

Struktura grupy. W poradnictwie wazny jest nieformalny charakter struktury
wyznaczony przez rozny stopien popularnosci i prestizu poszczeg6lnych uczest-
nikow. Struktura o charakterze formalnym okres§lona przez funkcje organizacyj-
ne ma mniejsze znaczenie.

Projekcja. Kazda osoba wchodzi do grupy wraz ze swoimi dawnymi
do$wiadczeniami, ktére maja wplyw na postrzeganie przez nia innych, na jej
emocije i sposob zachowywania si¢. Jej reakcje i to, co sadzi o innych nie wynikaja
tylko z rzeczywistych zachowan tych osob, ale rowniez z tego, jakie miala
uprzednio doswiadczenia z podobnymi ludzmi lub w podobnych sytuacjach
zyciowych.

Powstawanie podgrup. Im wigksza jest grupa, tym czgsciej tworza si¢ w niej
podgrupy dwu- lub trzyosobowe. Powstaja one na zasadzie podobienistw, np.
wieku, plci, zainteresowan, wzajemnej sympatii. Czasami podgrupg moga
utworzyC intelektualiSci” przejawiajacy pogard¢ wobec mniej wedlug nich
inteligentnych czlonkéw lub osoby lubigce wymienia¢ skargi i narzekania.

Role w grupie. Najbardziej znany opis podstawowych rol grupowych
wywodzi si¢ z socjometrii J.L. Moreno. Wyrdznia on dwie role — przywodcza
oraz role ,czarnej owcy”. Rola lidera w sensie zdolnoéci do przewodzenia nie
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pokrywa si¢ w wigkszoédcel z rola lidera w znaczeniu najbardziej popularnego
i lubianego czlonka grupy, nazywanego tez ,gwiazda”. Przywodca z reguly bywa
zdolny, inteligentny, racjonalny, pracowity, godny zaufania, ofiarny, aktywny
i niezawodny. Jako gwiazdy wybierane bywaja natomiast osoby towarzyskie,
wesole, lubigce zabawe, bezkonfliktowe i serdeczne. ,Czarng owca” staje si¢
czlowiek wobec innych nieprzyjazny, obojetny, niesympatyczny badz odrzucaja-
cy.

Przedstawiony ponizej opis rol wykorzystywany jest w szkoleniach doradcow
pracujgcych z grupami w stuzbach zatrudnienia Szwecji.

Role wystepujace w grupie

Prowadzacy grup¢ powinien opanowac¢ wiedz¢ na temat prawidlowosci
zachodzacych w sferze zachowan uczestnikow grup, umie¢ je obserwowac
i wiedzie¢, jakie potrzeby psychiczne dyktuja dane zachowanie. Wsrod pod-
stawowych potrzeb psychicznych wyr6zniamy potrzeby bezpieczenstwa, wspol-
noty, znaczenia, struktury. W grupie jej czlonkowie mogg realizowac potrzeby
przynaleznosci, kontroli, zaufania. Zachowania powtarzajace si¢, obserwowane
w roznych grupach, nazywane rolami mozemy podzielié na trzy kategorie:
ukierunkowane na wykonywanie zadan, ukierunkowane na atmosferg w grupie,
przeszkadzajace.

[
| ROLE UCZESTNIKOW

//

[ i ] S S : :
UKIERUNKOWANE UKIERUNKOWANE NA PRZESZKADZAJACE
NA WYKONYWANIE ATMOSFERE/KLIMAT

ZADAN ! W GRUPIE
|
® Przedstawiajacy po- @ Inspirator ® Niezgodny, prowokujacy
glady 1 mf(‘)rmacje - @ Pomagajacy i pochwalaja- @ Przesadzajacy

] Szuk,aja,cy informacji i po- cy @ Dominujacy
gladow o ® Szukajacy zgody, harmo- ® Odwodzacy od celu

® Podejmujacy inicjatywe, nii ® Napastnik
dﬂygtj-_ﬂﬁ _ @ Obserwator zaj5¢/procesu ® Ujeidiacz (Bat Kotiski)

® Rozwijajacy idee ® Zawor bezpieczenstwa 3 A 20 !

; ; @ Trzymajgcy si¢ z dala
® Doslosowujacy sig ® Pajac
® Otwierajgey drzwi @ Barani teb
® Zachecajacy
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Role ukierunkowane na wykonywanie zadan

Przedstawiajacy poglady i informacje. Osoba, ktora przedstawia fakty, liczby
iinformacje odnoszace si¢ do zadan grupy, a takze poglady, uczucia albo reakcje
na zaistniale problemy oraz idee.

Szukajacy informacji i pogladéw. Osoba, ktora szuka faktow, liczb i infor-
macji odnoszacych si¢ do celow i zadan grupy, zastanawia si¢ nad uczuciami albo
reakcjami na zaistniale problemy oraz idee.

Podejmujacy inicjatywe, dyrygent. Osoba, ktora wyst¢puje z inicjatywa,
przewodzi i przedstawia zamierzenia, zajecia, cel grupy, albo problem, ktory
trzeba rozpracowaé. Obmysla metody i sposoby pracy grupy. Proponuje zmiany
w centrach albo w jej metodach pracy.

Rozwijajacy idee. Osoba, ktora zbiera i przedstawia wyrazniej te propozycije,
ktore zostaly przedstawione, rozwija je, ustanawia terminologie, ilustruje
odpowiednimi przykladami, rozwija idee, ktore zostaly przedstawione przez
innych, przewiduje konsekwencje. '

Role ukierunkowane na atmosfere, klimat w grupie

Inspirator. Osoba, ktora dodaje energii i zachgca uczestnikow grupy do pracy
pelnej wysitku po to, zeby grupa osiagneta swoj cel.

Pomagajacy i pochwalajacy. Osoba, ktora wspiera, docenia i jest Swiadoma
atmosfery grupy, uczuc i stanoéw, w jakich grupa si¢ znajduje. Wyraza uczucia
grupy. Ta rola moze takze oznacza¢ wyrazanie wlasnych uczu¢ o grupie i jej
uczestnikach w relatywnie niezagrazajacy sposob. Rola pomagajacego i po-
chwalajacego jest bliska roli inspiratora i zachgcajacego. W fazie pracy
pomagajacy jest moze mniej entuzjastyczny niz inspirator, ale jest to na pewno
bardziej rozwinigta rola niz zachecajacy.

Szukajacy zgody (harmonii). Osoba, ktéra posredniczy migdzy réznymi
stanowiskami, pogladami i sposobami spojrzenia na problem. Pokazuje tez, ze
jest chetna zrezygnowac z wlasnego punktu widzenia, kiedy widzi, ze koliduje on
z pogladami innych. Rola szukajacego zgody moze by¢ rezultatem zlych
doswiadczen i konfliktéw w zyciu. Jego wysilki sq zwykle mile widziane, ale nie
moga byé¢ problemem, kiedy doprowadza do pominigcia roéznicy pogladow.

Obserwator. Osoba, ktéra pomaga uczestnikom zobaczy¢ wiasne zachowa-
nie i reakcje, pokazuje, jak mozna widzie¢ proces w grupie i zachgca innych, Zeby
to takze zrobili. Wszystko po to, aby zrozumie¢ grupe lepiej i zeby dzialata ona
sprawniej. Rola ta zostala bezposrednio przej¢ta z roli przewodnika grupy.

Zawdér bezpieczenstwa. Osoba, ktora znajduje si¢ w tej roli wnosi wklad tym,
co w sztukach Shakespeare’'a nazywa si¢ konieczna odsiecza”, wnosi humor
w odpowiednim momencie i w prawidlowy sposob. Uczestnicy maja okazje do
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rozladowania sytuacji, kiedy napigcie albo frustracja jest na tak wysokim
poziomie, Ze grupa nie jest produktywna.

Dostosowujacy sie. Osoba, ktéra idzie na kompromis i pokazuje, ze jest
chetna odwolaé swoja propozycijg, azeby tylko dojs¢ do zgody.
Dostosowujacy si¢ moze zrezygnowaé lub by¢ gotowym do zmiany wiasnych
pogladow. Ma on co$§ wspoOlnego z szukajacym zgody, ktorego czgsto widac
w fazie poczatkowej. Istnieje jednak roznica, poniewaz szukajacy zgody czgsto
robi to ze strachu przed konfliktami, a dostosowujacy si¢ z pragnienia bycia
pomocnym i checi, Zeby sprawy zostaly zatatwione. Plastyczno$¢ dostosowujace-
go si¢ jest znakiem rozpoznawczym dla tej roli.

Otwierajacy drzwi. Otwierajacy drzwi pomaga utrzymywac kanaly komuni-
kacyjne w otwarciu. Pomaga innym uczestniczy¢ i ulatwia kazdemu wnoszenie
wkladu w prace grupy.

Zachecajgey. Zacheca i jest pomocny, przyjazny i zawsze dostgpny dla
innych. Okazuje zainteresowanie i szacunek innym, ich ideom i ich ocenom.
Prawdopodobnie ma pozytywne reakcje na swoje zachgcanie, ale tez sam szuka
potwierdzenia siebie. Cokolwiek jest tego powodem, trudno jest mie¢ cos
przeciwko tej roli w grupie.

Role przeszkadzajace

Niezgodny, prowokujacy. Osoba, ktéra mowi ,nie” na idee i propozycje
innych. Prébuje przekona¢ wszystkich, ze nic nie bedzie dzialalo. Rzuca
wyzwanie tylko dla prowokacji. -

Przesadzajgcy, wywyiszajacy sie. Osoba, ktoéra szuka uznania i probuje
imponowac innym swoim znaczeniem, powodzeniem, doswiadczeniami albo
wiedza. Chce podnies¢ swoj status poprzez imponowanie innym, a nie poprzez
uzywanie swojej wiedzy i dos$wiadczenia w celu pomocy grupie. Ta osoba moze
by¢ niepewna swojej zdolnosci osiagnigcia celu, ale mimo wszystko chee naleze¢
do grupy.

Dominujgcy. Prébuje kontrolowaé wszystko uzywajac wladzy i autorytetu
albo manipulujac réznymi sposobami, np. pochlebstwami. Czgsto zabiera to
duzo czasu. Ta osoba miala zapewne zle kontakty z ludzmi. Ten, ktory probuje
kontrolowaé innych, czgsto zle si¢ czuje tylko na samg mysl, co mogloby si¢
zdarzy¢, jezeli sprawy nie dalyby si¢ manipulowac. Dominujacy czesto dener-
wuje innych. Osoba ta nie obraza nikogo jawnie.

Odwodzgcy od celu. Osoba, ktéra wprowadza roztargnienie, wyraZnie
zmienia cel rozmowy i kieruje zainteresowanie grupy w innym kierunku niz ten,
w ktérym grupa pracuje.

Napastnik. Krytykuje innych uczestnikow i ich propozycje w publiczny
sposob. Probuje wywyzszac sig ponizajac innych albo zwycigzy¢ ich w agresywny
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sposob. Moze on w jawny sposob lekcewazy¢ cztonkéw grupy albo zlosliwie
z nich zartowac. Jest czgsto jawnie nieprzyjemny albo odrazajacy.

Ujezdzacz (Bat konski). Osoba, ktora probuje traktowaé grupe jako swoja
publike, Zeby mowic¢ o czyms bez znaczenia dla grupy, o swoich zainteresowa-
niach, wyrazac¢ swoje poglady polityczne itp. Ciagle ma przekonanie, ze on nie
musi si¢ zajmowac niczym innym jak tylko swoimi specjalnymi zainteresowania-
mi.

Trzymajgcy si¢ z dala. Osoba, ktéra usuwa sig w cien, nie okazuje
zainteresowania, nie bierze udzialu w tym, w co zaangazowana jest grupa. Jest
obecna fizycznie, ale nie psychicznie. Czasem moze doslownie opusci¢ grupe
z powodu braku zainteresowania. Moze nauczyla sig, ze lepiej jest trzymac sie
z boku. Osoba grajaca te rol¢ moze na pewno dac z siebie duzo, ale wymaga to
wysitu calej grupy.

Pajac. Zuzywa czas grupy nieproduktywnie poprzez nieodpowiedni humor,
zarty albo teatralne, cyniczne uwagi. Tak jak typ dominujacy okazuje za-
chowanie przekorne. Prawdopodobnie osoba ta zawsze grala pajaca (moze
z tego powodu wyrzucona byla z grupy) i dlatego boi sig by¢ powaznym
1 naprawde¢ sprobowac bra¢ udzial w pracy grupy.

Barani leb. Przeszkadza w pracy grupie albo w jej postgpach poprzez
uczepienie si¢ jakiejs idei albo propozycji. Odrzuca caly czas propozcyje innych
zamiast przedstawia¢ wlasne idee i propozycje.

Bardzo interesujaca jest propozycja ¢wiczenia umiejetnosci rozpoznawania
rol. Polega ona na obserwacji cz¢sci uczestnikow siedzacych w kregu wewngtrz-
nym i zachowujacych si¢ zgodnie z wylosowana rola. Obserwatorzy siedzacy
w kregu zewnetrznym i obserwujacy kazdy jedna osobe staraja si¢ rozpoznaé, do
ktorej grupy nalezy rola tej osoby, jakie potrzeby osobiste kryja si¢ u niej, ze
wlasnie tak si¢ zachowuje i jaki to ma wplyw na reszte grupy. Omawiaja kolejno
z okresleniem, w ktorej fazie rozwoju grupy dana rola moze wystapic.

Kreowanie roli lidera w grupie

Prowadzacy grupg wykorzystuje w swojej pracy przede wszystkim umiejetno-
$ci bedace podstawa w prowadzeniu profesjonalnej rozmowy doradczej. Chodzi
tu o te umiejetnosci, ktore sprawiaja, ze klient odczuwa, iz jest wystuchany
i zrozumiany. Stosuje si¢ je zaréwno, by wyrazi¢ zrozumienie dla potrzeb
i zachowan jednostek, jak i grupy w calo$ci. Sa one rowniez podstawa w zadaniu
zgrywania grupy i nadawania jej perspektyw. Mozemy do nich zaliczy¢ aktywne
stuchanie ze stosowaniem zachet do mowienia, parafraze, refleksje uczug,
empati¢, pozytywne wzmocnienie, wyjasnianie, podsumowanie, udzielanie in-
formacji.

Specyficzna dla pracy z grupa jest umiejetno$C zespalania grupy, czyli
utatwiania komunikacji, budowania jednosci i spojnosci, rozpoznawania rol
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i potrzeb psychicznych lezacych u podloza kazdej roli, wychodzenia naprzeciw
problemom i wyjaéniania ich. Mozemy wsréd nich wyréznic:

1

Kontrolowanie, czy wszyscy si¢ wypowiedzieli, czy maja watpliwosci, czy
watpliwosci zostaly wyjasnione, czy wszyscy sa zgodni w sprawach, ktore tego
wymagaja.

2. Dostrzeganie wspolnych cech, podobienstw, powiazan, laczenie pomystow.

. Przerywanie, zastopowanie nieetycznych lub niewlasciwych zachowan, nie-

dopuszczanie do tego, by czlonkowie grupy sobie przeszkadzali.

. Wspieranie dzialan i pomyslow sprzyjajacych zespalaniu grupy, tworzeniu

atmosfery pewnoéci, otwartosci, podejmowania ryzyka.
Wytyczanie i wyjasniania granic dzialania grupy, ktore tworza bezpieczng
strukture i chronia prawa czlonk6éw grupy.

. Osigganie porozumienia — consensusu szczegélnie w drazliwych kwestiach

z uwzglednieniem zdania kazdego uczestnika.
Jako trzeci mozemy wymieni¢ zespol umiejetnosci rozwijania procesu

grupowego, prowokujacych podejmowanie probleméw i ich wyjasnianie. Tutaj
mozna wyroznié:

1.

Zadawanie pytan otwartych, sondujacych, ktore moga pomoc uczestnikom
w rozwijaniu wlasnych mysli 1 refleksji.

. Stosowanie poglebionej empatii, dzigki ktérej moga zosta¢ uwidocznione

aspekty dotychczas nie wyrazone, np. zamiary, marzenia, obawy, potrzeby.
Daje to podstawy do rozwazenia zmiany nastawienia lub podjgcia proby
mys$lenia w nowy sposab.

. Poddawanie w watpliwo$¢ moze by¢ stosowane tylko w grupie dojrzalej, gdzie

stosunki zaufania sa dos¢ pewne. Dotyczy ono proby wplywania na
zachowanie uczestnika przeszkadzajacego, koncentrujacego si¢ tylko na
sobie lub np. na okreélonej sytuacji. Uwagi moga byc¢ formulowane wylacznie
w stosunku do samego zachowania, a nie do osoby w calosci.

. Natychmiastowos¢, czyli gotowos¢ do poruszania tego, co kryje si¢ poza

aktualna komunikacja migdzy liderem i uczestnikami. Otwarte i uczciwe
podejmowanie proby wyjasnienia tego, co utrudnia porozumiewanie si¢ ,tu
i teraz”.

Postugiwanie si¢ przykladami wtasnych doswiadczen, uczu¢, przezy¢ w celu
stworzenia wigzi, poczucia wspoélnoty, zaufania i akceptaciji.

. Poniewaz uwaga skupia si¢ na liderze powinien on by¢ przykladem odpowied-

niego zachowania w grupie i poza grupa. Powinien da¢ rowniez przyklad
whasciwych pogladow.

Umiejetno$¢ obserwacji procesu grupowego, bycie $wiadomym dynamiki
grupy i jej wlasciwych reakcji w roznych fazach rozwoju oraz korzystanie
z informacji zwrotnych od uczestnikow.

. Wytyczanie realnych celow i formutowanie planéw dzialania.
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Praca lidera w poszczegolnych fazach rozwoju grupy powinna koncentrowac
si¢ na nastgpujacych zagadnieniach:

W fazie wstepnej, gdy cztonkowie dopiero poznaja si¢, na stworzeniu warunkéw
1 pomocy w procesie komunikacji, nadaniu grupie struktury.

W fazie przejSciowej na pomocy grupie w ustanowieniu norm, ktore sg
fundamentem do osiagnigcia spdjnosci; na wychodzeniu naprze-
ciw problemom, podejmowaniu decyzji i na procesie komunikacji.

W fazie pracy odpowiedzialnos¢ przechodzi z prowadzacego na uczestnikow,
grupa jest zdolna sama poprowadzi¢ proces i kontrolowaé jego
przebieg. Do prowadzacego nalezy przekazywanie zadan i obser-
wacja.

W fazie zakonczeniowej znoOw najwazniejszy jest proces komunikacji oraz
przygotowanie do fazy pozagrupowej. Wazny jest rowniez wplyw
na to, aby uczestnicy zachowali w tajemnicy to, czego dowiedzieli
si¢ 0 sobie wzajemnie.

Zasady wspélpracy z kolega liderem

Praca z grupa wymaga duzego zaangazowania osobistego, intelektualnego
i emocjonalnego ze strony prowadzacego. Dlatego tez doradcy zawodowi
prowadzacy grupy w shizbach zatrudnienia Szwecji pracuja w zespolach
dwuosobowych. Praca z kolega daje szans¢ na chwilg odpoczynku przy
nieustannie skoncentrowanej uwadze i koniecznosci kontrolowania tego, co
dzieje si¢ w grupie. Daje rowniez mozliwo$¢ odreagowania si¢ w rozmowie oraz
zapobiega procesowi ,wypalenia si¢”, ktéry pojawia si¢ wszgdzie tam, gdzie
$wiadczenie pomocy innym ludziom w rozwigzywaniu ich problem6w odbywa
si¢ w dluzszym czasie.

Wspolpraca liderow powinna rozpoczaé si¢ od spotkania, trwajacego
minimum jedna godzing, szczegoOlnie w sytuacji, gdy nie znaja si¢ dobrze.
W rozmowie nalezy poruszy¢ przede wszystkim problem stosunku do pracy,
refleksji i odczu¢ zwiazanych z nia. Wazne jest rOwniez omowienie doswiadczen
zwiazanych z praca w grupie zaré6wno w roli uczestnika, jak i lidera.

Istotne jest takze, aby powiedziec, co mysli kazdy o sobie, opowiedziec sobie
wzajemnie, co kazdy robi w zakresie wlasnego, osobistego rozwoju, jakie kwestie
chcialby poruszyc¢ i pracowa¢ nad nimi w grupie. Mozna postuzy¢ si¢ w stosunku
do siebie informacja zwrotna, przekazaé sobie uwagi o postawach lub za-
chowaniach, ktore ewentualnie chcialby ktory§ z prowadzacych zmieni¢ lub
o zachowaniach, ktore wzbudzaja negatywne uczucia i utrudniaja wspolprace.

Omoéwione powinny zosta¢ zagadnienia zwigzane ze stylem wspolpracy,
takie jak:
® gdzie, kiedy i jak beda poruszane kwestie dotyczace prowadzacych,

@® czy moga by¢ zgodni co do tego, aby pozwoli¢ sobie na réznicg zdan,
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® jaki bedzie ich stosunek do ewentualnych konfliktow, czy beda starali si¢ je
rozwijac czy lagodzic,

na ile zachowanie prowadzacych ma by¢ wyznaczone przez ich role,
a w jakim zakresie moga pozwoli¢ sobie na spontanicznosc,

czy dozwolone jest, aby jeden odpoczywal, podczas gdy inni pracuja,

co robié, aby umocni¢ w grupie normy sprzyjajace rozwojowi uczestnikow,
co nie podlega dyskusiji, jest absolutna rnorma dla kazdego z liderow w ich
roli.

Prowadzacy powinni podczas wspolnej dyskusji podja¢ decyzje o miejscu
pracy, o tym, do kogo bedzie nalezato pierwsze i ostatnie stowo w czasie spotkan,
o tym, czy wazne jest, aby zawsze osiagna¢ przewidziany czas zak onczenia pracy,
o tym, jakie powinny by¢ normy dotyczace obecnosci lideréw i uczestnikow.

Zasady doboru uczestnikéw do grupy

Gléwnym kryterium doboru kandydatow do grupy jest cel, dla ktorego
grupa zostala utworzona. Przed jej uformowaniem prowadzi si¢ z kandydatami
wyczerpujace rozmowy informujace i wyjasniajace, na czym polega praca
w grupie, jak dilugo trwaja zajecia, jakie zadania stoja przed uczestnikami.
Akceptacja celu grupy przez kazdego bez wyjatku uczestnika jest podstawowym
warunkiem jego aktywnosci i zaangazowania.

Juz w czasie rozmowy wstepne] nalezy pracowa¢ nad przygotowaniem
wlasciwej atmosfery szacunku dla siebie i innych. Podkresla si¢ wigc pozytywne
aspekty uczestnictwa w grupie, takie jak dazenie do rozwiazania problemu,
poszukiwanie informacji itp. Unika si¢ akcentowania kryteriow negatywnych
w rodzaju np. dlugiego okresu pozostawania na zasitku, poniewaz obnizaja one
samooceng i moga wplynac na wytworzenie si¢ atmosfery ,grupy frustrantow”.

Optymalna liczba czlonké6w grupy wynosi od 10—12 os6b. Liczba ta jest
wyznaczona przez konieczno$¢ zapewnienia powstawania dostatecznej ilosci
interakcja pomiedzy uczestnikami. W grupie skladajacej si¢ z 3 lub 4 oséb
mozliwos$¢ zachodzenia interakcji jest niewielka. W grupach liczacych ponad 12
0s6b mozliwos¢ interakcji powigksza si¢ do tego stopnia, Zze nie kazdy jest
w stanie dostatecznie si¢ wypowiedzie¢. Wraz ze wzrostem liczby osob zwigksza
sig prawdopodobienstwo tego, ze na uboczu pozostang jednostki mniej aktywne
lub nie$miale. Zwigksza si¢ rowniez tendencja do powstawania podgrup.
W grupie 10—12 osobowej kazdy moze wypowiadaé si¢ i zaznaczyé swoja
obecnosc.

Pewne problemy moga rodzi¢ si¢ w przypadku przyjecia do grupy osob
pozostajacych ze soba wezesniej w bliskim kontakcie, np. dwoch przyjacidlek lub
matzenstwa. Staja si¢ oni prawie automatycznie podgrupa i tak sa odbierani
przez pozostatych uczestnikéw. Utrudnia to proces integracji grupy, poniewaz
pozostali odbieraja swoja sytuacj¢ jako mniej korzystna. Istnieje rowniez
prawdopodobienstwo zdominowania dyskusji grupowej przez problemy tak
powstalej podgrupy.
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Przeglad form pracy grupowej

Do najbardziej znanych form pracy doradcow zawodowych wykorzys-
tujacych metodyke pracy grupowej naleza bez watpienia Job Finding Clubs,
czyli zajecia dla osoOb poszukujacych pracy. Specyfika tych zaje¢ zostala doéé
dokladnie opisana przez uczestnikow wyjazdow szkoleniowych do takich
krajow, jak Belgia, Francja, Wielka Brytania, USA, gdzie kluby pracy dzialaja
zpowodzeniem od okolo 10 lat. Materialy z tych wyjazd 6w sa dostgpne w postaci
skryptow powielanych dla potrzeb pracownikéw urzedow pracy. Kluby pracy,
pomimo ze ich prowadzenie wigze si¢ z koniecznoscia ponoszenia znacznych
nakladéw finansowych, znajduja rowniez swoich zwolennikéw w Polsce 1 sa
coraz czesciej stosowana forma pracy doradcow zawodowych. Prowadzone sa
m.in. w Krakowie, Piotrkowie Trybunalskim, Radomiu, Lublinie.

Ponizej zaprezentowano sposob wykorzystania procesu grupowego w porad-
nictwie dla 0s6b niezdecydowanych co do wlasnej przysztosci zawodowej. Celem
spotkan grupowych jest tu udzielenie pomocy osobom niepewnym w okresleniu
najbardziej odpowiedniego dla nich kierunku poszukiwania pracy lub kierunku
podnoszenia kwalifikacji. Spotkania grupowe nazwane ,treningiem wyboru
zawodu” organizowano w urzedach pracy wojewodztwa torunskiego na pod-
stawie przygotowanego w Osrodku Orientacji i Poradnictwa Zawodowego
i opisanego dalej programu.

Wszystkie grupy zostaly ocenione przez uczestnikow jako niosace realna
pomoc i wsparcie. Wielu z uczestnikow otrzymalto w nastgpstwie treningu pomoc
ze strony pracownikéw Rejonowego Urzedu Pracy w znalezieniu zatrudnienia.
Czes¢ korzystala zindywidualnej pomocy doradcow po zakonczeniu zajec. Cze$¢
postanowila podnosi¢ swoje kwalifikacje w ramach szkolenia kursowego.

Liczebnos¢ kazdej z grup zgodnie z tym, co powiedziano wyZej powinna
wynosi¢ 8—12 uczestnikow roznej plci. Dwie sposréd zorganizowanych grup
byly mniej liczne, ale potwierdzila si¢ na ich przykladzie teza, ze trudno zapewni¢
dostateczna ilos¢ interakcji w malej grupie. Zadanie to wymagalo wowczas
wigckszego zaangazowania osobistego ze strony prowadzacych.

W czasie rozmowy wstepnej kandydaci dowiaduja sig, Ze podczas pigcio-
dniowego treningu bgda mieli mozliwo$¢ lepszego poznania siebie, swoich
potrzeb i zainteresowan, sytuacji na rynku pracy, interesujacych ich zawodow,
poznaja osoby bgdace w podobnej sytuacji i wspélnie zastanowia si¢ nad
najbardziej odpowiednim dla nich rodzajem pracy oraz utoza plan dzialan, ktore
pozwola na zrealizowanie ich zamierzen. Podkresla si¢ tez, ze podjecie decyzii
o uczestnictwie w kursie zobowiazuje do codziennej obecnosci na spotkaniach
grupy.

Zajecia odbywaja si¢ od poniedzialku do piatku w godzinach od 9.00 do
14.00.
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DZIEN I — to dzien po$wigcony, nawigzaniu interakcji w grupie,
przebiega pod hastem ,Poznanie sig”.

1.
2.

Zajecia rozpoczynaja si¢ od przedstawienia planu tygodnia.

Dalej nastepuje prezentacja: uczestnicy podaja imig, nazwisko, opowiadaja
o swoich dos§wiadczeniach zawodowych i poszukiwaniu pracy.

. Cwiczenie aktywnego stuchania z podzialem na pary — opowiadanie o sobie

przez 5 minut, druga osoba w tym czasie notuje na kartce to, co jej zdaniem
jest najwazniejsze, nastgpnie role si¢ odwracaja. Kazdy na duzej kartce
wypisuje najistotniejsze z uslyszanych informacji i prosi partnera o za-
znaczenie, czy jego zapis jest prawdziwy czy nie. Kartki zostaja powieszone na
tablicy i kazdy czyta kazda kartke.

. ,Moja droga wyboru zawodu” — ¢éwiczenie polegajace na uswiadomieniu

sobie, jakie czynniki w naszym osobistym do$wiadczeniu mialy wplyw na

wybér zawodu lub zainteresowan: rodzina, znajomi itd. Uczestnicy dziela sie

na trzy grupy. Kazda osoba otrzymuje instrukcje ¢wiczenia na kartce.

Instrukcja zawiera nastgpujace wskazowki:

® Pomysl 15 minuti zanotuj, jakie czynniki miaty wplyw na Ciebie, na Twoj
wybor zainteresowan, wyksztalcenia i zawodu. Zacznij od wczesnego
dziecinstwa i kontynuuj w chronologicznym porzadku az do dnia
dzisiejszego.

@ Opowiedz o tym innym w Twojej podgrupie (20" dla kazdego uczestnika).
Czlonkowie podgrupy stuchaja, zadaja pytania, koncentruja si¢ na jednej
osobie.

@ Zbierzcie razem czynniki, ktore zostaly ujawnione i opiszcie wlasny model
procesu wyboru zawodu.

Po rozmowie prowadzacy prosi o przedstawienie wspolnych do$wiadczen na

przykladzie roSliny. (20"). Grupa wybiera swojego reprezentanta, ktory

opisuje roéling i objasnia co znacza poszczegélne jej elementy. Prowadzacy
podsumowuje nawigzujac do znanych teorii wyboru zawodu, np. teorii
procesu rozwojowego, teorii rozwoju kompetenciji lub teorii czynnikow.

Opowiadanie w nowych parach o swoich imionach: o ich pochodzeniu, o tym,

kto je wybral, czy jest lubiane, czy dobrze si¢ z nim czuj¢, wymiana informacji

w kole. Slowa ,nowe pary” sa wyrbznione z uwagi na to, ze prowadzacy

czuwaja nad tym, aby kazdy rozmawial z kazdym, aby kazda osoba

wchodzita w jak najwigksza ilo§¢ interakcji.
Dzien konczy si¢ odczytaniem dwoch zestaw 6w twierdzen ilustrujacych rozne

sposoby widzenia siebie w relacji z otoczeniem spolecznym oraz ich wplyw na
rozwoj jednostki i skutecznosé dziatania.

OD SWIATA (JANTELAGEN)

1.
2. Nie my$l, ze jeste$ roOwnie dobry jak my.

Nie mys$l, Ze ty jeste§ kim§ specjalnym.
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Nie mys$l, ze ty jeste§ madrzejszy niz my.

Nie wyobrazaj sobie, zZe jeste$ lepszy niz my.

Nie mysl, ze wiesz wigcej niz my.

Nie mysl, zZe ty si¢ do czego$ nadajesz.

Nie $miej si¢ z nas.

Nie mys§l, ze ty kogo$ interesujesz, ze kto$ si¢ o ciebie martwi.
Nie wyobrazaj sobie, ze ty mozesz nas czego$ nauczyc.

DO SWIATA (ANTY-JANTELAGEN)

L
2.

0 = o

9.
10.

Badz przekonany, ze jeste$ kim§ zupelnie specjalnym.

Uwierz, ze jestes rownie dobry jak inni i Ze wiele innych ludzi jest rownie
dobrych jak ty.

Uwierz, ze jeste$ rOwnie madry jak wiele innych osob, a czasami madrzejszy.

. Badz przekonany, ze jeste§ rownie dobry jak inni. Jesli potrafisz docenic

siebie i wiesz, ze robisz wszystko jak najlepiej, to bgdziesz umiat docenié
rOwniez innych.

Czasami wiesz wigcej niz inni.

Nie jeste§ wazniejszy niz inni, ale jeste$ rownie specyficzny jak oni.
Nadajesz si¢ do wielu rzeczy.

Podejdz z humorem i ironia do samego siebie i otaczajacego Ci¢ swiata. To
pomoze Ci poczué si¢ wolnym, wyswobodzi€ si¢.

Badz pewny, ze wiele osob martwi si¢ i troszczy si¢ o Ciebie.

Badz pewny, ze mozesz wiele nauczy¢ innych, jak rowniez duzo nauczy¢ sig
od nich.

Zapoznanie uczestnikow grupy z tymi dwoma odmiennymi mozliwosciami
oceny sytuacji spolecznej na zakonczenie spotkania ma na celu wywolanie
refleksji na temat wlasnego, subiektywnego postrzegania otoczenia i jego
wplywu na podejmowanie dziatania. ROwnoczesnie drugi zestaw twierdzen na
zasadzie afirmacji podnosi poczucie wartosci.

DZIEN II — W drugim dniu nastepuje rozwdj integracji miedzy
czlonkami grupy. Zadania koncentruja si¢ wokol ustalenia norm grupy oraz
poznawania swoich mocnych stron.
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Aby wzmocni¢ poczucie przynalezno$ci do grupy mozna na poczatku dnia
przeprowadzi¢ zabawe ,JesteSmy mocni” — polega ona na odgadywaniu
przez jedna czgSC grupy tego, co przedstawia scenka przygotowana przez
pozostatych uczestnikow. Po odgadnigciu zgadujacy gonia przedstawiajacych
i chwytaja ich. Nastepuje zmiana rol.

. Ustalanie norm, co do ktorych uczestnicy chcieliby, aby byly przestrzegane.

Propozycije sa przygotowywane w malych zespolach, a nastgpnie omawiane.
Na tablicy wypisane zostaja tylko te normy, ktore zostaly zaakceptowane
przez wszystkich cztonkow grupy.



. W nowych, matych podgrupach, najlepiej dwuosobowych, uczestnicy przy-

pominaja sobie i opowiadaja o sytuacji, w ktorej odniesli sukces, ktéra dala
im duzo radosci lub satysfakcji. Nastgpnie dzielg si¢ tymi informacjami ze
wszystkimi w kole.

Kazdy indywidualnie koncentruje si¢ na swoich ulubionych czynnosciach lub
zajeciach. Zapisuje je w notesie lub na kartce, sortuje poprzez kwalifikowanie
do odpowiednich kategorii zgodnie z otrzymana informacja pomocnicza.
Wyroznione sa w niej nastegpujace kategorie: towarzyskos$¢, aktywno$é
fizyczna, refleksyjno$¢, zamilowania artystyczne, zrgcznos§¢, praktycznosé.
Trzy najwazniejsze dla kazdego kategorie wypisuje si¢ na duzym arkuszu
papieru. Kolejno sa one omawiane w calej grupie.

. Niewerbalne pokazanie czynnosci, ktéra daje nam najwigcej zadowolenia

— osoba bez stow pokazuje co bardzo lubi robi¢, pozostali odgaduja te¢
czynno$¢, kwalifikuja ja do odpowiedniej kategorii zajgc.

Uczestnicy siedza wokol stolu, przed soba kazdy ma swoj notes. Notesy
przesuwane s do osoby siedzacej obok przez wszystkich w t¢ sama strong.
Kazdy do kazdego notesu wpisuje jedna pozytywna cechg lub wiasciwosc,
ktora uwaza za najwazniejsza dla wlasciciela notesu. Dzigki temu éwiczeniu
uczestnicy otrzymuja tyle pozytywnych informacji o sobie, ilu jest cztonkow
grupy (-1). Bardzo skutecznie podnosi to dobre samopoczucie i poczucie
wartosci.

DZIEN III — W trzecim dniu sukcesywnie rozwijana jest praca nad
poznawaniem siebie i wzmacnianiem zaufania do swoich mozliwosci. Mozna
wykorzystac tu testy psychologiczne, takie jak np. test zainteresowan i cech
temperamentu.

1.

Uczestnicy wypisuja ,Dyplom mocnych stron” przy pomocy listy réznych
zalet, uzupetniaja go opiniami kolegdw, w matych grupach np. 3 osobowych,
nastgpnie glo$no odczytuja dyplom w kole.

. Test temperamentu — udzielenie odpowiedzi na pytania kwestionariusza,

sprawdzenie wynikoéw z kluczem, przeliczenie wg norm i zapoznanie si¢
z opisem cech w poszczegblnych skalach. Indywidualny wybor trzech
najbardziej istotnych cech i dopisanie ich do karty z kategoriami ulubionych
czynnosci. Omowienie wobec calej grupy.

. Poniewaz odpowiadanie na pytania kwestionariusza jest dla wielu os6b

meczace mozna przeprowadzi¢ migdzy testami ¢wiczenie relaksujace, takie
jak np. ,Salatka owocowa”. Kazdy uczestnik podaje swoj ulubiony owoc.
Krzesel jest o jedno mniej niz uczestnikow zabawy. Stojacy wymienia nazwy
dowolnych owocow i osoby, ktore podaly je jako ulubione musza zmienic¢
miejsca. Stojacy wykorzystuje sytuacje i stara sie znalezé dla siebie wolne
krzeslo. Na hasto ,Satatka gotowa” wszyscy zmieniaja miejsca.
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4. Test zainteresowan — udzielanie odpowiedzi na pytania kwestionariusza,

interpretacja wynikow. W przypadku stosowania testow konieczny jest udziat
psychologa w zajeciach.

5. Poniewaz nasze urz¢dy pracy nie zawsze dysponuja pelnym zestawem
informacji zawodowych mozna poprosic¢ uczestnikow, aby w miar¢ mozliwo-
sci uzupetnili ze swoich zasobow bank informacji zawodowej. Moze to by¢
zadaniem domowym: zdobywanie informacji o zawodach dla siebie i dla
kolegbw w grupie.

DZIEN IV — Czwarty dzien przeznaczony jest na zdobywanie infor-
macji o zawodach, o sytuacji na rynku pracy, o mozliwosciach pomocy ze strony
urzegdu pracy. W dniu tym rowniez podejmuje si¢ probg kojarzenia wymagan
zawodow z indywidualnymi predyspozycjami.

1. Informacje o zawodach i o rynku pracy.

@® Sytuacja na rynku pracy ze szczegdlnym podkresleniem struktury bez-
robocia przedstawiana byla przez pracownika Osrodka Orientacji i Pora-
dnictwa Zawodowego ds. informacji zawodowe;j.

® Informacja o mozliwosciach ksztalcenia systemem kursowym, zaocznym
i wieczorowym rowniez.

@® Z ofertami pracy i pewnymi tendencjami obserwowanymi na podstawie
ilosci zglaszanych zapotrzebowan na okres§lone zawody uczestnicy mogli
zapoznac¢ si¢ w dziale ofert pracy.

® Z mozliwosciami Rejonowego Urzgdu Pracy w dziedzinie organizacji
kurséw zawodowych zapoznano si¢ w dziale organizacji szkolen.

@ Poniewaz Osrodek Orientacji i PZ dysponuje telewizorem, magneto-
widem oraz filmami o zawodach mozliwe bylo zorganizowanie ogladania
filmoéw wideo o zawodach odpowiednio do zainteresowan uczestnikéw
grupy.

2. Kojarzenie wymagan zawod6w z indywidualnymi predyspozycjami odbywa

si¢ w ten sposob, ze wybiera si¢ cechg charakteru najczg$ciej powtarzajaca si¢
w grupie, np. towarzyski, wpisuje si¢ ja na duzy arkusz papieru i dopisuje
wokol nazwy zawodow, w ktorych ta cecha powinna wystgpowac. Nastepnie
wybiera si¢ zawod, ktéry moze by¢ interesujacy w danej grupie, rowniez
wypisuje si¢ jego nazwe na arkuszu i dopisuje wokot cechy charakteru, ktore
zapewniaja osiagnigcie powodzenia w tym zawodzie, np. bycie dobra
sekretarka, skutecznym sprzedawca.

DZIEN V — W ostatnim dniu trzeba podja¢ decyzje oraz ulozy¢ plan
dziatania.

Grupa zostaje podzielona na dwie podgrupy. Korzysta si¢ z materiatlow
wypracowanych w ciagu tygodnia, a wigc informacji z rozmowy, z selekcji
ulubionych zajeé, listy mocnych stron, wynikow testow, obserwacji i rozméw
prowadzonych w miedzyczasie. W kazdej podgrupie sa materialy dotyczace
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czlonkow drugiej podgrupy. Dla kazdego uczestnika przygotowuje sig¢ trzy
propozycje zawodow, ktére moglby wykonywaé. Kazda podgrupa umieszcza
swoje propozycje w osobnych pudetkach, kazda propozycja na osobnej kartce.
Uczestnicy siadaja w kole. Pierwsza kartk¢ wyciaga dowolna osoba z pudetka
wlasnej podgrupy. Druga podgrupa zastanawia si¢ dla kogo jest ona prze-
znaczona. Po odgadnigciu wrecza kartke wlasciwej osobie. Osoba ta mowi jak sig
czuje z ta propozycja, czy jej ona odpowiada. Nastgpnie cztonkowie podgrupy
przygotowujacej propozycj¢ przedstawiaja uzasadnienie.

W czasie przerwy uczestnicy staraja si¢ przemyslec swoje mozliwosci i podjac
decyzje o wyborze zawodu. Po przerwie ukladaja plan dzialania wedtug wzoru:
1. Co musze konkretnie zrobi¢, zeby zrealizowaé moj cel?

2. Co moge zrobic jako pierwszy krok?

3. Kiedy zrobie ten pierwszy krok? (data)?

4. Jakie moge napotkac przeszkody?

5. Jak moge je przezwycigzyc¢?

6. Jak inne osoby, np. koledzy, rodzinamoga pomo6c mi pokonac te przeszkody?
Na ulozeniu planu dzialania trening konczy si¢. Czgsto prowadzone sa jeszcze
dyskusje nad perspektywami kazdego uczestnika i przenosza si¢ one poza mury
biura. Kazdy ma Swiadomosé, ze moze wroci¢é do doradcy i kontynuowac
rozwiazywanie probleméw az do skutecznego znalezienia pracy.

Ta forma pracy warto zainteresowac szczego6lnie psychologéw i pedagogow
zatrudnionych w stuzbach zatrudnienia.
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Irena GORZALCZYNSKA
Wojewodzki Urzad Pracy w Radomiu

ZADANIA DORADCY PRACY
SWIADCZACEGO POMOC DLA ZAKYADU PRACY

Zarzadzanie kadrami w zakladzie pracy

Kazde przedsi¢biorstwo dla realizacji swoich zadan potrzebuje pracownikow
o roznych kwalifikacjach, na rézne stanowiska pracy. Potrzeba optymalnego
doboru pracownikow dla zakladu jest najczgsciej postrzeganym zadaniem
doradcy pracy. Ten obszar pracy doradcy, cho¢ istotny, nie wyczerpuje bogatej
problematyki, jaka zglasza¢ moga zaklady pracy korzystajac z jego pomocy
1 wiedzy.

Podstawowe elementy procesu zarzgdzania

Zarzadzanie pracownikami w przedsigbiorstwie obejmuje planowanie, or-
ganizowanie, kierowanie i kontrolowanie.

W toku zarzadzania nalezy planowaé od czego rozpoczaé zatrudnianie
pracownikow, aby w rezultacie ich praca okazala si¢ efektywna, a ilo$é
zatrudnionych gwarantowala wykonanie zadan przy optymalnym wykorzys-
taniu czasu i ich mozliwosci psychofizycznych. Oznacza to, ze zachodzi potrzeba
planowania i dokladnego okreslenia kwalifikacji pracownikéw potrzebnych
przedsigbiorstwu oraz ustalenia kryteriow ich doboru.

Organizowanie oznacza zorientowanie ludzi w charakterze przedsigwzigcia
1 przygotowanie ich do wykonywania okreslonej pracy. W zakres tych zadan
wchodza rowniez procedury zwiazane z:

— poszukiwaniem kandydatow do pracy,

— doborem kandydatow na stanowiska,

— przyjmowaniem do pracy (zatrudnianiem),
— szkoleniem wstgpnym na stanowisku,
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— przygotowaniem do wykonywania okreslonej pracy (np. objasnianie zadan

w miare ich pojawiania si¢ w toku wykonywanych prac).

Proces kierowania i kontroli w toku pracy — to staly, bliski kontakt, gdy
powstaja wi¢zi migdzyludzkie, tworzy si¢ kooperacja w dzialaniu, przekazywane
jest doswiadczenie lub umiejetnosci, nastgpuje identyfikacja celow pracownikow
z celami przedsigbiorstwa.

Kierowanie zespolem pracowniczym to rowniez szczegolna dbalo$é o staty
wzrost jakosci pracy wszystkich cztonkow zespohu, stosownie do ich mozliwosci
intelektualnych i umiejetnosci praktycznych.

Jako§¢ pracy ludzkiej nie pozostaje w prostej zaleznosci od perfekcji
wykonania czynno$ci powtarzajacych si¢ przez lata pracy; doskonali ja glownie
tworcze, intelektualne zaangazowanie cztowieka wykonujacego prace. Efektami
staran o jako$C pracy sa wdrazane przez pracownikOw usprawnienia, modyfika-
cje, rozwigzania o charakterze wynalazczym. Pracodawca musi mie¢ swiado-
mos¢, ze istotnym wzmocnieniem dla utrzymania jakoéci pracy w zespolach jest
planowe i konsekwentne szkolenie pracownikow — szczegodlnie na tych stanowi-
skach, gdzie mamy do czynienia z praca koncepcyjna.

Dla podkreslenia znaczenia i wagi zarzadzania w przedsigbiorstwie nalezy
wskazac na nastepujace kwestie majace wpltyw na ustalanie warunkéw kontrak-
tu migdzy pracownikiem a pracodawcy:

@ pracownicy zatrudnieni w firmie, zwlaszcza ci z najwyzszymi kwalifika-
cjami, moga otrzymywac rozne propozycje pracy w innym przedsigbiorstwie.
Nalezy zatem $ledzi¢ na biezaco, czy nie spada atrakcyjno$¢ zawartego miedzy
przedsigbiorca a pracownikiem kontraktu i ewentualnie korygowac jego ustale-
nia. W ten sposob zwigksza sig¢ stabilizacje zatrudnienia w grupie niezbednych
fachowcow;

® gdy firma odczuwa brak nadzorczego, wyspecjalizowanego personelu
z odpowiednim doéwiadczeniem i zdolno$ciami, musi wyszkoli¢ i podnie$¢
poziom wiedzy i umiejetnosci swoich pracownikow. Moze rowniez zadecydowac
o naborze nowej kadry spelniajacej zalozone wymagania. Liczy¢ si¢ jednak
nalezy z wydluzeniem czasu niezbednego dla adaptacji do warunkow pracy nowo
pozyskanej kadry;

@ koszt zatrudnienia i szkolenia pracownikow na wszystkich stanowiskach
wzrasta, Zatrudnienie osoby nieodpowiedniej czy nieskuteczne metody jej
szkolenia moga przynies¢ duze straty. W kazdym przypadku nalezy dokonac
kalkulacji kosztow szkolenia lub przekwalifikowania i bardzo szczegblowo
przeanalizowac tresci nauczania w oferowanych programach szkoleniowych.
Takie podejécie gwarantuje osiggnigcie zalozonej efektywnosci szkolenia. Do-
radca, znajac tresci pracy, moze trafnie oceni¢ dobor tresci programowych dla
okreslonego kursu;

® wickszos¢ zatrudnionych dazy do poprawy swoich warunkéw placo-
wych, warunkow pracy 1 wszelkich §wiadczen pracowniczych. Jest to dazenie
powszechne i normalne. Jednocze$nie w tym dazeniu zamyka si¢ wiele elemen-
tow o charakterze motywacyjnym istotnie wspomagajacych polityke kadrowa
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w przedsigbiorstwie. Motywowanie pracownikow musi opierac si¢ na tym, na co
firme sta¢, musi by¢ zgodne z powszechnie przez innych pracodawcow stosowa-
na praktyka i musi mie¢ zrozumienie i akceptacj¢ zatrudnionych. Aby to
osiagnaé, nalezy wczesniej dokladnie przemysle¢ i opracowa¢ metody pracy
z ludzmi i kierunek postgpowania. Dobrze jest, by pracownik mial jasno
okreSlona perspektywe wlasnego rozwoju zawodowego w przedsigbiorstwie
i znal aktualna kondycj¢ oraz perspektywy rozwoju firmy. Wzmacnia to
poczucie stabilizacji zatrudnienia osoby, jej wi¢z z zakladem i gotowos¢ do
dzielenia z innymi wspolnego losu nawet wowczas, gdy koniunktura gospodar-
cza jest dla przedsi¢biorstwa niezbyt przychylna;

@ sam fakt, ze firma oferuje konkurencyjne zarobki, dodatkowe $wiad-
czenia i warunki pracy, nie oznacza, Ze wszyscy zatrudnieni beda dobrze
pracowa¢. Poza finansowym i rzeczowym wynagrodzeniem pracownik po-
trzebuje poczucia odpowiedzialnosci, mozliwosci rozwijania nowych i pod-
noszenia juz posiadanych umiejetnoséci oraz dowod6w uznania za wykonywana
prace. Na sukces osobisty pracownika wplywa gtownie to, czy jego stanowisko
pracy (zakres odpowiedzialnosci, stopien trudnosci zadan itp.) zostalo trafnie
skorelowane z posiadanymi przez pracownika umiejetnos§ciami, wiedza i oczeki-
waniami. Jezeli wyniki pracy pracownika sa niezadowalajace, to mozna z duzym
prawdopodobienstwem trafnosci domniemac, ze przydzielone mu zadania sa
zbyt latwe i demobilizuja wysilek pracownika albo sa dla niego zbyt trudne
i powodujg za wysokie napigcie psychiczne, ktore w efekcie paralizuje dziatanie
1 oddala szanse na sukces w pracy. Takie informacje uzyskujemy w efekcie
prowadzenia systematycznych kontroli jakosci i ilosci wykonanej na kazdym
stanowisku pracy.

Uwzgledniajac opisane wyzej zaleznosci i uwarunkowania realizowane
w dziedzinie sterowania pracownikami danego zakladu, nalezy w sposdb
planowy i konsekwentny nakresla¢ zadania, czas ich realizacji i nadawac im
stosowna hierarchi¢ waznosci. Zadania te przewaznie dotycza:

— doksztalcania pracownikow,

— przekwalifikowania (czyli zmiany kwalifikacji) stosowane do zmieniajacych
si¢ potrzeb firmy w zakresie roboét fachowych,

— oceniania efektow pracy i zaangazowanie pracownikéw w zadania firmy,

— motywowania do pracy (poprzez stosowanie wzmocnien),

— indywidualizowania osobistych osiagnig¢ zawodowych pracownikéw i ich
placowe i pozaplacowe wywazanie.

Analiza pracy

Analiza pracy to proces studiowania pracy w celu okreslenia, co si¢ na nia
sklada i jakich umieje¢tnosci i doswiadczen wymaga od wykonujacego ja. To
pierwszy etap w szukaniu i zatrudnianiu nowych pracownikéw. Jezeli nie jest
dokladnie znana sama praca ani nie wiadomo czego potrzeba, by wydaijnie ja
wykonywac, nie bedzie wiadomo, jaki rodzaj pracownikéw jest potrzebny.
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Dokonujac analizy pracy niezbedny jest wglad w jej tresciowe elementy pod
katem oszacowania iloSci elementéw powtarzalnych i etapéw wymagajacych
niepowtarzalnych procedur mysSlowych (np. prace projektowe, modelowanie,
modernizowanie itp.).

Opis stanowiska pracy

Opis stanowiska pracy to pisemne streszczenie danych zebranych w wyniku
analizy pracy. Z reguly jest to ogolne stwierdzenie ukazujace, na czym polega
dana praca. Nalezy tu réwniez okreslic miejsce pracy w ogoélnej strukturze
organizacyjnej zakladu. Czgsto okresla si¢ rowniez stanowisko i obszar dziatania
bezposredniego przetozonego, ktory podejmuje decyzje w sprawach dotyczacych
analizowanego stanowiska. Wazng czg§C opisu stanowiska pracy stanowig
glowne obowiazki wykonawcy, jakie wynikaja z zadan. Precyzuje si¢ rOwniez
bardzo dokladnie wymagania kwalifikacyjne na stanowisku, wymagania w za-
kresie cech osobowych i psychofizycznych niezbednych do optymalnego funk-
cjonowania na stanowisku.

Opis stanowiska pracy stanowi wyczerpujacy, wszechstronny, ale jednoczes-
nie zwigzly obraz pracy pokazujac przez to, jakiego rodzaju umiejetnosci,
wiedzg, doswiadczenie powinien posiadac pracownik, by sprostac¢ zadaniom na
tym stanowisku.

Doradztwo dla zakladéw pracy w zakresie zarzadzania
pracownikami

Zadania doradztwa pracy dla zakladow

Doradztwo pracy dla zakladow moze byé realizowane przez specjalistow
organizacji i zarzadzania, psychologdéw pracy, specjalistow ergonomii, medycy-
ny pracy i nauk pokrewnych.

Zaktady pracy moga réwniez korzysta¢ z konsultacji wyspecjalizowanych
stuzb w rejonowych urzedach pracy, ktore prowadza posrednictwo pracy
i doradztwo na swoim terenie dzialania.

Doradztwo pracy dla zakladow prowadzone przez specjalistow w urzedach
pracy jest realizowane w §cislej wspolpracy ze stuzba zatrudnienia w przedsie-
biorstwie.

Przedsigbiorstwo dokonuje szczegolowej analizy wymagan stanowiska pra-
cy, na ktore ma zamiar werbowa¢ pracownikow i przedkiada ja posrednikowi
lub doradcy pracy. Nastepnie wspoélnie ustalane sa minimalne i maksymalne
wymagania, jakie zostang postawione kandydatom do pracy. Pracodawca ustala
z posrednikiem pracy czas trwania naboru i sposob kontaktu kandydatow do
pracy z pracodawca. Ustalana jest rowniez ewentualna liczba kandydatow
kierowanych na uzgodnione stanowisko pracy.
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Posrednik pracy dokonuje analizy posiadanych przez urzad pracy zasobow
0s6b bezrobotnych lub poszukujacych pracy spelniajacych wymagania stawiane
przez pracodawcg w ziozonym zapotrzebowaniu oraz powiadamia wybranych
kandydatow o ofercie pracy.

Doradca stuzy pomoca kandydatom do pracy i pracodawcom w podjeciu
decyzji o ostatecznym zatrudnieniu.

Aby mégt on skutecznie wspomagac zainteresowane strony musi mie¢ peine
i aktualne rozeznanie lokalnego rynku pracy, stanu zapotrzebowania na
okreslong kadre w réinych branzach gospodarki i trendow gospodarczych
ksztaltujacych poziom popytu na réznych fachowcow, a takze wiedz¢ o moz-
liwosciach doksztalcania i doskonalenia zawodowego w placowkach i osrodkach
ksztalcenia pozaszkolnego.

Wykonywanie analiz wymagan stanowiska pracy

Dla dokonania analizy wymagan na okre$§lonym stanowisku pracy nalezy
sformutowa¢ dokladnie stanowiska i zakres czynnosci wykonywanych na tym
stanowisku. Niezbedne jest rowniez opisanie maszyn i urzadzen stanowiacych
techniczne uzbrojenie stanowiska pracy. Opisy czynnosci i uzbrojenia technicz-
nego powinny rowniez uwzglednia¢ usytuowanie analizowanego stanowiska
wzgledem pozostalych, odlegtosci migdzy stanowiskami, model ich organizacyj-
nych i technologicznych powiazan i zaleznosci.

Zebrane dane stanowia podstawe sformulowania wymagan, jakim musi
sprostac pracownik, aby wykonac¢ wszystkie czynnosci na stanowisku w sposob
prawidlowy, bezpieczny, z zachowaniem norm technicznych'i jakosciowych.

Analiza stanowiska powinna w zasadzie obejmowac:

— opisanie zakresu wiedzy i umiejgtnos$ci niezbednych do wykonywania
czynno§ci,

— opisanie zakresu wymagan psychofizycznych (np.. stopien koniecznego
wysitku fizycznego, odporno$¢ na monotoni¢, odporno$¢ na stres, sprawnosé
konczyn, podzielnos¢ uwagi, koordynacja wzrokowo-ruchowa itd.),

— opisanie przeciwwskazan zdrowotnych i psychologicznych do zatrudniania
skonsultowanych z lekarzem przemystowym i psychologiem — zawodo-
znawca,

— charakterystyke fizycznych warunkéw na stanowisku pracy (np. zapylenie,
hatlas, wibracje, temperatura itp.).

Analiza rynku pracy

Analiza rynku pracy powinna by¢ dokonywana przez odpowiednie stuzby
urz¢du pracy na podstawie materialow statystycznych dostgpnych w biuletynach
informacyjnych GUS, WUS lub wydzialow polityki regionalnej urzedéw
wojewodzkich. Dostgpnym Zrédlem informacji o stanie rynku pracy moze byé
réwniez administracja samorzadowa rejestrujaca na swoim terenie dzialalno$é
gospodarczg i rejonowe sady rejestrujace dzialalno$é gospodarcza spolek.
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Zrodlem informacji niepelnej, lecz najbardziej aktualnej sa oferty pracy
rejestrowane w urzedzie pracy.

Analiza rynku pracy powinna polegac na czestej weryfikacji danych oraz by¢
poglebiana wlasnymi badaniami prowadzonymi w formie ankiet, wywiadow,
charakterystyk zakladow tworzacych nowe miejsca pracy lub planujacych
wzrost zatrudnienia wspomaganego przez dofinansowanie z Funduszu Pracy
(np. roboty publiczne, prace interwencyjne).

Z analizy rynku pracy powinna wynika¢ informacja o dynamice przyrostu
miejsc pracy w dluzszym okresie, np. 2—3 lat. Wazne sa rowniez dane
o likwidowanych stanowiskach pracy, zwolnieniach grupowych, tempie rozwoju
zatrudnienia w poszczegolnych branzach.

Wszystkie uzyskane informacje o rynku pracy pomagaja trafnie okreslac
polityke szkolen i kierunkow przekwalifikowan bezrobotnych, a takze potrzeby
regionu dotyczace kierunkow ksztalcenia mlodziezy na najblizsze lata.

Sposoby pozyskiwania kandydatoéw do pracy

Podstawowym zrodlem informacji o kandydatach do pracy jest dokumenta-
cja bezrobotnego gromadzona przez urzad pracy. Pracownicy urzedu, tj.
posrednicy lub doradcy zawodowi sa w stanie zgromadzi¢ informacj¢ o zasobach
fachowcow wéréd zarejestrowanych bezrobotnych. Moga réwniez doprowadzi¢
do bezposredniego kontaktu kandydata do pracy z pracodawca. Kontakt taki
poprzedza selekcja kandydatow wedtug okreslonych przez pracodawce wyma-
gan i predyspozyciji opisanych w ofercie pracy.

Oferty pracy moga by¢ upowszechnione na tablicach w urz¢dach pracy,
publikowane w prasie lokalnej i krajowej, w audycjach radiowych i telewizyj-
nych. W ten sposob oferta ma szans¢ by¢ zaprezentowana nie tylko bezrobot-
nym.

Pracodawca ustala z posrednikiem lub doradca pracy tres¢ oferty, a w niej
zestaw wymagan podstawowych i dodatkowych, jakie stawia kandydatom do
pracy. Rola doradcy pracy polega za§ na takim wywazeniu wymagan, aby
pracodawca pozyskal kandydata o pozadanych walorach zawodowych.

Innym sposobem pozyskania kandydatéw do pracy jest organizowanie przez
doradcg pracy grupowych spotkan z bezrobotnymi i poszukujacymi pracy
w ramach zawodow okreSlonej branzy. Doradca dobiera oferty pracy, np.
z branzy zawodow budowlanych, okresla czas, miejsce i przebieg spotkania
i zawiadamia grupg zainteresowanych (z racji posiadanego zawodu) bezrobot-
nych.

Na spotkanie przygotowuje bardzo starannie zestaw informacji o propono-
wanych stanowiskach pracy, sporzadza wykaz kurséw doskonalacych zawodo-
wo w tej grupie, charakteryzuje kazda z ofert w aspekcie formy proponowane;j
umowy o praceg, przygotowuje informacje na pytania zgtoszone wczesniej przez
przysztych uczestnik 6w spotkania (gromadzenie tych pytan jest zawarte w proce-
durze korespondencji z bezrobotnym prowadzonej z okazji spotkania).

Dla uczestnikow spotkania wazne jest, by w jego trakcie uzyskali peina
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odpowiedz na zgloszone pytania i watpliwosci. Spelnienie tych oczekiwan
gwarantuje, ze kolejne spotkania bezrobotni kandydaci do pracy traktowac beda
jak rzeczywista szans¢ na uzyskanie pracy.

Pomoc doradcy przy zwolnieniach grupowych w zakladzie

Zaklady pracy, ktorych sytuacja ekonomiczna gwaltownie pogarsza sig,
zwykle zmuszone sa w pierwszej kolejnosci zmniejszy¢ stan zatrudnienia
pracownikow. Procedur¢ zwalniania okre$laja stosowne przepisy. W trakcie
trwania okresu wypowiedzenia pracodawca moze w porozumieniu z rejonowym
urzedem pracy podjac organizacj¢ szkolenia wlasnych pracownikow w nowych
zawodach umozliwiajacych zwalnianym szybkie podjgcie pracy w nowym
zakladzie.

Zaktad zwalniajacy pracownikow lub dokonujacy przemieszczen wewnatrz
swej struktury powinien podjac szereg przedsigwzig¢ w stosunku do pracow-
nikéw zagrozonych zwolnieniem lub zmiana pracy:

a) dokona¢ analizy mozliwosci zatrudnienia fachowcow w dotychczasowym
zawodzie na innych stanowiskach pracy,

b) sporzadzi¢ listy osob do przekwalifikowania i zorganizowaé szkolenie
wytypowanych osob na koszt zakladu lub z udzialem srodkéw Funduszu

Pracy,

¢) zorganizowac spotkania z przedstawicielami rejonowego urzedu pracy dla
zaprezentowania zwalnianym dostepnych dla nich ofert pracy w innych
zakladach i okreslenia mozliwosci zatrudnienia w ramach prac inwestycyj-
nych lub robot publicznych w najblizszym terenie i w najblizszym czasie,

d) zaopatrzy¢ pracownikow w petna informacj¢ o przystugujacych im prawach,
udogodnieniach, przywilejach i mozliwosciach pomocy w sytuacji wypowie-
dzenia pracy lub bezrobocia,

e) uzgodni¢ z rejonowym urzgdem pracy organizacj¢ rejestracji osoéb zwol-
nionych dla zapewnienia sprawnego przebiegu procedury rejestracyjnej.
Wymienione wyzej przedsigwzigcia, ktorych powinni oczekiwaé zwalniani

pracownicy od swego pracodawcy zwykle moga zaistnie¢ wowczas, gdy doradca

pracy przejmie inicjatywe 1 zaproponuje przedsigbiorstwu taka plaszczyzne
wspolpracy.

Zakres Swiadczonych przez rejonowe urzedy pracy uslug doradztwa pracy dla
zakladow

Zaklady pracy nie zawsze posiadaja specjalistow realizujacych zadania
polityki zatrudnienia w spos6b wszechstronnie uwzgledniajacy wiedze specjalis-
tyczna. Racjonalny dobor pracownikow do pracy to niewatpliwie trudne zadanie
wymagajace orientacji w dziedzinie zawodoznawstwa, aktualnej podazy okres-
lonych fachowcéw na rynku pracy, umiejetnoéci negocjowania warunkéw
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kontraktu (umowy o pracg). Zadania te moga by¢ pomyslnie realizowane dzigki
wspoOlpracy z doradca urzedu pracy, w ktéorym pracodawca zlozyl oferte
zatrudnienia oséb. Pomoc ta zwykle dotyczy okreslenia kilku obszaroéw danych,
od ktorych zalezy trafnos$¢ doboru kandydatow do pracy.

Okres$lanie wymagan dla stanowisk pracy

Pracodawca organizujacy produkcje lub $wiadczacy ustugi pozaprodukcyj-
ne, w dokumentacji organizacyjno-technologicznej wyodrebnia migdzy innymi
stanowiska pracy okreslajac doktadnie, jakie zadania lub czynnosci i w jaki
sposob beda na tych stanowiskach wykonywane. Opisy te stanowia podstawowy
material do wyspecyfikowania wszystkich umiejetnosci niezbgdnych do wykona-
nia prac na danym stanowisku, wiedzy niezbednej do obstugi maszyn i urzadzen
lub sterowania przebiegiem okreslonych procesdéw technologicznych. Doradca
wspolpracujac z przedstawicielem zaktadu sporzadza dokladny opis wymagan
wystgpujacych na danym stanowisku ustalajac ich hierarchi¢ waznosci. Na
przyktad na jednym stanowisku najistotniejsze jest precyzyjne wykonanie
elementu, a na innym estetyka wyrobu.

Otrzymujemy w ten sposob liste koniecznych lub pozadanych wymagan
z ustalonym nasileniem ich wyst¢gpowania (hierarchia waznosci). Ta lista
wymagan bedzie przewodnikiem doradcy przy poszukiwaniu kandydatéow do
pracy, ktoérych predyspozycje sa najbardziej przystajace do ustalonej weczesniej
listy wymagan.

Jezeli nie znajdzie si¢ kandydat do pracy spelniajacy w pelnym zakresie
wymagan stanowiska, to dobieramy takie osoby, ktore w krotkim czasie
mozemy ,doposazyc” w brakujace wymagania przez szkolenie, trening lub
korzystajac z innych metod doskonalenia.

W prawidlowo zorganizowanym i wyposazonym dziale — referacie Swiad-
czacym doradztwo pracy znajduja si¢ informacje 1 opracowania dotyczace
rodzaju wymagan psychofizycznych na réznych stanowiskach pracy oraz
przeciwwskazan zdrowotnych do zatrudnienia osob na tych stanowiskach.

Aby skorzystaé z takiego opracowania nalezy zglosi¢ si¢ do doradcy
z przygotowanym opisem stanowiska, wowczas wskaze on wlasciwy blok
informacji. Moze jednak zdarzy¢ si¢, ze niektére zawody nie beda opisane,
wowczas nalezy zwrocic sie o konsultacje do specjalisty zawodoznawcy w woje-
wodzkim urzedzie pracy.

Wiedza o wymaganiach stanowiska pracy pozwala na trafniejszy dobor
kandydatow uwzgledniajacy najbardziej istotne cechy pracownika i1 przy-
blizajacy szans¢ satysfakcji z pracy u pracownika.

Odrebnego potraktowania wymaga analiza stanowiska pracy przygotowy-
wanego dla inwalidy i w zwiazku z tym wymagajacego stosowania nietypowych
rozwiazan technicznych, zabezpieczen dojscia do stanowiska, zaplecza bytowe-
go, zorganizowanej odrgbnie wspolpracy z innymi stanowiskami (np. sprawa
transportu itp.). Analiza takiego stanowiska wymaga bezwzglednie konsultacji
z kilkoma specjalistami (np. lekarz przemystowy, psycholog pracy, zawodo-
znawca, inspektor bhp itp.). Doradca pracy w tym zakresie wspolpracuje ze
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specjalistami — konsultantami zatrudnionymi w wojewodzkich o$rodkach ds.
zatrudniania os6b niepelnosprawnych funkcjonujacych przy wojewodzkich
urzedach pracy.

Tworzenie i aktualizacja bazy informacji o rynku pracy

Informacje o rynku pracy na danym tereniec sg dostepne w rejonowym
urzedzie pracy w wydziale — referacie posrednictwa pracy i w biuletynach
wydawanych cyklicznie przez Wojewodzki Urzad Statystyczny, Wydziat Poli-
tyki Regionalnej Urzgdu Wojewodzkiego i w okazjonalnych opracowaniach
innych instytucji na terenie rejonu lub wojewodztwa.

W materialach tych mozna znalez¢ informacje wynikajace z analiz aktual-
nego stanu na rynku pracy, jak i prognoz gospodarczych rzutujacych na kierunki
zatrudnienia i intensywnos$¢ procesow naboru lub zwolnien pracownikow
w poszczegolnych branzach.

Stale aktualizowana baza informacji o rynku pracy jest podstawowym
narz¢dziem doradcy w okolicznosci ustalania strategii kadrowych dla zakladow
tworzacych miejsca pracy, jak i dla tych, ktore zmuszone sa do transformacji
gospodarczej.

Z informacji tych moze wynika¢ na przyklad, ze w najblizszym okresie brak
bedzie na rynku okreslonych fachowcow i uzasadnione ekonomicznie stanie sig
szkolenie lub przekwalifikowanie juz zatrudnionych pracownikow. Moze by¢ na
przyklad i tak, ze zasoby fachowcow wsréd bezrobotnych oraz istniejace
potrzeby gospodarcze gminy znajda swa realizacj¢ w postaci rob6t publicznych
czy prac interwencyjnych.

Wspomnieé rowniez nalezy, ze informacja o stanie rynku pracy jest bardzo
wazna dla oséb bezrobotnych rozwazajacych decyzje rozpoczecia dziatalnosci
gospodarczej na wlasny rachunek — z pomoca finansowa urz¢du pracy. Czgsto
wiedza o rynku pracy pomaga trafniej wybra¢ rodzaj dzialalnoéci lub wykorzys-
ta¢ preferencje ekonomiczne (jesli takowe aktualnie sa).

Przedsiewziecia na rzecz zwalniania 0séb realizowane z udzialem urzedu pracy

Rejonowy urzad pracy dzialajacy na danym terenie zgodnie z przepisami
powinien by¢ zawiadomiony przez zaklad pracy, z odpowiednim wyprzedzeniem
czasowym, O zamiarze zwolnien grupowych (jednostkowe zwolnienia nie sg
objete tym obowigzkiem).

Czas ten powinien byé przez wszystkie zainteresowane strony wlasciwie
wykorzystany do przygotowania procedur minimalizujacych przysziym bez-
robotnym okres pobytu na zasiiku.

We wspolpracy z pracodawca, rejonowy urzad pracy moze:

@ dokonaé analizy mozliwosci zatrudnienia pracownikéw w dotychczasowym
zawodzie u innych pracodawcow na podstawie posiadanych ofert pracy

W przypadku znalezienia mozliwosci zatrudnienia w innym zakladzie, urzad
pracy moze by¢ negocjatorem miedzy zaktadami przekazujacymi pracownikow
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badz partycypowac finansowo w niezbednych i uwzglednianych obowiazujacy-
mi przepisami przedsigwzigciach ulatwiajacych takie przemieszczenia zalog.
Moze to by¢ np. pokrycie kosztow szkolenia przywarsztatowego w nowym
miejscu pracy.
@ okredli¢ mozliwosci zorganizowania szkolen dla osob przewidzianych do
przekwalifikowania i refundacji kosztéw tych szkolen

W zakladzie, ktory stoi w obliczu koniecznosci zwolnienia grupowego
pracownikow, nalezy zadba¢ o zatrzymanie najbardziej ,sztabowej” kadry,
nawet gdy trzeba bedzie okresowo przemiescic ja do innych dzialéw i na inne
stanowiska. Zachodzi wtedy konieczno$¢ uzupetnienia kwalifikacji tych pracow-
nikoéw. Jest to dla zakladu przedsigwzigcie oplacalne, gdyz zapobiega utracie
sprawdzonych fachowcow, a dla ich doszkolenia zaklad uzyskuje finansowa
pomoc urzgdu pracy. Jednocze$nie w okresie wypowiedzenia pracownicy
zwalniani grupowo moga odbywac zajecia kursowe w swoim zakladzie majace
na celu zdobycie np. nowych kwalifikacji. Jest to forma szczego6lnie ceniona przez
pracownikow o dlugim stazu pracy, przyzwyczajonych do otoczenia pracy
i kolegow, szczegodlnie silnie lgkowo reagujacych na konieczno§¢ zmiany pracy.
Nowy pracodawca przejmujac grupe przeszkolonych pracownikow posiada juz
zgrany zespOt ludzi z wytworzonymi wigziami interpersonalnymi i nastawionych
na wspolprace. Adaptacja do nowych warunkow pracy i nowych zadan staje si¢
wowczas istotnie mniej dolegliwa.
@ zapewni¢ pomoc doradcéw pracy dla oséb niezdecydowanych w swoich
mozliwo$ciach ksztalcenia lub zatrudnienia

U o0so6b, ktore staja w obliczu utraty zatrudnienia najczeSciej wystepuje
nastepujacy mechanizm mys$lenia: Ja si¢ do innej pracy nie nadaj¢”. Towarzyszy
temu stan depresji, ztego samopoczucia, apatia. Zadaniem doradcy jest in-
dywidualne ,przepracowanie” z takimi osobami ich nowej sytuacji, pomoc
w rozeznaniu przez nie innych, nowych mozliwosci, zaakceptowaniu nowych
rozwigzan, aktywnym ksztaltowaniu nowej drogi zawodowej. Pracg t¢ mozna
zaczaé juz w czasie trwania wypowiedzenia pracy. Jest wowczas sprzyjajacy
okres na wykonanie badan specjalistycznych okreslajacych ewentualne ograni-
czenia zdrowotne i wskazania dopuszczalnych warunkow pracy. Mozna rowniez
skierowaé osoby niezdecydowane co do wyboru zawodu lub pracy na badania
psychologiczne, ktore okresla dok}adnie ich predyspozycje psychofizyczne do
pracy lub nauki okreslonego zawodu.

Jezeli w przedsigbiorstwie dochodzi do zwolnienia duzej grupy oséb, mozna
z nia rozpoczaé zajecia realizowane zwykle w ,Klubie Pracy”. Zajecia takie
pomagaja uczestnikom okreslic swoje mozliwosci, umiej¢tnosci. Ucza si¢ oni
technik przeprowadzania rozmowy z pracodawca, poszukiwania ofert, nego-
cjowania warunk6éw umowy O prac¢ oraz zaznajamiaja si¢ z najistotniejszymi
przepisami z dziedziny prawa pracy i ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu. Zajecia
takie w sposob istotny aktywizuja do poszukiwania pracy lub tworczego
rozwigzywania swojej sytuacji zwiazanej z praca.
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@ pomagac przy doborze na miejsce pracy

Zaklady pracy, ktore dostrzegaja wagge prawidtowego doboru kadr do zadan,
moga skorzysta¢ z pomocy fachowej urzgdu pracy.

Jak wcze$niej wspomniano pomoc ta moze by¢ realizowana na etapie
posrednictwa, ale moze by¢ rozszerzona na etap doboru na miejsce pracy.

Przedsi¢biorca zwykle ma do wyboru zatrudnienie jednego sposrod kilku
kandydatéw do pracy. Organizuje wtedy rozmowy kwalifikacyjne, do ktorych
moze wlaczy¢ si¢ doradca pracy. Przy niepelnym rozeznaniu w predyspozycjach
kandydatéw doradca moze wnioskowac o wykonanie badan psychologicznych
ustalajacych stan faktyczny i potencjalne szanse sukcesu w pracy kandydata na
oferowane stanowisko.

Zwykle badania sa przeprowadzane na kluczowe stanowiska funkcyjne,
gdzie nalezy podejmowac szybkie i trafne decyzje, badz na stanowiska nadzoru
i kontroli w produkcji, gdzie brak pewnych predyzpozycji osobowosciowych
stanowi zagrozenie dla zadan lub dla innych osdb.

Zwykle przedsiebiorca zatrudniajac kandydata na stanowisko liczace sig
w hierarchii zakladu oczekuje potwierdzenia przez kandydata jego dotych-
czasowego dorobku zawodowego, jego osiagni¢é. Niekiedy zachodzi potrzeba
sprawdzenia w sposob obiektywny tych referencji, jakie podaje kandydat do
pracy. Wiarygodnym konsultantem w tym zakresie moze by¢ doradca pracy.
@ udziela¢ pomocy prawnej w zakresie obowigzujgcych przepisow dotyczacych
zatrudnienia

Zarowno zaklady, jak i osoby zwalniane nie zawsze orientuja si¢ w obowiazu-
jacych aktualnie przepisach regulujacych prawa i obowiazki pracodawcy
i pracownika. Urzedy pracy posiadaja specjalistow — prawnikéw, z pomocy
ktorych mozna skorzysta¢ indywidualnie lub przez zorganizowanie spotkania
w grupach zainteresowanych oséb. Urzedy dysponuja rowniez materiatami
edukacyjnymi w postaci broszur, ulotek, ktore moga by¢ udostepnione wszyst-
kim zainteresowanym na terenie urz¢du pracy lub przestane do zaktadu pracy.
Materialy zwiazane ze stosowaniem przez urzad pracy réznych aktywnych form
przeciwdzialania bezrobociu sa rowniez upowszechniane w postaci informato-
row i ulotek, ktore moze wykorzystywaé w swej pracy doradca.

Tworzenie stanowisk pracy dla 0séb niepeinosprawnych

Ustawa z dnia 9 maja 1991 roku o zatrudnianiu i rehabilitacji osob
niepelnosprawnych stworzyla szanse finansowego wspomagania tych instytucji,
ktére moga i checg zatrudni¢ osoby niepelnosprawne. Rosnacej za$ liczbie
inwalidow zwigkszyla mozliwoéci aktywizacji zawodowej, wlaczenia sie w popu-
lacj¢ osob pracujacych, tworczych, z szansami na rozwdj zawodowy.

Pracodawca zglaszajac gotowos$¢ utworzenia stanowiska pracy dla takiej
osoby nie zawsze posiada wiedz¢ niezbedna do jego wlasciwego zaprojek-
towania, przystosowania technicznych warunkéw do ograniczeri zdrowotnych
kandydata do pracy.
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W tym wzgledzie moze skorzysta¢ z pomocy konsultanta lekarza przemys-
fowego, doradcy pracy, zawodoznawcy i rehabilitanta.

Szczegolnie wazne jest przy tym bardzo dokladne zapisanie wszystkich
czynnosci, jakie beda wykonywane na stanowisku, az do szczegolowej fotografii
wszystkich ruchéw, uzywanych przedmiotow, narzedzi, niezbedne;j sity potrzeb-
nej do wykonania pracy. Taki zapis pozwala rownie dokladnie okresli¢
zaangazowanie poszczegolnych grup mig$ni w pracg, wywazenie wysitku po-
przez poprawg ergonomicznych parametrow stanowiska, rodzaj ograniczen
zdrowotnych, przy ktorych mozna wykonywacé te prace.

Trzeba rowniez szczegolowo opisac (zaprojektowaé) usytuowanie stanowis-
ka wsrod innych stanowisk oraz wykonaé pomiary wystepujacych w pomiesz-
czeniu fizycznych warunkow pracy (np. o$wietlenie, zapylenie, wilgotno$¢). Tak
sporzadzony projekt stanowiska pracy pozwala doradcy rozpocza¢ dobér
kandydatoéw, dla ktorych zaprojektowane stanowisko pracy uwzglednia stan ich
zdrowia i wystepujace ograniczenia wydolnosciowe.

Doradca po przeprowadzonej rozmowie z kandydatem okre§la, jakie
przygotowanie jest niezbedne, by mogt on podja¢ pracg. Powinien rowniez
kontaktowac si¢ z zatrudnionym w pierwszym okresie jego adaptacji do pracy,
aby ewentualnie wskaza¢ potrzebe dodatkowych korekt na stanowisku pracy,
jak i w otoczeniu zatrudnionej soby. Podkreslic nalezy, ze kazdorazowe
zatrudnienie inwalidy powinno by¢ konsultowane z doradca bezposrednio na
stanowisku pracy. Konsultacja ta i dla doradcy niesie warto$¢ poznawcza, gdyz
kazde utworzone w ten sposob stanowisko nalezy do grupy stanowisk nietypo-
wych.
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Malgorzata NATANEK
Rejonowy Urzad Pracy w Krakowie

OCENA SKUTECZNOSCI DZIALAN DORADCY

Sposoby oceny skutecznos$ci dzialan doradczych

Metody obiektywne:
— analiza dokumentacji procesu poradnictwa indywidualnego i grupowego,

— stopien realizacji celow doradczych (wg faz rozmowy doradczej),

— efektywno$¢ rozwigzywania probleméw zawodowych (np. zatrudnienie,
skierowanie na kurs itp.),

— iloé¢ i jakos§¢ opracowanych materialow informacyjnych.

Metody subiektywne:

Samoocena:

a) umiejetnosci,

b) wykorzystanie narzedzi i technik,

¢) korzystanie z konsultacji innych specjalistow,

d) postawy wobec klienta.

Kazda dzialalno§¢ zawodowa wymaga stosowania odpowiednich, wlas-
ciwych dla niej metod pracy i narzgdzi. Doradca zawodowy spotyka si¢ w swojej
pracy z wieloma problemami wynikajacymi z réznorodnosci spraw, z jakimi
zglaszaja si¢ do niego osoby oczekujace pomocy.

Doradztwo polega na tym, Zze doradca w minimalnym stopniu udziela
wskazowek i ukierunkowuje zachowanie osoby zasiggajacej porady, chodzi
bowiem o to, aby ona sama wyciagneta wnioski i podejmowala decyzje
w istotnych dla siebie sprawach. Dzigki temu moze ona zacza¢ sobie uswiada-
mia¢ w wigkszym stopniu swoje wlasne motywy, odczucia i reakcje, a takze
pozby¢ si¢ pewnych napieé zwiazanych z pracg.

Oczywiste jest, ze sztuke prowadzenia rozmowy doradczej oraz umiejetnosé
nawigzania dobrego kontaktu interpersonalnego opanowaé mozna jedynie
dzigki intensywnej praktyce, ktora trudno zastapic jakakolwiek lektura.
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Nabyte w trakcie pracy doSwiadczenia pozwalaja lub powinny pozwoli¢ na
samooceng oraz analiz¢ samej metody zastosowanej w pracy, jak rowniez oceng
rezultatéw i skutecznoséci dziatan doradczych.

Metody oceny skutecznosci dzialan doradcy
Obiektywne

Majac na uwadze obiektywne metody oceny skutecznosci pracy doradcy
musimy przede wszystkim poddac¢ analizie cata dokumentacj¢ dotyczaca procesu
poradnictwa indywidualnego i grupowego. Kazde nasze dzialanie dotyczace
pomocy indywidualnej czy pracy z grupa powinno byé zawarte w pelnej
dokumentacji procesu porady. Posiadajac pelny i doktadny zapis w dokumen-
tacji mozemy mie¢ §wiadomos¢ odpowiedzialnosci za wlasne dzialania.

Prowadzac rozmowe¢ doradcza wyznaczamy sobie okreslone cele do zrealizo-
wania. Kazdy problem postawiony nam przez klienta rozwiazujemy poprzez
prawidlowo przeprowadzona rozmoweg doradcza, majac na uwadze poszczegol-
ne jej fazy:

a) minimalna zach¢ta do rozmowy,

b) pytania otwarte,

c) pytania zamknigte,

d) parafraza,

e) parafraza uczuc,

f) kombinacja parafrazy i parafrazy uczué,
g) wzmocnienie pozytywne,

h) podsumowanie rozmowy.

Kazda rozmowa doradcza w swej tre§ci dotyczy jakiego$ problemu zawodo-
wego klienta. Efektem rozwiazania tego problemu begdzie, np. poprzez prze-
prowadzony wywiad, ustalenie predyspozycji zawodowych klienta i skierowanie
go na kurs zawodowy doksztalcajacy lub przekwalifikowujacy.

Za sukces w pracy doradcy mozna uznac osiagni¢cie przez klienta tzw.
motywacji wtornej do pracy, efektem czego moze byé jego zatrudnienie.

Innym sposobem rozwigzania problemu zawodowego klienta moze byc
skiecrowanie go na zajecia do JOB CLUBU, gdzie poprzez odpowiednie
¢wiczenia bezrobotny nabywa pewnych nowych dla siebie umiejgtnosci lub
odkrywa te, ktorych istnienia sobie nie uswiadamial.

Oceniajac swoja pracg doradca zawodowy powinien mie¢ na uwadze rowniez
opracowane przez siebie materialy informacyjne o tre$ci odpowiadajacej zapo-
trzebowaniu bezrobotnych.

Przystepnos¢ tych informatoréw i zawarto$¢ treSciowa stanowia doskonala
pomoc dla klientow biura pracy zaréwno pod katem wiadomosci o rynku pracy,
jak rowniez bardziej szczegblowych informacji dotyczacych praw i obowiazkéw
bezrobotnych (vademecum), charakterystyk zawodowych, informacji dotycza-
cych zmian w ustawie, informatoréw o kursach, o mozliwosciach doskonalenia
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zawodowego itp. Szeroki zakres informacji zawartych w materiatach opracowa-
nych przez doradcg oraz przystegpnos$¢ treci stanowi dodatkowa pomoc
w dzialaniach doradczych.

Subiektywne

Zaktadajac, ze doradca zawodowy powinien by¢ fachowcem kompetentnym
w wiedzy psychologicznej i dziedzinach pokrewnych rowniez wskazane jest, aby
posiadat odpowiednie cechy osobiste, ktore sa przydatne w postgpowaniu
z osoba wymagajaca porady. Ocena skutecznosci dzialan doradcy w sensie
subiektywnym ma na celu uSwiadomienie sobie tych cech.

Sa to przede wszystkim umiejetnosci:

— nawiazywania i utrzymywania dobrych kontaktéow z osobami wymagajacy-
mi porady zawodowej,

— wykorzystania metod i technik poradnictwa zawodowego przy udzielaniu
porady oraz wlasciwego reagowania w sytuacji problemowej,

— zbierania i oceny informacji (umiej¢tno§¢ prowadzenia wywiadu),

— prowadzenia poradnictwa indywidualnego i grupowego,

— analizowania zawodow w aspekcie wymagan psychofizycznych, szkolenia,
warunkow pracy,

— okres$lania zwiazkoéw migdzy przydatnoscia zawodowa, sprawnoscia, zainte-
resowaniami i wyksztalceniem a wymaganiami stawianymi przez okreslony
zawod.

Sposob, w jaki doradca zawodowy wykorzysta wlasne umiejetnosci wplynie
na jako$¢ porady zawodowej i przyniesie oczekiwany efekt. A efekt porady to
wynik skutecznosci dziatan doradcy. Subiektywizm w ocenie wlasnych umiejet-
nosci pozwala na samooceng dzialan doradczych przez doradcg, jak rowniez
pozwala na korygowanie niedociagni¢é poprzez samokontrolg.

Ocena skuteczno$ci dziatan doradcy to rowniez wynik wykorzystania
narzedzi i technik, w tym takze konsultacji z innymi specjalistami.

Klasyczne stosunki doradztwa zakladaja, ze osoba korzystajaca z porady ma
osiagnaC pewien rodzaj wgladu we wlasne zachowanie poprzez proces samo-
analizy.

Porady sa zroéznicowane w zalezno$ci od cech i potrzeb osob zglaszajacych sie
po porade, a takze do§wiadczenia i kwalifikacji doradcy. Doradca swoja
postawa i zachowaniem stwarza plaszczyzng porozumienia pomigdzy nim
a osoba korzystajaca z porady. Poniewaz doradztwo zawodowe jest procesem,
ktory ulega ciaglym modyfikacjom w zaleznosci od osoby, ktorej porada
dotyczy, dlatego doradca przez caly etap swojej pracy rozwija i ¢wiczy wlasne
umiej¢tnosci.

Badajac i oceniajac swoja pracg doradca stwierdza nieraz fakty mniej lub
bardziej negatywne. Swiadomos$¢ popelnionych bledéw, stanowiaca samo-
krytyke winna by¢ dla doradcy wskazéwka dla poprawy przebiegu i skutecznosci
swojej pracy. Poniewaz jednym z podstawowych warunkow uczenia si¢ przez
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cziowieka coraz lepszego wykonywania zawodu jest szybkie ujawnianie popel-
nionych blgdow, krytyka stanowi nieodzowne narzg¢dzie postgpu.

Te dwa przedstawione powyzej sposoby oceny skutecznosci dziatan doradcy
stanowi¢ moga punkt wyjsciowy dla oceny pracy doradcy, jak rowniez dla
ewentualnej modyfikacji dziatan celem zwigckszenia efektywnosci i zadowolenia

z wykonywanej pracy.





