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Jacek JANTURA
Rejonowy Urzad Pracy w Kielcach

ROZWOJ ZAWODOWY CZEOWIEKA

Wstep

Analiza dostepnych autorowi niniejszego opracowania danych
dotyczacych teorii rozwoju zawodowego czlowieka i modelowych
rozwigzan z zakresu dzialalno$ci doradcy zawodu wskazuje na ich bardzo
zlozony, interdyscyplinarny charakter, obejmujacy problematyke
psychologiczna, pedagogiczna, socjologiczna, medyczng, nauk
przyrodniczych, technicznych, uwarunkowan ekonomiczno-prawnych oraz
cywilizacyjno-kulturowych. Wystepujaca w ramach tej problematyki
dyscyplina naukowa - zawodoznawstwo, dostarczajgca jednych =z
podstawowych narzedzi pracy doradcom zawodu, stanowi egzemplifikacje
tych uwarunkowan i traktowana jest - w szerokim znaczeniu tego stowa -
jako interdyscyplinarny obszar wiedzy, zlokalizowany na pograniczu nauk
spotecznych, przyrodniczych i technicznych badZ jako ogél badan nad
wiasciwosciami i warunkami wykonywania zawod6éw, ich historycznym i
kulturowym znaczeniem, ich klasyfikacjg, statystyka zawodowa 1
0g6lnymi problemami wyboru zawodu i przydatnosci zawodowe;j.

W poszczegélnych teoretycznych koncepcjach rozwoju zawodowego
czlowieka dostrzega si¢ istotne zwiazki z dorobkiem teoretycznym i
wynikami badan bardziej szczegélowych obszaréw zainteresowai nizej
wymienionych dziedzin nauki, jak np. psychologii pracy, psychologii
rozwojowej, psychologii osobowosci, psychologii klinicznej, pedagogiki
pracy, andragogiki czy gerontologii.

Autorzy poszczegélnych koncepcji rozwoju zawodowego czlowieka
podkreslaja znaczenie réznych obszaréw funkcjonowania jednostki dla jej
rozwoju zawodowego. Celem niniejszego opracowania jest ukazanie
praktycznego znaczenia psychologicznych metod badania tych obszaréw
dla informacyjnej funkcji procesu doradztwa zawodowego, ktére pelni w
rozwoju zawodowym cztowieka bardzo istotna role.



Pojecie rozwoju zawodowego czlowieka

K. Czarnecki okresla rozwdj zawodowy czlowieka jako spotecznie
pozadany proces przemian Kkierunkowych jednostki (iloSciowych i
jakosciowych), ktére warunkuja jej aktywny i spolecznie oczekiwany
udzial w przeksztalcaniu oraz doskonaleniu siebie samego i przez to
swojego otoczenia materialnego, spolecznego i kulturalnego. Wedlug D.E.
Supera, rozwoj zawodowy jest to proces rosnigcia i uczenia sig, ktéremu
podporzadkowane sa wszystkie przypadki zachowania zawodowego,
stopniowy wzrost i zmiany zdolnosci jednostki do okre§lonych rodzajow
zachowania zawodowego oraz powigkszanie si¢ jego repertuaru lub za-
sobu zachowania zawodowego.

Rozwoj zawodowy - zaréwno w pierwszym, jak i w drugim ujeciu - jest
traktowany jako proces przebiegajacy w czasie, w ramach ogdlnego
rozwoju jednostki.

Teorie rozwoju zawodowego

Teorie rozwojowe podkreslaja, ze wybor zawodu jest procesem
rozpoczynajacym si¢ w dziecinstwie, a konczacym sie w wieku dojrzatym.
Wybér zawodu w ramach teorii rozwoju zawodowego to ciag decyzji w
zyciu czlowieka. PodejScie takie zawarte jest zarowno w teorii rozwoju
zawodowego D.E. Supera, jak i w podejsciu teoretycznym E. Ginzberga.

Teoria D.E. Supera

Swoja teori¢ rozwoju zawodowego opracowal Super na podstawie
prowadzonych przez kilka lat badan nad grupa 142 chlopcow z klas
6smych i 134 z klas dziewiatych. Wykorzystano w tych badaniach szeroki
zestaw testow 1 kwestionariuszy, przeprowadzano zréznicowane
tematycznie rozmowy indywidualne z chiopcami 1 wywiady
Srodowiskowe.

Super opublikowal swoja teori¢ w pracy wydanej w roku 1953 i w
wersji tej widoczny jest gléwnie wplyw teorii o samookresleniu, Kidra
sugeruje, ze zachowanie jest odbiciem dazen jednostki do wdrozenia
samooceny i samoopisu. Widoczny jest réwniez wplyw psychologii
rozwojowej, wyrézniajacej okresy wzrostu, poszukiwan, utrzymania i
schytku zycia czlowieka. Omawiana wersja teorii rozwoju zawodowego
D.E. Supera zawiera nastgpujace twierdzenia:



1. Ludzie r6znia si¢ w swoich zdolnoSciach, zainteresowaniach i oso-
bowosciach.

. Ludzie kwalifikuja si¢ przez swoja charakterystyke do kilku zawoddw.

. Kazdy z tych zawodéw wymaga uktadu zdolno$ci, zainteresowan i
cech osobowych, jednak z doS$¢ szerokg tolerancja, umozliwiajaca
zaréwno podjecie przez jednostke kilku zawodéw, jak i przyjecie przez
zaw6d ludzi o réznych charakterystykach.

4. Preferencje i kompetencje zawodowe, sytuacje, w ktérych ludzie zyja
i pracuja, a przez to ich samookreSlenie zmienia si¢ z czasem i dos-
wiadczeniem, czyniac wybdér zawodu i dostosowanie si¢ do niego
procesem ciaglym.

5. Ten proces sumuje si¢ w seri¢ etapéw zyciowych, ktére mozna
scharakteryzowaé jako: wzrost, poszukiwanie, ustalenie, utrzymanie i
schylek.

6. Poziom zawodowy, kolejnosé, czestotliwosé, czas proby i utrzymanie
pracy jest determinowany przez pochodzenie, zdolno$ci umystowe,
charakterystyke osobowg i mozliwoscl, jakie napotyka czlowiek w zy-
ciu.

7. Rozwd] na poszczegélnych etapach zycia moze by¢ czgsciowo
kierowany przez utatwienie dojrzewania zdolnosci, zainteresowan oraz
czgSciowo przez urealniajace testowanie i rozwdj umiejetnosci
samookres$lenia.

8. Proces zawodowego rozwoju jest zasadniczo procesem rozwoju i
wdrazania pojecia o sobie.

9. Proces zawodowego rozwoju jest procesem kompromisowym migdzy
czynnikami indywidualnymi i spolecznymi, pomigdzy samo-
okre§leniem a rzeczywistoscia.

10. Satysfakcja z pracy i satysfakcja z zycia zalezy od rozmiaréw, w jakich
jednostka znajduje adekwatne ujScie dla swoich zdolnosci,
zainteresowan, cech osobowych i wartoscli.

Nalezy zwréci¢ uwage na implikacje poszczegélnych twierdzen teorii
D.E. Supera. Pierwsze trzy twierdzenia odwotujg si¢ do teorii cech - czyn-
nikéw. Z kolei twierdzenia 4, 5 i 6 stanowia interpretacje wyboru zawodu
Jjako zjawiska rozwojowego. Natomiast twierdzenie 7 wiaze teori¢ Supera z
poradnictwem zawodowym. Koficowe twierdzenia sa zastosowaniem
pojecia samookre§lenia.

W 1957 r. D.E. Super opublikowal swojg teori¢ rozwoju zawodowego
w zmodyfikowanej 1 rozszerzonej postaci, zawierajacej dwanaScie
twierdzen, ktére charakteryzujg rozwdj zawodowy czlowieka.

1. Rozw(j zawodowy jest postgpujacym, ciggltym i zwykle nieodwracal-
nym procesem.
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Wynika to z faktu, ze zawodowe preferencje, kompetencje i sytuacje, w
ktérych ludzie Zyja i pracuja, zmieniaja si¢ z czasem i wraz z nabywaniem
doSwiadczen. Dlatego wybér zawodu i realizacja tego wyboru jest
procesem cigglym. Proces ten moze by¢ przedstawiony w postaci kilku
stadiéw zyciowych, z ktorych kazde moze by¢ scharakteryzowane przez
okreslone sposoby zachowania zawodowego. Stadia te sa nastepujace:
stadium rosnigcia, stadium eksploracji, stadium stabilizacji, zachowania
status quo 1 stadium schytkowe. Zachodza one kolejno w trakcie
normalnego rozwoju zawodowego czlowieka w naszej kulturze.

2. Rozwéj zawodowy jest wzorcowym i przewidywanym procesem.
Cecha ta wynika stad, ze od jednostki we wspdlczesnej kulturze

oczekuje si¢ wykonywania okre§lonych, takich samych serii zadan,
przystosowanych do jej etapu rozwoju, z ktérych niektére odnoszg si¢ do
zawodéw. Celem rozwoju zawodowego jest wiec wybor zawodu, ktérego
kryteria oparte sa na tych samych zasadach dla wszystkich jednostek.
Dlatego wigc mozna méwié¢ o wzorcowosci i przewidywalnosci procesu
rozwoju zawodowego.

3. Rozwéj zawodowy jest procesem dynamicznym.

Cecha ta wskazuje na zwiazek migdzy dotychczasowym repertuarem
zachowan jednostki a zadaniami, ktére musza by¢ wykonane przez nia, a
zawieraja nowe wzory, Ktére sa prezentowane jednostce. To pocigga za
soba konieczno$¢ kompromisu pomigdzy czynnikami osobowosciowymi a
spotecznymi.

4, Pojecie ,ja” zaczyna si¢ krystalizowac w okresie dojrzewania I
wowczas moze by¢ ono okre§lone w terminach zawodowych.

5. Czynniki obiektywne (obiektywno$¢ osobowosciowych charakterystyk
i obiektywno$¢ spoleczna) odgrywaja coraz wigksza rolg w rozwoju
zawodowym wraz ze wzrostem wieku jednostki.

6. Identyfikacja z rodzicami lub opiekunami wiaze si¢ z rozwojem 1ol
spotecznych, takze roli zawodowe;j.

Podstawa prawidiowego wyjasnienia zachowania zawodowego jest
teza, ze rozw0j poprzez stadia zyciowe jest czynnikiem wspéldziatania
réznych wptywéw. Czynniki biologiczne, psychologiczne, ekonomiczne i
spoleczne wplywaja tacznie na wzory kariery zawodowej jednostki. W
kazdym nastgpnym stadium zycia jednostka stoi przed KoniecznoScig
uporania si¢ z nowymi i coraz bardziej zlozonymi etapami spolecznych
zadan. Zadanie wykonywania okre§lonych rél spotecznych jest jednym z
podstawowych zadan spotecznych.

7.Kierunek i tempo przechodzenia jednostki od jednego poziomu
rozwoju zawodowego do drugiego jest uzaleznione od jej inteligencji,
pozycji spofecznej i ekonomicznej jej rodzicow, potrzeb jednostki, jej



zainteresowan 1 wartoSci, a takze od aktualnych warunkow
ekonomicznych kraju.

8.Dziedzina zawodowa, ktéra jednostka wybiera, zalezy od jej
zainteresowan, wartosci i potrzeb, jej identyfikacji z modelami rél
zawodowych rodzic6w lub opiekunéw oraz od poziomu jej
wyksztalcenia, a takze od samej struktury zawodowej i jej kierunkow
oraz zdolno$ci jednostki do przystosowania si¢ do tej struktury.

9.Chociaz kazdy zawdd wymaga charakterystycznych dla niego

zdolno$ci, zainteresowan i cech osobowosci jednostki, istnieje jednak w

zakresie doboru zawodowego tolerancja, pozwalajaca jednostce na

wybieranie réznych specjalizacji w danym zawodzie, jak réwniez na

réznorodno$¢ w doborze zawodéw przez dang jednostke. Jednym z

podstawowych zalozer teorii rozwoju zawodowego jest wigc teza o

zawodowej multipotencjalnosci jednostki.

10. Satysfakcja zyciowa i zawodowa zalezy od zakresu, w jakim jednostka
moze Ww swojej pracy daé wyraz wilasnym zdolnoSciom,
zainteresowaniom, warto$ciom i cechom osobowosci. Gdy jednostka
moze wyrazi¢ w swojej pracy swodj psychologiczny charakter, ma ona
poczucie samorealizacji, przynaleznoSci 1 stalo§ci. Ma bowiem
mozno§¢ wykonywania takiej roli zawodowej, ktéra ja inspiruje i
motywuje do efektywnej pracy.

11. Stopien satysfakcji jednostki wynikajacy z jej pracy jest proporcjonalny
do stopnia, w jakim jest ona w stanie dostosowa¢ do tej pracy swoje
pojecie .,ja”.

Przypuszcza sig, ze rozwdj zawodowy jest w czgSci rozwojem pojecia

.ja" 1 ze proces adaptacji zawodowej jest narzedziem ksztaltowania sig

pojecia ,ja’”.

12. Praca i zawdd stanowia gitéwny czynnik ksztaltowania si¢ osobowosci
czlowieka i dla wigkszosci ludzi stanowig centrum zainteresowarn.

D.E. Super podkresla w swojej teorii znaczenie trzech rodzajow
czynnikéw wplywajacych na rozwéj zawodowy czlowieka. W teorii D.E.
Supera czynniki to: czynnik roli, czynniki sytuacyjne i czynniki osobiste.
Czynnik roli angazuje strukturg¢ ,ja” poprzez procesy modelowania,
nasladownictwa i identyfikacji, ktérych Zrédlem sa osoby znaczace dla
jednostki. Pierwszymi modelami moga by¢ rodzice, opiekunowie.
Czynniki sytuacyjne sa utozsamiane przez Supera z potozeniem spoleczno-
-ekonomicznym rodzicéw, przekonaniami religijnymi, atmosfera domowa,
postawami rodzicéw wobec dziecka i wobec dalszej jego nauki, sytuacja
ekonomiczna kraju oraz sytuacjg miedzynarodowa.

W swojej teorii rozwoju zawodowego oparl si¢ na pracach Charloty
Biichler, przejmujac od niej koncepcje stadiéw rozwoju zawodowego.
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Korzysta takze z prac E. Ginzberga i jego zespolu. Na tej podstawie
opracowuje wlasny podzial na stadia zycia zawodowego. Rozwdj
zawodowy czlowieka sklada si¢ wedlug niego z 5 stadiéw: rosniecia,
eksploracji, stabilizacji, zachowania status quo i schytlkowego. Stadia te
przebiegaja nastepujaco:

1. Stadium rosnigcia (od urodzenia do 14 roku zycia). Poczatkowo
dominuja potrzeby w tej fazie zycia dziecka oraz fantazja, znaczenie za$
zainteresowan i zdolnosci wzrasta w miar¢ uspoleczniania si¢ dziecka i
nabywania doS$wiadczen. Jest to okres poczatkow formowania si¢ i
rozwoju struktury ,.ja”. Wystepuja w nim nastgpujace podokresy:

a) fantazja (4-10 rok zycia),

b) zainteresowania (11-12 rok Zycia),

¢) zdolnoS$ci (13-14 rok zycia).

2. Stadium eksploracji (15-24 rok zycia).

Jest to okres badania samego siebie i wyprébowywania réznych rol
zawodowych. Wystepuja w nim nastgpujace podokresy:

a) prébowania (15-17 rok zycia); w tym podokresie zainteresowania,
zdolnos$ci, wartosci i korzysci sa przez mlodziez brane lgcznie pod
uwage i dokonuje ona prébnego wyboru zawodu.

b) przejsciowy (18-21 rok zycia); w tym podokresie miodziez zaczyna
mieé bardziej realne sady o rzeczywistosci, poniewaz wzrasta zakres jej
umiejetnosci i doSwiadczen odnoszacych si¢ do pracy a zwiazanych z
odbywanym szkoleniem zawodowym 1 rozpoczynaniem pracy
zawodowej,

c) préby (22-24 rok zycia); w tym podokresie jednostka rozpoczyna
prace, ktéra wyprébowuje jako pracg calego swojego zycia
zawodowego.

3. Stadium stabilizacji (25-44 rok zycia).

W tym stadium cztowiek, ktéry znalazt odpowiednie dla siebie pole
pracy zawodowej, usituje si¢ na tym polu ustali¢. Czasami we wezesnym
okresie tego stadium jednostka podejmuje zmiany pracy. Podokresami w
tym stadium sa:

a) doswiadczenie (25-30 rok zycia),

b) stabilizacja (31-44 rok zycia).

4. Stadium zachowania status quo (45-64 rok zycia).

W tym stadium jednostka czyni starania o utrzymanie swego
ustabilizowanego miejsca w swiecie pracy.

5. Stadium schytkowe (od 65 roku zycia).

W tym stadium powstaja nowe role w zwiazku z przechodzeniem z
pozycji czynnego uczestnika procesu pracy na pozycje obserwatora.
Wystepuja w nim dwa podokresy:
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a) oslabienie (65-70 rok zycia),
b) wycofanie si¢ (70 rok zycia i wigcej).

Wida¢ wiec z powyzszego, ze proces rozwoju zawodowego czlowieka
obejmuje cate zycie, od dziecifistwa do pdznej starosci.

Teoria cech-czynnikow F.W. Parsons’a

Teoria ta zaklada, ze dostosowanie czlowieka do zawodu zalezy od
dostosowania wzglednie statej charakterystyki cztowieka oraz dajacych sig¢
zaobserwowaé zmiennych Srodowiska pracy. F.W. Parsons nastgpujaco
okresla najwazniejsze elementy wyboru zawodu:

a) jasne rozumienie siebie, swoich zdolnosci, mozliwosci, zainteresowar,
ambicji 1 ograniczen oraz ich przyczyn,

b) wiedza o warunkach sukcesu, powodzen, niepewnosci, kompensacji
mozliwosci, perspektyw w rozmaitych zawodach,

¢) wlasciwe rozumienie zalezno$ci migdzy danymi obu poprzednich grup.

Teoria cech-czynnikéw F.W. Parsons’a jest najstarsza teoria rozwoju
zawodowego czlowieka i jako taka zarazem pelni role teorii wyboru
zawodu. Zaklada, ze wybdr zawodu jest sprawa tylko wewnetrznych cech
z pominigciem zewnetrznych warunkéw 1 okolicznosci. Ma charakter
empiryczny, a nie pojeciowy. Operacyjnos$¢ teorii uzalezniona jest od
posiadania narzedzi umozliwiajacych badanie cech osobowosci, a w
przypadku ich posiadania jest praktyczna dla celéw selekcyjnych. Taki
spos6b podejScia do wyboru zawodu jest krytykowany przez wielu
teoretykow, ale jednocze$nie powszechnie niemal uznawany przez
praktykéw. W praktyce zastosowano t¢ teori¢ do okreslania cech metoda
testéw oraz do tworzenia obrazu umiejetnosci charakterystycznych dla
danego zawodu (tzw. profili zawodowych).

Teoria E. Ginzberga

Najwazniejsze zalozenia teorii Ginzberga sa nastgpujace:

1. Wybdér zawodu jest procesem rozwojowym. Nie jest to pojedyncza
decyzja, lecz seria decyzji podjetych na przestrzeni lat. Kazdy etap w
tym procesie ma swoja relacj¢ zardwno do etapéw poprzedzajacych,
jak i nastepujacych.

Do czynnikéw majacych wplyw na wybdr zawodu naleza: wartosci
jednostki, czynniki emocjonalne, stopien i rodzaj wyksztalcenia oraz
wplyw otaczajgcej rzeczywistosci poprzez naciski Srodowiskowe.

[
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3. Proces wyboru moze by¢ definiowany w relacjach réznych wymagan
na réznych etapach zycia czlowieka. Kompromisy miedzy
pragnieniami a mozliwos$ciami przyczyniaja si¢ do ciaglosci procesu.

4. Kolejne fazy (poczynajac od dziecinstwa) procesu wyboru zawodu
mozna podzieli¢ na fantazyjna, prébna i realistyczng.

5. Tendencje wyboru zawodu maja swoje korzenie we wczesnym
dziecifistwie i rozwijaja si¢ z czasem.

Jest to teoria kompromisu z rzeczywistoscia. E. Ginzberg przyjmuje 3
okresy w rozwoju zawodowym jednostki: fantazji, probnych wyboréw i
wyboréw realistycznych. Okresy te przebiegaja nastgpujaco:

I. Okres wyboru na podstawie fantazji (do 2 r. z.).

Podokresy:

1) ,.przyjemnosci dla siebie” (do 9 r. z.),

2) ,,przyjemnosci dla innych” (9-11 r. z.).

II. Okres wyboréw prébnych (2-17 1. Z.).

Podokresy:

1) zainteresowan (11-12 r. z.),

2) zdolnosdci (12-14 1. Z.),

3) wartosci (14-16 1. Z.),

4) przejSciowy.

III. Okres wyboréw realistycznych (17-25 r. z.).

1) badania (18-19 r. Z.).

Jest to okres, w ktérym jednostka stara si¢ znalez¢ taki zawéd, ktéry by

korespondowal z jej przygotowaniem intelektualnym, jej zdolno$ciami

intelektualnymi i predyspozycjami fizycznymi.

2) krystalizacji (19-20 . z.).

W tym okresie jednostka juz zawgza wybér zawodu do okreslonej

dziedziny, np. zwiazanej z naukami przyrodniczymi itp.

3) specyfikacji (20-25r. z.).

Jest to okres, w ktérym jednostka doktadniej precyzuje i usci§la swoje
preferencje w obrebie okres§lonej juz dziedziny i jest na ogdét zdolna
dokonac realistycznego wyboru zawodu.

Teorie potrzeb
Teoria motywacji A.H. Maslowa

Maslow wychodzi z zalozenia, ze cztowiek ma poped do rozwoju, do
wzrostu, do osiggania swojej pelni i ma potrzebg, by zrealizowa¢ czy
zaktualizowaé swoje mozliwosci. Realizacja przez cztowieka wszystkich

potencjalnych jego mozliwosci, tkwi u podioza tej koncepcji. Nie traktuje
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ona potrzeb czlowieka jako czystych nabytych, ale w znacznym stopniu
jako wrodzone i stanowiace skiadnik owych mozliwosci czilowieka.
Wedlug A.H. Maslowa, wszyscy mamy hierarchiczny uklad potrzeb pigciu
rodzajow i jeSli praca je zaspokaja, uwazamy, ze nas satysfakcjonuje.
Najnizszy poziom to potrzeby podstawowe, takie jak jedzenie, picie, sen,
itp. Drugi poziom to bezpieczenistwo. Jednostka chce si¢ czu¢ bezpiecznie,
chce by¢ chroniona przed réznego typu niebezpieczefstwami,
zagrozeniami, deprywacjami itp. Na trzecim poziomie znajdujg si¢
potrzeby afiliacyjne, a wigc przyjazni, stowarzyszania si¢ z innymi,
przynalezno$ci do innych oséb czy grup, uzyskiwania wsparcia
emocjonalnego. Nastgpng warstwg tworza potrzeby zwigzane z uznaniem i
szacunkiem zaréwno ze strony innych oséb, jak i samego siebie. Nastgpna,
pigta warstwe stanowi potrzeba samorealizacji, czyli rozwoju wszystkich
mozliwosci pozytywnych czlowieka. Oznacza to mozliwos¢ realizacji
zamierzen, poszerzenia horyzontow. Zgodnie z teorig Maslowa potrzeby
musza by¢ zaspokajane wediug okreSlonej hierarchii: poczynajac od
potrzeb podstawowych, a konczac na samorealizacji. Po zaspokojeniu
potrzeb podstawowych i uzyskaniu poczucia bezpieczenistwa, realizowane
s3 kolejne potrzeby. Idealna praca satysfakcjonujaca pracownika zaspokaja
potrzeby na wszystkich pigciu poziomach. Teoria A.H. Maslowa wyjasnia
dlaczego praca pozwalajaca jedynie si¢ utrzymaé, jest odczuwana jako
stresujaca i frustrujgca. Praca moze zaspokaja¢ podstawowe potrzeby, nie
stwarzaé niebezpieczenstw, ale jesli nie stymuluje, nie daje perspektyw ani
satysfakciji, staje si¢ Zrédlem stresu.

Teoria potrzeb Alderfera

Alderfer w swojej teorii zaklada wystgpowanie 3 kategorii potrzeb:

1) istnienia,
2) stosunkéw interpersonalnych (zwigzku),
3) wzrostu.

Potrzeby te nie sa ulozone hierarchicznie, za$§ poszczegélne jednostki
réznig si¢ migdzy sobg stopniem ich wystgpowania (dominacji), tzn.
profilem. Potrzeby istnienia stanowiag odpowiednik tych potrzeb
materialnych, ktére w teorii motywacji (potrzeb) Maslowa wystepuja na
poziomie potrzeb podstawowych i potrzeby bezpieczenstwa. Potrzeby
stosunkéw  interpersonalnych  (zwiazku) odpowiadaja  potrzebom
bezpieczenistwa, przyjazni i mitoSci w hierarchii Maslowa, obejmujac
potrzeby zwigzane z rozwojem jednostki. Potrzebom wzrostu odpowiada
hierarchiczny poziom reprezentowany przez potrzeby szacunku i samore-
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alizacji w hierarchii potrzeb Maslowa. Diagnoza profilu potrzeb jednostki
moze by¢ wykorzystana do celéw poradnictwa zawodowego.

Ztozona teoria potrzeb R. Hoppocka

Hoppock w swojej teorii wychodzi z zalozenia, ze do wyjasnienia
zachowania si¢ jednych ludzi lepiej nadajg sie pewne teorie, niz inne.
Podejécie Hoppocka stanowi probe stworzenia teorii zlozonej,
dysponujacej wigkszym zasiggiem uzasadnien dla zachowania sie ludzi,
cho¢ sam autor teorii podkresla gtéwnie potrzeby. Swojq teorie podal w
postaci 10 twierdzen:

1. Zawody sa wybierane dla realizacji okreslonych potrzeb czlowieka.

2. Wybierajac zawdéd czltowiek wierzy, ze dzigki niemu zaspokoi swoje
podstawowe potrzeby.

3. Potrzeby moga by¢ intelektualnie uswiadamiane lub tez moga by¢ tylko
niewyraznie wyczuwane jako atrakcja pociagajaca nas w okreslonym
kierunku. Kazdy z dwu przypadkéw ma wplyw na dokonanie wyboru.

4. Rozwdj kariery zawodowej zaczyna si¢ wowczas, gdy u§wiadamiamy
sobie po raz pierwszy, ze zawod moze zrealizowac nasze potrzeby.

5. Wybor zawodu jest tym trafniejszy, im lepiej potrafimy ocenié, w jakim
stopniu speini on nasze potrzeby; to zas zalezy od naszej wiedzy o nas,
wiedzy o zawodach i umiejetnodci jasnego mySlenia.

6. Informacja o nas samych pomaga nam uzmystowi¢ sobie, czego
pragniemy i co mozemy da¢ w zamian.

7. Informacja o zawodach pokazuje nam zawody, ktére moga speiniac
nasze potrzeby, okresla, co te zawody nam oferujg i czego od nas beda
wymagac.

8. Satysfakcja z pracy zalezy od rozmiaru, w jakim praca, ktora wykonu-
jemy, spetnia w naszym odczuciu nasze potrzeby. Stopien zadowolenia
jest okreslany stosunkiem tego, co mamy, do tego, czego pragniemy.

9. Satysfakcja moze by¢ rezultatem pracy, ktora spetnia nasze aktualne
potrzeby lub tez pracy, ktéra bedzie nasze potrzeby speilnia¢ w
przysziosci.

10.Wyboér zawodu moze byé powtérzony, jesli wierzymy, ze zmiuna
wplynie na lepsze speinienie naszych potrzeb.
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Typologiczna teoria zachowan zawodowych J.L. Hollanda

Teoria wyboru zawodu J.L. Hollanda znacznie poszerza zakres
zachowan zawodowych cztowieka i podkresla rolg osobowosci w wyborze
zawodu. Teori¢ t¢ mozna wyrazi¢ w postaci nastepujacych twierdzen:

1. Wybér zawodu jest wyrazem osobowosci.

2. Inwentaryzacja zainteresowan jest jednoczesnie inwentaryzacja cech
osobowosciowych.

3. Ludzie pracujacy w danym zawodzie maja podobne osobowosci.

4. Zawodowa satysfakcja, stabilno$¢ i osiagnigcia zalezg od zgodnosci
pomigdzy czyjas osobowoscia i Srodowiskiem spolecznym miejsca
pracy.

5. Wigkszo$¢ ludzi moze byé zaklasyfikowana do jednego z szeSciu
typéw osobowosciowych: spolecznego, realistycznego, intelektual-
nego, konwencjonalnego, przedsigbiorczego i artystycznego.

6. Ludzie szukaja takiego Srodowiska i takiego zawodu, ktéry pozwoli im
wykorzysta¢ ich umiejetnoéci i zdolno$ci, ujawni¢ ich postawy i
wartosci.

Z teorii Hollanda wynika, ze kazda osoba reprezentujagca dany typ
osobowosciowy poszukuje odpowiedniego dla niej rodzaju Srodowiska
pracy 1 zycia. Samopoznanie, znajomo$¢ wlasnego typu osobowosci i
zwiazanych z nim preferencji Srodowiskowych, ma w teorii Hollanda
bardzo duze znaczenie. Autor teorii przypisuje podstawowa role w
formowaniu si¢ okreslonych typow osobowosci srodowisku spotecznemu,
a gtownie rodzinie.

Wymienione wyzej typy osobowosci mozna scharakteryzowac

nastepujgco:
— lyp spoleczny szuka innych ludzi. Jest sklonny do preferowania zajec,
ktore sq zorientowane na pouczanie i pomaganie. Ma emocjonalny
stosunek do probleméw ludzkich. Posiada zenskie cechy, uzdolnienia
werbalne, jest elokwentny, ma poczucie odpowiedzialnosci spolecznej,
cechuje si¢ zdolnoscia do pracy z ludZmi, chetnie podejmuje sie roli
pomagajacego, pouczajgcego oraz terapeuty. Zawodami charakterys-
tycznymi dla tego typu sa: pedagog, doradca, psycholog kliniczny, sedzia
dla nieletnich, kierownik personalny, lekarz.

— typ realistyczny lub motoryczny preferuje czynnosci podkreslajace jego

sife, koordynacje ruchows, zrecznos$¢. Jest zainteresowany rozwiazy-

waniem konkretnych zadan; jest twardy, agresywny, tzw. meski. Preferuje
takie zawody, jak: mechanik, elektryk, inzynier.

- typ intelektualny jest skupiony na zadaniach abstrakcyjnych; pragnie

zrozumiec siebie i organizowa¢ §wiat. Mozna go scharakteryzowaé takimi
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czynnikami: abstrakcja (a nie konkretno§¢), introwersja (a nie
ekstrawersja), asocjalno$¢ - jako egoizm wzgledem spotecznosci (a nie
socjalnos$¢). Typ osobowosci intelektualnej mozna znalezé m.in. w za-
wodach: antropolog, astronom, matematyk, chemik.
— typ konwencjonalny lub konformistyczny, w swoich postawach i
wartoSciach orientuje si¢ na wladze i sile autorytetu, miejsce w
spoleczenstwie, status, wynagrodzenie. Eksponuje siebie i swoje cele,
zadowolenie osiaga poprzez przystosowanie, podporzadkowanie sig,
przyjmowanie podrzednych rél. Kieruje si¢ pogladami i wskazéwkami
innych. Uchyla si¢ od rozwiazywania wieloznacznych, konfliktowych
sytuacji, szczegélnie w stosunkach interpersonalnych. Zawody
charakterystyczne dla tej grupy to np.: operator, stenograf, sekretarka,
rewizor, statystyk, bibliotekarz, pracownik banku.
— typ przedsigbiorczy jest osoba motywujaca, pobudzajaca innych do
dzialania. Wyrdznia si¢ dominacja werbalnych zdolnosci i podkreslaniem
cech meskich przy wplywaniu, przekazywaniu, panowaniu i Kierowaniu
innymi. W sferze werbalnej jest agresywny, interesuje go sila, status
przywédcy, tzw, meska postawa. Unika sytuacji wymagajacych diugiego
intelektualnego wysitku. Do tej grupy zalicza si¢ m.in. przedsigbiorcg,
doradce przemystowego, kierownika, sprzedawce, prawnika, urzednika
rzadowego.
— typ estetyczno-artystyczny jest introwertywny, niedostatecznie poddany
socjalizacji, peten emocjonalnego niepokoju, z silnym zefiskim akcentem.
Wystepuje u kompozytoréw, $piewakéw, pisarzy, dyrygentow. Przejawia
si¢ w sztuce, sztuce uzytkowej, dziennikarstwie itp.

Zdaniem Hollanda czesciej wystepuja typy mieszane niz czyste.

Osobowosciowa teoria wyboru kariery A. Roe

Anna Roe przyjmuje w swojej teorii zatozenie, ze kazdy czlowiek
posiada dziedzicznie okreslong predyspozycje do wiasciwego mu sposobu
wydatkowania swojej energii psychicznej. Sposéb wydatkowania energii
nie podlega pelnej kontroli cztowieka i wplywa na rozwdj zdolnosci oraz
uksztattowanie si¢ pierwszych potrzeb, ktérych powstanie Roe wiaze z do-
znawanymi przez dziecko frustracjami, satysfakcjami oraz wplywem
czynnikéw genetycznych. Czynniki te oraz hierarchia potrzeb wplywaja na
wybér zawodu. Wybor ten jest takze wyznaczany wplywem genetycznie
uwarunkowanych zdolnosci i zainteresowan jednostki. W odniesieniu do
potrzeb A. Roe sformutowata w swojej teorii trzy twierdzenia:

1. Potrzeby, ktére sa normalnie spelniane, nie stana si¢ czynnikami
nieSwiadomej motywacji.
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2. Potrzeby wyzszego rzedu (w sensie hierarchii Maslowa) znikng
calkowicie, jeSli sa bardzo rzadko realizowane. Potrzeby nizszego
rzedu, jesli sa rzadko realizowane, stang si¢ dominujacymi czynnikami
motywacyjnymi i zablokuja wystgepowanie potrzeb wyzszego rzedu.

3. Potrzeby, ktére sy realizowane z bardzo diluga zwloka, stang si¢
pod$wiadomymi  czynnikami motywacyjnymi w  okreslonych
warunkach. Tymi warunkami sg: sila wystgpowania potrzeb, okres
zwloki miedzy wystgpieniem potrzeby a jej realizacja 1 warto§¢
realizacji potrzeby dla czlowieka w bezposrednim Srodowisku. Rodzice
stwarzaja szczegolny psychologiczny klimat, wpltywajacy na dynamike
ksztaltowania si¢ wezesnych potrzeb dziecka. W efekcie rozwija sie w
nim orientacja na ludzi lub na rzeczy, a w ramach tego podziatu - na
poszczegdlne grupy zawodow.

Anna Roe wyréznia 3 postawy rodzicow wobec dziecka, ktore
wplywaja na wybdr zawodu przez dang jednostke: akceptacje, uczuciowa
koncentracje na dziecku, unikanie.

Postawa akceptacji dziecka wystgpuje wowczas, gdy rodzice traktuja
dziecko jako w pelni przydatnego cztonka rodziny, posiadajacego zdolno§cé
wzigcia na siebie odpowiedzialnoSci. Zaréwno przypadkowa, jak i czula
akceptacja dziecka przez rodzicow sprzyja jak najlepszemu wykorzystaniu
mozliwosci dziecka.

Postawa koncentracji uczuciowej na dziecku wystgpuje wowczas, gdy
rodzice poswigcaja nadmiermnie duzo czasu i energii na wychowanie
dziecka oraz na jego kontrole. Taka opieka powoduje u dziecka rozwijanie
si¢ zaleznoSci oraz ograniczenie postawy odkrywczej. W niektérych
przypadkach rodzice naktadajg na dziecko obowiazki, ktére przekraczaja
jego mozliwosci.

Postawa unikania dziecka ma miejsce woéwczas, gdy rodzice nie
wykazuja pozylywnego zainteresowania dzieckiem i jego zajeciami
poprzez jego zaniedbywanie i lekcewazenie lub odpychanie od siebie.
Rodzice tacy spedzaja minimalng ilo§¢ czasu z dzieckiem lub tez otwarcie
obrazajg je i wymysSlaja mu. Czula akceptacja i emocjonalna koncentracja
na dziecku orientuja je na zawody zwigzane z ludZmi. Akceptacja
przypadkowa 1 unikanie ukierunkowuje dziecko na zawody zwiazane z
rzeczami. Jednakze dziecko moze by¢ roznie traktowane przez rodzicéw,
gdyz moga oni rozni¢ si¢ stylem wychowania. Zmiana stylu wycho-
wawczego moze wysigpowaé zaleznie od wieku dziecka. W odniesieniu do
takich sytuacji teoria ta traci swa spdjno$¢, niemniej jednak jej
diagnostyczno$¢ jest wysoka w odniesieniu do zawodéw zwiazanych z
ludZmi i rzeczami.
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4. Rozwdj osobisty i zawodowy.

Chcialbym te problematyke oméwi¢ na podstawie Psychospotecznej
Teorii Rozwoju Erika H. Eriksona, ktéra uwzglednia w szerokim zna-
czeniu wplyw dojrzewania biologicznego i oddzialywania otoczenia
spolecznego (w tym matki, ojca i innych oséb z najblizszego kregu
rodzinnego) we wzajemnych powiazaniach na rozwdj psychiczny dziecka i
bieg rozwojowy zycia zawodowego. Cztowiek wedlug tej teorii przechodzi
w swym rozwoju osiem stadidw rozwojowych, a wraz z nimi osiem
kryzyséw, od ktérych rozwigzania zaleza cechy jego osobowosci w
przysztosci. Pierwsze cztery stadia wystepuja w okresie niemowlecym,
wcezesnym dziecinstwie, wieku zabaw i (mlodszym) wieku szkolnym, piate
stadium w okresie dojrzewania, natomiast ostatnie trzy stadia wypadajg na
wiek dojrzaly oraz staro$¢. Autor teorii podkresla szczegélnie znaczenie
stadium piatego, obejmujacego okres dojrzewania, gdyz woéwczas to
nastepuje przejscie z okresu dziecinistwa do dorostosci. Przebieg tego
stadium ma wielkie znaczenie dla rozwoju osobowosci i przebiegu
kolejnych okreséw rozwoju zawodowego czlowieka. W tym stadium
zaczyna si¢ formowacé poczucie wilasnej tozsamosci, za§ u oséb majacych
trudno$ci w tym procesie moga wystapi¢ trudnosci z podjeciem trafnych
decyzji zawodowych. Mozna w krotki sposéb przedstawic¢ osiem stadiow
teorii Eriksona.

Stadium I obejmuje okres niemowlecy. Dziecko znajduje si¢ w fazie
psychoseksualnej oralno-oddechowej czy sensoryczno-kinestetyczne;.
Zrédlem kryzysu jest osoba matki. Od rozwiazania tego kryzysu zalezy
pozniejsze zaufanie lub nieufnos$¢ przejawiana wobec ludzi.

Stadium II to wczesne dziecidstwo. Jest to w rozwoju
psychoseksualnym faza analno-urateralna. Dziecko przezywa tu konflikt
autonomii, wstydu i zwatpienia.

Stadium III stanowi okres zabaw zbiegajacy si¢ z fazg infantylno-geni-
talng. W tym czasie w interakcjach z najblizsza rodzina ustala si¢
péZniejsze poczucie winy, inicjatywa.

Stadium IV przypada na wiek szkolny, okres latencji. Na pierwszy plan
wybijaja si¢ relacje z nauczycielami, sasiadami. Wtedy wiasnie ksztaltuja
si¢ takie cechy, jak pilnos¢, obowiazkowos¢ badZ poczucie nizszosci.

Stadium V przychodzi wraz z wiekiem dojrzewania (dorastania), kiedy
dominuja kontakty z rowiesnikami i §wiatem zewngtrznym. Jest to okres
ustalania si¢ poczucia wlasnej tozsamosci lub jej rozszczepienia.

Stadium VI rozwoju obejmuje okres miododci, ktory taczy si¢ z etapem
genitalnym. Jednostka wchodzac w partnerskie relacje zawodowe,
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seksualne, przyjacielskie, rozwija w sobie zycie intymne, poczucie
solidarnosci lub pozostaje w izolacji.

Stadium VII dotyczy wieku dorostego. W zwiazku z zalozeniem
rodziny, zaangazowaniem Ww pracy Wwytwarzaja si¢ nastawienia
produktywne albo egoistyczne.

Stadium VIII rozwoju obejmuje wiek dojrzaty. Jednostka identyfikuje
si¢ z ludzkoscia. Dochodzi do uformowania si¢ osobowosci zintegrowanej
lub rozszczepionej.

W niesprzyjajacych warunkach rozwojowych, pod wplywem urazu,
silnej deprywacji okreslonych potrzeb wlasciwych dla danego stadium
moze dojs¢ do fiksacji (zatrzymania rozwoju i usztywnienia) na okreslone;j
sferze i na wlasciwym dla niej sposobie funkcjonowania. Prawidlowy
rozwdj psychospoleczny wymaga umiejetnego przezwycigzania kryzysow
rozwojowych. Niemozno§¢ przezwycigzania kryzysowych sytuacji roz-
wojowych o wlasnych silach wymaga korzystania z pomocy innych oséb,
ktore posiadaja umiejetnosci jej udzielenia; w przeciwnym razie nie-
mozno$¢ ich przezwycigzenia pozostawia slady w postaci nerwic.

Spéjrzmy nieco doktadniej na stadium V obejmujace okres dorastania.
W okresie tym zaczyna formowaé si¢ u jednostki poczucie wtlasnej
tozsamo$ci, ze bedac istota niepowtarzalng z jednej strony, to z drugiej
jednakze przygotowana do pelnienia jakiejS sensownej roli w
spoleczenstwie, wymagajacej na przyklad przystosowania albo innowacji.
Dorastajacy miody czlowiek staje sie zazwyczaj w tym okresie Swiadomy
swoich specyficznych indywidualnych cech, jak: upodobania i antypatie,
przewidywane przyszle cele, a takze sily i zdecydowania, by pokierowac
wlasnym losem. W okresie dorastania mlody chiopak i dziewczyna pragng
okregli¢, czym sa obecnie oraz czym pragng by¢ w przysziosci. W tym
wlasnie czasie robi si¢ plany zwiazane z wyborem zawodu. Ege
posiadajgce zdolnos¢ selekcjonowania talentéw, uzdolniefi, umiejetnosci w
procesie identyfikacji z podobnie mys$lacymi ludZzmi i adaptacji do
Srodowiska spolecznego oraz zdolno$¢ utrzymywania swych Srodkéw
obrony przeciw zagrozeniom i lgkowi, uczy si¢ decydowaé, jakie impulsy,
potrzeby i role sy najbardziej potrzebne i efektywne. Te wszystkie cechy
wyselekcjonowane przez Ego sa tez przez nie taczone i integrowane
tworzac tozsamoS¢ psychospoleczna danej jednostki. Wielu mtodych ludzi
cierpi z powodu przezywanych trudnosci zwiazanych z przejsciem od
okresu dziecinstwa do okresu dojrzalego wskutek ..,pomieszania rél”, czyli
»~pomieszania tozsamosci”. Stan taki moze spowodowaé, ze beda sie czuli
izolowani, pusci, niespokojni, niezdecydowani. Czuja oni, ze musza podjac
wazne decyzje, lecz nie sa w stanie tego uczynié. Sg bardzo zainteresowani
tym, co inni o nich sadzg i czesto przejawiaja ogromng nie$mialo$é i
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zaklopotanie. W trakcie tego chaosu zachowanie mlodego czlowieka jest
nieprzewidywalne i niekonsekwentne. W momencie tym cechuje go
wewngelrzna rezerwa, nieche¢ do angazowania si¢ wynikajaca z obawy, ze
spotka go rozczarowanie, ze zostanie odrzucony lub oszukany. Za chwile
moze cheie¢ podja¢ okreSlona rolg i to bez wzgledu na 1o, jakie moga by¢
konsekwencje tego zaangazowania.

..Kryzys tozsamosci” odnosi si¢ do sytuacji, w ktdrej musi on uporac si¢
z przejSciowym niepowodzeniem w ksztaltowaniu stabilnej tozsamosci,
czyli pomieszaniem rol. Jak stwierdza Erik H. Erikson, kazde kolejne
stadium w rozwoju ,,jest potencjalnym kryzysem ze wzgledu na radykalna
zmiang perspekiywy”. Jednakze Kkryzys tozsamosci jest takze
niebezpieczny dlatego, ze wigze si¢ z nim cala przysztoS¢ danej jednostki,
a takze generowanego przez nig nastgpnego pokolenia jest w duzym
stopniu nim uwarunkowana. Bardzo niepokojace jest réwniez wytworzenie
si¢ .negatywnej tozsamosci’, to znaczy poczucia posiadania wielu ztych i
bezwartosciowych cech, gdyz jednostka radzi sobie z taka sytuacja za
pomocyg mechanizmu obronnego projekcji na innych. Moze byv¢ ona
przyczyna uprzedzen, przestepstw i dyskryminacji roznych grup ludzi. lecz
w duzym stopniu jest powodem zaangazowania ideologicznego miodych
ludzi.

Adaptacja spoleczno-zawodowa

Problematyka adaptacji spoleczno-zawodowej dotyczy glownie
miodych pracownikéw, najezgsciej absolwentéw rozpoczynajacych prace
zawodowa. Proces adaptacji oraz jego rezultaty dotyczy szeregu jego
aspektow, a mianowicie adaptacji ..czysto” zawodowej, spolecznej,
psychomotorycznej, fizycznej, uczuciowej, moralnej i Kulturowej.
Wymienione tu procesy adaptacji spoleczno-zawodowej miodych
pracownikéw wystepuja zwykle lgcznie i jednoczeSnie w tym samym
czasie, jako elementy szerszego procesu adaptacji spoleczno-zawodowej. Z
uwagi na zachodzace zmiany w sferze spoleczno-gospodarczej i rze-
czywistych warunkach pracy, problem adaptacji spoleczno-zawodowej jest
ciggle aktualny i wymaga uwagi i whaSciwego podejScia ze strony
kierownictwa organizacji (firmy) oraz Srodowiska pracowniczego
organizacji.
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Adaptacja zawodowa

Adaptacja zawodowa jako aspekt adaptacji spoteczno-zawodowej
dotyczy gléwnie mtodych pracownikéw, absolwentéw szkét zawodowych
réznego stopnia. Wiaze si¢ ona Scile z pytaniem: Co mlody adept zawodu
wie 1 umie? Dla zawodéw robotniczych najwazniejsze sa umiejetnosci
praktyczne. W zawodach wymagajacych Sredniego i wyzszego wy-
ksztalcenia wiedza o dzialaniu i samo dzialanie traktowane jest prawie
réwnorzednie. W czasie Irwania tej adaptacji uzyskanie odpowiedzi na
wyzej wymienione pytanie moze przyja¢ forme egzaminu na stanowisku
roboczym (dla absolwentow zarowno zasadniczych szkot zawodowych,
jak 1 wyzszych uczelni) i dotyczy umiejetnoSci praktycznych oraz
zwigzanej z nimi wiedzy. Egzaminujacymi sa wspélpracownicy pracujgcy
juz w danym zawodzie oraz zwierzchnicy. Jest to trudny egzamin z tego
powodu, ze wiaze si¢ z opinia, jaka powstaje o przydatnosci zawodowe;j
egzaminowanego w Srodowisku pracy. Jest to zarazem okres uzupeiniania
wiedzy teoretycznej oraz praktycznej poprzez zadawanie pytai o rézne
zagadnienia praktyczne pracownikom majacym do$wiadczenie w danym
zawodzie. Elementem adaptacji zawodowej jest takze umiejetnosé
organizacyjna wilasnych dzialan zawodowych.

Adaptacja psychomotoryczna

Jest ona zwigzana z wykonywaniem okre§lonych zadan zawodowych,
dziatan, czynnosci i ruchéw roboczych. Chodzi tu gltéwnie o prawi-
dlowos¢ czynnosci, ich skuteczno$é, bezpiecznosé, jakosé. W zaleznosci
od rodzaju i charakteru pracy, koordynacja ruchéw roboczych z ich
jednoczesna kontrolg wzrokowa (koordynacja wzrokowo-ruchowa)
powinna reprezentowa¢ pewien niezbedny poziom sprawnosci, wilasciwy
dla odpowiedniego i bezpiecznego wykonywania pracy. Ten rodzaj
adaptacji zawodowej jest niezbedny dla wigkszoSci stanowisk pracy,
szczegOlnie za$ dla tych, na ktorych wystepuje zwiekszone ryzyko
wypadku przy pracy, konieczno$¢ podejmowania szybkich decyzji w tem-
pie narzuconym.

Adaptacja fizyczna i zdrowotna
Jest to proces stopniowej adaptacji do panujacych w danej firmie
fizycznych warunkéw pracy. Moga to by¢ obciazenia z wysoka tem-

peraturg, hatasem, wibracja, pracq na wysokosci itp. Przystosowanie to jest
uwarunkowane stanem zdrowia pracownika i zalezy od jego ogélnej
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sprawnosci fizycznej, zdolnosci do wysitku fizycznego oraz kondyciji
psychicznej. Obciazenia fizyczne i psychiczne powstaja takze z powodu
np. ciasnoty pomieszczefi, toksycznos$ci, nadmiernego ruchu, zadymienia,
zapylenia, rytmu pracy, pracy w nocy. Ten aspekt adaptacji moze by¢
utrudniony wadliwym funkcjonowaniem analizatoréw wzroku, stuchu,
réwnowagi, smaku, wechu oraz innymi przyczynami.

Adaptacja intelektualna

Wyraza si¢ w bieglej orientacji w wymaganiach stawianych
pracownikowi przez zawéd w zakresie pracy w stosunku do posiadanych
umiejetnosci, wiedzy teoretycznej i praktycznej wyniesionej ze szkoly.
Obejmuje takze relacje, zaleznoS$ci, struktur¢ organizacyjng. Czesto
pracownik musi si¢ doucza¢ nowych zagadnien i czynnosci intelektualnych
oraz korygowa¢ swoja dotychczasowa wiedz¢ poprzez oceng swoich
mozliwosci w stosunku do postawionych zadan i wymagan pracodawcy.

Adaptacja spoleczna

Jest ona zwiagzana z wchodzeniem pracownika w grupg tworzong przez
pracownikéw zakladu pracy. Znalezienie dla siebie miejsca w grupie
wymaga osobistych kontaktéw z kazdym 2z pracownikéw w réznych
sytuacjach. Okres ten jest takze zwigzany z occna miodcgo pracownika
przez wspétpracownikéw (,.JJaki on jest jako czlowiek, a jaki moze byc?™).
Przyktadowe wymiary brane pod uwage¢ w ocenie s3g nastgpujgce:
uspoleczniony, samolub, pewny siebie, awanturnik, wesoly, chetny,
wyrachowany, zaczepny, kolezenski, egoista, zarozumialy, pewny siebie,
powolny. Opinia nadana przez wspoélpracownikéw i utrwalona, jest
rozpowszechniana w $rodowisku pracy. Opinia ta bedzie dobra lub zia w
zalezno$ci od tego, czy przewazaja w niej cechy pozytywne, czy (ez
negatywne. Ocena osobowoS$ciowa nowego pracownika dokonywana jest
w trzech wymiarach: stosunku do siebie samego, stosunku do innych i sto-
sunku do organizacji i zadai zawodowych. Akceptacja pracownika jest
pelna, jezeli zostanie oceniony pozytywnie w tych wymiarach; w prze-
ciwnym razie dochodzi do konfliktéw ukrytych lub jawnych, co moze
prowadzi¢ do rezygnacji z pracy.
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Adaptacja moralna

Jest ona zwiazana z przystosowaniem spolecznym, ktére wymaga
interioryzacji waznych spolecznie norm moralnych i zasad postgpowania.
Chodzi tu gléwnie o moralno§é pracy i moralno$¢ osobista nie zawsze
zwigzang z praca i zawodem, lecz majacg duze znaczenie spoleczne.
Przestrzeganie norm i zasad moralnych w kontaktach z otoczeniem
tworzacym spoteczne §rodowisko w miejscu pracy, stanowi wazny czynnik
dla prawidlowego przebiegu adaptacji moralnej.

Adaptacja estetyczna

Odnosi si¢ ona do estetyki miejsca pracy, stanowiska pracy, estetyki
osobistej pracownikOw, organizacji oraz jej otoczenia materialnego.
Ogolnie mozna stwierdzié, ze adaptacja estetyczna polega na wyczuleniu
estetycznym pracownika oraz jego wymaganiach w tym zakresie w sto-
sunku do otoczenia i samego siebie. Obejmuje ono takze techniczne i ma-
terialne wyposazenie organizacji oraz produkowanych wyrobéw lub Swia-
domych ustug.

Adaptacja kulturalna

Ten rodzaj adaptacji jednostki do S$rodowiska pracy obejmuje
problematyke kultury wspélzycia spolecznego w organizacji, kulture
pracy, kulturg¢ czasu wolnego, kulture umystowa. Poziomy zachowan
kulturowych pracownika wtlasnie przyjetego do pracy moga si¢ nie
zgadzaé z przyjetymi w organizacji i zostaja poddane procesowi adaptacji
do warunkéw panujacych w zaktadzie. Te procesy adaptacyjne prowadza
do asymilacji nowego pracownika w ogélny poziom zachowan Kkul-
turowych panujacy w zakladzie pracy.

Uwarunkowania rozwoju zawodowego

Istnieje szereg czynnikow wplywajacych w zasadniczy sposéb na
rozwoj zawodowy czlowieka. D.E Super wyréznia trzy rodzaje
czynnikéw, a mianowicie:

- czynnik roli, ktéry wiaze si¢ z pojeciem ,.ja” i z przyjeciem okreslonej
roli zawodowej;

— czynniki osobiste, takie jak: uzdolnienia, zainteresowania, wartosci i
postawy jednostki - cala osobowosc¢ cztowieka;

23



- czynniki sytuacyjne, wyrazajace polozenie spoleczno-ekonomiczne
rodzicéw, przekonania religijne, atmosfere¢ domowa, postawe rodzicow
wobec dziecka, jego nauki i zawodu oraz ogélna sytuacje ekonomiczny
kraju.

Mozna dokonaé innego podzialu uwarunkowan rozwoju zawodowego
czlowieka: na uwarunkowania zewngtrzne i wewngtrzne, obejmujace
lacznie osiem rodzajéw uwarunkowan. Sa one nastgpujace: historyczne,
polityczne, ekonomiczne, techniczne, kulturowe, spoleczne, biologiczne,
psychologiczne.

Uwarunkowania historyczne

Chodzi tu gtéwnie o te aspekty rozwoju historycznego danego kraju czy
regionu, ktére znajduja odzwierciedlenie w S$wiadomos$ci jednostek.
Wprawdzie bieg wydarzefi historycznych pansiwa, narodu czy grupy
spolecznej jest jednakowy dla wszystkich, ale sposoby jego rozumienia,
interpretacji  wplywu na indywidualne losy jednostek sa bardzo
zroznicowane. B. Suchodolski twierdzi, ze historyczny czynnik rozwoju
czlowieka oznacza to wszystko, co moze by¢ okrreslone jako .tu i teraz”
zycia ludzkiego, to co sklada si¢ na jego konkretne warunki i konkretny
ksztalt.

Uwarunkowania polityczne

Uwarunkowania te wiaza si¢ z dzialalnoScia szeroko rozumianvch
wladz panstwowych, rzadu i jego organéw w obszarze spolecznym,
gospodarczym, kultury, wojskowos$ci i migdzynarodowym. Wplyw ten ma
charakter bezpos$redni na warunki zycia kazdego obywatela danego
panstwa, jak réwniez posredni, angazujac systemy wartosci 1 postaw, a
przez to staje si¢ czynnikiem wplywajacym na procesy rozwojowe
jednostek.

Uwarunkowania ekonomiczne

Aktualny poziom rozwoju gospodarczego kraju, perspektywy tego
rozwoju, dynamika przemian gospodarczych, zmiany zachodzace na rynku
pracy, elementy struktury i skali zjawiska bezrobocia, kierunki rozwoju
gospodarczego maja istotny wplyw na rozwéj zawodowy jednostek.
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Uwarunkowania techniczne

W tym wypadku szczegélnymi uwarunkowaniami rozwoju zawodo-

wego jednostki sa:

— poziom i perspektywy rozwoju technicznego danego kraju,

— poziom i perspektywy wspétpracy technicznej z innymi krajami,

— zainteresowania i zdolnosci techniczne spoleczenstwa, gléwnie dzieci

i mtodziezy.

Poziom rozwoju technicznego danego kraju wplywa istotnie na inne
sfery rozwoju gospodarczego oraz liczne dziedziny zycia ludzi. Poziom i
perspektywy wspotpracy technicznej z innymi krajami wiaze si¢ z mozli-
wosciami wymiany kadr, do§wiadczei zawodowych, ksztalceniem zawo-
dowym, sprzyjajac rozwojowi zawodowemu miodziezy i osob dorostych o
wysokim poziomie uzdolnien i zainteresowan technicznych.

Uwarunkowania kulturowe

Kultura stanowi caloksztalt materialnego i duchowego dorobku
ludzkoS$ci, gromadzony, utrwalany i wzbogacany w ciggu jej dziejow,
przekazywany z pokolenia na pokolenie; w sklad tak pojetej kultury
wchodza nie tylko wytwory materialne i instytucje spoleczne, ale takze
zasady wspolzycia, sposoby postepowania, wzory i Kryteria ocen
estetycznych i moralnych przyjete w danej zbiorowodci i wyznaczajace
obowiazujace zachowania. Poniewaz rozwdj zawodowy czlowieka jest
m.in. rozumiany jako spolecznie pozadany proces przemian Kierunkowych
jednostki - tak w aspekcie iloSciowym, jak i jakoSciowym - Kktére
warunkuja jej aktywny spolecznie udziat w przeksztalcaniu i doskonaleniu
siebie samego i przez to swojego otoczenia materialnego, spolecznego i
kulturalnego, widaé wiec bezposrednie i pozytywne znaczenie kultu-
rowych uwarunkowan tego procesu. Z tego, co wyzej powiedziano
wynika, ze rozwdj zawodowy jest takze Scisle powigzany z jej rozwojem
osobistym, obejmujacym takie kategorie rozwoju, jak: fizyczny,
umysiowy, uczuciowy, erotyczny, spoleczny, moralny. Znaczenie tego
aspektu uwarunkowan rozwojowych czlowieka jest bardzo duze w ko-
lejnych fazach przebiegu tego procesu.

Uwarunkowania spoleczne
Uwarunkowania te sq wyrazem wplywu Srodowiska spolecznego na

ukierunkowany rozw6j czlowieka. W interesujacym nas aspekcie spo-
leczne warunki rozwoju jednostki moga podlegaé¢ doskonaleniu nie maja-
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cemu praktycznie granic. W przypadku rozwoju zawodowego czlowieka
bardzo istotne znaczenie ma fakt, ze zasadnicza trescia zycia cztowieka
dorosiego jest praca zawodowa. Wida¢ wigc wyraznie Scisle powiazanie
rozwoju osobistego czlowieka z jego rozwojem zawodowym, wzajemne
uwarunkowania tych proceséw rozwojowych i zlozonosci oddziatywan
Srodowiska spolecznego na kazdy z nich. Dotyczy to w réwnym stopniu
faz rozwojowych obejmujacych okres wczesnego dziecinstwa, ktéry jest
jednoczesnie okresem ksztaltowania si¢ i rozwoju motywacji osiggnieC.
Miejsce zamieszkania: wie§, male miasto, duze miasto czy dzielnica wiel-
kiego miasta tworza mniej lub bardziej zréznicowane warunki rozwoju
jednostki. Srodowisko rodzinne jest waznym wyznacznikiem rozwoju za-
wodowego dzieci i mlodziezy. Rodzinne uwarunkowania rozwoju zawo-
dowego sa liczne i obejmuja: pochodzenie spoleczne rodzicow, ich po-
ziom wyksztalcenia, poziom kwalifikacji zawodowych, pozycje zawodo-
wa rodzicéw, zawodowe tradycje rodzinne, warto$ci cenione i chronione
przez rodzicéw, aspiracje zyciowe i zawodowe rodzicow w stosunku do
swoich dzieci, §wiatopoglad, kultur¢ moralng i jezykowa domu rodzinne-
go. Srodowisko szkolne okreslonej szkoly zawodowej ma duzy wplyw na
ksztattowanie pozadanych cech zawodowych do wykonywania okreslone-
go zawodu. Srodowisko réwiesnicze wplywa czesto na decyzje zwiazane z
wyborem zawodu i spelnia okreslong role w procesie rozwoju zawodo-
wego z uwagi na dominujaca role emocjonalnego i uczuciowego powig-
zania zaprzyjaznionych oséb. Zaklad pracy jest miejscem realizacji zycia
zawodowego jednostki majacym istotny wplyw na rozwoj zawodowy,
szczegblnie w zakresie doksztalcania si¢ i doskonalenia zawodowego,
awansu, odnoszonych sukceséw i satysfakcji. Jest miejscem zaspokajania
waznych potrzeb czlowieka, w tym takze rozwojowych zwiazanych z
samorealizacjg, rozwijanie wiasnych uzdolniefi, sprawnosci i osobowosci
takze w obszarze zwigzanym z pracg zawodowd.

Uwarunkowania biologiczne

Chodzi tu o oddzialywanie tych wszystkich czynnikéw stanowiacych
wyposazenie droga genetyczng w niezbedne wiasciwosci lub ich zadatki
organizmu cztowieka, ktére warunkuja zawodowy rozwdj czlowieka.
Wymieni¢ tu niektére z nich, stanowiace przyklad szczegélnych
mechanizméw posredniczacych w rozwoju czlowieka, a mianowicie:

- genetycznie uwarunkowane cechy organizmu,
— przemiang materii w organizmie,

~ typ ukiadu nerwowego,

~ ple¢ czlowieka,
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- typ konstytucjonalny,
- zdrowie somatyczne i psychiczne czlowieka,
- wiek czlowieka.

Uwarunkowania psychologiczne

Rozwdj zawodowy czlowieka podlega takze uwarunkowaniom o cha-
rakterze psychologicznym. Do waznych wyznacznikéw tych uwarun-
kowar naleza takie, jak:

— zainteresowania 1 zamitlowania,

- zdolnoéci i uzdolnienia kierunkowe,

- plany i aspiracje zyciowe i zawodowe,

— wiedza i do§wiadczenie indywidualne,

- motywy dzialania,

- postawy i nastawienia do rzeczywistosci,

- cechy temperamentu.

Do wymienionych wyzej wyznacznikéw nalezy dodaé jeszcze te, ktore
wiazg si¢ z uwarunkowaniami osobowos$ciowymi danej jednostki, a wiec
pewnymi jej whasciwos$ciami, ktére wyrazaja si¢ na zewnatrz w typowych
dla jednostki zachowaniach. Psychologiczna wiedze o cziowieku
pracujacym mozna ujac¢ w trzy dzialy:

— Wiedza o ,j0sobowosci zawodowej”, czyli wiedza o tych cechach
osobowosci czlowieka pracujacego, ktére sg wazne dla wykonywania
danej pracy zawodowe] 1 ktére w tej pracy przejawiajg si¢ 1 ksztattuja.

— Wiedza o ,,pracy zywej”, to znaczy wiedza o czynno§ciach wykonywa-
nych przez czlowieka pracujacego w danym zawodzie lub na danym
stanowisku.

— Wiedza o .,przystosowaniu pracy do cztowieka”, czyli wiedza o takich
cechach procesu technologicznego, materialéw, narzedzi, maszyn i u-
rzadzen, warunk6w pracy oraz systemu organizacji pracy, ktére sg
wazne ze wzgledu na ludzkie mozliwosci i potrzeby.

Z wymienionych obszaréw wiedzy zaproponowano wiaczenie do pro-
gramow nauczania w szkolach zawodowych stopnia zasadniczego i $red-
niego elementéw ogélnej teorii osobowosci czlowieka, ze szczegélnym
uwzglednieniem ,,0sobowosci zawodowej”. System szkolnictwa powinien
ksztalci¢ te cechy osobowosci, ktére s wazne dla wykonywania pracy
zawodowe] 1 psychologia osobowosci moze ulatwi¢ orientacje, na jakie
cechy nalezy w dydaktyce szkoly zwraca¢ uwage uczniéw. Do tych cech
mozna zaliczy¢:
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— Cechy osobowos$ci zwigzane ze stosunkiem czlowieka do zadania
(pracowito$¢, odpowiedzialno$é, ambicja, inicjatywa, pomyslowosc,
inteligencja, cechy psychofizyczne, wiedza fachowa itd.).

— Cechy zwiazane ze stosunkami migdzyludzkimi w zakladzie pracy
(zdyscyplinowanie, kolezeniskos¢, szczero$¢, zdolno$¢ do wspot-
dzialania, bezkompromisowos¢ itp.).

— Cechy zwigzane z warunkami pracy (tolerancja na stres, wytrzymalosé,
reaktywnos¢, tempo itp.).

Cechy wymienione w pierwszej i trzeciej grupie sg wazne w szkoleniu i
doborze pracownikéw z punktu widzenia wydajnosci, bezpieczenstwa i
higieny pracy, cechy wymienione w drugiej grupie sa potrzebne ze
wzgledu na organizacje, zarzadzanie, Kontrole i ksztaltowanie ..stosunkow
mig¢dzyludzkich” w organizacji.

Omowione wyzej czynniki i wyznaczniki rozwoju zawodowego
wskazuja na zloZzonos§¢ problematyki rozwoju zawodowego jednostki oraz
jego duze znaczenie spoleczne. Problematyka ta w pracy doradey
zawodowego sprowadza si¢ z reguly do wymiaru probleméw zawodowych
okreslonego czlowieka, zglaszajacego si¢ po porade.

Przydatnos§¢ zawodowa jako kategoria rozwoju zawodowego

Przydatno§¢ zawodowa definiuje T. Tomaszewski jako wynik
wzajemnego wspoldziatania kwalifikacji zawodowych pracownika i jego
motywacji do danej pracy, czyli:

P, = f(K.M)
gdzie: K - kwalifikacje zawodowe pracownika,
M - motywacja.

R.V. Davis, L.H. Lofquist, D.J. Weiss pojecie przydatnosci zawodowej
wykorzystali w swojej teorii przystosowania zawodowego, ktora opubli-
kowali w 1968 r. Przez przydatno$¢ zawodowa rozumieja odpowiedniosc
(correspondence) jako funkcje zgodnosci migdzy zdolnoSciami jed-
nostki i zdolnoSciami wymaganymi przez Srodowisko pracy, a wiec
zdolnosci jednostki koresponduja z wymaganiami zdolnoSciowymi
Srodowiska pracy. Oméwienie przydatnosci zawodowej na tle calej teorii
dostosowania si¢ do pracy bedzie bardziej interesujace poznawczo.

Teoria ta zaklada, ze kazdy czlowiek szuka zgodnosci ze swoim
otoczeniem. Zgodno§¢ ta jest definiowana stosunkami migdzy
osobowos$cia jednostki i Srodowiskiem pracy. Chodzi tu takze o oso-
bowos¢ zawodowa czlowieka, ktéra jest okreSlana przez zwiazane z praci
umiejetnosci oraz potrzeby czlowieka, podczas gdy Srodowisko pracy jest
definiowane jako zbiér wymagan umiejgtnosciowych i nagréd za prace.
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Mozliwe zatem sg dwa przypadki pozytywne: 1 - odpowiedniodci - jed-

nostka speinia wymagania srodowiska pracy, 2 - satysfakcji - Srodowisko

pracy spelnia wymagania jednostki. Teorig t¢ wyjasniaja nastepujace
twierdzenia:

— Dostosowanie jednostki do pracy w danym czasie jest okreslone przez
zbiezne poziomy odpowiednio$ci i satysfakcji.

— Odpowiednio$¢ jest funkcja zgodnosci miedzy zdolnosciami jednostki i
zdolnosciami wymaganymi przez Srodowisko pracy, a wigc zdolnosci
jednostki koresponduja z wymaganiami zdolno$ciowymi Srodowiska
pracy.

— Satysfakcja jest funkcja zgodnoSci migdzy wzmacniajacym systemem
srodowiska pracy 1 potrzebami jednostki, a wigc potrzeby jednostki
korespondujg ze wzmacniajacym systemem Srodowiska pracy.

— Satysfakcja fagodzi funkcjonalna zalezno$¢ migdzy odpowiednioscia i
wymaganiami zdolno$ciowymi jednostki.

— Odpowiednios¢ tagodzi funkcjonalng zalezno§¢ migdzy satysfakcja a
systemem wzmacniajacym $rodowisko.

— Prawdopodobienstwo, ze jednostka zostanie usuni¢ta ze Srodowiska
pracy, jest odwrotnie proporcjonalne do jej odpowiednioSci.

— Prawdopodobienstwo, ze jednostka dobrowolnie opusci Srodowisko
pracy, jest odwrotnie proporcjonalne do jej satysfakcii.

Teoria nawigzuje niejako do teorii cech - czynnikéw, ale jest znacznie
szersza. Uwzglednia potrzeby i satysfakcje ze zrealizowania potrzeb.
Wszystkie kompleksowe konstrukcje teorii sa $ci$le powigzane ze soba.

Teoria przystosowania zawodowego R.V. Davisa, L.H. Lofquista i D.J.
Weissa, zwana takze teorig dostosowania si¢ do pracy, postuzyta autorom
do skonstruowania Modelu Przystosowania Zawodowego, w ktérym odpo-
wiednikiem ,,zdolnosci jednostki” w wyzej wymienionej teorii jest pojecie
sprawnosci zawodowej”. Pojecie to obejmuje nastepujace wiasciwosci
jednostki:

- mozliwosci zawodowe,

— wiedz¢ zawodowa,

- umiejetnosci zawodowe,

- motywacje.

MozliwoSci zawodowe pracownika obejmuja:

— procesy poznawcze (mySlenie, uwage, wyobraznie przestrzenna,
pamig€ i inne),

— cechy emocjonalne,

— cechy temperamentu,

— 0sobowos¢,

— psychomotoryke i wlasciwosci psychofizjologiczne.
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Badajac mozliwosci psychiczne odpowiadamy na pytanie, jaki czlowiek
jest aktualnie i przewidujemy ze znacznym stopniem prawdopodobieristwa,
jaki bedzie w przysziosci, jak bedzie sobie radzil z okreslonymi
zadaniami zawodowymi i czy bgdzie si¢ doskonalit jako pracownik.

Oprécz mozliwosci wewnetrznych, niezbednych do rozwigzywania za-
dan zawodowych, pracownik musi dysponowaé odpowiednia wiedza i po-
ziomem umiejetnosci, ktére najczeScjej zdobywa poprzez prakiyke i
ksztalcenie zawodowe. Sa to kwalifikacje zawodowe. Ponadto musi chciec¢
pracowal dobrze, a wigc prezentowaé¢ wilasciwa motywacje do pracy.
Najogélniej mozna okresli¢, ze sprawno$¢ zawodowa to uklad wzajemnie
powiazanych mozliwosci, wiedzy, umiejetnosci, postaw i motywacji
pracownika.

Z drugiej strony zaklad pracy stawia okre§lone wymagania dotyczace
tempa i poziom wykonywanych zadad, co w teorii przystosowania
zawodowego R.V. Davisa, L.H. Lofquista i D.J. Weissa zostalo nazwane
zdolnos§ciami wymaganymi przez Srodowisko pracy danej organizacji.

Podsumowanie danych teoretycznych

W przedstawionych wyzej teoriach rozwoju zawodowego czlowieka
wida¢, zZe zawieraja one zaréwno pewne watki wspélne oraz walki
rézniace je wzajemnie, gdyz sa wlasciwe tylko niektérym z nich. Anali-
zujagc cechy wspélne dla omoéwionych teorii rozwoju zawodowego
czlowieka mozna stwierdzié, ze:

— wszystkie z prezentowanych przez autora opracowania teorii rozwoju
zawodowego czlowieka okreSlaja zesp6l warunkow wyjasniajacych
zachowania zawodowe czlowieka, jego rozwoj osobisty 1 zawodowy;

— wszystkie z oméwionych teorii rozwoju akcentuja znaczenie istotnych
wlasciwosci czlowieka, stanowigcych psychologiczne Kkategorie
rozwojowe oraz zmiennych spofecznych, charakteryzujacych
zréznicowany ukiad spolecznego Srodowiska cztowieka;

— wszystkie teorie wystgpujace w ramach dokonanego przegladu ujmujy
zawodowy rozwdj czlowieka jako przebiegajacy w dluzszym
przedziale czasu proces, uwzgledniajacy iloSciowe i jakoSciowe zmiany
zachodzace w obrebie istotnych wtasciwosci cztowieka (zmiennych
psychologicznych), jak i zachodzacych zmian w oddziatywaniach
Srodowiska spolecznego.

Watkami réznicujacymi poszczegélne teorie rozwoju zawodowego
czlowieka sa:
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— rodzaj wiodacych zmiennych psychologicznych i zmiennych
spotecznego Srodowiska jednostki, lezacych u podstaw teoretycznych
zalozen poszczegolnych koncepcji rozwoju zawodowego;

— uwzglednienie badZ nieuwzglednienie stadialnoSci w procesie rozwoju
zawodowego czlowieka.

Do zmiennych psychologicznych uwzglednianych w mniejszym czy
wigkszym zakresie przez poszczegdlne teorie rozwoju zawodowego
wchodza nastepujace wlasciwosci jednostki:

— inteligencja,

— zdolnoSci,

— zdolnoSci specjalne,

— zainteresowania,

— system wartoSci i postawy wartosciujace,

— potrzeby,

— osobowos¢,

— typ temperamentu oraz czynniki emocjonalne,

— identyfikacja z modelami r6l zawodowych (poczucie tozsamosci).

W odniesieniu do zmiennych charakteryzujacych oddzialywania $ro-
dowiska spotecznego mozna podkresli¢:

—  wplywy wychowawcze srodowiska rodzinnego,

postawy rodzicielskie,

polozenie spoteczno-ekonomiczne rodzicéw,

procesy modelowania, nasladownictwa i identyfikacji.

Omowione tu zmienne psychologiczne bedace zespolem wiasciwosci

czlowieka (jego wewnetrznych cech), stanowia w polaczeniu ze

znajomoscia wymagan Stawianych przez poszczegélne zawody odnosnie
ich struktury i poziomu, najwazniejsze elementy wyboru zawodu w posz-
czegdlnych teoriach rozwoju zawodowego czlowieka. Wszystkie
omawiane teorie rozwoju zawodowego zakladaja - explicite badZ implicite

- ze wybdr wlasciwego zawodu jest procesem trwajagcym w czasie.

Stwierdzenie to odnosi si¢ takze do teorii cech-czynnikéw F.W Parsons’a,

ktéra mowi, jaki zawdd czlowiek powinien wybieraé, a nie okreSla, jakie

zawody ludzie rzeczywiscie wybieraja i dlaczego i nie wyjasnia mecha-
nizméw, ktére powoduja, ze cztowiek grawituje do wiasciwego zawodu.

Rozwéj zawodowy cziowieka ma, jak wspomniano wyzej, liczne
uwarunkowania, ktére skupiajg si¢ na zyciu zawodowym ludzi w sposéb
sprzyjajacy ich rozwojowi badZz tez utrudniajacy. Tworzenie wiec
warunkéw  sprzyjajacych rozwojowi zawodowemu jest czynnikiem,
ktérego znaczenie trudno przeceni¢ dla rozwoju gospodarczego kazdego
kraju. Wigze si¢ on takze bezposrednio z problematyka adaptacji
spoleczno-zawodowej, omowionej pokrétce w tym opracowaniu.
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Elibieta CZARNUL
Wojewédzki Urzad Pracy w Lodzi

INFORMACJA ZAWODOWA W PRACY DORADCY

Wstep

Poradnictwo zawodowe dla osdb dorostych realizowane w urzedach
pracy dziata w dobie dzisiejszej W szczegblnych warunkach.
Wprowadzana reforma gospodarcza i ustrojowa tworzy z jednej strony
warunki do racjonalnego zatrudnienia przez jego restrukturyzacje, a z dru-
giej powoduje masowe bezrobocie. Zjawisko to stanowigce juz staly
element gospodarki wymaga aktywnego wlaczenia si¢ poradnictwa
zawodowego w jej ksztaltowanie. Nie jest to zadanie Yatwe, gdyz brak jest
podstawowych narzedzi pracy takich, jak: charakterystyki zawodow i sta-
nowisk pracy, testy do badan uzdolnien zawodowych, materialy
informacyjne itp.

W warunkach, gdy sytuacja na rynku pracy ulega ciaglym zmianom,
wzrastaja potrzeby w zakresie posiadania szczegélowych informacji o pra-
cy, wymaganiach -kwalifikacyjnych na réznych stanowiskach pracy,
przepisach prawnych itp. Informacje te moga sta¢ si¢ dla osoby
bezrobotnej kluczem do rozpoczg¢cia nowego etapu w zZyciu.

Z powodu braku - wciaz jeszcze w dostatecznej ilosci - profesjonalnych
materialéw informacyjnych, bardzo czgsto s3 one redagowane przez
doradcéw zawodowych zatrudnionych w urzedach pracy, nie przygo-
towanych do tego typu dzialan.

Wprawdzie dzigki cennej inicjatywie Urzedu Pracy zwigzanej z
tworzeniem centralnego banku informacji zawodowej, doradcy zatrudnieni
w  wojewddzkich i rejonowych wurzedach pracy zaopatrywani sg
sukcesywnie w literatur¢ psychologiczna, socjologiczng i pedagogiczna,
poradniki, informatory i ulotki obejmujace problematyke praw i
obowiazkéw bezrobotnego, prawa pracy, charakterystyk zawodowych,
aktywnych metod poszukiwania pracy, ale i tak w codziennej swojej
dzialalnoSci musza oni na biezaco rozwiazywac problemy zwigzane z
oczekiwaniami klientéw urzgdéw pracy na informacje o charakterze
lokalnym.
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Dla tych wlasnie os6b, ktére prébuja wyjs¢ naprzeciw oczekiwaniom
bezrobotnych zwigzanych z doinformowaniem w zakresie spraw
bezrobocia, formami przeciwdzialania i ograniczania jego skutkow,
zachowan na rynku pracy, jest adresowane niniejsze opracowanie.

Podstawy prawne dzialalnosci gospodarczej w urzedach
pracy

Podstawe prawna dzialalnoSci urzedéw pracy w zakresie orientacji i
poradnictwa zawodowego stanowia: _

— Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu z dnia 16.10.1991 r.

(Dz.U. Nr 106 z 1991 1. poz. 457) z pdézniejszymi zmianami: (Dz.U. Nr

21z1992r1.,Dz.U.Nr78 z 1992 r., Dz.U. Nr 43 z 1994 r.)

— Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 17.12.1991 r.
w sprawie szczeg6lowych zasad prowadzenia posrednictwa pracy,
orientacji 1 poradnictwa zawodowego, rejestracji 1 ewidencji
bezrobotnych oraz poszukujacych pracy, a takze przyznawania
§wiadczen okre§lonych w przepisach o zatrudnieniu i bezrobociu.
(Dz.U. Nr 122 z 1991 1. poz. 541)

— Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 16.12.1992 1.
w sprawie organizacji, szczeg6towych zasad 1 zakresu dziatania Urzedu
Pracy oraz wojewo6dzkich i rejonowych urzedéw pracy.

(Dz.U. Nr 97 z 1992 r. poz. 482)

W mys$l art. 29 ust. | ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu wojewoddzkie i
rejonowe urzedy pracy prowadzj orientacj¢ i poradnictwo zawodowe w
celu udzielania miodocianym nie pobierajacym nauki oraz peinoletnim
kandydatom do pracy specjalistycznej pomocy w wyborze zawodu,
przekwalifikowaniu lub podjeciu pracy.

Dalsze ustepy tego artykutu definiuja pojecie ,.orientacji zawodowej”, .,
poradnictwa zawodowego” oraz nakladaja na spoleczna stuzbe zdrowia
obowiazek wspolpracy w zakresie wykonywania specjalistycznych badan
psychologicznych i lekarskich dla potrzeb orzecznictwa zawodowego.

Wiréd innych szczegétowo sformutowanych przez Ministra Pracy i Po-
lityki Socjalnej w Rozporzadzeniu zadan poradnictwa zawodowego
realizowanego w urzedach pracy, na poczesnym miejscu znajduja si¢
zadania z zakresu informacji zawodowe;j.

Do wojewddzkich urzedéw pracy w tym zakresie nalezy:

— gromadzenie i aktualizowanie informacji o zawodach, miejscach nauki
i pracy oraz opracowywanie i upowszechnianie tych informacji.

Do rejonowych urzedéw pracy w tym zakresie nalezy:

34



— tworzenie banku informacji o zawodach, rynku pracy i mozliwoSciach
zmiany kwalifikacji,

— udzielanie informacji indywidualnych ulatwiajacych wyboér zawodu
poszukiwanego na lokalnym rynku pracy,

~ przedstawianie mozliwosci przekwalifikowania si¢ w ramach
nauczanego zawodu w szkotach zawodowych.

Przytoczone wyzej obowiazki kryja za sobg calg game zadan
szczegblowych polegajacych na gromadzeniu, aktualizowaniu i opra-
cowywaniu informacji o rynku pracy, zawodach, stanowiskach pracy,
mozliwosciach ksztatcenia, doksztalcania, doskonalenia zawodowego i
przekwalifikowania, a takze o sposobach zachowania si¢ na rynku pracy
oraz na upowszechnianiu tych informacji wsrod szerokiej rzeszy klientéw
urzedéw pracy w postaci ulotek, biuletynéw, informatoréw, plakatéw,
informacji na tablicach ogloszen, audycji radiowych i telewizyjnych itp.

Ustalenia terminologiczne

W literaturze przedmiotu zakres poradnictwa zawodowego rozumiany
jest rozmaicie.

Z mnogoSci definicji tego zagadnienia wydaje si¢, ze najbardziej
aktualng 1 przystajaca do sytuacji, w jakiej dzialaja stuzby doradcze
urzedéw pracy, jest definicja amerykafska przeniesiona na nasz grunt
przez pana Ray’a Lamb’a, kitéry definiuje doradztwo zawodowe jako
proces, w ktérym doradca zawodowy pomaga klientowi w osiagnigciu
lepszego zrozumienia siebie samego w odniesieniu do §rodowiska pracy,
aby umozliwi¢ mu realistyczny wybér lub zmiang zatrudnienia lub tez
osiagnigcie wlasciwego dostosowania zawodowego.

Juz z wyzej przytoczonej definicji okreslajacej problemy zwigzane z re-
alizacja procesu doradczego i z wlasciwym funkcjonowaniem jednostki w
spoleczenstwie wynikajg potrzeby wlasciwie funkcjonujacego poradnictwa
wykorzystujacego wiele réznorodnych informacji.

Informacja - (lac. informatio - wyjasnienie, zawiadomienie) w teorii
informacji: kazdy czynnik, ktéry zmniejsza niepewno$¢ co do danego
stanu rzeczy i ulatwia sterowanie, tj. zmiang tego stanu w stan inny.

Informacja zawodowa - to zbiér wiadomosci o zawodzie, zawierajacy
istotne dane charakteryzujace dany zawdd lub jego elementy wazne dla
0s6b wybierajacych zawdd, uzupetniajacych kwalifikacje zawodowe lub
zmieniajacych zawdd.

Petna informacja zawodowa powinna obejmowac:
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— opis pracy lacznie z analiza pracy i funkcji pracowniczych oraz
warunkéw pracy,

— wymagania zdrowotne (kwalifikacje, wymagane cechy psycho-
fizyczne, przeciwwskazania zdrowotne),

— mozliwodci ksztalcenia i doskonalenia zawodowego,

— mozliwosci zatrudnienia.

Urzad Pracy rozszerza zakres pojecia informacji zawodowej dodajac do
niego bardzo istotne elementy, ktére warunkuja efektywnoS$¢ procesu
doradczego. Definiuje ja jako - =zakres wiedzy niezbedne; do
podejmowania decyzji zawodowych zwigzanych z przygotowaniem do
podjecia pracy i zatrudnienia, a takze prawami i obowiazkami oséb
bezrobotnych i poszukujacych pracy.

Tak rozumiana informacja zawodowa jawi si¢ wiec jako caly kompleks
zagadnien poczawszy od wiedzy o czlowieku jako podmiocie oddziatywan
doradczych, determinantach podejmowania decyzji, poprzez wiedze stricte
zawodoznawcza, az do obszaréw zwigzanych z motywowaniem do
aktywnosci w poszukiwaniu zatrudnienia i wyposazeniem bezrobotnych w
umiejetnosci poruszania si¢ po rynku pracy.

Ten olbrzymi zakres oddzialywan informacyjnych, ktére w swej istocie
maja réwniez charakter dziatan edukacyjnych, wymaga od tworzacych i
upowszechniajacych informacje zawodowe podstawowej wiedzy z zakresu
komunikacji migdzyludzkiej i zasad tworzenia skutecznych przekazow
informacyjnych.

Gromadzenie Zrodlowej informacji zawodowej

Podstawa prowadzenia efektywnej dziatalnosci doradczej przez doradce

pracy jest zgromadzenie do banku informacji wiedzy o:

— zaktadach pracy wystgpujacych na lokalnym rynku pracy,

— zawodach i stanowiskach pracy,

— dopuszczalnych i niedopuszczalnych schorzeniach i zaburzeniach
psychicznych w poszczegdlnych zawodach,

— ofertach o wolnych miejscach pracy z rejonowego urzedu pracy i z
prasy lokalnej,

— ofrodkach szkolenia kursowego dzialajagcych na danym terenie, a
zwlaszcza o tych, z ktérymi rejonowy urzad pracy ma podpisane
umowy o szkolenie bezrobotnych, zawierajace:

* lokalizacje osrodka i dojazdy,

* kierunki i programy szkolen,
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*  czas trwania szKolefi, wymagania stawiane kandydatom przez orga-
nizatorow kursu,

* rodzaj za§wiadczenia wydawanego absolwentom kursu,

— placéwkach stuzby zdrowia wykonujacych badania ogélnolekarskie i
badania przydatnosci zawodowej,

— osrodkach opieki spotecznej, przepisach i zasadach ich dzialalnosci w
sferze udzielania pomocy osobom potrzebujacym takiego wsparcia,

— prywatnych biurach pracy dzialajacych na lokalnym terenie,

— mozliwo$ciach wyuczenia si¢ zawodu w rzemioS$le i OHP,

— obowigzujacych przepisach emerytalno-rentowych,

— ustawodawstwie pracy,

— obowiazujagcych przepisach prawnych dotyczacych bezrobocia,

— instytucjach i organizacjach realizujacych zadania z zakresu
poradnictwa zawodowego,

— technikach poszukiwania pracy,

— oczekiwaniach pracodawcéw pod adresem pracobiorcow.

Tworzenie bazy informacyjnej wymaga duzej aktywno$ci i pomy-
stowosci. Konieczne jest bowiem nawigzanie kontaktu z przed-
stawicielami licznych instytucji. Tak zgromadzona informacja stanowi
baze wyjSciowa dla doradcy do tworzenia réznorodnych form informacji
zawodowej przeznaczonej dla oséb bezrobotnych.

Znaczenie i rola informacji w procesie podejmowania decyzji

Komunikacja ma miejsce zawsze wtedy, gdy jeden cztowiek wptywa na
zachowanie si¢ drugiego - nawet wtedy, gdy nie pada przy tym zadne
stowo. Aby mogt nastapi¢ proces komunikowania, przekazania informacji,
musi istnie¢ nadawca i jej odbiorca.

Jak wigc przedstawiaja si¢ podstawowe zatozenia teorii informacji:

I. System nerwowy begdacy zlozonym systemem informacyjno-de-
cyzyjnym, spelnia takie funkcje, jak: odbidr informacji z otoczenia,
przetwarzanie informacji i jej przechowywanie, magazynowanie
(zapamigtywanie), wypracowywanie sygnalow sterujagcych i ko-
dujacych, podejmowanie decyzji;

2. Psychike ludzka mozna traktowa¢ jako uklad cybernetyczny.

Przekaz informacji jaki nastgpuje w procesie poradnictwa, ma charakter
instrumentalny, to znaczy, ze nadawca informacji - doradca - stawia sobie
wyrazne cele, takie jak np.: zmiana postawy bezrobotnego wobec
koniecznosci zmiany zawodu, zmiana preferencji zawodowych, zmiana
aktywnoSci w poszukiwaniu zatrudnienia itp. Efektem przekazu informacji
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powinno by¢ przyjecie i przyswojenie informacji oraz takie jej
zuzytkowanie, jakie zostalo okreslone celami.

Istnieje wiele modeli informowania, ale takim, ktéry zawiera w sobie
szczegllnie wazne elementy dla pracy doradcy jest model procesu
informowania (tzw. model aktu perswazyjnego) opracowany przez
Lasswella.”

Przedstawia si¢ on nastgpujaco:

Zrodia | Nadawcy | Tresci |y Kanat |y Odbiorcy |y Efekty

Wszystkie elementy procesu informowania sa ze sobg SciSle powiazane
1 wzajemnie siebie warunkuja.

Kazdy z nich ma wplyw na skuteczno$¢ przekazu i obwarowany jest
szeregiem warunkoéw, jakie powinien spelniac.

Zakladajac, ze informacja ma wplyna¢ na podjecie decyzji, jej rolg
mozna przedstawié za pomoca ponizszego schematu:

Dane-
informacje Decyzja Wynik
Etap przeddecyzyjny Etap stricte decyzyjny Etap podecyzyjny
Przygotowanie do podjecia Podjecie decyzji Realizacja decyzji

decyzji

Informacji przypisuje si¢ dzialanie regulujace zachowanie czlowieka
lub jego modyfikacje. Oznacza to istnienie Scistej relacji miedzy
informacja a sytuacja decyzyjna. Dostarczenie informacji stanowi
zasadniczy czynnik wplywajacy na wybor dzialania, chociaz doborem
informacji zawartych w komunikatach rzadzi pewna hierarchia. Moze ona
do pewnego stopnia ulega¢ zmianom pod wplywem stopnia odczuwalnosci
roznych potrzeb, pod wplywem okoliczno$ci zewnetrznych i1 pod
wplywem cech osobowosci cztowieka.

* H. D. Lasswell: The Structure and Functions Communication Society. Cyt. za T. Goban- Klas:
Modele procesu komunikowania. Przekazy i Opinie 1974/4.

38



Zasady i formy przekazu informacji

Doradcy zbieraja rozne niezbgdne im w pracy informacje. Sg one
grupowane w pewne kategorie i tworzg tzw. bank informacji. Na ich
podstawie doradca tworzy przekaz, zwany informacja zawodowa,
adresowany do os6b poszukujacych pracy.

Problem tresci informacji, jak pisze A. Kochlewska, zarysowuje si¢ nie
w momencie rozpoczecia poszukiwania jej przez odbiorce, lecz wezesniej,
gdy tworzy ja nadawca, zwlaszcza ze dzialaniami informatoréw rzadza
okreslone prawidlowosci.

Jedna z nich jest zasada selekciji tredci i sposobow jej przekazywania.

Problem polega tu na okresleniu czynnikéw wpltywajacych na
selektywne zachoWwanie si¢ informatoréw, poniewaz to one rozstrzygaja, w
jakim wymiarze i jakie informacje prezentowane s3 odbiorcom.
Wymienmy tu dwa z nich:

Pierwszy zwiazany jest z tym, ze kazda grupa nadawcéw stara si¢
poprzez informacje ,,zatatwi¢” swoje interesy i wyrazi¢ swoje preferencje.

Drugi czynnik wplywajacy na selekcjonowanie informacji zwigzany jest
z ,wyobrazeniami” nadawcow o tym, jakie sg oczekiwania odbiorcéw. Im
mniejsza jest wiedza o odbiorcach, tym wigksze prawdopodobiefistwo, ze
informacja do nich nie trafi.

Dlatego tez tak wazne dla doradcy jest dokladne poznanie grup
odbiorcéw, do ktérych kierowana jest informacja. Konieczna jest wigc
znajomo$¢ socjotechniki oraz wynikéw badai nad odbiorem réznych
rodzajow tresci przez miodziez i dorostych, kobiety i mezczyzn, ludzi
réznych zawodow.

Doradca tworzacy informacje dla -klientéw urzedéw pracy powinien
takze u§wiadomic sobie swoje postawy, upodobania, przesady, stereotypy,
gdyz one rdwniez majg niemaly wpltyw na przedstawianie informacji.

Poniewaz tresci przekazywanych informacji uwaza si¢ za podstawowy
czynnik skutecznosci informacji, dlatego tez stawia im si¢ wiele
warunkow, ktére musza spetnic, aby zapewni¢ im t¢ skutecznoscé.

J.D. Bross formutuje szereg warunkdéw, ktére powinna speinia¢ dobra
informacja.

Pierwszym z nich jest istotno$¢ informacji.

Samo wydzielenie tych danych, ktére sa istotne nie wystarcza. Ich
zakres i dobér powinien by¢ taki, aby zapewniaty one cztowiekowi doptyw
rzeczywiscie najpotrzebniejszych w jego sytuacji informacji.

Nastepnym warunkiem jest wiarygodnos¢ i brak tendencyjnosci.
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Przykladem zaprzeczenia tego warunku jest plotka, anegdota, reklama,
ktére czgsto jako niejasne i watpliwe, ale barwne informacje fatwo
zachowuja si¢ w pamigci.

Trzecim warunkiem, $ci§le zwigzanym z pojeciem wiarygodnosci jest
zgodnosé informacji z rzeczywisto$cia i mozliwos¢ ich powtarzalnosci,
co oznacza, ze informacje przekazywane przez wszystkich doradcéw nie
moga by¢ sprzeczne, a w miarg potrzeby moga by¢ w tym samym zakresie
przekazywane.

Tredci informacji powinny by¢ ze soba sensownie i logicznie
powigzane, a nie luZzno zestawione, co oznacza, ze powinny stanowi¢
okreSlong strukturg, co ma bardzo duze znaczenie przy odbiorze i
przetwarzaniu przez odbiorce informaciji.

Chcialabym zwrdci¢ uwage na jeszcze kilka warunkéw, od ktérych
zalezy skuteczno$¢ informacji. Mam tu na mysli jej:
= tresciwos¢ - czyli sformutowanie jej w taki sposéb, zeby w nadmiarze

stéw nie zgubit si¢ sens informaciji,

— zrozumialos¢ - czyli wyrazenie jej w sposob komunikatywny,

— szybkos¢ - czyli dostarczenie jej odbiorcy w takim czasie, aby moégt ja
wykorzystac,

— forme - tak atrakcyjna, aby chcialo si¢ z ni€j skorzystac.

Nalezy wigc przy opracowywaniu informacji postugiwac si¢ terminami
i pojeciami, ktére beda zrozumiate dla odbiorcéw. Bardzo wazng wigc role
odgrywa jednoznaczne formulowanie zdan, aby nie stwarza¢ mozliwosci
réznorodnych, czesto odmiennych sposobéw rozumienia ich tresci.

Dtlugie, rozbudowane zdania nalezy raczej zastgpowac zdaniami
krétkimi, ktore sa latwiej zrozumiale, zwlaszcza dla odbiorcéw o nizszym
poziomie wyksztalcenia. Zdania kwieciste o metaforycznym sensie moga
by¢ réznie interpretowane.

Jak podaja J. Mikulowski Pomorski i Z. Necki emocjonalne i
poznawcze réznice w rozumieniu tych samych stéw dotycza nie tylko
réznych narodowodci, ale takze osdb tej samej narodowosci znajdujacych
sie¢ na réznych pozycjach, réznigcych si¢ zaréwno charakterem
wykonywanej pracy, jak i nalezacych do réznych subkulturowych kregéw.
Réznice migdzy tym, co zostalo ,nadane”, a tym, co zostato ,,odebrane”,
beda tym wigksze, im wigksza jest przepas¢ spoleczna, rézne warunki,
w jakich zyja strony.

Dobry tekst informacji musi przede wszystkim wywola¢ zaintere-
sowanie i dostarczyé racjonalnych, logicznych argumentéw, aby zdoby¢
zaufanie. Wydaje si¢, ze elementem warunkujacym skuteczno$¢ przekazu
jest zamieszczenie w nim instrukcji dotyczacych sposobéw postepowania,
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wskazowek dzialania. Rzucanie ogélnych wezwan do dziatania,
wskazywanie kierunku jest sztuka dla sztuki i nie wplywa na zmiang
zachowania czlowieka.

W przypadku informacji pisanych (ulotek, informatoréw, plakatow,
ogloszen itp.) bardzo duze znaczenie ma uklad graficzny i rozmieszczenie
tekstu. Tekst powinno podzieli€ si¢ na:

— stowa lub zdania pierwszoplanowe wymagajace wyrdznienia

(wielkoscig, kolorem lub znakiem graficznym),

— slowa i zdania drugo-, a nawet trzecioplanowe.

Tekst, ktory nie pozwala na podzielenie go na mniej lub bardziej wazne
fragmenty, nalezaloby rozbi¢ na réwnorzedne grupy i wykonaé z nich
pewien uklad kompozycyjny.

Jak twierdzi A. Kowalski liczba ukladéw graficznych tekstu jest
praktycznie nieograniczona i zalezy wylacznie od inwencji i pomystowosci
wykonawcy. Kierujac si¢ jednak ogélnymi zasadami mozna wyrdznic
kilka najczesciej spotykanych uktadéw.

Uklad symetryczny

Najprostszym ukladem jest tekst umieszczony symetrycznie na
plaszczyZznie w ksztalcie kwadratu lub prostokata. Nazywany jest
symetrycznym - blokowym. Uklad taki ma charakter statyczny, spokojny,
a szerokie marginesy ze wszystkich stron dodaja mu powagi.

Uktady symetryczne moga przybiera¢é rozmaite formy. Sa one
najlatwiejsze do komponowania, gdyz o§ dzielaca w potowie arkusz dzieli
rowniez w potowie kazda lini¢ tekstu, niezaleznie od jej dlugosci.

Uktad asymetryczny

Jest on Dbardziej zywy, dynamiczny. Najprostsza kompozycja
asymetryczng jest uklad tzw. krawedziowy, réwnany do lewej lub prawej
linii ograniczajacej. Wiersze ztozone moga by¢ z jednego lub kilku stow.

Oprécz krawedziowych, do prostych uktadéw symetrycznych naleza
kompozycje z dwu lub trzech blokéw tekstu ulozonych na arkuszu przy
zachowaniu réwnowagi catego ukladu.

Nie mniej waznym czynnikiem majacym wplyw na podniesienie
atrakcyjnosci i skutecznos$ci opracowywanej przez doradce informaciji sg
barwy.

Sztuka dobierania koloréw nie jest latwa. Wymaga podstaw
teoretycznych, wrodzonego smaku, kultury artystycznej oraz praktycznego
doswiadczenia. Jak wiemy istnieja trzy podstawowe barwy zasadnicze:

— z6lta (odcien cytrynowy),
— czerwona (odcien karminu),
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— niebieska (ultramaryna).

Nazwa ich pochodzi stad, ze tych trzech zasadniczych barw nie mozna
otrzyma¢ 2z jakichkolwiek innych barw. Przez zmieszanie barw
zasadniczych powstaja barwy pochodne czyli posrednie:
z6lta + niebieska - caly szereg zielonych,
niebieska + czerwona - caly szereg fioletowych,
czerwona + z6lta - caly szereg pomaraficzowych.

Jezeli wszystkie barwy uloZymy na obwodzie kota w ten sposédb, aby
utworzyly szereg zamkniety, to otrzymamy zestawienie barw, ktore nosi
nazw¢ kofa barw tgczowych.

Kazde dwie barwy, ktére leza naprzeciw siebie na jednej Srednicy kota
barw, sa najbardziej kontrastowe i nazywaja si¢ barwami dopelniajacymi
lub przeciwleglymi.

Zasada silnego kontrastu najwyrazniej wyst¢puje przy zestawieniu obok
siebie nastepujacych barw:

— bialej i czarnej,

— z6ltej i fioletowej,

— zielonej i fioletowej,

— niebieskiej i pomaraficzowe;j itp.

Oko nasze jest w stanie uchwycic je nawet z wigkszej odlegtosci.

Zastosowanie koloru w tworzonej informacji ma na celu nadanie jej
atrakcyjnos$ci, uczynienia jej bardziej czytelnej oraz interesujacej i milej
dla oka. Doswiadczenia ucza, ze tlo winno by¢ w odcieniu jasnym,
natomiast litery powinny mie¢ kolor ciemny lub nawet czarny. Jesli
zestawimy czyste barwy na bialym tle, na ktérym intensywno$¢ barw
poteguje si¢, to zauwazymy, ze:

— najlepsza czytelno$¢ beda mialy litery wykonane w kolorze niebieskim,
nastgpnie - purpurowym,

dalej - czerwonym,

i na koricu - zielonym.

Litery w kolorach pomaraiczowym 1 zoltym beda bardzo slabo
czytelne. Poza tym barwy zimne (niebieska, fioletowa, niebiesko-zielona)
sa lepiej czytelne od cieplych (z6lta, zoélto-zielona, pomaranczowa,
pomarafnczowo-zo6ita, pomaranczowo-czerwona, brazowa, kremowa).

Barwy czyste nie powinny by¢ uzywane tam, gdzie chodzi o diuzsze
czytanie tekstu, niezaleznie od tego, czy tlo bedzie biale, czy kolorowe,
gdyz sa one zbyt wibrujace (jaskrawe) i latwo mecza oko. Moga byc
natomiast uzyte do Kkrétkich tekstéw lub wyrdznien pewnych fragmentow
w wiekszej catosci.

Najbardziej popularnymi zestawieniami barwnymi dla tla i liter sg:
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czarme litery na bialym tle - stosowane w drukach, tablicach
informacyjnych,

biate litery na niebieskim tle - uzywane na plakatach,

niebieskie litery na zéttym tle - w napisach reklamowych.

Aby tresci, ktore chee przekazac¢ doradca dotarty do odbiorcéw, musza

by¢ podane w odpowiedni sposob. W literaturze przedmiotu spotyka si¢
rozne kryteria klasyfikacji form informacji. Jedna z klasyfikacji jest
podzial ze wzglgdu na rodzaj informacji (wizualna, stuchowa,
audiowizualna) oraz jej odtwarzanie.

Tabela 1. Systematyka form informaciji

wizualne stuchowe audiowizualne
informacje [— monografie — nagrania —  przezrocza
trwale zawodow kasetowe zsynchronizowane ze
— podreczniki wyboru Sciezka glosowg na
zawodu taSmie
— informatory magnetofonowe;j
paletowe — filmy wideo
— programy — filmy 16 mm
komputerowe
informacje |— gry tematyczne — Treportaze —  psychodramy
ulotne — ulotki radiowe — audycje TV
— plakaty — wyklady
— doniesienia prasowe [— pogadanki
— dyzury przy
telefonie

Jak podaje A. Kochlewska, wybierajac forme, jaka chce si¢ zastosowaé do
upowszechnienia okreslonych tresci, nalezy pamietaé, ze forma okresla co,
ile i jak mozna przekaza¢ w jednej jednostce informacyjne;j. I tak np:

plakat - jest dobra forma wtedy, kiedy informacja powinna byé szybka,
masowa, ale réwnoczes$nie krétkotrwala, zawierajaca informacje
sygnalne,

informator - jest forma, gdzie mozna zamie$ci¢ znacznie wigcej i bar-
dziej szczegblowych informacji, ktére nie ulegaja zbyt szybkim
zmianom,

ulotka - daje mozliwo$¢ natychmiastowego przekazania informacii, kt6-
re powinny szybko dotrze¢ do adresata. Jest najbardziej popularng i po-
czytna formg przekazu informaciji.

Przy wyborze formy przekazu nalezy mie¢ na uwadze réwniez cel,

jakiemu majg stuzy¢ upowszechniane treéci, a wiec czy ich zadaniem jest
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wstepna, czy tez bardziej poglebiona prezentacja tematu. Reasumujac
wigc, dobér formy prezentacji tematu powinien zalezeé od:

— adresata - mozliwosci percepcyjnych odbiorcow,

— treScel, jakie muszg by¢ przekazane,

— szybkosci, z jakg powinna ukazaé si¢ informacja,

— trwalo$ci informacji,

— masowosci informacji.

Odbior informacji

Przy upowszechnianiu informacji nalezy uwzgledni¢ pewne zasady
rzadzace zachowaniem si¢ odbiorcéw.

Zasady te sa wyznaczane przez mechanizmy kierujace percepcjg od-
biorcow, przez systemy wartosci, jakie preferuja.

Dotychczas zgromadzone informacje w pamigci czlowieka egzystuja
jako pewien system tworzacy obraz rzeczywistosci. Stwierdzenia, ktore
potwierdzaja wlasne oczekiwania i stereotypy, sa utrwalane tatwiej.

Istnieje natomiast powszechna tendencja do redukowania rozbieznosci,
migdzy tym, co czlowiek wie i w co wierzy, a tym, czego si¢ dowiaduje, co
do niego dociera.

Gdy obraz rzeczywistosci, owo wazne dobro zostaje zagrozone,
powstaje dysonans. Jak podaje I. Thnatowicz jest on tym wigkszy im
zagrozone przekonanie jest wazniejsze lub im wigcej przemawia za nowy
informacja, Iub im wigcej dotychczasowych przekonan podlega
zagrozeniu.

W tej sytuacji cztowiek ma do wyboru dwie mozliwosci:

— albo przyja¢ do wiadomo$ci odebrang informacje i przekonstruowac
dotychczasowy obraz,

— albo zachowa¢ si¢ tak, jakby informacja nie zostala odebrana, ocali¢
posiadane dotychczas dobro, a t¢ zakiécajaca rownowage informacje
usung€ z pamieci.

Dazenie do stanu réwnowagi - mechanizm homeostazy - nie pozostawia
innego wyboru. Zaleznie jednak od tego, jak waznej dziedziny dotyczy
informacja, jak jest przekonujaca i do jak wielkiego wysitku zmusza,
reakcja moze by¢ rézna. JeSli dysonans jest duzy - reakcja kieruje si¢
zwykle przeciwko informacji, je§li mniejszy - moze dojs¢ do odpo-
wiednich zmian w dotychczasowym obrazie rzeczywistoSci. Kwestia
dysonansu poznawczego w istocie wigc nie dotyczy zaklocenia odbioru
informacji, lecz reakcji na informacje juz odebrane.
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Problematyka zwigzana z charakterystyka odbiorcy informacji przeka-
zywanych przez doradce zawiera w sobie zagadnienia laczace si¢ z ce-
chami demograficzno-spotecznymi, osobowos$ciowymi i motywacyjnymi,
a takze bezposrednio sytuacyjnymi uwarunkowaniami zachowania.

Skuteczno$¢ komunikowania si¢ moze wynikaé i taczy€ si¢ z dwiema
jakosciowo réznymi klasami zachowan. Pierwsza jest podatno$¢ na zmiang
okreslonej postawy, przekonania czy opinii na temat konkretnego obiektu.
Druga natomiast jest ogélna podatno$¢ na wplywy spoteczne, bez wzgledu
na to, czego te wptywy dotycza.

Jak podaja J. Mikutowski Pomorski i Z. Necki wiek, jako cecha
modyfikujaca podatno$¢ na informacje jest czynnikiem doS¢ istotnym.

Osoby starsze charakteryzuje wigksza sztywno$¢, brak plastycznosci,
otwarto$ci na nowe informacje. Trzeba jednak pamigtaé, ze nakiadaja si¢
tutaj dwie rézne cechy - sam wiek biologiczny jako czynnik zmieniajacy
sprawno$¢ intelektualng i wiek psychologiczny jako czynnik wzrostu
do$wiadczenia i wiedzy o rzeczywisto$ci. Przyrost wiedzy laczy si¢ ze
wzrostem odporno$ci postaw. Natomiast im mniej wiemy, tym latwiej
zmieniamy postawy.

Nalezy jednak zwréci¢ uwage na paradoksalne zjawisko zwigzane ze
szczeg6lnym usztywnieniem ludzi miodych. Z jednej strony jest to
zwigzane ze stymulowaniem ich zachowai przez bunt przeciwko
autorytetom dorostych, a z drugiej - przez brak krytycyzmu wobec
autorytetow réwiesniczych i dazenie do uproszczonego ujmowania
rzeczywistosci.

Jak podaje A. Malewski zawdd sam w sobie nie ma wplywu na
omawiane cechy. kaczy si¢ to raczej z poziomem wyksztalcenia.

Osoby z wyzszym wyksztalceniem, majace wigkszy zaséb wiedzy,
mogly do§wiadczaé czeséciej faktu istnienia bardzo rozbieznych, réznych
racji i sa w pewnym sensie przyzwyczajone do tolerowania, przynajmniej
racjonalnego, cudzych systeméw warto$ci. Oczywiscie s3 tu i autorytarne
osobowosci, ktérych jedynym sposobem reagowania na wszystko, co nie
jest zgodne z ich wlasnym zdaniem jest potgpianie i negowanie, ale
zdarzaja si¢ one jednak rzadziej niz wsréd oséb z wyksztalceniem nizszym.

Innym, nie mniej waznym elementem lezacym po stronie odbiorcow
informacji i w zasadniczym stopniu warunkujacym skuteczno$¢ jej odbioru
- jest osobowos$¢, rozumiana jako zestaw wzglednie trwalych cech
psychicznych jednostki.

Szerokie badania nad tym zagadnieniem prowadzity H. Linton i E. Gra-
ham. Zgodnie z ich ustaleniami charakterystyka poszczegélnych grup
przedstawia si¢ nast¢pujaco:

45



Osoby plastyczne - ludzie podatni na informacje - cechujy sie przesadnym
akcentowaniem zewnetrznych standardow w podejmowaniu decyziji,
wysoko cenig warto§¢ konformizmu, maja niedojrzate i stabe .ego”,
miemg wyobraZni¢ i ograniczony krag zainteresowan. Sa raczej bierni,
pasywni, unikaja mys$lenia i analizowania siebie, ich podstawowym
mechanizmem obronnym w sytuacji napigcia emocjonalnego jest represja -
ttumienie problemu. Poszukukg silnych oséb, na ktérych moglyby sie
oprze¢ w podejmowaniu decyzji. W stosunku do przekazow
informacyjnych ptynacych od nadawcéw obdarzonych duzym autorytetem
sg zupelnie niemal bezkrytyczni. Przy braku silnych autorytetéw uciekaja
si¢ do konformizmu wobec opinii 0séb znajdujacych si¢ w analogicznej
sytuacji spolecznej.

Osoby odporne - nie ulegaja latwo oddzialywaniu informacyjnemu,
charakteryzuja si¢ ogdlna odpomoscia na wplywy zewnetrzne, maja
dojrzate i silne ,.,ego”, wysoko cenig subiektywne odczucia jako wyznacz-
nik zachowania, maja wzglednie bogate zycie wenetrzne, sprawdzaja
siebie i krytycznie analizuja wlasne mozliwosci. Potrafia kontrolowaé
swoje reakcje emocjonalne, maja zywa wyobrazni¢, pragnienie
niezalezno$ci, ale réwnoczeSnie i kontrolowania siebie w kontaktach
miedzyludzkich. Wykazuja wzglednie wigkszy stopien aktywnosci
umystowej, dazenie do ekspresji siebie i silniejsze motywacje osiagnieé.
Maja zaufanie do wiasnych sadéw, odrzucajgc nawet silne od-
dziatywania konformizujace i sugestie otoczenia.

Osoby reagujace bumerangowo - zachowuja si¢ w ten sposéb, jakby
wszystkie wplywy i sugestie spoleczne odbieraly jako wrogie, potencjalnie
szkodliwe sily. Percypuja §wiat jako obce, nieprzyjazne miejsce, w ktérym
ciagle istnieje grozba zaglady. Wykazuja aktywne, silne odrzucanie
wszelkich autorytetéw spotecznych. Ich obraz siebie jest silny, widzg
siebie jako dominujacych, aktywnych. Zaznaczaja si¢ jednak pewne
symptomy trudnodci w przystosowaniu - poczucie nizszosSci i zagrozenia,
ktére przenoszone jest na tatwiejsze dla nich do zaakceptowania symptomy
zaburzen fizycznych. Wykazuja pewne niedobory w emo-cjonalnych
reakcjach wobec ludzi - s3 chlodni, a tam, gdzie nalezaloby si¢ kierowac
uczuciem - wykazuja zagubienie 1 chaotyczno$§é. W sytuacjach
oddziatywan informacyjnych wykazuja emocjonalne symptomy pobu-
dzenia i calag aktywno$¢ kieruja na walke przeciwko poddaniu sig
odczuwanemu wplywowi. S3 réwniez podatne na wplywy zewnetrzne jak
osoby plastyczne, jednak poprzez §wiadomg kontrolg swojego zachowania
potrafia te wplywy odrzuci¢. Wykazuja silna i zywa obrone przeciwko
wszelkim komunikatom perswazyjnym, podejrzewajac w nich zagrozenie
dla siebie. Towarzyszy temu do$¢ znaczne pobudzenie emocjonalne.
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Uwarunkowania osobowosciowe odbiorcéw informacji wymagajace
wprawdzie duzego do$wiadczenie w ich rozpoznawaniu, stanowia
fundamentalng zasade skutecznego oddzialywnia informacyjnego
doradcow.

Skuteczno$¢ przekazu informacji zalezy réwniez od tego, jak odbiorcy
oceniaja kompetencje nadawcy i w jakim stopniu ufaja jego bezstronnosci.
Jezeli jest to osoba, ktéra cieszy si¢ wysokim prestizem, uznawane sa jej
wysokie kompetencje, a przy tym nie przypisuje si¢ jej intencji
manipulowania postawami - akceptacja nowych tresci przebiega tatwie;j.

Nadaweca, ktéry jest lubiany, z ktérym odbiorca si¢ identyfikuje, ma
znacznie wigksze szanse na wplywanie na postawy niz nadawca
nielubiany.

Nalezy pamietaé, ze osoby poddawane oddzialywaniu informacyjnemu
nie sa zbyt pewne slusznosci swego postgpowania. Eatwiej jest
uksztaltowaé nowe postawy u ludzi chwiejnych i niezdecydowanych, niz u
tych, ktérzy przekonani sg o stusznosci swoich pogladéw bez wzgledu na
to, czy maja racje, czy tez nie. Latwiej jest zmieni¢ postgpowanie czy
poglady czilowieka, ktéry ma watpliwosci co do stusznosci wlasnego
postgpowania, niz kogo§, kto jest przekonany o wlasnej nicomylnosci.

Whioski

Dla dziatalnosci informacyjnej doradcy wazny jest nie tylko sposéb
percepcji materiatu informacyjnego przez odbiorce, lecz przede wszystkim
fakt, czy komunikat dotarl do adresata, czy zostat zrozumiany i na ile jest
w stanie skutecznie zmieni¢ zachowanie klienta.

Modyfikacja obrazu $wiata i siebie jest mozliwa jedynie wtedy, gdy
tworzona 1 przekazywana klientowi informacja bedzie uwzgledniala
nastgpujace wnioski.

1. Nadawcy informacji - doradcy - powinni orientowac sig, jakie potrze-
by i zainteresowania maja odbiorcy. Znajomo$¢ oczekiwan i za-
interesowan odbiorcow jest czynnikiem, ktéry moze zapobiec
odrzuceniu informacji. O tym, czy informacja jest zdolna przyciagnaé
uwage czlowieka, decyduja jego potrzeby i zainteresowania (aspekt
indywidualny) oraz znaczenie informacji dla grupy spotecznej, w ki6-
rej znajduje si¢ cztowiek (aspekt spoteczny).

2. Akceptacja nowych tresci nastgpuje szybciej, gdy nadawcami sg osoby
kompetentne, lubiane, znaczgce dla odbiorcy.

3. Duziafalno$¢ informacyjna jest skuteczniejsza, gdy oceniana jest jako
bezinteresowna, prowadzona przez osoby uznane za autorytety
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fachowe i ukazywane sa w niej dodatnie i ujemne skutki jakiegos
postepowania, a nie nakazy i zakazy, ktére dziataja mniej skutecznie.
Kazdy przekaz informacyjny powinien by¢ skonstruowany tak, aby
powodowal minimum bledow w zakresie jego rozumienia i za-
pamigtania przez odbiorcg. Powinien by¢ wewnetrznie spojny oraz
zwiezly. Tresci stabo ze soba powigzane powoduja szereg blednych
interpretacji, a ich nadrzedna tre§¢ w ogodle nie moze dotrze¢ do
odbiorcow.

Konstruujac przekaz informacyjny nalezy pamigta¢ o tym, ze daleko
wigkszy skutek odnie$¢ mozna przemawiajac do emocji niz do rozumu.
Wiasciwa proporcja ekspresji w polaczeniu z argumentacjg racjonalng
daje najlepsze oddzialywanie wzbudzajace motywacje, a rowno-
czesnie ukazuje sposoby jej ukierunkowania.

Elementem warunkujagcym skuteczno$¢ przekazu informacyjnego jest
zamieszczenie w nim instrukcji dotyczacych sposobu postepowania.
Rzucanie ogdlnych wezwan do dziatania, wskazywanie kierunku jest
sztuka dla sztuki i nie wptywa na zachowanie. Przekazy informacyijne
zawierajace wyrazne wnioski sg bardziej przekonujace niz przekazy nie
zawierajace wnioskow explicite.

Nadmiernie powazny i napuszony styl przekazu informacyjnego
powoduje wrazenie braku szczeros$ci nadawcy, co znacznie zmniejsza
no$nos$¢ perswazyjna. Elementy spontaniczno$ci i humoru zwigkszajg
zaufanie do nadawcy.

Waznym elementem odbioru tredci jest jej atrakcyjnos$¢. Atrakcyjnosé
to trafianie do gustow adresatow, zaciekawienie ich czyms, co przyjmg
za nowe, inne niz zazwyczaj spotykane, a moze nawet zaskakujace.
Material atrakcyjnie przekazywany jest lepiej przyswajany, niz oschia,
bezbarwna forma przekazu.

Wspolczesny czlowiek zalewany jest masa roznorodnych informacji.
Zjawisko to moze sta¢ sig przyczyna dezorganizacji zycia. Ale
umiejetnie opracowana i przekazana informacja moze tez pomdc mu je
zracjonalizowac.
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Jolanta KULINSKA

Rejonowy Urzad Pracy w Belchatowie

OBSERWACJA JAKO JEDNA Z METOD _
UZYSKIWANIA INFORMACJI PRZEZ DORADCE
ZAWODOWEGO

Wstep

Doradztwo zawodowe jest prowadzone w urzedach pracy od niedawna.
Doradcy zawodowi nie majg wypracowanego modelu dzialania, bo tez i
takiego modelu wzorcowego nie da si¢ chyba ustali¢.

Podstawowa technika w pracy doradcy zawodowego jest rozmowa,
czasami ankieta, a w przypadku doradztwa grupowego, zajgcia z grupa.

Jednak ze wzgledu na nowa sytuacje spoleczng, polityczng i gos-
podarcza oraz interdyscyplinamy charakter doradztwa zawodowego,
koniecznym jest ciggle udoskonalanie wlasnego warsztatu pracy.
Szczegblnie pomocna metody wydaje sie¢ byé obserwacja. Dobrze
przeprowadzona, planowa, systematyczna 1 dokladna moze byc
uzupelniajaca metoda w pracy doradcy zawodowego.

Niniejsza praca jest proba przedstawienia mozliwosci zastosowania
obserwacji w procesie doradczym. W opracowaniu uwzgledniono role i
pozycje doradcy zawodowego w Swietle obowiazujacych przepiséw oraz
scharakteryzowano osoby zglaszajace si¢ do doradcy zawodowego w u-
rzedzie pracy. Dalszg czg$¢ pracy posSwigcono ukazaniu podstawowych
technik pracy doradcy zawodowego ze szczegdlnym uwzglednieniem
techniki obserwaciji.

Autorka przeprowadzita réwniez prébe skonstruowania arkuszy
obserwacyjnych, ktére na pewno zawieraja wiele niedociagnie¢ i nie sa
doskonale. Jednak jest to tylko skromna propozycja autorki niniejszego
opracowania, ktére by¢ moze stanie si¢ dla doradcéw zawodowych
punktem wyjscia do glebszych przemyslefi nad cenng metoda obserwacii.
Kazdy doradca moze sam wypracowaé sobie potrzebny arkusz
obserwacyjny w zaleznosci od celu i przedmiotu badan.
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Pojecie orientacji, poradnictwa i doradztwa zawodowego
w Swietle literatury przedmiotu

W literaturze z zakresu pedagogiki czy psychologii spotykamy rozne
okre§lenia, terminy zwigzane 2z orientacjy zawodowg (preorientacja
zawodowa, orientacja szkolna i zawodowa, selekcja szkolna i zawodowa,
reorientacja zawodowa, przygotowanie do wyboru zawodu).

Czesto uzywa si¢ zamiennie pojgcia orientacji zawodowej i poradnictwa
zawodowego. Z. Wiatrowski okre$la orientacje zawodowg jako catoksztalt
oddzialywan wychowawczych majacych poméc mtodziezy w wyborze
zawodu. E. Podoska-Filipowicz proponuje nastgpujace uszeregowanie
terminéw:

— orientacja zawodowa - zespol dzialan przygotowujacych dzieci,
miodziez i osoby pelnoletnie do prawidlowego wyboru zawodu,
kierunku ksztalcenia i pracy oraz doskonalenia lub zmiany kwalifikacji
zawodowych; w tak rozumianej orientacji zawodowej zawieraja sig,
zdaniem autorki, pojgcia preorientaciji i reorientacji zawodowej,

— preorientacja zawodowa - dzialanie obejmujace dzieci w okresie
przedszkolnym i nauczania poczatkowego polegajace na zapoznawaniu
uczniéw z wieloma dziedzinami pracy zawodowej, problemami pracy
ludzkiej, pomocy w zdobywaniu wiadomos$ci o zawodach; sa to
zadania gléwnic rodziny i szkoty,

— reorientacja zawodowa - powtdme przygotowanie osoby do
prawidlowego wyboru nowego zawodu, Kierunku lub poziomu
ksztalcenia; dzialalnos¢ ta dotyczy uczniéw szkét ponadpodstawo-
wych, zmieniajagcych kierunek w szkole zawodowej, jak rowniez osob
dorostych, ktére chca lub musza zmieni¢ zawdd, wykonywang
dotychczas prace lub zajmowane stanowisko; dziatalnos$¢ t¢ prowadza
punkty orientacji i poradnictwa zawodowego przy urzedach pracy, a
takze poradnie wychowawczo-zawodowe.

Natomiast termin poradnictwo zawodowe traktowany jest jako metoda
dzialania rodzicow, nauczycieli, kwalifikowanych doradcéw zawodowych,
psychologéw i lekarzy, a przede wszystkim pracownikéw poradni
wychowawczo-zawodowych, punktéw  orientacji i  poradnictwa
zawodowego przy wydzialach zatrudnienia i innych instytucji, ktérych
celem jest udzielenie rad i niesienie pomocy w podjeciu Swiadomej i
swobodnej decyzji dotyczacej wyboru zawodu lub szkoty zawodowej czy
uczelni, a takze zmiany zawodu lub miejsca pracy.
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Poradnictwo zawodowe uwaza si¢ réwniez za jeden z etapow orientacji
zawodowej. Orientacja i poradnictwo zawodowe moga by¢ traktowane
réwnorzednie, jednak definiuje si¢ je odmiennie.

W Ustawie o zatrudnieniu i bezrobociu z dnia 16.10.91 r. (z p6Zn. zm.)
stosuje si¢ okreélenia orientacji i poradnictwa zawodowego (zalozenia
Ustawy przedstawiono w dalszej czgsci pracy).

Z kolei Ray Lamb, autor przewodnika dla urzedéw pracy pt. ,,Doradz-
two zawodowe w zarysie” uzywa pojecia doradztwo zawodowe
okreslajace je jako proces, w ktérym doradca zawodowy pomaga klientowi
w osiggnigciu lepszego zrozumienia siebie samego w odnie-sieniu do
§rodowiska pracy. Zdaniem R. Lamba doradca umozliwia osobie
potrzebujacej pomocy realistyczny wyboér lub zmiang¢ zatrudnienia, lub tez
osiagniecie wlasciwego dostosowania zawodowego.

Doradztwo zawodowe nie ogranicza si¢ do okreslonej grupy wickowej
lub zawodowej, moze dotyczy¢ kazdej grupy pracownikéw w dowolnym
czasie. Doradztwo zawodowe jest procesem, w ktérym doradca zawodowy
i klient pracuja wspdlnie, a podczas trwania calego procesu doradczego
wiara w wolno$§¢ wyboru stanowi podstawe. Doradca zawodowy,
pomagajac klientowi musi pamigtaé o czynnikach zewnetrznych 1
wewnetrznych majacych wplyw na jego obecny status zawodowy, jak i
mogacych mie¢ wplyw na przyszios$¢. Doradca ukazuje osobie oczekujacej
pomocy mozliwosci jej wlasnego rozwoju, wykrzystania indywidualnych
talentéw dla wlasnego dobra i dobra ogétu oraz u§wiadamia klientowi, ze
jego proces rozwoju ma charakter ciagly 1 trwa przez cale zycie.

W dalszej czgsci niniejszego opracowania autorka bedzie operowala
pojeciem doradztwo zawodowe i doradca zawodowy.

Rola i zadania doradcy zawodowego w Swietle ustawy
o zatrudnieniu i bezrobociu z dnia 16.10.91 r. (z p6Zn. zm.)

Zgodnie z zalozeniami Ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu z dn.
16.10.91 r. (z p6zn. zm.) urzgdy pracy prowadza orientacje i poradnictwo
zawodowe w celu udzielania miodocianym nie pobierajacym nauki oraz
pelnoletnim kandydatom do pracy specjalistycznej pomocy w wyborze
zawodu, przekwalifikowania lub podjecia pracy. Ustawa okresla orientacje
zawodowag jako ukierunkowujaca miodocianych i petnoletnich do podjecia
odpowiedniego zatrudnienia, wyboru zawodu lub przekwalifikowania.

Natomiast poradnictwo zawodowe rozumiane jest jako udzielanie porad
wykorzystujacych specjalistyczne badania lekarskie, psychologiczne i
pedagogiczne.
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Nieco szerzej traktuje problem orientacji i poradnictwa zawodowego

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 17.12.91 r. W
ramach Rozporzadzenia zadania urzgdu pracy w ramach orientacji i po-
radnictwa zawodowego polegaja na:

gromadzeniu i aktualizowaniu informacji o zawodach, rynku pracy,
mozliwosciach szkolenia zawodowego oraz opisywaniu i1 upow-
szechnianiu tych informaciji,

udzielaniu osobom bezrobotnym i poszukujgcym pracy indywidu-
alnych porad zawodowych,

udzielaniu osobom zainteresowanym informacji ulatwiajacych wybér
zawodu, zmiang¢ kwalifikacji, podjecie lub zmiang pracy,

prowadzeniu lub zlecaniu specjalistycznych badan psychologicznych,
pedagogicznych i lekarskich umozliwiajacych udzielanie indywidu-
alnych porad zawodowych, wydawaniu opinii o przydatnosci
zawodowej, kierunku przyuczenia do zawodu lub przekwalifikowania,
inspirowaniu, organizowaniu i prowadzeniu, w zaleznosci od potrzeb,
grupowych zaje¢ dla bezrobotnych i poszukujacych pracy, w celu
nabycia umiejetnosci poszukiwania i uzyskiwania pracy,

udzielaniu pomocy zakladom pracy w doborze kandydatéw do pracy
na stanowiska wymagajace szczego6lnych predyspozycji psychofizycz-
nych,

wspoélpracy z instytucjami zajmujacymi si¢ poradnictwem 1 orientacjq
zawodowa, ksztalceniem zawodowym, opieka zdrowotna i pomoca
spoleczna oraz zakladami pracy, w celu udzielenia pomocy osobom
korzystajacym z poSrednictwa urzedow pracy,

inicjowaniu i prowadzeniu badaf zjawiska bezrobocia na lokalnych
rynkach pracy.

Charakterystyka osob zglaszajacych si¢ do doradcy
zawodowego w urzedzie pracy

Zalozenia Ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu z 16.10.91 r. (z p6zn. zm.)

Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu z 16.10.91 r. (z pézn. zm.) daje

prawo korzystania z ustug orientacji i poradnictwa zawodowego w
urzedach pracy osobom miodocianym nie pobierajacym nauki oraz
pelnoletnim kandydatom do pracy. Zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z 17.12.91 r. z poradnictwa zawodowego w
urzedach pracy moga korzystac:
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— zainteresowani  uzyskaniem  informacji lub  ukierunkowania
zawodowego nie zarejestrowani jako bezrobotni lub poszukujacy
pracy,

— bezrobotni lub poszukujacy pracy, potrzebujacy indywidualnej porady
zawodowej,

— zaklady pracy.

Doradztwo zawodowe prowadzone w urzedach pracy obejmuje rézne
grupy osob, tj.:

ludzi mtodych, ktérzy nie wiedza, jaki zawdd jest dla nich najbardziej

odpowiedni,

— dorostych pracownikéw, ktérzy musza zmieni¢ zawéd lub dostosowal
siec do nowych warunkéw ze wzgledu na zwolnienia grupowe,
przebranzowienia, postgp techniczny lub z przyczyn osobistych,

— kobiety, ktore coraz czesciej powracaja na rynek pracy po diuzszej
nieobecnosci,

— osoby pozostajace na zasitku, powracajace po dluzszym okresie
bezrobocia, ktére potrzebuja pomocy w dostosowaniu i zmianie
kwalifikacji zawodowych.

Doswiadczenia wlasne - analiza rejestrow osob zgtaszajacych si¢ do
doradcy zawodowego

Z rejestrow Rejonowego Urzedu Pracy w Belchatowie wynika, iz
najliczniejsza grupa zglaszajaca si¢ do doradcy zawodowego s3 kobiety w
miodym wieku (21-35 lat), pobierajace zasitek, majace wyksztatcenie
Srednie. Druga, pod wzgledem liczebnosci, grupa sa mezczyzni w wieku
21-35 lat z wyksztalceniem podstawowym i zasadniczym zawodowym,
pobierajacy zasilek dla bezrobotnych. Dokladne dane obrazujy Tabele
1-12 (Zatacznik 1, 2, 3, 4). Poradnictwo zawodowe funkcjonuje w betcha-
towskim urzedzie pracy od 1991 roku. Jak wynika z analizy ww. rejestrow
(Zatacznik 1, 2, 3, 4) w poszczegdlnych latach 1991, 1992, 1993, 1994
klientami doradcéw zawodowych byly podobne grupy oséb (wiek,
wyksztalcenie, prawo do zasitku). Zasadnicza réznica dotyczyta celu wizyt
zglaszajacych si¢ osob.

W 1991 roku przyjeto 137 osob (Zat. 1), ktére przychodzity do doradcy
zawodowego gltéwnie w celach uzyskania informaciji.

W kolejnych latach 1992 i 1993 (Zal. 1 i 2) klientami doradcy
zawodowego byly najczesciej osoby zainteresowane przekwalifikowaniem
i zdobyciem kwalifikacji, a po typowg porad¢ zawodowa zglosito sie
niewiele oséb.
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Natomiast w br. duza grupe stanowia osoby zglaszajace sie swricte po
porad¢ zawodowa polegajaca na pomocy w aktywnym szukaniu pracy,
kierunku przekwalifikowania, zrozumieniu siebie oraz dostrzezeniu
wlasnych zainteresowan i uzdolnien.

Prezentowane powyzej dane sa wynikiem analizy rejestrow poradnictwa
indywidualnego Rejonowego Urzedu Pracy w Belchatowie, co nie
oznacza, ze taka sytuacja wystepuje wylacznie w tutejszym urzedzie pracy.
By¢ moze w innych urzgdach w Polsce jest podobnie.

Generalnie nalezy stwierdzi¢, iz klientami doradcy zawodowego sa
osoby o réznym wyksztalceniu, wieku, majace rézne problemy osobiste i
zawodowe.

Metody i techniki pracy doradcy zawodowego

Jak wynika z dotychczasowej analizy pracy doradcy zawodowego,
reprezentuje on profesje doradcza rézniaca si¢ od innego doradztwa
jedynie dziedzing i rodzajem probleméw. Osoby zglaszajace sie do
doradcy zawodowego sa bardzo zréznicowana grupa pod wzgledem
wieku, pozycji spolecznej czy doswiadczenia zawodowego. Realizacja
procesu doradczego wymaga od doradcy interdyscyplinarnej wiedzy oraz
umiejetnosci nawigzania kontaktu, dokonywania indywidualnej i grupowe;]
oceny.

W zwiazku z powyzszym, doradca zawodowy powinien korzysta¢ w
swej pracy z wielu metod i technik nauk spolecznych (psychologii,
socjologii czy pedagogiki). Szczegélnie pomocne wydaja si¢ byé techniki
ankiety, rozmowy, obserwacji czy metoda indywidualnych przypadkow.
Doradca zawodowy najczesciej korzysta w swej pracy z rozmowy
(wywiadu) postugujac si¢ okre§lonym kwestionariuszem. Szereg pytan
zadawanych przez doradce w trakcie rozmowy (wywiadu) nie stanowi
stalego schematu stosowanego zawsze i w stosunku do kazdego.

Niezwykle pomocng technika, dzigki ktérej mozna byloby
zweryfikowaé wlasny tok postgpowania i udoskonali¢ techniki pracy w
procesie doradczym jest obserwacja. Nie chodzi tu o obserwacje w
potocznym znaczeniu tego slowa, ktéra polega na postrzeganiu pewnych
faktéw, zdarzen i zjawisk bez okreSlonego celu, bez pisemnej rejestracii i
psychologicznej interpretacji. Taka obserwacja nie ma nic wspélnego z
prawdziwa naukowg metoda.
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Obserwacja jako jedna z metod uzyskiwania informacji przez
doradce zawodowego

Pojecie obserwacji

Obserwacja jest osobliwym sposobem postrzegania, gromadzenia i
interpretowania poznawanych danych w naturalnym ich przebiegu i po-
zostajacych w bezposrednim zasiggu widzenia i styszenia obserwatora.

Przez niektérych autoréw, jak np. M. Lobocki, obserwacja okre§lana
jest jako metoda naukowa, inni uwazajg ja za technike badan (T. Pilch).
Jednak w kazdym przypadku twércy metodologii badan pedagogicznych
podkreslaja waznos§¢ trzech czynnikéw-etapéw obserwacji, tj. postrze-
ganie, gromadzenie i interpretowanie. Oczywiscie obserwacja nie zawsze
musi przebiega¢é wg wymienionej kolejnosci etapéw. W procesie
doradczym obserwacja moze przebiega¢ bardzo réznie w zaleznosci od
sytuacji, celu i przedmiotu badan. Doradca zawodowy moze np. postrzegac
i gromadzi¢ pewne istotne dane oraz jednocze$nie dokonywac interpretacji.
Innym razem, np. w przypadku pracy z grupa, interpretacja bedzie
mozliwa bezpoSrednio po zakoficzeniu zaje¢. Trudno bowiem wyobrazi¢
sobie prowadzacego zajecia, ktéry jednoczesnie zapisywalby zachowania
uczestnikéw grupy. Znamienng cechg obserwacji, bardzo istotna dla
doradcy zawodowego jest to, iz dotyczy ona zdarzefi, zjawisk w ich
naturalnym rozwoju, tzn. nie wywiera wplywu na ich powstanie i
przebieg. Ten fakt r6zni obserwacj¢ od wszystkich innych metod
pedagogicznych. Dzigki temu mozna badaé obserwowane zjawiska tak, jak
one wystepuja. Ponadto obserwacja odbywa si¢ zawsze w sposob celowy,
planowy, selektywny i wymagajacy aktywnej postawy umystu. Doradca
zawodowy powinien o tym fakcie pamigtaé, dzigki czemu jego obserwacja
bedzie przeprowadzana zgodnie z zalozeniami metodologii badan
naukowych.

Warunki poprawnej obserwacji

Podstawowe warunki obserwacji jako metody naukowej to: celowos¢,
planowos¢, selektywnos¢, doktadnos¢ i obiektywnosé. Doradca zawodowy
chcge korzystaC z metody obserwacji musi najpierw ustali¢ jej cel.
Obserwator powinien wiedzie¢ po co ma by¢ prowadzona, co chee dzigki

niej osiagna¢. Swiadomos¢ celu oraz jego zawezenie pozwala obserwowac
to, co istotne, a nie wszystko.
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Drugim warunkiem poprawnej obserwacji jest jej planowos¢, dzigki
czemu unika si¢ chaotycznoSci i bezcelowosci. Doradca zawodowy
pamigtajac o planowoSci obserwacji powinien wypracowac w szczegoétach
strategie postgpowania badawczego, ktora uwzglednialaby:

— czas trwania obserwacji i poszczegolne jej etapy,

— sposoby obserwowania,

— sposoby rejestrowania wynikéw obserwacii,

— wplyw warunkéw, w jakich odbywa si¢ obserwacja, na jej wyniki,

— okreslenie zasad interpretacji zgromadzonego materialu obserwa-
cyjnego.

Kolejny warunek prawidlowej obserwacji to jej selektywnosé, czyli
wybidrczo$¢ obserwowanych zjawisk. Selekcja dotyczy réwniez odpo-
wiedniego doboru oséb badanych, co zalezy od celu obserwacji. Selekcji
podlega takze sytuacja, miejsce 1 czas, w Ktorym planujemy dokonac
obserwacji. Doradca zawodowy nie bedzie obserwowatl swoich klientéw
w réznych sytuacjach, bo jest to niemozliwe, lecz w sytuacjach Scisle
okreslonych. Nalezy réwniez zdecydowac, w jakim czasie bedzie prze-
prowadzana obserwacja. Zglaszajacy si¢ po porade inaczej bedzie
zachowywal si¢ na poczatku rozmowy doradczej niz na koncu (podobnie
w przypadku zaje¢ grupowych).

Czwartym warunkiem wiasciwej obserwacji jest jej doktadnosc-,.foto-
graficzno$¢”. Dokladna obserwacja jest wierna, wyczerpujaca i wnikliwa.
Doradca zawodowy nie powinien zatem znieksztalca¢ obserwowanych
zjawisk (wiemos$¢), obserwowac najdrobniejsze interesujace go szczegoly
(obserwacja wyczerpujaca) oraz uwzglednia¢ wspolzaleznos¢ faktow,
zdarzen i zjawisk (wnikliwos¢).

Ostatnim warunkiem poprawnej obserwacji jest jej obiektywnosc.
Obserwator powinien postrzegaé i rejestrowaé to, co jest przedmiotem
obserwacji, niezaleznie od osobistych doswiadczen, subiektywnych postaw
lub wiasnych oczekiwan. Doradca zawodowy musi rozgranicza¢ swoje
spostrzezenia od ich interpretacji, unika¢ przedwczesnych wnioskow i
uogdlnien.

Wymienione warunki poprawnej obserwacji moga by¢ spetnione, gdy
obserwator ma odpowiednie przygotowanie psychologiczne i metodolo-
giczne oraz jest $cisle okreslony przedmiot badan.

Przedmiot obserwacji
Ustalenie przedmiotu badan jest rzecza trudng i zalezy od celu naszych
badai. Koniecznym jest precyzyjne okre§lenie tego, co ma badac

obserwacja, zgodnie z jej realnymi mozliwo$ciami. Przedmiot badan nie
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moze by¢ ani zbyt szeroki, ani zbyt waski. Zawezenie przedmiotu badan
nie oznacza oczywiscie koncentracji obserwatora wylacznie na
czynnos$ciach zewnetrznych samych w sobie, lecz takze na ich tresci
psychologicznej.

Doradca zawodowy musi zatem pamigtac, iz to, co dzieje sie .na
zewnatrz”” klienta nie jest identyczne z jego dzialaniem wewngtrznym. W
takim przypadku doradca powinien uczyni¢ przedmiotem obserwacji
zarbwno czynnoSci zewnetrzne, jak 1 odpowiadajagce im tresci
psychologiczne. Jest to mozliwe dzigki temu, ze obserwacja bylaby metoda
uzupelniajacg inne metody pracy doradcy zawodowego.

Zgodnie 2z metodologia badan naukowych, przyjmuje sige, ze
podstawowym przedmiotem obserwacji sa:

a) warunki, w ktoérych aktualnie przebywaja osoby obserwowane,

b) sytuacje, w ktérych czynnie Iub biernie uczestnicza osoby
obserwowane,

c¢) reakcje obserwowanych os6b na owe warunki i sytuacje.

W przypadku procesu doradczego warunkami, bedacymi przedmiotem
obserwacji, bylyby m.in. wyposazenie pomieszczenia (pokoju do rozméw
indywidualnych), jego wyglad estetyczny, obecnos$¢ innych oséb w
pomieszczeniu, warunki atmosferyczne, pora dnia, w jakiej odbywa sie
obserwacja, a w przypadku doradztwa grupowego takze skiad osobowy
grupy (liczba, wiek, ptec itp.).

Sytuacje, w ktorych uczestniczylyby osoby obserwowane przez doradce
zawodowego, mialyby posta¢ zaje¢ zorganizowanych w ramach porad
grupowych (Klub Aktywnego Poszukiwania Pracy) lub rozmowy
indywidualnej z klientem.

Bardzo czestym przedmiotem obserwacji bywaja reakcje. W przypadku
procesu doradczego niezwykle istotna sprawg sg reakcje klientéw na
wymienione warunki i sytuacje, w ktérych w danym czasie uczestnicza.
Pomijanie opisu reakcji jest ogromnym bledem obserwatora, gdyz
zachowanie czlowieka jest funkcja jego wewnetrznych uwarunkowan, jak i
wszystkich zewnetrznych warunkéw oraz towarzyszacych im oko-
licznosci. Doradca zawodowy opisujac reakcje klientéw powinien réwniez
uwzglednia¢ ich przejawy, jak np. cechy osobowosci, a szczegélnie
nawyki, przyzwyczajenia, zainteresowania i upodobania, potrzeby,
motywy CzZy postawy,

Techniki obserwacyjne

Techniki obserwacyjne sa okre§lonymi sposobami dokonywania
obserwacji w celach badawczych. Moga one by¢ bardzo rézne, jednak
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wszystkie nadajg si¢ do zastosowania przez doradce zawodowego.
Szczegblnie przydatne wydaja si¢ byé techniki obserwacji uczestniczacej.
Doradca moze obserwowac grupe podczas zajec¢ (np. w Klubie Aktywnego
Poszukiwania Pracy). Bylby on w tym przypadku obserwatorem, o czym
czlonkowie grupy by nie wiedzieli, a spostrzezenia swoje doradca
odnotowywalby bezposrednio po przeprowadzonych zajeciach.

Do technik obserwacji uczestniczacej naleza:

a) technika obserwacji dorywczej,
b) technika ,.dziennikéw obserwacyjnych”,
c¢) technika obserwacji kategoryzowanej.

Technika obserwacji dorywczej nie wydaje si¢ by¢ odpowiednia w
pracy doradcy zawodowego, poniewaz polega ona na zapisywaniu
przejawéw zachowania wedlug osobistego uznania obserwatora. Technika
ta jest subiektywna i niesie niebezpieczenstwo projekcji.

Roéwnie ryzykowna jest technika ,,dziennikow obserwacyjnych™. Polega
ona na opisywaniu zdarzen lub zjawisk w ich naturalnym nastepstwie
czasowym na przestrzeni mozliwie diugiego okresu. Prowadzona jest w
postaci zapisk6w codziennych. Jednak podobnie jak w przypadku
obserwacji dorywczej istnieje tu niebezpieczenstwo tendencyijnosci i
stronniczosci.

Niezwykle cenna jest technika obserwacji kategoryzowanej polegajaca
na obserwowaniu oséb z uwzglednieniem ogdélnego celu obserwacji i
poszczegdlnych jej aspektéw (roznych kategorii zachowania sie). Technika
ta gwarantuje doktadnos¢ spostrzezen i minimalizuje czas obserwacji oraz
pozwala uzyska¢ material nadajacy si¢ do iloSciowego opracowania.
Stosujac technike obserwacji kategoryzowanej ukladamy specjalna listg
poszczegblnych kategorii zachowania si¢ istotnych z punktu widzenia
naszych zainteresowan. Zestaw ten okreSlony jest mianem sche-duly
obserwacyjnej (M. Lobocki) lub arkusza obserwacyjnego (T. Pilch).
Arkusz obserwacyjny w pedagogicznych badaniach Srodowiskowych jest
uznany za najdoskonalsza technike gromadzenia materialéw obserwacyj-
nych.

Dla doradcy zawodowego arkusz obserwacyjny moze by¢ niezwykle
cenng technika uzupetniajacg inne techniki badai. Sposéb opracowania
arkusza obserwacyjnego zalezy od konkretnych okolicznosci i wymagan
badawczych. Kazdy doradca moze opracowal sobie wlasny arkusz
obserwacyjny w zaleznoSci od tego, co begdzie jego celem badan,
przedmiotem obserwacji itd.

Niniejsze  opracowanie zawiera propozycje dwoch — arkuszy
obserwacyjnych:

a) arkusz obserwacyjny w indywidualnej rozmowie z klientem (Zal. 5),
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b) arkusz obserwacyjny w doradztwie grupowym (Zal. 6).

Zaproponowany arkusz obserwacyjny do rozmowy indywidualne;
dotyczy konkretnego celu badan, a mianowicie - przejawy aktywnosci
klienta w czasie rozmowy doradczej. Arkusz zawiera wylacznie
pozytywne kategorie zachowan. Doradca zawodowy dokonujacy
obserwacji wedlug takiego arkusza obserwacyjnego (Zal. 5) moégiby
poznaé oraz stwierdzi¢ fakt wystepowania przejawdéw aktywnosci klienta
w powigzaniu ze sposobem prowadzenia rozmowy doradczej.
Zaobserwowanie np. skrepowania, niezrozumienia pytania przez klienta,
podanie skapych odpowiedzi mogloby sugerowaé na stosowanie przez
doradce ztych technik, nieodpowiednich pytan w rozmowie doradcze;j.

Natomiast w przypadku doradztwa grupowego prezentowany arkusz
obserwacyjny (Zal. 6) pozwolilby poznaC¢ przejawy aktywnosci grupy,
ktére moglyby wskazywac na skuteczno$¢ i prawidiowos$¢ stosowanych
narzedzi czy technik pracy grupowej. Oczywiscie do wyciagania tego typu
wnioskéw doradca bylby upowazniony, jezeli spelnialby wszystkie
warunki poprawnej obserwacji oraz pamigtatby o zasadach interpretacji
materiatu obserwacyjnego.

Interpretacja materialu obserwacyjnego

Interpretacja materiatu obserwacyjnego polega na wyjasnianiu réznych
zaobserwowanych powiazan migdzy poszczegbélnymi faktami lub
zdarzeniami, aby moéc odpowiedzie¢ na interesujace obserwatora pytania.
Doradcg zawodowego mogy interesowaé odpowiedzi na nastgpujace
pytania:

1. Co jest przyczyna braku aktywnosci klienta podczas rozmowy
doradczej; podobnie: co jest przyczyna braku aktywnoS$ci grupy pod-
czas zajec?

Jaki jest stosunek klienta do doradey zawodowego?

Czy stosowane przez doradce zawodowego narzedzia badawcze (np.
okreslony kwestionariusz, ankieta) s skuteczne w rozmowie doradczej
badZ doradztwie grupowym?

Tego rodzaju pytain moze by¢ wiele i kazdy doradca stworzylby z pew-
noscia wiasng listg nurtujacych go probleméw, na ktére odpowiedzi wcale
nie s latwe. Wiele bowiem pytan podczas interpretacji danych wykracza
poza zewnetrzne, obserwowalne zjawiska. Trudno np. zobaczy¢ stosunek
klienta do doradcy zawodowego. Dlatego tez, aby prawidlowo inter-

pretowac zebrany material nalezy przestrzegaé kilku podstawowych
warunkow:

W
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a) duza ilo&¢ i r6znorodno$¢ materialu obserwacyjnego,

b) znajomo$¢ wiedzy psychologicznej,

¢) badawcza postawa obserwatora.

Zgodnie z zalozeniami metodologicznymi wszelka interpretacja
wymaga niezliczonej ilodci faktéw i duzej ré6znorodnosci.

Czasami doradca zawodowy nie jest w stanie prowadzi¢ obserwacje
przez dluzszy czas, np. w przypadku zaje¢ grupowych, kiore trwaja 4
tygodnie. Nie oznacza to, 1z w takiej sytuacji catkowicie rezygnujemy z
metody obserwacji. Nalezy woéwczas pamigtaé, aby zbyt pochopnie i
szybko nie wycigga¢ przedwczesnych wnioskéw. Nie ma okreslonego
minimum iloSci faktéw, zdarze, a zalezy to od rodzaju badanego
problemu.

Istotnym warunkiem udanej interpretacji jest réwniez znajomos$¢ wiedzy
psychologicznej, a szczegélnie teorii thumaczacych mechanizm regulacji
zachowania si¢ cztowieka. Brak takiej wiedzy moze prowadzi¢ do wielu
uproszczen i bledéw. Doradca zawodowy prowadzacy obserwacje
powinien pamig¢taé, ze bodZce zewnetrzne oddziatujg na czlowieka
poprzez uwarunkowania wewnetrzne (zasada determinizmu S. L.
Rubinsztejna). Oczywiscie czynniki wewnetrzne (przezycia psychiczne
czlowieka) sa poza zasiggiem bezposredniej obserwacji. Dlatego tez
sprawiaja tak wiele trudnosci.

Doradca powinien ponadto reprezentowaé postawe badacza-ob-
serwatora, (zn.:

— unika¢ zbyt pochopnych wnioskéw,

— pamigtaé, iz kazde sformulowane uogdlnienie ma inny stopien
prawdopodobienistwa,

- korzysta¢ rowniez z innych metod badawczych,

— pamigtaé o granicach interpretacyjnych materiatu obserwacyjnego.
Interpretacja zgromadzonego materialu obserwacyjnego umozliwialaby
doradcy zawodowemu:

— wyprowadzenie wnioskéw dotyczacych wlasciwoSci psychicznych
obserwowanego (zainteresowania, postawy, cechy temperamentu itp.),

— wyjasnienie poszczegélnych reakcji lub dziatan klienta na podstawie
przezy¢ psychicznych, dzigki umiejetnosci wczuwania sie w cudze
stany psychiczne,

— wyjasnienie réznych form zachowania si¢ dzialaniem aktualnych
bodZcéw zewnetrznych z uwzglednieniem ich tresci przezyc
psychicznych,

— wyjasnienie aktualnego wplywu minionych doswiadczen zyciowych na
postawe klienta,
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—  wyjasnienie faktow stwierdzonych w zachowaniu si¢ klienta procesami
fizjologicznymi zachodzacymi w organizmie (stan zdrowia).
Na og6él powinno si¢ korzysta¢ z jak najwigkszej iloSci form
interpretacyjnych. Im mniejsze uwzglednienie tych form w prowadzone;j
analizie, tym bardziej watpliwe i kontrowersyjne sa uogélnienia.

Granice poznawcze obserwacji

Obserwacja nie jest metoda, na ktérej mozna bezwzglednie polegac.

Badacz postugujacy si¢ ta metoda wplywa w istotny sposob na jej wartosc.
Kazda technike obserwacyjna nalezy ocenia¢ w kontekscie z osobistymi

zdolnosciami samego obserwatora.

Bledy popelnione w trakcie obserwacji sa réznego rodzaju, np.:

— przedwczesna interpretacja materialu obserwacyjnego,

— powierzchowno$¢ 1 stronniczo$¢ spostrzezen niosace ze soba
niebezpieczenstwo ulegania uczuciom sympatii lub antypatii wobec
osob obserwowanych,

— obserwacja prowadzona ze zbyt odlegtego (formalnego) dystansu,

— mniekompletno$§¢ i niedokladno$¢ rejestrowania zaobserwowanych
danych, wynikajaca ze zbytniego zaufania wlasnej pamigci przez
obserwatora,

— niewlasciwa interpretacja zgromadzonego uprzednio materiatu
badawczego - zbyt pospieszne wyciaganie wnioskow i traktowanie ich
jako bezsporne stwierdzenia.

Z.akonczenie

Przedstawione opracowanie stanowi prébe analizy obserwacji jako
jednej z metod pracy doradcy zawodowego. Moze by¢ takze wstgpem do
samodzielnego wypracowania przez doradc¢ wiasnych arkuszy
obserwacyjnych, w zaleznosci od celu badan.

Autorka oparla swoje rozwazania na literaturze pedagogicznej
skierowanej do nauczycieli. Jednak wskazéwki tam zawarte byty punktem
wyjscia do przemyslen nad warsztatem pracy doradcy zawodowego.

Jak wynika z przedstawionego materiatu, obserwacja jest metoda badan
narazong na wiele niebezpieczenstw, uproszczen i niedokladnos$ci. Na
pewno nie powinny poslugiwaé si¢ nig osoby niekompetentne, bez
odpowiedniego przygotowania metodologicznego. Jednak niewatpliwg
zaleta obserwacji jest mozliwo$¢ przedstawienia przy jej pomocy
wielowymiarowego obrazu zachowania si¢ cztowieka i towarzyszacych im
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zdarzen. PamigtaC jednak nalezy, iz obserwacja moze by¢ jedynie metoda
uzupeiniajaca w stosowaniu innych metod badawczych.

W przypadku doradcy zawodowego obserwacja moze by¢ doskonata
metodg wspomagajaca wywiad. Doradca, cheacy skorzystaé z metody
obserwacji, powinien ciagle doskonali¢ si¢ w obserwowaniu wolnym od
subiektywnych odczué, opinii, przekonan. Celowa, planowa, selektywna,
dokladna i obiektywna obserwacja to wielka i jednoczes$nie niezwykle
trudna umiejetnosé.

Warto uczy¢ si¢ obserwowac, zwlaszcza jesli sie zwazy, ze wigkszosé
sadéw i ocen pochodzi wlasnie z obserwacji.

Wiele zagadnien dotyczacych doradztwa zawodowego dla osob
bezrobotnych wymaga opracowan i badan. Bezrobocie w Polsce ciagle
jeszcze jest powaznym, czekajacym na rozwigzania problemem. Praca
doradcéw zawodowych z osobami bezrobotnymi jest szczegélnie istotna
jako jedna z form aktywnego zwalczania bezrobocia. Dlatego tez im wiecej
opracowan i badan na temat pracy doradcéw zawodowych, mozliwosciach
doskonalenia ich warsztatu pracy, tym wigksze szanse pomocy osobom
zglaszajacym si¢ do urzedéw pracy.

Zatacznik |
1991 rok

Tabela 1. Struktura wieku klientéw zglaszajacych sie do doradey zawodowego

ek Ple¢ Kobiety Mezczyini Razem
do 20 lat 1 0 1
21-35 lat 60 38 98
36-45 lat 28 7 s
46-55 lat ! 0 3

pow. 55 lat 0 0 0
Razem 92 45 137

Tabela 2. Struktura wyksztalcenia klientéw zglaszajacych si¢ do doradcy zawodowego

Wyksztalcenie e Kobiety MezczyZni Razem
Podstawowe 1 2 9
Zas .zaw. 2 11 e
Sred. 0g. 35 8 b3
Sred, zaw. 30 17 )
Wyzsze 4 d <
Razem 92 45 137
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Tabela 3. Obraz 0séb zglaszajacych si¢ do doradey zawodowego uwzgledniajacy prawo

do zasitku
Prawo do zamikl;)i. ) Kobiety Meheaydnl Razem
el
Tak 85 38 123
Nie 7 7 14
Razem 92 45 137

Zalycznik 2

1992 rok
Tabela 4. Struktura wieku klientéw zglaszajacych sie do doradcy zawodowego
Wik Pleé Kobiety Mezezyini Razem
do 20 lat 95 31 126
21-35 lat 291 129 420
36-45 lat 110 98 208
46-53 lat 16 17 33
pow. 55 lat 0 0 0
Razem 512 275 787

Tabela 5. Strukiura wyksztalcenia oséb zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Wyksztalcenie : fo o E
Ple¢ Kobiety Mezczyzni Razem

Podstawowe 10 138 148

Zas. zawod. 28 85 113
Sred. og. 245 17 262

Sred. zaw. 212 30 242
Wyzsze 17 5 22

Razem 512 275 787

Tabela 6. Obraz 0sdb zglaszajycych sie do doradey zawodowego uwzgledniajacy prawo

do zasitku

Prawo do zasitku . e
Ple¢ Kobiety Mezczyzni Razem
Tak 456 232 688
Nie 56 43 99
Razem 512 275 787
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Zalycznik 3
1993 rok

Tabela 7. Struktura wieku klientow zgtaszajacych sig do doradey zawodowego

Wiek ) , )
Ple¢ Kobiety Mezezyini Razem
do 20 lat 8 6 14
21-35 lat 107 68 175
36-45 lat 52 31 B3
46-53 lat 11 7 18
pow. 55 lat 0 2 2
Razem | 178 114 292

Tabela 8. Struktura wykszialcenia oséb zgtaszajacych sie do doradey

zawodowego

Wyksztalcenie : . . ]
Pled Kobiety Mezczyzni Razem

Podstawowe 10 34 44

Zas. zawod. 33 52 85

Sred. og. 34 7 41

Sred. zawod. 97 20 117
Wyzsze 4 | 3

Razem 178 114 202

Tabela 9. Obraz oséb zglaszajacych sig do doradcy zawodowego uwzgledniajacy prawo

do zasitku

Prawo do zasitku ) ‘ —
Ple¢ Kobiety Mezczyzni Rizeri

Tak 140 76 216

Nie 38 33 o

Razem 178 114 75

Zatacznik 4

1994 rok (01.01.94 r.-04.05.94 1)

Tabela 10. Struktura wieku klientow zglaszajacych si¢ do doradey zawodowego

Wiek . . ..

Pleé Kobiety MezczyZni Razem
do 20 lat 14 2 L6
21-35 lat 17 1O 27
36-45 lat 20 5 25
46-55 lat 0 0 0

pow. 55 lat 0 0 0
Razem 51 17 OY
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Tabela 11. Struktura wyksztalcenia 0séb zglaszajacych si¢ do doradcy zawodowego

Wyksztalcenie _ Kobiety Mezczyzni Razem
Podstawowe 6 3 2
Zas. zawod. 6 7 3
Sred. 0g. 11 E £
Sred. zaw. 28 S =2
Wyzsze 0 0 2

Razem 51 17 68

Tabela 12. Obraz oséb zglaszajacych sie do doradey zawodowego uwzgledniajacy prawo

do zasitku
Prawo do zasitku . S

Ple¢ Kobiety MezczyZni Razem

Tak 38 9 47

Nie 13 8 21

Razem 51 17 68

Zatacznik 5
Propozycja arkusza obserwacyjnego w indywidualnej rozmowie
z klientem

Data spotkania
Kategorie zachowania sie
. Moéwi pierwszy, nie czekajac na
ZAProszenie.
Siedzi wygodnie, bez skrepowania.
Stucha uwaznie pytan,
Rozumie wszystkie pytania.
Podaje pelne, wyczerpujace
odpowiedzi na zadawane pytania.
Wykazuje zdecydowang postawe.
7. Jest chetny do wspélpracy.

w e

A

o

Uwaga!

Powyzszy arkusz obserwacyjny dotyczy nastgpujacego celu badan -
przejawy aktywnosci klienta w rozmowie doradczej. Arkusz obejmuje
jedynie pozytywne kategorie zachowan, ktére obserwator winien
zdefiniowa¢, wyjasni¢ przed przystapieniem do obserwacji.
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Zatacznik 6
Propozycja arkusza obserwacyjnego w indywidualnej rozmowie
z klientem

Data spotkania

Kategorie zachowania sie

1. Wszyscy sa aktywni.

2. Aktywne sg ciggle te same
osoby.

3. Wszyscy wykonujg zlecone
zadania.

4. Zabierajg gtos bez ponaglen

prowadzgcego.

. Mowia na zadany temat.

. Sa swobodni.

7. Sg zadowoleni.

| n

Uwagal!

Powyzszy arkusz obserwacyjny dotyczy nastepujacego celu badan -
przejawy aktywnosci grupy w trakcie zaje¢ w Klubie Aktywnego
Poszukiwania Pracy. Arkusz zawiera jedynie pozytywne Kategorie
zachowarn, ktére obserwator winien zdefiniowaé, wyjasni¢ przed
przystapieniem do obserwaciji.
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Krystyna HOFFMAN
Rejonowy Urzad Pracy w bomzy

STUDIUM PRZYPADKU W PORADNICTWIE
ZAWODOWYM

Wybér zawodu i planowanie kariery zawodowej jest skomplikowanym
procesem polegajacym na podejmowaniu wielu trudnych decyzji. W
procesie tym czlowiek musi opiera¢ si¢ na wiedzy niezbgdnej przy
podejmowaniu decyzji zawodowych oraz korzysta¢ z réznorodnych
informacji. Obszarem, ktéry skupia tego rodzaju informacje i wiedzg jest
system orientacji i poradnictwa zawodowego.

Poradnictwo zawodowe w Polsce funkcjonowato dotychczas w struk-
turach o§wiatowych i bylo adresowane do mtodziezy. Skupialo si¢ gidwnie
na problemach wyboru zawodu przez miodziez szkolng. Zadania
poradnictwa zawodowego realizowaly poradnie wychowawczo-zawodowe
i szkoty.

W zwiazku z przemianami, jakie obecnie zachodza w naszym Kraju,
powstata potrzeba poradnictwa zawodowego dla oséb dorostych. System
orientacji i poradnictwa zawodowego musi funkcjonowa¢ w odniesieniu do
systemu gospodarczego i spofecznego. Trudno przewidzie¢ precyzyjnie
zmiany tych systeméw w Polsce, mozna jednak twierdzi¢, ze bezrobocie -
wigksze lub mniejsze - bedzie zjawiskiem trwatym. W zwigzku z tym
cztowiek, w okresie zawodowo czynnym, begdzie zmuszony zmieniac
kilkakrotnie miejsce pracy, zdobywa¢ nowe kwalifikacje lub nawet
zmieni¢ zawdd. Rowniez zmiany technologiczne wymuszaja na czlowieku
doksztatcanie si¢, przekwalifikowanie i dostosowanie si¢ do nowych
wymogow Srodowiska pracy.

A zatem system orientacji i poradnictwa zawodowego obejmuje takie
zagadnienia, jak:

— indywidualne planowanie kariery zawodowej i wybor zawodu,

— stan i perspektywy rynku pracy na poziomie krajowym, regionalnym i
lokalnym,

— funkcjonowanie systemu edukacji szkolnej i pozaszkolnej,

— zawodoznawstwo,

— techniki poszukiwania pracy,
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— umiejetnosci prezentowania wlasnej osoby w aspekcie zawodowym.

Poradnictwo zawodowe jest obszarem, ktory integruje dwa wazne
elementy zycia spolecznego. Z jednej strony opiera si¢ na mozliwoSciach i
potrzebach spoleczno-gospodarczych kraju, a z drugiej strony wspomaga
uzdolnienia, zainteresowania i aspiracje obywateli, tak aby mogli oni
pracowac z pozytkiem witasnym i dla dobra ogétu.

Podstawowa zasadg doradztwa jest poszanowanie autonomii osoby, jej
prawa do samodzielnego decydowania o sobie i prawa do wolnego wyboru
rozwiazan. Ray Lamb pisze: ,doradztwo zawodowe jest to proces, w
ktérym doradca zawodowy i klient pracuja wspolnie, aby ten ostatni mogt
osiggnac lepsze zrozumienie samego siebie 1 wiedze o Swiecie pracy i mogt
bardziej realistycznie wybra¢, zmieni¢ lub dostosowac si¢ do zatrudnie-
nia’.

Podmiotem procesu doradczego jest klient, a meritum pracy doradcy to
problem, z jakim zglasza si¢ klient. W procesie tym wazne jest wszystko
to, co dotyczy jednostki - co charakteryzuje jej sytuacje, jej mozliwosci
intelektualne i fizyczne oraz jej cechy osobiste o znaczeniu zawodowym.
Doradca zawodowy caly czas ma na uwadze dobro klienta, jego aspiracje |
szanse rozwoju. Indywidualne podejscie do kazdego klienta jest zatem
podstawowa dyrektywa doradcy zawodowego.

W §wietle powyzszego wydaje si¢ uzasadniony poglad, ze w
poradnictwie zawodowym, a bezposrednio w pracy doradcy zawodowego
z klientem, moze by¢ powszechnie stosowana metoda indywidualnych
przypadkow.

W literaturze przedmiotu metoda indywidualnych przypadkow czesto
nazywana jest zamiennie studium przypadku. Tutaj termin studium
przypadku bedzie odnosit si¢ do konkretnego procesu doradczego. W
realizacji tego procesu stosowano reguty metodologiczne oraz techniki
wtasciwe dla metody indywidualnych przypadkow.

Metoda indywidualnych przypadkow - opis

Metoda indywidualnych przypadkéw wywodzi si¢ z metod pracy
socjalnej rozwijanych na przetomie XIX i XX wieku w Stanach
Zjednoczonych i Anglii. Jej twércg byta Mary Richmond. W Polsce, w na-
ukach spolecznych, metoda indywidualnych przypadkéw rozwinela si¢
gléwnie na gruncie pedagogiki.

Metoda ta jest sposobem badari, polegajacym na analizie jednostkowych
loséw ludzkich uwiktanych w okreSlone sytuacje spoleczne. Moze takze
stuzy¢ analizie pojedynczych zjawisk i faktow spolecznych.
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W metodzie tej zaklada si¢ dwa etapy postepowania. Pierwszy etap to
diagnoza, czyli badanie przypadku. Etap ten okreSla si¢ .case study”.
Drugi etap, ,,case work™, to praca z danym przypadkiem. ,,Case work™ ma
na celu podjecie dziatan terapeutycznych badZ innych dziatan, majacych
na celu zmiang stanu rzeczy.

Jest zrozumiate, ze aby podja¢ wladciwe dzialania terapeutyczne, musi
by¢ dokonana rzetelna, wnikliwa i trafna diagnoza.

Powtarzajac za Aleksandrem Kamiriskim ..... diagnoza oznacza rozpoz-
nanie badanego stanu rzeczy na podstawie zebranych objawéw i znanych
ogolnych prawidlowosci, przez przyporzadkowanie stwierdzonych obja-
wow do okreslonego ich typu albo gatunku, a dalej - przez wyjasnienie
genetyczne tego stanu oraz jego fazy obecnej i przewidywanego rozwoju.
Nie w kazdym diagnozowaniu wystepuja wszystkie sktadniki diagnozy i
nie wszystkie sa jednakowo wazne”.

W naukach spotecznych, a takze w poradnictwie zawodowym, mamy
do czynienia z diagnoza spoleczng, ktora oznacza badanie stanu, losow i
sytuacji jednostki ludzkiej w kontekscie Srodowiskowym i czasowym.

Ustalenia diagnostyczne bedg decydowaly o wyborze wilasciwych
sposobow postepowania na etapie drugim.

Ryszard Wroczynski formuluje nastgpujace zatozenia metodologiczne
metody indywidualnych przypadkéow:

1. Kazda sytuacja wymagajaca pomocy powinna by¢ szczegdlowo
zbadana.

2. Analiza powinna uwzglednia¢ nie tylko indywidualna biografie, ale
rowniez Srodowisko  spoleczne i sytuacje rodzinng badanego
przypadku.

3. Do =zadan badajacego nalezy wyjasnienie przyczyn sytuacji
wymagajgcych pomocy oraz okreslenie wplywu proponowanej pomocy
na popraweg stanu rzeczy.

4. Zadaniem pomocy jest nie tylko organizowanie wsparcia, ale przede
wszystkim pobudzenie aktywnos$ci i zaradnoSci o0s6b objetych
badaniem.

W badaniach metoda indywidualnych przypadkéw stosuje sie
zazwyczaj takie techniki, jak wywiad, obserwacja, analiza dokumentéw, a
w razie potrzeby teksty i inne techniki, jakimi postuguja sie¢ nauki
spoteczne. Dobér technik uzalezniony jest zawsze od obiektu i problemu,
ktéry chcemy bada¢ oraz od celu badan.

Metoda indywidualnych przypadkéw nie uprawnia do budowania teorii
badZz formulowania praw ogélnych. Jest natomiast podejéciem meto-
dologicznym, w ktérym badany obiekt, jego wiasnosci i procesy, jakim
podlega, same w sobie stanowig przedmiot zainteresowan.
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Stefan Nowak méwi o stopniach ogélnosci badania, wyréznionych ze
wzgledu na cel badan. Metoda indywidualnych przypadkéw jest
adekwatna do sytuacji, ktore ,,... polegaja na tym, ze celem badania jest
uzasadnienie twierdzei o pewnym jednostkowym przedmiocie lub o
pewnej ograniczonej - czasowo-przestrzennie okreslonej - klasie zjawisk:
zarazem badaniem naszym obejmujemy caly zakres rzeczywistosci, dla
ktérego chcemy formulowaé twierdzenie badZ jednostkowy przedmiot (co
jest oczywiste), badz wszystkie przedmioty danej klasy™.

Studium przypadku - pan Bogdan lat 50

1. Spotkanie z panem Bogdanem.

Pan Bogdan zglosil si¢ do doradcy zawodowego w Rejonowym
Urzg¢dzie Pracy z prosba o pomoc w trudnej sytuacji zyciowej. Jest
piecdziesigciolatkiem, ma za sobg 27 lat stazu pracy. Od roku bezrobotny.
Ma trudno$ci ze znalezieniem takiej pracy, ktéra satysfakcjonowataby go.
Jesli trafi na odpowiednia oferte i czyni starania o pozyskanie tej pracy -
spotyka si¢ z odmowa zatrudnienia.

2. Diagnoza.

Doradca przeprowadzit z panem Bogdanem wywiad, obserwujac
jednoczesnie jego sposob bycia. Celem wywiadu bylo:
a) okreslenie problemu, z jakim boryka si¢ nasz klient,
b) poznanie osoby p. Bogdana,
¢) ustalenie przyczyn sytuacji zawodowej p. Bogdana.
Ad a) Okre§lenie problemu.

Pan Bogdan od roku nie pracuje i pobiera zasitek dla bezrobotnych.
Poszukuje pracy. Przeprowadzil sporo rozméw z pracodawcami, ale
zawsze konczyly si¢ one niepowodzeniem. Chee pracowac. Praca jest dla
niego wartoscia autoteliczna. Brak pomocy i bezczynno$¢ powoduja ciagly
stres. W czasie rozmowy wykonuje duzo nerwowych, zbednych gestow.
Jest rozgoryczony. Czuje si¢ niedoceniony i niepotrzebny. Wyraznie
wida¢, ze poddaje si¢ emocjom. Przyznaje, ze nie stroni od kieliszka.

Praca dalaby mu pewnos$¢ siebie, wplynetaby na poprawe stanu
psychicznego.

Ad b) Charakterystyka p. Bogdana.

Osoba pana Bogdana zostanie scharakteryzowana wg dziedzin

zaproponowanych przez Ray Lamba w jego ksigzce.
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Doswiadczenie zawodowe:

Pierwsza praca w zakladach odziezowych jako pomocnik. Po roku
powotany do wojska.

Po odbyciu stuzby wojskowej 5 lat pracuje w Komitecie Miejskim
PZPR. Zwolniony za naduzywanie alkoholu.

Praca w zakladach produkcji §rodkéw opatrunkowych na stanowisku
mistrza zmianowego. Pracowal 12 lat. Zwolniony za naduzywanie
alkoholu.

Praca w zakladach odziezowych na stanowisku kierownika
administracyjnego. Przez 2 lata przewodniczacy Rady Pracowniczej.
Zwolniony w ramach zwolnien grupowych, po sprywatyzowaniu
zaktadu. Ta praca dawala panu Bogdanowi duzo zadowolenia. Uwaza,
ze dobrze kierowal zespotem, ktéry mu podlegal. Zaktad byt nalezycie
utrzymany, funkcjonowal prawidlowo i dzigki temu zostal w krotkim
czasie sprywatyzowany.

Wyksztalcenie:
— Technikum Wiékiennicze ukoficzone wieczorowo przed powolaniem

do wojska.

Prawo administracyjne - studia zaoczne ukoriczone w okresie pracy w
Komitecie Miejskim PZPR.

Sposob spedzania wolnego czasu:

Czas wolny pan Bogdan przeznacza na czytanie. Czyta duzo ksiazek,

ale tez czasopisma fachowe z dziedziny ekonomii i gospodarki. Prowadzi
zycie towarzyskie, niestety zbyt duzo pije.

Umiejetnosci:

Umiejetnos$é nawigzywania kontaktéw z ludZmi.
Zdolnos$ci negocjacyjne.
Umiejetnos¢ kierowania zespotami ludzkimi.

Czynniki spoteczno-ekonomiczne:

Sytuacja finansowa pana Bogdana jest niezta, poniewaz ma pewne

oszczednosci.

W domu konflikty z zong i dorostym synem, réwniez na zasitku. Brak

pracy 1 konflikty w domu sa przyczyng ciaglego stresu.
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Cechy charakteru:

Aktywny i pelen energii. Nie lubi bezczynnosci, ktéra dziata na niego
destrukcyjnie. Ambitny, ma poczucie wtasnej wartosci, jednak brak mu
pewnosSci siebie.

Ograniczenia fizyczne:

Cztery miesigce temu pan Bogdan przeszedl zawal. W tej chwili jest juz
w dobrej kondycji, lecz nie moze wykonywac prac wymagajacych duzego
wysitku fizycznego. Musi byé pod kontrolg lekarza.

Ad c) Przyczyny zlej sytuacji zawodowej pana Bogdana.

Sytuacja pana Bogdana spowodowana jest z jednej strony czynnikami
zewnetrznymi, takimi jak bezrobocie 1 transformacja  systemu
gospodarczego, a z drugiej strony brakiem umiejetnosci dostosowania sie
do tych przemian oraz pewna dysharmonia osobowosci pana Bogdana.

Kierunek wyksztalcenia - prawo administracyjne - w polaczeniu ze
stazem pracy w branzy przemystowej decyduja o tym, ze nasz klient nie
ma konkretnego, wyuczonego zawodu. Z pewnos$cig utrudnia to ponowne
wejscie na rynek pracy.

Wyzsze wyksztalcenie i duze doswiadczenie zawodowe, w tym wiele
lat pracy na stanowiskach kierowniczych, sa jednak jego atutami. Jest to
rowniez dobre przygotowanie do pracy na szczeblu kierowniczym w wielu
dzialach gospodarki, w réznych instytucjach. Stanowi to réwniez dobry
punkt wyjscia do zdobycia dodatkowych kwalifikacji czy uprawnien w za-
wodach, ktérych podstawg jest jakiekolwiek wyzsze wyksztatcenie.

Mimo tych okoliczno$ci pan Bogdan od dluzszego czasu jest
bezrobotny.

Niewatpliwie wplyw na to ma fakt, ze w przeszlosci, a takze i teraz,
naduzywa alkoholu. Dyskomfort psychiczny spowodowany brakiem pracy,
konflikty w domu i naduzywanie alkoholu §wiadczqa o zachwianiu
rownowagi psychicznej. Pan Bogdan ma aspiracje zawodowe, ale brak mu
pewno$ci siebie. Nerwowy sposéb bycia prawdopodobnie zniecheca
pracodawcéw. Wiek - 50 lat - jest rowniez negatywnie postrzegany przez
pracodawcow.,

Jednakze do osiagnigcia wieku emerytalnego panu Bogdanowi
pozostato jeszcze 15 lat aktywnosci zawodowe].

3. Praca z panem Bogdanem.

Przed naszym klientem stoja dwa powazne zadania.

Jedno - to uporzadkowanie spraw rodzinnych i osobistych. Jest to zadanie
pierwszoplanowe, gdyz stan obecny utrudnia ponowne wejscie w zycie
zawodowe. W przysztoSci moze tez negatywnie wplywaé na przebieg
kariery zawodowe;.
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Drugie - to wybor drogi zawodowej i realizacja podjetych decyzji.

Zwazywszy na wiek pana Bogdana, oba te zadania sa jednakowo
trudne.

Realizujgc zadanie pierwsze, doradca zawodowy wspélnie ze swoim
klientem musza ronolegle podjac kilka dziatan.

a) Uporzadkowa¢ sprawy rodzinne.

Dziatania ze strony Rejonowego Urzedu Pracy musza miec¢ charakter
kompleksowy. Aby przelamac stresogenna sytuacje w domu, nalezy
udzieli¢ pomocy w uzyskaniu pracy przez syna p. Bogdana. Ograniczytoby
to konflikty domowe, ktoére - jak wiemy - w znacznym stopniu przyczynity
si¢ do choroby p. Bogdana i w dalszym ciagu maja wplyw na jego stan
zdrowia i zte samopoczucie psychiczne.

b) Zadbac o stan zdrowia fizycznego.

Po przebyciu pierwszego zawatu p. Bogdan musi prowadzi¢ odpowiedni
tryb zycia. Rodzaj pracy zawodowej musi by¢ réwniez konsultowany z
lekarzem.

¢) Zadbac o stan psychiczny.

Pilna sprawa jest uzyskanie przez pana Bogdana pelnej harmonii
osobowosci 1 wyzbycie si¢ tych cech, ktore sa negatywnie postrzegane na
rynku pracy. W tym celu wskazany bytby udziat w cyklu zaje¢ w klubie
pracy. Zajecia takie umozliwityby glebsze spojrzenie w siebie, lepsze
poznanie swojej osobowosci w aspekcie zawodowym.

Nalezy rowniez bra¢ pod uwage sklonnosci pana Bogdana do
naduzywania alkoholu. Jedli udzial w zajeciach klubu pracy nie
przyniosiby pozytywnych efekiow w tym wzgledzie, trzeba rozwazyc
mozliwos¢ pracy indywidualnej z psychologiem. Moze tez zaistnie¢
potrzeba skierowania do poradni przeciwalkoholowej, chociaz mamy tu
raczej do czynienia z piciem sytuacyjnym niz choroba alkoholowa.

Po u§wiadomieniu sobie przez naszego klienta waznosci i koniecznosci
powyzej wymienionych dzialan mozna przystapi¢ do realizacji zadania
drugiego, jakim jest wybdr drogi zawodowej. Mozliwe rozwiazania, to:

— poszukiwanie pracy bez zmiany kwalifikacji,
— uzupelnienie kwalifikacji i poszukiwanie pracy w nowym zawodzie,
— rozpoczgcie whasnej dziatalnosci gospodarcze.

Pan Bogdan sam musi rozwazy¢, jaka rola jest dla niego najbardziej
odpowiednia - pracownika czy pracodawcy - a nastepnie podja¢ kolejne
decyzje. Jesli w dalszym ciagu chcialby byé pracownikiem, nalezy
zastanowic si¢ nad tym, gdzie pragnie pracowac i w jakim charakterze.

Rozwigzanie pierwsze wydaje si¢ najlatwiejsze. Ale czy przyniesie
sukces? Wszak p. Bogdan juz od roku bezskutecznie poszukuje pracy. Jest
to chyba najlepsza weryfikacja tego podejscia.
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Nalezy zatem wzia¢ pod uwage takie miejsca pracy, ktore bylyby
osiggalne po uzupetnieniu kwalifikacji. Wyzsze wyksztalcenie jest dobrym
punktem wyjscia do podjecia réznorakich kurséw specjalistycznych. Na
rynku pracy pojawilo si¢ sporo nowych zawodéw i miejsc pracy, ktére
bazuja na wyzszym poziomie wyksztalcenia i wymagaja posiadania
specjalistycznych umiejetnosei i wiedzy, mozliwych do zdobycia droga
wyksztalcenia kursowego. Z kolei instytucje szkolace oferujg tego rodzaju
kursy.

Pan Bogdan moze tez rozwazy¢ mozliwo$¢ rozpoczecia wlasnej
dzialalno$ci gospodarczej. Przed podjeciem takiej decyzji musi poddac
dokiadnej analizie swoje predyspozycje psychiczne, stan zdrowia,
mozliwosci finansowe. Charakter poprzedniej pracy, zainteresowania i
uzdolnienia naszego klienta sa tu przestankami pozytywnymi. Nie nalezy
tez zapomina¢, ze syn p. Bogdana jest rowniez bezrobotny. A moze
zaczgliby coS robic razem?

4. Pomoc ze strony Rejonowego Urzedu Pracy.

Decyzja co do wyboru przyszlej drogi zawodowej nalezy wytacznie do
pana Bogdana. Doradca zawodowy natomiast stuzy wszelky informacja
niezbedna do podjecia decyzji przy rozwazanych alternatywach. W
zaleznoSci od tego, jaka decyzj¢ korcowa podejmie klient, RUP ma
mozliwo$¢ udzielenia mu praktycznej pomocy.

Jesli pan Bogdan zechce rozpoczaé¢ wtasng dziatalnos$¢ gospodarcza,
bedzie mogl skorzystaé z preferencyjnego kredytu. Moze takze zwré6cié sig
do specjalistycznej instytucji z prosba o konsultacje przy sporzadzaniu
biznes-planu. Koszty takiej konsultacji pokrywa Rejonowy Urzad Pracy.

W przypadku, gdy pan Bogdan zdecyduje si¢ na podwyzszenie
kwalifikacji, RUP moze skierowa¢ go na odpowiedni kurs, pokrywajac
koszty takiego szkolenia.

Uwagi koncowe. Jaki doradca?

Nalezy zada¢ pytanie, jakg postawe przyjmie doradca w omawianym tu
przypadku, aby zapewni¢ klientowi pelna swobode decyzji, a jednoczesnie
pomoc w rozwiazaniu problemu?

Sposréd modeli dziatalnos$ci doradcy zawodowego wyodrebnionych
przez Bozeng¢ Wojtasik najbardziej adekwatny do naszego przypadku
wydaje si¢ by¢ doradca leseferysta.

Tego typu doradca kieruje si¢ trzema podstawowymi zasadami:

— jest zawsze konkretny,
— bezwarunkowo szanuje radzacego sig, akceptujac go takim, jaki jest,
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— nie ocenia i nie krytykuje, lecz umie wczu¢ si¢ w sytuacje radzacego
sie.

Leseferysta nie ma gotowych odpowiedzi, jaki zaw6d powinien wybraé
klient, bo wie, ze co jest dobre i wartoSciowe dla doradcy, nie musi by¢
takim dla radzacego si¢. Doradca leseferysta poswieca klientowi duzo
czasu, pobudza go do poznania siebie, stwarza mozliwosci samooceny,
o$wietla problem, ale nie udziela konkretnych porad.

W praktyce takie czyste, modelowe zachowanie podczas catego pro-
cesu doradczego jest trudne do zrealizowania. W naszym przypadku
doradca wystgpuje réwniez w roli informatora. Mozliwa jest takze inna
postawa, w zaleznoSci od biezace] potrzeby. Postawa leseferysty jest
jednak, w sposob zasadniczy, dominujaca.
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Maria HOCHMAN-MUSIELAK

POZYCJA DORADCY ZAWODOWEGO
W REJONOWYM URZEDZIE PRACY.
OBRAZ DORADCY W OCZACH BEZROBOTNYCH

Wstep

Orientacja i poradnictwo zawodowe maja ogromne znaczenie w
procesie racjonalnego ksztaltowania rynku pracy. Problem ten nabiera
szczegblnego znaczenia w obecnej sytuacji na rynku pracy. Transformacja
gospodarki — przechodzenie z sekiora panstwowego do prywatnego, rece-
sja — rozpad kontaktéw gospodarczych, zmiany na poziomie przedsi¢-
biorstw i catych gatezi przemyslu z jednej strony a utrzymywanie si¢
wérod osob poszukujacych pracy nawykow towarzyszacych okresowi
obfitoSci miejsc pracy z drugiej, stawiaja nowe wymagania wobec
doradcow zawodowych. Sprostanie im jest tym trudniejsze, ze zawdéd ten
w Polsce ma niewielkie tradycje.

Brak jest (poza nielicznymi artykutami) opracowan dotyczacych
profesjonalnych dziatan doradcéw w zmieniajacej si¢ rzeczywistosci
spoleczno-gospodarczej.

Niniejsza praca, w bardzo skromnym zakresie, przedstawia sytuacje, w
jakiej znajduje si¢ obecnie poradnictwo zawodowe w rejonowych urzedach
pracy, po czterech latach ich funkcjonowania. Problemy tu przedstawione
dotyczg wprawdzie pracy doradcéw z wojewddztwa piotrkowskiego,
jednak wiele z nich z pewno$cia mozna odnies¢ do calego kraju.

Praca ta napisana zostala na podstawie materialéw empirycznych
uzyskanych na stanowisku pracy doradcy w RUP — Belchatéw. Byly nimi
badania ankietowe przeprowadzone wsrdd bezrobotnych zgtaszajacych sie
do doradcy oraz analiza dokumentéw dotyczacych poradnictwa
zawodowego w rejonowym urzedzie pracy i ankiet otrzymanych od
doradcow zawodowych z wojewddztwa piotrkowskiego.
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Zadania i rola doradcy zawodowego w RUP w Swietle
uregulowan prawnych

Problematyka orientacji i poradnictwa zawodowego od strony formal-
no-prawnej zostala usankcjonowana w obowiazujacych aktach norma-
tywnych, tj. Ustawie o zatrudnieniu i bezrobociu z dnia 16.10.1991 r.
i Rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 17.12.1991 r.
w sprawie szczegOtowych zasad prowadzenia poSrednictwa pracy,
orientacji i poradnictwa zawodowego, rejestracji i ewidencji bezrobotnych
oraz poszukujgcych pracy, a takze przyznawania §wiadczen okreslonych w
przepisach o zatrudnieniu i bezrobociu.

Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu zobowigzuje wojewddzkie i
rejonowe urzedy pracy do §wiadczenia ustug specjalistycznych w zakresie
orientacji i poradnictwa zawodowego:

— mlodocianym nie pobierajacym nauki,

— pelnoletnim kandydatom do pracy.

Zgodnie z Ustawa:
¢ Orientacja zawodowa polega na ukierunkowaniu miodocianych i

petnoletnich do podjecia odpowiedniego zatrudnienia, wyboru zawodu

lub przekwalifikowania.

e Poradnictwo zawodowe polega na udzielaniu porad wykorzystujacych
specjalistyczne badania lekarskie, psychologiczne i pedagogiczne.
Uszczeg6towienie zadan dla oséb zajmujacych si¢ ta problematyka w

urzedach pracy zawiera Rozporzadzenie Ministra Pracy 1 Polityki

Socjalne;j. Ich realizacja polega na:

— gromadzeniu i aktualizacji informacji o rynku pracy,

— gromadzeniu informacji o zawodach,

— prowadzeniu banku informacji o mozliwosciach i kierunkach
szkolenia,

— upowszechnianiu tych informacji wsréd os6b  bezrobotnych
i poszukujacych pracy.

Dodatkowym, cho¢ bardzo waznym z punktu widzenia ww. jest
inicjowanie i prowadzenie badan zjawiska bezrobocia na lokalnym rynku
pracy. Jest to bardzo istotne ze wzglgdu na brak instytucji zajmujacych sie
gromadzeniem i upowszechnianiem kompletnych informacji o rynku
pracy. Dane takie ‘'sa konieczne, aby orientacja prowadzona w
wojewodzkich i rejonowych urzedach pracy byla trafna i rzetelna.

Do poradnictwa indywidualnego nalezy:

1. Udzielanie osobom zainteresowanym (bezrobotnym i poszukujacym
pracy) indywidualnych porad zawodowych.
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2

. Prowadzenie badZ zlecanie specjalistycznych badan psychologicznych,
pedagogicznych i lekarskich, ktére wykorzystywane sa w procesie
poradnictwa zawodowego.

3. Pomoc zaktadom pracy w doborze kandydatow do pracy na stano-

wiska wymagajace szczegdlnych predyspozycji psychofizycznych.

Do zadan realizowanych w zakresie poradnictwa grupowego nalezy:

I. Inspirowanie, organizowanie i prowadzenie grupowych zaje¢ dla
bezrobotnych i poszukujacych pracy w celu nabycia umiejetnosci
poszukiwania i uzyskiwania pracy.

2. Inspirowanie wspotpracy z instytucjami zajmujacymi si¢ poradnictwem
i orientacjg zawodowa, ksztalceniem zawodowym, opieka zdrowoing i
pomoca spoleczng oraz zaktadami pracy w celu udzielania pomocy
zglaszajacym si¢ do biur pracy.

Rozporzadzenie MPiPS z dn. 17.12.1991 r. okresla, kto moze korzystac
z pomocy w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego. Sa to:

— bezrobotni lub poszukujacy pracy zglaszajacy si¢ po  porady
indywidualne,

— osoby potrzebujace informacji lub ukierunkowania zawodowego nie
zarejestrowane jako bezrobotne poszukujace pracy,

— pracodawcy.

Indywidualne poradnictwo zawodowe, zgodnie z ratyfikowang przez
nasz kraj Konwencjg nr 142 Miedzynarodowej Organizacji Pracy ma
przestrzegac rowniez zasad:

— powszechnosci  (obejmuje swym dzialaniem cala populacje oséb
zwigzanych z problematykg pracy, osoby w wieku poprzedzajacym
podjecie aktywnosci zawodowej i zawodowo czynne),

— wolnego wyboru zawodu i miejsca pracy,

— bezplatnosci w korzystaniu z ustug poradnictwa zawodowego.

Zaden z aktow normatywnych nie okresla wyraznie, jakie wymogi
(wyksztalcenie formalne, stanowisko, umiejetno$ci) miatyby spemnia¢
osoby zajmujace si¢ ta problematyka w wojewodzkich i rejonowych
urzedach pracy. Obecnie decydujg o tym kierownicy tych urzedéw. Panuje
tu duza réznorodnos¢ i swoboda rozwigzan.

Funkcje i zadania doradcy zawodowego w literaturze
przedmiotu

Orientacja i poradnictwo zawodowe maja istotne znaczenie w procesie
racjonalnego ksztaltowania lokalnego rynku pracy i planowania
indywidualnych karier zawodowych. Jest to szczegélnie wazne w obecne;j
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sytuacji. Z jednej strony gwattowne przemiany strukturalne rynku pracy, z
drugiej powolne i malo adekwatne do rzeczywistoSci przemiany w
szkolnictwie zawodowym stworzyly dla wielkiej grupy pracobiorcow
nowe, trudne do przezwycigzenia problemy. Szczegélnie bezrobotni,
postawieni w niespotykanej dotychczas sytuacji konkurencyjnosci i
kurczenia si¢ rynku pracy, nie potrafig korzysta¢ z informacji, projektowaé
nowych drég zawodowych czy sensownie szukac¢ pracy. W rozwigzaniu
tych skomplikowanych probleméw moze pomdéc kompetentna |
profesjonalna kadra doradcow zawodowych. Tymczasem zawdd ten w
Polsce nie ma wilasciwie zadnych tradycji.

Poradnictwo zawodowe przed zmianami strukturalnymi
w gospodarce

Do chwili wejscia w zycie Ustawy o zatrudnieniu z dn. 29.12.89 r. nie-
wiele mowito si¢ i pisalo na temat specjalistycznego poradnictwa zawo-
dowego dla dorostych i mtodocianych nie pobierajacych nauki.

Problematyka orientacji i poradnictwa zawodowego zajmowaly sie
poradnie wychowawczo-zawodowe, podlegte od 1964 r. resortowi o§wia-
ty, wydzialy zatrudnienia i spraw socjalnych i resortowe przychodnie
specjalistyczne, ktére, obok psychologicznych i medycznych badan nad
przydatno$cia zawodowa, prowadzity réwniez poradnictwo zawodowe.

Najwazniejsza funkcje w orientacji zawodowej w mysl 6wczesnych
koncepcji miala pelni¢ szkota. Doradcami zawodowymi byli najczesciej
nauczyciele wytypowani przez dyrektora szkoty, przewaznie wychowawcy
klas V-VIII bad? tez pedagodzy szkolni. Nauczyciele traktowali swoja role
w tym zakresie jako co§ przypadkowego i chwilowego. Réwniez dla
niewielu pedagogéw szkolnych sprawa orientacji zawodowej byla
przedmiotem szczegélnej troski.

Poradnie wychowawczo-zawodowe prowadzily dziatalno$¢ informa-
cyjna i koordynujaca dziatania orientacyjne, koncentrujac si¢ jednoczesnie
na indywidualnym poradnictwie zawodowym dla zglaszajacych si¢ ucz-
niéw 1 ich rodzicow.

Dziatalno§¢ wydzialéw zatrudnienia i spraw socjalnych miata
obejmowac dwie grupy zadan:

1. Ustugi w zakresie informacji zawodowych, polegajace na zbieraniu,
opracowywaniu i przekazywaniu ich konkretnym odbiorcom.
Informacje te mialy ufatwi¢: wybor pracy, kierunku kszialcenia,
przekwalifikowania lub zmiany zawodu.

2. Ustugi w zakresie indywidualnego poradnictwa.
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Juz wtedy badacze zajmujacy si¢ problematykg wyboru zawodu
stwierdzali, ze bardzo mata grupa mlodziezy podejmuje decyzje zawodo-
we optymalnie, tj. zgodnie z indywidualnymi i spolecznymi potrzebami.

Mozna zatem sadzié¢, ze niewielu z miodych ludzi majacych podjaé
pierwsze decyzje zawodowe korzystalo z pomocy specjalistow. Wynikalo
to prawdopodobnie z faktu, ze orientacja zawodowa nie byla prowadzona
w sposob prawidlowy.

Z drugiej strony sytuacja na rynku pracy, dazenie do pelnego
zatrudnienia, nieistnienie (przynajmniej oficjalnie) problemu bezrobocia
nie wymuszaly potrzeby powszechniejszego korzystania z usiug doradcow
zawodowych.

Polski system edukacyjny pozwalal, zeby ludzie o bardzo niskich
kwalifikacjach mieli poczucie pewnosci zatrudnienia. Dlatego u wigkszosci
os6b czynnych zawodowo nie powstal nawyk korzystania z tej formy
pomocy.

Poradnictwo zawodowe zaczelo nabiera¢ znaczenia dopiero w sytuacji
narastajacego bezrobocia. Wyrazem tego jest ustawa o zatrudnieniu i
bezrobociu 1 inne akty normatywne zwigzane z t3 problematyka.

Pojecie orientacji i poradnictwa zawodowego w literaturze.
Definicja pojec

W literaturze z zakresu pedagogiki, psychologii i socjologii pracy
pojecia orientacji i poradnictwa zawodowego definiowane sa w rézny
sposob. E. Podoska-Filipowicz proponuje nastepujace definicje pojec:

wOrientacja zawodowa — rozumiana jako zespét dzialan przygotowu-
jacych dzieci, mlodziez i osoby pelnoletnie do prawidlowego wyboru
zawodu, kierunku Kksztalcenia i pracy oraz doskonalenia lub zmiany
kwalifikacji zawodowych...”

Poradnictwo zawodowe traktowane jest przez autorke jako ,,... metoda
dziatania rodzicéw, nauczycieli, kwalifikowanych doradcéw zawodowych,
psychologéw 1 lekarzy, a przede wszystkim pracownikéw poradni
wychowawczo-zawodowych, punktéw orientacji i poradnictwa zawodo-
wego przy wydziatach zatrudnienia i spraw socjalnych i innych instytucii,
ktéorych gléwnym elementem jest udzielanie rad i niesienie pomocy w
podjeciu Swiadomej, swobodnej decyzji dotyczacej wyboru zawodu lub
szkoly zawodowej czy uczelni, a takze zmiany zawodu lub miejsca pracy™.

Wedtug W. Rachalskiej poradnictwo zawodowe mozna traktowac jako
Jjedng z metod dziatania w zakresie orientacji zawodowej.
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Z. Wiatrowski natomiast porzadkujac pojecia zwigzane z orientacjy
zawodowa, traktuje ja jako caloksztalt oddzialywan wychowawczych
majacych poméc miodziezy w wyborze zawodu. Stwierdza, ze poradnic-
two zawodowe jest jednym z etapOw orientacji zawodowej i ,,... dotyczy
0s6b zawodowo czynnych, ktore albo daza do mistrzostwa w zawodzie |
oczekuja w tym pomocy o charakterze doradczym, albo tez stoja przed
konieczno$cia zmiany zawodu i wyboru zawodu w pelni odpowiadajacego
nowym okolicznosciom i nowym potrzebom”.

W wigkszoSci  dotychczasowych opracowan poswigconych tej
problematyce, pomimo tak szerokiego zdefiniowania zadan orientacji i
poradnictwa zawodowego, gtéwny nacisk polozono na jedna =z
wymienionych grup — miodziez, ktéra staje przed pierwszymi decyzjami
zawodowymi. Orientacja i poradnictwo zawodowe dla dorostych
traktowane bylo w sposéb marginalny.

Na uzytek niniejszej pracy orientacj¢ zawodowa definiuje si¢ jako
zespot dziatan przygotowujacych klientéw urzedéw pracy do wyboru
zawodu, kierunku ksztalcenia, doskonalenia lub zmiany kwalifikacji
zawodowych czy pracy.

Zadania te realizowane sg poprzez:

— wyposazenie w wiedzg o zawodach,

— dostarczenie informacji o kierunkach i mozliwosciach ksztalcenia,

przekwalifikowania, podnoszenia kwalifikacji,

— dostarczenie informacji o zapotrzebowaniu na kadry pracownicze,

szczegdlnie na lokalnym rynku pracy,

— rozwijanie i ksztalttowanie zainteresowan zawodowych.

Jest to proces, ktory moze mie¢ miejsce w kazdym okresie zycia cziowieka

1 na kazdym etapie jego rozwoju zawodowego.

Orientacja zawodowa prowadzona przez doradcow w rejonowych
urzedach pracy ukierunkowana jest na:

— absolwentow szkot,

— o0soby doroste bez zawodu,

— osoby stojgce przed koniecznos$cig zmiany zawodu, stanowiska lub spe-
cjalno$ei, jak réwniez miejsca pracy ze wzgledu na réznego rodzaju
okolicznosci.

Poradnictwo zawodowe rozumiane jest tu jako dziatalno$¢ polegajaca
na udzielaniu pomocy klientom zglaszajacym si¢ do doradcy zawodowego
w radzeniu sobie z problemami zawodowymi i zatrudnienia. I chociaz, jak
pisze Ray Lamb ... nie da si¢ odizolowa¢ doradcy od napie¢, jakie
towarzyszg klientom pozbawionym pracy, jednak musi on koncentrowac
si¢ na tych emocjach i odczuciach, ktére bezposrednio stoja na drodze do
znalezienia pracy”.
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Model doradcy zawodowego

Wiele méwi si¢ i pisze réwniez o tym, jakie wyksztalcenie i umiejet-
noéci winna posiada¢ osoba zajmujaca si¢ poradnictwem w urz¢dzie pracy.

Pozadanym typem doradcy zawodowego, z pigciu, jakie wymienia w
swojej pracy ,,Model dziatalno$ci doradcy, a typy radzacych si¢ uczniow”
Bozena Woijtasik, jest doradca-konsultant. Ten typ doradcy wiaze si¢ z
koncepcja poznawcza w psychologii, wg  ktére] ,jednostka jest
samodzielnym podmiotem przyjmujacym postawg badawcza wobec
rzeczywistosci”.

Tutaj doradca jest partnerem dla klienta. Pokazuje mu nowe aspekty
dziatania, inspiruje do stawiania sobie nowych celéw i ich osiagania, ale to
klient sam analizuje problem, zdobywa informacje i szuka rozwiazan.
Doradca, wypelniajac te zadania realizuje cechy dobrej porady, ktéra wg
W. Rachalskiej powinna pobudza¢ do refleksji, do pracy nad soba, do
szukania informacji.

Aby doradca skutecznie realizowal te zadania, musi posiadac
nastgpujace umiej¢tnosci:

— nawigzywania kontaktu,

— dokonywania indywidualnej i grupowej oceny,

— zastosowania podstawowych zasad zachowan w grupie i kierowania
nia,

— gromadzenia i korzystania z informacji dotyczacych mozliwosci
rozwoju zawodowego,

— tworzenia wraz z bezrobotnym planu zawodowego, Kktéry pomoze
znaleZ¢ zatrudnienie,

— obstugi ofert,

— kontaktowania si¢ z instytucjami, ktore moga by¢ pomocne dla klienta.

Podstawowymi technikami, z ktérych moze korzysta¢ doradca jest
rozmowa, wywiad, analiza dokumentéw radzacego sig, wyniki badan
lekarskich i psychologicznych. Technikami pomocniczymi sa ankieta,
obserwacja i techniki socjometryczne.

Obecnie osoby pracujace na stanowisku doradcy kierujg sie bardziej
intuicja niz usystematyzowanyg wiedzg, szczegblnie w zakresie metodyki
prowadzenia rozméw doradczych i rozwiazywania zglaszanych proble-
moéw. Wynika to z braku odpowiednich standaryzowanych narzedzi i z
niewielkiego doswiadczenia lub jego braku w tego typu pracy.

Brak $cislejszej wspolpracy z poradniami psychologicznymi do pomocy
w diagnozowaniu poszczegélnych przypadkéw zuboza warsztat pracy
doradcy 1 poradnictwo zawodowe sprowadza si¢ w praktyce do udzielania
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indywidualnych porad zawodowych w oparciu o wywiad z klientem, bez
mozliwosci uwzglednienia wynikéw badan specjalistycznych. Niepelne, w
znacznej czeSci zdezaktualizowane charakterystyki zawodowe réwniez nie
stanowig narzedzia pomocniczego.

Wazna sprawa, utrudniajaca prace doradcy zawodowego, jest brak
wypracowanego statusu prawnego doradcy. Stanowi to rowniez, obok
placowej, barier¢ naplywu do zawodu wysoko kwalifikowanej kadry.

Miejsce i rola doradcy zawodowego w strukturze rejonowego
urzedu pracy w oparciu o dane empiryczne wojewodztwa
piotrkowskiego

Usytuowanie komorki poradnictwa zawodowego w schemacie
organizacyjnym rejonowego urzedu pracy

W strukturze organizacyjnej rejonowego urzedu pracy samodzielne
stanowisko ds. poradnictwa zawodowego zostalo polaczone ze
stanowiskiem ds. szkolen i1 umiejscowione w dziale poSrednictwa |
poradnictwa. Dzial ten bezpoSrednio podlega zastepcy Kkierownika
rejonowego urzedu pracy. W sktad dzialu wchodza:

— referat posrednictwa i informac;ji,

— referat rejestracji i ustalania uprawniefi zasilkowych bezrobotnych
mezezyzn,

— referat rejestracji i ustalania uprawniefi zasitkowych bezrobotnych ko-
biet,

— samodzielne stanowisko ds. prac interwencyjnych i robot publicznych,

— samodzielne stanowisko ds. refundacji wynagrodzenia mlodocia-
nych pracownikéw zakladéw pracy oraz refundacji wynagrodzen
absolwentow,

— samodzielne stanowisko ds. poradnictwa i szkolen.

Glowne zadania, ktére powinien realizowac ten dziat to:

— rozwijanie aktywnych form przeciwdziatania skutkom bezrobocia,

— obsltuga klientéw urzgdu pracy (rejestracja, informacja, posrednictwo),

— ewidencja wizyt bezrobotnych.

W nowym, proponowanym przez WUP, ramowym projekcie schematu
organizacyjnego referat poradnictwa zawodowego ponownie zostal
polaczony z referatem ds. szkolen.

Doradcom przyporzadkowano nastepujace zadania:
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— poradnictwo,

— nabor kandydatéw na szkolenia,

— organizacja szkolen.

W projekcie tym wspomina si¢ co prawda o tym, ze zadania te mogg by¢
podzielone na poszczegdlne stanowiska, ale pozostawiono to do decyzji
kierownikéw rejonowych urzedéw pracy. Decyzje te uzalezniono od
warunkow lokalowych i wielkos$ci rynku pracy.

Z.akres wspolpracy doradcow zawodowych z innymi stuzbami w RUP

Umiejscowienie referatu poradnictwa zawodowego i szkolefi w dziale
posrednictwa i poradnictwa powinno pociagnaé za soba Scista wspélprace
z innymi stuzbami, szczegélnie z tymi, ktére zajmujg si¢ aktywnymi
formami zwalczania bezrobocia. Od tego, jak ona przebiega, zalezy
obstuga klientéw zglaszajacych si¢ do urzedu, a co za tym idzie ocena
catego urzedu pracy.

Jak pisze w swoim opracowaniu Ray Lamb ,,wielu klientéw nie zwraca
si¢ z proSba o pomoc doradcza, czesto nie wiedzac, ze takiej pomocy
potrzebuja. Dlatego tez wszyscy pracownicy majacy do czynienia z
klientami powinni umie¢ rozpoznawa¢ wszelkie wskazowki, ze potrzebna
jest taka pomoc™.

Tymczasem pracownicy bardzo czesto nie tylko nie potrafia ich
rozpoznad, ale nie wiedzg nawet, jaka funkcje pelni doradca i jakie zadania
realizuje. Chociaz méwi si¢ 1 pisze o koniecznoSci bardzo Scistej
wspotpracy doradcéw z pozostatymi pracownikami, jednak nie robi si¢ nic
w kierunku wypracowania form tej wspolpracy. Nie prowadzi si¢ zadnych
szkolen uczacych, jak rozpoznawaé potrzeby doradcze u klientéw, nie
informuje, w jaki sposob i w jakim stopniu moga oni wykorzystaé pomoc
doradcy na stanowisku pracy. Doradcy sa gotowi do wspéldziatania z
innymi pracownikami. Inicjuja dzialania majace na celu podniesienie
poziomu wiedzy o poradnictwie zawodowym. Jednakze nie odniesie to
pozadanych skutkéw bez akceptacji i wsparcia ze strony poszczegdlnych
kierownikow RUP-6w.

Juz w chwili rejestracji bezrobotny powinien zosta¢ poinformowany o
wszelkich formach pomocy, jakimi dysponuje urzad pracy, a nie tylko,
kiedy i w jakiej wysokosci zostanie mu wyplacony zasitek.

We wspomnianym wyzej projekcie, w miejscu, gdzie pisze sie o
kwalifikacjach, jakie powinien posiadac¢ posrednik pracy nie wspomina sie
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nic o umiejetnosciach i wiedzy pozwalajacej na wsigpne rozpoznanie
potrzeb doradczych u klientéw. Dlatego tez bezrobotni docieraja do
doradcy w sposob przypadkowy, a przeciez niezmiernie wazny jest sposéb
jego skierowania. Jesli klient wie, dlaczego trafit do doradcy, jakie
odniesie z tego korzySci, z pewnoscig bedzie bardziej nastawiony na
wspolprace i sam bedzie szukal pomocy.

Stopien wykorzystania komputeréow w pracy doradcy

Od 1990 roku rozpoczglo si¢ komputeryzowanie biur pracy. Na
pierwszym etapie w komputery zostaly wyposazone stuzby, ktére
zajmowaly si¢ rejestracja, ewidencja, naliczaniem zasitkow 1 wydawaniem
decyzji przyznajacych zasitlek. W §lad za tym powinny pojs¢ dziatania
zmierzajgce do wyposazenia w programy Komputerowe wspomagajace
prace o0sOb zajmujacych si¢ poSrednictwem pracy, poradnictwem
zawodowym, robotami publicznymi czy interwencyjnymi.

Tak si¢ jednak nie stalo. Wigkszo§¢ doradcéw nie tylko nie ma
wyposazonego w komputer stanowiska pracy, ale nawet dostgpu do
komputera. Brak jest programow, ktore doradcy mogliby wykorzysta¢ do
badania zjawisk bezrobocia i lokalnego rynku pracy. Cho¢ wiele pisze sig
o komputeryzacji stuzb zatrudnienia, ktéra miataby przyspieszy¢ i utatwic
dostgp do informacji, to na razie komputery nadal pelnig role maszynek do
liczenia i drukowania decyzji.

Zadania i obowiazki realizowane przez doradce

W momencie tworzenia si¢ struktur rejonowych urzedow pracy
przewidziane zostalo stanowisko ds. orientacji i poradnictwa zawodo-
wego. Jednakze dopiero pod koniec 1993 roku we wszystkich rejonowych
urzgdach pracy woj. piotrkowskiego byli zatrudnieni doradcy. Wynikato to
przede wszystkim z:

— marginalnego potraktowania miejsca 1 roli poradnictwa zawo-
dowego

— przez niektérych kierownikéw RUP-ow,

— malo atrakcyjnej dla 0s6b z wyzszym wyksztalceniem oferty placowe),

— odmiennych od dotychczasowych wymagan stawianych doradcom
w zwiazku z nowg sytuacja na rynku pracy.

Obecnie w woj. piotrkowskim zatrudnionych jest siedmiu doradcow
zawodowych. Wszyscy oni maja wyksztalcenie wyzsze humanistyczne.
Dominujg kierunki socjologiczny i pedagogiczny. WigkszoS¢ pracuje w
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stuzbach zatrudnienia od chwili rozpoczecia dzialalnosci biur pracy. Tylko
dwoch sposréd nich pracuje jako doradca od niedawna i jest to ich
pierwsza, podjeta zaraz po studiach praca. Maja oni niewielki staz pracy i
mate doSwiadczenie w pracy z bezrobotnymi. Dla jednej z tych osdb
sytuacja jest tatwiejsza, gdyz pracuje razem z doradca zatrudnionym w tym
urzedzie od 1990 roku. Moze wigc korzystac z jego pomocy.

Formalnie wszyscy doradcy zatrudnieni sa na stanowiskach
inspektoréw ds. poradnictwa zawodowego i szkolen. Powoduje to, ze
wiekszos¢ z nich zajmuje si¢ organizowaniem szkolen, prowadzi przetargi
dla firm szkolacych, nabér kandydatéw na Kkursy, a nawet cala
sprawozdawczo$¢ z tym zwiazana. W zakresie obowiazkow jest co prawda
,dobdr kandydatéw i nadzor nad szkoleniami dla bezrobotnych”, ale w
praktyce wyglada to inaczej. Niektdrzy z doradcow, obok szkolen zajmujg
si¢ takze kompleksowa obstuga inwalidow i absolwentéw, chociaz pisze
si¢, ze niedopuszczalne jest lgczenie obowiazkéw doradcy z innymi
zadaniami realizowanymi przez urzad pracy. W efekcie idywidualnemu
poradnictwu moga poswigci¢ przecigtnie 2,5 godziny z calego dnia pracy,
grupowemu od 2 do 10 godzin tygodniowo. Jest to uzaleznione od stopnia
oblozenia innymi zadaniami, ktére cho¢ formalnie nie naleza do zakresu
ich obowiazkéw, to nierzadko stawiane sa na plan pierwszy, a ich
realizacja egzekwowana przede wszystkim.

Sprawy z jakimi zglaszaja si¢ do doradcéw bezrobotni to najczescie;:

— trudno$ci w znalezieniu pracy zwiazane z brakami wyksztalceniu,

— trudnoSci z wyborem kierunku szkolenia, ktére zwigkszyloby ich
szanse narynku pracy,

— brak umiejetnosci skutecznego poszukiwania pracy.

Czgs$¢ z nich potrafi okresli¢ bariery utrudniajace im zaistnienie na
rynku pracy. Doradcy dostarczaja im informacji i wskazowek pomocnych
przy konstruowaniu planéw zawodowych.

Inng grupe stanowig ci, ktérzy z powodu deprecjacji swoich kwalifikacji
i doswiadczen zyciowych, niepewnosci dalszego losu sg zagubieni,
sfrustrowani. Jak okrelit to jeden z doradcéw ,gléwnie sa to osoby
zalamane 1 zdezorientowane, nie wiedza co maja ze sobg zrobi¢”.

Nalezatloby poswigci¢ im znacznie wigcej czasu i uwagi, zeby mogli
opowiedzie¢ o swoich problemach, czu¢, Ze zostali wystuchani. Doradcy
starajg si¢ to robi¢, ale dzieje si¢ to kosztem innych, natozonych na nich
obowiazkow.

Nie bez znaczenia sg tutaj warunki, w jakich pracujy. W literaturze
fachowej podkresla si¢ potrzebe wydzielenia pomieszczenia dla doradcéw.
Wiadome jest, ze atmosfera prowadzonej rozmowy, poczucie dyskrecii,
ulatwiajg integracje migdzy doradca a klientem.
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W woj. piotrtkowskim na pig¢ rejonowych urzedéw pracy tylko w
Jjednym przypadku doradca moze prowadzi¢ rozmowy bez obecnosci oséb
trzecich. Pozostali dziela pokdj z jedng lub wiecej osobami, ktére zajmuja
si¢ obstuga interesantéw. W takiej sytuacji trudno jest méwic¢ o warunkach
sprzyjajacych udzielaniu porad.

Jak pisze Ray Lamb ,uchwycenie i identyfikacja prawdziwego
problemu doradczego przez klienta i doradce jest niemozliwa, gdy klient
nie bedzie bral czynnego udzialu w procesie doradczym”. Trudno
oczekiwaé od klienta otwartosci i aktywnoSci w sytuacji, gdy rozmowie
przystuchuja si¢ inni pracownicy badz gdy zakidcajg ja interesanci.

Klienci trafiaja do doradcéw sami, najczesciej w sposéb przypadkowy.
Jak pisze jeden z doradcéw ,,przychodza gléwnie z pytaniami o kursy.
Czesto w trakcie rozmowy okazuje sig, ze potrzebna im jest inna pomoc
nizeli zmiana kwalifikacji”. Bezrobotni docieraja rowniez do doradcow
skierowani przez posrednikéw pracy lub rejestratorki. Jednoczesnie, jak
stwierdzaja sami doradcy, ,,jest to raczej kierowanie do osoby zajmujacej
sie szkoleniami, a nie poradnictwem zawodowym”. Nasuwa si¢ pytanie, co
stanie si¢, kiedy organizacje szkolen przejma od doradcéw inni
pracownicy?

Z pewnoScia doradcy zostana obcigzeni i beda mogli posSwigci¢ wigcej
czasu orientacji 1 poradnictwu zawodowemu. Istnieje jednak
niebezpieczenstwo, ze w wyniku braku wspélpracy z innymi praco-
wnikami RUP i dobrej informacji, do doradcéw bedzie trafialo coraz mnie;j
bezrobotnych, a na kursy kierowane beda nie zawsze te osoby, ktérym ta
forma pomocy jest potrzebna.

Doradcy chege zdobyé umiejetnosci  warunkujace profesjonalne
poradnictwo zawodowe podejmuja réznorodne dzialania zmierzajace do
rozwoju zawodowego. Trzy osoby sa stuchaczami podyplomowego
studium dla doradcéw zawodowych, szesciu uczestniczylo w szkoleniu dla
lideréw klubéw pracy. Wszyscy uczestnicza w kursach i szkoleniach
organizowanych badZ sponsorowanych przez WUP w Piotrkowie Tryb.

Aby zaistnialo profesjonalne poradnictwo zawodowe, oprocz
zawodowych umiejetnosei, niezbedne jest stworzenie odpowiednich ram
organizacyjnych, dostrzezenie waznosci tej dziedziny przez kierownikow
rejonowych urzedéw pracy i wykorzystanie umiejetnosci doradcow
zgodnie z potrzebami klientow.

Jak na razie wiekszo§¢ bezrobotnych ma poczucie pozostawienia ich
samym sobie, urzedniczej bezdusznosci, a rejonowy urzad pracy kojarzg
tylko z instytucja od wyptacania zasitkow.
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Zakres korzystania z pomocy doradcy zawodowego przez
klientow rejonowego urzedu pracy i ich oczekiwania wobec
doradcy

Charakterystyka klientow zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Stanowisko doradcy w RUP-Belchatow zostalo obsadzone w styczniu
1991 roku. W tym samym roku z porad doradcy skorzystalo 137 oséb.
Dominowali klienci w wieku 21-35 lat, z wyksztalceniem S$rednim
og6lnym, pobierajacy zasitek. Dokladne dane zawiera Zatacznik nr 1.

W pierwszym roku pracy pomoc doradcy ograniczala sig¢ do
dostarczania informacji o lokalnym rynku pracy, mozliwosciach i
kierunkach szkolenia, obstugi inwalidow. Prowadzenie indywidualnego
poradnictwa zawodowego bylo niemozliwe ze wzgledu na bardzo trudne
warunki lokalowe.

W 1992 roku udzielono tacznie 787 porad. Tak znaczny wzrost byt
zZwiazany z:

— zatrudnieniem drugiego doradcy zawodowego,

— poprawg warunkéw lokalowych (doradcy otrzymali wlasny pokéj),

— powiazaniem stanowiska doradcy ze stanowiskiem ds. szkoleri,

— oftrzymaniem znacznych §rodkéw z Funduszu Pracy na szkolenia gru-
powe.

Najwiecej klientow bylo z dwdch przedziatow wiekowych: 21-35 lat i
36-45 lat, z wyksztalceniem Srednim ogélnym i Srednim zawodowym,
pobierajacych zasitek (patrz Zalacznik nr 2).

Wigkszos¢ porad dotyczyla wyboréw kierunkéw szkolenia. Wynikato
to prawdopodobnie z faktu, ze ludzie mtodzi, z wyksztalceniem wyzszym
od zasadniczego maja wieksza sklonnos¢ do podejmowania dalszej nauki,
podwyzszania kwalifikacji niz osoby w starszym wieku i o nizszym
wyksztalceniu.

Duza aktywnoS¢ bezrobotnych, zwigzana z podnoszeniem kwalifikacji
mogta wynika¢ réwniez z faktu, ze zgodnie z ustawg o zatrudnieniu i
bezrobociu, okres pobierania zasitku dla absolwentéw szkoleri wydtuzony
byt o czas trwania kursu.

W 1993 roku udzielone zostaly 292 porady, z ktérych wiekszo$é,
podobnie jak w poprzednim roku, dotyczyla kierunkéw przekwalifikowan.
Wigkszos¢ z nich to osoby z przedzialow wiekowych 21-35 lat i 36-45 lat,
z wyksztalceniem $rednim zawodowym i zasadniczym zawodowym. W
tym okresie najliczniejsza grupge stanowili rowniez bezrobotni z prawem do
zasitku (Zalacznik nr 3).
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Wzrost liczby oséb z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
(szczegélnie w grupie mezczyzn) byt najprawdopodobniej zwigzany z
szersza oferta kursowa dla tej grupy.

W okresie 07.01.94 - 04.05.94. zostalo udzielonych 68 porad. Domino-
wali klienci w wieku 21-35 lat i 36-45 lat, z wyksztalceniem Srednim
zawodowym, uprawnieni do zasitku (Zatacznik nr 4).

Powyzsze informacje zostaly uzyskane w oparciu o rejestry porad
zawodowych z lat 1991, 1992, 1993, 1994. Zwraca uwage fakt, ze wsrod
klientéw zglaszajacych si¢ do doradcéw dominowaly te same grupy
wiekowe i 0 tym samym poziomie wyksztalcenia.

Charakterystyczne dla wszystkich lat bylo to, ze do doradcéw zglaszato
si¢ wigcej kobiet niz me¢zczyzn. Moglo to by¢ zwigzane z wigkszym
bezrobociem wsréd kobiet i mniejszg liczbg ofert pracy. Najwigcej bylo
o0s6b mtodych z wyksztalceniem wyzszym od zasadniczego zawodowego.
Najliczniejsza grupe stanowili klienci w wieku powyzej 46 lat. Mogly sie
na to zlozy¢ nastgpujace przyczyny:

- niecheé do podejmowania dalszej nauki wsréd oséb w wieku Srednim,

— brak dostatecznej informacji o mozliwosci korzystania z pomocy
doradcy i zakresu tej pomocy,

— brak nawyku korzystania z pomocy doradczej.

We wszystkich latach osoby uprawnione do zasilku stanowity
najliczniejsza grupe klientéw zglaszajacych si¢ do doradcow.
Prawdopodobnie osoby, ktére utracity badZ nigdy nie otrzymywaly zasitku
bardziej nastawione byty na te formy, ktére szybciej, ich zdaniem,
przyniosa im efekty w postaci zatrudnienia (oferty pracy, pozyczki).

Kryteria doboru techniki zbierania materialow i probki badawczej

Przy zbieraniu materialu empirycznego zostala wykorzystana ankieta
opracowana na uzytek tej pracy. Kwestionariusz ankiety sklada si¢ z
dwéch czesci. Cze$¢ pierwsza — problemowa zawiera siedem pytan
dotyczacych poradnictwa zawodowego w RUP-Belchatéw. Druga czes¢ —
metryczkowa zawiera pytania o ple¢, wiek, wyksztalcenie, rok rejestracji w
RUP, uprawnienia do zasitku.

Dobér takiej techniki wynikal ze stopnia jej standaryzacji. Wiekszos¢
pytai zawierala zamknigta liste odpowiedzi, ktéra utatwiala wypelnienie
kwestionariusza, szczegdlnie osobom o nizszym poziomie intelektualnym.
Nie wymagato to réwniez dodatkowych wyjasniert ze strony doradcy, a
przez to pozwalalo zmniejszy¢ niebezpieczenstwo sugerowania
odpowiedzi.
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Ponadto ze wzgledu na pytania dotyczace potrzeb istnienia stanowiska
doradcy i oceny jego dzialalnosci wskazane bylo, aby respondent sam
odpowiadat na pytania, bez posrednictwa ankietera, ktérym w tym
przypadku musialby by¢ doradca. Ankieta byla dobrowolna. Badaniem
zostaly objete osoby bezrobotne, zgltaszajace si¢ do doradcéw w maju br.
Otrzymano 30 kwestionariuszy.

Charakterystyka probki badawczej

Préba, na jakiej przeprowadzono ankiete, liczyta 30 os6b: 21 kobiet i 9
mezczyzn. Dominowali respondenci z przedzialu wiekowego 21-35 lat.
Wiekszo§¢  stanowily  osoby z  wyksztalceniem  zawodowym,
zarejestrowane w urzgdzie pracy od ponad roku, majace prawo do zasitku.
Rozklad tych wielkosci przedstawiaja Zataczniki 51 6.

Obraz doradcy zawodowego w oczach bezrobotnych - prezentacja
wynikow ankiety

Pytania nr 1 i 2 ankiety dotyczyly wiedzy respondentéw o istnieniu
stanowiska doradcy zawodowego w RUP-Belchatéw 1 Zrédet tych
informacji. Wiedzialo o tym 18 sposréd ogétu ankietowanych. Informacje
te uzyskali w rejestracji urzgdu pracy, od znajomych i przyjaciél, z tablicy
informacyjnej RUP, od innych bezrobotnych, od innych pracownikéw
urzgdu. Czes$¢ z nich wskazywala przy tym na wiecej niz jedno Zrédlo
informacji. Pozostale 12 os6b do chwili wypelnienia ankiety nic na ten
temat nie wiedzialo i miato trudnosci z odpowiedzia na pytanie nr 6, ktére
dotyczylo ich wyobrazen, a poSrednio i oczekiwan co do zadan, jakie wg
nich powinien realizowaé doradca.

Sposrdd respondentow, kidrzy wiedzieli wezesniej o tym, ze w RUP jest
doradca zawodowy tylko siedmioro korzystalo z jego pomocy. Polegata
ona przede wszystkim na dostarczaniu informacji o mozliwosciach i
kierunkach szkolenia oraz pomocy przy okresleniu wlasnych mozliwosci i
preferencji zawodowych i nakresleniu planu poszukiwania pracy.

Pozostale 11 oséb, chociaz wiedzialo o istnieniu stanowiska doradcy
zawodowego w urzedzie pracy, nie Korzystalo z jego ustug. Uzasadniali to
brakiem wiedzy o tym, z czym mozna si¢ do niego zwréci¢ badz tez uwa-
zali, ze taka pomoc nie jest im potrzebna. Przy poréwnywaniu jednak tego
uzasadnienia z ich odpowiedziami na inne pytania nasuwa si¢ przypusz-
czenie, ze oni rowniez mieli niewielka wiedze na temat doradcy zawodo-
wego, czesto utozsamiali je z organizacja szkolen dla bezrobotnych.
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Wynikalo to z potaczenia stanowiska doradcy zawodowego ze stanowis-
kiem ds. szkolen. Zwraca tu réwniez uwage fakt, ze osoby, ktére uznaty
pomoc doradcza za zbgdng, nie potrafily okresli¢, na czym polega praca
doradcy. W wigkszosci byli to respondenci z wyksztatlceniem zasadniczym
zawodowym i podstawowym. Respondentom, ktérzy korzystali wezesniej
z pomocy doradcy, trudno bylo oceni¢ jej uzyteczno$é. Moglo to by¢
zwigzane z rozumieniem pojecia uzytecznosci. Jesli kodicowym efektem
podejmowanych przez nich zabiegdw miato byé uzyskanie pracy, a nadal
sa bezrobotni, uzyteczno$¢ ta, wedtug nich, prawdopodobnie byla niewiel-
ka. Jednoczesnie, dzigki wizytom u doradcy, okreslili wiasne predys-
pozycje zawodowe, wybrali kierunki szkoleri. Troje sposréd nich, w wyni-
ku rozméw z doradca, wzigto udzial w zajeciach klubu pracy, na ktérych,
jak pisali respondenci, doradcy pomogli:

— ,uSwiadomi¢ mi, na jakim stanowisku mogtabym pracowac, uwierzyc

w swoje sity”,

— ,nauczyC si¢ odpowiedniego podejscia w poszukiwaniu pracy, odzyskaé
wiarg w siebie”,
- aktywnie szuka¢ pracy”.

Praca z doradcami spowodowata zmiang ich postaw, zaktywizowala,
data praktyczne umiejetnosci. Nie zostata jednak uwienczona znalezieniem
zatrudnienia. Dlatego zapewne trudno byto oceni¢ im uzyteczno$¢ pomocy
doradcy.

Jedynie osoba, ktora zglosita sig z problemami osobistymi i rodzinnymi
wysoko ocenita t¢ pomoc.

Osoby, ktére wczesniej pisaty, ze nie korzystaly z pomocy doradcy, na
pytanie dotyczace ocen tej pomocy odpowiadaly:,ludzie bezrobotni sg
pozostawieni wlasnemu losowi, RUP nie interesuje si¢ nimi”, ,,pomoc jest
mata — moze by¢ duza, o ile bezrobotni wiedzg o istnieniu w RUP doradcy
zawodowego”. Byla to jednak nie tyle ocena pracy doradcy, co RUP jako
calosci.

Dwa ostatnie pytania dotyczyly opinii respondentéw na temat potrzeby
istnienia stanowiska doradcy zawodowego w RUP i ich oczekiwan z nim
zwiazanych. Sposéréd 30 ankietowanych 27 uwazalo, Ze jest ono potrzebne,
jedna uwazala, Ze nie — pozostale dwie osoby nie udzielity odpowiedzi na
to pytanie.

Wigkszos$¢ z tych, ktérzy uwazali, ze doradca zawodowy jest potrzebny,
nie mialo trudnosci z okreSleniem swoich oczekiwan. Najczgscie)
wymienianymi sprawami (trudno$ciami, problemami), z ktérymi, zdaniem
ankietowanych, mozna si¢ zgtasza¢ do doradcy, byty:

— problemy zwigzane z poszukiwaniem pracy (nakreSlenie planu poszuki-
wania pracy),
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— pomoc w wyborze kierunku szkolenia, dostarczenie informacji 0 mozli-
wosciach i kierunkach przekwalifikowan,

— pomoc w okresleniu wiasnych predyspozycji zawodowych,

— pomoc w rozwiazywaniu probleméw osobistych i rodzinnych.

Problematyka tych spraw zostala uporzadkowana wg czestosci ich
wystepowania. Kilkoro respondentéw, pomimo trudnosci z okresleniem
tematyki 1 zakresu spraw, jakimi mialby sig, ich zdaniem, zajmowac
doradca uwazalo jednak, ze stanowisko takie jest potrzebne.

Wyobrazenia o roli doradcy zawodowego zalezaly nie tylko od stopnia
poinformowania respondentéw. Zwiazane byly rowniez z ich poziomem
wyksztatcenia. Osoby z wyksztalceniem wyzszym od zasadniczego
zawodowego udzielaty bardziej wyczerpujacych odpowiedzi, niezaleznie
od tego czy wczesniej korzystaly z pomocy doradcy. Lepiej wiedziaty, na
czym polega jego praca, z jakimi sprawami mozna si¢ do niego zglosic,
jednak nie wykorzystywaly tej wiedzy na uzytek wlasny.

Zakonczenie

Uzyskane na podstawie badan empirycznych wyniki potwierdzaja wiele
obserwacji dokonanych przez doradcéw na swoich stanowiskach pracy.
Dotyczy to przede wszystkim informacji. Generalnie bezrobotni albo nie
wiedzieli nic o doradcy zawodowym i formach pomocy, jakie oferuje, albo
wiedza ta byla bardzo fragmentaryczna. Zardwno w pierwszym, jak i w
drugim przypadku nie motywuje to ich do korzystania z ustug doradczych.

W przypadku oséb, ktére twierdzily, ze wiedzialy o formach pomocy ze
strony doradcy, ale uwazaly, ze nie jest im ona potrzebna, nasuwa si¢
przypuszczenie, ze posiadanej wiedzy nie kojarzyly jednak z praktycznymi
korzySciami, jakie mogliby wynie$¢ z kontaktéw z doradca. Bycie
bezrobotnymi nie spowodowalo u nich reorientacji postaw. Pomimo
nieskutecznodci powielali zachowania efektywne w czasach obfitosci
miejsc pracy. Dlatego waznym zadaniem dla doradcéw jest upowszech-
nianie technik racjonalnego poszukiwania pracy. Jest to o tyle trudne, ze
dzisiejsi bezrobotni nie maja nawyku korzystania z ustug doradczych i
niewiele o tym wiedza. Jednakze ,,zauwazenie doradcy” przez klientow
urzedu pracy nie nastapi, jesli problematyka poradnictwa zawodowego
bedzie wciaz traktowana drugoplanowo przez kierownikéw rejonowych i
wojewodzkich urzedoéw pracy. Aby nastapily zmiany obrazu doradcy
zawodowego w oczach bezrobotnych konieczne jest, obok ciaglego
ksztatcenia doradcow:
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ograniczenie zakresu obowiazkéw doradcy do zadan zwigzanych z
poradnictwem zawodowym,

uczulenie innych stuzb urzedu pracy na funkcje doradcy zawo-
dowego, upowszechnienie wsréd nich wiedzy o poradnictwie i
mozliwoSci wykorzystania pomocy doradcy na ich stanowiskach pracy,
korzystanie z pomocy doradcy i uwzglednianie jego opinii przy kiero-
waniu bezrobotnych na szkolenia, przy przyznawaniu pozyczek,
zobligowanie bezrobotnych, pozostajacych na zasitku powyzej
trzech miesi¢cy do zgloszenia si¢ do doradcy zawodowego,
upowszechnianie w$rdéd  bezrobotnych  wiedzy o poradnictwie
zawodowym,

udostepnienie doradcy programéw komputerowych usprawniajacych
prace na jego stanowisku,

przygotowanie odpowiedniego zaplecza w postaci sprawdzonych narze-
dzi i pomieszczen do prowadzenia rozmow doradczych.

Realizacja tych zadan przyczyni si¢ do lepszego funkcjonowania porad-

nictwa zawodowego w rejonowych urzgdach pracy, poprawi image dorad-

cy

w oczach bezrobotnych i spowoduje wigksze korzystanie z pomocy

doradczej. Pozwoli to bezrobotnym podejmowac trafniejsze i skutecz-
niejsze dzialania na rynku pracy. Jest to o tyle wazne, ze jak pisat

B.

Suchodolski ,,przysztos¢ nie jest tym, co oczekuje na ludzi; jest tym, co

rodzi si¢ z ich aktywnej dziatalnosci, z ich osiagnigc¢ i zaniedban™.

Zatacznik 1

1991 rok

Tabela 1. Struktura wieku klientoéw zglaszajacych sig do doradey zawodowego

Ve Pleé Kobiety Mezczyzni Razem

do 20 lat 1 0 0

21-35 lat 60 38 98

36-45 lat 28 7 35

46-55 lat 3 0 3

pow. 55 lat 0 0 0

Razem 92 45 137
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Tabela 2. Struktura wyksztalcenia osob zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Wakszialoenie Ple¢ Kobiety Mezczyzni Razem
Podstawowe I 9 10
Zas. zawod. 2 11 13
Srednie ogélne 55 8 63
Srednie zawodowe 30 17 47
Wyzsze 4 0 4
Razem 92 45 137

Tabela 3. Osoby zglaszajace sie do doradcy zawodowego - uprawnienie do zasilku

Prawo do

zasitku Ple¢ Kobiety MezezyZni Razem
Tak 85 38 123
Nie 7 7 14
Razem 92 45 137

Zalgcznik 2
1992 rok
Tabela 4. Struktura wieku klientéw zglaszajacych si¢ do doradcy zawodowego
Wiek . Wy
Ple¢ Kobiety MezczyZni Razem
do 20 lat 95 31 126
21-35 lat 291 129 420
36-45 lat 110 98 208
46-55 lat 16 17 33
pow. 55 lat 0 0 0
Razem 512 275 787

Tabela 5. Struktura wyksztalcenia 0s6b zglaszajacych si¢ do doradcy zawodowego

Wyksztatcenie . ; j
Ple¢ Kobiety Mezczyini Razem

Podstawowe 10 138 148
Zasadnicze zawod. 28 85 113
Srednie ogélne 245 17 262
Srednie zawodowe 212 30 242
Wyisze 17 5 22
Razem 512 275 787
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Tabela 6. Osoby zglaszajace si¢ do doradcy zawodowego — uprawnienie do zasitku

Prawo ] ‘ -
do zasitku Ple¢ Kobiety MezczyZni Razem
Tak 456 232 688
Nie 36 43 99
Razem 512 275 787

Zatacznik 3

1993 rok

Tabela 7. Struktura wieku klientéw zgtaszajgcych si¢ do doradey zawodowego

Wiek ) .

Pleé Kobiety Mezczyzni Razem

do 20 lat 8 6 14

21-35 lat 107 68 175

36-45 lat 52 31 83

46-55 lat 11 7 18

pow. 55 lat 0 2 2

Razem 178 114 292

Tabela 8. Struktura wyksztatcenia oséb zgtaszajacych sig do doradcy zawodowego

Wilsiadizeiy Pleé Kobiety Mezczyzni Razem
Podstawowe 10 34 44
Zasadnicze zawod. 33 52 85
Srednie ogélne 34 7 41
Srednie zawodowe 97 20 117
Wyzsze 4 1 ]
Razem 178 114 292

Tabela 9. Osoby zgtaszajace si¢ do doradcy zawodowego - uprawnienie do zasitku

P d

zl:s\;(liu = Ple¢ Kobiety Mezczyzni Razem
Tak 140 76 216
Nie 38 38 76
Razem 178 114 292
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Zalgcznik 4
1994 rok
01.01.94.- 04.05.94.

Tabela 10. Struktura wieku klientéw zglaszajacych sig¢ do doradcy zawodowego

Wiek
Ple¢ Kobiety MezczyZni Razem

do 20 lat 14 2 16
21-35 lat 17 10 27
36-45 lat 20 E] 25
46-55 lat 0 0 0
pow. 55 lat 0 0 0
Razem 51 17 68

Tabela 11. Struktura wyksztalcenia oséb zgtaszajacych si¢ do doradcy zawodowego

Viksaalecnie - Kobiety Mezczy#ni Razém
Podstawowe 6 3 9
Zasadnicze zawod. 6 7 13
Srednie ogélne 11 2 13
Srednie zawodowe 28 5 33
Wyizsze 0 0 0
Razem 51 17 68

Tabela 12. Osoby zglaszajace si¢ do doradcy zawodowego - uprawnienie do zasilku

Prawo do

zasitku Ple¢ Kobiety MezczyZni Razem
Tak 38 9 47
Nie 13 8 21
Razem 51 17 68

Tabela 13. Struktura wieku respondentéw w rozbiciu na ple¢

Zatacznik 5

Wiek .
Ple¢ Kobiety MezczyZni Ogoblem

do 20 lat 0 2 2
21-35 lat 14 5 19
36-45 lat 7 2 9
46-55 lat 0 0 0
pow. 55 lat 0 0 0
Ogdlem 21 9 30
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Tabela 14. Rozktad respondentéw pod wzgledem daty rejestracji w RUP w Belchatowie

RelprHmel Ly | Kobiety Meiczyini Ogolem
1989 I 0 0
1990 1 0 4
1991 2 I 5
1992 4 I 5
1993 6 4 10
1994 2 3 5
Ogdlem 21 9 30

Tabela 15. Struktura wyksztalcenia os6b objetych badaniem

Zalacznik 6

Wikiszitloeile R Kobiety Mgzezyfni Ogélem
Niepelne podst. 0 0 0
Podstawowe 2 2
Zasadnicze zaw.

3 3 6
Srednie og6lne 4 2 6
Srednie zawod. 12 4 16
Wyzsze 0 1 1
Ogbdlem 21 9 30

Tabela 16. Struktura ankietowanych pod wzgledem uprawnien do zasitku

Zapitek Pleé Kobiety MezczyZni Razem
Tak 13 ) 19

Nie 8 3 11

Ogodtem 21 9 30
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Malgorzata MARWEG
Wojewodzki Urzad Pracy w Piotrkowie Trybunalskim

ANALIZA PODSTAWOWYCH FORM PRACY
DORADCOW ZAWODOWYCH Z OSOBAMI
BEZROBOTNYMI, W KONTEKSCIE ISTNIEJACYCH
W URZEDACH PRACY WARUNKOW PRACY

Wstep

Przemiany gospodarcze i spofeczne zachodzace w Polsce po 1989 r.
doprowadzily do powstania wielu nowych zjawisk spolecznych.
Utworzone zostaly nowe instytucje, a istniejace wczesniej ulegaja
przeksztalceniom lub przygotowuja si¢ do wprowadzania zmian.

W niniejszej pracy chciatabym przedstawi¢ zaréwno problemy oséb
bezrobotnych, jak i formy pomocy oferowane przez doradeow
zawodowych zatrudnionych w urzedach pracy, bioragc pod uwage prawne
uwarunkowania poradnictwa zawodowego oraz istniejace warunki do jego
prowadzenia.

W literaturze zwigzanej z problematyka bezrobocia, a takze w
dziatalnos$ci urzegdéw pracy kluczowym pojeciem i obszarem dziatania stat
si¢ ,,rynek pracy”’.

Pojecie to definiuje si¢ jako miejsce zetknigcia si¢ podazy i popytu na
pracg. Elementami tego rynku sg z jednej strony pracodawcy, z drugiej zas
osoby gotowe do podjecia pracy.

Istotnym zadaniem urzedéw pracy jest poSredniczenie w dokonywaniu
szybkich i korzysinych transakcji migdzy tak okreSlonymi elementami
rynku.

Eksponowana rola Posrednictwa Pracy w urzedach pracy, zapewnienie
posrednikom odpowiednich warunkéw pracy umozliwiajacych nawigzanie
bezposrednich kontaktéw z pracodawcami i aktywne poszukiwanie
wolnych miejsc pracy dobrze stuza rozwigzywaniu probleméw bezrobocia.
Jednak biorac pod uwage istniejacy poziom nieréwnowagi rynkowej nie
mozna uzna¢ wymienionych wyzej dziatan jako wystarczajacych.
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Sytuacja duzej dysproporcji migdzy popytem na prace a jej podaza
wymaga Swiadczenia komplementarnych w stosunku do posrednictwa
form pomocy, wsréd ktérych bardzo istotne miejsce powinno znalezé
poradnictwo zawodowe.

Moéwiac o rynku pracy nalezy pamigtaé, ze jest to miejsce, w ktérym
dokonuje si¢ wiele osobistych dramatéw, jest to miejsce, w Ktorym
spotykamy si¢ z bezradnoscig i nieprzystosowaniem ludzi do gwaltownie
zmieniajace] si¢ rzeczywistosci spoleczne;j.

Pobudzanie aktywnos$ci oséb bezrobotnych, udzielanie im wsparcia i
uczenie radzenia sobie w trudnych sytuacjach, jawi si¢ nie tylko jako
dziatanie uymowane w kategoriach moralnej powinnosci, ale réwniez jako
dzialanie przynoszace w efekcie wymierne korzysci spoteczne.

Sytuacja os6b bezrobotnych w §wietle badan prowadzonych
nad bezrobociem przez socjologow i psychologéw

Bezrobocie w Polsce wylaniajac si¢ ze sfery tabu stalo si¢ faktem w
1989 roku wraz z wydaniem ustawy z dnia 29.12.1989 r. powotujacej
Rejonowe Biura Pracy. Ustawa ta byla czescia planu reformy
gospodarczej, ktérej celem miata by¢ racjonalizacja wszelkich aspektow
zycia gospodarczego. Poczatkowo wigc bezrobocie w wigkszym stopniu
byto faktem teoretycznym i prawnym niz realnym doSwiadczeniem
spolecznym.

Na skutek gwaltownych przemian spolecznych i gospodarczych juz w
1990 r. bezrobocie staje si¢ istotnym zjawiskiem spolecznym.

W postawach bezrobotnych Polakéw tego okresu ujawniala si¢ pewna
dwoisto$¢: mieszanina stabego lgku przed nieznanym z silng domieszka
pozytywnego nastawienia i wrecz optymizmu, wyplywajacego najczescie]
z wiary, Ze zmiana systemu politycznego panstwa automatycznie
zagwarantuje rozkwit gospodarki.

Z badan S. Dzigcielskiej-Machnikowskiej wynika, ze az co piaty
bezrobotny w 1990 r. porzucil prace z wlasnej woli i az 70% z tej populacji
uczynilo to z powodu niezadowolenia z uzyskiwanych zarobkéw. A.
Borowicz — przedstawiajagc wnioski z prowadzonych badan stwierdza, ze
20% bezrobotnych (uczestnikéw badan) nie ocenialo negatywnie faktu
zwolnienia lub odej$cia z pracy na wiasng reke. Ponadto, na pytanie ,,czy
twoim zdaniem strach przed bezrobociem wplywa Kkorzystnie na
pracujacych?” — odpowiedzi typu ,,zdecydowanie tak” udzielito az 40%
badanych bezrobotnych. Z kolei na pytanie ,,czy bezrobocie wplywa na to,
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ze ludzie bardziej cenia pracg” az 71% badanych, niezaleznie od wieku i
plci odpowiedzialo twierdzaco. Z badan prowadzonych przez A.
Borowicza wynika réwniez, ze znaczny odsetek bezrobotnych wierzyl w
to, ze ma duze szanse znalez¢ lepiej ptatna prace.

Wéréd pracodawcow, ale takze wsrod ekonomistéw rozpowszechniony
byl poglad o ,.higienicznej” funkcji bezrobocia (mialo ono dyscyplinowac
pracownikéw i wymusza¢ na nich efektywne dziatanie. Jednoczesnie
wierzono, ze bezrobocie spowoduje wzrost motywacji do pracy).

O falszywosci tych stwierdzen §wiadczy fakt, iz ,tylko co dziesigty
bezrobotny bylby gotéw podja¢ jakakolwiek prace”. Na utrzymywanie si¢
lekcewazacego stosunku do pracy ,prostej” 1 wartoSciowaniu jej w
kategoriach pracy ,godnej” i ,niegodnej” wskazujg wyniki badan
prowadzonych pod kierunkiem A. Barki.

Respondentom zadawano pytanie: ,,Czy podjal(a)by Pan(i) prace w
charakterze stuzby domowej?” (to samo pytanie dotyczyto wykonywania
pracy: zbierajacego surowce wtdme, roznosiciela mleka i sprzedawcy
gazet). Odpowiedzi brzmiace ,,Nie” zawieraja si¢ w przedziale od 62 do
82% uzyskanych deklaraciji.

Wazrastajace trudno$ci na rynku pracy zmieniajg postawy calego
spoleczenstwa wobec zjawiska bezrobocia, maleje akceptacja tezy, ze
bezrobocie jest koniecznym warunkiem przemian gospodarczych. Wér6d
os6b pracujacych, a takze wsréd uczniéw szkél ponadpodstawowych
narastaja obawy, ze brak zatrudnienia moze stac si¢ rowniez ich udzialem.
Zjawiska te obserwujg doradcy zawodowi prowadzac prace w zakladach
zglaszajacych grupowe zwolnienia, a takze w szkotach w trakcie spotkan,
na ktérych informuja uczniow ostatnich klas (szkél ponadpodstawowych)
0 sytuacji istnicjacej na lokalnym rynku pracy. Nadal jednak mimo
zwigkszajacego si¢ leku przed bezrobociem w Rejonowych urzedach Pracy
zdarzaja si¢ oferty pracy, ktérej nikt nie chece podjaé.

J. Krokowska (powolujac si¢ na badania W. Wesolowskiego) stwier-
dza, ze ,praca nigdy nie nalezala do najwazniejszych zadai zyciowych
Polakow™.

Niewystgpowanie zjawiska bezrobocia w Polsce Ludowej, istniejacy w
tym okresie ,,przymus” tolerowania absencji, niskiej wydajnosci, zlej
Jakosci, samodzielnego porzucania pracy i wymuszania wzrostu zarobkéw
z pewnoScig mial demoralizujacy wplyw na pracownikéw i obnizal
warto§¢ pracy. Przekonanie, Ze praca jest ,zawsze”, a kwalifikacje
ubiegajgcych sig o nig nie majg wigkszego wptywu na jej otrzymanie -
spowodowalo powszechne obnizenie aktywnosci i poczucia odpowiedzial-
nosci za swaéj los wsrod wigkszosci naszego spoteczenstwa.
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Méwiac o sytuacji os6b bezrobotnych bierze si¢ pod uwage zaréwno
sytuacje bytowd, jak i spoteczng i psychologiczng. Wielu autoréw badan
podkresla, ze bezrobocie okazato si¢ by¢ czynnikiem sprawczym szybkiej
degradacji ekonomicznej jednostki i rodziny, stajac si¢ czynnikiem
potegujacym biede i rozszerzajacym sfere spolecznego ubdstwa.

Najpelniejsza reprezentacja tego nurtu badan sa badania prowadzone
pod kierunkiem M. Szylko-Skoczny. Ponizej przedstawiam wybrane infor-
macje z ww. badan.

.. »yPoziom zycia okre§lany jako ponizej minimum socjalnego wystgpowal
w 76% badanych gospodarstw domowych. Badani bezrobotni stwierdzaja,
ze zmuszeni zostali do zmniejszenia wszelkich wydatkéw:

- 99% respondentéw zrezygnowalo z wyjazdéw na wczasy,

— 98 % z kupowania ksiazek oraz korzystania z rozrywek kulturalnych,
— 83 % z kupowania prasy,

— 98 % ograniczylo wydatki na odziez,

— 94 % ograniczylo wydatki na zywnos¢,

— 92 % ograniczylo wydatki na gaz i energi¢ elektryczna.

Ponadto potowa badanych nieregularnie oplacata czynsz oraz zaciagata
pozyczki”.

Podnoszony problem pauperyzacji spoleczefistwa bedacy wynikiem
bezrobocia ma bogata dokumentacj¢ w literaturze przedmiotu.
Whytaniajacy si¢ z badaf obraz sytuacji bytowej bezrobotnych (zwlaszcza
pozbawionych prawa do zasitku) jest dramatyczny w swej wymowie.
Pamieta¢ jednak nalezy, ze trudnosci z zaspokojeniem podstawowych
potrzeb maja nie tylko osoby bezrobotne i ich rodziny. W ogromnej mierze
problem ten dotyka réwniez rodziny oséb pracujacych, a takze rencistow i
emerytow.

Wykonanie pracy ma jednak dla czlowieka takze istotne znaczenie
psychologiczne z wielu powodéw: zaspokaja potrzebg osiagnie¢, ¢wiczy
zdolnosci jednostki, pobudza zainteresowania, stawia wymagania, ktérych
spelnienie podtrzymuje zdrowie psychiczne jednostki. Poza tym praca
zawodowa (bez wzgledu na tre$¢) wymagajac wspélpracy z innymi
IudZmi, opartej na wigziach tak pozytywnych, jak negatywnych, zawsze
jako element gry spolecznej stanowi istotny czynnik zdrowia
psychicznego. Bezrobotny wraz z utrata pracy przestaje ¢wiczy¢ swoje
indywidualne i spoteczne umiejetnosci, co negatywnie odbija si¢ na jego
autonomii i aktywnoSci.

Sytuacja utraty pracy zdaniem A. Barnki ,,jest rownoznaczna ze §wiado-
moscia utraty praw i obowiazkéw”.

Wsréd psychologicznych konsekwencji bezrobocia K. Skarzynska
wymienia cztery kategorie zjawisk:
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1. Pogorszenie si¢ dobrostanu psychologicznego (charakteryzujace sie
poczuciem bezsilnosci, sklonnoscig do dewaluowania wlasnej osoby i
swoich dokonad, utratg wiary w swoje sity i umiejetnosei, czgstym
wystepowaniem sklonnosci do depresji).

Autorka wskazuje na wystgpowanie nastepujacej prawidtowosci:

,Im dluzszy jest okres pozostawania bez zatrudnienia, tym nizsze

szacowanie wtasnego dobrostanu, nizsza deklarowana potrzeba pracy i

wysitek wkladany w jej znalezienie.

2. Brak strukturalizacji zycia codziennego (charakteryzujacy si¢: spad-
kiem aktywnosci, biermos$cig, zmniejszong liczba kontaktéw spotecz-
nych).

3. Koncentracja na sobie (charakteryzujaca si¢ obnizong samoocena,
wzrostem niepewnosci, uzaleznieniem si¢ od ocen innych ludzi).

4. Izolacja spoleczna i konflikty interpersonalne (izolacja spoleczna,
wycofanie z zycia towarzyskiego spowodowane jest w pewnej mierze
trudno$ciami finansowymi, ale w gtéwnej mierze powoduja je motywy
psychologiczne)”.

Opisane wyzej skutki bezrobocia potwierdzone sa wynikami licznych
badan. Autorzy zajmujacy si¢ problematyka psychospolecznych
konsekwencji bezrobocia najczesciej wskazuja, iz cecha charakterystyczng
0s6b bezrobotnych jest ich bezradno§¢ wynikajaca z poczucia bezsilnosci.

Silne doswiadczanie poczucia bezsilnoSci czesto prowadzi do loko-
wania przez bezrobotnych Zrédel powodzenia na zewnatrz nich samych.
Zalezno$¢ t¢ w sposéb bardzo wyrazny dokumentujg badania A. Banki, w
ktérych (miedzy innymi) respondentom przedstawiono do wyboru dwa
zadania:

1. ,,Kazdy jest kowalem wlasnego szczgscia” oraz

2. ,Los czlowieka zalezy od innych”

proszac o wskazanie tego, ktérego tres¢ jest respondentowi blizsza.
Odpowiedzi na pytania przedstawiaja si¢ nastepujaco:

Kategorie odpowiedzi w roku 1991 w roku 1992
Kazdy jest kowalem swego losu 62,54% 6.4%
Los cztowieka zalezy od innych 33,81% 53,6%
Inne 3,65% 40,0%
Razem 100% 100%

Z przedstawionych danych wynika, ze w ciggu krétkiego czasu w
opiniach bezrobotnych, dotyczacych zZrédet powodzenia, nastgpito
znaczace przewartoSciowanie.
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O ile w 1991 roku ponad 62% badanych (wybierajac zdanie nr 1)
stwierdzato, ze los cztowieka zalezy od niego samego, o tyle rok péZniej
tylko niewiele ponad 6% respondentéw byla tego samego zdania.

Tendencja do lokowania Zrédel powodzenia na zewnatrz siebie jest
zjawiskiem niebezpiecznym. Prowadzi ono do obnizenia aktywnosci
bezrobotnych i przeniesienia odpowiedzialnosci za wlasny los na ,,innych”,
co w konsekwenciji stwarza tym osobom zte prognozy odnosnie podjecia
pracy.

Bezrobocie jest zjawiskiem powodujacym powazne konsekwencje
spoleczne. Szczegdélne zagrozenie niesie tzw. dlugotrwale bezrobocie
(pozostawanie poza zatrudnieniem ponad 12 miesiecy). Do najbardziej
niebezpiecznych zjawisk towarzyszacych dlugotrwatemu bezrobociu
zalicza sig: rozwdj patologii spolecznych, a szczegdlnie wzrost
alkoholizmu i przestgpczosci.

Specyficznym skutkiem spolecznym dlugotrwalego bezrobocia jest
utrwalanie si¢ stereotypu diugotrwale bezrobotnego jako osoby winnej
swojego polozenia, niezaradnej, majacej problemy z zachowaniem
snormalnosci” psychicznej, aktualnego lub potencjalnego alkoholika,
kryminalisty itp. Stereotyp ten jest szczeg6lnie grozny, gdy funkcjonuje w
Srodowiskach pracownikéw stuzb zajmujacych si¢ bezrobociem i opieky
spoleczna oraz w Srodowiskach pracodawcow.

W zwiazku z funkcjonowaniem w opini spolecznej tak negatywnie
ukierunkowanego stereotypu w wielu krajach, jak rowniez w organizacjach
migdzynarodowych dyskutuje si¢ problem, czy w ogdle nadawac
bezrobotnym status diugotrwale bezrobotnych. Formalne zaliczenie osoby
do tej kategorii moze dodatkowo pigtnowac¢ czy ,stygmatyzowac”
bezrobotnego. Pojawia si¢ pytanie, czy specjalne programy pomocowe
zréwnowazg Ow negatywny stygmat.

Zapobieganie powstawaniu zjawiska dlugotrwalego bezrobocia jest
bardzo waznym zadaniem réwniez doradcéw zawodowych. W niektérych
regionach Polski dlugotrwale bezrobocie stalo si¢ faktem i moéwié juz
mozna tylko o zapobieganiu poszerzania si¢ tego zjawiska oraz o pomocy
osobom pozostajacym bez pracy.

Planowanie wszelkich oddzialywain uwzglednia¢ musi znane
prawidiowoSci wystepujace w zyciu spotecznym. W. bukaszewski uwaza,
ze wsr6éd najpowszechniej wystepujacych tego typu prawidlowosci sg:

»1. Unikanie my§lenia o przysztosci dalekiej, a nawet bliskiej (towarzyszy
temu zwykle idealizowanie przesztosci i biemnosci);

2. Poczucie krzywdy (przekonanie, ze ,,zastluguje na wigcej niz mam”)
oczywiscie trudno oszacowad, do jakiego stopnia przekonania takie sg
trafne. Niezaleznie jednak od faktu, czy sa to przekonania zasadne, czy
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nie, pamietaé nalezy, ze z poczuciem krzywdy wigzg si¢ pewne typowe

tendencje w zachowaniu:

a) gotowos¢ do kompensowania krzywdy (takze nieetycznymi sposobami),

b) gotowos¢ do odwetu na domniemanych krzywdzicielach lub poszuki-
wanie kozla ofiarnego,

c) postawa roszczeniowa — sprawiajaca, ze oczekuje si¢ pozytywnych sta-
néw rzeczy jako niezaleznych i nie wymagajacych osobistego zaanga-
zowania.

3. Poczucie bezradno§ci (powszechne przekonanie, ze nic lub prawie nic
nie zalezy od jednostki). Wiaze si¢ z nim gotowo$¢ do podejmowania
dzialai destrukcyjnych jako tych, ktére stosunkowo malym kosztem 1
niewielkim wysitkiem przynosza wyraziste doSwiadczenia osobistego
wplywu”,

Obiektywnie trudna sytuacja oséb bezrobotnych powodowaé moze, ze
odczuwanie bezradno$ci, poczucie krzywdy, a takze ucieczka od myS§lenia
o przysztosci, sa glebsze i silniejsze niz w przypadku osob pracujacych.
Brak planu dzialania ulokowanego w mozliwie odleglej perspektywie
utrudnia realizacjg zadan 1 osiaganie celow.

Moéwiac o podejmowaniu dzialan warto jeszcze wspomnieé o zna-
czeniu, jakie ma przekonanie o posiadaniu osobistego wplywu na
osiggnigcie wyniku. Ludzie nie angazuja si¢ w dzialanie zawsze wtedy,
gdy szanse osiggnigcia wyniku sg zerowe i prawie zawsze nie angazujg si¢
wiedy, gdy szanse osiagnigcia wyniku sa stuprocentowe. W pierwszym
przypadku dlatego, ze nie ma sensu podejmowal dziatafi, gdy porazka
osobista jest nieunikniona, w drugim przypadku za$ dlatego, ze wynik
zaistnieje bez podejmowania przez jednostke jakiegokolwiek dzialania.
Tak wigc problem nie polega na tym, aby maksymalizowaé prawdo-
podobienstwo osiagnigcia wyniku, ale na tym, aby maksymalizowac
wplyw osobisty i aby ksztaltowac trafne rozpoznawanie wlasnego wpiywu
na mozliwos¢ osiagnigcia wyniku. Pomoc bezrobotnym w odkryciu
posiadania roli osobistego wplywu na osiaganie wynikéw, nauka trafnego
rozpoznawania i powigkszania tego wplywu jest waznym zadaniem
doradcéw zawodowych.

Inne wnioski, istotne dla doradcéw, wynikajyce z lektury badai nad
bezrobociem to:

- konieczno$¢ prowadzenia pracy nad ksztaltowaniem pozytywnych
postaw wobec pracy,

— koniecznosS¢ prowadzenia pracy z zakresu poradnictwa zawodowego w
stosunku do o0séb bezrobotnych w jak najwcze$niejszym okresie po
utracie zatrudnienia. Im wczesniej bowiem rozpocznie si¢ prace nad
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rozwigzaniem problemu pozostawania bez pracy, tym wigksze s3
szanse na uzyskanie pozytywnego rozwiazania.

Zadania doradcy zawodowego w stosunku do os6b
bezrobotnych oraz inne wykonywane w urzedzie pracy

W literaturze przedmiotu i dokumentach wyznaczajacych zadania
réznych instytucji zwiazanych z pomoca mlodziezy i dorostym w wyborze
zawodu czesto wystepujg terminy: orientacja i poradnictwo zawodowe.

Pojecie orientacji zawodowej rozumiane bywa w dwojaki sposéb:

1) jako ,orientacja w czym§” (podstawowy nacisk kladzie si¢ tu na
posiadanie odpowiedniej dozy informaciji),

2) jako ,orientacja na co§” (w tym ujeciu eksponowany jest cel i moty-
wacje wyznaczajace okreslone dziatanie).

Ta dwojaka mozliwo$¢ rozumienia terminu prowadzi do rdéznego

ujmowania zakresu orientacji zawodowej.

Wigkszo$¢ autor6w stoi na stanowisku, ze zawezanie zakresu pojecia do
informacji zawodowej i ograniczenie zadai orientacji do dostarczania
zainteresowanemu informacji o zawodach jest dzialaniem niewystar-
czajacym.

Orientacja zawodowa jako dzialalno§¢ zmierzajaca do ulatwienia
cztowiekowi prawidlowego wyboru zawodu poprzez:

a) wyposazenie go w wiedze o zawodach,

b) uksztaltowanie, wzglednie utrwalenie zainteresowan zawodowych,

¢) uksztaltowanie postawy wobec pracy i podstawowych umiejetnosci
niezbednych w pracy,

d) wyposazenie w umiejetno$ci samooceny jest procesem zloZzonym i
wielostronnym, odnoszgcym si¢ zaréwno do strony poznawczej, jak i
motywacyjnej.

Teoria D. Supera jest jednym z najbardziej rozpowszechnionych i uzna-
wanych zalozen poradnictwa i orientacji zawodowe;j.

Gléwne stwierdzenia tej teorii to:

— ZdolnoSci, zainteresowania i osobowosci jednostek sa rézne.

— Ludzie kwalifikuja si¢ przez swoja osobowos¢ do kilku zawodow.

— Kazdy z tych zawodéw wymaga uktadu zdolnosci, zainteresowan i cech
osobowosci, jednak z dos§¢ szeroka tolerancja umozliwiajgca zaréwno
podjecie przez jednostke kilku zawodéw, jak i przyjecie przez zawod
ludzi o ré6znych osobowosciach.

— Zawodowe preferencje i kompetencje, sytuacje, w ktérych ludzie zyjq i
pracuja, a stad i ich obraz wiasnej osoby (self concept) zmienia si¢ pod
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wplywem czasu i do§wiadczenia sprawiajgc, ze wybor i dostosowanie

zawodowe staje si¢ procesem ciaglym.

— Proces ten przebiega w serii zyciowych etapéw, wzrostu, poszukiwania
(badania rozpoznawania), ustalenia (rozstrzygania — decydowania,
umiejscowienia si¢, dostosowania), utrzymywania (zachowania status
quo) oraz schytku (podupadania, wycofywania si¢).

— Przebieg drogi zawodowej, tj. kolejnoSé, czestotliwo$¢ oraz czas
trwania probnych i stalych dziatan zawodowych, osiagnigty poziom
zawodowy uwarunkowany jest przez socjoekonomiczne wyniki
okreSlajace sytuacje osobista jednostki, czynniki podmiotowe, jak i
zdolnosci, jakie napotyka jednostka w Zyciu.

— Rozwojem na poszczegélnych etapach Zycia mozna czgsciowo
kierowaé przez ulatwianie dojrzewania zdolnosci i zainteresowan oraz
czeSciowo przez rozwdj umiejgtnosci samookreslenia.

— Rozwdj obrazu wiasnej osoby dokonuje si¢ w toku pelnienia
réznorodnych rél umozliwiajgcych sprawdzenie siebie i oceny ze strony
otoczenia.

— Proces rozwoju zawodowego jest kompromisem migdzy dziataniem
czynnikéw indywidualnych i spotecznych, pomigdzy samookres§leniem
a oddziatlywaniem rzeczywistosci.

— Satysfakcja z pracy i satysfakcja z zycia zaleza od tego, w jakiej mierze
jednostka znajduje adekwatne ujscie dla swoich zdolnoéci,
zainteresowan, cech osobowosci i wartosci.

Przedstawione zalozenia wskazuja na potrzebe istnienia poradnictwa
zawodowego odpowiadajacego potrzebom o0sob znajdujacych si¢ na
réznych etapach przebiegu drogi zawodowe;.

Realizacje tych potrzeb powinien zapewni¢ system orientacji i
poradnictwa zawodowego. Dotychczas w poradnictwie zawodowym
glowny wysilek byl skierowany na pomoc uczniom majacym trudnosci
(zdrowotne, intelektualne czy motywacyjne) w wyborze szkoty i zawodu.
Natomiast poradnictwo dla ogétu miodziezy i dorostych, ze wzgledu na
istniejaca w poprzednim okresie latwo§¢ znalezienia pracy lub jej zmiany
obejmowalo niewiele oséb. W obecnej sytuacji poradnictwo zawodowe
powinno stuzy¢ zaréwno ogélowi miodziezy, jak i osobom poszukujacym
pracy.

Zdaniem W. Trzeciaka ,,orientacja i poradnictwo zawodowe powinny
stanowi¢ system, tzn. zesp6l sprzezonych z soba wzajemnych dziatan
poszczegolnych elementéw wykonawczych, ktdre realizujg réznorodne, ale
zarazem spojne wzgledem siebie zadania podporzadkowane wspélnemu
celowi, jakim jest przygotowanie do §wiadomego i prawidlowego wyboru
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zawodu, dzialan wystarczajacych, a zarazem koniecznych do osiggniecia

tego celu™.

Elementami funkcjonujacymi — w ramach tego systemu sg, zdaniem
W. Trzeciaka, osoby, instytucje i organizacje podejmujace dziatanie orien-
tacyjne i poradnicze oraz same jednostki, bedace przedmiotem tych
dzialan, a jednoczes$nie aktywnie poszukujacymi podmiotami.

Szeroko rozumiany system poradnictwa zawodowego stanowiltyby
zatem instytucje, organizacje i osoby poczynajac od rodzicow i Srodowiska
rodzinnego, Srodowiska kolezenskiego, szkoly i jej pracownikéw uczest-
niczacych w realizacji procesu dydaktyczno-wychowawczego po insty-
tucje, takie jak poradnie psychologiczne, urzedy pracy, placowki stuzby
zdrowia, jednostki edukacji pozaszkolne;.

Traktujac  orientacje zawodowa jako caloksztalt  dzialalnosci
prowadzacej do wyboru zawodu, a nastgpnie pracy, wymienia sig
nastepujace zadania:

.1 = mozliwie wszechstronne zapoznawanie dzieci i mlodziezy z roznego
rodzaju grupami zawodowymi i przygotowujacymi do pracy w tych
grupach szkolami 1 uczelniami oraz z wymaganymi przez nie
cechami osobowosci typu kierunkowego, dynamicznego (zaintere-
sowaniami, sklonnosciami) i instrumentalnego (zdolnoSciami, umie-
jetnosciami, wiadomosciami);

2 — ksztaltowanie pozadanej spolecznie motywacji i postawy zawodowej;

3 — zapoznanie z zapotrzebowaniem rynku pracy na kadry dla réZznych
grup zawodowych i na konkretne zawody;

4 — umozliwienie konfrontowania zainteresowan, sklonnosci, uzdolnien z
konkretnymi sytuacjami zawodowymi;

5 — zapoznanie z tendencjami rozwojowymi zawodow i przemianami
zachodzacymi w treSciach i strukturze pracy w tych zawodach pod
wplywem rewolucji naukowo-technicznej;

6 — zachgcenie do konfrontowania posiadanych warunkéw psychofi-
zycznych i zdrowotnych z wymaganiami stawianymi w tym zakresie
przez wybierane zawody;

7 — pomaganie w realnej ocenie przydatnoSci zawodowej i saookresleniu:

8 — u§wiadomienie koniecznosci racjonalnego planowania swojej przysz-
losci, drogi zawodowej i wyrabianie przekonania o koniecznosci
uzgodnienia wlasnych planéw zawodowych z potrzebami spolecz-
nymi”.

Wedlug W. Rachalskiej przedstawiane tak zadania w zbyt malym
stopniu ukazuja udzial oséb podejmujacych decyzje zawodowe i sg one
raczej ujete od strony oséb wspolpracujacych z mlodziezg i
odpowiedzialnych za wybdr zawodu dokonywany przez nia.
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Dos$wiadczenia doradcéw zawodowych potwierdzaja powyzsza teze.
Zadania z zakresu orientacji i poradnictwa zawodowego w stosunku do
osob bezrobotnych (najczesciej posiadajacych do$wiadczenia zawodowe)
w gléwnej mierze skierowane sa na dostarczanie informacji o rynku pracy,
mozliwoéciach ksztalcenia oraz na pomaganie w dokonywaniu
realistycznych  wyboréw  zawodowych. Wiele dziatan doradcow
zawodowych skierowanych jest na pobudzenie aktywnosci bezrobotnych i
uczenie ,,radzenia sobie w trudnych sytuacjach”.

Zadania orientacji 1 poradnictwa zawodowego w urzedach pracy
okres$la ustawa z dnia 16 pazdziernika 1991 r. o zatrudnieniu i bezrobociu
(Dz. U. Nr 106 poz 457) oraz Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 17 grudnia 1991 r. (Dz. U. Nr 122 poz 541) w sprawie szcze-
goétowych zasad prowadzenia orientacji i poradnictwa zawodowego.

Odwolujgc sie do wyzej wskazanych aktéw prawnych zadania doradcy
zawodowego w stosunku do oséb bezrobotnych okredla si¢ nastgpujaco:

— przekazywanie informacji o rynku pracy, zawodach, mozliwos-
ciach ksztalcenia, doskonalenia kwalifikacji zawodowych oraz prze-
kwalifikowania zawodowego,

— upowszechnianie informacji uiatwidjqcych wyboér zawodu, zmiang
kwalifikacji, pozyskanie lub zmiang pracy,

— pomoc w rozwigzywaniu probleméw zawodowych oséb zgiaazq-
Jacych si¢ do urzedow pracy przez udzielanie porad indywidualnych i
doradztwo grupowe,

— zlecanie badan lekarskich oraz prowadzenie lub zlecanie specjali-
stycznych badan psychologicznych, umozliwiajacych udzielanie
indywidualnych porad zawodowych i wydawanie opinii o przydatnosci
zawodowe], kierunku przyuczenia do zawodu albo przekwali-
fikowania.

Poradnictwo  zawodowe jako dzialalno§¢ ukierunkowana na
problematyke zwigzang z wyborem zawodu i stymulowaniem rozwoju
zawodowego we wspolczesnych spoleczedstwach odgrywa coraz
powazniejsza role.

Szybki rozwéj technologiczny powodujacy komplikowanie —sie
procesow pracy ludzkiej, a takze niestabilna sytuacja na rynku pracy
powoduja, ze osoby majace dokona¢ wyboru zawodu lub osoby stojace
wobec koniecznosci zmiany zawodu wymagaja profesjonalnej pomocy.

Umozliwienie kazdemu czlowiekowi dokonania wyboru zawodu pod
katem jego indywidualnych zainteresowar i cech psychofizycznych tak,
aby wykonywany zawdéd dostarczal mu mozliwie najwiecej satysfakcji jest

wazne nie tylko z punktu widzenia jednostki, ale takze z perspektywy
spoleczne;.
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Trafny wybor zawodu pozwala na jego efektywne wykonywanie,
stwarza kazdemu czlowieckowi mozliwo$¢ pelnego rozwoju wiasnej
osobowosci i znalezienia odpowiedniego miejsca w spoleczenstwie.

Orientacja i poradnictwo zawodowe w Polsce jest w gestii dwdch
resortow. Za prace z miodzieza w tym zakresie jest odpowiedzialne
Ministerstwo Edukacji Narodowej, a poradnictwo zawodowe dla dorostych
nalezy do Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalne;.

Mowiac o sytuacji poradnictwa zawodowego w urzedach pracy nalezy
bra¢ pod uwage szereg obiektywnych uwarunkowan w nich istniejacych,
takich jak: warunki lokalowe, liczba zatrudnionych pracownikéw, system
organizacji pracy i inne. Uwarunkowania te w istotny sposéb wptywajg na
charakter i jako$¢ ustug §wiadczonych przez poradnictwo zawodowe.

W wojewoddztwie piotrkowskim funkcjonuje pig¢ rejonowych urzedow
pracy, trzy z nich maja filie.

Tabela 1. Liczba doradcéw i zarejestrowanych bezrobotnych w woj. piotrkowskim

| Liczba Liczba
| Rejonowy Urzad Pracy w: Filia w: doradcéw zarejestrowanych
Zaw: bezrobotnych

Betchatowie Zelowie 2 14 816
Tomaszowie Mazowieckim Koluszkach 2 15 990
Radomsku Przedborzu 1 13 387
Opocznie XXX 1 8 151
Piotrkowie Trybunalskim (*) XXX i 17 507
(%) - Przytoczone informacje dotycza stanu okreslonego na dzieri
30.06.1994 r.

Facznie liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy woj.
piotrkowskiego do korca czerwca 1994 r. wyniosta 69 851. Z uslug
poradnictwa zawodowego w rejonowych urzedach pracy w pierwszym
pétroczu 1994 r. skorzystato 8659 oséb.

Jak podaja doradcy zawodowi pracujacy w tych urzedach (tabela 1)
udzielili (w omawianym okresie) lacznie 6039 indywidualnych porad
zawodowych oraz 2620 porad grupowych.

W czerwcu 1994 1. przeprowadzitam analize, ktorej celem bylo ustale-
nie: jakie zadania wykonuja doradcy zawodowi zatrudnieni w rejonowych
urzgdach pracy woj. piotrkowskiego oraz ile czasu przeznaczaja na
realizacje poszczegblnych zadan.

Analiza sktada si¢ z trzech czesei:
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Czeéé 1 (tabela 1) — zawiera liste zadan doradcéw w stosunku do 0s6b
bezrobotnych okre§lonych w obowiazujacych dokumentach (tj.
Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu oraz Rozporzadzenie MPiPS
w sprawie realizacji zadafi poradnictwa zawodowego). W tej
czeSci analizy zadaniem doradcéw bylo podanie, ktére z
wymienionych zadad realizuja i ile czasu przeznaczajg na ich
realizacje w ciagu tygodnia pracy.

Czes¢ II (tabela 2) — zawiera list¢ zadai odpowiadajaca wymienionym
przez doradcéw czynno$ciom wykonywanym w urzedzie pracy
wraz z okre§leniem czasu przeznaczonego na ich realizacje.

Czeéé Il — bedaca ,,modelowg konstrukcja tygodnia doradcy” — przedsta-
wia wyobrazenie doradcéw na temat tego, jak powinien badzZ jak
chcieliby, aby wygladal tydziefi ich pracy (biorac pod uwage
zarowno zakres zadan do wykonania, jak i okreSlenie czasu
przeznaczonego na ich realizacje).

Ta czg§¢ analizy miata stworzy¢ obraz tego, na ile doradcy zatrudnieni
w rejonowych urzedach pracy okreSlaja zadania doradcy zawodowego
zawarte w dokumentach (Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu oraz
Rozporzadzenie MPiPS) jako ,,wlasne”, ). na ile identyfikuja si¢ z tak
okreslona rola doradcy.

Tabela 2. Zadania doradcéw i czas przeznaczony na ich realizacje

llo§¢ czasu na realizacje zadan w % w
stosunku do tygodniowego czasu pracy

Rodzaj zadania z zakresu orientacji i okredlonego jako 100%
poradnictwa zawodowego RUP |RUP |RUP3 |[RUP4[RUPS5
1 2

1 |praca z klientem (poradnictwo
indywidualne i grupowe) 23% | 35% | 80% | 70% | 10%
2 |praca na rzecz instytucji (dobér pra-
cownikéw o szczegblnych  kwalifi-| 0% 2% 0% 0% 1%
kacjach)

3 | tworzenie informacji zawodowej 2% 0% 0% 2% 3%

4 | popularyzacja problematyki bezrobocia 20% | 10% | 5% 5% 1%

5 | prowadzenie badan problematyki
bezrobocia na lokalnym rynku pracy 20% | 10% 5% 1% 4%

6 | wspdlpraca z instytucjami zajmujgcymi sie
orientacja i poradnictwem zawodowym,
ksztalceniem zawodowym, opieka zdro-| 2% 5% 5% 1% 1%
wol ng i pomocy spoleczna

Razem 47% | 57% | 95% 79% | 20%
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Kolejnym celem byto uzyskanie ukrytej informacji, na ile maja oni mozliwosé
wplywania, wspoéluczestniczenia w  tworzeniu  Zakresu Czynnosci”
odpowiadajacemu ich stanowisku.

W drugiej czesci ankiety doradcy poproszeni zostali o wpisanie wszystkich
zadan, jakie wykonuja w urzedzie pracy i okreslenie ilosci czasu przeznaczonego
na ich realizacje. (W analizie przytacza si¢ mazwy czynno$ci podawane przez
doradcéw zawodowych).

Tabela 3. Inne zadania doradcéw i czas przeznaczony na ich realizacje

Tlod¢ czasu na realizacje zadan w % w
Inne zadania wykonywane stosunku do tygodniowego czasu pracy
w urzedzie pracy okre§lonego jako 100 %

RUP1 [RUP2 |RUP3 [RUP4|RUP 5

1 |— organizacja i nadzér nad szkole-
niami dla bezrobotnych

— prowadzenie banku informacji o
absolwentach szkolen 45% 18% 0% 0% 33%

— kontrola efektywnosci szkolefi

— prowadzenie dokumentacji
zwiazanej z ww. zadaniami

2 | po$rednictwo pracy na rzecz o0s6b
niepetnosprawnych i bezrobotnych :
absolwentéw  szk6t  ponadpodsta-| 0% 0% 0% 16% 0%
wowych

3 | badania gotowosci do pracy
uczestnikéw  szkolen  dokonywanie
wpiséw do karty bezrobotnych, obstuga | 0% 0% 0% 0% 18%
zwigzana z kartami

4 | sprawozdawczo$¢, rézne prace biurowe 5% 10% 5% 5% 23%

5 | udzielanie réznego typu informacji 20% 10% 5% 1% 4%
6 |praca profilaktyczna prowadzona w

szkotach 3% 5% 0% 0% 0%

7 | inne polecenia Kierownika 0% 0% 0% 0% 6%

y Razem 53% | 43% 5% 21% | 80%

Suma w obu tabelach daje 100% tygodniowego czasu pracy.

Z przytoczonych informacji wynika, ze czas przeznaczony na realizacje zadan
poradnictwa zawodowego w poszczegblnych urzedach waha si¢ w granicach od
20 do 95% czasu pracy. Z tego zadania doradcy w stosunku do oséb
bezrobotnych pochlaniaja odpowiednio;

w RUP 1 —20% czasu pracy,
w RUP 2 — 32% czasu pracy,
w RUP 3 —75% czasu pracy,
w RUP 4 — 62% czasu pracy,
w RUP 5 - 14% czasu pracy.
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Ostatnim elementem przeprowadzonej analizy byla propozycja
skierowana do doradcéw, aby utworzyli ,modelowy tydzien pracy” z
podaniem iloSci czasu potrzebnego na wykonywanie poszczegolnych
zadan. Otrzymane wyniki wskazuja, ze istnieje duza zgodnos§¢ dotyczaca
oceny czasu koniecznego na realizacje zadan poradnictwa zawodowego.

[ tak uznaja, ze: od 60 do 70% czasu powinna zabiera¢ realizacja zadan
indywidualnego i grupowego poradnictwa zawodowego. Maksymalna
ilo§¢ czasu na realizacj¢ zadai zwiazanych ze sprawozdawczoscig i
wykonywaniem innych ,,prac biurowych” zdaniem doradcéw nie powinna
przekraczaé 10% czasu pracy.

Pozostaty czas wykorzystywany bytby na tworzenie informacji
zawodowej, popularyzacj¢ problematyki bezrobocia, prace w zakresie
doboru pracownikéw odpowiadajacych potrzebom instytucji oraz
wspolpracg z instytucjami zajmujacymi si¢ orientacja 1 poradnictwem
zawodowym.

Prowadzenie badan nad bezrobociem w aktualnej sytuacji doradcy
zawodowi uznaja za zadanie trudne do wykonania, a takze mniej wazne od
bezposredniej pomocy osobom bezrobotnym potrzebujacym porady
zawodowej.

W wyniku otrzymanego materiatu stwierdza si¢, ze tylko w jednym z
urzgddw pracy wojewddziwa piotrkowskiego doradca zawodowy ma
prawidlowo okreslony zakres czynnosci i wykonuje wylacznie zadania
nalezace do poradnictwa zawodowego. W czterech pozostalych urzedach
pracy doradcy zawodowi przeznaczaja na realizacj¢ zadan nie nalezacych
do poradnictwa zawodowego od 21 do 80% czasu pracy. Przyczynami
tego stanu rzeczy obok ,przegrywania” zadan poradnictwa z innymi
»pilniejszymi” lub wazniejszymi w ocenie decydentéw moze byé réwniez
brak zrozumienia lub niedocenianie poradnictwa zawodowego w
rozwigzywaniu probleméw bezrobocia.

Indywidualne poradnictwo zawodowe jako forma pracy
doradcy z bezrobotnym

Osoby bezrobotne zglaszajace si¢ do doradcéw zawodowych po porade
bardzo cz¢sto majg oczekiwania, Ze otrzymaja wskazowki, ktore szybko
doprowadzg do odmiany sytuacji, w ktérej si¢ znalezli na skutek utraty
zatrudnienia. Rownie czgsto oczekiwaniom tym towarzysza proby
przerzucenia na doradce catej odpowiedzialnoSci za rozwiazanie
probleméw, z ktérymi si¢ zgtaszaja.
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Zadaniem doradcy jest udzielenie pomocy zglaszajacym sie osobom, co
nie oznacza dawania rad, sugerowania, proponowania gotowych
rozwigzan. Ten sposéb prowadzitby tylko do utrwalenia postaw wyuczonej
bezradno$ci wsréd oséb bezrobotnych.

Aby proces doradczy byl efektywny, konieczna jest wspétpraca klienta
z doradcg. Wspédlpraca ta oparta by¢ musi o zasady rozumiane i
akceptowane przez klienta.

Doradca zawodowy musi upewni¢ sig, ze klient rozumie rol¢ doradcy w
udzieleniu mu pomocy i podjeciu decyzji zawodowej.

Podstawowa metoda indywidualnego poradnictwa zawodowego jest
rozmowa doradcza, ktéra bedac najbardziej naturalnym jest jednoczesnie
najtrudniejszym chyba sposobem poznawania czlowieka i udzielania
pomocy.

Podstawowymi zasadami, ktérym podporzadkowana by¢ musi owa
r0Zmowa i proces pomocy sg:

Po pierwsze — ,nie szkodzi¢” (oznacza to zachowanie szacunku dla
indywidualnosci klienta, nie zniewalanie interpretacjami, nie osadzanie, nie
narzucanie zadnych decyzji). (Ztamanie tej zasady mogloby doprowadzic¢
do glebokiej zaburzajacej ingerencji w osobowos¢ klienta). Po drugie —
nalezy stworzy¢ odpowiednia atmosfer¢ — (doradca powinien akceptowac
klienta nie stawiajgc warunkéw akceptacji [altruistyczna serdecznosc]; dla
zapewnienia odpowiedniej atmosfery doradca powinien aktywnie stuchac,
stale dazy¢ do rozumienia mysli, uczu¢ i wypowiedzi klienta w takiej
formie, w jakiej istnieja one dla niego, bez tendencji do diagnozy,
klasyfikowania czy zmiany).

Po trzecie — konieczne jest zachowanie autentycznosci (tzn. doradca
reaguje jak realna osoba, zachowuje si¢ zgodnie z tym, jakim jest w
rzeczywistodci, niczego nie udaje. Zachowanie takie powoduje
zmniejszenie dystansu na ptaszczyznie doradca — klient, stuzy ono réwniez
budowaniu otwartosci i szczerosci).

Ponadto pamig¢ta¢ nalezy o przestrzeganiu zasady uczciwos$ci wobec
klienta i poufnoéci rozmowy.

Rozmowa doradcza powinna posiada¢ konstrukcje porzadkujaca jej
przebieg. Logiczny tok przeprowadzania rozmowy mozna podzieli¢ na
nastgpujace etapy:

— zdefiniowanie problemu przez klienta,

— zdefiniowanie celéw porady z punktu widzenia klienta i doradcy,
— zawarcie umowy doradczej,

— wypracowanie alternatyw post¢powania,

— ewaluacja porady i przygotowanie na ewentualng porazke.
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Statym dazeniem doradcy w czasie trwania procesu doradczego jest
pobudzanie aktywnosci klientéw 1 mobilizowanie do samodzielnego
podejmowania decyziji.

,»C. Rogers wychodzit z zalozZenia, ze kazda jednostka ma motywacj¢ i
zdolno§¢ do zmiany i ze kazdy czlowiek jest ekspertem w sprawach
dotyczacych samego siebie”. Jego zdaniem rola doradcy jest dziataé jak
plyta rezonansowa, gdy jednostka odkrywa i analizuje swoje problemy.

Wizerunek czlowieka stworzony przez reprezentantéw psychologii
humanistycznej jest catkowicie odmienny od warunkéw tworzonych przez
przedstawicieli innych nurtéw psychologii.

Psychologia humanistyczna bedac ,trzecig silg”, migdzy behawio-
ryzmem i psychoanaliza, odrzuca obraz cztowieka reaktywnego, ktéry jest
catkowicie sterowany przez Srodowisko. Podobnie odrzuca wizerunek
czlowieka niedoskonalego, ktorym rzadza nie§wiadomie i z reguly
sprzeczne sity motywacyjne.

Ten nowy obraz czlowieka opiera si¢ na zalozeniach, ze ,,jednostka jest
samodzielnym podmiotem przyjmujacym postawge badawcza wobec
rzeczywistosci, ktéra podobnie jak zawodowy naukowiec obserwuje Swiat,
przewiduje, formutuje hipotezy, planuje, eksperymentuje i wnioskuje,
ktora zgodnie z posiadang wiedza przystosowuje si¢ do $wiata i ksztattuje
go’.

Teoria skoncentrowanego na kliencie udzielania porad (Rogersa)
zaklada, ze potencjal tkwigcy we wszystkich jednostkach wyzwalany jest
podczas wzajemnego zwigzku, w ktérym osoba udzielajaca pomocy
doswiadcza 1 komunikuje: szczero$¢, troske i wrazliwe, nie oceniajace,
zrozumienie glownego nurtu doswiadczen czlowieka.

Swoista natura czlowieka w rozumieniu psychologii humanistycznej
wyraza si¢ w i poprzez interakcje rozumiane tu jako stosunki inter-
personalne. Swiadomosci, uznajac, ze jest ona ciagla i wieloplaszczyz-
nowa, przypisuje si¢ kluczowa role.

Cziowiek bedac $wiadomym posiada wplyw i jest uczestnikiem, a nie
widzem wlasnego do$wiadczenia, dzigki czemu jest zdolny do zmian i
samorealizacji. '

Zrédio aktywnosci tkwi w nim samym, w jego $wiadomym
ustosunkowaniu si¢ do innych ludzi i catego otoczenia.

Waznym wkladem psychologii humanistycznej jest nowatorskie
podejscie do problemu psychoterapii. Jej zastuga tkwi przede wszystkim w
rozwijaniu nieklinicznych metod pomocy klientom przez wdrozenie do
umiejetnosci  radzenia sobie w trudnych sytuacjach zyciowych i
przygotowania do ich modyfikacji.
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Szczegélnie aktywny wplyw na reorientacje terapii na nowe cele i nowe
metody wywarl C. Rogers przez swoja koncepcije terapii skoncentrowane;j
na kliencie. Celem jej jest spowodowanie trwalej zmiany zachowan i
uczenie umiejetnosci bycia wolnym.

[...Jest to platforma, z Ktorej ,,w zgodzie z sobg” Rogers ,,zwraca si¢ pozy-
tywnie ku klientowi™].

Zdobycze psychologii humanistycznej maja dla doradeéw zawodowych
i charakteru pracy z klientem znaczenie, ktére trudno przecenic.
Szczegblne miejsce moze tu zajac teoria i do§wiadczenie terapii Gestalt,
czynigc proces doradczy efektywnym, rozwijajacym i twérczym zaréwno
dla klienta, jak i doradcy.

Do rozwoju terapii Gestalt przyczynili si¢ Fritz Perls, Laura Perls, Paul
Goodman, Paul Waiss, Isador From, Ralf Hefferline, James Simkin.

Zrédta terapii Gestalt sg réznorodne: od psychoanalizy, egzystencjona-
lizmu, buddyzmu, psychodramy Moreno po terapi¢ nastawiong na klienta —
Rogersa.

Czym jest terapia Gestalt? Teoria i praktyka tej terapii zawiera si¢ w
formule ,,Tu i Teraz”, ,,JJa i Ty”. Z filozoficznego punktu widzenia u pod-
toza terapii Gestalt lezy obraz cziowieka, ktéry bierze zycie w swje rece
zgodnie z zasada samoodpowiedzialnoSci i samoregulacji, caloSciowo
spostrzega siebie oraz wlasne otoczenie i je aktywnie zmienia. Wymiana ze
$wiatem odbywa si¢ TU i TERAZ w formie spotkania JA1 TY.

Terapia Gestalt ma na celu zwrdcenie jednostce uwagi na sposéb, w jaki
znieksztalca ona lub zrywa kontakt z sobg i/albo z otoczeniem. Wraz ze
wzrostem Swiadomosci na ten temat odzyskuje ona ponownie zdolnosci
ksztaltowania i przezywania kontaktéw w sposéb wybiérezy, kreatywny i
integrujacy.

Wytworzenie partnerskiej relacji typu Ja i Ty jest dla  procesu
doradztwa zawodowego wazne i najpelniej umozliwia realizacje celu
otwarto$ci, szacunku dla klienta. F. Perls wypowiedzial, cytowane przez
wielu autoréw, zdanie odnoszace si¢ do trwajacego procesu terapii, brzmi
ono: "Don 't push the river. It flows by itself”.

W procesie doradczym zachowanie cierpliwosci, rowniez w stosunku
do wyniku jest miara profesjonalizmu. Zadaniem doradcy jest stosowanie
w  procesic pomocy manifestujacej sie¢ udzielaniem  wsparcia,
przekazywaniem informacji o faktach, wspdlnym poszukiwaniu
mozliwych rozwiazan (z pelnym poszanowaniem decyzji podejmowanych
przez klienta). Kazdy doradca zdobywajac doSwiadczenie w trakcie pracy
tworzy swoj wlasny styl, pozwalajacy mu najlepiej realizowa¢ zadania
wobec 0s6b bezrobotnych.
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Spotkanie doradcy z osoba poszukujaca porady pozostaje zawsze
zindywidualizowanym doswiadczeniem. Spotkania te faczy jednak pewien
stalty element, jest nim brak zgody klientéw na sytuacje, w jakiej si¢
znajduja oraz gotowo§¢ do poszukiwania rozwigzan dla wiasnych
problemow.

A jesli dzieje sig tak, ze po spotkaniach z doradca osoby te cheg, wiedza
jak i potrafia korzysta¢ z mozliwosci tkwigcych w nich samych oraz
otaczajacym je Swiecie — to znaczy, ze praca zostala zakoriczona i data
efekt.

Poradnictwo grupowe jako forma pracy przygotowujacej
do aktywnego poszukiwania pracy lub wyboru zawodu

W poradnictwie zardéwno metodyka doradztwa indywidualnego, jak i
zaje¢ grupowych maja te same psychologiczne podstawy rozwigzywania
probleméw.

Praca z grupg, jak wynika z do§wiadczen osob prowadzacych Kluby
Pracy jest skuteczng forma pomocy, zwlaszcza tam, gdzie dla podjecia
realistycznych decyzji zawodowych konieczne jest uzyskanie wsparcia i
wiekszej pewnosci siebie.

Liczne badania dotyczace pracy z grupa prowadzone zwlaszcza w
Stanach Zjednoczonych dowodza, ze dobrze prowadzone zajgcia w grupie
moga pomoc uczestnikom w znacznie krétszym czasie, anizeli byloby to
mozliwe w pracy indywidualne;.

Glownym celem prowadzenia grupowego poradnictwa w Urzedach
Pracy jest Swiadczenie pomocy klientom w osigganiu adekwatnej oceny
siebie, swojej sytuacji na rynku pracy oraz w podejmowaniu decyziji
ukierunkowujacych dziatania na skuteczne znalezienie zatrudnienia.

Trudnosci klientéw urzedu pracy w znalezieniu satysfakcjonujacego
rozwigzania ich probleméw zawodowych wiazg sie czesto z takimi
problemami osobistymi, jak: zawyzone lub zanizone ambicje, zanizona
samoocena i kompleksy, spostrzeganie siebie jako ofiary, lek przed
niepowodzeniem, Igk, aby nie okaza¢ si¢ innym, niedostrzeganie tego co
przeszkadza w osiagnigciu celu, nadmierne oczekiwanie pomocy ze strony
organizacji pafnstwowych.

Prowadzenie grupy jest efektywnym sposobem pomocy ludziom w
realizacji potrzeby wspélnoty, znaczenia, struktury bez wzgledu na to, co
Jest problemem osobistym kazdego uczestnika grupy. Przez udzial w
grupie uczestnik powinien otrzyma¢ odpowiednig ilo§¢ informacji i
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przygotowanie do dalszych krokdw oraz powinien mie¢ uczucie

otrzymanej pomocy i nabra¢ wigkszej pewnosci siebie.

Aby jednostka wyniosta z uczestnictwa w grupie rzeczywista korzys¢,
musi by¢ spelniony szereg warunkéw. Do najwazniejszych nalezg:
stworzenie bezpiecznej, akceptujacej atmosfery,

— zapewnienie prawidlowej komunikacji migdzy cztonkami grupy
(ksztalcenie umiejetnosci porozumiewania si¢, poglebianie zrozumie-
nia migdzy uczestnikami, wjasnianie przekazanych informacji),

— ustalenie norm obowiazujacych w grupie i przestrzeganie ich
respektowania przez uczestnikéw (wszystkie grupy potrzebuja
podstawowego zbioru regut albo zasad, azeby rozwinaé Konstruktywna
pracg; podstawowe normy to: regula poszanowania osobistych praw
innych oséb; reguta przekazywania informacji zwrotnych, ponadto
reguta aktywnego uczestnictwa w procesie i regula podejmowania
odpowiedzialnosci za wlasny proces rozwoju),

— okreslenie celéw grupy (kazdy uczestnik grupy musi akceptowaé cele,
dla ktoérych grupa zostala stworzona. Celami grupy w poradnictwie
zawodowym moga byé: wybor zawodu, okreSlenie kierunku
poszukiwania zatrudnienia albo modyfikacja zachowan ukierunkowana
na wypracowanie skutecznych z punktu widzenia znalezienia i
utrzymania zatrudnienia).

W przeblegu procesu pracy grupowej, bez wzgledu na charakter grupy
wyznaczony jej celami, wyrézni¢ mozna specyficzne fazy rozwoju i
dynamiki proceséw grupowych.

Faza I (wstepna) — dokonuje si¢ tworzenie grupowej integracji, (wpro-
wadzenie poszczegélnych oséb do grupy, prezentacja ich sytuacji,
probleméw, okre§lenie celéw grupowych, deklaracja uczestnictwa).
Prowadzacy grupe przejmuje styl kierujacy — wazne jest ulatwianie komu-
nikacji i budowanie atmosfery zaufania. W fazie wstgpnej dominuja
procesy komunikacji.

Faza II (dynamiczna) — uczestnicy staraja si¢ znalezé w grupie swoje
miejsca (dochodzi do konfrontacji postaw i pogladéw, ujawniaja si¢
konflikty). Prowadzacy grupg stara si¢ osiagnaé stabilno$¢ grupy.
Podejmuje dziatania jednoczace uczestnikow grupy. W fazie tej rozwijaja
si¢ i ustalaja normy grupowe, podejmowane sa decyzje, wazne sg proble-
my komunikacji migdzy uczestnikami.

Faza IlI (stabilna) — charakteryzuje si¢ poczuciem wspolnoty i wzajem-
nej akceptacji, ktére stwarzaja warunki do efektywnej pracy grupowej.
Prowadzacy rezygnuje z kierujacego stylu, daje grupie mozliwos¢ samo-
dzielnego dziatania. W fazie tej grupa jest zdolna do prowadzenia i kon-
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trolowania zachodzacych procesow, a takze do wprowadzenia potrzebnych

zmian.

Faza IV (koricowa) — odbywa si¢ planowanie przyszlosci, tworzenie
planéw dziatania. Prowadzacy przygotowuje uczestnikéw do ewentual-
nego spotkania z porazka. W fazie korficowej ponownie najwazniejszymi
stajg si¢ procesy komunikacji.

W trakcie rozwijajacego si¢ procesu grupowego ustala si¢ nieformalna
struktura grupy wyznaczona przez rézny stopiefi popularnosci i prestizu
poszczegdlnych uczestnikow.

Czlonkowie grupy zaczynaja pelni¢ rézne role. J.L.. Moreno opisal
najczesciej wystgpujace i majace najwieksze znaczenie dla rozwoju
procesu grupowego role ,lidera” i ,czamej owcy”. Lider to najczesciej
osoba adolna, inteligentna, racjonalna, godna zaufania, ofiarna i aktywna.
Czarng owcy staje si¢ czlowiek wobec innych nieprzyjemny, obojetny lub
odrzucajacy. Jeszcze inng wazng rola pojawiajaca si¢ w grupach jest rola
»gwiazdy”. Najczesciej sa to osoby towarzyskie, wesole, bezkonfliktowe.

M. Janas przedstawia bogaty opis rél wystepujacych w grupach. Role te
wydzielone zostaly ze wzgledu na reprezentujace je zachowania. Niektore
z nich to: ,,dyrygent”, ,inspirator”, ,,obserwator”, ,,zawor bezpieczenstwa”,
,.konski bat”, , btazen klasowy”, ,,zwrotniczy”, a nawet ,,barani teb”.

Wiedza o wplywie tych rél na proces grupowy jest niezbgdna dla
prowadzacego zajecia, poniewaz z jednej strony ulatwia umiejetne
korzystanie ze wsparcia uczestnikoéw nastawionych na ,,wykonywanie
zadan” badZz ukierunkowanych na ,atmosfere w grupie”, z drugiej
umozliwia wykorzystanie i roztadowanie sytuacji powstajacych w zwigz-
ku z zachowaniem uczestnikéw podejmujacych role ,.przeszkadzajace”.

Prowadzacy grupe wykorzystuje w pracy przede wszystkim umiejet-
nosci bedace podstawa w prowadzeniu pracy indywidualnej (rozmowy
doradczej). Chodzi tu o umiejgtnosci, ktére sprawiaja, ze klient odczuwa,
ze jest wystuchany i zrozumiany. Umiejetnosci te przejawiajg sie w:

— aktywnym stuchaniu,

— stosowaniu zachet do mowienia, przedstawienia problemu,

— parafrazowaniu czyli klaryfikowaniu i porzadkowaniu wypowiedzi
klienta, akceptowaniu tresci motorycznych i oddzielaniu ich od emocji
zwigzanych z problemem,

— stosowaniu ,,refleksji uczu¢” (w przeciwienistwie do parafrazowania jest
odwotaniem si¢ do uczué klientow),

— stosowaniu pozytywnych wzmocnieni,

— dokonywaniu podsumowan i udzieleniu informacji.

Specyficzng dla pracy z grupa jest umiejetno§¢ integracji grupy,
rozpoznawania rél i potrzeb lezacych u podloza kazdej roli oraz
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wyjasnianie 1 rozwiazywanie probleméw zwigzanych z procesem

grupowym i interakcjami uczestnikéw.

Do waznych umiej¢tnosci naleza: obiektywno$¢ (tzn. nieangazowanie
si¢ po ,.czyjej$ stronie”, umiejgtnos¢ wspierania 1 niedopuszczania do
nieetycznych lub niewtaSciwych zachowan oraz umiejetnos¢ tworzenia
bezpiecznej atmosfery w grupie. ,,Uwazno$¢ (czujno$¢) jako stale dazenie
do rozumienia uczué, mys§li i wypowiedzi klienta w takiej formie, w jakiej
istniejg one dla niego, bez tendencji diagnozy, klasyfikacji czy zmiany”.

W Wojewodzkim Urzedzie Pracy (wczesniej Biurze Pracy) od 1991
roku dziatat Klub Pracy. Dzialalno$¢ jego zostala zawieszona we wrzesniu
1993 r. z powodu braku Srodkéw finansowych na wynajmowanie sali.

Propozycija uczestnictwa w zajeciach kierowana byla przede wszystkim
do absolwentéw szkél ponadpodstawowych. Przyjecie takiej koncepcji
spowodowane bylo nastgpujacymi czynnikami:

— duza liczbg bezrobotnych absolwentéw zarejestrowanych w rejonowych
urzgdach pracy,

— brakiem doswiadczenia doradcéw w prowadzeniu pracy grupowej i
checi zdobycia praktyki w kontakcie z mlodzieza,

— kampanig prowadzona w lokalnych $rodkach masowego przekazu
przedstawiajaca absolwentéw szkél jako ,ofiary przemian gospodar-
czych skazane na samotno§¢”, ktérym ,nie dano szans wejScia w
doroste spoleczenstwo”.

Poczatkowo przyjeto, ze kryteriami doboru uczestnikéw do grup beda
cechy powodujace maksymalne zréznicowanie uczestnikéw grupy. I tak
brano pod uwage:

— poziom wyksztalcenia,

— posiadany zawdd,

— dodatkowe umiejgtnosci,

— pleg,

- wiek.

Organizowanie grupy na podstawie kryterium maksymalnego zréznico-
wania cech uczestnikéw powodowalo powstawanie nastepujacych sytuacii:
grupy sktadaty si¢ z os6b z wyksztalceniem od zasadniczego, poprzez
$rednie techniczne lub ogélnoksztatcace do wyzszego. Wiek uczestnikow
zawieral si¢ w przedziale od 17 do 26 lat.

Szybko okazalo si¢ jednak, ze dobdr uczestnikéw wykorzystujacy
powyzsze kryteria (majace stuzy¢ zminimalizowaniu efektu konkuren-
cyjnosci migdzy nimi) ma bardzo istotne wady utrudniajace prace.
Najwazniejsze z nich to zbyt silne zréznicowanie mozliwosci i zaintere-
sowan powodujace formutowanie odrgbnych celéw.
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Osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym najczesciej
wybieraty jako cel pracy — nauke poszukiwania pracy, przygotowanie do
prowadzenia rozméw z pracodawca (sporzadzanie dokumentéw
potrzebnych przy ubieganiu si¢ o prace C.V., list motywacyjny) oraz
zagadnienia zwiazane z prawem pracy.

Osoby z wyksztalceniem S$rednim 1 wyzszym technicznym bardziej
interesowatly si¢ rozwojem osobistym, poszerzaniem wiasnej Swiadomosci,
doskonaleniem umiejetnosci interpersonalnych, twoérczym poszukiwaniem
rozwigzaii w obrebie problematyki zmiany zawodowej i budowaniem
planéw zatrudnienia.

Szczegb6lng grupe stanowili absolwenci Liceéw Ogdlnoksztatcacych,
ktérzy nie majac zawodu, aby sprosta¢ konkurencji na rynku pracy musieli
dokonywa¢ wyboru zawodu i przygotowywaé si¢ do zdobywania
potrzebnych na rynku pracy kwalifikacji. Praca z ta grupa zawierata wiele
elementéw pracy z zakresu orientacji zawodowej — polegala zwlaszcza na
dostarczaniu informacji o zawodach, wymaganiach poszczegdlnych
zawoddéw, drogach dojscia do zawodow oraz ksztaltowaniu pozadanych
postaw wobec pracy i poszerzaniu mozliwosci samodzielnego dziatania.

O ile dla oséb posiadajacych zawdéd charakterystyczne bylo
wystepowanie frustracji z powodu braku pracy i towarzyszacej jej postawy
roszczeniowej, manifestujacej si¢ oczekiwaniem na propozycje pracy, o
tyle wsréd oséb bez zawodu w kontakcie z doradca wyraZnie zauwazony
byl: brak pewnosci siebie, zagubienie, bezradnosé, a nawet apatia.

Zebrane do$wiadczenia doprowadzily do ustalenia, ze gléwnym kry-
terium doboru kandydatéw do grupy powinien by¢ cel, dla ktérego tworzy
si¢ grupe. I tak powstaly podstawowe typy grup zorientowanych na;

I — ksztalcenie umiejetnosci aktywnego poszukiwania pracy,

IT —rozw6j osobisty i tworzenie planu kariery zawodowej,

Il — wybor zawodu i kierunku dalszego ksztatcenia oraz modyfikacje za-
chowan.

Dobér kandydatéw do pracy grupowej oparty byt zawsze na suwerennej
decyzji uczestniczenia podjetej przez klienta, poprzedzonej rozmowy i
przekazaniem informacji o =zasadach, zadaniach, metodach pracy i
spodziewanych efektach pracy grupowej. Program pracy w duzej mierze
byl programem autorskim, wzbogaconym o interesujace propozycije i
rozwigzania w miar¢ pojawiajacej si¢ i bardziej dostepne;j literatury na ten
temat.

Po prowadzonych w piotrkowskim Klubie Pracy zajeciach pozostaty
nieliczne zapisy filmowe elementéw zaje¢ z réZnymi grupami oraz nagra-
nie przygotowanego przez G. Bryzuk reportazu o piotrkowskim Klubie
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Pracy, ktéry emitowany byt w programie ,,Gietda Pracy - Gielda Szans™ w
maju 1993 r.

Po emisji programu zglosilo si¢ wiele oséb zainteresowanych
uczestnictwem w zajeciach Klubu, ktérego dzialalnos¢ wkrétce jednak
zostala zawieszona z przyczyn wcze$niej wspomnianych.

Doswiadczenia zebrane przeze mnie w trakcie pracy sa
wykorzystywane przez moich kolegdéw, ktérzy w biezacym roku
rozpoczeli prowadzenie zaje¢ grupowych w Tomaszowie Mazowieckim i
Betchatowie, Radomsku i Opocznie.

Prowadzony przez J. Rechtzigiel i J. WoZniaka Klub Pracy w Toma-
szowie Mazowieckim zakonczyt prace z trzema grupami.

Przed ukoficzeniem cyklu zaje¢ uczestnicy dwu grup wypelnili ankiete
oceniajaca zajecia. W ankiecie zamieszczono cztery pytania:

1. Czy mial(a) Pan(i) jakieS oczekiwania w stosunku do zaje¢ w Klubie
Pracy?
2. Czy oczekiwania te zostaty spelnione? (Jesli tak to w jakim stopniu?)
3. Czego wedtug Pana(i) zabraklo w programie Klubu Pracy?
4. Co zmienil(a)by Pan(i) w programie Klubu Pracy?
Ankieta objeto 12 os6b uczestniczacych w zajeciach Klubu Pracy.
Analiza zebranych materialéw dowodzi, ze okoto 92% respondentéw

stwierdza, iz przed rozpoczeciem zajgé mieli w stosunku do nich pewne
oczekiwania i byly to:

Rodzaj oczekiwania Liczba
odpowiedzi
I | zdobycie umiejetnosei skutecznego poszukiwania pracy 50%
2 | spotkanie ludzi z podobnymi problemami 25%
3 |,zdobycie wiekszej pewnodci siebie” 1 zdobycie

umiejetnosdci pokonywania oporéw psychicznych 16,7%

4 | brak oczekiwan 8,3%
Razem 100%

Wiszystkie osoby majace przed rozpoczeciem zajeé w stosunku do nich
jakie§ oczekiwania stwierdzaja, ze zostaly one spelnione, okreslajac
stopieft odniesionej satysfakcji nastepujaco:
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OkreS§lony przez respondentéw stopiefi spelnienia Liczba
oczekiwan odpowiedzi
1 W duzym stopniu” 50%
2 wcatkowicie” 16,7%
3 W §rednim stopniu™ 8,3%
4 wraczej tak” 16,7%
5 brak zdania 8,3%
Razem 100%

Ponadto uczestnicy wypowiadajac si¢ na temat programu zajeé stwier-
dzaja, ze:

Kategorie oceny programu zaje¢ deklarowane przez Liczba
respondentow odpowiedzi
1 Lnie brakowalo w nim niczego™ 58.,4%
2 byl zadowalajacy” 8,3%
3 »brakowalo spotkan z pracodawcami” 8.3%
4 .brakowalo materiatéw filmowych dotyczacych

prowadzenia rozmowy z pracodawcg” 8,3%

5 LLorak zdania” 16,7%
Razem 100%

Ostatnim elementem ankiety jest pytanie o to, jakie zmiany w programie
wprowadziliby uczestnicy zajec?

Rodzaj proponowanych zmian w programie Liczba odpowiedzi
1 zajecia powinny odbywa¢ sie czesciej i/lub trwaé dluzej 58%
2 nalezy rozszerzy¢ blok zajeé¢ ¢wiczacych umiejetnodei 8,3%
prowadzenia rozméw z pracodawcami
3 w realizowanym programie nie zmieniliby nic 16,7%
4 brak zdania na ten temat 16,7%
Razem 1009

Zastosowane w ankiecie pytania otwarte stwarzajg okazje do
spontanicznych wypowiedzi i tworza klimat, ktéry umyka przy iloSciowym
opracowaniu danych.

Ponizej przytaczam odpowiedzi respondentéw zawarte w trzech
wybranych ankietach.

Pytanie 1

»Czy mial(a) Pan(i) jakieS oczekiwania w stosunku do zaje¢ w Klubie
Pracy?”
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Ankieta A:

wlak. Z géry zakladam, Zze czas spedzony na zajeciach nie bedzie stra-
cony. O klubach pracy styszalam wczesniej z telewizji, ale tylko
wiadomosci ogélne, nie znalam szczegéléw programu. Bez pracy jestem
cztery lata, z wieloma ludZmi stracitam kontakt, mato poznatam nowych.
Czas spedzam gléwnie tylko z najblizsza rodzina. Poprzez Klub Pracy
miatam nadziej¢ pozna¢ nowe §rodowisko, wyrwac si¢ z odretwienia”,

Ankieta B:

»Decydujac si¢ na zajecia w Klubie Pracy, oczekiwatam, ze spotkam na
nich specjalistow, ktérzy pomoga mi w znalezieniu pracy, nauczg mnie, jak
powinno sig to robi¢. Spodziewatam si¢ rowniez spotkaé tu osoby, ktdre
znajduja si¢ podobnej sytuacji, dowiedzie¢ si¢ od tych osdb, jak radza
sobie z poszukiwaniem pracy i z problemami z tego wynikajacymi”.

Ankieta C:

»Oczekiwatem, ze dzigki tym zajgciom bedzie mi fatwiej starac si¢ o prace,
w tym sensie, ze bede wiedzial, w jaki sposob prowadzi¢ rozmowe z
pracodawcy, jakie mam prawa starajac si¢ o dang prace itp...".

Pytanie 2
.»Czy oczekiwania te zostaty spetnione? (jesli tak to w jakim stopniu)”.

Ankieta A:
,» W duzym stopniu tak, np:
e prawidlowe wypetnianie dokumentéw osobowych (zyciorys, podanie),
e przewidywane sytuacje rozmowy z przyszlymi pracodawcami
(zainscenizowane sytuacje) ocena tych rozméw przez pozostatych
uczestnikow zajec,
oméwienie zachowan w sytuacjach stresowych,
uzmystowienie sobie, Ze w podobnej sytuacji jest wielu ludzi”.

Ankieta B:

,»Oczekiwania moje zostaly spelnione, a nawet wigcej, oprécz fachowych
informacji uzyskatam takze zrozumienie moich probleméw i prébe ich
rozwigzania. Zyczliwo$§¢ i wiedza oséb prowadzacych pomogly mi w
zrozumieniu samej siebie w sytuacjach, ktére byty dla mnie problemem™.

Ankieta C:
~Zostaly spelnione prawie catkowicie, dodatkowo dowiedziatam sie
bardzo duzo o sobie i o tym, jak patrza i widzg mnie inni”.
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Pytanie 3
,,Czego wedtug Pana(i) zabraklo w programie Klubu Pracy?”

Ankieta A:
,bez uwag”.

Ankieta B:
».Myéle, ze moglo byé wigcej analizy ofert pracy i sprawdzenia, tzn.
zglaszania si¢ do pracodawcy”.

Ankieta C:

,Dzieki tym spotkaniom bardzo duzo si¢ dowiedzialam i mySle, ze
program tych zaje¢ byt dostatecznie rozbudowany, by¢ moze iloS¢ spotkan
byta zbyt mata”.

Pytanie 4
,,Co zmienit(a)by Pan(i) w programie Klubu Pracy?”

Ankieta A:
.Proponowatabym czgstsze spotkania, co najmniej 3 razy w tygodniu. Nic
z dotychczasowego programu bym nie ujefa, najwyzej rozszerzyia o kilka
dodatkowych zajeé, np. rozmowy z pracodawcami i omdéwienie ich na
zajgciach”.

Ankieta B:
»Program byl dla mnie zadowalajacy™.

Ankieta C:

»Wszystkie moje wypowiedzi §wiadczg chyba o tym, Zze program Klubu
nie wymaga zadnych poprawek. Jestem bardzo zadowolona, ze powstat
tego typu Klub 1 mialam przyjemno$¢ uczeszezaé na jego spotkania®.

Wypowiedzi innych uczestnikéw utrzymane sa w podobnym tonie,
posrednio moga one $wiadczy¢ o duzym zapotrzebowaniu 0sob
bezrobotnych na ustugi doradcow. W sposob bezposredni dowodza, ze
praca grupowa zyskuje aprobat¢ uczestnikéw zaje¢ i przynosi szybko
efekty w postaci wzmocnienia i aktywizacji uczestnikéw zajeé.

Wypowiedzi uczestnikéw spotkan, bedac Zrédtem satysfakcji zawodo-
wej dla os6b prowadzacych zajecia, powinny réwniez stac si¢ zachetg dla
innych doradeéw do prowadzenia grupowego doradztwa zawodowego.
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Podsumowanie

Osoby bezrobotne, ktére w czasie pozostawania bez zatrudnienia
korzystaly z pomocy doradcy, aby rozwiaza¢ swoje problemy zawodowe,
najczesciej oceniajg ustugi te jako przydatne i przynoszace korzysci.
(Swiadcza o tym zaréwno wyniki badan przeprowadzonych w wielu
rejonowych i wojewddzkich urzedach pracy, jak i codzienne
doswiadczenia pracy doradcow zawodowych). Osoby, ktére nie zetknely
si¢ z doradca, najczeSciej nie potrafig okresli¢, jakiej pomocy moga od
niego oczekiwac.

Klientami doradcéw zawodowych sa przede wszystkim osoby
samodzielnie zglaszajace si¢ po porade, rzadziej sa nimi osoby, ktdre ze
wzgledu na posiadanie okre§lonej cechy (posiadany zawdd, umiejetnosci,
dlugi okres pozostawania bez zatrudnienia) zostaly przez doradcow
»odnalezione” w§réd zarejestrowanych i zaproszone na spotkanie. Rzadko
tez zglaszaja si¢ do doradcow osoby kierowane przez posrednikéw pracy
lub innych pracownikéw urzedu. Sytuacja ta, jakkolwiek niekorzystna z
punktu widzenia skutecznosci i poradnictwa zawodowego, nie moze ulec
szybkiej zmianie ze wzgledu na matg liczbe doradcdédw zatrudnionych w
urz¢dach pracy.

Doradcy zawodowi podejmujac prace z klientem, niezaleznie od tego,
czy jest to indywidualne poradnictwo zawodowe, czy forma pracy
grupowej stawiaja sobie do spelnienia te same zadania, wyznaczajg te same
cele. Sa nimi: wyzwalanie aktywnoSci osdb bezrobotnych, nauka
podejmowania decyzji zawodowych, czesto roéwniez modyfikacja
zachowan 0s6b bezrobotnych.

Wybbér formy pracy zalezy w duzej mierze od klienta.

Efekty pracy doradcéw wuzaleznione sa od szeregu czynnikow.

Najwazniejsze z nich to:

1 — kwalifikacje doradcy,

2 — wyposazenie stanowiska pracy (zapewnienie odpowiednich szeroko
rozumianych warunkéw do prowadzenia pracy),

3 — prawidlowa organizacja pracy doradcy w urzedzie pracy.

Prawidlowe funkcjonowanie doradcéw mozliwe jest dopiero wtedy,
kiedy wyzej wymienione czynniki osiagaja wysokie standardy.

Kwalifikacje doradcéw sa zréznicowane, mimo ze wigkszo$¢ z nich
legitymuje si¢ dyplomami wyzszych uczelni i sg to przede wszystkim
absolwenci takich kierunkéw, jak: Psychologia, Socjologia i Pedagogika.
Mozliwosci doskonalenia kwalifikacji zawodowych stwarzaja organizo-
wane przez Urzedy Pracy szkolenia dla doradcéw. Najpowazniejsza z
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podjetych inicjatyw w tej dziedzinie wydaje si¢ by¢ utworzenie Podyplo-

mowego Studium dla Doradcow Zawodowych przy Uniwersytecie £.odz-

kim. Nie bez znaczenia pozostaje réwniez wymiana doswiadczen miedzy
doradcami zatrudnionymi w réznych urzedach pracy i podejmowana przez
nich wspoélpraca.

Zdecydowanie gorzej przedstawia sie sprawa wyposazenia stanowisk
pracy doradcéw. W urzgdach pracy wojewddztwa piotrkowskiego sytuacja
ta wyraZnie poprawita si¢. Nadal jednak nie jest w pelni zadowalajaca.

Podstawowym problemem jest zagwarantowanie odpowiednich
warunkéw do prowadzenia indywidualnego i grupowego poradnictwa
zawodowego. Warunki lokalowe do prowadzenia pracy z grupa w
wigkszosci urzgdéw pracy woj. piotrkowskiego mozna okresli€ jako dobre.
Niezbedny standard lokalowy stanowiska pracy doradcy zawodowego
obejmujacy samodzielny pokdj, zapewniajacy mozliwo§¢ nawigzywania
kontakéw 1 dyskrecje prowadzonych rozméw spetniony jest tylko w
przypadku jednego doradcy zawodowego w woj. piotrkowskim.

Szczegblnie dotkliwie odczuwany w pracy jest réwniez brak
zorganizowanego, uporzadkowanego zasobu informacji zawodowej oraz
brak mozliwo$ci szybkiego przetwarzania danych.

Duze mozliwosci poprawy systemu poradnictwa zawodowego w
urzedach pracy istnieja w sferze organizacji i zarzadzania.

Do istotnych wnioskéw wynikajacych z przeprowadzonej analizy
organizacji pracy i realizacji zadan w rejonowych urzedach pracy naleza:

1. Istnienie duzej rozbieznosci migdzy projektowang dziatalnoscia
zawarty w ,modelowym tygodniu pracy” a realizacja zadan
wynikajgcych z  zakresu obowigzkéw doradcéw zawodowych w
urzedzie pracy. (Fakt ten wyjasniany jest przez doradcéw brakiem
mozliwosci lub ograniczona mozliwoscia osobistego wplywu na
organizowanie wlasnej pracy).

2. Negatywny wplyw lgczenia zadan poradnictwa zawodowego z innymi,
wykraczajacymi poza jego zakres, na pracg doradcy. Ogranicza to
zasigg jego ustug doradczych.

3. Niedocenianie przez wigkszo$¢ doradcéw potrzeby lub mozliwosci
prowadzenia bliskiej wspélpracy z instytucjami zajmujacymi sie
orientacja i poradnictwem zawodowym, co nie tylko utrudnia przeptyw
informacji miedzy nimi, ale tez uniemozliwia podejmowanie
wspdlnych dziatan w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego.
Symptomatyczne jest takze, ze wérdd zadan realizowanych w urzedzie

pracy doradcy zawodowi nie wymieniajg samoksztalcenia (nie znaczy to,

ze nie podnoszg oni swoich kwalifikacji, ale robig to kosztem wiasnego
wolnego czasu).
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Opracowanie jednolitych, obowiazujacych we wszystkich urzedach
pracy zakreséw czynnosci dla doradcéw zawodowych (w sytuacji réznego
rozumienia tych zadai przez kierownikéw rejonowych urzedéw pracy)
staje si¢ palaca potrzeba, jesli poradnictwo zawodowe ma spetnia¢ swoje
funkcje. Méwiac o skutecznosci i przydatnosci doradcéw, nalezy réwniez
stworzy¢ jednolity system oceny pracy doradcy.

Istniejgce tendencje dostosowania ,,iloSciowego™ kryterium oceny tej
pracy, mierzenia jej liczba udzielonych porad powoduje zauwazalny juz
(prawdziwy lub fikcyjny) wyscig o osiagnigcie ,najwyzszych liczbh™.
Konieczne jest zatem stworzenie systemu oceny opartego rowniez, jesli nie
przede wszystkim, na jakoSciowych aspektach pracy.

Stopniowo dokonujace sig zmiany w funkcjonowaniu poradnictwa
zawodowego, wyraznie rysujacy si¢ kierunek jego rozwoju prowadzy do
stworzenia systemu, w kiérym, jak si¢ wydaje, praca nad wyborem zawodu
lub drogi zawodowej rozpoczynana begdzie bardzo wczes$nie, co stworzy
szans¢ uniknigcia wielu pomylek i trudnosdci osobom dokonujacym tych
wyboréw. Wezesne uswiadomienie wagi tego problemu, a takze uczenie
odpowiedzialnosci za wihasny los, uksztattowanie potrzeby korzystania i
stworzenie mozliwosci korzystania z ustug doradcéw zawodowych moze
zapobiec wielu dramatom, ktérych jesteSmy swiadkami.
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