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Jacek JANTURA
Rejonowy Urzad Pracy w Kielcach

ROZWÓJ ZAWODOWY CZLOWIEKA

Wstep

Analiza dostepnych autorowi niniejszego opracowania danych
dotyczacych teorii rozwoju zawodowego czlowieka i modelowych
rozwiazan z zakresu dzialalnosci doradcy zawodu wskazuje na ich bardzo
zlozony, interdyscyplinarny charakter, obejmujacy problematyke
psychologiczna, pedagogiczna, socjologiczna, medyczna, nauk
przyrodniczych, technicznych, uwarunkowan ekonomiczno-prawnychoraz
cywilizacyjno-kulturowych. Wystepujaca w ramach tej problematyki
dyscyplina naukowa - zawodoznawstwo, dostarczajaca jednych z
podstawowych narzedzi pracy doradcom zawodu, stanowi egzemplifIkacje
tych uwarunkowan i traktowana jest - w szerokim znaczeniu tego slowa -
jako interdyscyplinarny obszar wiedzy, zlokalizowany na pograniczu nauk
spolecznych, przyrodniczych i technicznych badz jako ogól badan nad
wlasciwosciami i warunkami wykonywania zawodów, ich historycznym i
kulturowym znaczeniem, ich klasyfIkacja, statystyka zawodowa i
ogólnymi problemami wyboru zawodu i przydatnosci zawodowej.

W poszczególnych teoretycznych koncepcjach rozwoju zawodowego
czlowieka dostrzega sie istotne zwiazki z dorobkiem teoretycznym i
wynikami badan bardziej szczególowych obszarów zainteresowan nizej
wymienionych dziedzin nauki, jak np. psychologii pracy, psychologii
rozwojowej, psychologii osobowosci, psychologii klinicznej, pedagogiki
pracy, andragogiki czy gerontologii.

Autorzy poszczególnych koncepcji rozwoju zawodowego czlowieka
podkreslaja znaczenie róznych obszarów funkcjonowania jednostki dla jej
rozwoju zawodowego. Celem niniejszego opracowania jest ukazanie
praktycznego znaczenia psychologicznych metod badania tych obszarów
dla informacyjnej funkcji procesu doradztwa zawodowego, które pelni w
rozwoju zawodowym czlowieka bardzo istotna role.
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Pojecie rozwoju zawodowego czlowieka

K. Czarnecki okresla rozwój zawodowy czlowieka jako spolecznie
pozadany proces przemian kierunkowych jednostki (ilosciowych i
jakosciowych), które 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, rozwój zawodowy jest to proces rosniecia i uczenia sie, któremu
podporzadkowane sa wszystkie przypadki zachowania zawodowego,
stopniowy wzrost i zmiany zdolnosci jednostki do okreslonych rodzajów
zachowania zawodowego oraz powiekszanie sie jego repertuaru lub za-
sobu zachowaniazawodowego.

Rozwój zawodowy - zarówno w pierwszym,jak i w drugim ujeciu - jest
traktowany jako proces przebiegajacy w czasie, w ramach ogólnego
rozwoju jednostki.

Teorie rozwoju zawodowego

Teorie rozwojowe podkreslaja, ze wybór zawodu jest procesem
rozpoczynajacym sie w dziecinstwie, a konczacym sie w wieku dojrzalym.
Wybór zawodu w ramach teorii rozwoju zawodowego to ciag decyzji w
zyciu czlowieka. Podejscie takie zawarte jest zarówno w teorii rozwoju
zawodowego D.E. Supera, jak i w podejsciu teoretycznym E. Ginzberga.

Teoria D.E. Supera

Swoja teorie rozwoju zawodowego opracowal Super na podstawie
prowadzonych przez kilka lat badan nad grupa 142 chlopców z klas
ó,smych i 134 z klas dziewiatych. Wykorzystano w tych badaniach szeroki
zestaw testów i kwestionariuszy, przeprowadzano zróznicowane
tematycznie rozmowy indywidualne z chlopcami i wywiady
srodowiskowe.

Super opublikowal swoja teorie w pracy wydanej w roku 1953 i w
wersji tej widoczny jest glównie wplyw teorii o samookresleniu, która
sugeruje, ze zachowanie jest odbiciem dazen jednostki do wdrozenia
samooceny i samoopisu. Widoczny jest równiez wplyw psychologii
rozwojowej, wyrózniajacej okresy wzrostu, poszukiwan, utrzymania i
schylku zycia czlowieka. Omawi,ma wersja teorii rozwoju zawodowego
D.E. Supera zawiera nastepujace twierdzenia:
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1. Ludzie róznia sie w swoich zdolnosciach, zainteresowaniach i oso-
bowosciach.

2. Ludzie kwalifikuja sie przez swoja charakterystykedo kilku zawodów.
3. Kazdy z tych zawodów wymaga ukladu zdolnosci, zainteresowan i

cech osobowych, jednak z dosc szeroka tolerancja, umozliwiajaca
zarówno podjecie przez jednostke kilku zawodów, jak i przyjecie przez
zawód ludzi o róznych charakterystykach.

4. Preferencje i kompetencje zawodowe, sytuacje, w których ludzie zyja
i pracuja, a przez to ich samookreslenie zmienia sie z czasem i dos-
wiadczeniem, czyniac wybór zawodu i dostosowanie sie do niego
procesem ciaglym.

5. Ten proces sumuje sie w serie etapów zyciowych, które mozna
scharakteryzowac jako: wzrost, poszukiwanie, ustalenie, utrzymanie i
schylek.

6. Poziom zawodowy, kolejnosc, czestotliwosc, czas próby i utrzymanie
pracy jest determinowany przez pochodzenie, zdolnosci umyslowe,
charakterystyke osobowa i mozliwosci, jakie napotyka czlowiek w zy-
ciu.

7. Rozwój na poszczególnych etapach zycia moze byc czesciowo
kierowany przez ulatwienie dojrzewania zdolnosci, zainteresowan oraz
czesciowo przez urealniajace testowanie i rozwój umiejetnosci
samookreslenia.

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

9. Proces zawodowego rozwoju jest procesem kompromisowym miedzy
czynnikami indywidualnymi i spolecznymi, pomiedzy samo-
okresleniem a rzeczywistoscia.

10.Satysfakcja z pracy i satysfakcjaz zycia zalezy od rozmiarów, w jakich
jednostka znajduje adekwatne ujscie dla swoich zdolnosci,
zainteresowan, cech osobowych i wartosci.
Nalezy zwrócic uwage na implikacje poszczególnych twierdzen teorii

D.E. Supera. Pierwsze trzy twierdzenia odwoluja sie do teorii cech - czyn-
ników. Z kolei twierdzenia 4, 5 i 6 stanowia interpretacje wyboru zawodu
jako zjawiska rozwojowego. Natomiast twierdzenie 7 wiaze teorie Supera z
poradnictwem zawodowym. Koncowe twierdzenia sa zastosowaniem
pojecia samookreslenia.

W 1957 r. D.E. Super opublikowal swoja teorie rozwoju zawodowego
w zmodyfikowanej i rozszerzonej postaci, zawierajacej dwanascie
twierdzen, które charakteryzuja rozwój zawodowy czlowieka.
1. Rozwój zawodowy jest postepujacym, ciaglym i zwykle nieodwracal-

nym procesem.
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Wynika to z faktu, ze zawodowe preferencje, kompetencje i sytuacje, w
których ludzie zyja i pracuja, zmieniaja sie z czasem i wraz z nabywaniem
doswiadczen. Dlatego wybór zawodu i realizacja tego wyboru jest
procesem ciaglym. Proces ten moze byc przedstawiony w postaci kilku
stadiów zyciowych, z których kazde moze byc scharakteryzowane przez
okreslone sposoby zachowania zawodowego. Stadia te sa nastepujace:
stadium rosniecia, stadium eksploracji, stadium stabilizacji, zachowania
status quo i stadium schylkowe. Zachodza one kolejno w trakcie
normalnego rozwoju zawodowegoczlowieka w naszej kulturze.
2. Rozwój zawodowyjest wzorcowymi przewidywanym procesem.

Cecha ta wynika stad, ze od jednostki we wspólczesnej kulturze
oczekuje sie wykonywania okreslonych, takich samych serii zadan,
przystosowanych do jej etapu rozwoju, z których niektóre odnosza sie do
zawodów. Celem rozwoju zawodowego jest wiec wybór zawodu, którego
kryteria oparte sa na tych samych zasadach dla wszystkich jednostek.
Dlatego wiec mozna mówic o wzorcowosci i przewidywalnosci procesu
rozwoju zawodowego.
3. Rozwój zawodowyjest procesem dynamicznym.

Cecha ta wskazuje na zwiazek miedzy dotychczasowym repertuarem
zachowan jednostki a zadaniami, które musza byc wykonane przez nia, a
zawieraja nowe wzory, które sa prezentowane jednostce. To pociaga za
soba koniecznosc kompromisu pomiedzy czynnikami osobowosciowymi a
spolecznymi.
4. Pojecie ,Ja" zaczyna sie krystalizowac w okresie dojrzewania i

wówczas moze byc ono okreslone w terminachzawodowych.
5. Czynniki obiektywne (obiektywnosc osobowosciowych charakterystyk

i obiektywnosc spoleczna) odgrywaja coraz wieksza role w rozwoju
zawodowym wraz ze wzrostem wiekujednostki.

6. IdentyfIkacja z rodzicami lub opiekunami wiaze sie z rozwojem ról
spolecznych, takze roli zawodowej.
Podstawa prawidlowego wyjasnienia zachowania zawodowego jest

teza, ze rozwój poprzez stadia zyciowe jest czynnikiem wspóldzialania
róznych wplywów. Czynniki biologiczne, psychologiczne, ekonomiczne i
spoleczne wplywaja lacznie na wzory kariery zawodowej jednostki. W
kazdym nastepnym stadium zycia jednostka stoi przed koniecznoscia
uporania sie z nowymi i coraz bardziej zlozonymi etapami spolecznych
zadan. Zadanie wykonywania okreslonych ról spolecznych jest jednym z
podstawowych zadan spolecznych.

7. Kierunek i tempo przechodzenia jednostki od jednego poziomu
rozwoju zawodowego do drugiego jest uzaleznione od jej inteligencji,
pozycji spolecznej i ekonomicznej jej rodziców, potrzeb jednostki, jej
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zainteresowan i wartosci, a takze od aktualnych warunków
ekonomicznych kraju.

8. Dziedzina zawodowa, która jednostka wybiera, zalezy od jej
zainteresowan, wartosci i potrzeb, jej identyfIkacji z modelami ról
zawodowych rodziców lub opiekunów oraz od poziomu jej
wyksztalcenia, a takze od samej struktury zawodowej i jej kierunków
oraz zdolnoscijednostki do przystosowania sie do tej struktury.

9. Chociaz kazdy zawód wymaga charakterystycznych dla niego
zdolnosci, zainteresowan i cech osobowoscijednostki, istnieje jednak w
zakresie doboru zawodowego tolerancja, pozwalajaca jednostce na
wybieranie róznych specjalizacji w danym zawodzie, jak równiez na
róznorodnosc w doborze zawodów przez dana jednostke. Jednym z
podstawowych zalozen teorii rozwoju zawodowego jest wiec teza o
zawodowej multipotencjalnoscijednostki.

10.Satysfakcja zyciowa i zawodowa zalezy od zakresu, w jakim jednostka
moze w swojej pracy dac wyraz wlasnym zdolnosciom,
zainteresowaniom, wartosciom i cechom osobowosci. Gdy jednostka
moze wyrazic w swojej pracy swój psychologiczny charakter, ma ona
poczucie samorealizacji, przynaleznosci i stalosci. Ma bowiem
moznosc wykonywania takiej roli zawodowej, która ja inspiruje i
motywuje do efektywnej pracy.

11. Stopien satysfakcjijednostki wynikajacyz jej pracy jest proporcjonalny
do stopnia, w jakim jest ona w stanie dostosowac do tej pracy swoje. . ."
pOJecIe"Ja.
Przypuszcza sie, ze rozwój zawodowyjest w czesci rozwojem pojecia

,ja" i ze proces adaptacji zawodowejjest narzedziem ksztaltowania sie
pojecia ,ja".

12.Praca i zawód stanowia glówny czynnik ksztaltowania sie osobowosci
czlowieka i dla wiekszosci ludzi stanowiacentrum zainteresowan.
D.E. Super podkresla w swojej teorii znaczenie trzech rodzajów

czynników wplywajacych na rozwój zawodowy czlowieka. W teorii D.E.
Supera czynniki to: czynnik roli, czynniki sytuacyjne i czynniki osobiste.
Czynnik roli angazuje strukture "ja" poprzez procesy modelowania,
nasladownictwa i identyfIkacji, których zródlem sa osoby znaczace dla
jednostki. Pierwszymi modelami moga byc rodzice, opiekunowie.
Czynniki sytuacyjne sa utozsamianeprzez Supera z polozeniem spoleczno-
-ekonomicznym rodziców, przekonaniami religijnymi, atmosfera domowa,
postawami rodziców wobec dziecka i wobec dalszej jego nauki, sytuacja
ekonomiczna kraju oraz sytuacja miedzynarodowa.

W swojej teorii rozwoju zawodowego oparl sie na pracach Charloty
Biichler, przejmujac od niej koncepcje stadiów 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. Rozwój
zawodowy czlowieka sklada sie wedlug niego z 5 stadiów: rosniecia,
eksploracji, stabilizacji, zachowania status quo i schylkowego. Stadia te
przebiegaja nastepujaco:
1. Stadium rosniecia (od urodzenia do 14 roku zycia). Poczatkowo

dominuja potrzeby w tej fazie zycia dziecka oraz fantazja, znaczenie zas
zainteresowan i zdolnosci wzrasta w miare uspoleczniania sie dziecka i
nabywania doswiadczen. Jest to okres poczatków formowania sie i
rozwoju struktury "ja". Wystepuja w nim nastepujace podokresy:

a) fantazja (4-10 rok zycia),
b) zainteresowania (11-12 rok zycia),
c) zdolnosci (13-14 rok zycia).
2. Stadium eksploracji (15-24 rok zycia).

Jest to okres badania samego siebie i wypróbowywania róznych ról
zawodowych. Wystepuja w nim nastepujace podokresy:
a) próbowania (15-17 rok zycia); w tym podokresie zainteresowania,

zdolnosci, wartosci i korzysci sa przez mlodziez brane lacznie pod
uwage i dokonuje ona próbnego wyboru zawodu.

b) przejsciowy (18-21 rok zycia); w tym podokresie mlodziez zaczyna
miec bardziej realne sady o rzeczywistosci, poniewaz wzrasta zakres jej
umiejetnosci i doswiadczen odnoszacych sie do pracy a zwiazanych z
odbywanym szkoleniem zawodowym i rozpoczynaniem pracy
zawodowej,

c) próby (22-24 rok zycia); w tym podokresie jednostka rozpoczyna
prace, która wypróbowuje jako prace calego swojego zycia
zawodowego.

3. Stadium stabilizacji (25-44 rok zycia).
W tym stadium czlowiek, który znalazl odpowiednie dla siebie pole

pracy zawodowej, usiluje sie na tym polu ustalic. Czasami we wczesnym
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 schylkowe (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 sie (70 rok zycia i wiecej).

Widac wiec z powyzszego, ze proces rozwoju zawodowego czlowieka
obejmuje cale zycie, od dziecinstwado póznej starosci.

Teoria cech-czynników F.W. Parsons'a

Teoria ta zaklada, ze dostosowanie czlowieka do zawodu zalezy od
dostosowania wzglednie stalej charakterystykiczlowieka oraz dajacych sie
zaobserwowac zmiennych srodowiska pracy. EW. Parsons nastepujaco
okresla najwazniejsze elementy wyboru zawodu:
a) jasne rozumienie siebie, swoich zdolnosci, mozliwosci, zainteresowan,

ambicji i ograniczen oraz ich przyczyn,
b) wiedza o warunkach sukcesu, powodzen, niepewnosci, kompensacji

mozliwosci, perspektyw w rozmaitych zawodach,
c) wlasciwe rozumienie zaleznosci miedzy danymi obu poprzednich grup.

Teoria cech-czynników EW. Parsons'a jest najstarsza teoria rozwoju
zawodowego czlowieka i jako taka zarazem pelni role teorii wyboru
zawodu. Zaklada, ze wybór zawodu jest sprawa tylko wewnetrznych cech
z pominieciem zewnetrznych warunków i okolicznosci. Ma charakter
empiryczny, a nie pojeciowy. Operacyjnosc teorii uzalezniona jest od
posiadania narzedzi umozliwiajacych badanie cech osobowosci, a w
przypadku ich posiadania jest praktyczna dla celów selekcyjnych. Taki
sposób podejscia do wyboru zawodu jest krytykowany przez wielu
teoretyków, ale jednoczesnie powszechnie niemal uznawany przez
praktyków. W praktyce zastosowano te teorie do okreslania cech metoda
testów oraz do tworzenia obrazu umiejetnosci charakterystycznych dla
danego zawodu (tzw. profili zawodowych).

Teoria E. Ginzberga

Najwazniejsze zalozenia teorii Ginzberga sa nastepujace:
1. Wybór zawodu jest procesem rozwojowym. Nie jest to pojedyncza

decyzja, lecz seria decyzji podjetych na przestrzeni lat. Kazdy etap w
tym procesie ma swoja relacje zarówno do etapów poprzedzajacych,
jak i nastepujacych.

2. Do czynników majacych wplyw na wybór zawodu naleza: wartosci
jednostki, czynniki emocjonalne, stopien i rodzaj wyksztalcenia oraz
wplyw otaczajacej rzeczywistoscipoprzez naciski srodowiskowe.
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3. Proces wyboru moze byc defmiowany w relacjach róznych wymagan
na róznych etapach zycia czlowieka. Kompromisy miedzy
pragnieniami a mozliwosciami przyczyniaja sie do ciaglosci procesu.

4. Kolejne fazy (poczynajac od dziecinstwa) procesu wyboru zawodu
mozna podzielic na fantazyjna,próbna i realistyczna.

5. Tendencje wyboru zawodu maja swoje korzenie we wczesnym
dziecinstwie i rozwijaja siez czasem.
Jest to teoria kompromisu z rzeczywistoscia.E. Ginzbergprzyjmuje3

okresy w rozwoju zawodowym jednostki: fantazji, próbnych wyborów i
wyborów realistycznych. Okresy te przebiegajanastepujaco:
I. Okreswyboru 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 wyborów próbnych (2-17 r. z.).

Podokresy:
1) zainteresowan(11-12 r. z.),
2) zdolnosci (12-14 r. z.),
3) wartosci (14-16 r. z.),
4) przejsciowy.
III. Okres wyborów realistycznych (17-25 r. z.).
1) badania(18-19 r. z.).

Jestto okres, w którym jednostka starasie znalezc taki zawód, który by
korespondowal z jej przygotowaniem intelektualnym, jej zdolnosciami
intelektualnymi i predyspozycjamifizycznymi.

2) krystalizacji (19-20 r. z.).
W tym okresie jednostka juz zaweza wybór zawodu do okreslonej
dziedziny, np. zwiazanejz naukami przyrodniczymi itp.

3) specyfikacji (20-25 r. z.).
Jestto okres, w którym jednostka dokladniej precyzuje i uscisla swoje
preferencje w obrebie okreslonej juz dziedziny i jest na ogól zdolna
dokonacrealistycznegowyboru zawodu.

Teorie potrzeb

Teoria motywacjiA.H. Maslowa

Maslow wychodzi z zalozenia, ze czlowiek ma poped do rozwoju, do
wzrostu, do osiagania swojej pelni i ma potrzebe, by zrealizowac czy
zaktualizowac swoje mozliwosci. Realizacja przez czlowieka wszystkich
potencjalnych jego mozliwosci, tkwi u podloza tej koncepcji. Nie traktuje
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ona potrzeb czlowieka jako czystych nabytych, ale w znacznym stopniu
jako wrodzone i stanowiace skladnik owych mozliwosci czlowieka.
Wedlug A.H. Maslowa, wszyscy mamy hierarchicznyuklad potrzeb pieciu
rodzajów i jesli praca je zaspokaja, uwazamy, ze nas satysfakcjonuje.
Najnizszy poziom to potrzeby podstawowe, takie jak jedzenie, picie, sen,
itp. Drugi poziom to bezpieczenstwo.Jednostka chce sie czuc bezpiecznie,
chce byc chroniona przed róznego typu niebezpieczenstwami,
zagrozeniami, deprywacjami itp. Na trzecim poziomie znajduja sie
potrzeby afIliacyjne, a wiec przyjazni, stowarzyszania sie z innymi,
przynaleznosci do innych osób czy grup, uzyskiwania wsparcia
emocjonalnego. Nastepna warstwe tworza potrzeby zwiazane z uznaniem i
szacunkiem zarówno ze strony innych osób, jak i samego siebie. Nastepna,
piata warstwe stanowi potrzeba samorealizacji, czyli rozwoju wszystkich
mozliwosci pozytywnych czlowieka. Oznacza to mozliwosc realizacji
zamierzen, poszerzenia horyzontów. Zgodnie z teoria Maslowa potrzeby
musza byc zaspokajane wedlug okreslonej hierarchii: poczynajac od
potrzeb podstawowych, a konczac na samorealizacji. Po zaspokojeniu
potrzeb podstawowych i uzyskaniu poczucia bezpieczenstwa, realizowane
sa kolejne potrzeby. Idealna praca satysfakcjonujacapracownika zaspokaja
potrzeby na wszystkich pieciu poziomach. Teoria A.H. Maslowa wyjasnia
dlaczego praca pozwalajaca jedynie sie utrzymac, jest odczuwana jako
stresujaca i frustrujaca. Praca moze zaspokajac podstawowe potrzeby, nie
stwarzac niebezpieczenstw, ale jesli nie stymuluje, nie daje perspektyw ani
satysfakcji, staje sie zródlem stresu.

Teoria potrzeb Alder/era

Alderfer w swojej teorii zaklada wystepowanie3 kategorii potrzeb:
1) istnienia,
2) stosunków interpersonalnych(zwiazku),
3) wzrostu.

Potrzeby te nie sa ulozone hierarchicznie, zas poszczególne jednostki
róznia sie miedzy soba stopniem ich wystepowania (dominacji), tzn.
profIlem. Potrzeby istnienia stanowia odpowiednik tych potrzeb
materialnych, które w teorii motywacji (potrzeb) Maslowa wystepuja na
poziomie potrzeb podstawowych i potrzeby bezpieczenstwa. Potrzeby
stosunków interpersonalnych (zwiazku) odpowiadaja potrzebom
bezpieczenstwa, przyjazni i milosci w hierarchii Maslowa, obejmujac
potrzeby zwiazane 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 byc wykorzystana do celów poradnictwa zawodowego.

Zlozona teoria potrzeb R. Hoppocka

Hoppock w swojej teorii wychodzi z zalozenia, ze do wyjasnienia
zachowania sie jednych ludzi lepiej nadaja sie pewne teorie, niz inne.
Podejscie Hoppocka stanowi próbe stworzenia teorii zlozonej,
dysponujacej wiekszym zasiegiem uzasadnien dla zachowania sie ludzi,
choc sam autor teorii podkresla glównie potrzeby. Swoja teorie podal w
postaci 10 twierdzen:
1. Zawody sa wybierane dla realizacji okreslonych potrzeb czlowieka.

2. Wybierajac zawód czlowiek wierzy, ze dzieki niemu zaspokoi swoje
podstawowe potrzeby.

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

4. Rozwój kariery zawodowej zaczyna sie wówczas, gdy uswiadamiamy
sobie po raz pierwszy, ze zawód moze zrealizowac nasze potrzeby.

5. Wybór zawodu jest tym trafniejszy, im lepiej potrafimy ocenic, w jakim
stopniu spelni on nasze potrzeby; to zas zalezy od naszej wiedzy o nas,
wiedzy o zawodach i umiejetnosci jasnego myslenia.

6. Informacja o nas samych pomaga nam uzmyslowic sobie, czego
pragniemy i co mozemy dac w zamian.

7. Informacja o zawodach pokazuje nam zawody, które moga spelniac
nasze potrzeby, okresla, co te zawody nam oferuja i czego od nas beda
wymagac.

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

9. Satysfakcja moze byc rezultatem pracy, która spelnia nasze aktualne
potrzeby lub tez pracy, która bedzie nasze potrzeby spelniac w
przyszlosci.

1O.Wybór zawodu moze byc powtórzony, jesli wierzymy, ze zmiana
wplynie na lepsze spelnienie naszych potrzeb.
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Typologiczna teoria zachowan zawodowych J.L. Hollanda

Teoria wyboru zawodu J.L. Rollanda znacznie poszerza zakres
zachowan zawodowych czlowieka i podkresla role osobowosci w wyborze
zawodu. Teorie te mozna wyrazic w postaci nastepujacych twierdzen:
1. Wybór zawodu jest wyrazem osobowosci.
2. Inwentaryzacja zainteresowan jest jednoczesnie inwentaryzacja cech

osobowosciowych.
3. Ludzie pracujacy w danym zawodzie maja podobne osobowosci.
4. Zawodowa satysfakcja, stabilnosc i osiagniecia zaleza od zgodnosci

pomiedzy czyjas osobowoscia i srodowiskiem spolecznym miejsca
pracy.

5. Wiekszosc ludzi moze byc zaklasyfikowana do jednego z szesciu
typów osobowosciowych: spolecznego, realistycznego, intelektual-
nego, konwencjonalnego, przedsiebiorczego i artystycznego.

6. Ludzie szukaja takiego srodowiska i takiego zawodu, który pozwoli im
wykorzystac ich umiejetnosci i zdolnosci, ujawnic ich postawy i
wartosci.

Z teorii Rollanda wynika, ze kazda osoba reprezentujaca dany typ
osobowosciowy poszukuje odpowiedniego dla niej rodzaju srodowiska
pracy i zycia. Samopoznanie, znajomosc wlasnego typu osobowosci i
zwiazanych z nim preferencji srodowiskowych, ma w teorii Rollanda
bardzo duze znaczenie. Autor teorii przypisuje podstawowa role w
formowaniu sie okreslonych typów osobowosci srodowisku spolecznemu,
a glównie rodzinie.

Wymienione wyzej typy osobowosci mozna scharakteryzowac
nastepujaco:
- typ spoleczny szuka innych ludzi. Jest sklonny do preferowania zajec,
które sa zorientowane na pouczanie i pomaganie. Ma emocjonalny
stosunek do problemów ludzkich. Posiada zenskie cechy, uzdolnienia
werbalne, jest elokwentny, ma poczucie odpowiedzialnosci spolecznej,
cechuje sie zdolnoscia do pracy z ludzmi, chetnie podejmuje sie roli
pomagajacego, pouczajacego 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
sile, koordynacje ruchowa, zrecznosc. 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 organizowac swiat. Mozna go scharakteryzowac takimi
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czynnikami: abstrakcja (a nie konkretnosc), introwersja (a nie
ekstrawersja), asocjalnosc - jako egoizm wzgledemspolecznosci(a nie
socjalnosc). Typ osobowosci intelektualnej mozna znalezc m.in. w za-
wodach: antropolog, astronom,matematyk, chemik.
- typ konwencjonalny lub konformistyczny, w swoich postawach j
wartosciach orientuje sie na wladze i sile autorytetu, miejsce w
spoleczenstwie, status, wynagrodzenie. Eksponuje siebie i swoje cele,
zadowolenie osiaga poprzez przystosowanie, podporzadkowanie sie,
przyjmowanie podrzednych ról. Kieruje sie pogladami i wskazówkami
innych. Uchyla sie od rozwiazywania wieloznacznych, konfliktowych
sytuacji, szczególnie w stosunkach interpersonalnych. Zawody
charakterystyczne dla tej grupy to np.: operator, stenograf, sekretarka,
rewizor, statystyk, bibliotekarz,pracownik banku.
- typ przedsiebiorczy jest osoba motywujaca, pobudzajaca innych do
dzialania. Wyróznia sie dominacja werbalnych zdolnosci i podkreslaniem
cech meskich przy wplywaniu, przekazywaniu, panowaniu i kierowaniu
innymi. W sferze werbalnej jest agresywny, interesuje go sila, status
przywódcy, tzw. meska postawa. Unika sytuacji wymagajacych dlugiego
intelektualnego wysilku. Do tej grupy zalicza sie m.in. przedsiebiorce,
doradce przemyslowego, kierownika, sprzedawce, prawnika, urzednika
rzadowego.
- typ estetyczno-artystycznyjest introwertywny, niedostatecznie poddany
socjalizacji, pelen emocjonalnego niepokoju, z silnym zenskim akcentem.
Wystepuje u kompozytorów, spiewaków, pisarzy, dyrygentów. Przejawia
sie w sztuce, sztuce uzytkowej, dziennikarstwieitp.

Zdaniem Hollanda czesciej wystepuja typy mieszane niz czyste.

Osobowosciowateoria wyboru kariery A. Roe

Anna Roe przyjmuje w swojej teorii zalozenie, ze kazdy czlowiek
posiada dziedzicznie okreslona predyspozycje do wlasciwego mu sposobu
wydatkowania swojej energii psychicznej. Sposób wydatkowania energii
nie podlega pelnej kontroli czlowieka i wplywa na rozwój zdolnosci oraz
uksztaltowanie sie pierwszych potrzeb, których powstanie Roe wiaze z do-
znawanymi przez dziecko frustracjami, satysfakcjami oraz wplywem
czynników genetycznych. Czynniki te oraz hierarchia potrzeb wplywaja na
wybór zawodu. Wybór ten jest takze wyznaczany wplywem genetycznie
uwarunkowanych zdolnosci i zainteresowan jednostki. W odniesieniu do
potrzeb A. Roe sformulowala w swojej teorii trzy twierdzenia:
1. Potrzeby, które sa normalnie spelniane, nie stana sie czynnikami

nieswiadomejmotywacji.
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2. Potrzeby wyzszego rzedu (w sensie hierarchii Maslowa) znikna
calkowicie, jesli sa bardzo rzadko realizowane. Potrzeby nizszego
rzedu, jesli sa rzadko realizowane, stana sie dominujacymi czynnikami
motywacyjnymi i zablokuja wystepowaniepotrzeb wyzszego rzedu.

3. Potrzeby, które sa realizowane z bardzo dluga zwloka, stana sie
podswiadomymi czynnikami motywacyjnymi w okreslonych
warunkach. Tymi warunkami sa: sila wystepowania potrzeb, okres
zwloki miedzy wystapieniem potrzeby a jej realizacja i wartosc
realizacji potrzeby dla czlowieka w bezposrednim srodowisku. Rodzice
stwarzaja szczególny psychologiczny klimat, wplywajacy na dynamike
ksztaltowania sie wczesnych potrzeb dziecka. W efekcie rozwija sie w
nim orientacja na ludzi lub na rzeczy, a w ramach tego podzialu - na
poszczególne grupy zawodów.
Anna Roe wyróznia 3 postawy rodziców wobec dziecka, które

wplywaja na wybór zawodu przez dana jednostke: akceptacje, uczuciowa
koncentracje na dziecku, unikanie.

Postawa akceptacji dziecka wystepuje wówczas, gdy rodzice traktuja
dziecko jako w pelni przydatnego czlonka rodziny, posiadajacego zdolnosc
wziecia na siebie odpowiedzialnosci. Zarówno przypadkowa, jak i czula
akceptacja dziecka przez rodziców sprzyja jak najlepszemu wykorzystaniu
mozliwosci dziecka.

Postawa koncentracji uczuciowej na dziecku wystepuje wówczas, gdy
rodzice poswiecaja nadmiernie duzo czasu i energii na wychowanie
dziecka oraz na jego kontrole. Taka opieka powoduje u dziecka rozwijanie
sie zaleznosci oraz ograniczenie postawy odkrywczej. W niektórych
przypadkach rodzice nakladaja na dziecko obowiazki, które przekraczaja
jego mozliwosci.

Postawa unikania dziecka ma miejsce wówczas, gdy rodzice nie
wykazuja pozytywnego zainteresowania dzieckiem i jego zajeciami
poprzez jego zaniedbywanie i lekcewazenie lub odpychanie od siebie.
Rodzice tacy spedzaja minimalna ilosc czasu z dzieckiem lub tez otwarcie
obrazaja je i wymyslaja mu. Czula akceptacja i emocjonalna koncentracja
na dziecku orientuja je na zawody zwiazane z ludzmi. Akceptacja
przypadkowa i unikanie ukierunkowuje dziecko na zawody zwiazane z
rzeczami. Jednakze dziecko moze byc róznie traktowane przez rodziców,
gdyz moga oni róznic sie stylem wychowania. Zmiana stylu wycho-
wawczego moze wystepowac zaleznie od wieku dziecka. W odniesieniu do
takich sytuacji teoria ta traci swa spójnosc, niemniej jednak jej
diagnostycznosc jest wysoka w odniesieniu do zawodów zwiazanych z
ludzmi i rzeczami.
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4. Rozwój osobisty i zawodowy.
Chcialbym te problematyke omówic na podstawie Psychospolecznej

Teorii Rozwoju Erika H. Eriksona, która uwzglednia w szerokim zna-
czeniu wplyw dojrzewania biologicznego i oddzialywania otoczenia
spolecznego (w tym matki, ojca i innych osób z najblizszego kregu
rodzinnego) we wzajemnychpowiazaniachna rozwój psychiczny dziecka i
bieg rozwojowy zycia zawodowego.Czlowiek wedlug tej teorii przechodzi
w swym rozwoju osiem stadiów rozwojowych, a wraz z nimi osiem
kryzysów,od których rozwiazaniazaleza cechy jego osobowosci w
przyszlosci.Pierwszecztery stadia wystepuja w okresie niemowlecym,
wczesnym dziecinstwie, wieku zabawi (mlodszym) wieku szkolnym, piate
stadium w okresie dojrzewania, natomiast ostatnie trzy stadia wypadaja na
wiek dojrzaly oraz starosc. Autor teorii podkresla szczególnie znaczenie
stadium piatego, obejmujacego okres dojrzewania, gdyz wówczas to
nastepuje przejscie z okresu dziecinstwa do doroslosci. Przebieg tego
stadium ma wielkie znaczenie dla rozwoju osobowosci i przebiegu
kolejnych okresów rozwoju zawodowego czlowieka. W tym stadium
zaczyna sie formowac poczucie wlasnej tozsamosci, zas u osób majacych
trudnosci w tym procesie moga wystapic trudnosci z podjeciem trafnych
decyzji zawodowych. Mozna w krótki sposób przedstawic osiem stadiów
teorii Eriksona.

Stadium I obejmuje okres niemowlecy. Dziecko znajduje sie w fazie
psychoseksualnej oralno-oddechowej czy sensoryczno-kinestetycznej.
Zródlem kryzysu jest osoba matki. Od rozwiazania tego kryzysu zalezy
pózniejsze zaufanie lub nieufnosc przejawiana wobec ludzi.

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

Stadium III stanowi okres zabaw zbiegajacy sie z faza infantylno-geni-
talna. W tym czasie w interakcjach z najblizsza rodzina ustala sie
pózniejsze poczucie winy, inicjatywa.

Stadium IV przypada na wiek szkolny, okres latencji. Na pierwszy plan
wybijaja sie relacje z nauczycielami, sasiadami. Wtedy wlasnie ksztaltuja
sie takie cechy, jak pilnosc, obowiazkowosc badz poczucie nizszosci.

Stadium V przychodzi wraz z wiekiem dojrzewania (dorastania), kiedy
dominuja kontakty z rówiesnikami i swiatem zewnetrznym. Jest to okres
ustalania sie poczucia wlasnej tozsamosci lub jej rozszczepienia.

Stadium VI rozwoju obejmuje okres mlodosci, który laczy sie 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 doroslego. W zwiazku z zalozeniem
rodziny, zaangazowaniem w pracy wytwarzaja sie nastawienia
produktywne albo egoistyczne.

Stadium VIII rozwoju obejmuje wiek dojrzaly. Jednostka identyfIkuje
sie z ludzkoscia. Dochodzi do uformowania sie osobowosci zintegrowanej
lub rozszczepionej.

W niesprzyjajacych warunkach rozwojowych, pod wplywem urazu,
silnej deprywacji okreslonych potrzeb wlasciwych dla danego stadium
moze dojsc do fiksacji (zatrzymaniarozwoju i usztywnienia)na okreslonej
sferze i na wlasciwym dla niej sposobie funkcjonowania. Prawidlowy
rozwój psychospoleczny wymaga umiejetnego przezwyciezania kryzysów
rozwojowych. Niemoznosc przezwyciezania kryzysowych sytuacji roz-
wojowych o wlasnych silach wymaga korzystania z pomocy innych osób,
które posiadaja umiejetnosci jej udzielenia; w przeciwnym razie nie-
moznosc ich przezwyciezeniapozostawia slady w postaci nerwic.

Spójrzmy nieco dokladniej na stadium V obejmujace okres dorastania.
W okresie tym zaczyna formowac sie u jednostki poczucie wlasnej
tozsamosci, ze bedac istota niepowtarzalna z jednej strony, to z drugiej
jednakze przygotowana do pelnienia jakiejs sensownej roli w
spoleczenstwie, wymagajacej na przyklad przystosowania albo innowacji.
Dorastajacy mlody 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 chlopak i dziewczyna pragna
okreslic, czym sa obecnie oraz czym pragna byc w przyszlosci. W tym
wlasnie czasie robi sie plany zwiazane z wyborem zawodu. Ego
posiadajace zdolnosc selekcjonowaniatalentów, uzdolnien, umiejetnosci w
procesie identyfikacji z podobnie myslacymi ludzmi i adaptacji do
srodowiska spolecznego oraz zdolnosc utrzymywania swych srodków
obrony przeciw zagrozeniom i lekowi, uczy sie decydowac, jakie impulsy,
potrzeby i role sa najbardziej potrzebne i efektywne. Te wszystkie cechy
wyselekcjonowane przez Ego sa tez przez nie laczone i integrowane
tworzac tozsamosc psychospoleczna danej jednostki. Wielu mlodych ludzi
cierpi z powodu przezywanych trudnosci zwiazanych z przejsciem od
okresu dziecinstwa do okresu dojrzalego wskutek "pomieszania ról", czyli
"pomieszania tozsamosci". Stan taki moze spowodowac, ze beda sie czuli
izolowani, pusci, niespokojni, niezdecydowani. Czuja oni, ze musza podjac
wazne decyzje, lecz nie sa w stanie tego uczynic. Sa bardzo zainteresowani
tym, co inni o nich sadza i czesto przejawiaja ogromna niesmialosc i
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zaklopotanie. W trakcie tego chaosu zachowanie mlodego czlowieka jest
nieprzewidywalne i niekonsekwentne. W momencie tym cechuje go
wewnetrzna rezerwa, niechec do angazowania sie wynikajaca z obawy, ze
spotka go rozczarowanie, ze zostanie odrzucony lub oszukany. Za chwile
moze chciec podjac okreslona role i to bez wzgledu na to, jakie moga byc
konsekwencje tego zaangazowania.

"Kryzys tozsamosci" odnosi sie do sytuacji, w której musi on uporac sie
z przejsciowym niepowodzeniem w ksztaltowaniu stabilnej tozsamosci,
czyli pomieszaniem ról. Jak stwierdza Erik H. Erikson, kazde kolejne
stadium w rozwoju "jest potencjalnym kryzysem ze wzgledu na radykalna
zmiane perspektywy". Jednakze kryzys tozsamosci jest takze
niebezpieczny dlatego, ze wiaze sie z nim cala przyszlosc danej jednostki,
a takze generowanego przez nia nastepnego pokolenia jest w duzym
stopniu nim uwarunkowana. Bardzo niepokojace jest równiez wytworzenie
sie "negatywnej tozsamosci", to znaczy poczucia posiadania wielu zlych i
bezwartosciowych cech, gdyz jednostka radzi sobie z taka sytuacja za
pomoca mechanizmu obronnego projekcji na innych. Moze byc ona
przyczyna uprzedzen, przestepstw i dyskryminacji róznych grup ludzi. lecz
w duzym stopniu jest powodem zaangazowania ideologicznego mlodych
ludzi.

Adaptacja spoleczno-zawodowa

Problematyka adaptacji spoleczno-zawodowej dotyczy glównie
mlodych pracowników, najczesciej absolwentów rozpoczynajacych prace
zawodowa. Proces adaptacji oraz jego rezultaty dotycza szeregu jego
aspektów, a mianowicie adaptacji "czysto" zawodowej, spolecznej,
psychomotorycznej, fizycznej, uczuciowej, moralnej i kulturowej.
Wymienione tu procesy adaptacji spoleczno-zawodowej mlodych
pracowników wystepuja zwykle lacznie 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
ciagle aktualny i wymaga uwagi i wlasciwego podejscia ze strony
kierownictwa organizacji (firmy) oraz srodowiska pracowniczego
organizacji.
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Adaptacja zawodowa

Adaptacja zawodowa jako aspekt adaptacji spoleczno-zawodowej
dotyczy glównie mlodych pracowników, absolwentów szkól zawodowych
róznego stopnia. Wiaze sie ona scisle z pytaniem: Co mlody adept zawodu
wie i umie? Dla zawodów robotniczych najwazniejsze sa umiejetnosci
praktyczne. W zawodach wymagajacych sredniego i wyzszego wy-
ksztalcenia wiedza o dzialaniu i samo dzialanie traktowane jest prawie
równorzednie. W czasie trwania tej adaptacji uzyskanie odpowiedzi na
wyzej wymienione pytanie moze przyjac forme egzaminu na stanowisku
roboczym (dla absolwentów zarówno zasadniczych szkól zawodowych,
jak i wyzszych uczelni) i dotyczy umiejetnosci praktycznych oraz
zwiazanej z nimi wiedzy. Egzaminujacymi sa wspólpracownicy pracujacy
juz w danym zawodzie oraz zwierzchnicy. Jest to trudny egzamin z tego
powodu, ze wiaze sie z opinia, jaka powstaje o przydatnosci zawodowej
egzaminowanego w srodowisku pracy. Jest to zarazem okres uzupelniania
wiedzy teoretycznej oraz praktycznej poprzez zadawanie pytan o rózne
zagadnienia praktyczne pracownikom majacym doswiadczenie w danym
zawodzie. Elementem adaptacji zawodowej jest takze umiejetnosc
organizacyjna wlasnych dzialan zawodowych.

Adaptacja psychomotoryczna

Jest ona zwiazana z wykonywaniem okreslonych zadan zawodowych,
dzialan, czynnosci i ruchów roboczych. Chodzi tu glównie o prawi-
dlowosc czynnosci, ich skutecznosc, bezpiecznosc, jakosc. W zaleznosci
od rodzaju i charakteru pracy, koordynacja ruchów roboczych z ich
jednoczesna kontrola wzrokowa (koordynacja wzrokowo-ruchowa)
powinna reprezentowac pewien niezbedny poziom sprawnosci, wla.~ciwy
dla odpowiedniego i bezpiecznego wykonywania pracy. Ten rodzaj
adaptacji zawodowej jest niezbedny dla wiekszosci stanowisk pracy,
szczególnie zas dla tych, na których wystepuje zwiekszone ryzyko
wypadku przy pracy, koniecznosc podejmowania szybkich decyzji w tem-
pIe narzuconym.

Adaptacja fizyczna i zdrowotna

Jest to proces stopniowej adaptacji do panujacych w danej firmie
fIzycznych warunków pracy. Moga to byc obciazenia z wysoka tem-
peratura, halasem, wibracja, praca na wysokosci itp. Przystosowanie to jest
uwarunkowane stanem zdrowia pracownika i zalezy od jego ogólnej
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sprawnosci fizycznej, zdolnosci do wysilku fizycznego oraz kondycji
psychicznej. Obciazenia fIzyczne i psychiczne powstaja takze z powodu
np. ciasnoty pomieszczen, toksycznosci, nadmiernego ruchu, zadymienia,
zapylenia, rytmu pracy, pracy w nocy. Ten aspekt adaptacji moze byc
utrudniony wadliwym funkcjonowaniem analizatorów wzroku, sluchu,
równowagi, smaku, wechu oraz innymi przyczynami.

Adaptacja intelektualna

Wyraza sie w bieglej orientacji w wymaganiach stawianych
pracownikowi przez zawód w zakresie pracy w stosunku do posiadanych
umiejetnosci, wiedzy teoretycznej i praktycznej wyniesionej ze szkoly.
Obejmuje takze relacje, zaleznosci, strukture organizacyjna. Czesto
pracownik musi sie douczac nowych zagadnien i czynnosci intelektualnych
oraz korygowac swoja dotychczasowa wiedze poprzez ocene swoich
mozliwosci w stosunku do postawionychzadan i wymagan pracodawcy.

Adaptacja spoleczna

Jest ona zwiazana z wchodzeniem pracownika w grupe tworzona przez
pracowników zakladu pracy. Znalezienie dla siebie miejsca w grupie
wymaga osobistych kontaktów z kazdym z pracowników w róznych
sytuacjach. Okres ten jest takze zwiazany z ocena mlodego pracownika
przez wspólpracowników ("Jaki on jest jako czlowiek, a jaki moze byc?").
Przykladowe wymiary brane pod uwage w ocenie sa nastepujace:
uspoleczniony, samolub, pewny siebie, awanturnik, wesoly, chetny,
wyrachowany, zaczepny, kolezenski, egoista, zarozumialy, pewny siebie,
powolny. Opinia nadana przez wspólpracowników i utrwalona, jest
rozpowszechniana w srodowiskupracy. Opinia ta bedzie dobra lub zla w
zaleznosci od tego, czy przewazaja w niej cechy pozytywne, czy tez
negatywne. Ocena osobowosciowa nowego pracownika dokonywana jest
w trzech wymiarach: stosunku do siebie samego, stosunku do innych i sto-
sunku do organizacji i zadan zawodowych. Akceptacja pracownika jest
pelna: jezeli zostanie oceniony pozytywnie w tych wymiarach; w prze-
ciwnym razie dochodzi do konfliktów ukrytych lub jawnych, co moze
prowadzic do rezygnacji z pracy.
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Adaptacja moralna

Jest ona zwiazana z przystosowaniem spolecznym, które wymaga
interioryzacji waznych spolecznie norm moralnych i zasad postepowania.
Chodzi tu glównie o moralnosc pracy i moralnosc osobista nie zawsze
zwiazana z praca i zawodem, lecz majaca duze znaczenie spoleczne.
Przestrzeganie norm i zasad moralnych w kontaktach z otoczeniem
tworzacym spoleczne srodowiskow miejscu pracy, stanowi wazny czynnik
dla prawidlowego przebiegu adaptacjimoralnej.

Adaptacja estetyczna

Odnosi sie ona do estetyki miejsca pracy, stanowiska pracy, estetyki
osobistej pracowników, organizacji oraz jej otoczenia materialnego.
Ogólnie mozna stwierdzic, 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 wyrobów lub swia-
domych uslug.

Adaptacja kulturalna

Ten rodzaj adaptacji jednostki do srodowiska pracy obejmuje
problematyke kultury wspólzycia spolecznego w organizacji, kulture
pracy, kulture czasu wolnego, kulture umyslowa. Poziomy zachowan
kulturowych pracownika wlasnie przyjetego do pracy moga sie nie
zgadzac z przyjetymi w organizacji i zostaja poddane procesowi adaptacji
do warunków panujacych w zakladzie. Te procesy adaptacyjne prowadza
do asymilacji nowego pracownika w ogólny poziom zachowan kul-
turowych panujacy w zakladzie pracy.

Uwarunkowania rozwoju zawodowego

Istnieje szereg czynników wplywajacych w zasadniczy sposób na
rozwój zawodowy czlowieka. D.E Super wyróznia trzy rodzaje
czynników, a mianowicie:
- czynnik roli, który wiaze sie z pojeciem "ja" i z przyjeciem okreslonej
roli zawodowej;
- czynniki osobiste, takie jak: uzdolnienia, zainteresowania, wartosci i
postawy jednostki - cala osobowosc czlowieka;
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- czynniki sytuacyjne, wyrazajace polozenie spoleczno-ekorlomiczne
rodziców, przekonania religijne, atmosfere domowa, postawe rodziców
wobec dziecka, jego nauki i zawodu oraz ogólna sytuacje ekonomiczna
kraju.

Mozna dokonac innego podzialu uwarunkowan rozwoju zawodowego
czlowieka: na uwarunkowania zewnetrzne i wewnetrzne, obejmujace
lacznie osiem rodzajów uwarunkowan. Sa one nastepujace: historyczne,
polityczne, ekonomiczne, techniczne, kulturowe, spoleczne, biologiczne,
psychologiczne.

Uwarunkowania historyczne

Chodzi tu glównie o te aspekty rozwoju historycznego danego kraju czy
regionu, które znajduja odzwierciedlenie w swiadomosci jednostek.
Wprawdzie bieg wydarzen historycznych panstwa, narodu czy grupy
spolecznej jest jednakowy dla wszystkich, ale sposoby jego rozumienia,
interpretacji wplywu na indywidualne losy jednostek sa bardzo
zróznicowane. B. Suchodolski twierdzi, ze historyczny czynnik rozwoju
czlowieka oznacza to wszystko, co moze byc okrreslone jako "tu i teraz"
zycia ludzkiego, to co sklada sie na jego konkretne warunki i konkretny
ksztalt.

Uwarunkowania polityczne

Uwarunkowania te wiaza sie z dzialalnoscia szeroko rozumianych
wladz panstwowych, rzadu i jego organów w obszarze spolecznym,
gospodarczym, kultury, wojskowosci i miedzynarodowym. Wplyw ten ma
charakter bezposredni na warunki zycia kazdego obywatela danego
panstwa, jak równiez posredni, angazujac systemy wartosci i postaw, a
przez to staje sie 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
gospodarczegomaja istotny wplyw na rozwój zawodowyjednostek.
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Uwarunkowania techniczne

W tym wypadku szczególnymi uwarunkowaniami rozwoju zawodo-
wego jednostki sa:

poziom i perspektywy rozwoju technicznegodanego kraju,
poziom i perspektywy wspólpracytechnicznej z innymi krajami,
zainteresowania i zdolnosci techniczne spoleczenstwa, glównie dzieci
i mlodziezy.
Poziom rozwoju technicznego danego kraju wplywa istotnie na inne

sfery rozwoju gospodarczego oraz liczne dziedziny zycia ludzi. Poziom i
perspektywy wspólpracy technicznej z innymi krajami wiaze sie z mozli-
wosciami wymiany kadr, doswiadczen zawodowych, ksztalceniem zawo-
dowym, sprzyjajac rozwojowi zawodowemu mlodziezy i osób doroslych o
wysokim poziomie uzdolnien i zainteresowan technicznych.

Uwarunkowania kulturowe

Kultura stanowi caloksztalt materialnego i duchowego dorobku
ludzkosci, gromadzony, utrwalany i wzbogacany w ciagu jej dziejów,
przekazywany z pokolenia na pokolenie; w sklad tak pojetej kultury
wchodza nie tylko wytwory materialne i instytucje spoleczne, ale takze
zasady wspólzycia, sposoby postepowania, wzory i kryteria ocen
estetycznych i moralnych przyjete w danej zbiorowosci i wyznaczajace
obowiazujace zachowania. Poniewaz rozwój zawodowy czlowieka jest
m.in. rozumiany jako spolecznie pozadany proces przemian kierunkowych
jednostki - tak w aspekcie ilosciowym,jak i jakosciowym - które
warunkuja jej aktywny spolecznie udzial w przeksztalcaniu i doskonaleniu
siebie samego i przez to swojego otoczenia materialnego, spolecznego j
kulturalnego, widac wiec bezposrednie i pozytywne znaczenie kultu-
rowych uwarunkowan tego procesu. Z tego, co wyzej powiedziano
wynika, ze rozwój zawodowy jest takze scisle powiazany z jej rozwojem
osobistym, obejmujacym takie kategorie rozwoju, jak: fIzyczny,
umyslowy, uczuciowy, erotyczny, spoleczny, moralny. Znaczenie tego
aspektu uwarunkowan rozwojowych czlowieka jest bardzo duze w ko-
lejnych fazach przebiegu tego procesu.

Uwarunkowania spoleczne

Uwarunkowania te sa wyrazem wplywu srodowiska spolecznego na
ukierunkowany rozwój czlowieka. W interesujacym nas aspekcie spo-
leczne warunki rozwoju jednostki moga podlegac doskonaleniu nie maja-
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cemu praktycznie granic. W przypadku rozwoju zawodowego czlowieka
bardzo istotne znaczenie ma fakt, ze zasadnicza trescia zycia czlowieka
doroslego jest praca zawodowa. Widac wiec wyraznie scisle powiazanie
rozwoju osobistego czlowieka z jego rozwojem zawodowym, wzajemne
uwarunkowania tych procesów rozwojowych i zlozonosci oddzialywan
srodowiska spolecznego na kazdy z nich. Dotyczy to w równym stopniu
faz rozwojowych obejmujacych okres wczesnego dziecinstwa, który jest
jednoczesnie okresem ksztaltowania sie i rozwoju motywacji osiagniec.
Miejsce zamieszkania: wies, male miasto, duze miasto czy dzielnica wiel-
kiego miasta tworza mniej lub bardziej zróznicowane 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 rodziców, ich po-
ziom wyksztalcenia, poziom kwalifikacji zawodowych, pozycje zawodo-
wa rodziców, zawodowe tradycje rodzinne, wartosci cenione i chronione
przez rodziców, aspiracje zyciowe i zawodowe rodziców w stosunku do
swoich dzieci, swiatopoglad, kulture moralna i jezykowa domu rodzinne-
go. Srodowisko szkolne okreslonej szkoly zawodowej ma duzy wplyw na
ksztaltowanie pozadanych cech zawodowych do wykonywania okreslone-
go zawodu. Srodowisko rówiesnicze wplywa czesto na decyzje zwiazane z
wyborem zawodu i spelnia okreslona role w procesie rozwoju zawodo-
wego z uwagi na dominujaca role emocjonalnego i uczuciowego powia-
zania zaprzyjaznionych osób. Zaklad pracy jest miejscem realizacji zycia
zawodowego jednostki majacym istotny wplyw na rozwój zawodowy,
szczególnie w zakresie doksztalcania sie i doskonalenia zawodowego,
awansu, odnoszonych sukcesów i satysfakcji. Jest miejscem zaspokajania
waznych potrzeb czlowieka, w tym takze rozwojowych zwiazanych z
samorealizacja, rozwijanie wlasnych uzdolnien, sprawnosci i osobowosci
takze w obszarze zwiazanym z praca zawodowa.

Uwarunkowania biologiczne

Chodzi tu o oddzialywanie tych wszystkich czynników stanowiacych
wyposazenie droga genetyczna w niezbedne wlasciwosci lub ich zadatki
organizmu czlowieka, które warunkuja zawodowy rozwój czlowieka.
Wymienie tu niektóre z nich, stanowiace przyklad szczególnych
mechanizmów posredniczacychw rozwoju czlowieka, a mianowicie:

genetycznie uwarunkowane cechy organizmu,
przemiane materii w organizmie,
typ ukladu nerwowego,
plec czlowieka,
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typ konstytucjonalny,
zdrowie somatyczne i psychiczne czlowieka,
wiek czlowieka.

Uwarunkowania psychologiczne

Rozwój zawodowy czlowieka podlega takze uwarunkowaniom o cha-
rakterze psychologicznym. Do waznych wyznaczników tych uwarun-
kowan naleza takie, jak:

zainteresowania i zamilowania,
zdolnosci i uzdolnienia kierunkowe,
plany i aspiracje zyciowe i zawodowe,
wiedza i doswiadczenie indywidualne,
motywy dzialania,
postawy i nastawienia do rzeczywistosci,
cechy temperamentu.
Do wymienionych wyzej wyznaczników nalezy dodac jeszcze te, które

wiaza sie z uwarunkowaniami osobowosciowymi danej jednostki, a wiec
pewnymi jej wlasciwosciami, które wyrazaja sie na zewnatrz w typowych
dla jednostki zachowaniach. Psychologiczna wiedze o czlowieku
pracujacym mozna ujac w trzy dzialy:

Wiedza o "osobowosci zawodowej", czyli wiedza o tych cechach
osobowosci czlowieka pracujacego, które sa wazne dla wykonywania
danej pracy zawodowej i które w tej pracy przejawiaja sie i ksztaltuja.
Wiedza o "pracy zywej", to znaczy wiedza o czynnosciach wykonywa-
nych przez czlowieka pracujacego w danym zawodzie lub na danym
stanowisku.
Wiedza o "przystosowaniu pracy do czlowieka", czyli wiedza o takich
cechach procesu technologicznego, matenalów, narzedzi, maszyn i u-
rzadzen, warunków pracy oraz systemu organizacji pracy, które sa
wazne ze wzgledu na ludzkie mozliwosci i potrzeby.
Z wymienionych obszarów wiedzy zaproponowano wlaczenie do pro-

gramów nauczania w szkolach zawodowych stopnia zasadniczego i sred-
niego elementów ogólnej teorii osobowosci czlowieka, ze szczególnym
uwzglednieniem "osobowosci zawodowej". System szkolnictwa powinien
ksztalcic te cechy osobowosci, które sa wazne dla wykonywania pracy
zawodowej i psychologia osobowosci moze ulatwic onentacje, na jakie
cechy nalezy w dydaktyce szkoly zwracac uwage uczniów. Do tych cech
mozna zaliczyc:
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Cechy osobowosci zwiazane ze stosunkiem czlowieka do zadania
(pracowitosc, odpowiedzialnosc, ambicja, inicjatywa, pomyslowosc,
inteligencja, cechy psychofizyczne, wiedza fachowa itd.).
Cechy zwiazane ze stosunkami miedzyludzkimi w zakladzie pracy
(zdyscyplinowanie, kolezenskosc, szczerosc, zdolnosc do wspól-
dzialania, bezkompromisowoscitp.).
Cechy zwiazane z warunkami pracy (tolerancja na stres, wytrzymalosc,
reaktywnosc, tempo itp.).
Cechy wymienionew pierwszej i trzeciej grupie sa wazne w szkoleniu i

doborze pracowników z punktu widzenia wydajnosci, bezpieczenstwa i
higieny pracy, cechy wymienione w drugiej grupie sa potrzebne ze
wzgledu na organizacje, zarzadzanie, kontrole i ksztaltowanie "stosunków
miedzyludzkich" w organizacji.

Omówione wyzej czynniki i wyznaczniki rozwoju zawodowego
wskazuja na zlozonosc problematyki rozwoju zawodowego jednostki oraz
jego duze znaczenie spoleczne. Problematyka ta w pracy doradcy
zawodowego sprowadza sie z reguly do wymiaru problemów zawodowych
okreslonego czlowieka, zglaszajacego sie po porade.

Przydatnosc zawodowa jako kategoria rozwoju zawodowego

Przydatnosc zawodowa defmiuje T. Tomaszewski jako wynik
wzajemnego wspóldzialania kwalifikacji zawodowych pracownika i jego
motywacji do danej pracy, czyli:

Pz =f(K.M)
gdzie: K - kwalifikacjezawodowepracownika,

M - motywacja.
R.V. Davis, L.H. Lofquist, D.J. Weiss pojecie przydatnosci zawodowej

wykorzystali w swojej teorii przystosowania zawodowego, którq opubli-
kowali w 1968 r. Przez przydatnosc zawodowa rozumieja odpowiedniosc
(correspondence) jako funkcje zgodnosci miedzy zdolnosciami jed-
nostki i zdolnosciami wymaganymi przez srodowisko pracy, a wiec
zdolnosci jednostki koresponduja z wymaganiami zdolnosciowymi
srodowiska pracy. Omówienie przydatnosci zawodowej na tle calej teorii
dostosowania sie do pracy bedzie bardziej interesujace poznawczo.

Teoria ta zaklada, ze kazdy czlowiek szuka zgodnosci ze swoim
otoczeniem. Zgodnosc ta jest defmiowana stosunkami miedzy
osobowoscia jednostki i srodowiskiem pracy. Chodzi tu takze o oso-
bowosc zawodowa czlowieka, która jest okreslana przez zwiazane z praca
umiejetnosci oraz potrzeby czlowieka, podczas gdy srodowisko pracy jest
defmiowane jako zbiór wymagan umiejetnosciowych i nagród za prace.
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Mozliwe zatem sa dwa przypadki pozytywne: 1 - odpowiedniosci - jed-
nostka spelnia wymagania srodowiska pracy, 2 - satysfakcji - srodowisko
pracy spelnia wymagania jednostki. Teorie te wyjasniaja nastepujace
twierdzenia:

Dostosowanie jednostki do pracy w danym czasie jest okreslone przez
zbiezne poziomy odpowiedniosci i satysfakcji.
Odpowiedniosc jest funkcja zgodnosci miedzy zdolnosciami jednostki i
zdolnosciami wymaganymi przez srodowisko pracy, a wiec zdolnosci
jednostki koresponduja z wymaganiami zdolnosciowymi srodowiska
pracy.
Satysfakcja jest funkcja zgodnosci miedzy wzmacniajacym systemem
srodowiska pracy i potrzebami jednostki, a wiec potrzeby jednostki
koresponduja ze wzmacniajacym systemem srodowiska pracy.
Satysfakcja lagodzi funkcjonalna zaleznosc miedzy odpowiednioscia i
wymaganiami zdolnosciowymi jednostki.
Odpowiedniosc lagodzi funkcjonalna zaleznosc miedzy satysfakcja a
systemem wzmacniajacym srodowisko.
Prawdopodobienstwo, ze jednostka zostanie usunieta ze srodowiska
pracy, jest odwrotnie proporcjonalne do jej odpowiedniosci.
Prawdopodobienstwo, ze jednostka dobrowolnie opusci srodowisko
pracy, jest odwrotnie proporcjonalne do jej satysfakcji.
Teoria nawiazuje niejako do teorii cech - czynników, ale jest znacznie

szersza. Uwzglednia potrzeby i satysfakcje ze zrealizowania potrzeb.
Wszystkie kompleksowe konstrukcje teorii sa scisle powiazane ze soba.

Teoria przystosowania zawodowego R.V. Davisa, L.H. Lofquista i D.J.
Weissa, zwana takze teoria dostosowania sie do pracy, posluzyla autorom
do skonstruowania Modelu Przystosowania Zawodowego, w którym odpo-
wiednikiem "zdolnosci jednostki" w wyzej wymienionej teorii jest pojecie
"sprawnosci zawodowej". Pojecie to obejmuje nastepujace wlasciwosci
jednostki:

mozliwosci zawodowe,
wiedze zawodowa,
umiejetnosci zawodowe,
motywacje.
Mozliwosci zawodowe pracownika obejmuja:
procesy poznawcze (myslenie, uwage, wyobraznie przestrzenna,
pamiec i inne),
cechy emocjonalne,
cechy temperamentu,
osobowosc,

psychomotoryke i wlasciwosci psychofIZjologiczne.
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Badajac mozliwoscipsychiczne odpowiadamy na pytanie, jaki czlowiek
jest aktualnie i przewidujemyze znacznym stopniem prawdopodobienstwa,
jaki bedzie w przyszlosci, jak bedzie sobie radzil z okreslonymi
zadaniami zawodowymii czy bedzie sie doskonalil jako pracownik.

Oprócz mozliwosci wewnetrznych, niezbednych do rozwiazywania za-
dan zawodowych, pracownik musi dysponowac odpowiednia wiedza j po-
ziomem umiejetnosci, które najczescjej zdobywa poprzez praktyke j
ksztalcenie zawodowe. Sa to kwalifIkacjezawodowe. Ponadto musi chciec
pracowac dobrze, a wiec prezentowac wlasciwa motywacje do pracy.
Najogólniej mozna okreslic, ze sprawnosc zawodowa to uklad wzajemnie
powiazanych mozliwosci, wiedzy, umiejetnosci, postaw i motywacji
pracownika.

Z drugiej strony zaklad pracy stawia okreslone wymagania dotyczace
tempa i poziom wykonywanych zadan, co w teorii przystosowania
zawodowego R.V. Davisa, L.H. Lofquista i D.J. Weissa zostalo nazwane
zdolnosciami wymaganymiprzez srodowiskopracy danej organizacji.

Podsumowanie danych teoretycznych

W przedstawionych wyzej teoriach rozwoju zawodowego czlowieka
widac, ze zawieraja one zarówno pewne watki wspólne oraz watki
rózniace je wzajemnie, gdyz sa wlasciwe tylko niektórym z nich. Anali-
zujac cechy wspólne dla omówionych teorii rozwoju zawodowego
czlowieka mozna stwierdzic, ze:

wszystkie z prezentowanych przez autora opracowania teorii rozwoju
zawodowego czlowieka okreslaja zespól warunków wyjasniajacych
zachowania zawodowe czlowieka, jego rozwój osobisty i zawodowy;
wszystkie z omówionych teorii rozwoju akcentuja znaczenie istotnych
wlasciwosci czlowieka, stanowiacych psychologiczne kategorie
rozwojowe oraz zmiennych spolecznych, charakteryzujacych
zróznicowany uklad spolecznego srodowiskaczlowieka;
wszystkie teorie wystepujace w ramach dokonanego przegladu ujmuja
zawodowy rozwój czlowieka jako przebiegajacy w dluzszym
przedziale czasu proces, uwzgledniajacyilosciowe i jakosciowe zmiany
zachodzace w obrebie istotnych wlasciwosci czlowieka (zmiennych
psychologicznych), jak i zachodzacych zmian w oddzialywaniach
srodowiska spolecznego.
Watkami róznicujacymi poszczególne teorie rozwoju zawodowego

czlowieka sa:
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rodzaj wiodacych zmiennych psychologicznych i zmiennych
spolecznego srodowiska jednostki, lezacych u podstaw teoretycznych
zalozen poszczególnych koncepcji rozwoju zawodowego;
uwzglednienie badz nieuwzglednienie stadialnosci w procesie rozwoju
zawodowego czlowieka.

Do zmiennych psychologicznych uwzglednianych w mniejszym czy
wiekszym zakresie przez poszczególne teone rozwoju zawodowego
wchodza nastepujace wlasciwosci jednostki:

inteligencja,
zdolnosci,
zdolnosci specjalne,
zainteresowania,
system wartosci i postawy wartosciujace,
potrzeby,
osobowosc,
typ temperamentu oraz czynniki emocjonalne,
identyfI.kacja z modelami ról zawodowych (poczucie tozsamosci).

W odniesieniu do zmiennych charakteryzujacych oddzialywania sro-
dowiska spolecznego mozna podkreslic:

wplywy wychowawcze srodowiska rodzinnego,
postawy rodzicielskie,
polozenie spoleczno-ekonomiczne rodziców,
procesy modelowania, nasladownictwa i identyfI.kacji.
Omówione tu zmienne psychologiczne bedace zespolem wlasciwosci

czlowieka (jego wewnetrznych cech), stanowia w polaczeniu ze
znajomoscia wymagan stawianych przez poszczególne zawody odnosnie
ich struktury i poziomu, najwazniejsze elementy wyboru zawodu w posz-
czególnych teonach rozwoju zawodowego czlowieka. Wszystkie
omawiane teone rozwoju zawodowego zakladaja - explicite badz implicite
- ze wybór wlasciwego zawodu jest procesem trwajacym w czasie.
Stwierdzenie to odnosi sie takze do teorii cech-czynników F.W Parsons'a,
która mówi, jaki zawód czlowiek powinien wybierac, a nie okresla, jakie
zawody ludzie rzeczywiscie wybieraja i dlaczego i nie wyjasnia mecha-
nizmów, które powoduja, ze czlowiek grawituje do wlasciwego zawodu.

Rozwój zawodowy czlowieka ma, jak wspomniano wyzej, liczne
uwarunkowania, które skupiaja sie na zyciu zawodowym ludzi w sposób
sprzyjajacy ich rozwojowi badz tez utrudniajacy. Tworzenie wiec
warunków sprzyjajacych rozwojowi zawodowemu jest czynnikiem,
którego znaczenie trudno przecenic dla rozwoju gospodarczego kazdego
kraju. Wiaze sie on takze bezposrednio z problematyka adaptacji
spoleczno-zawodowej, omówionej pokrótce w tym opracowaniu.
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Elzbieta CZARNUL
Wojewódzki Urzad Pracy w Lodzi

INFORMACJA ZAWODOWA W PRACY DORADCY

Wstep

Poradnictwo zawodowe dla osób doroslych realizowane w urzedach
pracy dziala w dobie dzisiejszej w szczególnych warunkac~.
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 stanowiace juz staly
element gospodarki wymaga aktywnego wlaczenia sie poradnictwa
zawodowego w jej ksztaltowanie. Nie jest to zadanie latwe, gdyz brak jest
podstawowych narzedzi pracy takich, jak: charakterystyki zawodów 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 szczególowych informacji o pra-
cy, wymaganiach "kwalifIkacyjnych na róznych stanowiskach pracy,
przepisach prawnych itp. Informacje te moga stac sie dla osoby
bezrobotnej kluczem do rozpoczecia nowego etapu w zyciu.

Z powodu braku - wciaz jeszcze w dostatecznej ilosci - profesjonalnych
materialów informacyjnych, bardzo czesto sa one redagowane przez
doradców zawodowych zatrudnionych w urzedach pracy, nie przygo-
towanych do tego typu dzialan.

Wprawdzie dzieki cennej inicjatywie Urzedu Pracy zwiazanej z
tworzeniem centralnego banku informacji zawodowej, doradcy zatrudnieni
w wojewódzkich i rejonowych urzedach pracy zaopatrywani sa
sukcesywnie w literature psychologiczna, socjologiczna i pedagogiczna,
poradniki, informatory i ulotki obejmujace problematyke praw i
obowiazków bezrobotnego, prawa pracy, charakterystyk zawodowych,
aktywnych metod poszukiwania pracy, ale i tak w codziennej swojej
dzialalnosci musza oni na biezaco rozwiazywac problemy zwiazane z
oczekiwaniami klientów urzedów pracy na informacje o charakterze
lokalnym.
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Dla tych wlasnie osób, które próbuja wyjsc naprzeciw oczekiwaniom
bezrobotnych zwiazanych z doinformowaniem w zakresie spraw
bezrobocia, formami przeciwdzialania i ograniczania jego skutków,
zachowan na rynku pracy, jest adresowaneniniejsze opracowanie.

Podstawy prawne dzialalnosci gospodarczej w urzedach
pracy

Podstawe prawna dzialalnosci urzedów pracy w zakresie orientacji
poradnictwa zawod0wegostanowia:

Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociuz dnia 16.10.1991r.
(Dz.U. Nr 106 z 1991r. poz. 457) z pózniejszymi zmianami: (Dz.U. Nr
21 z 1992r., Dz.U. Nr 78 z 1992r., Dz.U. Nr 43 z 1994 r.)
Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 17.12.1991 r.
w sprawie szczególowych zasad prowadzenia posrednictwa pracy,
orientacji i poradnictwa zawodowego, rejestracji i ewidencji
bezrobotnych oraz poszukujacych pracy, a takze przyznawania
swiadczen okreslonychw przepisacho zatrudnieniu i bezrobociu.
(Dz.U.Nr 122z 1991r. poz.541) .

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 16.12.1992 r.
w sprawie organizacji, szczególowychzasad i zakresu dzialania Urzedu
Pracy oraz wojewódzkichi rejonowych urzedów pracy.
(Dz.U. Nr 97 z 1992r. poz. 482)
W mysl art. 29 ust. 1 ustawy o zatrudnieniui bezrobociu wojewódzkie i

rejonowe urzedy pracy prowadza orientacje i poradnictwo zawodowe w
celu udzielania mlodocianym nie pobierajacym nauki oraz pelnoletnim
kandydatom do pracy specjalistycznej pomocy w wyborze zawodu,
przekwalifIkowaniulub podjeciu pracy.

Dalsze ustepy tego artykulu defmiujapojecie "orientacji zawodowej", "
poradnictwa zawodowego" oraz nakladaja na spoleczna sluzbe zdrowia
obowiazek wspólpracy w zakresie wykonywania specjalistycznych badan
psychologicznychi lekarskich dla potrzeb orzecznictwazawodowego.

Wsród innych szczególowo sformulowanychprzez Ministra Pracy i Po-
lityki Socjalnej w Rozporzadzeniu zadan poradnictwa zawodowego
realizowanego w urzedach pracy, na poczesnym miejscu znajduja sie
zadania z zakresu informacji zawodowej.

Do wojewódzkich urzedówpracy w tym zakresie nalezy:
gromadzenie i aktualizowanie informacji o zawodach, miejscach nauki
i pracy oraz opracowywaniei upowszechnianietych informacji.
Do rejonowychurzedów pracy w tym zakresie nalezy:
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tworzenie banku informacji o zawodach, rynku pracy i mozliwosciach
zmiany kwalifikacji,
udzielanie informacji indywidualnych ulatwiajacych wybór zawodu
poszukiwanego na lokalnym rynku pracy,
przedstawianie mozliwosci przekwalifikowania sie w ramach
nauczanego zawodu w szkolach zawodowych.
Przytoczone wyzej obowiazki kryja za soba cala game zadan

szczególowych polegajacych na gromadzeniu, aktualizowaniu i opra-
cowywaniu informacji o rynku pracy, zawodach, stanowiskach pracy,
mozliwosciach ksztalcenia, doksztalcania, doskonalenia zawodowego i
przekwalifikowania, a takze o sposobach zachowania sie na rynku pracy
oraz na upowszechnianiu tych informacji wsród szerokiej rzeszy klientów
urzedów pracy w postaci ulotek, biuletynów, informatorów, plakatów,
informacji na tablicach ogloszen, audycji radiowych i telewizyjnychitp.

Ustalenia terminologiczne

W literaturze przedmiotu zakres poradnictwa zawodowego rozumiany
jest rozmaicie.

Z mnogosci defInicji tego zagadnienia wydaje sie, ze najbardziej
aktualna i przystajaca do sytuacji, w jakiej dzialaja sluzby doradcze
urzedów pracy, jest defInicja amerykanska przeniesiona na nasz grunt
przez pana Ray'a Lamb'a, który defmiuje doradztwo zawodowe jako
proces, w którym doradca zawodowy pomaga klientowi w osiagnieciu
lepszego zrozumienia siebie samego w odniesieniu do srodowiska pracy,
aby umozliwic mu realistyczny wybór lub zmiane zatrudnienia lub tez
osiagniecie wlasciwego dostosowaniazawodowego.

Juz z wyzej przytoczonej defmicji okreslajacejproblemy zwiazane z re-
alizacja procesu doradczego i z wlasciwym funkcjonowaniemjednostki w
spoleczenstwie wynikaja potrzeby wlasciwie funkcjonujacegoporadnictwa
wykorzystujacego wiele róznorodnych informacji.

Informacja - (lac. informatio - wyjasnienie, zawiadomienie) w teorii
informacji: kazdy czynnik, który zmniejsza niepewnosc co do danego
stanu rzeczy i ulatwia sterowanie, tj. zmiane tego stanu w stan inny.

Informacja zawodowa - to zbiór wiadomosci o zawodzie, zawierajacy
istotne dane charakteryzujace dany zawód lub jego elementy wazne dla
osób wybierajacych zawód, uzupelniajacych kwalifikacje zawodowe lub
zmieniajacych zawód.

Pelna informacja zawodowapowinna obejmowac:
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opis pracy lacznie z analiza pracy i funkcji pracowniczych oraz
warunków pracy,
wymagania zdrowotne (kwalifikacje, wymagane cechy psycho-
fIzyczne,przeciwwskazaniazdrowotne),
mozliwosci ksztalcenia i doskonaleniazawodowego,
mozliwoscizatrudnienia.
Urzad Pracy rozszerza zakres pojecia informacji zawodowej dodajac do

niego bardzo istotne elementy, które warunkuja efektywnosc procesu
doradczego. Defmiuje ja jako - zakres wiedzy niezbednej do
podejmowania decyzji zawodowych zwiazanych z przygotowaniem do
podjecia pracy i zatrudnienia, a takze prawami i obowiazkami osób
bezrobotnych i poszukujacychpracy.

Tak rozumiana informacja zawodowa jawi sie wiec jako caly kompleks
zagadnien poczawszy od wiedzy o czlowieku jako podmiocie oddzialywan
doradczych, determinantachpodejmowaniadecyzji, poprzez wiedze stricte
zawodoznawcza, az do obszarów zwiazanych z motywowaniem do
aktywnosci w poszukiwaniu zatrudnienia i wyposazeniem bezrobotnych w
umiejetnosciporuszania sie po rynku pracy.

Ten olbrzymi zakres oddzialywan informacyjnych, które w swej istocie
maja równiez charakter dzialan edukacyjnych, wymaga od tworzacych i
upowszechniajacychinformacje zawodowe podstawowej wiedzy z zakresu
komunikacji miedzyludzkiej i zasad tworzenia skutecznych przekazów
informacyjnych.

Gromadzenie zródlowej informacji zawodowej

Podstawa prowadzenia efektywnej dzialalnosci doradczej przez doradce
pracy jest zgromadzeniedo banku informacji wiedzy o:

zakladach pracy wystepujacychna lokalnym rynku pracy,
zawodach i stanowiskachpracy,
dopuszczalnych i niedopuszczalnych schorzeniach i zaburzeniach
psychicznych w poszczególnych zawodach,
ofertach o wolnych miejscach pracy z rejonowego urzedu pracy i z
prasy lokalnej,
osrodkach szkolenia kursowego dzialajacych na danym terenie, a
zwlaszcza o tych, z którymi rejonowy urzad pracy ma podpisane
umowy o szkolenie bezrobotnych,zawierajace:
* lokalizacjeosrodka i dojazdy,
* kierunki i programy szkolen,
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* czas trwania szkolen, wymagania stawiane kandydatom przez orga-
nizatorów kursu,

* rodzaj zaswiadczeniawydawanego absolwentomkursu,
placówkach sluzby zdrowia wykonujacych badania ogólnolekarskie i
badania przydatnosci zawodowej,
osrodkach opieki spolecznej, przepisach i zasadach ich dzialalnosci w
sferze udzielania pomocy osobompotrzebujacym takiego wsparcia,
prywatnych biurach pracy dzialajacychna lokalnym terenie,
mozliwosciach wyuczenia sie zawodu w rzemiosle i OHP,
obowiazujacych przepisachemerytalno-rentowych,
ustawodawstwiepracy,
obowiazujacych przepisach prawnych dotyczacychbezrobocia,
instytucjach i organizacjach realizujacych zadania z zakresu
poradnictwa zawodowego,
technikach poszukiwania pracy,
oczekiwaniach pracodawców pod adresempracobiorców.
Tworzenie bazy informacyjnej wymaga duzej aktywnosci i pomy-

slowosci. Konieczne jest bowiem nawiazanie kontaktu z przed-
stawicielami licznych instytucji. Tak zgromadzona informacja stanowi
baze wyjsciowa dla doradcy do tworzenia róznorodnych form informacji
zawodowej przeznaczonejdla osób bezrobotnych.

Znaczenie i rola informacji w procesie podejmowania decyzji

Komunikacja ma miejsce zawsze wtedy, gdy jeden czlowiek wplywa na
zachowanie sie drugiego - nawet wtedy, gdy nie pada przy tym zadne
slowo. Aby mógl nastapic proces komunikowania,przekazania informacji,
musi istniec nadawca i jej odbiorca.

Jak wiec przedstawiaja sie podstawowe zalozenia teorii informacji:
1. System nerwowy bedacy zlozonym systemem informacyjno-de-

cyzyjnym, spelnia takie funkcje, jak: odbiór informacji z otoczenia,
przetwarzanie informacji i jej przechowywanie, magazynowanie
(zapamietywanie), wypracowywanie sygnalów sterujacych i ko-
dujacych, podejmowanie decyzji;

2. Psychike ludzka mozna traktowacjako uklad cybernetyczny.
Przekaz informacji jaki nastepuje 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

37



powinno byc przyjecie i przyswojenie informacji oraz takie Jej
zuzytkowanie, jakie zostalo okreslone celami.

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

Przedstawia sie on nastepujaco:

Wszystkie elementy procesu informowania sa ze soba scisle powiazane
i wzajemnie siebie warunkuja.

Kazdy z nich ma wplyw na skutecznosc przekazu i obwarowany jest
szeregiem warunków,jakie powinien spelniac.

Zakladajac, ze informacja ma wplynac na podjecie decyzji, jej role
mozna przedstawic za pomoca ponizszego schematu:

Dane-

informacje Decyzja Wynik

Etap przeddecyzyjny
Przygotowanie do podjecia
decyzji

Etap stricte decyzyjny
Podjecie decyzji

Etap podecyzyjny
Realizacja decyzji

Informacji przypisuje sie dzialanie regulujace zachowanie czlowieka
lub jego modyfIkacje. Oznacza to istnienie scislej relacji miedzy
informacja a sytuacja decyzyjna. Dostarczenie informacji stanowi
zasadniczy czynnik wplywajacy na wybór dzialania, chociaz doborem
informacji zawartych w komunikatach rzadzi pewna hierarchia. Moze ona
do pewnego stopnia ulegac zmianom pod wplywem stopnia odczuwalnosci
róznych potrzeb, pod wplywem okolicznosci zewnetrznych i pod
wplywem cech osobowosci czlowieka.

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

Doradcy zbieraja rózne niezbedne im w pracy infonnacje. Sa one
grupowane w pewne kategone i tworza tzw. bank infonnacji. Na ich
podstawie doradca tworzy przekaz, zwany infonnacja zawodowa,
adresowany do osób poszukujacych pracy.

Problem tresci infonnacji, jak pisze A. Kochlewska, zarysowuje sie nie
w momencie rozpoczecia poszukiwania jej przez odbiorce, lecz wczesniej,
gdy tworzy ja nadawca, zwlaszcza ze dzialaniami infonnatorów rzadza
okreslone prawidlowosci.

Jedna z nich jest zasada selekcji tresci i sposobówjej przekazywania.
Problem polega tu na okresleniu czynników wplywajacych na

selektywne zachowanie sie infonnatorów, poniewaz to one rozstrzygaja, w
jakim wymiarze i jakie infonnacje prezentowane sa odbiorcom.
Wymienmy tu dwa z nich:

Pierwszy zwiazany jest z tym, ze kazda grupa nadawców stara sie
poprzez infonnacje "zalatwic" swoje interesy i wyrazic swoje preferencje.

Drugi czynnik wplywajacy na selekcjonowanieinfonnacji zwiazanyjest
z "wyobrazeniami" nadawców o tym, jakie sa oczekiwania odbiorców. Im
mniejsza jest wiedza o odbiorcach, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze
infonnacja do nich nie trafi.

Dlatego tez tak wazne dla doradcy jest dokladne poznanie grup
odbiorców, do których kierowana jest infonnacja. Konieczna jest wiec
znajomosc socjotechniki oraz wyników badan nad odbiorem róznych
rodzajów tresci przez mlodziez i doroslych, kobiety i mezczyzn, ludzi
róznych zawodów.

Doradca tworzacy infonnacje dla .klientów urzedów pracy powinien
takze uswiadomic sobie swoje postawy, upodobania, przesady, stereotypy,
gdyz one równiez maja niemaly wplyw na przedstawianie infonnacji.

Poniewaz tresci przekazywanych infonnacji uwaza sie za podstawowy
czynnik skutecznosci infonnacji, dlatego tez stawia im sie wiele
warunków, które musza spelnic, aby zapewnic im te skutecznosc.

J.D. Bross fonnuluje szereg warunków, które powinna spelniac dobra
infonnacja.

Pierwszym z nich jest istotnosc informacji.
Samo wydzielenie tych danych, które sa istotne nie wystarcza. Ich

zakres i dobór powinien byc taki, aby zapewnialy one czlowiekowi doplyw
rzeczywiscie najpotrzebniejszychw jego sytuacji infonnacji.

Nastepnym warunkiemjest wiarygodnosc i brak tendencyjnosci.
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Przykladem zaprzeczenia tego warunku jest plotka, anegdota, reklama,
które czesto jako niejasne i watpliwe, ale barwne informacje latwo
zachowuja sie w pamieci.

Trzecim warunkiem, scisle zwiazanym z pojeciem wiarygodnosci jest
zgodnosc informacji z rzeczywistoscia i mozliwosc ich powtarzalnosci,
co oznacza, ze informacje przekazywane przez wszystkich doradców nie
moga byc sprzeczne, a w miare potrzeby moga byc w tym samym zakresie
przekazywane.

Tresci informacji powinny byc ze soba sensownie i logicznie
powiazane, a nie luzno zestawione, co oznacza, ze powinny stanowic
okreslona strukture, co ma bardzo duze znaczenie przy odbiorze i
przetwarzaniu przez odbiorce informacji.

Chcialabym zwrócic uwage na jeszcze kilka warunków, od których
zalezy skutecznoscinformacji.Mam tu na mysli jej:

tresciwosc - czyli sformulowaniejej w taki sposób, zeby w nadmiarze
slów nie zgubil sie sens informacji,
zrozumialosc - czyli wyrazeniejej w sposób komunikatywny,
szybkosc - czyli dostarczeniejej odbiorcy w takim czasie, aby mógl ja
wykorzystac,
forme - tak atrakcyjna, aby chcialo sie z niej skorzystac.

Nalezy wiec przy opracowywaniu informacji poslugiwac sie terminami
i pojeciami, które beda zrozumiale dla odbiorców. Bardzo wazna wiec role
odgrywa jednoznaczne formulowanie zdan, aby nie stwarzac mozliwosci
róznorodnych, czesto odmiennych sposobówrozumienia ich tresci.

Dlugie, rozbudowane zdania nalezy raczej zastepowac zdaniami
krótkimi, które sa latwiej zrozumiale, zwlaszcza dla odbiorców o nizszym
poziomie wyksztalcenia. Zdania kwieciste o metaforycznym sensie moga
byc róznie interpretowane.

Jak podaja J. Mikulowski Pomorski i Z. Necki emocjonalne i
poznawcze róznice w rozumieniu tych samych slów dotycza nie tylko
róznych narodowosci, ale takze osób tej samej narodowosci znajdujacych
sie na róznych pozycjach, rózniacych sie zarówno charakterem
wykonywanej pracy, jak i nalezacych do róznych subkulturowych kregów.
Róznice miedzy tym, co zostalo "nadane", a tym, co zostalo "odebrane",
beda tym wieksze, im wieksza jest przepasc spoleczna, rózne warunki,
w jakich zyja strony.

Dobry tekst informacji musi przede wszystkim wywolac zaintere-
sowanie i dostarczyc racjonalnych, logicznych argumentów, aby zdobyc
zaufanie. Wydaje sie, ze elementem warunkujacym skutecznosc przekazu
jest zamieszczenie w nim instrukcji dotyczacych sposobów postepowania,
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wskazówek dzialania. Rzucanie ogólnych wezwan do dzialania,
wskazywanie kierunku jest sztuka dla sztuki i nie wplywa na zmiane
zachowania czlowieka.

W przypadku informacji pisanych (ulotek, informatorów, plakatów,
ogloszen itp.) bardzo duze znaczenie ma uklad graficzny i rozmieszczenie
tekstu. Tekst powinno podzielic sie na:

slowa lub zdania pierwszoplanowe wymagajace wyróznienia
(wielkoscia, kolorem lub znakiem graficznym),
slowa i zdania drugo-, a nawet trzecioplanowe.
Tekst, który nie pozwala na podzielenie go na mniej lub bardziej wazne

fragmenty, nalezaloby rozbic na równorzedne grupy i wykonac z nich
pewien uklad kompozycyjny.

Jak twierdzi A. Kowalski liczba ukladów graficznych tekstu jest
praktycznie nieograniczona i zalezy wylacznie od inwencji i pomyslowosci
wykonawcy. Kierujac sie jednak ogólnymi zasadami mozna wyróznic
kilka najczesciej spotykanych ukladów.

Uklad symetryczny
Najprostszym ukladem jest tekst umieszczony symetrycznie na

plaszczyznie w ksztalcie kwadratu lub prostokata. Nazywany jest
symetrycznym - blokowym. Uklad taki ma charakter statyczny, spokojny,
a szerokie marginesy ze wszystkich stron dodaja mu powagi.

Uklady symetryczne moga przybierac rozmaite formy. Sa one
najlatwiejsze do komponowania, gdyz os dzielaca w polowie arkusz dzieli
równiez w polowie kazda linie tekstu, niezaleznieod jej dlugosci.

Uklad asymetryczny
Jest on bardziej zywy, dynamiczny. Najprostsza kompozycja

asymetryczna jest uklad tzw. krawedziowy, równany do lewej lub prawej
linii ograniczajacej. Wiersze zlozone moga byc z jednego lub kilku slów.

Oprócz krawedziowych, do prostych ukladów symetrycznych naleza
kompozycje z dwu lub trzech bloków tekstu ulozonych na arkuszu przy
zachowaniu równowagi calego ukladu.

Nie mniej waznym czynnikiem majacym wplyw na podniesienie
atrakcyjnosci i skutecznosci opracowywanej przez doradce informacji sa
barwy.

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

zólta (odcien cytrynowy),
- czerwona (odcien karminu),
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- niebieska (ultramaryna).
Nazwa ich pochodzi stad, ze tych trzech zasadniczych barw nie mozna

otrzymac z jakichkolwiek innych barw. Przez zmieszanie barw
zasadniczych powstaja barwy pochodne czyli posrednie:
zólta + niebieska - caly szereg zielonych,
niebieska + czerwona - caly szereg fioletowych,
czerwona + zólta - caly szereg pomaranczowych.

Jezeli wszystkie barwy ulozymy na obwodzie kola w ten sposób, aby
utworzyly szereg zamkniety, to otrzymamy zestawienie barw, które nosi
nazwe kola barw teczowych.

Kazde dwie barwy, które leza naprzeciw siebie na jednej srednicy kola
barw, sa najbardziej kontrastowe i nazywaja sie barwami dopelniajacymi
lub przeciwleglymi.

Zasada silnego kontrastu najwyrazniej wystepuje przy zestawieniu obok
siebie nastepujacych barw:

bialej i czarnej,
zóltej i fioletowej,
zielonej i fioletowej,
niebieskiej i pomaranczowej itp.

Oko nasze jest w stanie uchwycicje nawet z wiekszej odleglosci.
Zastosowanie koloru w tworzonej informacji ma na celu nadanie jej

atrakcyjnosci, uczynienia jej bardziej czytelnej oraz interesujacej i milej
dla oka. Doswiadczenia ucza, ze tlo winno byc w odcieniu jasnym,
natomiast litery powinny miec kolor ciemny lub nawet czarny. Jesli
zestawimy czyste barwy na bialym tle, na którym intensywnosc barw
poteguje sie, to zauwazymy, ze:

najlepsza czytelnosc beda mialy litery wykonane w kolorze niebieskim,
nastepnie - purpurowym,
dalej - czerwonym,
i na koncu - zielonym.
Litery w kolorach pomaranczowym i zóltym beda bardzo slabo

czytelne. Poza tym barwy zimne (niebieska, fioletowa, niebiesko-zielona)
sa lepiej czytelne od cieplych (zólta, zólto-zielona, pomaranczowa,
pomaranczowo-zólta,pomaranczowo-czerwona,brazowa, kremowa).

Barwy czyste nie powinny byc uzywane tam, gdzie chodzi o dluzsze
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 krótkich tekstów lub wyróznien pewnych fragmentów
w wiekszej calosci.

Najbardziej popularnymi zestawieniamibarwnymi dla tla i liter sa:
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czarne litery na bialym tle - stosowane w drukach, tablicach
infonnacyjnych,
biale litery na niebieskim tle -uzywane na plakatach,
niebieskie litery na zóltym tle -w napisachreklamowych.
Aby tresci, które chce przekazac doradca dotarly do odbiorców, musza

byc podane w odpowiedni sposób. W literaturze przedmiotu spotyka sie
rózne kryteria klasyfIkacji fonn infonnacji. Jedna z klasyfikacji jest
podzial ze wzgledu na rodzaj infonnacji (wizualna, sluchowa,
audiowizualna) oraz jej odtwarzanie.

Tabela 1. Systematyka form informacji

Jak podaje A. Kochlewska, wybierajac fonne, jaka chce sie zastosowac do
upowszechnienia okreslonych tresci, nalezy pamietac, ze fonna okresla co,
ile i jak mozna przekazac w jednej jednostce infonnacyjnej. I tak np:

plakat - jest dobra fonna wtedy, kiedy informacja powinna byc szybka,
masowa, ale równoczesnie krótkotrwala, zawierajaca infonnacje
sygnalne,
infonnator - jest fonna, gdzie mozna zamiescic znacznie wiecej i bar-
dziej szczególowych informacji, które nie ulegaja zbyt szybkim
zmianom,
ulotka-daje mozliwosc natychmiastowegoprzekazania infonnacji, któ-
re powinny szybko dotrzec do adresata. Jest najbardziej popularna i po-
czytna fonna przekazu infonnacji.
Przy wyborze fonny przekazu nalezy miec na uwadze równiez cel,

jakiemu maja sluzyc upowszechniane tresci, a wiec czy ich zadaniem jest
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wizualne sluchowe audiowizualne

informacje - monografie - nagrania - przezrocza
trwale zawodów kasetowe zsynchronizowane ze- podreczniki wyboru sciezka glosowa na

zawodu tasmie
- informatory magnetofonowej

paletowe - filmy wideo
- programy - filmy 16 mm

komputerowe
informacje - gry tematyczne - reportaZe - psychodramy
ulotne - ulotki radiowe - audycje TV

- plakaty - wyklady
- doniesienia prasowe - pogadanki

- dyzury przy
telefonie
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wstepna, czy tez bardziej poglebiona prezentacja tematu. Reasumujac
wiec, dobór formy prezentacji tematu powinien zalezec od:

adresata - mozliwoscipercepcyjnych odbiorców,
tresci, jakie musza byc przekazane,
szybkosci, z jaka powinna ukazac sie informacja,
trwalosci informacji,
masowosci informacji.

Odbiór informacji

Przy upowszechnianiu informacji nalezy uwzglednic pewne zasady
rzadzace zachowaniemsie odbiorców.

Zasady te sa wyznaczane przez mechanizmy kierujace percepcja od-
biorców, przez systemy wartosci,jakie preferuja.

Dotychczas zgromadzone informacje w pamieci czlowieka egzystuja
jako pewien system tworzacy obraz rzeczywistosci. Stwierdzenia, które
potwierdzaja wlasne oczekiwania i stereotypy,sa utrwalane latwiej.

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

Gdy obraz rzeczywistosci, owo wazne dobro zostaje zagrozone,
powstaje dysonans. Jak podaje I. Ihnatowicz jest on tym wiekszy im
zagrozone przekonanie jest wazniejsze lub im wiecej przemawia za nowa
informacja, lub im wiecej dotychczasowych przekonan podlega
zagrozeniu.

W tej sytuacji czlowiek ma do wyboru dwie mozliwosci:
albo przyjac do wiadomosci odebrana informacje i przekonstruowac
dotychczasowy obraz,
albo zachowac sie tak, jakby informacja nie zostala odebrana, ocalic
posiadane dotychczas dobro, a te zaklócajaca równowage informacje
usunac z pamieci.
Dazenie do stanu równowagi - mechanizm homeostazy - nie pozostawia

innego wyboru. Zaleznie jednak od tego, jak waznej dziedziny dotyczy
informacja, jak jest przekonujaca i do jak wielkiego wysilku zmusza,
reakcja moze byc rózna. Jesli dysonans jest duzy - reakcja kieruje sie
zwykle przeciwko informacji, jesli mniejszy - moze dojsc do odpo-
wiednich zmian w dotychczasowym obrazie rzeczywistosci. Kwestia
dysonansu poznawczego w istocie wiec nie dotyczy zaklócenia odbioru
informacji, lecz reakcji na informacjejuz odebrane.
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Problematyka zwiazana z charakterystyka odbiorcy informacji przeka-
zywanych przez doradce zawiera w sobie zagadnienia laczace sie z ce-
chami demograficzno-spolecznymi, osobowosciowymi i motywacyjnymi,
a takze bezposrednio sytuacyjnymiuwarunkowaniamizachowania.

Skutecznosc komunikowania sie moze wynikac i laczyc sie z dwiema
jakosciowo róznymi klasami zachowan. Pierwsza jest podatnosc na zmiane
okreslonej postawy, przekonania czy opinii na temat konkretnego obiektu.
Druga natomiast jest ogólna podatnosc na wplywy spoleczne, bez wzgledu
na to, czego te wplywy dotycza.

Jak podaja J. Mikulowski Pomorski i Z. Necki wiek, jako cecha
modyfikujaca podatnosc na informacjejest czynnikiem dosc istotnym.

Osoby starsze charakteryzuje wieksza sztywnosc, brak plastycznosci,
otwartosci na nowe informacje. Trzeba jednak pamietac, ze nakladaja sie
tutaj dwie rózne cechy - sam wiek biologiczny jako czynnik zmieniajacy
sprawnosc intelektualna i wiek psychologiczny jako czynnik wzrostu
doswiadczenia i wiedzy o rzeczywistosci. Przyrost wiedzy laczy sie ze
wzrostem odpornosci postaw. Natomiast im mniej wiemy, tym latwiej
zmieniamy postawy. .

Nalezy jednak zwrócic uwage na paradoksalne zjawisko zwiazane ze
szczególnym usztywnieniem ludzi mlodych. Z jednej strony jest to
zwiazane ze stymulowaniem ich zachowan przez bunt przeciwko
autorytetom doroslych, a z drugiej - przez brak krytycyzmu wobec
autorytetów rówiesniczych i dazenie do uproszczonego ujmowania
rzeczywistosci.

Jak podaje A. Malewski zawód sam w sobie nie ma wplywu na
omawiane cechy. Laczy sie to raczej z poziomem wyksztalcenia.

Osoby z wyzszym wyksztalceniem, majace wiekszy zasób wiedzy,
mogly doswiadczac czesciej faktu istnienia bardzo rozbieznych, róznych
racji i sa w pewnym sensie przyzwyczajone do tolerowania, przynajmniej
racjonalnego, cudzych systemów wartosci. Oczywiscie sa tu i autorytarne
osobowosci, których jedynym sposobem reagowania na wszystko, co nie
jest zgodne z ich wlasnym zdaniem jest potepianie i negowanie, ale
zdarzaja sie one jednak rzadziej niz wsród osób z wyksztalceniemnizszym.

Innym, nie mniej waznym elementem lezacym po stronie odbiorców
informacji i w zasadniczym stopniu warunkujacym skutecznoscjej odbioru
- jest osobowosc, rozumiana jako zestaw wzglednie trwalych cech
psychicznych jednostki.

Szerokie badania nad tym zagadnieniem prowadzily H. Linton i E. Gra-
ham. Zgodnie z ich ustaleniami charakterystyka poszczególnych grup
przedstawia sie nastepujaco:
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Osoby plastyczne -ludzie podatni na informacje - cechuja sie przesadnym
akcentowaniem zewnetrznych standardów w podejmowaniu decyzji,
wysoko cenia wartosc konformizmu, maja niedojrzale i slabe "ego",
mierna wyobraznie i ograniczony krag zainteresowan. Sa raczej bierni,
pasywni, unikaja myslenia i analizowania siebie, ich podstawowym
mechanizmem obronnym w sytuacji napiecia emocjonalnego jest represja -
tlumienie problemu. Poszukuka silnych osób, na których moglyby sie
oprzec w podejmowaniu decyzji. W stosunku do przekazów
informacyjnych plynacych od nadawców obdarzonych duzym autorytetem
sa zupelnie niemal bezkrytyczni. Przy braku silnych autorytetów uciekaja
sie do konformizmu wobec opinii osób znajdujacych sie w analogicznej
sytuacji spolecznej.
Osoby odporne - nie ulegaja latwo oddzialywaniu informacyjnemu,
charakteryzuja sie ogólna odpornoscia na wplywy zewnetrzne, maja
dojrzale i silne "ego", wysoko cenia subiektywne odczucia jako wyznacz-
nik zachowania, maja wzglednie bogate zycie wenetrzne, sprawdzaja
siebie i krytycznie analizuja wlasne mozliwosci. Potrafia kontrolowac
swoje reakcje emocjonalne, maja zywa wyobraznie, pragnienie
niezaleznosci, ale równoczesnie i kontrolowania siebie w kontaktach
miedzyludzkich. Wykazuja wzglednie wiekszy stopien aktywnosci
umyslowej, dazenie do ekspresji siebie i silniejsze motywacje osiagniec.
Maja zaufanie do wlasnych sadów, odrzucajac nawet silne od-
dzialywania konformizujace i sugestie otoczenia.
Osoby reagujace bumerangowo - zachowuja sie w ten sposób, jakby
wszystkie wplywy i sugestie spoleczne odbieraly jako wrogie, potencjalnie
szkodliwe sily. Percypuja swiat jako obce, nieprzyjazne miejsce, w którym
ciagle istnieje grozba zaglady. Wykazuja aktywne, silne odrzucanie
wszelkich autorytetów spolecznych. Ich obraz siebie jest silny, widza
siebie jako dominujacych, aktywnych. Zaznaczaja sie jednak pewne
symptomy trudnosci w przystosowaniu - poczucie nizszosci i zagrozenia,
które przenoszonejest na latwiejszedla nich do zaakceptowania symptomy
zaburzen fizycznych. Wykazuja pewne niedobory w emo-cjonalnych
reakcjach wobec ludzi - sa chlodni, a tam, gdzie nalezaloby sie kierowac
uczuciem - wykazuja zagubienie i chaotycznosc. W sytuacjach
oddzialywan informacyjnych wykazuja emocjonalne symptomy pobu-
dzenia i cala aktywnosc kieruja na walke przeciwko poddaniu sie
odczuwanemu wplywowi. Sa równiez podatne na wplywy zewnetrzne jak
osoby plastyczne, jednak poprzez swiadoma kontrole swojego zachowania
potrafia te wplywy odrzucic. Wykazuja silna i zywa obrone przeciwko
wszelkim komunikatom perswazyjnym, podejrzewajac w nich zagrozenie
dla siebie. Towarzyszy temu dosc znaczne pobudzenie emocjonalne.
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Uwarunkowania osobowosciowe odbiorców informacji wymagajace
wprawdzie duzego doswiadczenie w ich rozpoznawaniu, stanowia
fundamentalna zasade skutecznego oddzialywnia informacyjnego
doradców.

Skutecznosc przekazu informacji zalezy równiez od tego, jak odbiorcy
oceniaja kompetencje nadawcy i w jakim stopniu ufaja jego bezstronnosci.
Jezeli jest to osoba, która cieszy sie wysokim prestizem, uznawane sa jej
wysokie kompetencje, a przy tym nie przypisuje sie jej intencji
manipulowania postawami - akceptacjanowych tresci przebiega latwiej.

Nadawca, który jest lubiany, z którym odbiorca sie identyfikuje, ma
znacznie wieksze szanse na wplywanie na postawy niz nadawca
nielubiany .

Nalezy pamietac, ze osoby poddawane oddzialywaniu informacyjnemu
nie sa zbyt pewne slusznosci swego postepowania. Latwiej jest
uksztaltowac nowe postawy u ludzi chwiejnych i niezdecydowanych, niz u
tych, którzy przekonani sa o slusznosci swoich pogladów bez wzgledu na
to, czy maja racje, czy tez nie. Latwiej jest zmienic postepowanie czy
poglady czlowieka, który ma watpliwosci co do slusznosci wlasnego
postepowania, niz kogos, kto jest przekonany o wlasnej nieomylnosci.

Wnioski

. Dla dzialalnosci informacyjnej doradcy wazny jest nie tylko sposób
percepcji materialu informacyjnego przez odbiorce, lecz przede wszystkim
fakt, czy komunikat dotarl do adresata, czy zostal zrozumiany i na ile jest
w stanie skutecznie zmienic zachowanie klienta.

ModyfIkacja obrazu swiata i siebie jest mozliwa jedynie wtedy, gdy
tworzona i przekazywana klientowi informacja bedzie uwzgledniala
nastepujace wnioski.
1. Nadawcy informacji - doradcy - powinni orientowac sie, jakie potrze-

by i zainteresowania maja odbiorcy. Znajomosc oczekiwan i za-
interesowan odbiorców jest czynnikiem, który moze zapobiec
odrzuceniu informacji. O tym, czy informacja jest zdolna przyciagnac
uwage czlowieka, decyduja jego potrzeby i zainteresowania (aspekt
indywidualny) oraz znaczenie informacji dla grupy spolecznej, w któ-
rej znajduje sie czlowiek (aspekt spoleczny).

2. Akceptacja nowych tresci nastepuje szybciej, gdy nadawcami sa osoby
kompetentne, lubiane, znaczace dla odbiorcy.

3. Dzialalnosc 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, które dzialaja mniej skutecznie.

4. Kazdy przekaz infonnacyjny powinien byc skonstruowany tak, aby
powodowal minimum bledów w zakresie jego rozumienia i za-
pamietania przez odbiorce. Powinien byc wewnetrznie spójny oraz
zwiezly. Tresci slabo ze soba powiazane powoduja szereg blednych
interpretacji, a ich nadrzedna tresc w ogóle nie moze dotrzec do
odbiorców.

5. Konstruujac przekaz infonnacyjny nalezy pamietac o tym, ze daleko
wiekszy skutek odniesc mozna przemawiajac do emocji niz do rozumu.
Wlasciwa proporcja ekspresji w polaczeniu z argumentacja racjonalna
daje najlepsze oddzialywanie wzbudzajace motywacje, a równo-
czesnie ukazuje sposoby jej ukierunkowania.

6. Elementem warunkujacym skutecznosc przekazu infonnacyjnego jest
zamieszczenie w nim instrukcji dotyczacych sposobu postepowania.
Rzucanie ogólnych wezwan do dzialania, wskazywanie kierunku jest
sztuka dla sztuki i nie wplywa na zachowanie. Przekazy infonnacyjne
zawierajace wyrazne wnioski sa bardziej przekonujace niz przekazy nie
zawierajace wniosków explicite.

7. Nadmiernie powazny i napuszony styl przekazu infonnacyjnego
powoduje wrazenie braku szczerosci nadawcy, co znacznie zmniejsza
nosnosc perswazyjna. Elementy spontanicznosci i humoru zwiekszaja
zaufanie do nadawcy.

8. Waznym elementem odbioru tresci jest jej atrakcyjnosc. Atrakcyjnosc
to trafianie do gustów adresatów, zaciekawienie ich czyms, co przyjma
za nowe, inne niz zazwyczaj spotykane, a moze nawet zaskakujace.
Material atrakcyjnie przekazywany jest lepiej przyswajany, niz oschla,
bezbarwna fonna przekazu.

9. Wspólczesny czlowiek zalewany jest masa róznorodnych infonnacji.
Zjawisko to moze stac sie przyczyna dezorganizacji zycia. Ale
umiejetnie opracowana i przekazana infonnacja moze tez pomóc mu je
zracjonalizowac.
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JolantaKVLINSKA
Rejonowy Urzad Pracy w Belchatowie

OBSERWACJA JAKO JEDNA Z METOD
UZYSKIW ANIA INFORMACJI PRZEZ DORADCE

ZAWODOWEGO

Wstep

Doradztwo zawodowe jest prowadzone w urzedach pracy od niedawna.
Doradcy zawodowi nie maja wypracowanego modelu dzialania, bo tez i
takiego modelu wzorcowego nie da sie chyba ustalic.

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

Jednak ze wzgledu na nowa sytuacje spoleczna, polityczna i gos-
podarcza oraz interdyscyplinarny charakter doradztwa zawodowego,
koniecznym jest ciagle udoskonalanie wlasnego warsztatu pracy.
Szczególnie pomocna metoda wydaje sie byc obserwacja. Dobrze
przeprowadzona, planowa, systematyczna i dokladna moze byc
uzupelniajaca metoda w pracy doradcy zawodowego.

Niniejsza praca jest próba przedstawienia mozliwosci zastosowania
obserwacji w procesie doradczym. W opracowaniu uwzgledniono role i
pozycje doradcy zawodowego w swietle obowiazujacych przepisów oraz
scharakteryzowano osoby zglaszajace sie do doradcy zawodowego w u-
rzedzie pracy. Dalsza czesc pracy poswiecono ukazaniu podstawowych
technik pracy doradcy zawodowego ze szczególnym uwzglednieniem
techniki obserwacji.

Autorka przeprowadzila równiez próbe skonstruowania arkuszy
obserwacyjnych, które na pewno zawieraja wiele niedociagniec i nie sa
doskonale. Jednak jest to tylko skromna propozycja autorki niniejszego
opracowania, które byc moze stanie sie dla doradców zawodowych
punktem wyjscia do glebszych przemyslen nad cenna metoda obserwacji.
Kazdy doradca moze sam wypracowac sobie potrzebny arkusz
obserwacyjny w zaleznosci od celu i przedmiotubadan.
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Pojecie orientacji, poradnictwa i doradztwa zawodowego
w swietle literatury przedmiotu

W literaturze z zakresu pedagogiki czy psychologii spotykamy rózne
okreslenia, terminy zwiazane z onentacja zawodowa (preorientacja
zawodowa, orientacja szkolna i zawodowa, selekcja szkolna i zawodowa,
reorientacja zawodowa, przygotowaniedo wyboru zawodu).

Czesto uzywa sie zamiennie pojecia onentacji zawodowej i poradnictwa
zawodowego. Z. Wiatrowski okresla onentacje zawodowa jako caloksztalt
oddzialywan wychawawczych majacych pomóc mlodziezy w wyborze
zawodu. E. Podoska-Filipowicz proponuje nastepujace uszeregowanie
terminów:

orientacja zawodowa - zespól dzialan przygotowujacych dzieci,
mlodziez i osoby pelnoletnie do prawidlowego wyboru zawodu,
kierunku ksztalcenia i pracy oraz doskonalenia lub zmiany kwalifikacji
zawodowych; w tak rozumianej orientacji zawodowej zawieraja sie,
zdaniem autorki,pojecia preonentacji i reonentacji zawodowej,
preonentacja zawodowa - dzialanie obejmujace dzieci w okresie
przedszkolnym i nauczania poczatkowego polegajace na zapoznawaniu
uczniów z wieloma dziedzinami pracy zawodowej, problemami pracy
ludzkiej, pomocy w zdobywaniu wiadomosci o zawodach; sa to
zadania glównie rodziny i szkoly,
reorientacja zawodowa - powtórne przygotowanie osoby do
prawidlowego wyboru nowego zawodu, kierunku lub poziomu
ksztalcenia; dzialalnosc ta dotyczy uczniów szkól ponadpodstawo-
wych, zmieniajacych kierunek w szkole zawodowej, jak równiez osób
doroslych, które chca lub musza zmienic zawód, wykonywana
dotychczas prace lub zajmowane stanowisko; dzialalnosc te prowadza
punkty onentacji i poradnictwa zawodowego przy urzedach pracy, a
takze poradnie wychowawczo-zawodowe.

Natomiast termin poradnictwo zawodowe traktowany jest jako metoda
dzialania rodziców, nauczycieli, kwalifIkowanychdoradców zawodowych,
psychologów i lekarzy, a przede wszystkim pracowników poradni
wychowawczo-zawodowych, punktów onentacji i poradnictwa
zawodowego przy wydzialach zatrudnienia i innych instytucji, których
celem jest udzielenie rad i niesienie pomocy w podjeciu swiadomej i
swobodnej decyzji dotyczacej wyboru zawodu lub szkoly zawodowej czy
uczelni, a takze zmiany zawodu lub miejsca pracy.
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Poradnictwo zawodowe uwaza sie równiez za jeden z etapów orientacji
zawodowej. Orientacja i poradnictwo zawodowe moga byc traktowane
równorzednie, jednak defIniujesie je odmiennie.

W Ustawie o zatrudnieniu i bezrobociu z dnia 16.10.91r. (z póznozm.)
stosuje sie okreslenia orientacji i poradnictwa zawodowego (zalozenia
Ustawy przedstawiono w dalszej czesci pracy).

Z kolei Ray Lamb, autor przewodnika dla urzedów pracy pl. "Doradz-
two zawodowe w zarysie" uzywa pojecia doradztwo zawodowe
okreslajaceje jako proces, w którym doradca zawodowy pomaga klientowi
w osiagnieciu lepszego zrozumienia siebie samego w odnie-sieniu do
srodowiska pracy. Zdaniem R. Lamba doradca umozliwia osobie
potrzebujacej pomocy realistyczny wybór lub zmiane zatrudnienia, lub tez
osiagniecie wlasciwego dostosowaniazawodowego.

Doradztwo zawodowe nie ogranicza sie do okreslonej grupy wiekowej
lub zawodowej, moze dotyczyc kazdej grupy pracowników w dowolnym
czasie. Doradztwo zawodowe jest procesem, w którym doradca zawodowy
i klient pracuja wspólnie, a podczas trwania calego procesu doradczego
wiara w wolnosc wyboru stanowi podstawe. Doradca zawodowy,
pomagajac klientowi musi pamietac o czynnikach zewnetrznych i
wewnetrznych majacych wplyw na jego obecny status zawodowy, jak i
mogacych miec wplyw na przyszlosc. Doradca ukazuje osobie oczekujacej
pomocy mozliwosci jej wlasnego rozwoju, wykrzystania indywidualnych
talentów dla wlasnego dobra i dobra ogólu oraz uswiadamia klientowi, ze
jego proces rozwoju ma charakterciagly i trwa przez cale zycie.

W dalszej czesci 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 pózno zm.)

Zgodnie z zalozeniami Ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu z dn.
16.10.91 r. (z póznozm.) urzedy pracy prowadza orientacje i poradnictwo
zawodowe w celu udzielania mlodocianym nie pobierajacym nauki oraz
pelnoletnim kandydatom do pracy specjalistycznej pomocy w wyborze
zawodu, przekwalifIkowanialub podjecia pracy. Ustawa okresla orientacje
zawodowa jako ukierunkowujacamlodocianych i pelnoletnich do podjecia
odpowiedniego zatrudnienia, wyboru zawodu lub przekwalifikowania.

Natomiast poradnictwo zawodowe rozumianejest 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 urzedu pracy w ramach orientacji i po-
radnictwa zawodowegopolegaja na:

gromadzeniu i aktualizowaniu informacji o zawodach, rynku pracy,
mozliwosciach szkolenia zawodowego oraz opisywaniu i upow-
szechnianiu tych informacji,
udzielaniu osobom bezrobotnym i poszukujacym pracy indywidu-
alnych porad zawodowych,
udzielaniu osobom zainteresowanym informacji ulatwiajacych wybór
zawodu, zmiane kwalifikacji,podjecie lub zmiane 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 zajec dla bezrobotnych i poszukujacych pracy, w celu
nabycia umiejetnosciposzukiwania i uzyskiwaniapracy,
udzielaniu pomocy zakladom pracy w doborze kandydatów do pracy
na stanowiska wymagajace szczególnych predyspozycji psychofizycz-
nych,
wspólpracy z instytucjami zajmujacymi sie poradnictwem i orientacja
zawodowa, ksztalceniem zawodowym, opieka zdrowotna i pomoca
spoleczna oraz zakladami pracy, w celu udzielenia pomocy osobom
korzystajacym z posrednictwa urzedówpracy,
inicjowaniu i prowadzeniu badan zjawiska bezrobocia na lokalnych
rynkach pracy.

Charakterystyka osób zglaszajacych sie do doradcy
zawodowego w urzedzie pracy

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

Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu z 16.10.91 r. (z pózno zm.) daje
prawo korzystania z uslug orientacji i poradnictwa zawodowego w
urzedach pracy osobom mlodocianym 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 rózne

grupy osób, tj.:
ludzi mlodych, którzy nie wiedza, jaki zawód jest dla nich najbardziej
odpowiedni,
doroslychpracowników,którzymuszazmieniczawódlub dostosowac
sie do nowych warunków ze wzgledu na zwolnienia grupowe,
przebranzowienia, postep technicznylub z przyczyn osobistych,
kobiety, które coraz czesciej powracaja na rynek pracy po dluzszej
nieobecnosci,
osoby pozostajace na zasilku, powracajace po dluzszym okresie
bezrobocia, które potrzebuja pomocy w dostosowaniu i zmianie
kwalifikacji zawodowych.

Doswiadczenia wlasne - analiza rejestrów osób zglaszajacych sie do
doradcy zawodowego

Z rejestrów Rejonowego Urzedu Pracy w Belchatowie wynika, iz
najliczniejsza grupa zglaszajaca sie do doradcy zawodowego sa kobiety w
mlodym wieku (21-35 lat), pobierajace zasilek, majace wyksztalcenie
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 obrazuja Tabele
1-12 (Zalacznik 1,2,3,4). Poradnictwo zawodowe funkcjonuje w belcha-
towskim urzedzie pracy od 1991 roku. Jak wynika z analizy ww. rejestrów
(Zalacznik 1, 2, 3, 4) w poszczególnych latach 1991, 1992, 1993, 1994
klientami doradców zawodowych byly podobne grupy osób (wiek,
wyksztalcenie, prawo do zasilku). Zasadnicza róznica dotyczyla celu wizyt
zglaszajacych sie osób.

W 1991 roku przyjeto 137 osób (Zal. 1), które przychodzily do doradcy
zawodowego glównie w celach uzyskania informacji.

W kolejnych latach 1992 i 1993 (Zal. 1 i 2) klientami doradcy
zawodowego byly najczesciej osoby zainteresowaneprzekwalifIkowaniem
i zdobyciem kwalifikacji, a po typowa porade zawodowa zglosilo sie
niewiele osób.
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Natomiast w br. duza grupe stanowia osoby zglaszajace sie stricte po
porade zawodowa polegajaca na pomocy w aktywnym szukaniu pracy,
kierunku przekwalifIkowania, zrozumieniu siebie oraz dostrzezeniu
wlasnych zainteresowan i uzdolnien.

Prezentowanepowyzej dane sa wynikiem analizy rejestrów poradnictwa
indywidualnego Rejonowego Urzedu Pracy w Belchatowie, co nie
oznacza, ze taka sytuacja wystepujewylacznie w tutejszym urzedzie pracy.
Byc moze w innych urzedach w Polsce jest podobnie.

Generalnie nalezy stwierdzic, iz klientami doradcy zawodowego sa
osoby o róznym wyksztalceniu, wieku, majace rózne problemy osobiste i
zawodowe.

Metody i techniki pracy doradcy zawodowego

Jak wynika z dotychczasowej analizy pracy doradcy zawodowego,
reprezentuje on profesje doradcza rózniaca sie od innego doradztwa
jedynie dziedzina i rodzajem problemów. Osoby zglaszajace sie do
doradcy zawodowego sa bardzo zróznicowana grupa pod wzgledem
wieku, pozycji spolecznej czy doswiadczenia zawodowego. Realizacja
procesu doradczego wymaga od doradcy interdyscyplinarnej wiedzy oraz
umiejetnosci nawiazania kontaktu, dokonywania indywidualnej i grupowej
oceny.

W zwiazku z powyzszym, doradca zawodowy powinien korzystac w
swej pracy z wielu metod i technik nauk spolecznych (psychologii,
socjologii czy pedagogiki). Szczególnie pomocne wydaja sie byc techniki
ankiety, rozmowy, obserwacji czy metoda indywidualnych przypadków.
Doradca zawodowy najczesciej korzysta w swej pracy z rozmowy
(wywiadu) poslugujac sie okreslonym kwestionariuszem. Szereg pytan
zadawanych przez doradce w trakcie rozmowy (wywiadu) nie stanowi
stalego schematu stosowanegozawsze i w stosunku do kazdego.

Niezwykle pomocna technika, dzieki której mozna byloby
zweryfIkowac wlasny tok postepowania i udoskonalic techniki pracy w
procesie doradczym jest obserwacja. Nie chodzi tu o obserwacje w
potocznym znaczeniu tego slowa, która polega na postrzeganiu pewnych
faktów, zdarzen i zjawisk bez okreslonego celu, bez pisemnej rejestracji i
psychologicznej interpretacji. Taka obserwacja nie ma nic wspólnego z
prawdziwa naukowa 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 zasiegu widzenia i slyszenia obserwatora.

Przez niektórych autorów, jak np. M. Lobocki, obserwacja okreslana
jest jako metoda naukowa, inni uwazaja ja za technike badan (T. Pilch).
Jednak w kazdym przypadku twórcy metodologii badan pedagogicznych
podkreslaja waznosc trzech czynników-etapów obserwacji, tj. postrze-
ganie, gromadzenie i interpretowanie. Oczywiscie obserwacja nie zawsze
musi przebiegac wg wymienionej kolejnosci etapów. W procesie
doradczym obserwacja moze przebiegac bardzo róznie w zaleznosci od
sytuacji, celu i przedmiotu badan. Doradca zawodowy moze np. postrzegac
i gromadzic pewne istotne dane oraz jednoczesnie dokonywac interpretacji.
Innym razem, np. w przypadku pracy z grupa, interpretacja bedzie
mozliwa bezposrednio po zakonczeniu zajec. Trudno bowiem wyobrazic
sobie prowadzacego zajecia, który jednoczesnie zapisywalby zachowania
uczestników grupy. Znamienna cecha obserwacji, bardzo istotna dla
doradcy zawodowego jest to, iz dotyczy ona zdarzen, zjawisk w ich
naturalnym rozwoju, tzn. nie wywiera wplywu na ich powstanie i
przebieg. Ten fakt rózni obserwacje od wszystkich innych metod
pedagogicznych. Dzieki temu mozna badac obserwowanezjawiska tak, jak
one wystepuja. Ponadto obserwacja odbywa sie zawsze w sposób celowy,
planowy, selektywny i wymagajacy aktywnej postawy umyslu. Doradca
zawodowy powinien o tym fakcie pamietac, dzieki czemu jego obserwacja
bedzie przeprowadzana zgodnie z zalozeniami metodologii badan
naukowych.

Warunki poprawnej obserwacji

Podstawowe warunki obserwacji jako metody naukowej to: celowosc,
planowosc, selektywnosc,dokladnosc i obiektywnosc. Doradca zawodowy
chcac korzystac z metody obserwacji musi najpierw ustalic jej cel.
Obserwator powinien wiedziec po co ma byc prowadzona, co chce dzieki
niej osiagnac. Swiadomosc celu oraz jego zawezenie pozwala obserwowac
to, co istotne, a nie wszystko.
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Drugim warunkiem poprawnej obserwacji jest jej planowosc, dzieki
czemu unika sie chaotycznosci i bezcelowosci. Doradca zawodowy
pamietajac o planowosci obserwacji powinien wypracowac w szczególach
strategie postepowania badawczego, która uwzglednialaby:

czas trwania obserwacji i poszczególne jej etapy,
sposoby obserwowania,
sposoby rejestrowania wyników obserwacji,
wplyw warunków, w jakich odbywa sie obserwacja, na jej wyniki,
okreslenie zasad interpretacji zgromadzonego materialu obserwa-
cYJnego.
Kolejny warunek prawidlowej obserwacji to jej selektywnosc, czyli

wybiórczosc obserwowanych zjawisk. Selekcja dotyczy równiez odpo-
wiedniego doboru osób badanych, co zalezy od celu obserwacji. Selekcji
podlega takze sytuacja, miejsce i czas, w którym planujemy dokonac
obserwacji. Doradca zawodowy nie bedzie obserwowal swoich klientów
w róznych sytuacjach, bo jest to niemozliwe, lecz w sytuacjach scisle
okreslonych. Nalezy równiez zdecydowac, w jakim czasie bedzie prze-
prowadzana obserwacja. Zglaszajacy sie po porade inaczej bedzie
zachowywal sie na poczatku rozmowy doradczej niz na koncu (podobnie
w przypadku zajec grupowych).

Czwartym warunkiem wlasciwej obserwacji jest jej dokladnosc-"foto-
graficznosc". Dokladna obserwacja jest wierna, wyczerpujaca i wnikliwa.
Doradca zawodowy nie powinien zatem znieksztalcac obserwowanych
zjawisk (wiernosc), obserwowac najdrobniejsze interesujace go szczególy
(obserwacja wyczerpujaca) oraz uwzgledniac wspólzaleznosc faktów,
zdarzen i zjawisk (wnikliwosc).

Ostatnim warunkiem poprawnej obserwacji jest jej obiektywnosc.
Obserwator powinien postrzegac i rejestrowac to, co jest przedmiotem
obserwacji, niezaleznie od osobistych doswiadczen, subiektywnych postaw
lub wlasnych oczekiwan. Doradca zawodowy musi rozgraniczac swoje
spostrzezenia od ich interpretacji, unikac przedwczesnych wniosków i
uogólnien.

Wymienione warunki poprawnej obserwacji moga byc spelnione, gdy
obserwator ma odpowiednie przygotowanie psychologiczne i metodolo-
giczne oraz jest scisle okreslony przedmiot badan.

Przedmiot obserwacji

Ustalenie przedmiotu badan jest rzecza trudna i zalezy od celu naszych
badan. Koniecznym jest precyzyjne okreslenie tego, co ma badac
obserwacja, zgodnie z jej realnymi mozliwosciami. Przedmiot badan nie
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moze byc ani zbyt szeroki, ani zbyt waski. Zawezenie przedmiotu badan
nie oznacza oczywiscie koncentracji obserwatora wylacznie na
czynnosciach zewnetrznych samych w sobie, lecz takze na ich tresci
psychologicznej.

Doradca zawodowy musi zatem pamietac, iz to, co dzieje sie "na
zewnatrz" klienta nie jest identyczne z jego dzialaniem wewnetrznym. W
takim przypadku doradca powinien uczynic przedmiotem obserwacji
zarówno czynnosci zewnetrzne, jak i odpowiadajace im tresci
psychologiczne. Jest to mozliwe dzieki temu, ze obserwacja bylaby metoda
uzupelniajaca inne metody pracy doradcy zawodowego.

Zgodnie z metodologia badan naukowych, przyjmuje sie, ze
podstawowym przedmiotem obserwacji sa:
a) warunki, w których aktualnie przebywaja osoby obserwowane,
b) sytuacje, w których czynnie lub biernie uczestnicza osoby

obserwowane,
c) reakcje obserwowanych osób na owe warunki i sytuacje.

W przypadku procesu doradczego warunkami, bedacymi przedmiotem
obserwacji, bylyby m.in. wyposazenie pomieszczenia (pokoju do rozmów
indywidualnych), jego wyglad estetyczny, obecnosc innych osób w
pomieszczeniu, warunki atmosferyczne, pora dnia, w jakiej odbywa sie
obserwacja, a w przypadku doradztwa grupowego takze sklad osobowy
grupy (liczba, wiek, plec itp.).

Sytuacje, w których uczestniczylybyosoby obserwowane przez doradce
zawodowego, mialyby postac zajec 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 sprawa sa reakcje klientów na
wymienione warunki i sytuacje, w których w danym czasie uczestnicza.
Pomijanie opisu reakcji jest ogromnym ~ bledem obserwatora, gdyz
zachowanie czlowieka jest funkcjajego wewnetrznych uwarunkowan,jak i
wszystkich zewnetrznych warunków oraz towarzyszacych im oko-
licznosci. Doradca zawodowy opisujac reakcje klientów powinien równiez
uwzgledniac ich przejawy, jak np. cechy osobowosci, a szczególnie
nawyki, przyzwyczajenia, zainteresowania i upodobania, potrzeby,
motywy czy postawy.

Techniki obserwacyjne

Techniki obserwacyjne sa okreslonymi sposobami dokonywania
obserwacji w celach badawczych. Moga one byc bardzo rózne, jednak
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wszystkie nadaja sie do zastosowania przez doradce zawodowego.
Szczególnie przydatne wydaja sie byc techniki obserwacji uczestniczacej.
Doradca moze obserwowacgrupe 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 przeprowadzonychzajeciach.

Do technik obserwacji uczestniczacejnaleza:
a) technika obserwacji dorywczej,
b) technika "dzienników obserwacyjnych",
c) technika obserwacjikategoryzowanej.

Technika obserwacji dorywczej nie wydaje sie byc odpowiednia w
pracy doradcy zawodowego, poniewaz polega ona na zapisywaniu
przejawów zachowania wedlug osobistego uznania obserwatora. Technika
ta jest subiektywnai niesie niebezpieczenstwoprojekcji.

Równie ryzykowna jest technika "dzienników obserwacyjnych". Polega
ona na opisywaniu zdarzen lub zjawisk w ich naturalnym nastepstwie
czasowym na przestrzeni mozliwie dlugiego okresu. Prowadzona jest w
postaci zapisków codziennych. Jednak podobnie jak w przypadku
obserwacji dorywczej istnieje tu niebezpieczenstwo tendencyjnosci i
stronniczosci.

Niezwykle cenna jest technika obserwacji kategoryzowanej polegajaca
na obserwowaniu osób z uwzglednieniem ogólnego celu obserwacji i
poszczególnychjej aspektów (róznych kategorii zachowania sie). Technika
ta gwarantuje dokladnosc spostrzezen i minimalizuje czas obserwacji oraz
pozwala uzyskac material nadajacy sie do ilosciowego opracowania.
Stosujac technike obserwacji kategoryzowanej ukladamy specjalna liste
poszczególnych kategorii zachowania sie 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 materialów obserwacyj-
nych.

Dla doradcyzawodowegoarkusz obserwacyjnymoze byc niezwykle
cenna technika uzupelniajaca inne techniki badan. Sposób opracowania
arkusza obserwacyjnego zalezy od konkretnych okolicznosci i wymagan
badawczych. Kazdy doradca moze opracowac sobie wlasny arkusz
obserwacyjny w zaleznosci od tego, co bedzie jego celem badan,
przedmiotem obserwacji itd.

Niniejsze opracowanie zawiera propozycje dwóch arkuszy
obserwacyjnych:
a) arkusz obserwacyjny w indywidualnejrozmowie z klientem (Zal. 5),
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b) arkusz obserwacyjny w doradztwiegrupowym (Zal. 6).
Zaproponowany arkusz obserwacyjny do rozmowy indywidualnej

dotyczy konkretnego celu badan, a mianowicie - przejawy aktywnosci
klienta w czasie rozmowy doradczej. Arkusz zawiera wylacznie
pozytywne kategone zachowan. Doradca zawodowy dokonujacy
obserwacji wedlug takiego arkusza obserwacyjnego (Zal. 5) móglby
poznac oraz stwierdzic fakt wystepowania przejawów aktywnosci klienta
w powiazaniu ze sposobem prowadzenia rozmowy doradczej.
Zaobserwowanie np. skrepowania, niezrozumienia pytania przez klienta,
podanie skapych odpowiedzi mogloby sugerowac na stosowanie przez
doradce zlych technik, nieodpowiednichpytan w rozmowie doradczej.

Natomiast w przypadku doradztwa grupowego prezentowany arkusz
obserwacyjny (Zai. 6) pozwolilby poznac przejawy aktywnosci grupy,
które moglyby wskazywac na skutecznosc i prawidlowosc stosowanych
narzedzi czy technik pracy grupowej. Oczywiscie do wyciagania tego typu
wniosków doradca bylby upowazniony, jezeli spelnialby wszystkie
warunki poprawnej obserwacji oraz pamietalby o zasadach interpretacji
matenalu obserwacyjnego.

Interpretacja materialu obserwacyjnego

Interpretacja matenalu obserwacyjnego polega na wyjasnianiu róznych
zaobserwowanych powiazan miedzy poszczególnymi faktami lub
zdarzeniami, aby móc odpowiedziec na interesujace obserwatora pytania.
Doradce zawodowego moga interesowac odpowiedzi na nastepujace
pytania:
1. Co jest przyczyna braku aktywnosci klienta podczas rozmowy

doradczej; podobnie: co jest przyczyna braku aktywnosci grupy pod-
czas zajec?

2. Jaki jest stosunek klienta do doradcy zawodowego?
3. Czy stosowane przez doradce zawodowego narzedzia badawcze (np.

okreslony kwestionanusz, ankieta) sa skuteczne w rozmowie doradczej
badz doradztwie grupowym?

Tego rodzaju pytan moze byc wiele i kazdy doradca stworzylby z pew-
noscia wlasna liste nurtujacych go problemów, na które odpowiedzi wcale
nie sa latwe. Wiele bowiem pytan podczas interpretacji danych wykracza
poza zewnetrzne, obserwowalne zjawiska. Trudno np. zobaczyc stosunek
klienta do doradcy zawodowego. Dlatego tez, aby prawidlowo inter-
pretowac zebrany matenal nalezy przestrzegac kilku podstawowych
warunków:
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a) duza ilosc i róznorodnosc matenalu obserwacyjnego,
b) znajomosc wiedzy psychologicznej,
c) badawcza postawa obserwatora.

Zgodnie z zalozeniami metodologicznymi wszelka interpretacja
wymaga niezliczonej ilosci faktów i duzej róznorodnosci.

Czasami doradca zawodowy nie jest w stanie prowadzic obserwacje
przez dluzszy czas, np. w przypadku zajec grupowych, które trwaja 4
tygodnie. Nie oznacza to, iz w takiej sytuacji calkowicie rezygnujemy z
metody obserwacji. Nalezy wówczas pamietac, aby zbyt pochopnie i
szybko nie wyciagac przedwczesnych wniosków. Nie ma okreslonego
minimum ilosci faktów, zdarzen, a zalezy to od rodzaju badanego
problemu.

Istotnym warunkiem udanej interpretacji jest równiez znajomosc wiedzy
psychologicznej, a szczególnie teorii tlumaczacych mechanizm regulacji
zachowania sie czlowieka. Brak takiej wiedzy moze prowadzic do wielu
uproszczen i bledów. Doradca zawodowy prowadzacy obserwacje
powinien pamietac, ze bodzce zewnetrzne oddzialuja na czlowieka
poprzez uwarunkowania wewnetrzne (zasada determinizmu S. L.
Rubinsztejna). Oczywiscie czynniki wewnetrzne (przezycia psychiczne
czlowieka) sa poza zasiegiem bezposredniej obserwacji. Dlatego tez
sprawiaja tak wiele trudnosci.

Doradca powinien. ponadto reprezentowac postawe badacza-ob-
serwatora, tzn.:

unikac zbyt pochopnych wniosków,
pamietac, iz kazde sformulowane uogólnienie ma inny stopien
prawdopodobienstwa,
korzystac równiez z innych metod badawczych,
pamietac o granicach interpretacyjnych matenalu obserwacyjnego.
Interpretacja zgromadzonego matenalu obserwacyjnego umozliwialaby
doradcy zawodowemu:
wyprowadzenie wniosków dotyczacych wlasciwosci psychicznych
obserwowanego (zainteresowania, postawy, cechy temperamentu itp.),
wyjasnienie poszczególnych reakcji lub dzialan klienta na podstawie
przezyc psychicznych, dzieki umiejetnosci wczuwania sie w cudze
stany psychiczne,
wyjasnienie róznych form zachowania sie dzialaniem aktualnych
bodzców zewnetrznych z uwzglednieniem ich tresci przezyc
psychicznych,
wyjasnienie aktualnego wplywu minionych doswiadczen zyciowych na
postawe klienta,
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wyjasnienie faktów stwierdzonych w zachowaniu sie klienta procesami
fIzjologicznymizachodzacymiw organizmie (stan zdrowia).
Na ogól powinno sie korzystac z jak najwiekszej ilosci form

interpretacyjnych. Im mniejsze uwzglednienie tych form w prowadzonej
analizie, tym bardziej watpliwe i kontrowersyjne sa uogólnienia.

Granice poznawcze obserwacji

Obserwacja nie jest metoda, na której mozna bezwzglednie polegac.
Badacz poslugujacy sie ta metoda wplywa w istotny sposób na jej wartosc.

Kazda technike obserwacyjnanalezy oceniac w kontekscie z osobistymi
zdolnosciami samego obserwatora.

Bledy popelnione w trakcie obserwacji sa róznego rodzaju, np.:
przedwczesna interpretacjamaterialu obserwacyjnego,
powierzchownosc i stronniczosc spostrzezen niosace ze soba
niebezpieczenstwo ulegania uczuciom sympatii lub antypatii wobec
osób obserwowanych,
obserwacja prowadzona ze zbyt odleglego (formalnego)dystansu,
niekompletnosc i niedokladnosc rejestrowania zaobserwowanych
danych, wynikajaca ze zbytniego zaufania wlasnej .pamieci przez
obserwatora,
niewlasciwa interpretacja zgromadzonego uprzednio materialu
badawczego - zbyt pospieszne wyciaganie wniosków i traktowanie ich
jako bezsporne stwierdzenia.

Zakonczenie

Przedstawione opracowanie stanowi próbe analizy obserwacji jako
jednej z metod pracy doradcy zawodowego. Moze byc takze wstepem do
samodzielnego wypracowania przez doradce wlasnych arkuszy
obserwacyjnych, w zaleznosci od celu badan.

Autorka oparla swoje rozwazania na literaturze pedagogicznej
skierowanej do nauczycieli. Jednak wskazówki tam zawarte byly punktem
wyjscia do przemyslen nad warsztatempracy doradcy zawodowego.

Jak wynika z przedstawionego materialu, obserwacjajest metoda badan
narazona na wiele niebezpieczenstw, uproszczen i niedokladnosci. Na
pewno nie powinny poslugiwac sie nia osoby niekompetentne, bez
odpowiedniego przygotowania metodologicznego. Jednak niewatpliwa
zaleta obserwacji jest mozliwosc przedstawienia przy jej pomocy
wielowymiarowego obrazu zachowania sie czlowieka i towarzyszacych im
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zdarzen. Pamietac jednak nalezy, iz obserwacja moze byc jedynie metoda
uzupelniajaca w stosowaniu innych metod badawczych.

W przypadku doradcy zawodowego obserwacja moze byc doskonala
metoda wspomagajaca wywiad. Doradca, chcacy skorzystac z metody
obserwacji, powinien ciagle doskonalic sie w obserwowaniu wolnym od
subiektywnych odczuc, opinii, przekonan. Celowa, planowa, selektywna,
dokladna. i obiektywna obserwacja to wielka i jednoczesnie niezwykle
trudna umiejetnosc.

Warto uczyc ~ie obserwowac, zwlaszcza jesli sie zwazy, ze wiekszosc
sadów i ocen pochodzi wlasnie z obserwacji.

Wiele zagadnien dotyczacych doradztwa zawodowego dla osób
bezrobotnych wymaga opracowan i badan. Bezrobocie w Polsce ciagle
jeszcze jest powaznym, czekajacym na rozwiazania problemem. Praca
doradców zawodowych z osobami bezrobotnymi jest szczególnie istotna
jako jedna z form aktywnego zwalczaniabezrobocia. Dlatego tez im wiecej
opracowan i badan na temat pracy doradców zawodowych, mozliwosciach
doskonalenia ich warsztatu pracy, tym wieksze szanse pomocy osobom
zglaszajacym sie do urzedówpracy.

Zalacznik l
1991 rok

Tabela 1. Struktura wieku klientów zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 2. Struktura wyksztalcenia klientów zglaszajacych sie do doradcy zawodowego
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Wiek
MezczyzniPlec Kobiety Razem

do 20 lat l O l
21-35 lat 60 38 98
36-45 lat 28 7 35
46-55 lat 3 O 3

pow. 55 lat O O O
Razem 92 45 137

Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe l 9 10
Zas .zaw. 2 11 13
Sred. Og. 55 8 63
Sfed. zaw. 30 17 47

Wyzsze 4 O 4
Razem 92 45 137



Tabela 3. Obraz osób zglaszajacychsie do doradcy zawodowegouwzgledniajacy prawo
do zasilku

Zalacznik 2
1992 rok

Tabela4. Strukturawiekuklientówzglaszajacychsiedodoradcyzawodowego

Tabela 5. Struktura wyksztalcenia osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 6. Obraz osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego uwzgledniajacy prawo
do zasilku
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Prawo do zasilku
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Tak 85 38 123
Nie 7 7 14

Razem 92 45 137

Wiek
Kobiety MezczyzniPlec Razem

do 20 lat 95 31 126
21-35 lat 291 129 420
36-45 lat HO 98 208
46-55 lat 16 17 33

pow. 55 lat O O O
Razem 512 275 787

Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe 10 138 148
Zas. zawod. 28 85 113

Sred. Ol!. 245 17 262
Sred. zaw. 212 30 242

Wyzsze 17 5 22
Razem 512 275 787

Prawo do zasilku
Kobiety MezczyzniPlec Razem

Tak 456 232 688
Nie 56 43 99

Razem 512 275 787



Zalacznik 3
1993 rok

Tabela 7. Struktura wieku klientów zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 8. Struktura wyksztalcenia osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 9. Obraz osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego uwzgledniaj'lcy prawo
do zasilku

Zalacznik 4
1994 rok (01.01.94 L-04.05.94 r.)

Tabela10.Strukturawiekuklientówzglaszajacychsiedo doradcyzawodowego
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Wiek
Kobiety MezczyzniPlec 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 O 2 2
Razem 178 114 292

Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe 10 34 44
Zas. zawod. 33 52 85

Sred. og. 34 7 41
Sred. zawod. 97 20 117

Wyzsze 4 1 5
Razem 178 114 292

Prawo do zasilku
Plec Kobiety Mezczyzni Razem

Tak 140 76 216
Nie 38 38 76

Razem 178 114 292

Wiek
Plec Kobiety Mezczyzni Razem

do 20 lat 14 2 16
21-35 lat 17 10 27
36-45 lat 20 5 25
46-55 lat O O O

pow. 55 lat O O O
Razem 51 17 68



Tabela 11. Struktura wyksztalcenia osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 12. Obraz osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego uwzgledniajacy prawo
do zasilku

Zalacznik 5
Propozycja arkusza obserwacyjnego w indywidualnej rozmowie

z klientem

Uwaga!
Powyzszy arkusz obserwacyjny dotyczy nastepujacego celu badan -
przejawy aktywnosci klienta w rozmowie doradczej. Arkusz obejmuje
jedynie pozytywne kategorie zachowan, które obserwator winien
zdefmiowac, wyjasnic przed przystapieniem do obserwacji.
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Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe 6 3 9
Zas. zawod. 6 7 13

Sred. Og. 11 2 13
Sred. zaw. 28 5 33

Wyzsze O O O
Razem 51 17 68

Prawo do zasilku
Plec Kobiety Mezczyzni Razem

Tak 38 9 47
Nie 13 8 21

Razem 51 17 68

Data spotkania
Kategorie zachowania sie
1. Mówi pierwszy,nie czekajac na

zaproszenie.
2. Siedzi wygodnie, bez skrepowania.
3. Slucha uwaznie pytan.
4. Rozumie wszystkie pytania.
5. Podaje pelne, wyczerpujace

odoowiedzi na zadawane pytania.
6. Wykazuie zdecydowana postawe.
7. Jest chetny do wspólpracy.



Zalacznik 6
Propozycjaarkuszaobserwacyjnegow indywidualnejrozmowie

z klientem

Uwaga!
Powyzszy arkusz obserwacyjny dotyczy nastepujacego celu badan -
przejawy aktywnosci grupy w trakcie zajec w Klubie Aktywnego
Poszukiwania Pracy. Arkusz zawiera jedynie pozytywne kategorie
zachowan, które obserwator winien zdefiniowac, wyjasnic przed
przystapieniem do obserwacji.
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Data spotkania
Kategorie zachowania sie
1. Wszyscy sa aktywni.
2. Aktywne sa ciagle te same

osoby.
3. Wszyscy wykonuja zlecone

zadania.
4. Zabieraja glos bez ponaglen

prowadzacego.
5. Mówia na zadany temat.
6. Sa swobodni.
7. Sa zadowoleni.



Krystyna HOFFMAN
Rejonowy Urzad Pracy w Lomzy

STUDIUM PRZYPADKU W PORADNICTWIE
ZAWODOWYM

Wybór zawodu i planowanie kariery zawodowej jest skomplikowanym
procesem polegajacym na podejmowaniu wielu trudnych decyzji. W
procesie tym czlowiek musi opierac sie na wiedzy niezbednej przy
podejmowaniu decyzji zawodowych oraz korzystac z róznorodnych
informacji. Obszarem, który skupia tego rodzaju informacje i wiedze jest
system orientacji i poradnictwa zawodowego.

Poradnictwo zawodowe w Polsce funkcjonowalo dotychczas w struk-
turach oswiatowych i bylo adresowanedo mlodziezy. Skupialo sie glównie
na problemach wyboru zawodu przez mlodziez szkolna. Zadania
poradnictwa zawodowego realizowaly poradnie wychowawczo-zawodowe
i szkoly.

W zwiazku z przemianami, jakie obecnie zachodza w naszym kraju,
powstala potrzeba poradnictwa zawodowego dla osób doroslych. System
orientacji i poradnictwa zawodowegomusi funkcjonowac w odniesieniu do
systemu gospodarczego i spolecznego. Trudno przewidziec precyzyjnie
zmiany tych systemów w Polsce, mozna jednak twierdzic, ze bezrobocie -
wieksze lub mniejsze - bedzie zjawiskiem trwalym. W zwiazku z tym
czlowiek, w okresie zawodowo czynnym, bedzie zmuszony zmieniac
kilkakrotnie miejsce pracy, zdobywac nowe kwalifIkacje lub nawet
zmienic zawód. Równiez zmiany technologiczne wymuszaja na czlowieku
doksztalcanie sie, przekwalifikowanie i dostosowanie sie do nowych
wymogów srodowiskapracy.

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

indywidualne planowanie kariery zawodowej i wybór zawodu,
stan i perspektywy rynku pracy na poziomie krajowym, regionalnym l
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, który integruje dwa wazne

elementy zycia spolecznego. Z jednej strony opiera sie na mozliwosciach i
potrzebach spoleczno-gospodarczych kraju, a z drugiej strony wspomaga
uzdolnienia, zainteresowania i aspiracje obywateli, tak aby mogli oni
pracowac z pozytkiem wlasnym i dla dobra ogólu.

Podstawowa zasada 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
którym doradca zawodowy i klient pracuja wspólnie, aby ten ostatni mógl
osiagnac lepsze zrozumienie samego siebie i wiedze o swiecie pracy i mógl
bardziej realistycznie wybrac, zmienic lub dostosowac sie do zatrudnie-
nia".

Podmiotem procesu doradczego jest klient, a meritum pracy doradcy to
problem, z jakim zglasza sie 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 i
szanse rozwoju. Indywidualne podejscie do kazdego klienta jest zatem
podstawowa dyrektywa doradcy zawodowego.

W swietle powyzszego wydaje sie uzasadniony poglad, ze w
poradnictwie zawodowym, a bezposrednio w pracy doradcy zawodowego
z klientem, moze byc powszechnie stosowana metoda indywidualnych
przypadków.

W literaturze przedmiotu metoda indywidualnych przypadków czesto
nazywana jest zamiennie studium przypadku. Tutaj termin studium
przypadku bedzie odnosil sie do konkretnego procesu doradczego. W
realizacji tego procesu stosowano reguly metodologiczne oraz techniki
wlasciwe dla metody indywidualnych przypadków.

Metoda indywidualnych przypadków - opis

Metoda indywidualnych przypadków wywodzi sie z metod pracy
socjalnej rozwijanych na przelomie XIX i XX wieku w Stanach
Zjednoczonych i Anglii. Jej twórca byla Mary Richmond. W Polsce, w na-
ukach spolecznych, metoda indywidualnych przypadków rozwinela sie
glównie na gruncie pedagogiki.

Metoda ta jest sposobem badan, polegajacym na analizie jednostkowych
losów ludzkich uwiklanych w okreslone sytuacje spoleczne. Moze takze
sluzyc analizie pojedynczych zjawisk i faktów spolecznych.
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W metodzie tej zaklada sie dwa etapy postepowania. Pierwszy etap to
diagnoza, czyli badanie przypadku. Etap ten okresla sie "case study".
Drugi etap, "case work", to praca z danym przypadkiem. "Case work" ma
na celu podjecie dzialan terapeutycznych badz innych dzialan, majacych
na celu zmiane stanu rzeczy.

Jest zrozumiale, ze aby podjac wlasciwe dzialania terapeutyczne, musi
byc dokonana rzetelna, wnikliwa i trafna diagnoza.

Powtarzajac za Aleksandrem Kaminskim "... diagnoza oznacza rozpoz-
nanie badanego stanu rzeczy na podstawie zebranych objawów i znanych
ogólnych prawidlowosci, przez przyporzadkowanie stwierdzonych obja-
wów 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 skladniki diagnozy i
nie wszystkie sa jednakowo wazne".

W naukach spolecznych, a takze w poradnictwie zawodowym, mamy
do czynienia z diagnoza spoleczna, która oznacza badanie stanu, losów i
sytuacji jednostki ludzkiej w kontekscie srodowiskowym i czasowym.

Ustalenia diagnostyczne beda decydowaly o wyborze wlasciwych
sposobów postepowania na etapie drugim.

Ryszard Wroczynski formuluje nastepujace zalozenia metodologiczne
metody indywidualnych przypadków:
1. Kazda sytuacja wymagajaca pomocy powinna byc szczególowo

zbadana.

2. Analiza powinna uwzgledniac nie tylko indywidualna biografie, ale
równiez srodowisko spoleczne i sytuacje rodzinna badanego
przypadku.

3. Do zadan badajacego nalezy wyjasnienie przyczyn sytuacji
wymagajacych pomocy oraz okreslenie wplywu proponowanej pomocy
na poprawe stanu rzeczy.

4. Zadaniem pomocy jest nie tylko organizowanie wsparcia, ale przede
wszystkim pobudzenie aktywnosci i zaradnosci osób objetych
badaniem.

W badaniach metoda indywidualnych przypadków stosuje sie
zazwyczaj takie techniki, jak wywiad, obserwacja, analiza dokumentów, a
w razie potrzeby teksty i inne techniki, jakimi posluguja sie n1.luki
spoleczne. Dobór technik uzalezniony jest zawsze od obiektu i problemu,
który chcemy badac oraz od celu badan.

Metoda indywidualnych przypadków nie uprawnia do budowania teorii
badz formulowania praw ogólnych. Jest natomiast podejsciem meto-
dologicznym, w którym badany obiekt, jego wlasnosci i procesy, jakim
podlega, same w sobie stanowia przedmiot zainteresowan.
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Stefan Nowak mówi o stopniach ogólnosci badania, wyróznionych ze
wzgledu na cel badan. Metoda indywidualnych przypadków jest
adekwatna do sytuacji, które "... polegaja na tym, ze celem badania jest
uzasadnienie twierdzen o pewnym jednostkowym przedmiocie lub o
pewnej ograniczonej - czasowo-przestrzennie okreslonej - klasie zjawisk;
zarazem badaniem naszym obejmujemy caly zakres rzeczywistosci, dla
którego chcemy formulowac twierdzenie badz jednostkowy przedmiot (co
jest oczywiste), badz wszystkieprzedmiotydanej klasy".

Studium przypadku - pan Bogdan lat 50

1. Spotkaniez panem Bogdanem.
Pan Bogdan zglosil sie do doradcy zawodowego w Rejonowym

Urzedzie Pracy z prosba o pomoc w trudnej sytuacji zyciowej. Jest
piecdziesieciolatkiem,ma za soba 27 lat stazu pracy. Od roku bezrobotny.
Ma trudnosci ze znalezieniem takiej pracy, która satysfakcjonowalaby go.
Jesli trafi na odpowiednia oferte i czyni starania o pozyskanie tej pracy -
spotyka sie z odmowa zatrudnienia.
2. Diagnoza.

Doradca przeprowadzil z panem Bogdanem wywiad, obserwujac
jednoczesnie jego sposób bycia. Celem wywiadu bylo:
a) okreslenie problemu, z jakim boryka sie nasz klient,
b) poznanie osoby p. Bogdana,
c) ustalenieprzyczyn sytuacji zawodowej p. Bogdana.
Ad a) Okreslenieproblemu.

Pan Bogdan od roku nie pracuje i pobiera zasilek dla bezrobotnych.
Poszukuje pracy. Przeprowadzil sporo rozmów z pracodawcami, ale
zawsze konczyly sie one niepowodzeniem. Chce pracowac. Praca jest dla
niego wartoscia autoteliczna.Brak pomocy i bezczynnosc powoduja ciagly
stres. W czasie rozmowy wykonuje duzo nerwowych, zbednych gestów.
Jest rozgoryczony. Czuje sie niedoceniony i niepotrzebny. Wyraznie
widac, ze poddaje sie emocjom.Przyznaje, ze nie stroni od kieliszka.

Praca dalaby mu pewnosc siebie, wplynelaby na poprawe stanu
psychicznego.
Ad b) Charakterystykap. Bogdana.

Osoba pana Bogdana zostanie scharakteryzowana wg dziedzin
zaproponowanychprzez Ray Lamba w jego ksiazce.
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Doswiadczenie zawodowe:
Pierwsza praca w zakladach odziezowych jako pomocnik. Po roku
powolany do wojska.
Po odbyciu sluzby wojskowej 5 lat pracuje w Komitecie Miejskim
PZPR. Zwolniony za naduzywaniealkoholu.
Praca w zakladach produkcji srodków 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
zakladu. Ta praca dawala panu Bogdanowi duzo zadowolenia. Uwaza,
ze dobrze kierowal zespolem, który mu podlegal. Zaklad byl nalezycie
utrzymany, funkcjonowal prawidlowo i dzieki temu zostal w krótkim
czasie sprywatyzowany.

Wyksztalcenie:
Technikum Wlókiennicze ukonczone wieczorowo przed powolaniem
do wojska.
Prawo administracyjne - studia zaoczne ukonczone w okresie pracy w
Komitecie Miejskim PZPR.

Sposób 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:
Umiejetnosc nawiazywania kontaktów z ludzmi.
Zdolnosci negocjacyjne.
Umiejetnosc kierowania zespolami ludzkimi.

Czynniki spoleczno-ekonomiczne:
Sytuacja fmansowa pana Bogdana jest niezla, poniewaz ma pewne

oszczednosci.
W domu konflikty z zona i doroslym synem, równiez na zasilku. Brak

pracy i konflikty w domu sa przyczyna ciaglego stresu.

73



Cechy charakteru:

Aktywny i pelen energii. Nie lubi bezczynnosci, która dziala na niego
destrukcyjnie. Ambitny, ma poczucie wlasnej wartosci, jednak brak mu
pewnosci siebie.

Ograniczenia fizyczne:

Cztery miesiace temu pan Bogdan przeszedl zawal. W tej chwili jest juz
w dobrej kondycji, lecz nie moze wykonywac prac wymagajacych duzego
wysilku fizycznego. Musi byc pod kontrola lekarza.
Ad c) Przyczyny zlej sytuacji zawodowej pana Bogdana.

Sytuacja pana Bogdana spowodowana jest z jednej strony czynnikami
zewnetrznymi, takimi jak bezrobocie i 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 przemyslowej decyduja o tym, ze nasz klient nie
ma konkretnego, wyuczonego zawodu. Z pewnoscia 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
równiez dobre przygotowanie do pracy na szczeblu kierowniczym w wielu
dzialach gospodarki, w róznych instytucjach. Stanowi to równiez dobry
punkt wyjscia do zdobycia dodatkowych kwalifikacji czy uprawnien w za-
wodach, których podstawa jest jakiekolwiek wyzsze wyksztalcenie.

Mimo tych okolicznosci 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 swiadcza o zachwianiu
równowagi psychicznej. Pan Bogdan ma aspiracje zawodowe, ale brak mu
pewnosci siebie. Nerwowy sposób bycia prawdopodobnie zniecheca
pracodawców. Wiek - 50 lat - jest równiez negatywnie postrzegany przez
pracodawców.

Jednakze do osiagniecia wieku emerytalnego panu Bogdanowi
pozostalo jeszcze 15 lat aktywnosci zawodowej.
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 przyszlosci moze tez negatywnie wplywac na przebieg
kariery zawodowej.
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Drugie - to wybór drogi zawodowej i realizacja podjetych decyzji.
Zwazywszy na wiek pana Bogdana, oba te zadania sa jednakowo

trudne.
Realizujac zadanie pierwsze, doradca zawodowy wspólnie ze swoim
klientem musza rónolegle podjac kilka dzialan.
a) Uporzadkowac sprawy rodzinne.
Dzialania ze strony Rejonowego Urzedu Pracy musza miec charakter
kompleksowy. Aby przelamac stresogenna sytuacje w domu, nalezy
udzielic pomocy w uzyskaniu pracy przez syna p. Bogdana. Ograniczyloby
to konflikty domowe, które - jak wiemy - w znacznym stopniu przyczynily
sie do choroby p. Bogdana i w dalszym ciagu maja wplyw na jego stan
zdrowia i zle samopoczucie psychiczne.
b) Zadbac o stan zdrowia fizycznego.
Po przebyciu pierwszego zawalu p. Bogdan musi prowadzic odpowiedni
tryb zycia. Rodzaj pracy zawodowej musi byc równiez konsultowany z
lekarzem.

c) Zadbac o stan psychiczny.
Pilna sprawa jest uzyskanie przez pana Bogdana pelnej harmonii

osobowosci i wyzbycie sie tych cech, które sa negatywnie postrzegane na
rynku pracy. W tym celu wskazany bylby udzial w cyklu zajec w klubie
pracy. Zajecia takie umozliwilyby glebsze spojrzenie w siebie, lepsze
poznanie swojej osobowosci w aspekcie zawodowym.

Nalezy równiez brac pod uwage sklonnosci pana Bogdana do
naduzywania alkoholu. Jesli udzial w zajeciach klubu pracy nie
przynióslby pozytywnych efektów w tym wzgledzie, trzeba rozwazyc
mozliwosc pracy indywidualnej z psychologiem. Moze tez zaistniec
potrzeba skierowania do poradni przeciwalkoholowej, chociaz mamy tu
raczej do czynienia z piciem sytuacyjnym niz choroba alkoholowa.

Po uswiadomieniu sobie przez naszego klienta waznosci i koniecznosci
powyzej wymienionych dzialan mozna przystapic do realizacji zadania
drugiego, jakim jest wybór drogi zawodowej. Mozliwe rozwiazania, to:
- poszukiwanie pracy bez zmiany kwalifikacji,
- uzupelnienie kwalifikacji i poszukiwanie pracy w nowym zawodzie,
- rozpoczecie wlasnej dzialalnosci gospodarczej.

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

Rozwiazanie pierwsze wydaje sie 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 wziac pod uwage takie miejsca pracy, które bylyby
osiagalne po uzupelnieniu kwalifikacji.Wyzsze wyksztalceniejest dobrym
punktem wyjscia do podjecia róznorakich kursów specjalistycznych. Na
rynku pracy pojawilo sie sporo nowych zawodów i miejsc pracy, które
bazuja na wyzszym poziomie wyksztalcenia i wymagaja posiadania
specjalistycznych umiejetnosci i wiedzy, mozliwych do zdobycia droga
wyksztalcenia kursowego. Z kolei instytucje szkolace oferuja tego rodzaju
kursy.

Pan Bogdan moze tez rozwazyc mozliwosc rozpoczecia wlasnej
dzialalnosci gospodarczej. Przed podjeciem takiej decyzji musi poddac
dokladnej analizie swoje predyspozycje psychiczne, stan zdrowia,
mozliwosci [mansowe. Charakter poprzedniej pracy, zainteresowania i
uzdolnienia naszego klienta sa tu przeslankami pozytywnymi. Nie nalezy
tez zapominac, ze syn p. Bogdana jest równiez bezrobotny. A moze
zaczeliby cos robic razem?
4. Pomoc ze stronyRejonowego Urzedu Pracy.

Decyzja co do wyboru przyszlej drogi zawodowej nalezy wylacznie do
pana Bogdana. Doradca zawodowy natomiast sluzy wszelka informacja
niezbedna do podjecia decyzji przy rozwazanych alternatywach. W
zaleznosci od tego, jaka decyzje koncowa podejmie klient, RUP ma
mozliwosc udzielenia mu praktycznejpomocy.

Jesli pan Bogdan zechce rozpoczac wlasna dzialalnosc gospodarcza,
bedzie mógl skorzystac z preferencyjnego kredytu. Moze takze zwrócic sie
do specjalistycznej instytucji z prosba o konsultacje przy sporzadzaniu
biznes-planu. Koszty takiej konsultacjipokrywa Rejonowy Urzad Pracy.

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

Uwagi koncowe. Jaki doradca?

Nalezy zadac pytanie, jaka postawe przyjmie doradca w omawianym tu
przypadku, aby zapewnic klientowipelna swobode decyzji, a jednoczesnie
pomoc w rozwiazaniu problemu?

Sposród modeli dzialalnosci doradcy zawodowego wyodrebnionych
przez Bozene Wojtasik najbardziej adekwatny do naszego przypadku
wydaje sie byc doradca leseferysta.

Tego typu doradca kieruje sie trzema podstawowymi zasadami:
jest zawsze konkretny,
bezwarunkowo szanuje radzacego sie, akceptujac go takim, jaki jest,
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nie ocenia i nie krytykuje, lecz umie wczuc sie w sytuacje radzacego
sie.
Leseferysta nie ma gotowych odpowiedzi,jaki zawód powinien wybrac

klient, bo wie, ze co jest dobre i wartosciowe dla doradcy, nie musi byc
takim dla radzacego sie. Doradca leseferysta poswieca klientowi duzo
czasu, pobudza go do poznania siebie, stwarza mozliwosci samooceny,
oswietla problem, ale nie udziela konkretnychporad.

W praktyce takie czyste, modelowe zachowanie podczas calego pro-
cesu doradczego jest trudne do zrealizowania. W naszym przypadku
doradca wystepuje równiez w roli informatora. Mozliwa jest takze inna
postawa, w zaleznosci od biezacej potrzeby. Postawa leseferysty jest
jednak, w sposób 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
szczególnego znaczenia w obecnej sytuacji na rynku pracy. Transformacja
gospodarki - przechodzenie z sektora panstwowego do prywatnego, rece-
sja - rozpad kontaktów gospodarczych, zmiany na poziomie przedsie-
biorstw i calych galezi przemyslu z jednej strony a utrzymywanie sie
wsród osób poszukujacych pracy nawyków towarzyszacych okresowi
obfitosci miejsc pracy z drugiej, stawiaja nowe wymagania wobec
doradców zawodowych. Sprostanie im jest tym trudniejsze, ze zawód ten
w Polsce ma niewielkie tradycje.

Brak jest (poza nielicznymi artykulami) opracowan dotyczacych
profesjonalnych dzialan doradców w zmieniajacej sie rzeczywistosci
spoleczno-gospodarczej.

Niniejsza praca, w bardzo skromnym zakresie, przedstawia sytuacje, w
jakiej znajduje sie obecnie poradnictwo zawodowe w rejonowych urzedach
pracy, po czterech latach ich funkcjonowania. Problemy tu przedstawione
dotycza wprawdzie pracy doradców z województwa piotrkowskiego,
jednak wiele z nich z pewnoscia mozna odniesc do calego kraju.

Praca ta napisana zostala na podstawie materialów empirycznych
uzyskanych na stanowisku pracy doradcy w RUP - Belchatów. Byly nimi
badania ankietowe przeprowadzone wsród bezrobotnych zglaszajacych sie
do doradcy oraz analiza dokumentów dotyczacych poradnictwa
zawodowego w rejonowym urzedzie pracy i ankiet otrzymanych od
doradców zawodowych z województwa 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 16.10.1991r.
i Rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 17.12.1991 r.
w sprawie szczególowych zasad prowadzenia posrednictwa pracy,
orientacji i poradnictwa zawodowego, rejestracji i ewidencji bezrobotnych
oraz poszukujacych pracy, a takze przyznawania swiadczen okreslonych w
przepisach o zatrudnieniu i bezrobociu.

Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu zobowiazuje wojewódzkie i
rejonowe urzedy pracy do swiadczenia uslug specjalistycznychw zakresie
orientacji i poradnictwa zawodowego:

mlodocianym nie pobierajacymnauki,
pelnoletnim kandydatom do pracy.

Zgodnie z Ustawa:
. Orientacja zawodowa polega na ukierunkowaniu mlodocianych i

pelnoletnich do podjecia odpowiedniego zatrudnienia, wyboru zawodu
lub przekwalifIkowania.

. Poradnictwo zawodowe polega na udzielaniu porad wykorzystujacych
specjalistycznebadania lekarskie,psychologicznei pedagogiczne.
Uszczególowienie zadan dla osób zajmujacych sie ta problematyka w

urzedach pracy zawiera Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej. Ich realizacja polega na:

gromadzeniu i aktualizacjiinformacji o rynku pracy,
gromadzeniu informacji o zawodach,
prowadzeniu banku informacji o mozliwosciach i kierunkach
szkolenia,
upowszechnianiu tych informacji wsród osób bezrobotnych
i poszukujacych pracy.

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

Do poradnictwa indywidualnegonalezy:
1. Udzielanie osobom zainteresowanym (bezrobotnym i poszukujacym

pracy) indywidualnychporad zawodowych.
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2. Prowadzenie badz zlecanie specjalistycznych badan psychologicznych,
pedagogicznych i lekarskich, które wykorzystywane sa w procesie
poradnictwa zawodowego.

3. Pomoc zakladom pracy w doborze kandydatów do pracy na stano-
wiska wymagajace szczególnych predyspozycjipsychofizycznych.
Do zadan realizowanych w zakresie poradnictwa grupowego nalezy:

1. Inspirowanie, organizowanie i prowadzenie grupowych zajec dla
bezrobotnych i poszukujacych pracy w celu nabycia umiejetnosci
poszukiwania i uzyskiwaniapracy.

2. Inspirowanie wspólpracy z instytucjami zajmujacymi sie poradnictwem
i orientacja zawodowa, ksztalceniem zawodowym, opieka zdrowotna i
pomoca spoleczna oraz zakladami pracy w celu udzielania pomocy
zglaszajacym sie do biur pracy.
Rozporzadzenie MPiPS z dn. 17.12.1991r. okresla, kto moze korzystac

z pomocy w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego. Sa to:
bezrobotni lub poszukujacy pracy zglaszajacy sie po porady
indywidualne,
osoby potrzebujace informacji lub ukierunkowania zawodowego nie
zarejestrowane jako bezrobotne poszukujace pracy,
pracodawcy.

Indywidualne poradnictwo zawodowe, zgodnie z ratyfikowana przez
nasz kraj Konwencja nr 142 Miedzynarodowej Organizacji Pracy ma
przestrzegac równiez zasad:

powszechnosci (obejmuje swym dzialaniem cala populacje osób
zwiazanych z problematyka pracy, osoby w wieku poprzedzajacym
podjecie aktywnosci zawodowej i zawodowo czynne),
wolnego wyboru zawodu i miejsca pracy,
.bezplatnosciw korzystaniu z uslug poradnictwa zawodowego.
Zaden z aktów normatywnych nie okresla wyraznie, jakie wymogi

(wyksztalcenie formalne, stanowisko, umiejetnosci) mialyby spelniac
osoby zajmujace sie ta problematyka w wojewódzkich i rejonowych
urzedach pracy. Obecnie decyduja o tym kierownicy tych urzedów. Panuje
tu duza róznorodnosc i swoboda rozwiazan.

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 szczególnie wazne w obecnej
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sytuacji. Z jednej strony gwaltowne przemiany strukturalne rynku pracy, z
drugiej powolne i malo adekwatne do rzeczywistosci przemiany w
szkolnictwie zawodowym stworzyly dla wielkiej grupy pracobiorców
nowe, trudne do przezwyciezenia problemy. Szczególnie bezrobotni,
postawieni w niespotykanej dotychczas sytuacji konkurencyjnosci i
kurczenia sie rynku pracy, nie potrafia korzystac z informacji, projektowac
nowych dróg zawodowych czy sensownie szukac pracy. W rozwiazaniu
tych skomplikowanych problemów moze pomóc kompetentna i
profesjonalna kadra doradców zawodowych. Tymczasem zawód ,ten w
Polsce nie ma wlasciwie zadnych tradycji.

Poradnictwo zawodowe przed zmianami strukturalnymi
w gospodarce

Do cl;lwili wejscia w zycie Ustawy o zatrudnieniu z dn. 29.12.89 r. nie-
wiele rilówilo sie i pisalo na temat specjalistycznego poradnictwa zawo-
dowego dla doroslych i mlodocianych nie pobierajacych nauki.

Problematyka orientacji i poradnictwa zawodowego zajmowaly sie
poradnie wychowawczo-zawodowe, podlegle od 1964 r. resortowi oswia-
ty, wydzialy zatrudnienia i spraw socjalnych i resortowe przychodnie
specjalistyczne, które, obok psychologicznych i medycznych badan nad
przydatnoscia zawodowa, prowadzily równiez poradnictwo zawodowe.

Najwazniejsza funkcje w orientacji zawodowej w mysl ówczesnych
koncepcji miala pelnic szkola. Doradcami zawodowymi byli najczesciej
nauczyciele wytypowani przez dyrektora szkoly ,przewaznie wychowawcy
klas V-VIII badz tez pedagodzy szkolni. Nauczyciele traktowali swoja role
w tym zakresie jako cos przypadkowego i chwilowego. Równiez dla
niewielu pedagogów szkolnych sprawa orientacji zawodowej byla
przedmiotem szczególnej troski.

Poradnie wychowawczo-zawodowe prowadzily dzialalnosc informa-
cyjna i koordynujaca dzialania orientacyjne, koncentrujac sie jednoczesnie
na indywidualnym poradnictwie zawodowym dla zglaszajacych sie ucz-
niów i ich rodziców.

Dzialalnosc wydzialów zatrudnienia i spraw socjalnych miala
obejmowac dwie grupy zadan:
1. Uslugi w zakresie informacji zawodowych, polegajace na zbieraniu,

opracowywaniu i przekazywaniu ich konkretnym odbiorcom.
Informacje te mialy ulatwic: wybór pracy, kierunku ksztalcenia,
przekwalifikowania lub zmiany zawodu.

2. Uslugi w zakresie indywidualnego poradnictwa.
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Juz wtedy badacze zajmujacy sie problematyka wyboru zawodu
stwierdzali, ze bardzo mala grupa mlodziezy podejmuje decyzje zawodo-
we optymalnie, tj. zgodnie z indywidualnymi i spolecznymi potrzebami.

Mozna zatem sadzic, ze niewielu z mlodych ludzi majacych podjac
pierwsze decyzje zawodowe korzystalo z pomocy specjalistów. Wynikalo
to prawdopodobnie z faktu, ze orientacja zawodowa nie byla prowadzona
w sposób prawidlowy.

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

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

Poradnictwo zawodowe zaczelo nabierac znaczenia dopiero w sytuacji
narastajacego bezrobocia. Wyrazem tego jest ustawa o zatrudnieniu i
bezrobociu i inne akty normatywne zwiazane z ta 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 rózny
sposób. E. Podoska-Filipowicz proponuje nastepujace defmicje pojec:

"Orientacja zawodowa - rozumiana jako zespól dzialan przygotowu-
jacych dzieci, mlodziez i osoby pelnoletnie do prawidlowego wyboru
zawodu, kierunku ksztalcenia i pracy oraz doskonalenia lub zmiany
kwalifIkacji zawodowych..."

Poradnictwo zawodowe traktowane jest przez autorke jako "... metoda
dzialania rodziców, nauczycieli, kwalifikowanych doradców zawodowych,
psychologów i lekarzy, a przede wszystkim pracowników poradni
wychowawczo-zawodowych, punktów orientacji i poradnictwa zawodo-
wego przy wydzialach zatrudnienia i spraw socjalnych i innych instytucji,
których glównym 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".

Wedlug W. Rachalskiej poradnictwo zawodowe mozna traktowac jako
jedna z metod dzialania w zakresie orientacji zawodowej.
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Z. Wiatrowski natomiast porzadkujac pojecia zwiazane z orientacja
zawodowa, traktuje ja jako caloksztalt oddzialywan wychowawczych
majacych pomóc mlodziezy w wyborze zawodu. Stwierdza, ze poradnic-
two zawodowe jest jednym z etapów orientacji zawodowej i "... dotyczy
osób zawodowo czynnych, które albo daza do mistrzostwa w zawodzie i
oczekuja w tym pomocy o charakterze doradczym, albo tez stoja przed
koniecznoscia zmiany zawodu i wyboru zawodu w pelni odpowiadajacego
nowym okolicznosciom i nowym potrzebom".

W wiekszosci dotychczasowych opracowan poswieconych tej
problematyce, pomimo tak szerokiego zdefiniowania zadan orientacji i
poradnictwa zawodowego, glówny nacisk polozono na jedna z
wymienionych grup - mlodziez, która staje przed pierwszymi decyzjami
zawodowymi. Orientacja i poradnictwo zawodowe dla doroslych
traktowane bylo w sposób marginalny.

Na uzytek niniejszej pracy orientacje zawodowa definiuje sie jako
zespól dzialan przygotowujacych klientów urzedów pracy do wyboru
zawodu, kierunku ksztalcenia, doskonalenia lub zmiany kwalifikacji
zawodowych czy pracy.

Zadania te realizowane sa poprzez:
wyposazenie w wiedze o zawodach,
dostarczenie informacji o kierunkach i mozliwosciach ksztalcenia,
przekwalifikowania, podnoszenia kwalifikacji,
dostarczenie informacji o zapotrzebowaniu na kadry praCOWnIcze,
szczególnie na lokalnym rynku pracy,
rozwijanie i ksztaltowanie zainteresowan zawodowych.

Jest to proces, który moze miec miejsce w kazdym okresie zycia czlowieka
i na kazdym etapie jego rozwoju zawodowego.

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

absolwentów szkól,
osoby dorosle bez zawodu,
osoby stojace przed koniecznoscia zmiany zawodu, stanowiska lub spe-
cjalnosci, jak równiez miejsca pracy ze wzgledu na róznego rodzaju
okolicznosci.

Poradnictwo zawodowe rozumiane jest tu jako dzialalnosc polegajaca
na udzielaniu pomocy klientom zglaszajacym sie do doradcy zawodowego
w radzeniu sobie z problemami zawodowymi i zatrudnienia. I chociaz, jak
pisze Ray Lamb "... nie da sie odizolowac doradcy od napiec, jakie
towarzysza klientom pozbawionym pracy, jednak musi on koncentrowac
sie na tych emocjach i odczuciach, które bezposrednio stoja na drodze do
znalezienia pracy".
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Model doradcy zawodowego

Wiele mówi sie i pisze równiez o tym, jakie wyksztalcenie i umiejet-
nosci winna posiadac osoba zajmujaca sie poradnictwem w urzedzie pracy.

Pozadanym typem doradcy zawodowego, z pieciu, jakie wymienia w
swojej pracy "Model dzialalnosci doradcy, a typy radzacych sie uczniów"
Bozena Wojtasik, jest doradca-konsultant. Ten typ doradcy wiaze sie z
koncepcja poznawcza w psychologii, wg której "jednostka jest
samodzielnym podmiotem przyjmujacym postawe badawcza wobec
rzeczywistosci" .

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

Aby doradca skutecznie realizowal te zadania, musi posiadac
nastepujace umiejetnosci:

nawiazywania kontaktu,
dokonywania indywidualnej i grupowej oceny,
zastosowania podstawowych zasad zachowan w grupie i kierowania
ma,
gromadzenia i korzystania z informacji dotyczacych mozliwosci
rozwoju zawodowego,
tworzenia wraz z bezrobotnym planu zawodowego, który pomoze
znalezc zatrudnienie,
obslugi ofert,
kontaktowania sie z instytucjami, które moga byc pomocne dla klienta.

Podstawowymi technikami, z których moze korzystac doradca jest
rozmowa, wywiad, analiza dokumentów radzacego sie, wyniki badan
lekarskich i psychologicznych. Technikami pomocniczymi sa ankieta,
obserwacja i techniki socjometryczne. .

Obecnie osoby pracujace na stanowisku doradcy kieruja sie bardziej
intuicja niz usystematyzowana wiedza, szczególnie w zakresie metodyki
prowadzenia rozmów doradczych i rozwiazywania zglaszanych proble-
mów. Wynika to z braku odpowiednich standaryzowanych narzedzi i z
niewielkiego doswiadczenia lub jego braku w tego typu pracy.

Brak scislejszej wspólpracy z poradniami psychologicznymido pomocy
w diagnozowaniu poszczególnych przypadków zuboza warsztat pracy
doradcy i poradnictwo zawodowe sprowadza sie w praktyce do udzielania
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indywidualnych porad zawodowych w oparciu o wywiad z klientem, bez
mozliwosci uwzglednienia wyników badan specjalistycznych. Niepelne, w
znacznej czesci zdezaktualizowane charakterystyki zawodowe równiez nie
stanowia narzedzia pomocniczego.

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

Miejsce i rola doradcy zawodowegow strukturze rejonowego
urzedu pracy w oparciu o dane empiryczne województwa
piotrkowskiego

Usytuowanie komórki poradnictwa zawodowegow schemacie
organizacyjnym rejonowego urzedu pracy

W strukturze organizacyjnej rejonowego urzedu pracy samodzielne
stanowisko ds. poradnictwa zawodowego zostalo polaczone ze
stanowiskiem ds. szkolen i umiejscowione w dziale posrednictwa i
poradnictwa. Dzial ten bezposrednio podlega zastepcy kierownika
rejonowego urzedu pracy. W sklad dzialu wchodza:

referat posrednictwa i informacji,
referat rejestracji i ustalania uprawnien zasilkowych bezrobotnych
mezczyzn,
referat rejestracji i ustalania uprawnien zasilkowych bezrobotnych ko-
biet,
samodzielne stanowisko ds. prac interwencyjnych i robót publicznych,
samodzielne stanowisko ds. refundacji wynagrodzenia mlodocia-
nych pracowników zakladów pracy oraz refundacji wynagrodzen
absolwentów,
samodzielne stanowisko ds. poradnictwa i szkolen.

Glówne zadania, które powinien realizowac ten dzial to:
rozwijanie aktywnych form przeciwdzialania skutkom bezrobocia,
obsluga klientów urzedu 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,
nabór kandydatów na szkolenia,
organizacja szkolen.

W projekcie tym wspomina sie co prawda o tym, ze zadania te moga byc
podzielone na poszczególne stanowiska, ale pozostawiono to do decyzji
kierowników rejonowych urzedów pracy. Decyzje te uzalezniono od
warunków lokalowych i wielkosci rynku pracy.

Zakres wspólpracy doradców zawodowych z innymi sluzbami w RUP

Umiejscowienie referatu poradnictwa zawodowego i szkolen w "dziale
posrednictwa i poradnictwa powinno pociagnac za soba scisla wspólprace
z innymi sluzbami, szczególnie z tymi, które zajmuja sie aktywnymi
formami zwalczania bezrobocia. Od tego, jak ona przebiega, zalezy
obsluga klientów zglaszajacych sie do urzedu, a co za tym idzie ocena
calego urzedu pracy.

Jak pisze w swoim opracowaniu Ray Lamb "wielu klientów nie zwraca
sie z prosba o pomoc doradcza, czesto nie wiedzac, ze takiej pomocy
potrzebuja. Dlatego tez wszyscy pracownicy majacy' do czynienia z
klientami powinni umiec rozpoznawac wszelkie wskazówki, ze potrzebna
jest taka pomoc".

Tymczasem pracownicy bardzo czesto nie tylko nie potrafia ich
rozpoznac, ale nie wiedza nawet, jaka funkcje pelni doradca i jakie zadania
realizuje. Chociaz mówi sie i pisze o koniecznosci bardzo scislej
wspólpracy doradców z pozostalymi pracownikami, jednak nie robi sie nic
w kierunku wypracowania form tej wspólpracy. Nie prowadzi sie zadnych
szkolen uczacych, jak rozpoznawac potrzeby doradcze u klientów, nie
informuje, w jaki sposób i w jakim stopniu moga oni wykorzystac pomoc
doradcy na stanowisku pracy. Doradcy sa gotowi do wspóldzialania z
innymi pracownikami. Inicjuja dzialania majace na celu podniesienie
poziomu wiedzy o poradnictwie zawodowym. Jednakze nie odniesie to
pozadanych skutków bez akceptacji i wsparcia ze strony poszczególnych
kierowników RUP-ów.

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

We wspomnianym wyzej projekcie, w miejscu, gdz'ie pisze sie o
kwalifikacjach, jakie powinien posiadac posrednik pracy nie wspomina sie
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nic o umiejetnosciach i wiedzy pozwalajacej na wstepne rozpoznanie
potrzeb doradczych u klientów. Dlatego tez bezrobotni docieraja do
doradcy w sposób przypadkowy, a przeciez niezmiernie wazny jest sposób
jego skierowania. Jesli klient wie, dlaczego trafIl do doradcy, jakie
odniesie z tego korzysci, z pewnoscia bedzie bardziej nastawiony na
wspólprace i sam bedzie szukal pomocy.

Stopien wykorzystania komputerów w pracy doradcy

Od 1990 roku rozpoczelo sie komputeryzowanie biur pracy. Na
pierwszym etapie w komputery zostaly wyposazone sluzby, które
zajmowaly sie rejestracja, ewidencja, naliczaniem zasilków i wydawaniem
decyzji przyznajacych zasilek. W slad za tym powinny pójsc dzialania
zmierzajace do wyposazenia w programy komputerowe wspomagajace
prace osób zajmujacych sie posrednictwem pracy, poradnictwem
zawodowym, robotami publicznymi czy interwencyjnymi.

Tak sie jednak nie stalo. Wiekszosc doradców nie tylko nie ma
wyposazonego w komputer stanowiska pracy, ale nawet dostepu do
komputera. Brak jest programów, które doradcy mogliby wykorzystac do
badania zjawisk bezrobocia i lokalnego rynku pracy. Choc wiele pisze sie
o komputeryzacji sluzb zatrudnienia, która mialaby przyspieszyc i ulatwic
dostep do informacji, to na razie komputery nadal pelnia role maszynek do
liczenia i drukowania decyzji.

Zadania i obowiazki realizowane przez doradce

W momencie tworzenia sie struktur rejonowych urzedów pracy
przewidziane zostalo stanowisko ds. orientacji i poradnictwa zawodo-
wego. Jednakze dopiero pod koniec 1993roku we wszystkich rejonowych
urzedach pracy woj. piotrkowskiegobyli zatrudnieni doradcy. Wynikalo to
przede wszystkimz:

marginalnego potraktowania miejsca i roli poradnictwa zawo-
dowego
przez niektórych kierownikówRUP-ów,
malo atrakcyjnejdla osób z wyzszymwyksztalceniemoferty placowej,
odmiennych od dotychczasowych wymagan stawianych doradcom
w zwiazku z nowa sytuacjana rynku pracy.

Obecnie w woj. piotrkowskim zatrudnionych jest siedmiu doradców
zawodowych. Wszyscy oni maja wyksztalcenie wyzsze humanistyczne.
Dominuja kierunki socjologiczny i pedagogiczny. Wiekszosc pracuje w
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sluzbach zatrudnienia od chwili rozpoczecia dzialalnoscibiur pracy. Tylko
dwóch sposród nich pracuje jako doradca od niedawna i jest to ich
pierwsza, podjeta zaraz po studiach praca. Maja oni niewielki staz pracy i
male doswiadczenie w pracy z bezrobotnymi. Dla jednej z tych osób
sytuacja jest latwiejsza, gdyz pracuje razem z doradca zatrudnionym w tym
urzedzie od 1990roku. Moze wiec korzystac z jego pomocy.

Fonna1nie wszyscy doradcy zatrudnieni sa na stanowiskach
inspektorów ds. poradnictwa zawodowego i szkolen. Powoduje to, ze
wiekszosc z nich zajmuje sie organizowaniem szkolen, prowadzi przetargi
dla fIrm szkolacych, nabór kandydatów na kursy, a nawet cala
sprawozdawczosc z tym zwiazana. W zakresie obowiazkówjest co prawda
"dobór kandydatów i nadzór nad szkoleniami dla bezrobotnych", ale w
praktyce wyglada to inaczej. Niektórzy z doradców, obok szkolen zajmuja
sie takze kompleksowa obsluga inwalidów i absolwentów, chociaz pisze
sie, ze niedopuszcza1ne jest laczenie obowiazków doradcy z innymi
zadaniami realizowanymi przez urzad pracy. W efekcie idywidualnemu
poradnictwu moga poswiecic przecietnie 2,5 godziny z calego dnia pracy,
grupowemu od 2 do 10 godzin tygodniowo. Jest to uzaleznione od stopnia
oblozenia innymi zadaniami, które choc fonna1nie nie naleza do zakresu
ich obowiazków, to nierzadko stawiane sa na plan pierwszy, a ich
realizacja egzekwowana przede wszystkim.

Sprawy z jakimi zglaszaja sie do doradców bezrobotni to najczesciej:
trudnosci w znalezieniu pracy zwiazane z brakami wyksztalceniu,
trudnosci z wyborem kierunku szkolenia, które zwiekszyloby ich
szanse na rynku pracy,
brak umiejetnosciskutecznegoposzukiwaniapracy.

Czesc z nich potrafi okreslic bariery utrudniajace im zaistnienie na
rynku pracy. Doradcy dostarczaja im infonnacji i wskazówek pomocnych
przy konstruowaniu planów zawodowych.

Inna grupe stanowia ci, którzy z powodu deprecjacji swoich kwalifikacji
i doswiadczen zyciowych, niepewnosci dalszego losu sa zagubieni,
sfrustrowani. Jak okreslil to jeden z doradców "glównie sa to osoby
zalamane i zdezorientowane,nie wiedza co maja ze soba zrobic".

Nalezaloby poswiecic im znacznie wiecej czasu i uwagi, zeby mogli
opowiedziec o swoich problemach, czuc, ze zostali wysluchani. Doradcy
staraja sie to robic, ale dzieje sie to kosztem innych, nalozonych na nich
obowiazków.

Nie bez znaczenia sa tutaj warunki, w jakich pracuja. W literaturze
fachowej podkresla sie potrzebe wydzielenia pomieszczeniadla doradców.
Wiadome jest, ze atmosfera prowadzonej rozmowy, poczucie dyskrecji,
ulatwiaja integracje miedzy doradca a klientem.
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w woj. piotrkowskim na piec rejonowych urzedów pracy tylko w
jednym przypadku doradca moze prowadzic rozmowy bez obecnosci osób
trzecich. Pozostali dziela pokój z jedna lub wiecej osobami, które zajmuja
sie obsluga interesantów. W takiej sytuacji trudno jest mówic o warunkach
sprzyjajacych udzielaniu porad.

Jak pisze Ray Lamb "uchwycenie i identyfikacja prawdziwego
problemu doradczego przez klienta i doradce jest niemozliwa, gdy kli~nt
nie bedzie bral czynnego udzialu w procesie doradczym". Trudno
oczekiwac od klienta otwartosci i aktywnosci w sytuacji, gdy rozmowie
przysluchuja sie inni pracownicy badz gdy zaklócaja ja interesanci.

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

Z pewnoscia doradcy zostana obciazeni i beda mogli poswiecic wiecej
czasu orientacji i poradnictwu zawodowemu. Istnieje jednak
niebezpieczenstwo, ze w wyniku braku wspólpracy z innymi praco-
wnikami RUP i dobrej informacji, do doradców bedzie trafialo coraz mniej
bezrobotnych, a na kursy kierowane beda nie zawsze te osoby, którym ta
forma pomocy jest potrzebna.

Doradcy chcac zdobyc umiejetnosci warunkujace profesjonalne
poradnictwo zawodowe podejmuja róznorodne dzialania zmierzajace do
rozwoju zawodowego. Trzy osoby sa sluchaczami podyplomowego
studium dla doradców zawodowych, szesciu uczestniczylo w szkoleniu dla
liderów klubów pracy. Wszyscy uczestnicza w kursach i szkoleniach
organizowanych badz sponsorowanych przez WOP w Piotrkowie Tryb. .

Aby zaistnialo profesjonalne poradnictwo zawodowe, oprócz
zawodowych umiejetnosci, niezbedne jest stworzenie odpowiednich ram
organizacyjnych, dostrzezenie waznosci tej dziedziny przez kierowników
rejonowych urzedów pracy i wykorzystanie umiejetnosci doradców
zgodnie z potrzebami klientów.

Jak na razie wiekszosc bezrobotnych ma poczucie pozostawienia ich
samym sobie, urzedniczej bezdusznosci, a rejonowy urzad pracy kojarza
tylko z instytucja od wyplacania zasilków.
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Zakres korzystania z pomocy doradcy zawodowego przez
klientów rejonowego urzedu pracy i ich oczekiwania wobec
doradcy

Charakterystyka klientów zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Stanowisko doradcy w RUP-Belchatów zostalo obsadzone w styczniu
1991 roku. W tym samym roku z porad doradcy skorzystalo 137 osób.
Dominowali klienci w wieku 21-35 lat, z wyksztalceniem srednim
ogólnym, pobierajacy zasilek. Dokladne dane zawiera Zalacznik nr 1.

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

W 1992 roku udzielono lacznie 787 porad. Tak znaczny wzrost byl
zwiazany z:

zatrudnieniem drugiego doradcy zawodowego,
poprawa warunków lokalowych (doradcy otrzymali wlasny pokój),
powiazaniem stanowiska doradcy ze stanowiskiemds. szkolen,
otrzymaniem znacznych srodków z Funduszu Pracy na szkolenia gru-
powe.

Najwiecej klientów bylo z dwóch przedzialów wiekowych: 21-35 lat i
36-45 lat, z wyksztalceniem srednim ogólnym i srednim zawodowym,
pobierajacych zasilek (patrz Zalacznik nr 2).

Wiekszosc porad dotyczyla wyborów kierunków szkolenia. Wynikalo
to prawdopodobnie z faktu, ze ludzie mlodzi, z wyksztalceniem wyzszym
od zasadniczego maja wieksza sklonnosc do podejmowania dalszej nauki,
podwyzszania kwalifikacji niz osoby w starszym wieku i o nizszym
wyksztalceniu.

Duza aktywnosc bezrobotnych, zwiazana z podno.szeniemkwalifikacji
mogla wynikac równiez z faktu, ze zgodnie z ustawa o zatrudnieniu i
bezrobociu, okres pobierania zasilku dla absolwentów szkolen wydluzony
byl o czas trwania kursu.

W 1993 roku udzielone zostaly 292 porady, z których wiekszosc,
podobnie jak w poprzednim roku, dotyczyla kierunków przekwalifikowan.
Wiekszosc z nich to osoby z przedzialów wiekowych 21-35 lat i 36-45 lat,
z wyksztalceniem srednim zawodowym i zasadniczym zawodowym. W
tym okresie najliczniejszagrupe stanowilirówniez bezrobotni z prawem do
zasilku (Zalacznik nr 3).
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Wzrost liczby osób z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
(szczególnie w grupie mezczyzn) byl najprawdopodobniej zwiazany 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 zasilku (Zalaczniknr 4).

Powyzsze informacje zostaly uzyskane w oparciu o rejestry porad
zawodowych z lat 1991, 1992, 1993, 1994. Zwraca uwage fakt, ze wsród
klientów zglaszajacych sie do doradców dominowaly te same grupy
wiekowe i o tym samym poziomie wyksztalcenia.

Charakterystyczne dla wszystkich lat bylo to, ze do doradców zglaszalo
sie wiecej kobiet niz mezczyzn. Moglo to byc zwiazane z wiekszym
bezrobociem wsród kobiet i mniejsza liczba ofert pracy. Najwiecej bylo
osób mlodych z wyksztalceniem wyzszym od zasadniczego zawodowego.
Najliczniejsza grupe stanowili klienci w wieku powyzej 46 lat. Mogly sie
na to zlozyc nastepujace przyczyny:

niechec do podejmowania dalszej nauki wsród osób w wieku srednim,
brak dostatecznej informacji o mozliwosci korzystania z pomocy
doradcy i zakresu tej pomocy,
brak nawyku korzystaniaz pomocy doradczej.
We wszystkich latach osoby uprawnione do zasilku stanowily

najliczniejsza grupe klientów zglaszajacych sie do doradców.
Prawdopodobnie osoby, które utracily badz nigdy nie otrzymywaly zasilku
bardziej nastawione byly na te formy, które szybciej, ich zdaniem,
przyniosa im efekty w postaci zatrudnienia(oferty pracy, pozyczki).

Kryteria doboru techniki zbierania materialów i próbki badawczej

Przy zbieraniu matenalu empirycznego zostala wykorzystana ankieta
opracowana na uzytek tej pracy. Kwestionanusz ankiety sklada sie z
dwóch czesci. Czesc pierwsza - problemowa zawiera siedem pytan
dotyczacych poradnictwa zawodowego w RUP-Belchatów. Druga czesc-
metryczkowa zawiera pytania o plec, wiek, wyksztalcenie,rok rejestracji w
RUP, uprawnienia do zasilku.

Dobór takiej techniki wynikal ze stopnia jej standaryzacji. Wiekszosc
pytan zawierala zamknieta liste odpowiedzi, która ulatwiala wypelnienie
kwestionanusza, szczególnie osobom o nizszym poziomie intelektualnym.
Nie wymagalo to równiez dodatkowych wyjasnien ze strony doradcy, a
przez to pozwalalo zmniejszyc 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 sarn
odpowiadal na pytania, bez posrednictwa ankietera, którym w tym
przypadku musialby byc doradca. Ankieta byla dobrowolna. Badaniem
zostaly objete osoby bezrobotne, zglaszajace sie do doradców w maju br.
Otrzymano 30 kwestionariuszy.

Charakterystyka próbki badawczej

Próba, na jakiej przeprowadzono ankiete, liczyla 30 osób: 21 kobiet i 9
mezczyzn. Dominowali respondenci z przedzialu wiekowego 21-35 lat.
Wiekszosc stanowily osoby z wyksztalceniem zawodowym,
zarejestrowane w urzedzie pracy od ponad roku, majace prawo do zasilku.
Rozklad tych wielkosci przedstawiajaZalaczniki 5 i 6.

Obraz doradcy zawodowego w oczach bezrobotnych - prezentacja
wyników ankiety

Pytania nr 1 i 2 ankiety dotyczyly wiedzy respondentów o istnieniu
stanowiska doradcy zawodowego w RUP-Belchatów i zródel tych
informacji. Wiedzialo o tym 18 sposród ogólu ankietowanych. Informacje
te uzyskali w rejestracji urzedu pracy, od znajomych i przyjaciól, z tablicy
informacyjnej RUP, od innych bezrobotnych, od innych pracowników
urzedu. Czesc z nich wskazywala przy tym na wiecej niz jedno zródlo
informacji. Pozostale 12 osób do chwili wypelnienia ankiety nic na ten
temat nie wiedzialo i mialo trudnosci z odpowiedzia na pytanie nr 6, które
dotyczylo ich wyobrazen, a posrednio i oczekiwan co do zadan, jakie wg
nich powinien realizowac doradca.

Sposród respondentów, którzy wiedzieli wczesniej o tym, ze w RUP jest
doradca zawodowy tylko siedmioro korzystalo z jego pomocy. Polegala
ona przede wszystkim na dostarczaniu informacji o mozliwosciach i
kierunkach szkolenia oraz pomocy przy okresleniu wlasnych mozliwosci i
preferencji zawodowych i nakresleniuplanu poszukiwaniapracy.

Pozostale 11 osób, chociaz wiedzialo o istnieniu stanowiska doradcy
zawodowego w urzedzie pracy, nie korzystalo z jego uslug. Uzasadniali to
brakiem wiedzy o tym, z czym mozna sie do niego zwrócic badz tez uwa-
zali, ze taka pomoc nie jest im potrzebna. Przy porównywaniujednak tego
uzasadnienia z ich odpowiedziami na inne pytania nasuwa sie przypusz-
czenie, ze oni równiez mieli niewielka wiedze na temat doradcy zawodo-
wego, czesto utozsamiali je z organizacja szkolen dla bezrobotnych.
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Wynikalo to z polaczenia stanowiska doradcy zawodowego ze stanowis-
kiem ds. szkolen. Zwraca tu równiez uwage fakt, ze osoby, które uznaly
pomoc doradcza za zbedna, nie potrafily okreslic, na czym polega praca
doradcy. W wiekszosci byli to respondenci z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym i podstawowym. Respondentom, którzy korzystali wczesniej
z pomocy doradcy, trudno bylo ocenic jej uzytecznosc. Moglo to byc
zwiazane z rozumieniem pojecia uzytecznosci. Jesli koncowym efektem
podejmowanych przez nich zabiegów mialo byc uzyskanie pracy, a nadal
sa bezrobotni, uzytecznosc ta, wedlug nich, prawdopodobnie byla niewiel-
ka. Jednoczesnie, dzieki wizytom u doradcy, okreslili wlasne predys-
pozycje zawodowe, wybrali kierunki szkolen. Troje sposród nich, w wyni-
ku rozmów z doradca, wzielo udzial w zajeciach klubu pracy, na których,
jak pisali respondenci, doradcy pomogli:

"uswiadomic mi, na jakim stanowisku moglabym pracowac, uwierzyc
w swoje sily",
"nauczyc sie odpowiedniego podejscia w poszukiwaniu pracy, odzyskac
wiare w siebie",
"aktywnie szukac pracy".
Praca z doradcami spowodowala zmiane ich postaw, zaktywizowala,

dala praktyczne umiejetnosci. Nie zostala jednak uwienczona znalezieniem
zatrudnienia. Dlatego zapewne trudno bylo ocenic im uzytecznosc pomocy
doradcy.

Jedynie osoba, która zglosila sie z problemami osobistymi i rodzinnymi
wysoko ocenila te pomoc.

Osoby, które wczesniej pisaly, ze nie korzystaly z pomocy doradcy, na
pytanie dotyczace ocen tej pomocy odpowiadaly:"ludzie bezrobotni sa
pozostawieni wlasnemu losowi, RUP nie interesuje sie nimi", "pomoc jest
mala - moze byc duza, o ile bezrobotni wiedza o istnieniu w RUP doradcy
zawodowego". Byla to jednak nie tyle ocena pracy doradcy, co RUP jako
calosci.

Dwa ostatnie pytania dotyczyly opinii respondentów na temat potrzeby
istnienia stanowiska doradcy zawodowego w RUP i ich oczekiwan z nim
zwiazanych. Sposród 30 ankietowanych 27 uwazalo, ze jest ono potrzebne,
jedna uwazala, ze nie - pozostale dwie osoby nie udzielily odpowiedzi na
to pytanie.

Wiekszosc z tych, którzy uwazali, ze doradca zawodowy jest potrzebny,
nie mialo trudnosci z okresleniem swoich oczekiwan. Najczesciej
wymienianymi sprawami (trudnosciami, problemami), z którymi, zdaniem
ankietowanych, mozna sie zglaszac do doradcy, byly:

problemy zwiazane z poszukiwaniem pracy (nakreslenie planu poszuki-
wania pracy),
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pomoc w wyborze kierunku szkolenia, dostarczenie informacji o mozli-
wosciach i kierunkach przekwalifikowan,
pomoc w okresleniu wlasnych predyspozycji zawodowych,
pomoc w rozwiazywaniu problemów osobistych i rodzinnych.
Problematyka tych spraw zostala uporzadkowana wg czestosci ich

wystepowania. Kilkoro respondentów, pomimo trudnosci z okresleniem
tematyki i zakresu spraw, jakimi mialby sie, ich zdaniem, zajmowac
doradca uwazalo jednak, ze stanowisko takie jest potrzebne.

Wyobrazenia o roli doradcy zawodowego zalezaly nie tylko od stopnia
poinformowania respondentów. Zwiazane byly równiez z ich poziomem
wyksztalcenia. Osoby z wyksztalceniem wyzszym od zasadniczego
zawodowego udzielaly bardziej wyczerpujacych odpowiedzi, niezaleznie
od tego czy wczesniej korzystaly z pomocy doradcy. Lepiej wiedzialy, na
czym polega jego praca, z jakimi sprawami mozna sie do niego zglosic,
jednak nie wykorzystywaly tej wiedzy na uzytek wlasny.

Zakonczenie

Uzyskane na podstawie badan empirycznych wyniki potwierdzaja wiele
obserwacji dokonanych przez doradców 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. Zarówno w pierwszym, jak i w
drugim przypadku nie motywuje to ich do korzystania z uslug doradczych.

W przypadku osób, które twierdzily, ze wiedzialy o formach pomocy ze
strony doradcy, ale uwazaly, ze nie jest im ona potrzebna, nasuwa sie
przypuszczenie, ze posiadanej wiedzy nie kojarzyly jednak z praktycznymi
korzysciami, jakie mogliby wyniesc z kontaktów z doradca. Bycie
bezrobotnymi nie spowodowalo u nich reonentacji postaw. Pomimo
nieskutecznosci powielali zachowania efektywne w czasach obfitosci
miejsc pracy. Dlatego waznym zadaniem dla doradców jest upowszech-
nianie technik racjonalnego poszukiwania pracy. Jest to o tyle trudne, ze
dzisiejsi bezrobotni nie maja nawyku korzystania z uslug doradczych i
niewiele o tym wiedza. Jednakze "zauwazenie doradcy" przez klientów
urzedu pracy nie nastapi, jesli problematyka poradnictwa zawodowego
bedzie wciaz traktowana drugoplanowo przez kierowników rejonowych i
wojewódzkich urzedów pracy. Aby nastapily zmiany obrazu doradcy
zawodowego w oczach bezrobotnych konieczne jest, obok ciaglego
ksztalcenia doradców:
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ograniczenie zakresu obowiazków doradcy do zadan zwiazanych z
poradnictwem zawodowym,
uczulenie innych sluzb urzedu pracy na funkcje doradcy zawo-
dowego, upowszechnienie wsród 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 zasilku powyzej
trzech miesiecy do zgloszenia sie do doradcy zawodowego,
upowszechnianie wsród bezrobotnych wiedzy o poradnictwie
zawodowym,
udostepnienie doradcy programów komputerowych usprawniajacych
prace na jego stanowisku,
przygotowanie odpowiedniego zaplecza w postaci sprawdzonych narze-
dzi i pomieszczen do prowadzenia rozmów doradczych.
Realizacja tych zadan przyczyni sie do lepszego funkcjonowania porad-

nictwa zawodowego w rejonowych urzedach pracy, poprawi image dorad-
cy w oczach bezrobotnych i spowoduje wieksze korzystanie z pomocy
doradczej. Pozwoli to bezrobotnym podejmowac trafniejsze i skutecz-
niejsze dzialania na rynku pracy. Jest to o tyle wazne, ze jak pisal
B. Suchodolski "przyszlosc nie jest tym, co oczekuje na ludzi; jest tym, co
rodzi sie z ich aktywnej dzialalnosci, z ich osiagniec i zaniedban".

Zalacznik 1
1991 rok

Tabela1.Strukturawiekuklientówzglaszajacychsiedodoradcyzawodowego
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Wiek
Plec Kobiety Mezczyzni Razem

do 20 lat l O O
21-35 lat 60 38 98
36-45 lat 28 7 35
46-55 lat 3 O 3
pow. 55 lat O O O
Razem 92 45 137



Tabela 2. Struktura wyksztalcenia osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

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

Zalacznik 2
1992 rok

Tabela 4. Struktura wieku klientów zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 5. Struktura wyksztalcenia osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego
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Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe l 9 10
Zas. zawod. 2 11 13
Srednie ogólne 55 8 63
Srednie zawodowe 30 17 47
Wyzsze 4 O 4
Razem 92 45 137

Prawo do
zasilku Plec Kobiety Mezczyzni Razem
Tak 85 38 123
Nie 7 7 14
Razem 92 45 137

Wiek
Kobiety MezczyzniPlec 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 O O O
Razem 512 275 787

Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe 10 138 148
Zasadnicze zawod. 28 85 113
Srednie ogólne 245 17 262
Srednie zawodowe 212 30 242
Wyzsze 17 5 22
Razem 512 275 787



Tabela 6. Osoby zglaszajacesie do doradcy zawodowego- uprawnieniedo zasilku

Zalacznik 3
1993 rok

Tabela 7. Struktura wieku klientów zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 8. Struktura wyksztalcenia osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 9. Osoby zglaszajace sie do doradcy zawodowego - uprawnienie do zasilku
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Prawo
do zasilku Plec Kobiety Mezczyzni Razem

Tak 456 232 688
Nie 56 43 99
Razem 512 275 787

Wiek
Kobiety MezczyzniPlec 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 O 2 2
Razem 178 114 292

Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe 10 34 44
Zasadnicze zawod. 33 52 85
Srednie ogólne 34 7 41
Srednie zawodowe 97 20 117
Wyzsze 4 1 5
Razem 178 114 292

Prawo do
zasilku Plec Kobiety Mezczyzni Razem

Tak 140 76 216
Nie 38 38 76
Razem 178 114 292



Zalacznik 4
1994 rok

01.01.94.- 04.05.94.

Tabela 10. Struktura wieku klientów zglaszajacychsie do doradcy zawodowego

Tabela 11. Struktura wyksztalcenia osób zglaszajacych sie do doradcy zawodowego

Tabela 12. Osoby zglaszajace sie do doradcy zawodowego -uprawnienie do zasilku

Zalacznik 5
Tabela 13. Struktura wieku respondentów w rozbiciu na plec
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Wiek
Plec Kobiety Mezczyzni Razem

do 20 lat 14 2 16
21-35 lat 17 10 27
36-45 lat 20 5 25
46-55 lat O O O
pow. 55 lat O O O
Razem 51 17 68

WYksztalcenie
Kobiety Mezczyzni RazemPlec

Podstawowe 6 3 9
Zasadnicze zawod. 6 7 13
Srednie ogólne 11 2 13
Srednie zawodowe 28 5 33
Wyzsze O O O
Razem 51 17 68

Prawo do
zasilku Plec Kobiety Mezczyzni Razem
Tak 38 9 47
Nie 13 8 21
Razem 51 17 68

Wiek
KobietyPlec Mezczyzni Ogólem

do 20 lat O 2 2
21-35 lat 14 5 19
36-45 lat 7 2 9
46-55 lat O O O
pow. 55 lat O O O
Ogólem 21 9 30



Tabela 14. Rozklad respondentów pod wzgledem daty rejestracji w RUP w Belchatowie

Zalacznik 6

Tabela 15. Struktura wyksztalcenia osób objetych badaniem

Tabela 16. Struktura ankietowanych pod wzgledem uprawnien do zasilku
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Rok rejestracji
Kobiety Mezczyzni OgólemPlec

1989 1 O O
1990 4 O 4
1991 4 1 5
1992 4 1 5
1993 6 4 10
1994 2 3 5
Ogólem 21 9 30

Wyksztalcenie
Kobiety Mezczyzni OgólemPlec

Niepelne podst. O O O
Podstawowe 2 O 2
Zasadnicze zaw.

3 3 6
Srednie ogólne 4 2 6
Srednie zawod. 12 4 16
Wyzsze O l ]
Ogólem 21 9 30

Zasilek
KobietyPlec Mezczyzni Razem

Tak 13 6 19
Nie 8 3 11
Ogólem 21 9 30
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Malgorzata MARWEG
Wojewódzki Urzad Pracy w Piotrkowie Trybunalskim

ANALIZA PODSTAWOWYCH FORM PRACY
DORADCÓW ZAWODOWYCH Z OSOBAMI

BEZROBOTNYMI, W KONTEKSCIE ISTNIEJACYCH
W URZEDACH PRACY WARUNKÓW PRACY

Wstep

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

W niniejszej pracy chcialabym przedstawic zarówno problemy osób
bezrobotnych, jak i formy pomocy oferowane przez doradców
zawodowych zatrudnionych w urzedach pracy, biorac pod uwage prawne
uwarunkowania poradnictwa zawodowego oraz istniejace warunki do jego
prowadzenia.

W literaturze zwiazanej z problematyka bezrobocia, a takze w
dzialalnosci urzedów pracy kluczowym pojeciem i obszarem dzialania stal
sie "rynek pracy".

Pojecie to definiuje sie jako miejsce zetkniecia sie podazy i popytu na
prace. Elementami tego rynku sa z jednej strony pracodawcy, z drugiej zas
osoby gotowe do podjecia pracy.

Istotnym zadaniem urzedów pracy jest posredniczenie w dokonywaniu
szybkich i korzystnych transakcji miedzy tak okreslonymi elementami
rynku.

Eksponowana rola Posrednictwa Pracy w urzedach pracy, zapewnienie
posrednikom odpowiednich warunków pracy umozliwiajacych nawiazanie
bezposrednich kontaktów z pracodawcami i aktywne poszukiwanie
wolnych miejsc pracy dobrze sluza rozwiazywaniu problemów bezrobocia.
Jednak biorac pod uwage istniejacy poziom nierównowagi rynkowej nie
mozna uznac wymienionych wyzej dzialan jako wystarczajacych.
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Sytuacja duzej dysproporcji miedzy popytem na prace a jej podaza
wymaga swiadczenia komplementarnych w stosunku do posrednictwa
form pomocy, wsród których bardzo istotne miejsce powinno znalezc
poradnictwo zawodowe.

Mówiac o rynku pracy nalezy pamietac, ze jest to miejsce, w którym
dokonuje sie wiele osobistych dramatów, jest to miejsce, w którym
spotykamy sie z bezradnoscia i nieprzystosowaniem ludzi do gwaltownie
zmieniajacej sie rzeczywistosci spolecznej.

Pobudzanie aktywnosci osób bezrobotnych, udzielanie im wsparcia i
uczenie radzenia sobie w trudnych sytuacjach, jawi sie nie tylko jako
dzialanie ujmowane w kategonach moralnej powinnosci, ale równiez jako
dzialanie przynoszace w efekcie wymierne korzysci spoleczne.

Sytuacja osób bezrobotnych w swietle badan prowadzonych
nad bezrobociem przez socjologów i psychologów

Bezrobocie w Polsce wylaniajac sie ze sfery tabu stalo sie faktem w
1989 roku wraz z wydaniem ustawy z dnia 29.12.1989 r. powolujacej
Rejonowe Biura Pracy. Ustawa ta byla czescia planu reformy
gospodarczej, której celem miala byc racjonalizacja wszelkich aspektów
zycia gospodarczego. Poczatkowo wiec bezrobocie w wiekszym stopniu
bylo faktem teoretycznym i prawnym niz realnym doswiadczeniem
spolecznym.

Na skutek gwaltownych przemian spolecznych i gospodarczych juz w
1990 r. bezrobocie staje sie istotnym zjawiskiemspolecznym.

W postawach bezrobotnych Polaków tego okresu ujawniala sie pewna
dwoistosc: mieszanina slabego leku przed nieznanym z silna domieszka
pozytywnego nastawienia i wrecz optymizmu, wyplywajacego najczesciej
z wiary, ze zmiana systemu politycznego panstwa automatycznie
zagwarantuje rozkwit gospodarki.

Z badan S. Dziecielskiej-Machnikowskiej wynika, ze az co piaty
bezrobotny w 1990r. porzucil prace z wlasnej woli i az 70% z tej populacji
uczynilo to z powodu niezadowolenia z uzyskiwanych zarobków. A.
Borowicz - przedstawiajac wnioski z prowadzonych badan stwierdza, ze
20% bezrobotnych (uczestników badan) nie ocenialo negatywnie faktu
zwolnienia lub odejscia z pracy na wlasna reke. Ponadto, na pytanie "czy
twoim zdaniem strach przed bezrobociem wplywa korzystnie na
pracujacych?" - odpowiedzi typu "zdecydowanie tak" udzielilo az 40%
badanych bezrobotnych. Z kolei na pytanie "czy bezrobocie wplywa na to,
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ze ludzie bardziej cenia prace" az 71% badanych, niezaleznie od wieku i
plci odpowiedzialo twierdzaco. Z badan prowadzonych przez A.
Borowicza wynika równiez, ze znaczny odsetek bezrobotnych wierzyl w
to, ze ma duze szanse znalezc lepiej platna prace.

Wsród pracodawców, ale takze wsród ekonomistów rozpowszechniony
byl poglad o "higienicznej" funkcji bezrobocia (mialo ono dyscyplinowac
pracowników i wymuszac na nich efektywne dzialanie. Jednoczesnie
wierzono, ze bezrobocie spowoduje wzrost motywacji do pracy).

O falszywosci tych stwierdzen swiadczy fakt, iz "tylko co dziesiaty
bezrobotny bylby gotów podjac jakakolwiek prace". Na utrzymywanie sie
lekcewazacego stosunku do pracy "prostej" i wartosciowaniu jej w
kategoriach pracy "godnej" i "niegodnej" wskazuja wyniki badan
prowadzonych pod kierunkiem A. Banki.

Respondentom zadawano pytanie: "Czy podjal(a)by Pan (i) prace w
charakterze sluzby domowej?" (to samo pytanie dotyczylo wykonywania
pracy: zbierajacego surowce wtórne, roznosiciela mleka i sprzedawcy
gazet). Odpowiedzi brzmiace "Nie" zawieraja sie w przedziale od 62 do
82% uzyskanych deklaracji.

Wzrastajace trudnosci na rynku pracy zmieniaja postawy calego
spoleczenstwa wobec zjawiska bezrobocia, maleje akceptacja tezy, ze
bezrobocie jest koniecznym warunkiem przemian gospodarczych. Wsród
osób pracujacych, a takze wsród uczniów szkól ponadpodstawowych
narastaja obawy, ze brak zatrudnienia moze stac sie równiez ich udzialem.
Zjawiska te obserwuja doradcy zawodowi prowadzac prace w zakladach
zglaszajacych grupowe zwolnienia, a takze w szkolach w trakcie spotkan,
na których informuja uczniów ostatnich klas (szkól ponadpodstawowych)
o sytuacji istniejacej na lokalnym rynku pracy. Nadal jednak mimo
zwiekszajacego sie leku przed bezrobociem w Rejonowych urzedach Pracy
zdarzaja sie oferty pracy, której nikt nie chce podjac.

J. Krokowska (powolujac sie na badania W. Wesolowskiego) stwier-
dza, ze "praca nigdy nie nalezala do najwazniejszych zadan zyciowych
Polaków".

Niewystepowanie zjawiska bezrobocia w Polsce Ludowej, istniejacy w
tym okresie "przymus" tolerowania absencji, niskiej wydajnosci, zlej
jakosci, samodzielnego porzucania pracy i wymuszania wzrostu zarobków
z pewnoscia mial demoralizujacy wplyw na pracowników i obnizal
wartosc pracy. Przekonanie, ze praca jest "zawsze", a kwalifikacje
ubiegajacych sie o nia nie maja wiekszego wplywu na jej otrzymanie -
spowodowalo powszechne obnizenie aktywnosci i poczucia odpowiedzial-
nosci za swój los wsród wiekszosci naszego spoleczenstwa.
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Mówiac o sytuacji osób bezrobotnych bierze sie pod uwage zarówno
sytuacje bytowa, jak i spoleczna i psychologiczna. Wielu autorów badan
podkresla, ze bezrobocie okazalo sie byc czynnikiem sprawczym szybkiej
degradacji ekonomicznej jednostki i rodziny, stajac sie czynnikiem
potegujacym biede i rozszerzajacym sfere spolecznego ubóstwa.

Najpelniejsza reprezentacja tego nurtu badan sa badania prowadzone
pod kierunkiem M. Szylko-Skoczny. Ponizej przedstawiam wybrane infor-
macje z ww. badan.
... "Poziom zycia okreslany jako ponizej minimum socjalnego wystepowal
w 76% badanych gospodarstw domowych. Badani bezrobotni stwierdzaja,
ze zmuszeni zostali do zmniejszenia wszelkich wydatków:

99% respondentów zrezygnowalo z wyjazdów na wczasy,
98 % z kupowania ksiazek oraz korzystania z rozrywek kulturalnych,
83 % z kupowania prasy,
98 % ograniczylo wydatki na odziez,
94 % ograniczylo wydatki na zywnosc,
92 % ograniczylo wydatki na gaz i energie elektryczna.
Ponadto polowa badanych nieregularnie oplacala czynsz oraz zaciagala

pozyczki" .
Podnoszony problem pauperyzacji spoleczenstwa bedacy wynikiem

bezrobocia ma bogata dokumentacje w literaturze przedmiotu.
Wylaniajacy sie z badan obraz sytuacji bytowej bezrobotnych (zwlaszcza
pozbawionych prawa do zasilku) jest dramatyczny w swej wymowie.
Pamietac jednak nalezy, ze trudnosci z zaspokojeniem podstawowych
potrzeb maja nie tylko osoby bezrobotne i ich rodziny. W ogromnej mierze
problem ten dotyka równiez rodziny osób pracujacych, a takze rencistów i
emerytów.

Wykonanie pracy ma jednak dla czlowieka takze istotne znaczenie
psychologiczne z wielu powodów: zaspokaja potrzebe osiagniec, cwiczy
zdolnosci jednostki, pobudza zainteresowania, stawia wymagania, których
spelnienie podtrzymuje zdrowie psychiczne jednostki. Poza tym praca
zawodowa (bez wzgledu na tresc) wymagajac wspólpracy z innymi
ludzmi, opartej na wieziach tak pozytywnych, jak negatywnych, zawsze
jako element gry spolecznej stanowi istotny czynnik zdrowia
psychicznego. Bezrobotny wraz z utrata pracy przestaje cwiczyc swoje
indywidualne i spoleczne umiejetnosci, co negatywnie odbija sie na jego
autonomii i aktywnosci.

Sytuacja utraty pracy zdaniem A. Banki "jest równoznaczna ze swiado-
moscia utraty praw i obowiazków".

Wsród psychologicznych konsekwencji bezrobocia K. Skarzynska
wymienia cztery kategorie zjawisk:
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1. Pogorszenie sie dobrostanu psychologicznego (charakteryzujace sie
poczuciem bezsilnosci, sklonnoscia do dewaluowania wlasnej osoby i
swoich dokonan, utrata wiary w swoje sily i umiejetnosci, czestym
wystepowaniem sklonnoscido depresji).
Autorka wskazuje na wystepowanienastepujacejprawidlowosci:
"Im dluzszy jest okres pozostawania bez zatrudnienia, tym nizsze
szacowanie wlasnego dobrostanu, nizsza deklarowana potrzeba pracy i
wysilek wkladany wjej znalezienie.

2. Brak strukturalizacji zycia codziennego (charakteryzujacy sie: spad-
kiem aktywnosci, biernoscia, zmniejszona liczba kontaktów spolecz-
nych).

3. Koncentracja na sobie (charakteryzujaca sie obnizona samoocena,
wzrostem niepewnosci, uzaleznieniemsie od ocen innych ludzi).

4. Izolacja spoleczna i konflikty interpersonalne (izolacja spoleczna,
wycofanie z zycia towarzyskiego spowodowane jest w pewnej mierze
trudnosciami finansowymi, ale w glównej mierze powoduja je motywy
psychologiczne)".

Opisane wyzej skutki bezrobocia potwierdzone sa wynikami licznych
badan. Autorzy zajmujacy sie problematyka psychospolecznych
konsekwencji bezrobocia najczesciej wskazuja, iz cecha charakterystyczna
osób bezrobotnych jest ich bezradnosc wynikajaca z poczucia bezsilnosci.

Silne doswiadczanie poczucia bezsilnosci czesto prowadzi do loko-
wania przez bezrobotnych zródel powodzenia na zewnatrz nich samych.
Zaleznosc te w sposób bardzo wyrazny dokumentuja badania A. Banki, w
których (miedzy innymi) respondentom przedstawiono do wyboru dwa
zadania: .

1. "Kazdy jest kowalem wlasnego szczescia" oraz
2. "Los czlowieka zalezy od innych"
proszac o wskazanie tego, którego tresc jest respondentowiblizsza.

Odpowiedzi na pytania przedstawiaja sie nastepujaco:

Z przedstawionych danych wynika, ze w ciagu krótkiego czasu w
opiniach bezrobotnych, dotyczacych zródel powodzenia, nastapilo
znaczace przewartosciowanie.
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Kates!Orieodoowiedzi w roku 1991 w roku 1992
Kazdy iest kowalem swego losu 62,54% 6,4%
Los czlowieka zalezy od innych 33,81% 53,6%
Inne 3,65% 40,0%
Razem 100% 100%



o ile w 1991 roku ponad 62% badanych (wybierajac zdanie nr 1)
stwierdzalo, ze los czlowieka zalezy od niego samego, o tyle rok pózniej
tylko niewiele ponad 6% respondentówbyla tego samego zdania.

Tendencja do lokowania zródel powodzenia na zewnatrz siebie jest
zjawiskiem niebezpiecznym. Prowadzi ono do obnizenia aktywnosci
bezrobotnych i przeniesieniaodpowiedzialnosciza wlasny los na "innych",
co w konsekwencji stwarza tym osobom zle prognozy odnosnie podjecia
pracy.

Bezrobocie jest zjawiskiem powodujacym powazne konsekwencje
spoleczne. Szczególne zagrozenie niesie tzw. dlugotrwale bezrobocie
(pozostawanie poza zatrudnieniem ponad 12 miesiecy). Do najbardziej
niebezpiecznych zjawisk towarzyszacych dlugotrwalemu bezrobociu
zalicza sie: rozwój patologii spolecznych, a szczególnie wzrost
alkoholizmu i przestepczosci.

Specyficznym skutkiem spolecznym dlugotrwalego bezrobocia jest
utrwalanie sie stereotypu dlugotrwale bezrobotnego jako osoby winnej
swojego polozenia, niezaradnej, majacej problemy z zachowaniem
"normalnosci" psychicznej, aktualnego lub potencjalnego alkoholika,
kryminalisty itp. Stereotyp ten jest szczególnie grozny, gdy funkcjonuje w
srodowiskach pracowników sluzb zajmujacych sie bezrobociem i opieka
spoleczna oraz w srodowiskachpracodawców.

W zwiazku z funkcjonowaniem w opini spolecznej tak negatywnie
ukierunkowanego stereotypu w wielu krajach,jak równiez w organizacjach
miedzynarodowych dyskutuje sie problem, czy w ogóle nadawac
bezrobotnym status dlugotrwale bezrobotnych. Formalne zaliczenie osoby
do tej kategorii moze dodatkowo pietnowac czy "stygmatyzowac"
bezrobotnego. Pojawia sie pytanie, czy specjalne programy pomocowe
zrównowaza ów negatywny stygmat.

Zapobieganie powstawaniu zjawiska dlugotrwalego bezrobocia jest
bardzo waznym zadaniem równiez doradców zawodowych. W niektórych
regionach Polski dlugotrwale bezrobocie stalo sie faktem i mówic juz
mozna tylko o zapobieganiu poszerzania sie tego zjawiska oraz o pomocy
osobom pozostajacym bez pracy.

Planowanie wszelkich oddzialywan uwzgledniac musi znane
prawidlowosci wystepujace w zyciu spolecznym. W. Lukaszewski uwaza,
ze wsród najpowszechniej wystepujacychtego typu prawidlowosci sa:
,,1. Unikanie myslenia o przyszlosci dalekiej, a nawet bliskiej (towarzyszy

temu zwykle idealizowanie przeszlosci i biernosci);
2. Poczucie krzywdy (przekonanie, ze "zasluguje na wiecej niz mam")

oczywiscie trudno oszacowac, do jakiego stopnia przekonania takie sa
trafne. Niezaleznie jednak od faktu, czy sa to przekonania zasadne, czy
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nie, pamietac nalezy, ze z poczuciem krzywdy wiaza sie pewne typowe
tendencje w zachowaniu:

a) gotowosc do kompensowania krzywdy (takze nieetycznymi sposobami),
b) gotowosc do odwetu na domniemanych krzywdzicielach lub poszuki-

wanie kozla ofiarnego,
c) postawa roszczeniowa - sprawiajaca, ze oczekuje sie pozytywnych sta-

nów rzeczy jako niezaleznych i nie wymagajacych osobistego zaanga-
zowania.

3. Poczucie bezradnosci (powszechne przekonanie, ze nic lub prawie nic
nie zalezy od jednostki). Wiaze sie z nim gotowosc do podejmowania
dzialan destrukcyjnych jako tych, które stosunkowo malym kosztem i
niewielkim wysilkiem przynosza wyraziste doswiadczenia osobistego
wplywu".

Obiektywnie trudna sytuacja osób bezrobotnych powodowac moze, ze
odczuwanie bezradnosci, poczucie krzywdy, a takze ucieczka od myslenia
o przyszlosci, sa glebsze i silniejsze niz w przypadku osób pracujacych.
Brak planu dzialania ulokowanego w mozliwie odleglej perspektywie
utrudnia realizacje zadan i osiaganie celów.

Mówiac o podejmowaniu dzialan warto jeszcze wspomniec o zna-
czeniu, jakie ma przekonanie o posiadaniu osobistego wplywu na
osiagniecie wyniku. Ludzie nie angazuja sie w dzialanie zawsze wtedy,
gdy szanse osiagniecia wyniku sa zerowe i prawie zawsze nie angazuja sie
wtedy, gdy szanse osiagniecia wyniku sa stuprocentowe. W pierwszym
przypadku dlatego, ze nie ma sensu podejmowac dzialan, gdy porazka
osobista jest nieunikniona, w drugim przypadku zas dlatego, ze wynik
zaistnieje bez podejmowania przez jednostke jakiegokolwiek dzialania.
Tak wiec problem nie polega na tym, aby maksymalizowac prawdo-
podobienstwo osiagniecia wyniku, ale na tym, aby maksymalizowac
wplyw osobisty i aby ksztaltowac trafne rozpoznawanie wlasnego wplywu
na mozliwosc osiagniecia wyniku. Pomoc bezrobotnym w odkryciu
posiadania roli osobistego wplywu na osiaganie wyników, nauka trafnego
rozpoznawania i powiekszania tego wplywu jest waznym zadaniem
doradców zawodowych.

Inne wnioski, istotne dla doradców, wynikajace z lektury badan nad
bezrobociem to:

koniecznosc prowadzenia pracy nad ksztaltowaniem pozytywnych
postaw wobec pracy,
koniecznosc prowadzenia pracy z zakresu poradnictwa zawodowego w
stosunku do osób bezrobotnych w jak najwczesniejszym okresie po
utracie zatrudnienia. Im wczesniej bowiem rozpocznie sie prace nad
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rozwiazaniem problemu pozostawania bez pracy, tym wieksze sa
szanse na uzyskanie pozytywnego rozwiazania.

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

W literaturze przedmiotu i dokumentach wyznaczajacych zadania
róznych instytucji zwiazanych z pomoca mlodziezy i doroslym w wyborze
zawodu czesto wystepuja terminy: orientacjai poradnictwozawodowe.

Pojecie orientacji zawodowej rozumiane bywa w dwojaki sposób:
1) jako "orientacja w czyms" (podstawowy nacisk kladzie sie tu na

posiadanie odpowiedniejdozy informacji),
2) jako "orientacja na cos" (w tym ujeciu eksponowany jest cel i moty-

wacje wyznaczajace okreslonedzialanie).
Ta dwojaka mozliwosc rozumienia terminu prowadzi do róznego
ujmowania zakresu orientacji zawodowej.

Wiekszosc autorów stoi na stanowisku,ze zawezanie zakresu pojecia do
informacji zawodowej i ograniczenie zadan orientacji do dostarczania
zainteresowanemu informacji o zawodach jest dzialaniem niewystar-
czajacym.

Orientacja zawodowa jako dzialalnosc zmierzajaca do ulatwienia
czlowiekowi prawidlowego wyboru zawodu poprzez:
a) wyposazenie go w wiedze o zawodach,
b) uksztaltowanie, wzglednie utrwaleniezainteresowanzawodowych,
c) uksztaltowanie postawy wobec pracy i podstawowych umiejetnosci

niezbednych w pracy,
d) wyposazenie w umiejetnosci samooceny jest procesem zlozonym i

wielostronnym, odnoszacym sie zarówno do strony poznawczej, jak i
motywacyjnej.

Teoria D. Superajest jednym z najbardziej rozpowszechnionych i uzna-
wanych zalozen poradnictwa i orientacji zawodowej.
Glówne stwierdzenia tej teorii to:

Zdolnosci, zainteresowaniai osobowoscijednostek sa rózne.
Ludzie kwalifIkuja sie przez swoja osobowosc do kilku zawodów.
Kazdy z tych zawodów wymaga ukladu zdolnosci, zainteresowan i cech
osobowosci, jednak z dosc szeroka tolerancja umozliwiajaca zarówno
podjecie przez jednostke kilku zawodów, jak i przyjecie przez zawód
ludzi o róznych osobowosciach.
Zawodowe preferencje i kompetencje, sytuacje, w których ludzie zyja i
pracuja, a stad i ich obraz wlasnej osoby (self concept) zmienia sie pod
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wplywem czasu i doswiadczenia sprawiajac, ze wybór i dostosowanie
zawodowe staje sie procesem ciaglym.
Proces ten przebiega w seni zyciowych etapów, wzrostu, poszukiwania
(badania rozpoznawania), ustalenia (rozstrzygania - decydowania,
umiejscowienia sie, dostosowania), utrzymywania (zachowania status
quo) oraz schylku (podupadania, wycofywania sie).
Przebieg drogi zawodowej, tj. kolejnosc, czestotliwosc oraz czas
trwania próbnych i stalych dzialan zawodowych, osiagniety poziom
zawodowy uwarunkowany jest przez socjoekonomiczne wyniki
okreslajace sytuacje osobista jednostki, czynniki podmiotowe, jak i
zdolnosci, jakie napotyka jednostka w zyciu.
Rozwojem na poszczególnych etapach zycia mozna czesciowo
kierowac przez ulatwianie dojrzewania zdolnosci i zainteresowan oraz
czesciowo przez rozwój umiejetnosci samookreslenia.
Rozwój obrazu wlasnej osoby dokonuje sie w toku pelnienia
róznorodnych ról umozliwiajacych sprawdzenie siebie i oceny ze strony
otoczenia.
Proces rozwoju zawodowego jest kompromisem miedzy dzialaniem
czynników indywidualnych i spolecznych, pomiedzy samookresleniem
a oddzialywaniem rzeczywistosci.
Satysfakcja z pracy i satysfakcja z zycia zaleza od tego, w jakiej mierze
jednostka znajduje adekwatne ujscie dla swoich zdolnosci,
zainteresowan, cech osobowosci i wartosci.
Przedstawione zalozenia wskazuja na potrzebe istnienia poradnictwa

zawodowego odpowiadajacego potrzebom osób znajdujacych sie na
róznych etapach przebiegu drogi zawodowej.

Realizacje tych potrzeb powinien zapewnic system onentacji i
poradnictwa zawodowego. Dotychczas w poradnictwie zawodowym
glówny wysilek byl skierowany na pomoc uczniom majacym trudnosci
(zdrowotne, intelektualne czy motywacyjne) w wyborze szkoly i zawodu.
Natomiast poradnictwo dla ogólu mlodziezy i doroslych, ze wzgledu na
istniejaca w poprzednim okresie latwosc znalezienia pracy lub jej zmiany
obejmowalo niewiele osób. W obecnej sytuacji poradnictwo zawodowe
powinno sluzyc zarówno ogólowi mlodziezy, jak i osobom poszukujacym
pracy.

Zdaniem W. Trzeciaka "onentacja i poradnictwo zawodowe powinny
stanowic system, tzn. zespól sprzezonych z soba wzajemnych dzialan
poszczególnych elementów wykonawczych, które realizuja róznorodne, ale
zarazem spójne wzgledem siebie zadania podporzadkowane wspólnemu
celowi, jakim jest przygotowanie do swiadomego i prawidlowego wyboru
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zawodu, dzialan wystarczajacych, a zarazem koniecznych do osiagniecia
tego celu".

Elementami funkcjonujacymi - w ramach tego systemu sa, zdaniem
W. Trzeciaka, osoby, instytucje i organizacjepodejmujace dzialanie orien-
tacyjne i poradnicze oraz same jednostki, bedace przedmiotem tych
dzialan, a jednoczesnie aktywnie poszukujacymipodmiotami.

Szeroko rozumiany system poradnictwa zawodowego stanowilyby
zatem instytucje, organizacje i osoby poczynajac od rodziców i srodowiska
rodzinnego, srodowiska kolezenskiego, szkoly i jej pracowników uczest-
niczacych w realizacji procesu dydaktyczno-wychowawczego po insty-
tucje, takie jak poradnie psychologiczne, urzedy pracy, placówki sluzby
zdrowia, jednostki edukacji pozaszkolnej.

Traktujac orientacje zawodowa jako caloksztalt dzialalnosci
prowadzacej do wyboru zawodu, a nastepnie pracy, wymienia sie
nastepujace zadania:
,,1 - mozliwie wszechstronne zapoznawanie dzieci i mlodziezy z róznego

rodzaju grupami zawodowymi i przygotowujacymi do pracy w tych
grupach szkolami i 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 róznych

grup zawodowych i na konkretnezawody;
4 - umozliwienie konfrontowania zainteresowan, sklonnosci, uzdolnien z

konkretnymi sytuacjamizawodowymi;
5 - zapoznanie z tendencjami rozwojowymi zawodów i przemianami

zachodzacymi w tresciach i strukturze pracy w tych zawodach pod
wplywem rewolucji naukowo-technicznej;

6 - zachecenie do konfrontowania posiadanych warunków psychofi-
zycznych i zdrowotnych z wymaganiami stawianymi w tym zakresie
przez wybierane zawody;

7 - pomaganie w realnej ocenie przydatnosci zawodowej i saookresleniu;
8 - uswiadomienie koniecznosci racjonalnego planowania swojej przysz-

losci, drogi zawodowej i wyrabianie przekonania o koniecznosci
uzgodnienia wlasnych planów zawodowych z potrzebami spolecz-
nymi".

Wedlug W. Rachalskiej przedstawiane tak zadania w zbyt malym
stopniu ukazuja udzial osób podejmujacych decyzje zawodowe i sa one
raczej ujete od strony osób wspólpracujacych z mlodzieza i
odpowiedzialnych za wybór zawodu dokonywany przez nia.
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Doswiadczenia doradców zawodowych potwierdzaja powyzsza teze.
Zadania z zakresu orientacji i poradnictwa zawodowego w stosunku do
osób bezrobotnych (najczesciej posiadajacych doswiadczenia zawodowe)
w glównej mierze skierowane sa na dostarczanie informacji o rynku pracy,
mozliwosciach ksztalcenia oraz na pomaganie w dokonywaniu
realistycznych wyborów zawodowych. Wiele dzialan doradców
zawodowych skierowanych jest na pobudzenie aktywnosci bezrobotnych i
uczenie "radzenia sobie w trudnych sytuacjach".

Zadania orientacji i poradnictwa zawodowego w urzedach pracy
okresla 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-
gólowych zasad prowadzenia orientacji i poradnictwa zawodowego.

Odwolujac sie do wyzej wskazanych aktów prawnych zadania doradcy
zawodowego w stosunku do osób bezrobotnych okresla sie nastepujaco:

przekazywanie informacji o rynku pracy, zawodach, mozliwos-
ciach ksztalcenia, doskonalenia kwalifikacji zawodowych oraz prze-
kwalifIkowaniazawodowego,
upowszechnianie informacji ulatwiajacych wybór zawodu, zmiane
kwalifikacji, pozyskanie lub zmiane pracy,
pomoc w rozwiazywaniu problemów zawodowych osób zglasza-
jacych sie do urzedów 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
zawodowej, kierunku przyuczenia do zawodu albo przekwali-
fIkowania.

Poradnictwo zawodowe jako
problematyke zwiazana z wyborem
zawodowego we wspólczesnych
powazniejsza role.

Szybki rozwój technologiczny powodujacy komplikowanie sie
procesów pracy ludzkiej, a takze niestabilna sytuacja na rynku pracy
powoduja, ze osoby majace dokonac wyboru zawodu lub osoby stojace
wobec koniecznosci zmiany zawodu wymagaja profesjonalnejpomocy.

Umozliwienie kazdemu czlowiekowi dokonania wyboru zawodu pod
katem jego indywidualnych zainteresowan i cech psychofizycznych tak,
aby wykonywany zawód dostarczal mu mozliwie najwiecej satysfakcjijest
wazne nie tylko z punktu widzenia jednostki, ale takze z perspektywy
spolecznej.

dzialalnosc ukierunkowana na

zawodu i stymulowaniem rozwoju
spoleczenstwach odgrywa coraz
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Trafny wybór zawodu pozwala na jego efektywne wykonywanie,
stwarza kazdemu czlowiekowi mozliwosc pelnego rozwoju wlasnej
osobowosci i znalezienia odpowiedniegomiejsca w spoleczenstwie.

Orientacja i poradnictwo zawodowe w Polsce jest w gestii dwóch
resortów. Za prace z mlodzieza w tym zakresie jest odpowiedzialne
Ministerstwo Edukacji Narodowej, a poradnictwo zawodowe dla doroslych
nalezy do MinisterstwaPracy i Polityki Socjalnej.

Mówiac o sytuacji poradnictwa zawodowego w urzedach pracy nalezy
brac pod uwage szereg obiektywnych uwarunkowan w nich istniejacych,
takich jak: warunki lokalowe, liczba zatrudnionych pracowników, system
organizacji pracy i inne. Uwarunkowania te w istotny sposób wplywaja na
charakter i jakosc uslug swiadczonychprzez poradnictwo zawodowe.

W województwie piotrkowskim funkcjonuje piec rejonowych urzedów
pracy, trzy z nich maja fIlie.

Tabela 1. Liczba doradców i zarejestrowanychbezrobotnychw woj. piotrkowskim

Przytoczone informacje dotycza stanu okreslonego na dZle
30.06.1994 r.

Lacznie liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy woj.
piotrkowskiego do konca czerwca 1994 r. wyniosla 69 851. Z uslug
poradnictwa zawodowego w rejonowych urzedach pracy w pierwszym
pólroczu 1994 r. skorzystalo 8659 osób.

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

W czerwcu 1994 r. przeprowadzilam analize, której celem bylo ustale-
nie: jakie zadania wykonuja doradcy zawodowi zatrudnieni w rejonowych
urzedach pracy woj. piotrkowskiego oraz ile czasu przeznaczaja na
realizacje poszczególnych zadan.
Analiza sklada sie z trzech czesci:
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I Liczba Liczba

I RejonowyUrzadPracyw:
Filia w: doradców zarejestrowanych

, zaw: bezrobotnych
IBelchatowie Zelowie 2 14816
ITomaszowie Mazowieckim Koluszkach 2 15990

.<.adomsku Przedborzu l 13 387
IOpocznie XXX l 8 151
IPiotrkowie Trybunalskim t*) XXX l 17 507



Czesc I (tabela l) - zawiera liste zadan doradców w stosunku do osób
bezrobotnych okreslonych w obowiazujacych dokumentach (tj.
Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu oraz Rozporzadzenie 1v1PiPS
w sprawie realizacji zadan poradnictwa zawodowego). W tej
czesci analizy zadaniem doradców bylo podanie, które z
wymienionych zadan realizuja i ile czasu przeznaczaja na ich
realizacje w ciagu tygodnia pracy.

Czesc II (tabela 2) - zawiera liste zadan odpowiadajaca wymienionym
przez doradców czynnosciom wykonywanym w urzedzie pracy
wraz z okresleniemczasu przeznaczonegona ich realizacje.

CzescIII - bedaca "modelowa konstrukcja tygodnia doradcy" - przedsta-
wia wyobrazenie doradców na temat tego, jak powinien badz jak
chcieliby, aby wygladal tydzien ich pracy (biorac pod uwage
zarówno zakres zadan do wykonania, jak i okreslenie czasu
przeznaczonego na ich realizacje).

Ta czesc analizy miala stworzyc obraz tego, na ile doradcy zatrudnieni
w rejonowych urzedach pracy okreslaja zadania doradcy zawodowego
zawarte w dokumentach (Ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu oraz
Rozporzadzenie 1v1PiPS)jako "wlasne", tj. na ile identyfIkuja sie z tak
okreslona rola doradcy.

Tabela 2. Zadania doradców i czas przeznaczonyna ich realizacje
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Ilosc czasu na realizacje zadan w % w
stosunku do tygodniowego czasu pracy

Rodzaj zadania z zakresu orientacji i okreslonegojako 100%

poradnictwa zawodowego RUP RUP RUP 3 RUP 4 RUP 5
l 2

l praca z klientem (poradnictwo
indywidualne i grupowe) 23% 35% 80% 70% 10%

2 praca na rzecz instytucji (dobór pra-
cowników o szczególnych kwalifi- 0% 2% 0% 0% 1%
kaciach)

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

4 popularyzacia problematyki bezrobocia 20% 10% 5% 5% 1%
5 prowadzenie badan problematyki

bezrobocia na lokalnym rynku pracy 20% 10% 5% 1% 4%
6 wspólpraca z instytucjami zajmujacymisie

orientacja i poradnictwem zawodowym,
ksztalceniem zawodowym, opieka zdro- 2% 5% 5% 1% 1%
wot na i pomoca spoleczna

Razem 47% 57% 95% 79% 20%



Kolejnym celem bylo uzyskanie ukrytej informacji, na ile maja oni mozliwosc
wplywania, wspóluczestniczenia 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 sie nazwy czynnosci podawane przez
doradców zawodowych).

Tabela 3. Inne zadania doradców i czas przeznaczonyna ich realizacje

Suma w obu tabelach daje 100%tygo9niowegoczasu pracy.
Z przytoczonych informacji wynika, ze czas przeznaczony na realizacje zadan

poradnictwa zawodowego w poszczególnych urzedach waha sie w granicach od
20 do 95% czasu pracy. Z tego zadania doradcy w stosunku do osób
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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Ilosc czasu na realizacje zadan w % w
Inne zadania wykonywane stosunku do tygodniowego czasu pracy

w urzedzie pracy okreslonegojako 100 %
RUP l RUP 2 RUP 3 RUP 4 RUP 5

l - organizacja i nadzór nad szkole-
niami dlabezrobotnych- prowadzenie banku infonnacji

.
o

absolwentach szkolen 45% 18% 0% 0% 33%- kontrola efektywnosci szkolen- prowadzenie dokumentacji
zwiazanej z ww. zadaniami

2 posrednictwo pracy na rzecz osób
niepelnosprawnych i bezrobotnych
absolwentów szkól ponadpodsta- 0% 0% 0% 16% 0%
wowych

3 badania gotowosci do pracy
uczestników szkolen dokonywanie
wpisów do karty bezrobotnych, obsluga 0% 0% 0% 0% 18%
zwiazana z kartami

4 sprawozdawczosc, rózne prace biurowe 5% 10% 5% 5% 23%
5 udzielanie róznego typu infonnacji 20% 10% 5% 1% 4%
6 praca profilaktyczna prowadzona w

szkolach 3% 5% 0% 0% 0%
7 inne polecenia Kierownika 0% 0% 0% 0% 6%

Razem 53% 43% 5% 21% 80%



Ostatnim elementem przeprowadzonej analizy byla propozycja
skierowana do doradców, aby utworzyli "modelowy tydzien pracy" z
podaniem ilosci czasu potrzebnego na wykonywanie poszczególnych
zadan. Otrzymane wyniki wskazuja, ze istnieje duza zgodnosc dotyczaca
oceny czasu koniecznego na realizacje zadan poradnictwa zawodowego.

I tak uznaja, ze: od 60 do 70% czasu powinna zabierac realizacja zadan
indywidualnego i grupowego poradnictwa zawodowego. Maksymalna
ilosc czasu na realizacje zadan zwiazanych ze sprawozdawczoscia i
wykonywaniem innych "prac biurowych" zdaniem doradców nie powinna
przekraczac 10% czasu pracy.

Pozostaly czas wykorzystywany bylby na tworzenie informacji
zawodowej, popularyzacje problematyki bezrobocia, prace w zakresie
doboru pracowników odpowiadajacych potrzebom instytucji oraz
wspólprace z instytucjami zajmujacymi sie orientacja i 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 materialu stwierdza sie, ze tylko w jednym z
urzedów pracy województwa 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 realizacje 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 decydentów moze byc równiez
brak zrozumienia lub niedocenianie poradnictwa zawodowego w
rozwiazywaniu problemów bezrobocia.

Indywidualne poradnictwo zawodowe jako forma pracy
doradcy z bezrobotnym

Osoby bezrobotne zglaszajace sie do doradców zawodowych po porade
bardzo czesto maja oczekiwania, ze otrzymaja wskazówki, które szybko
doprowadza do odmiany sytuacji, w której sie znalezli na skutek utraty
zatrudnienia. Równie czesto oczekiwaniom tym towarzysza próby
przerzucenia na doradce calej odpowiedzialnosci za rozwiazanie
problemów, z którymi sie zglaszaja.
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Zadaniem doradcy jest udzielenie pomocy zglaszajacym sie osobom, co
nie oznacza dawania rad, sugerowania, proponowania gotowych
rozwiazan. Ten sposób prowadzilby tylko do utrwaleniapostaw wyuczonej
bezradnosci wsród osób bezrobotnych.

Aby proces doradczy byl efektywny, konieczna jest wspólpraca klienta
z doradca. Wspólpraca ta oparta byc musi o zasady rozumiane i
akceptowane przez klienta.

Doradca zawodowy musi upewnic sie, ze klient rozumie role doradcy w
udzieleniu mu pomocy i podjeciu decyzji zawodowej.

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

Podstawowymi zasadami, którym podporzadkowana byc musI owa
rozmowa i proces pomocy sa:

Po pierwsze - "nie szkodzic" (oznacza to zachowanie szacunku dla
indywidualnosci klienta, nie zniewalanie interpretacjami,nie osadzanie, nie
narzucanie zadnych decyzji). (Zlamanie tej zasady mogloby doprowadzic
do glebokiej zaburzajacej ingerencji w osobowoscklienta). Po drugie -
nalezy stworzyc odpowiednia atmosfere - (doradca powinien akceptowac
klienta nie stawiajac warunków akceptacji [altruistyczna serdecznosc]; dla
zapewnienia odpowiedniej atmosfery doradca powinien aktywnie sluchac,
stale dazyc do rozumienia mysli, uczuc i wypowiedzi klienta w takiej
formie, w jakiej istnieja one dla niego, bez tendencji do diagnozy,
klasyfIkowaniaczy zmiany).

Po trzecie - konieczne jest zachowanie autentycznosci (tzn. doradca
reaguje jak realna osoba, zachowuje sie zgodnie z tym, jakim jest w
rzeczywistosci, niczego nie udaje. Zachowanie takie powoduje
zmniejszenie dystansu na plaszczyznie doradca - klient, sluzy ono równiez
budowaniu otwartosci i szczerosci).

Ponadto pamietac nalezy o przestrzeganiu zasady uczciwosci wobec
klienta i poufnosci rozmowy.

Rozmowa doradcza powinna posiadac konstrukcje porzadkujaca jej
przebieg. Logiczny tok przeprowadzania rozmowy mozna podzielic na
nastepujace etapy:

zdefmiowanie problemu przez klienta,
zdefmiowanie celów porady z punktu widzenia klienta i doradcy,
zawarcie umowy doradczej,
wypracowanie alternatywpostepowania,
ewaluacja porady i przygotowanie na ewentualna porazke.
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Stalym dazeniem doradcy w czasie trwania procesu doradczego jest
pobudzanie aktywnosci klientów i mobilizowanie do samodzielnego
podejmowaniadecyzji. .

"c. Rogers wychodzil z zalozenia, ze kazda jednostka ma motywacje i
zdolnosc do zmiany i ze kazdy czlowiek jest ekspertem w sprawach
dotyczacych samego siebie". Jego zdaniem rola doradcy jest dzialac jak
plyta rezonansowa, gdy jednostka odkrywa i analizuje swoje problemy.

Wizerunek czlowieka stworzony przez reprezentantów psychologii
humanistycznej jest calkowicie odmienny od warunków tworzonych przez
przedstawicieli innych nurtów psychologii.

Psychologia humanistyczna bedac "trzecia sila", miedzy behawio-
ryzmem i psychoanaliza, odrzuca obraz czlowieka reaktywnego, który jest
calkowicie sterowany przez srodowisko. Podobnie odrzuca wizerunek
czlowieka niedoskonalego, którym rzadza nieswiadomie i z reguly
sprzeczne sily motywacyjne.

Ten nowy obraz czlowieka opiera sie na zalozeniach, ze "jednostka jest
samodzielnym podmiotem przyjmujacym postawe badawcza wobec
rzeczywistosci, która podobnie jak zawodowy naukowiec obserwuje swiat,
przewiduje, formuluje hipotezy, planuje, eksperymentuje i wnioskuje,
która zgodnie z posiadana wiedza przystosowuje sie do swiata i ksztaltuje
go".

Teoria skoncentrowanego na kliencie udzielania porad (Rogersa)
zaklada, ze potencjal tkwiacy we wszystkich jednostkach wyzwalany jest
podczas wzajemnego zwiazku, w którym osoba udzielajaca pomocy
doswiadcza i komunikuje: szczerosc, troske i wrazliwe, nie oceniajace,
zrozumienie glównego nurtu doswiadczenczlowieka.

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

Czlowiek bedac swiadomym posiada wplyw i jest uczestnikiem, a nie
widzem wlasnego doswiadczenia, dzieki czemu jest zdolny do zmian i
samorealizacji. .

Zródlo aktywnosci tkwi w nim samym, w jego swiadomym
ustosunkowaniu sie do innych ludzi i calego otoczenia.

Waznym wkladem psychologii humanistycznej jest nowatorskie
podejscie do problemu psychoterapii. Jej zasluga 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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Szczególnie aktywny wplyw na reorientacje terapii na nowe cele i nowe
metody wywarl C. Rogers przez swoja koncepcje terapii skoncentrowanej
na kliencie. Celem jej jest spowodowanie trwalej zmiany zachowan i
uczenie umiejetnoscibycia wolnym.
[...Jest to platforma, z której "w zgodzie z soba" Rogers "zwraca sie pozy-
tywnie ku klientowi"].

Zdobycze psychologii humanistycznejmaja dla doradców zawodowych
i charakteru pracy z klientem znaczenie, które trudno przecenic.
Szczególne miejsce moze tu zajac teoria i doswiadczenie terapii Gestalt,
czyniac proces doradczy efektywnym, rozwijajacym i twórczym zarówno
dla klienta, jak i doradcy.

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

Zródla terapii Gestalt sa róznorodne: od psychoanalizy, egzystencjona-
lizmu,buddyzmu,psychodramyMorenopo terapienastawionana klienta-
Rogersa.

Czym jest terapia Gestalt? Teoria i praktyka tej terapii zawiera sie w
formule "Tu i Teraz", "Ja i Ty". Z filozoficznego punktu widzenia u pod-
loza terapii Gestalt lezy obraz czlowieka, który bierze zycie w swje rece
zgodnie z zasada samoodpowiedzia1nosci i samoregulacji, calosciowo
spostrzega siebie oraz wlasne otoczenie i je aktywnie zmienia. Wymiana ze
swiatem odbywa sie TU i TERAZ w formie spotkania JA i TY.

Terapia Gestalt ma na celu zwrócenie jednostce uwagi na sposób, w jaki
znieksztalca ona lub zrywa kontakt z soba iJalbo z otoczeniem. Wraz ze
wzrostem swiadomosci na ten temat odzyskuje ona ponownie zdolnosci
ksztaltowania i przezywania kontaktów w sposób wybiórczy, kreatywny i
integrujacy.

Wytworzenie partnerskiej relacji typu Ja i Ty jest dla procesu
doradztwa zawodowego wazne i najpelniej umozliwia realizacje celu
otwartosci, szacunku dla klienta. F. Perls wypowiedzial, cytowane przez
wielu autorów, zdanie odnoszace sie do trwajacego procesu terapii, brzmi
ono:"Don't pushtheriver.It flowsby itself'.

W procesie doradczym zachowanie cierpliwosci, równiez w stosunku
do wyniku jest miara profesjonalizmu. Zadaniem doradcy jest stosowanie
w procesie pomocy manifestujacej sie udzielaniem wsparcia,
przekazywaniem informacji o faktach, wspólnym poszukiwaniu
mozliwych rozwiazan (z pelnym poszanowaniem decyzji podejmowanych
przez klienta). Kazdy doradca zdobywajac doswiadczenie w trakcie pracy
tworzy swój wlasny styl, pozwalajacy mu najlepiej realizowac zadania
wobec osób bezrobotnych.
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Spotkanie doradcy z osoba poszukujaca porady pozostaje zawsze
zindywidualizowanym doswiadczeniem.Spotkania te laczy jednak pewien
staly element, jest nim brak zgody klientów na sytuacje, w jakiej sie
znajduja oraz gotowosc do poszukiwania rozwiazan dla wlasnych
problemów.

A jesli dzieje sie tak, ze po spotkaniachz doradca osoby te chca, wiedza
jak i potrafia korzystac z mozliwosci tkwiacych w nich samych oraz
otaczajacym je swiecie - to znaczy, ze praca zostala zakonczona i dala
efekt.

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

W poradnictwie zarówno metodyka doradztwa indywidualnego, jak i
zajec grupowych maja te same psychologiczne podstawy rozwiazywania
problemów.

Praca z grupa, jak wynika z doswiadczen osób prowadzacych Kluby
Pracy jest skuteczna 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 zajecia w grupie
moga pomóc uczestnikom w znacznie krótszym czasie, anizeli byloby to
mozliwe w pracy indywidualnej.

Glównym celem prowadzenia grupowego poradnictwa w Urzedach
Pracy jest swiadczenie pomocy klientom w osiaganiu adekwatnej oceny
siebie, swojej sytuacji na rynku pracy oraz w podejmowaniu decyzji
ukierunkowujacych dzialania na skuteczneznalezieniezatrudnienia.

Trudnosci klientów urzedu pracy w znalezieniu satysfakcjonujacego
rozwiazania ich problemów zawodowych wiaza sie czesto z takimi
problemami osobistymi, jak: zawyzone lub zanizone ambicje, zanizona
samoocena i kompleksy, spostrzeganie siebie jako ofiary, lek przed
niepowodzeniem, lek, aby nie okazac sie innym, niedostrzeganie tego co
przeszkadza w osiagnieciu celu, nadmierne oczekiwaniepomocy ze strony
organizacji panstwowych.

Prowadzenie grupy jest efektywnym sposobem pomocy ludziom w
realizacji potrzeby wspólnoty, znaczenia, struktury bez wzgledu na to, co
jest problemem osobistym kazdegouczestnika grupy. Przez udzial w
grupie uczestnik powinien otrzymac odpowiednia ilosc informacji i
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przygotowanie do dalszych kroków oraz powinien miec UCZUCIe
otrzymanej pomocy i nabrac wiekszej pewnosci siebie.

Aby jednostka wyniosla z uczestnictwa W grupie rzeczywista korzysc,
musi byc spelniony szereg warunków. Do najwazniejszych naleza:

stworzenie bezpiecznej, akceptujacej atmosfery,
zapewnienie prawidlowej komunikacji miedzy czlonkami grupy
(ksztalcenie umiejetnosci porozumiewania sie, poglebianie zrozumie-
nia miedzy uczestnikami, wjasnianie przekazanych informacji),
ustalenie norm obowiazujacych w grupie i przestrzeganie ich
respektowania przez uczestników (wszystkie grupy potrzebuja
podstawowego zbioru regul albo zasad, azeby rozwinac konstruktywna
prace; podstawowe normy to: regula poszanowania osobistych praw
innych osób; regula przekazywania informacji zwrotnych, ponadto
regula aktywnego uczestnictwa w procesie i regula podejmowania
odpowiedzialnosci za wlasny proces rozwoju),
okreslenie celów grupy (kazdy uczestnik grupy musi akceptowac cele,
dla których grupa zostala stworzona. Celami grupy w poradnictwie
zawodowym moga byc: wybór zawodu, okreslenie kierunku
poszukiwania zatrudnienia albo modyfikacja zachowan ukierunkowana
na wypracowanie skutecznych z punktu widzenia znalezienia i
utrzymania zatrudnienia).

W przebiegu procesu pracy grupowej, bez wzgledu na charakter grupy
wyznaczony jej celami, wyróznic mozna specyficzne fazy rozwoju i
dynamiki procesów grupowych.

Faza I (wstepna) - dokonuje sie tworzenie grupowej integracji, (wpro-
wadzenie poszczególnych osób do grupy, prezentacja ich sytuacji,
problemów, okreslenie celów grupowych, deklaracja uczestnictwa).
Prowadzacy grupe przejmuje styl kierujacy - wazne jest ulatwianie komu-
nikacji i budowanie atmosfery zaufania. W fazie wstepnej dominuja
procesy komunikacji.

Faza II (dynamiczna) - uczestnicy staraja sie znalezc w grupie swoje
miejsca (dochodzi do konfrontacji postaw i pogladów, ujawniaja sie
konflikty). Prowadzacy grupe stara sie osiagnac stabilnosc grupy.
Podejmuje dzialania jednoczace uczestników grupy. W fazie tej rozwijaja
sie i ustalaja normy grupowe, podejmowane sa decyzje, wazne sa proble-
my komunikacji miedzy uczestnikami.

Faza III (stabilna) - charakteryzuje sie poczuciem wspólnoty i wzajem-
nej akceptacji, które stwarzaja warunki do efektywnej pracy grupowej.
Prowadzacy rezygnuje z kierujacego stylu, daje grupie mozliwosc samo-
dzielnego dzialania. W fazie tej grupa jest zdolna do prowadzenia i kon-
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trolowania zachodzacych procesów, a takze do wprowadzenia potrzebnych
zrman.

Faza IV (koncowa) - odbywa sie planowanie przyszlosci, tworzenie
planów dzialania. Prowadzacy przygotowuje uczestników do ewentual-
nego spotkania z porazka. W fazie koncowej ponownie najwazniejszymi
staja sie procesy komunikacji.

W trakcie rozwijajacego sie procesu grupowego ustala sie nieformalna
struktura grupy wyznaczona przez rózny stopien popularnosci i prestizu
poszczególnych uczestników.

Czlonkowie grupy zaczynaja pelnic rózne role. J.L. Moreno opisal
najczesciej wystepujace i majace najwieksze znaczenie dla rozwoju
procesu grupowego role "lidera" i "czarnej owcy". Lider to najczesciej
osoba adolna, inteligentna, racjonalna, godna zaufania, ofiarna i aktywna.
Czarna owca staje sie czlowiek wobec innych nieprzyjemny , obojetny lub
odrzucajacy. Jeszcze inna wazna rola pojawiajaca sie w grupach jest rola
"gwiazdy". Najczesciej sa to osoby towarzyskie, wesole, bezkonfliktowe.

M. Janas przedstawia bogaty opis ról wystepujacych w grupach. Role te
wydzielone zostaly ze wzgledu na reprezentujace je zachowania. Niektóre
z nich to: "dyrygent", "inspirator", "obserwator", "zawór bezpieczenstwa",
"konski bat", "blazen klasowy", "zwrotniczy", a nawet "barani leb".

Wiedza o wplywie tych ról na proces grupowy jest niezbedna dla
prowadzacego zajecia, poniewaz z jednej strony ulatwia umiejetne
korzystanie ze wsparcia uczestników nastawionych na "wykonywanie
zadan" badz ukierunkowanych na "atmosfere w grupie", z drugiej
umozliwia wykorzystanie i rozladowanie sytuacji powstajacych w zwiaz-
ku z zachowaniem uczestników podejmujacych role "przeszkadzajace".

Prowadzacy grupe wykorzystuje w pracy przede wszystkim umiejet-
nosci bedace podstawa w prowadzeniu pracy indywidualnej (rozmowy
doradczej). Chodzi tu o umiejetnosci, które sprawiaja, ze klient odczuwa,
ze jest wysluchany i zrozumiany. Umiejetnosci te przejawiaja sie w:

aktywnym sluchaniu,
stosowaniu zachet do mówienia, przedstawienia problemu,
parafrazowaniu czyli klaryfikowaniu i porzadkowaniu wypowiedzi
klienta, akceptowaniu tresci motorycznych i oddzielaniu ich od emocji
zwiazanych z problemem,

stosowaniu "refleksji uczuc" (w przeciwienstwie do parafrazowania jest
odwolaniem sie do uczuc klientów),
stosowaniu pozytywnych wzmocnien,
dokonywaniu podsumowan i udzieleniu informacji.

Specyficzna dla pracy z grupa jest umiejetnosc integracji grupy,
rozpoznawania ról i potrzeb lezacych u podloza kazdej roli oraz
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wyjasnianie i rozwiazywanie problemów zwiazanych z procesem
grupowym i interakcjami uczestników.

Do waznych umiejetnosci naleza: obiektywnosc (tzn. nieangazowanie
sie po "czyjejs stronie", umiejetnosc wspierania i niedopuszczania do
nieetycznych lub niewlasciwych zachowan oraz umiejetnosc tworzenia
bezpiecznej atmosfery w grupie. "Uwaznosc (czujnosc) jako stale dazenie
do rozumienia uczuc, mysli i wypowiedzi klienta w takiej formie, w jakiej
istnieja one dla niego, bez tendencji diagnozy, klasyfikacji czy zmiany".

W Wojewódzkim Urzedzie Pracy (wczesniej Biurze Pracy) od 1991
roku dzialal Klub Pracy. Dzialalnosc jego zostala zawieszona we wrzesniu
1993 r. z powodu braku srodków [mansowych na wynajmowanie sali.

Propozycja uczestnictwa w zajeciach kierowana byla przede wszystkim
do absolwentów szkól ponadpodstawowych. Przyjecie takiej koncepcji
spowodowane bylo nastepujacymi czynnikami:

duza liczba bezrobotnych absolwentów zarejestrowanych w rejonowych
urzedach pracy,
brakiem doswiadczenia doradców w prowadzeniu pracy grupowej i
checi zdobycia praktyki w kontakcie z mlodzieza,
kampania prowadzona w lokalnych srodkach masowego przekazu
przedstawiajaca absolwentów szkól jako "ofiary przemian gospodar-
czych skazane na samotnosc", którym "nie dano szans wejscia w
dorosle spoleczenstwo".
Poczatkowo przyjeto, ze kryteriami doboru uczestników do grup beda

cechy powodujace maksymalne zróznicowanie uczestników grupy. I tak
brano pod uwage:

poziom wyksztalcenia,
posiadany zawód,
dodatkowe umiejetnosci,
plec,
wiek,

Organizowanie grupy na podstawie kryterium maksymalnego zróznico-
wania cech uczestników powodowalo powstawanie nastepujacych sytuacji:
grupy skladaly sie z osób z wyksztalceniem od zasadniczego, poprzez
srednie techniczne lub ogólnoksztalcace do wyzszego. Wiek uczestników
zawieral sie w przedziale od 17 do 26 lat.

Szybko okazalo sie jednak, ze dobór uczestników wykorzystujacy
powyzsze kryteria (majace sluzyc zminimalizowaniu efektu konkuren-
cyjnosci miedzy nimi) ma bardzo istotne wady utrudniajace prace.
Najwazniejsze z nich to zbyt silne zróznicowanie mozliwosci i zaintere-
sowan powodujace formulowanie odrebnych celów.
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Osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym najczesciej
wybieraly jako cel pracy - nauke poszukiwania pracy, przygotowanie do
prowadzenia rozmów z pracodawca (sporzadzanie dokumentów
potrzebnych przy ubieganiu sie o prace C.V., list motywacyjny) oraz
zagadnienia zwiazane z prawem pracy.

Osoby z wyksztalceniem srednim i wyzszym technicznym bardziej
interesowaly sie rozwojem osobistym, poszerzaniem wlasnej swiadomosci,
doskonaleniem umiejetnosci interpersonalnych, twórczym poszukiwaniem
rozwiazan w obrebie problematyki zmiany zawodowej i budowaniem
planów zatrudnienia.

Szczególna grupe stanowili absolwenci Liceów Ogólnoksztalcacych,
którzy nie majac zawodu, aby sprostac konkurencji na rynku pracy musieli
dokonywac wyboru zawodu i przygotowywac sie do zdobywania
potrzebnych na rynku pracy kwalifikacji. Praca z ta grupa zawierala wiele
elementów pracy z zakresu orientacji zawodowej - polegala zwlaszcza na
dostarczaniu informacji o zawodach, wymaganiach poszczególnych
zawodów, drogach dojscia do zawodów oraz ksztaltowaniu pozadanych
postaw wobec pracy i poszerzaniu mozliwosci samodzielnego dzialania.

O ile dla osób posiadajacych zawód charakterystyczne bylo
wystepowanie frustracji z powodu braku pracy i towarzyszacej jej postawy
roszczeniowej, manifestujacej sie oczekiwaniem na propozycje pracy, o
tyle wsród osób bez zawodu w kontakcie z doradca wyraznie zauwazony
byl: brak pewnosci siebie, zagubienie, bezradnosc, a nawet apatia.

Zebrane doswiadczenia doprowadzily do ustalenia, ze glównym kry-
terium doboru kandydatów do grupy powinien byc cel, dla którego tworzy
sie grupe. I tak powstaly podstawowe typy grup zorientowanych na:
I - ksztalcenie umiejetnosci aktywnego poszukiwania pracy,
II - rozwój osobisty i tworzenie planu kariery zawodowej,
III- wybór zawodu i kierunku dalszego ksztalcenia oraz modyfikacje za-

chowan.

Dobór kandydatów do pracy grupowej oparty byl zawsze na suwerennej
decyzji uczestniczenia podjetej przez klienta, poprzedzonej rozmowa i
przekazaniem informacji o zasadach, zadaniach, metodach pracy i
spodziewanych efektach pracy grupowej. Program pracy w duzej mierze
byl programem autorskim, wzbogaconym o interesujace propozycje i
rozwiazania w miare pojawiajacej sie i bardziej dostepnej literatury na ten
temat.

Po prowadzonych w piotrkowskim Klubie Pracy zajeciach pozostaly
nieliczne zapisy filmowe elementów zajec z róznymi grupami oraz nagra-
nie przygotowanego przez G. Bryzuk reportazu o piotrkowskim Klubie
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Pracy, który emitowany byl w programie "Gielda Pracy - Gielda Szans" w
maju 1993 r.

Po emisji programu zglosilo sie wiele osób zainteresowanych
uczestnictwem w zajeciach Klubu, którego dzialalnosc wkrótce jednak
zostala zawieszona z przyczyn wczesniej wspomnianych.

Doswiadczenia zebrane przeze mnie w trakcie pracy sa
wykorzystywane przez moich kolegów, którzy w biezacym roku
rozpoczeli prowadzenie zajec grupowych w Tomaszowie Mazowieckim i
Belchatowie, Radomsku i Opocznie.

Prowadzony przez J. Rechtzigiel i 1. Wozniaka Klub Pracy w Toma-
szowie Mazowieckim zakonczyl prace z trzema grupami.

Przed ukonczeniem cyklu zajec uczestnicy dwu grup wypelnili ankiete
oceniajaca zajecia. W ankiecie zamieszczono cztery pytania:

1. Czy mial(a) Pan(i) jakies oczekiwania w stosunku do zajec w Klubie
Pracy?

2. Czy oczekiwania te zostaly spelnione? (Jesli tak to w jakim stopniu?)

3. Czego wedlug Pana(i) zabraklo w programie Klubu Pracy?

4. Co zmienil(a)by Pan(i) w programie Klubu Pracy?

Ankieta objeto 12 osób uczestniczacych w zajeciach Klubu Pracy.
Analiza zebranych materialów dowodzi, ze okolo 92% respondentów
stwierdza, iz przed rozpoczeciem zajec mieli w stosunku do nich pewne
oczekiwania i byly to:

1
2
3

Rodzaj oczekiwania

Razem

16,7%
8,3%
100%

4

Wszystkie osoby majace przed rozpoczeciem zajec w stosunku do nich
jakies oczekiwania stwierdzaja, ze zostaly one spelnione, okreslajac
stopien odniesionej satysfakcji nastepujaco:
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Ponadto uczestnicy wypowiadajac sie na temat programu zajec stwier-
dzaja, ze:

Ostatnim elementem ankiety jest pytanie o to, jakie zmiany w programie
wprowadziliby uczestnicy zajec?

1
2

nic3
4

Razem

16,7%
16,7%
100%

Zastosowane w ankiecie pytania otwarte stwarzaja okazje do
spontanicznych wypowiedzi i tworza klimat, który umyka przy ilosciowym
opracowaniu danych.

Ponizej przytaczam odpowiedzi respondentów zawarte w trzech
wybranych ankietach.
Pytanie 1
"Czy mial (a) Pan(i) jakies oczekiwania w stosunku do zajec w Klubie
Pracy'?"
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Okreslony przez respondentów stopien spelnienia Liczba
oczekiwan odDowiedzi

l "w duzym stopniu" 50%
2 "calkowicie" 16,7%
3 "w srednim stopniu" 8,3%
4 "raczej tak" 16,7%
5 brak zdania 8,3%

Razem 100%

Kategorie oceny programu zajec deklarowane przez Liczba
respondentów odpowiedzi

1 "nie brakowalo w nim niczego" 58,4%
2 "byl zadowalaiacy" 8,3%
3 "brakowalo spotkan z pracodawcami" 8,3%
4 "brakowalo materialów filmowych dotyczacych

prowadzenia rozmowy z pracodawca" 8,3%
5 "brak zdania" 16,7%

Razem 100%



Ankieta A:

"Tak. Z góry zakladam, ze czas spedzony na zajeciach nie bedzie stra-
cony. ° klubach pracy slyszalam wczesniej z telewizji, ale tylko
wiadomosci ogólne, nie znalam szczególów programu. Bez pracy jestem
cztery lata, z wieloma ludzmi stracilam kontakt, malo poznalam nowych.
Czas spedzam glównie tylko z najblizsza rodzina. Poprzez Klub Pracy
nnalam nadzieje poznac nowe srodowisko,wyrwac sie z odretwienia".

Ankieta B:

"Decydujac sie na zajecia w Klubie Pracy, oczekiwalam, ze spotkam na
nich specjalistów, którzy pomoga mi w znalezieniupracy, naucza mnie, jak
powinno sie to robic. Spodziewalam sie równiez spotkac tu osoby, które
znajduja sie podobnej sytuacji, dowiedziec sie od tych osób, jak radza
sobie z poszukiwaniempracy i z problemann z tego wynikajacynn".

Ankieta C:

"Oczekiwalem, ze dzieki tym zajeciom bedzie nn latwiej starac sie o prace,
w tym sensie, ze bede wiedzial, w jaki sposób prowadzic rozmowe z
pracodawca, jakie mam prawa starajac sie o dana prace itp...".

Pytanie 2
"Czy oczekiwania te zostaly spelnione? Uesli tak to w jakim stopniu)".

Ankieta A:

"W duzym stopniu tak, np:
· prawidlowe wypelnianie dokumentów osobowych (zyciorys, podanie),
. przewidywane sytuacje rozmowy z przyszlymi pracodawcami

(zainscenizowane sytuacje) ocena tych rozmów przez pozostalych
uczestników zajec,

. omówienie zachowan w sytuacjach stresowych,
· uzmyslowienie sobie, ze w podobnej sytuacjijest wielu ludzi".

Ankieta B:
"Oczekiwania moje zostaly spelnione, a nawet wiecej, oprócz fachowych
informacji uzyskalam takze zrozumienie moich problemów i próbe ich
rozwiazania. Zyczliwosc i wiedza osób prowadzacych pomogly mi w
zrozunneniu samej siebie w sytuacjach,które byly dla mnie problemem".

Ankieta C:
"Zostaly spelnione prawie calkowicie, dodatkowo dowiedzialam SIe
bardzo duzo o sobie i o tym, jak patrza i widza mnie inni".
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Pytanie 3
"Czego wedlug Pana(i) zabraklo w programie Klubu Pracy?"

Ankieta A:
"bez uwag".

Ankieta B:
"Mysle, ze moglo byc wiecej analizy ofert pracy i sprawdzenia, tzn.
zglaszania sie do pracodawcy".

Ankieta C:

"Dzieki tym spotkaniom bardzo duzo sie dowiedzialam i mysle, ze
program tych zajec byl dostatecznie rozbudowany, byc moze ilosc spotkan
byla zbyt mala".

Pytanie 4
"Co zmienil(a)by Pan(i) w programie Klubu Pracy?"

Ankieta A:
"Proponowalabym czestsze spotkania, co najmniej 3 razy w tygodniu. Nic
z dotychczasowego programu bym nie ujela, najwyzej rozszerzyla o kilka
dodatkowych zajec, np. rozmowy z pracodawcami i omówienie ich na
zajeciach".

Ankieta B:
"Program byl dla mnie zadowalajacy".

Ankieta C:

"Wszystkie moje wypowiedzi swiadcza chyba o tym, ze program Klubu
nie wymaga zadnych poprawek. Jestem bardzo zadowolona, ze powstal
tego typu Klub i mialam przyjemnosc uczeszczac na jego spotkania".

Wypowiedzi innych uczestników utrzymane sa w podobnym tonie,
posrednio moga one swiadczyc o duzym zapotrzebowaniu osób
bezrobotnych na uslugi doradców. W sposób bezposredni dowodza, ze
praca grupowa zyskuje aprobate uczestników zajec i przynosi szybko
efekty w postaci wzmocnienia i aktywizacjiuczestnikówzajec.

Wypowiedzi uczestników spotkan, bedac zródlem satysfakcji zawodo-
wej dla osób prowadzacych zajecia, powinny równiez stac sie zacheta dla
innych doradców do prowadzenia grupowego doradztwa zawodowego.
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Podsumowanie

Osoby bezrobotne, które w czasie pozostawania bez zatrudnienia
korzystaly z pomocy doradcy, aby rozwiazac swoje problemy zawodowe,
najczesciej oceniaja uslugi te jako przydatne i przynoszace korzysci.
(Swiadcza o tym zarówno wyniki badan przeprowadzonych w wielu
rejonowych i wojewódzkich urzedach pracy, jak i codzienne
doswiadczenia pracy doradców zawodowych). Osoby, które nie zetknely
sie z doradca, najczesciej nie potrafia okreslic, jakiej pomocy moga od
niego oczekiwac.

Klientami doradców zawodowych sa przede wszystkim osoby
samodzielnie zglaszajace sie po porade, rzadziej sa nimi osoby, które ze
wzgledu na posiadanie okreslonej cechy (posiadany zawód, umiejetnosci,
dlugi okres pozostawania bez zatrudnienia) zostaly przez doradców
"odnalezione" wsród zarejestrowanych i zaproszone na spotkanie. Rzadko
tez zglaszaja sie do doradców osoby kierowane przez posredników pracy
lub innych pracowników urzedu. Sytuacja ta, jakkolwiek niekorzystna z
punktu widzenia skutecznosci i poradnictwa zawodowego, nie moze ulec
szybkiej zmianie ze wzgledu na mala liczbe doradców zatrudnionych w
urzedach 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, wyznaczaja te same
cele. Sa nimi: wyzwalanie aktywnosci osób bezrobotnych, nauka
podejmowania decyzji zawodowych, czesto równiez modyfikacja
zachowan osób bezrobotnych.
Wybór formy pracy zalezy w duzej mierze od klienta.

Efekty pracy doradców uzaleznione sa od szeregu czynników.
Najwazniejsze z nich to:
1 - kwalifikacje doradcy,
2 - wyposazenie stanowiska pracy (zapewnienie odpowiednich szeroko

rozumianych warunków do prowadzenia pracy),
3 - prawidlowa organizacja pracy doradcy w urzedzie pracy.

Prawidlowe funkcjonowanie doradców mozliwe jest dopiero wtedy,
kiedy wyzej wymienione czynniki osiagaja wysokie standardy.

Kwalifikacje doradców sa zróznicowane, mimo ze wiekszosc z nich
legitymuje sie dyplomami wyzszych uczelni i sa to przede wszystkim
absolwenci takich kierunków, jak: Psychologia, Socjologia i Pedagogika.
Mozliwosci doskonalenia kwalifikacji zawodowych stwarzaja organizo-
wane przez Urzedy Pracy szkolenia dla doradców. Najpowazniejsza z
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podjetych inicjatyw w tej dziedzinie wydaje sie byc utworzenie Podyplo-
mowego Studium dla Doradców Zawodowych przy Uniwersytecie Lódz-
kim. Nie bez znaczenia pozostaje równiez wymiana doswiadczen miedzy
doradcami zatrudnionymi w róznych urzedach pracy i podejmowana przez
nich wspólpraca.

Zdecydowanie gorzej przedstawia sie sprawa wyposazenia stanowisk
pracy doradców. W urzedach pracy województwa piotrkowskiego sytuacja
ta wyraznie poprawila sie. Nadaljednak nie jest w pelni zadowalajaca.

Podstawowym problemem jest zagwarantowanie odpowiednich
warunków do prowadzenia indywidualnego i grupowego poradnictwa
zawodowego. Warunki lokalowe do prowadzenia pracy z grupa w
wiekszosci urzedów pracy woj. piotrkowskiego mozna okreslic jako dobre.
Niezbedny standard lokalowy stanowiska pracy doradcy zawodowego
obejmujacy samodzielny pokój, zapewniajacy mozliwosc nawiazywania
kontaków i dyskrecje prowadzonych rozmów spelniony jest tylko w
przypadku jednego doradcy zawodowego w woj. piotrkowskim.

Szczególnie dotkliwie odczuwany w pracy jest równiez brak
zorganizowanego, uporzadkowanego zasobu informacji zawodowej oraz
brak mozliwosci szybkiego przetwarzaniadanych.

Duze mozliwosci poprawy systemu poradnictwa zawodowego w
urzedach pracy istnieja w sferze organizacji i zarzadzania.

Do istotnych wniosków wynikajacych z przeprowadzonej analizy
organizacji pracy i realizacji zadan w rejonowych urzedach pracy naleza:
1. Istnienie duzej rozbieznosci miedzy projektowana dzialalnoscia

zawarta w "modelowym tygodniu pracy" a realizacja zadan
wynikajacych z zakresu obowiazków doradców zawodowych w
urzedzie pracy. (Fakt ten wyjasniany jest przez doradców brakiem
mozliwosci lub ograniczona mozliwoscia osobistego wplywu na
organizowanie wlasnej pracy).

2. Negatywny wplyw laczenia zadan poradnictwa zawodowego z innymi,
wykraczajacymi poza jego zakres, na prace doradcy. Ogranicza to
zasieg jego uslug doradczych.

3. Niedocenianie przez wiekszosc doradców potrzeby lub mozliwosci
prowadzenia "bliskiej wspólpracy z instytucjami zajmujacymi sie
orientacja i poradnictwem zawodowym, co nie tylko utrudnia przeplyw
informacji miedzy nimi, ale tez uniemozliwia podejmowanie
wspólnych dzialan w zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego.

Symptomatyczne jest takze, ze wsród zadan realizowanych w urzedzie
pracy doradcy zawodowi nie wymieniaja samoksztalcenia (nie znaczy to,
ze nie podnosza oni swoich kwalifikacji, ale robia to kosztem wlasnego
wolnego czasu).
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Opracowanie jednolitych, obowiazujacych we wszystkich urzedach
pracy zakresów czynnosci dla doradców zawodowych (w sytuacji róznego
rozumienia tych zadan przez kierowników rejonowych urzedów pracy)
staje sie palaca potrzeba, jesli poradnictwo zawodowe ma spelniac swoje
funkcje. Mówiac o skutecznosci i przydatnosci doradców, nalezy równiez
stworzyc jednolity system oceny pracy doradcy.

Istniejace tendencje dostosowania "ilosciowego" kryterium oceny tej
pracy, mierzenia jej liczba udzielonych porad powoduje zauwazalny juz
(prawdziwy lub fIkcyjny) wyscig o osiagniecie "najwyzszych liczb".
Konieczne jest zatem stworzenie systemu oceny opartego równiez, jesli nie
przede wszystkim, na jakosciowych aspektach pracy.

Stopniowo dokonujace sie zmiany w funkcjonowaniu poradnictwa
zawodowego, wyraznie rysujacy sie kierunek jego rozwoju prowadza do
stworzenia systemu, w którym, jak sie wydaje, praca nad wyborem zawodu
lub drogi zawodowej rozpoczynana bedzie bardzo wczesnie, co stworzy
szanse unikniecia wielu pomylek i trudnosci osobom dokonujacym tych
wyborów. Wczesne uswiadomienie wagi tego problemu, a takze uczenie
odpowiedzialnosci za wlasny los, uksztaltowanie potrzeby korzystania i
stworzenie mozliwosci korzystania z uslug doradców zawodowych moze
zapobiec wielu dramatom, których jestesmy swiadkami.
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