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Od autora

Zawarty w opracowaniu przeglad wybranych artykutow,
w wiekszoséci opublikowanych w wydawnictwach fachowych, jest
wynikiem moich wieloletnich do$wiadczenh w przechodzeniu przez
wszystkie etapy rozwoju zawodowego. Sg to rowniez przemyslenia
i refleksje zwiagzane z funkcjg poradnictwa zawodowego
w przygotowaniu ludzi do wykonywania rél zawodowych. Jest
to proba spojrzenia na zawod doradcy zawodowego, z perspektywy
urzedu pracy, W wieloaspektowym wymiarze: etycznym,
metodologicznym i pragmatycznym.

Zawod doradcy, petniacy wiele funkcji i powinnosci, wymaga
dogtebnej,  multidyscyplinarnej  wiedzy, a  wykonywanie
go nierozerwalnie taczy sie z duza otwartoscia na ludzi i ich potrzeby.
Osoby wykonujace ten zawdd musza by¢ $wiadome duzych
oczekiwan ze strony partneréw spotecznych i instytucjonalnych, ale
przede wszystkim ze strony swoich klientow. Musza elastycznie
i z duzym wyczuciem towarzyszy¢ im w planowaniu zycia
zawodowego. Plynnie porusza¢ sie na osi kontinuum! pomocy:
od doradcy akompaniatora po coacha kariery. Czasami ,,zatraci¢ si¢”?
w procesie doradczym, innym razem wykorzysta¢ wiedze i pozycje
mentora, ale zawsze z profesjonalnym dystansem i zaangazowaniem.

W ponizszych artykutach staram si¢ pokaza¢ wielowymiarowo$¢
pracy doradcy zawodowego oraz obszary mozliwej pomocy
skierowanej do szerokiego grona odbiorcOw. Znajdziecie tutaj
Panstwo rozwazania nad moralnym aspektem wykonywania zawodu,
zracjonalizowaniu jego misji i powotania, sposoby wykorzystania
duzego doswiadczenia, z zachowaniem $wiezos$ci do wykonywania
rutynowych czynno$ci zawodowych. Milosnicy metod, technik
i narzedzi beda mogli pospieraé si¢ z autorem na temat metodologii

1 Kontinuum — ,ciaglo$¢, o$, przechodzenie jednych elementéw w drugie,
uporzadkowanie, w ktorym jest poczatek i koniec. Termin ,kontinuum
doradztwa” oznacza istnienie wielosci elementdéw procesu pomagania,
na réznych wymiarach...” Zob. A. Banka, Ocena, pomiar i usprawnienie,
jakosci procesu doradztwa zawodowego, Warszawa 2005, MPiPS,; s. 22.

2 Blizsze odniesienie sie do rozumienia tego terminu zawarte jest w artykule:
Rola doradcy zawodowego w ksztattowaniu osobowosci pracownika
nowoczesnego, s. 53.



i warsztatu doradcy zawodowego. Znajda tutaj takze opis realnego
»przypadku” doradczego. Wszyscy zatroskani losem mlodych osob,
mierzacych si¢ z podjeciem decyzji zawodowych, znajda probe
spojrzenia na ten wazny aspekt ze strony doradcéw zawodowych.
Whikliwi obserwatorzy zmagan gléwnych aktorow rynku pracy, beda
mogli zobaczy¢, jak doradcy moderujg i harmonizuja, ich sprzeczne
czesto, interesy. W kolejnym artykule bgdziemy mogli wspdlnie
zastanowi¢ si¢, nad pracg doradcow w ksztattowaniu postaw
pracowniczych, dostoswanych do wspotczesnego rynku pracy. Jakie
sa  komponenty = osobowosci  pracownika  nowoczesnego
i wplyw doradcy zawodowego na jej kreowanie - to zagadnienie
analizowane jest w nastepnym tekscie. Kolejny szkic przedstawia
doradc¢ zawodowego w roli trenera i szkoleniowca. Nie sposob
pomina¢ watku tworzenia sieci doradztwa zawodowego. Najlepszym
tego przykladem moze by¢ dziatalno§¢ Rybnickiej Platformy
Poradnictwa Zawodowego - realnie dziatajacego partnerstwa
lokalnego, zrzeszajacego 14 instytucji rynku pracy, edukacji
i pracodawcow. Czytelnicy lubigcy wybiega¢ myslami w przysztosé,
znajda nieSmiate proby spojrzenia w dzien jutrzejszy, zwigzany
z publicznymi shuzbami zatrudnienia i pojawiajagcymi si¢ nowymi
wyzwaniami dla doradcéw zawodowych.

Zachgcam wszystkich do uwaznej i refleksyjnej lektury. Mam
nadzieje, ze spisane przeze mnie przemyS$lenia przyczynig sig
do spojrzenia na zawod doradcy zawodowego z nutka sympatii, moze
z wigkszym docenieniem, ale na pewno z wigkszym zrozumieniem
funkcjonalistycznego ujgcia  wielowymiarowo$ci  poradnictwa
zawodowego.



Dekalog doradcy zawodowego

. Jest wiele drogowskazow na drodze zZycia, ale tylko te dziesig¢é
prowadzi do... szczgscia, ktore nigdy sig nie konczy”
Jan Pawel I1

Dla wielu oso6b doradca zawodowy to osoba posiadajaca duza
wiedze, kompetentna, dysponujaca  réznymi  narzedziami
diagnostycznymi, moéwiac krotko - pracownik wiedzy. Jednakze
powinnoscia doradcy jest nie tylko rozwigzanie problemu
zawodowego Klienta, to takze wystuchanie, pocieszenie, obdarzenie
wspotczuciem, usmiechem, zrozumieniem, zachowanie powierzonej
mu tajemnicy. Wida¢, ze doradca zawodowy w swoim zakresie zadan
ma wiele znamion bedacych kwintesencja osoby zaufania
publicznego. Poza tym jest pracownikiem z ,,pierwszej linii frontu” -
osoba, ktora powinna tagodzi¢ wszelkie konflikty, sprawiaé, aby
klient zapomnial o swoim ztym humorze, przestat by¢ agresywny,
malomowny, zatamany itp. Juz pierwsze chwile rozmowy z doradca
powinny sprawi¢ - ze nawet zdenerwowany cztowiek po drugiej
stronie biurka - staje si¢ partnerem w procesie pomocy doradczej.
Doradca powinien by¢ osobg postepujaca zgodnie z zasadami etyki,
wysoce moralng i uczciwg. Powinien by¢ dobrym czlowiekiem,
ktorego postgpowanie uwarunkowane jest poprzez credo zyciowe:
,,»Nie pozwdl nigdy, aby ktos kto przychodzi do ciebie, odszedl nie
stawszy si¢ lepszym i bardziej radosnym. (...), Niech dobro¢ przebija
z twojej twarzy i z twoich oczu, z twego usmiechu i z twego
pozdrowienia. (...). Otaczaj ludzi nie tylko swojq troskq, lecz takze
poswiecaj im swoje serce’”®.

Bardzo pomocny w byciu cztowiekiem prawym, lubigcym swoja
prace, szanujacym i rozumiejacym ludzi moze by¢ zbiér zasad
spisanych w kodeksie etycznym. Dla wielu 0s6b moze to by¢ dekalog.
Sprobujmy przetozy¢ dziesig¢ drogowskazow dekalogu na imperatyw
moralny - deontologie zawodu doradcy zawodowego.

3 Fragment wiersza ,,Dobro¢” Matki Teresy z Kalkuty.
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http://www.tolle.pl/wybrani-autorzy/jan-pawel-ii

Nie stworzono nas bySmy przeszli przez ycie bez celu*

1. W calym zagmatwanym i czasem bardzo trudnym procesie
doradczym, w gaszczu przepisow i paragraféw, doradca nigdy nie
powinien traci¢ z oczu najwazniejszego celu swojej pracy —
czlowicka. Jaki by on nie byt, doradca powinien autentycznie
zaangazowac si¢ w udzielenie mu jak najlepszej pomocy. Pokazaé
calg swoja postawa, ze jego problem jest dla niego wyjatkowy i w tym
momencie najwazniejszy. Cztowiek, ktéremu si¢ pomaga, nie moze
odnie$¢ wrazenia, ze jest kolejnym ,,przypadkiem doradczym”.

Nie liczy sig, co robimy ani ile robimy, lecz to, ile mitosci wktadamy
w dziatanie.

2. Jezeli doradca jest whasciwa osobg na wiasciwym miejscu — czyli
wykonuje swoja prace z powolaniem, ma poczucie swojej misji
zawodowej jest $wiadomy swojego najwazniejszego celu
do realizacji, to przez klientow bedzie odbierany, jako osoba
autentycznie zaangazowana w pomoc. Takie nastawienie pozwoli
doradcy unikng¢ traktowania klientdbw w sposob instrumentalny
i powierzchowny. Sprawi, ze problemy klientobw nie beda
,,szufladkowane”. Doradca nie bedzie dawat gotowego scenariusza
rozwigzania sprawy W formie dyspozycji do wykonania. Praca
z ludZzmi wymaga profesjonalnego zmierzenia si¢ z dang sprawa,
pochylenia si¢ nad kazdym problemem w indywidualny sposob,
wspolnego wypracowywania rozwigzania. W takiej sytuacji trzeba
zapomnie¢ o czekajacych klientach, o uplywajagcym szybko czasie®.
Niezwykle wazne przy tym jest, aby ,oderwaé” si¢ od siebie,
od swoich negatywnych mysli. Nie przenosi¢ wiasnych problemow,
ktopotow, frustracji i rozterek na klientow.

Miej czas na to, aby pomysle¢ - to Zrédlo mocy. Miej czas
na modlitwe - to najwigksza sita na ziemi. Miej czas na usmiech -
to muzyka duszy

4 Wszystkie ponizsze naglowki sg przemysleniami Matki Teresy z Kalkuty.

5 Z drugiej strony, profesjonalista potrafi zarzadza¢ czasem — dostosowaé
go do potrzeb i ilosci klientow. Tak nim gospodarowac, aby wyposrodkowac
czas poswigcony danemu klientowi, majac rownoczes$nie na uwadze osoby
czekajace na swoja kolej.



3. Doradca zawodowy, jako fachowiec w pracy z ludzmi musi
wiedzie¢, jak moze odreagowaé, jak zapomnie¢, jak wypoczywac.
Docenia¢  wolny czas, wykorzystywa¢ go maksymalnie
na uzupetlnienie wydatkowanej energii. Zagadnienie wypalenia
zawodowego, przejmowania probleméw klienta na siebie, dystresu
powinno by¢ pozytywnie neutralizowane. Tak, aby zjawiska te nie
miaty wptywu na zdrowie psychofizyczne doradcy, a tym samym nie
odbity si¢ negatywnie na jego pracy zawodowej. Swoje wypracowane
sposoby dotyczace tagodzenia ww. aspektow, doradca powinien
propagowa¢ wsrod swoich klientdow. Szczegoélnie cenne dla osob
bezrobotnych moze by¢ uswiadomienie im jak cenny jest
przemijajacy, niestychanie szybko czas, ktérego nie da si¢ zatrzymac,
zmagazynowac¢, cofna¢ - dlatego nie mozna go bezcelowo marnowac.
Nawet nudzenie si¢ powinno mie¢ swoj pozytywny sens.

Nie dopusé do tego, by ludzie po spotkaniu z tobq nie odchodzili choé
troche szczesliwsi

4. Bardzo waznym ,.komponentem” bycia dobrym cztowiekiem jest
autentyczno$¢ w szanowaniu ludzi, tacznie z ich przywarami,
niedoskonato$ciami, utomnos$ciami itp. Taka postawa doradcy moze
przyczyni¢ si¢ do tego, ze ich klienci uwierza w siebie, nabiora checi
i motywacji do pracy nad sobg. Chociaz przez chwilg bedg bardziej
szczesliwi 1 z wigkszym optymizmem beda patrze¢ na swoja
przyszto§¢é. Dbalos¢ o dobre relacje z klientami, podtrzymywanie
pozytywnych i profesjonalnych wiezi z nimi® sprzyja ksztalttowaniu
i utrzymaniu si¢ ich pozytywnego autowizerunku. Poza tym, dziatania
takie ,humanizujg” urzad i wplywaja na ocieplanie procedur
biurokratycznych w percepcji spoleczne;j.

Nie potrafimy robi¢ wielkich rzeczy. MoZemy robié rzeczy male,

za to g wielkq miloscig.

5. Doradca zawodowy nie moze dopuscié, aby zostaty ,,zabite” w nim
nawet najdrobniejsze przejawy inicjatywy, kreatywnosci, ludzkiej

6 Przez profesjonalne wiezi z klientami nalezy rozumie¢ takze umiejetno$é
wyczucia momentu, w ktérym nalezy usamodzielni¢ klienta poprzez
ograniczenie lub zakonczenie procesu doradczego, z jednoczesnym
ustaleniem mozliwosci dalszych kontaktow, potrzebnych np. w przypadku
problemow adaptacyjnych w nowym miejscu pracy, szkole, itp.
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wrazliwosci, checi do przelamywania barier i stereotypow. Jego
zadaniem jest ciagta praca nad soba, nad swoim charakterem,
poczuciem sensu swojej pracy. Nie powinien negatywnie oceniaé
postaw klientow, a zrozumie¢ mechanizmy ich postepowania. Brak
pozytywnej informacji zwrotnej od klientow nie powinien by¢ dla
doradcy powodem do smutku i frustracji’. Pod zadnym pozorem nie
moze ,zabija¢” wszelkich pomystow, aktow dobrej woli u o0sob
bezrobotnych - w razie koniecznos$ci umiejetnie je stymulowaéd
i urealniac. Poprzez umiejetny dialog doradczy sprawiac, aby to sami
klienci dochodzili do optymalnych rozwigzan, a zadania, postawy,
wartosci konieczne do osiagnigcia celu zostaly przez nich
zinternalizowane, uznane za swoje pomysty.

Zycie jest obowigzkiem, wypelnij go.

6. W codziennej pracy doradcy nie powinni ulega¢ opiniom
i naciskom, jezeli pewni sa swojej racji. Nie moga porzuci¢ swoich
przekonan i pogladow. Musza troszczy¢ si¢ o czysto$¢ swojego
,.kregostupa moralnego”, ale rowniez o morale swoich klientow.
W petni reprezentowac ich interesy i dbaé o nie. Jednocze$nie powinni
by¢ otwarci na poglady i opinie innych oséb - nie szuka¢ za wszelka
ceng dowodow swojej racji. Powinni umie¢ przyznaé si¢ do swoich
bledow. Nauczy¢ sie przegrywaé, przyjmowac niepowodzenia, uznaé,
ze jest si¢ omylnym i ograniczonym, ze jest si¢ cztowiekiem.
Jednoczesnie, jako skuteczni profesjonali$ci, powinni przekuwaé
wszelkie trudnosci, niepowodzenia, potknigcia na pozytywne
wzbogacenie swojego warsztatu i doswiadczenia zawodowego.
Dzielenie si¢ swoimi przemysleniami i sprawdzonymi metodami
pracy powinno by¢ traktowane w kategorii powinnosci zawodowej
kazdego doradcy.

Dajgc swiatu najlepsze, co posiadasz otrzymujesz ciosy - dawaj
swiatu najlepsze, co posiadasz, mimo wszystko.

7. Nie kradngc czyjej§ wlasnosci intelektualnej oraz nie
przywtaszczajac sobie czyich$ dokonan, doradcy powinni w pekni
wykorzystywa¢ wszelkie najnowsze osiagnig¢cia, nowinki, wiedzg
1 narzgdzia istniejace w poradnictwie zawodowym. Dba¢ o ciagly

" Do$wiadczony doradca potrafi sam zaobserwowaé i uzyska¢ na rozne
sposoby potrzebny mu feedback.



rozw6j zawodowy, po to, aby jak najefektywniej wykorzystaé
go w ksztaltowaniu i propagowaniu wzorcow uczciwego czlowieka
i nowoczesnego pracownika. W swoim postepowaniu powinni
piectnowaé wszelkie odznaki braku uczciwosci, niesprawiedliwos$ci
spotecznej, zwraca¢ uwage na negatywne konsekwencje zlego
postepowania. Promowa¢ dobro, wzajemng pomoc. Zachgcaé
do osiaggania celow dlugofalowych poprzez wytrwata i konsekwentna
pracg. Pokazywaé, ze cele ,,odwleczone” w czasie sa cenniejsze
i trwalsze - ,.lepiej smakuja”.

Gdy oceniasz ludzi, nie masz czasu ich kochaé

8. W swoim postgpowaniu doradca powinien by¢ szczery w stosunku
do swoich rozméwcoéw, pracodawcow, kolegdow, ale takze w stosunku
do siebie. Nie moze by¢ dwulicowy, obtudny. Powinien wazy¢ swoje
stowa 1 mysli - nie dokonywa¢ pochopnej oceny klientéw, ale
profesjonalnie i holistycznie diagnozowac¢ ich sytuacje. Zrozumiale,
uczciwie i obiektywnie przedstawia¢ im swoj oglad na sprawg. Dbac
0 dostosowanie wilasciwego stylu komunikacji do kazdego klienta.
Tak dobiera¢ stowa, aby byly Zrédlem motywacji i pozytywnego
przekazu. Poprzez swoja autentyczng postawe doradca powinien by¢
przyktadem wlasciwego traktowania i poszanowania innych ludzi, ale
takze siebie samego. Wspolnie z klientem powinien budowac jego
poczucie wartosci i wewngtrzne umiejscowienie kontroli. Takie
podejscie pozwala ksztattowaé u klienta poczucie odpowiedzialnosci
za swoje postepowanie. Ma wplyw na automotywacje i zwicksza
zaangazowanie W realizacj¢ wypracowanych zadan.

Kiedy zawladng nami rzeczy - stajemy si¢ nedzarzami

9. Doradca nie moze wylacznie pozadaé zaszczytow, awansow,
gratyfikacji finansowych, oczekiwa¢ uznania i pochwat innych oséb -
Na mily Bég, Zycie nie tylko po to jest, by braé, Zycie nie po to, by
bezczynnie trwaé, I aby 2y¢é siebie samego trzeba daé.®

Praca doradcy to stuzba i poswigcenie si¢ dla drugich. To czesto brak
uznania oraz pozytywnej i samoistnej informacji zwrotnej ze strony
klienta. To ciagte radzenie sobie z wewngtrznymi rozterkami,
to niepokdj, niepewnos¢ zwiazana z wyborem najwtasciwszych metod
i sposobow pomocy. Przy tym wszystkim doradca nie moze

8 Fragment piosenki Tolerancja Stanistawa Soyki.
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zapomnie¢ o utrzymaniu dobrej kondycji psychofizycznej. Doradca
powinien by¢ propagatorem dbatosci o wyglad zewnetrzny, surowym
krytykiem wszelkich przejawdw niszczenia swojego zdrowia.
Wykorzystujac swoja wiedzg zawodows i do§wiadczenie zyciowe -
na kazdym kroku i przy kazdej okazji - kreowa¢ zasady wlasciwego
stylu zycia. By¢ ,kuznia wiedzy” i autorytetem w promowaniu
pozytywnych sposobow wychodzenia z trudnych sytuacji zyciowych,
bez szkodzenia - sobie i innym - na zdrowiu psychofizycznym.

Zyczliwe stowa mogq by¢ krétkie i tatwe do powiedzenia, ale ich echa
sq prawdziwie bezkresne.

10. Doradca zawodowy powinien odczytaé: co si¢ w duszy komu gra,
co kto w swoich widzi snach®. Poméc w znalezieniu odpowiedzi
na pytania: kim jestem? Dokad zmierzam? Wspoélnie z klientem
odkrywa¢ jego powotanie oraz misj¢ zawodowa, nierzadko réwniez
zyciowg. Pomaga¢ mu w przejsciu przez labirynt zycia, towarzyszy¢
W jego najwazniejszych zyciowych etapach i zakrgtach. Propagowaé
swiadome planowanie i rozwoj kariery zawodowej oraz zyciowej.
Doradcy zawodowi powinni ksztalttowaé model czlowicka
odpowiedzialnego, uczciwego, pracowitego, przedsi¢biorczego.
Pokazywac, ze nie warto i$¢ na skréty, nie pozadaé rzeczy, ktorych
nie mozna kupi¢ dzieki uczciwej pracy. Nie ulegaé bezrefleksyjnie
reklamom, nie matpowaé ,,wzorcow” nierealnych do zrealizowania
funkcjonujacych w mediach. Pokazywaé przyktadem — swoim
i innych ludzi, — ze mozna potaczy¢ w jedno ideg ,,by¢” oraz ,,miec”.
Mozna duzo mie¢ dajac chociazby niewielka czastke tego,
co najlepsze w nas - Dawac samego siebie to wiecej, niz tylko dawad*®.

To tylko pewne mysli, ktore niczego nowego nie odkrywaja. Moga
by¢ okazja do rozmystu nad soba, refleksji nad swoim rozumieniem
zasad etycznego postgpowania, chwilg introspekcji.

Tak wiele i tak niewiele zarazem. Czy sg to wskazowki realne
do zastosowania tylko pod warunkiem, ze $wiat i ludzie b¢dg idealni?
A moze wlasnie ciggla praca nad sobg, wyzbycie si¢ egoizmu,
zwrdcenie uwagi na problemy drugiego cztowieka, autentyczna
empatia sa3 w stanie uczyni¢ nasz ,,maly $wiat” bardziej ludzkim,
przyjemniejszym, bardziej idealnym, do ktérego chce si¢ wracac

9 Stowa Chochota z ,,Wesela” Stanistawa Wyspianskiego.
OCytat Matki Teresy z Kalkuty.



i w ktorym chcee si¢ zyé. Moze kierowanie si¢ tymi drogowskazami
jest zbyt trudne i zbyt tatwo ucieka nam z oczu w codziennej pracy...
prébujmy, mimo wszystko.
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Metody socjologii empirycznej w stuzbie poradnictwa
zawodowego

Doradca zawodowy — jak kazdy fachowiec oraz pracownik wiedzy
— musi posiada¢ szeroka wiedzg teoretyczng poparta praktycznym
zasobem warsztatu zawodowego (m.in. metodami, technikami
i narzedziami). Musi by¢ pracownikiem kompetentnym — jego wiedza
teoretyczna musi mie¢ odzwierciedlenie w praktycznym jej
zastosowaniu. Przy czym stosowanie wigkszosci narzedzi musi by¢
opanowane Ww stopniu mistrzowskim, uzywane instynktownie,
niewymagajace zastanawiania si¢, jakich technik i narzedzi w danej
sytuacji uzyé'' (mozna to poréwnaé do odruchowych zachowan
wykorzystywanych np. w trakcie prowadzenia samochodu w réznych
sytuacjach drogowych). W dzisiejszych czasach doradca to rowniez
przewodnik po §wiecie zawodow, thumacz proceséw dziejacych si¢
na rynku pracy. To takze stymulator i optymalizator kariery zyciowe;.
Tak wysoko postawiona poprzeczka wobec poradnictwa zawodowego
wymaga od doradcoéw specjalistycznej i interdyscyplinarnej wiedzy.
Na wspolczesnych doradcach cigzy wiele powinnos$ci i obowiazkoéw
(wynikajacych z zasad deontologicznych zawodu®?): ciagle
podnoszenie jakosSci pracy, dziatania ewaluacyjne na kazdym etapie
procesu doradczego (ewaluacja ex-ante, mid-term i ex-post), dzielenie
si¢ dobrymi praktykami poprzez publikacje w prasie fachowe;j,
organizowanie  debat, warsztatbw metodycznych, a takze
wykorzystywanie do$wiadczen innych doradcow®®.  Ztozonosé
i wielowarstwowos$¢ probleméw zyciowych i zawodowych klientow,

1 Chodzi tutaj o szybkie i optymalne dopasowanie warsztatu doradcy
zawodowego do osoby klienta oraz jego problemu w trakcie rozmowy
doradczej.

12 7biér zasad, powinno$ci i zwyczajow zawartych w kodeksie etycznym
IAEVG - Kodeks Migdzynarodowego Stowarzyszenia Poradnictwa
Edukacyjnego i Zawodowego zatwierdzony 8 sierpnia 1995 r. przez
Zgromadzenie Generalne IAEVG, w Sztokholmie.

18 J. Zyro, Zadania poradnictwa zawodowego w aspekcie edukacji
i poradnictwa catozyciowego w: Nowoczesne metody ksztalcenia. Nauczyciel
w roli przewodnika i doradcy ucznia, £.6dz — Wodzistaw Sla}ski 2010, s.118
i dalsze.
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wymaga od doradcéw zawodowych, a whasciwie doradcow kariery'*
duzej wiedzy z wielu obszaréw, popartej doswiadczeniem zyciowym.
Doradca musi positkowac si¢ wiedza z réznych dyscyplin nauki - m.in.
socjologii, psychologii, pedagogiki, andragogiki, medycyny pracy,
ekonomii, prawa itp. Wykorzystywa¢ roznorodne techniki
i narzedzia, po to, aby proces doradczy prowadzi¢ elastycznie
i towarzyszy¢ swoim klientom w catym spektrum kontinuum
doradczego: od akompaniatora do coachal®. Szczegolnie przydatne
w codziennej pracy doradcy sa metody z dziedziny psychologii
i socjologii. W wielu réznych publikacjach fachowych, metody
psychologiczne wykorzystywane w poradnictwie zostaly juz
wyczerpujaco opisane, dlatego w niniejszym artykule troch¢ miejsca
zostanie poswiecone metodom, technikom i narzedziom stosowanym
w socjologii empirycznej, ktore doradca powinien wiaczy¢ do swojego
warsztatu.

Metoda, technika, narzedzie

Na wstepie warto zdefiniowaé i usystematyzowaé podstawowe
terminy: metoda, technika, narzgdzie. Mdowigc o metodzie mozna
postuzy¢ sie  definicja J.  Sztumskiego: ,system zatozen
i regut pozwalajacych na takie uporzadkowanie praktycznej lub
teoretycznej dziatalnosci, aby mozna bylo osiagna¢ cel, do jakiego si¢
$wiadomie zmierza”6. Jest to powtarzalna, a przy tym $wiadomie
i konsekwentnie stosowana procedura zdobywania informacji
o zjawiskach interesujacych badacza, umozliwiajaca osiggniecie celu
badawczego. Do metod, ktore moga by¢ wykorzystane w poradnictwie
zawodowym, mozna zaliczy¢ m.in.: obserwacje, sondaz diagnostyczny,
socjometrie¢, eksperyment.
Kazda metoda postuguje si¢ wlasciwymi dla niej technikami, czyli
czynnosciami, czy tez konkretnymi $rodkami dziatania, okreslonymi
przez dobdr danej metody i przez nig uwarunkowanymi. Mozna
przyjaé, ze: ,technika to szczegblowy sposdb wykonywania danego

14 Zob. W. Kreft, Poradnictwo zawodowe katalizatorem, jakosci edukacji,
w: Doradca zawodowy nr 2(15) /2011, (red.) W. Kreft, Warszawa 2011,
s. 5 i dalsze.

15 J. Zyro, Zadania poradnictwa ..., op. cit., s.123.

16 J. Sztumski, Wstep do metod i technik badan spotecznych, Warszawa 1984,
PWN, s. 46.
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rodzaju zadania badawczego, sposéb gromadzenia danych”'’.
Do technik badawczych mozna zaliczy¢: ankiete, obserwacje, wywiad,
analiz¢ dokumentdw, techniki socjometryczne.

Ze wzgledu na pragmatyczny charakter pracy doradcy, najbardziej
istotne wydaja si¢ by¢ narzgdzia badawcze. Mozna je okresli¢, jako
»przedmiot, za pomoca ktorego realizuje si¢ dang technike zbierania
materialu badawczego™®. Innymi stowy: technika badawcza oznacza
czynno$¢ — np. obserwowanie, prowadzenie wywiadu, a narze¢dzie
badawcze to srodek stuzacy do praktycznego gromadzenia, analizy
i opisu danych. Do najczgéciej stosowanych narzedzi zalicza si¢ m.in.
kwestionariusze wywiadu i ankiety, arkusze obserwacyjne, dzienniki
i karty obserwacji, skale, instrukcje i schematy do zbierania informaciji.
Warto w tym miejscu przypomnieé, ze metoda badawcza jest pojeciem
nadrzednym  zawierajacym = W sobie technike, ktorej
skonkretyzowaniem jest narzedzie badawcze.

Metodologia i metodyka
Konczac systematyzacj¢ podstawowych pojgé zwiazanych z metodami
badawczymi nalezatoby wspomnie¢ jeszcze o dwoch terminach:
metodologii i metodyce. Nie wdajac sie¢ w szczegdtowe dywagacje
teoretyczne, dostrzegajac jednoczes$nie wage roznic znaczeniowych
ww. pojeé, nalezy zaznaczyé, ze metodologia jest to dyscyplina nauki
zajmujaca si¢ badaniem metod w réznych dyscyplinach naukowych,
ich skuteczno$ci i warto$ci poznawczej. Z kolei metodyka moze by¢
synonimicznie rozumiana jako metoda, zwlaszcza w liczbie mnogie;j.
Metodyka zajmuje si¢, wigc praktyka wykonawcza, natomiast
metodologia to dziedzina teoretyczna.
Przedstawiona powyzej systematyzacja nomenklatury stosowanej m.in.
w socjologii empirycznej miala na celu krotkie wprowadzenie
teoretyczne stuzace prawidtowemu rozroéznieniu ww. pojec.
Skutecznos¢ dziatan doradcy =zalezy, w duzym stopniu,
od posiadania przez niego warsztatu zawodowego wyposazonego
w narzgdzia dopasowane do potrzeb roznych klientow. Warto przy tym

T E. Krynska (red.), Podrecznik uzytkowania metod, narzedzi i procedur
diagnozowania  zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym i lokalnym rynku pracy, Warszawa 2010, MPiPS, s. 36.

18 R. A. Podgoérski, Metodologia badan socjologicznych, Oficyna
Wydawnicza Branta, Bydgoszcz 2007, s. 202.
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zauwazy¢, ze do wykorzystania wielu narzedzi nie trzeba dysponowaé
wyksztalceniem psychologicznym ani socjologicznym. Potrzebne
natomiast jest odpowiednie przygotowanie merytoryczne dotyczace
stosowania ww. narzedzi, ich wlasciwego dobru do problemu oraz
do klienta. Wspomniane wyzej metody, techniki, a zwlaszcza narz¢dzia
moga by¢ stosowane w poradnictwie indywidualnym i grupowym.
Moga stuzy¢ do diagnostyki, stymulacji, motywacji, ewaluacji,
efektywnego nauczania itp.

Obserwacja

Przeglad metod socjologicznych, ktore s3a wykorzystywane
w poradnictwie zawodowym, nalezy rozpocza¢ od podstawowej
metody poznania empirycznego — obserwacji. Metoda ta oparta jest
na wykorzystaniu narzadéw zmystu, glownie: wzroku, stuchu, wechu,
W mniejszym stopniu na - jednym ze zmystow somatycznych —
dotyku?®®. ,,Przedmiotem obserwacji jest wigc zawsze zachowanie, ktére
ma okre$lony sens subiektywny, a zarazem obiektywne znaczenie
spoteczne. Totez obserwacja wymaga rozumienia badz trafnej
interpretacji  subiektywnego sensu oraz spolecznego znaczenia
okre$lonego dzialania czy zachowania”?®. Metoda ta w poradnictwie
moze by¢é wykorzystywana, zardwno w poradnictwie indywidualnym,
jak 1 grupowym. W przypadku tego pierwszego jest technikg dajaca
bardzo duzo informacji o kliencie — zaczynajac od momentu jego
wejscia do pokoju doradcy. Spostrzezenia doradcy dotyczace sposobu
komunikowania werbalnego, pozawerbalnego, wyznawanych wartosci
itp. powinny by¢ zanotowane na specjalnym  arkuszu
diagnostycznym?. Przeprowadzona diagnoza w trakcie indywidualnej
rozmowy moze by¢ uzupeilniona na zajgciach grupowych. Duzym
ulatwieniem wplywajacym na trafno$¢, obiektywizm i rzetelnosé
zastosowanej techniki obserwacji ma fakt prowadzenia zajgé przez
dwoch doradcow. Jeden z doradcow — naprzemiennie — moze by¢

9 W sytuacjach doradczych zmyst dotyku moze mie¢ znaczenie
diagnostyczne np. podczas podawania reki (staby, silny itp. uscisk reki).

20 R. Mayntz, K. Holm, P. Hiibner, Wprowadzenie do metod socjologii
empirycznej, Warszawa 1985, PWN, s.111.

21 Zob. M. Tarkowska, Rozmowa doradcza - wspdlne poszukiwanie
rozwigzan. Zeszyt informacyjno-metodyczny doradcy zawodowego nr 35,
Warszawa 2006, MPiPS, s. 8 i dalsze.
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obserwatorem  notujacym  swoje  spostrzezenia  (obserwacja
nieuczestniczaca), podczas gdy drugi moze wchodzi¢ w odpowiednie
role spoteczne, w zalezno$ci od potrzeb oraz fazy rozwoju grupy
(obserwacja uczestniczaca). Wazne jest, aby doradcy przed zajgciami
okreslili kompetencje - opisane przy pomocy zachowan - ktore sa dla
nich istotne i1 te czynniki obserwowali (mozna wzorowaé si¢
na zasadach prowadzenia zaj¢¢ typu Assessment Center). Do rejestracji
spostrzezen mozna uzy¢ notatek, dyktafonu, kamery itp. Metode
obserwacji doradca moze stosowa¢ takze do obserwacji wilasnych
zachowan oraz reakcji na dang sytuacj¢ problemowa, stresujaca itp.
(moze to byé wykorzystane, jako jedna z metod autoewaluacji).
Opisywana metoda oprocz wielu zalet (bezposrednia obserwacja,
mozliwo$¢ zapisywania spostrzezen, modyfikowanie zachowan
wlasnych oraz uczestnikdw) posiada réwniez pewne wady (brak
dystansu teoretycznego, patrzenie przez pryzmat swoich doswiadczen,
uprzedzanie si¢ do osOb, niestarannie robione notatki itp.), dlatego
metode t¢ powinno si¢ faczy¢ i uzupetnia¢ innymi metodami (w mysl
zasady triangulacji metodologicznej — patrzenie na przedmiot badan
z punktu widzenia r6znych metod badawczych).

Technika wywiadu socjologicznego

Przyktadem tego moze by¢ technika wywiadu socjologicznego.
Technika majaca bardzo duze zastosowanie, zwlaszcza w poradnictwie
indywidualnym,  ktoérej narzedziem sa réznego  rodzaju
kwestionariusze?>. Wywiad mozna podzielié¢ na swobodny, ktéry jest
bardzo przydatny zwlaszcza na poczatku rozmowy doradczej. Pomaga
doradey zacheci¢ klienta do rozmowy, sprecyzowac problem. Jest
to swobodna rozmowa doradcy z klientem. Przechodzac do dalszego
etapu rozmowy doradczej, doradca powinien wykorzysta¢ wywiad
poglebiony, ktéory umozliwia blizsze poznanie interesujacych
go watkow tematycznych. Pytania nie musza by¢ standaryzowane.
Doradca decyduje, m.in. na podstawie sytuacji doradczej, o kolejnosci
i formie zadawanych pytan. Kolejnym rodzajem wywiadu jest wywiad
standaryzowany, prowadzony juz na podstawie przygotowanego
kwestionariusza wywiadu (w przypadku rozmowy doradczej moze
to by¢ wspomniany arkusz oceny lub karta ustug doradczych). Taki

22 Kwestionariusz moze mie¢ forme papierowa (m.in. standaryzowany), ale
rowniez forme ustng (np. swobodny).
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kwestionariusz ogranicza swobodg¢ klienta, umozliwia jednak doradcy
zebranie konkretnych informacji oraz zapewnia dokladnosé
i poréwnywalno$¢ danych np. lata pracy, ilos¢ osob na utrzymaniu,
preferowane zarobki itp.?3. Uzupetnieniem ww. narzedzi moze byé
wywiad narracyjny. Celem wywiadu narracyjnego jest blizsze poznanie
historii  kariery zawodowej, opisu doswiadczen Zzyciowych
i zawodowych wptywajacych np. na awans, utrate pracy, itp. Wywiad
narracyjny moze by¢ zastosowany w tej fazie etapu doradczego, kiedy
mi¢dzy doradca a klientem zbudowana zostata atmosfera zaufania,
sympatii i otwartosci. W trakcie narracji doradca zawodowy nie
powinien przerywaé opowiadajacemu i zadawac szczegotowych pytan.
Jego rola powinna sprowadza¢ si¢ do aktywnego stuchania. Dopiero
po zakonczeniu opowiesci doradca moze dopyta¢ o kwestie, ktore nie
byly odpowiednio jasno opowiedziane lub, ktérych nie zrozumiat.
Wywiad narracyjny pozwala doradcy poznac¢ problem z perspektywy
klienta,

Na podstawie zebranych informacji w trakcie wywiadu oraz
poczynionych obserwacji doradca moze postawi¢ wstepna diagnoze
odnosnie deficytow wiedzy, problemu zawodowego, przeciwwskazan
zdrowotnych itp. Nie moze jednak mie¢ pewnosci czy klient
odpowiadal szczerze i czy poczyniona obserwacja byla trafna.
Wykorzystujac inne metody — mozliwe do zastosowania, zwlaszcza
w poradnictwie grupowym — jak socjometria, eksperyment czy tez
wspomniana juz obserwacja - oraz umiejetnie je taczac - doradca moze
potwierdzi¢ swoja diagnozg lub ja zmodyfikowac.

Socjometria

Bardzo pomocna w tym moze by¢ socjometria. Jest to metoda
badawcza - wprowadzona przez J. L. Moreno, amerykanskiego lekarza
i socjologa, wykorzystywana do poznania nieformalnych struktur
spotecznych matych grup, spontanicznie i dobrowolnie tworzacych si¢
relacji, wspotpracy i komunikacji pomiedzy jednostkami w danej

2 R. Mayntz, K. Holm, P. Hiibner, Wprowadzenie.. ., op. cit., s. 132-133.

24 Zob. K.T. Konecki, Studia z metodologii badan jakosciowych. Teoria
ugruntowana. Warszawa 2000, PWN,

http: //qsr.webd.pl/KKonecki/publikacje/publikacja2.html

16



grupie®®. Metoda socjometryczna pozwala zaobserwowaé subiektywne
i rzeczywiste interakcje migdzy cztonkami grupy, zbada¢ popularnos¢
osOb, stosunki sympatii i antypatii, a takze dynamike proceséw
grupowych. Narzedziem wykorzystywanym do tego celu jest test
socjometryczny, ktérego forma prezentacji jest socjogram i/lub macierz
socjometryczna. Jest to dosy¢ skomplikowane i czasochtonne
narzedzie, natomiast w poradnictwie zawodowym mozna poshuzyc¢ si¢
wybranymi elementami ww. metody, upraszczajac ja do prostych
¢wiczen 1 obserwacji. Doradcy zawodowi moga obserwowac
zachowania uczestnikow zaje¢ — np. ich spontanicznos¢, naturalnosc,
wyrachowanie itp. Dobra okazja do zbierania informacji jest
obserwacja, jak uczestnicy dobieraja si¢ w pary, mate grupy, dokonuja
wyboréw 0so6b do prezentacji rezultatow ¢wiczen na forum calej grupy.
Takze obserwacja, w jakim miejscu, oddaleniu od drugiej osoby ktos
siada, z kim najcze$ciej rozmawia w trakcie zajeé, przerwy etc.
Prowadzacy warsztaty moze réwniez przeprowadzi¢ C¢wiczenie,
wymagajace zapisania przez uczestnikow zaje¢ swoich wyboréw
dotyczacych np. oso6b/osoby, u ktorych najchetniej zasiggaja porady,
pomocy itp. W wyniku takich obserwacji mozna wyrdzni¢ m.in.
nastepujace typy konfiguracji socjometrycznych:

- gwiazdy socjometryczne - osoby najbardziej popularne, lubiane,
otrzymujace najwi¢cej wyborow,

- kliki - grupki osob wzajemnie si¢ wybierajace, tworzgce zamkniety

krag,

- odrzuconych - osoby nielubiane, niepopularne, uzyskujace tylko

wybory negatywne,

- samotnikow - o0soby przez nikogo niewybrane i nikogo

niewybierajace, obojetne,

- pary - osoby wzajemnie si¢ wybierajace,

- fancuch socjometryczny - uktad wyborow, tworzacy niezamykajacy

si¢ krag?®.

Poczynione  spostrzezenia, dotyczace  potencjatu,  postaw,

predyspozycji, pelionych 16l, deficytow  poszczegodlnych

uczestnikow porady grupowej, wzbogacaja wiedze doradcy,

% R. Mayntz, K. Holm, P. Hiibner, Wprowadzenie ..., op. cit., s. 157
i dalsze.
2 Ipidem, s. 160-161.
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umozliwiaja podjecie dziatlan zaradczych oraz umozliwiaja
skuteczniejsze kontynuowanie procesu doradczego.

Eksperyment

Kolejng metodg mogaca mie¢ zastosowanie w poradnictwie
zawodowym grupowym (mikrosocjologii) jest eksperyment. Mozna
go: ,uzna¢ za najszlachetniejsza z metod badawczych, poniewaz
pozwala dochodzi¢ uwarunkowan przyczynowych”?’. Zasada
eksperymentu polega, wigc na sprawdzeniu jak zmienna niezalezna
wplywa na zmienng zalezng. Eksperyment moze dostarczy¢ doradcy
wiedzy o skuteczno$ci stosowanych narzedzi doradczych, o efektach
prowadzonych dziatan. Moze by¢ okazja do zastanowienia si¢ nad
swoim warsztatem zawodowym, sposobnoscia do modyfikacji
i rozwoju zawodowego. Jest skutecznym narzgdziem autoewaluacji.
Przykladem zastosowania eksperymentu - a wlasciwie quasi-
eksperymentu, bioragc pod uwage jego znaczne uproszczenie
w praktyce doradczej - moze by¢ sprawdzenie skutecznoS$ci
oddzialywania poszczegdlnych narzedzi i zbadanie ich skutecznosci
w przyswajaniu wiedzy przez uczestnikow zaje¢. Dwie jednorodne
grupy osob (kontrolna i eksperymentalna) moga zosta¢ poddane
oddziatywaniom roznych zestawow narzedzi shuzacych do zmiany
postaw, przyswajania nowej wiedzy itp. Przed wprowadzeniem
bodzca eksperymentalnego (odpowiednio przygotowanych narzgdzi,
ktorych skutecznos¢ bedzie badana) nalezy zmierzy¢ poziom wiedzy
uczestnikow w obu grupach przy pomocy np. testu wiedzy,
a nastepnie porownal ewentualny przyrost zdobytej wiedzy
uczestnikow obu grup. Ze wzgledu na to, ze dziatania doradcze nie
sg stricte eksperymentem naukowym, grup¢ - u ktérej zaobserwowano
mniejszy poziom przyswojonej wiedzy — nalezy, poprzez dodatkowe
¢wiczenia, wyposazyé w brakujace =zasoby. Zaobserwowane
prawidtowosci nalezy zastosowaé w praktyce doradczej, konstruujac
optymalny zestaw technik 1 narzedzi stuzacy do realizacji
zaplanowanych celow.

Badania ankietowe
Niezwykle przydatna technika zbierania informacji, zwtaszcza
ilosciowych, sa badania ankietowe wykorzystujace, jako narzgdzie

27 Ipidem, s. 213 i dalsze.
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kwestionariusze: ankiety lub wywiadu. Technika ta pozwala
na uzyskanie, w stosunkowo krotkim czasie, informacji dotyczacych
m.in. opinii na okres$lone tematy, poznaniu postaw danej zbiorowosci
itp. Niezwykle istotne jest bardzo dokladne przygotowanie procedury
badawczej — rozumianej, jako przygotowanie teoretyczne,
metodyczne i organizacyjne. Doradca zawodowy — jak kazdy inny
badacz rzeczywisto$ci spotecznej — musi zacza¢ od okreslenia
problemu badawczego (dlaczego chece przeprowadzi¢ takie badania),
nastepnie przedmiotu badan (kogo chce przebadaé). Istotng kwestig
jest okreslenie sposobu doboru proby oséb do badania. Na potrzeby
quasi-badan doradcy, wystarczajaca jest proba celowa?® (dobor
respondentéw ze wzgledu na interesujace go cechy, np. grupa osob
dlugotrwale bezrobotnych w wieku 50+, osoby zwolnione przez
pracodawce itp.). Nastepnie - stosujac odpowiednio skonstruowane
kwestionariusze?® (dopracowane poprzez badania pilotazowe) -
doradca moze zbadaé interesujace go grupy osob. Technika
ankietyzacji moze by¢ wykorzystana np. w ewaluacji, badaniu zmiany
postaw, przyswajania wiedzy, okreslenia potrzeb, przyczyn
niepodjecia pracy itp. Do dyspozycji doradcy istnieje bogaty zestaw
narzgdzi badawczych. Przyktadem moze by¢ ankieta audytoryjna —
grupowa, przeprowadzana z reguly na zakonczenie zajg¢ grupowych,
w celu poznania opinii uczestnikow na temat przebiegu warsztatow.
Ww. ankiet¢ nalezy odr6zni¢ od wywiadu fokusowego — dyskusji
grupowej, zogniskowanej na jednym temacie (moze on stuzy¢

28 Proba celowa - w odréznieniu od proby losowej - nie jest reprezentatywna,
tzn. — moze zawiera¢ nadreprezentacje osob o pewnych cechach, a wyniki
badan nie mogg by¢ uogdlniane z okreslonym prawdopodobienstwem na calg
populacje.

2 Pytania muszg by¢ jasne, jednoznaczne, przemyslane, uporzadkowane
w bloki tematyczne. Nie powinny zawiera¢ sformulowan sugerujacych.
Kwestionariusz powinien zawieraé¢ pytania wprowadzajace — zachecajace
do wypelnienia ankiety. Po pytaniach trudnych nalezy pozwolié¢
respondentom odpoczaé, stosujac pytania latwiejsze - relaksujace.
Kwestionariusz ankiety powinien by¢ kombinacja pytan otwartych,
zamknigtych, poélotwartych, kontrolnych, filtrujacych. Nie moze by¢ zbyt
dhugi, forma i tresé powinny zachecié respondenta
do wypehienia ankiety. Idealny kwestionariusz powinien mie¢ swoja
,dramaturgi¢”. Szczegétowe informacje dot. omawianej tematyki
w: R. Mayntz, K. Holm, P. Hiibner, Wprowadzenie ..., op. cit., s.131-155.
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zbadaniu np. stanowiska uczestnikoéw zaje¢ na dane zagadnienie,
sposobu oddziatywania grupy na wyrazanie opinii jednostki itp.).
Doradca moze przeprowadzi¢ takze wywiad telefoniczny, np.
z pracodawcami w celu okre$lenia wymagan kwalifikacyjnych
pracownikow, zbadania zapotrzebowania na uslugi doradcze etc.
W dobie digitalizacji nie sposdb poming¢ mozliwosci
przeprowadzania badan ankietowych z zastosowaniem technologii
informacyjnych. Przykladem moze by¢ wykorzystanie komputera
i kwestionariuszy elektronicznych do prowadzenia wywiadu
bezposredniego - face to face (odpowiednie oprogramowanie pozwala
zaprezentowaé respondentowi zdjecia, filmiki tematyczne itp.).
Roéwnie istotng technika ankietyzowania jest wywiad wykorzystujacy
kwestionariusz internetowy (strony internetowe wigkszosci urzedow
pracy dysponujg takimi mozliwosciami). Wspomniane sposoby
zwigkszaja  atrakcyjno$¢  kwestionariuszy, ulatwiajag  dostep,
zapewniajg poczucie wigkszej anonimowosci, poprawiajg zwrot
ankiet. Z kolei dla prowadzacych badania ograniczaja czas i koszty
oraz ulatwiajg obrobke danych. Na zakonczenie warto podkreslic,
ze zebrane informacje nalezy poddaé solidnej analizie,
a zaobserwowane wnioski zastosowa¢ do poprawy skutecznosci
dziatan doradczych.

Przytoczone wybidrczo i pokrétee poszezegdlne metody, techniki
1 narzedzia socjologii empirycznej, powinny by¢ na stale wlaczone
do warsztatu zawodowego kazdego doradcy kariery. Z pewnoscia
niektére wymagaja doktadniejszego zglebienia podrecznikow
metodologicznych, czy tez odbycia konsultacji ze specjalistami.
Jednakze poswigcony czas na wzbogacenie i sprofesjonalizowanie
warsztatu ~ zawodowego  powinien  bezposrednio = wptynaé
na zwigkszenie satysfakcji z pracy oraz efektywniejsza pomoc.
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Studium przypadku

Zycie spoteczne jest zbiorem indywidualnych przypadkéw
niedajacych si¢ uogolni¢, zaszufladkowa¢. Kazdy z ludzi jest
niepowtarzalny, oryginalny i na swoj sposob unikalny. Kazdy
ma wlasne problemy, ktore tylko z pozoru moga by¢ takie same lub
podobne. Jednym z podstawowych problemoéw bezrobotnych wydaje
si¢ by¢ brak pracy, ale przyczyn tego faktu moze by¢ tyle, ile jest
klientow doradcow.

Dla doradcy zawodowego kazdy klient jest indywidualnym
Hprzypadkiem”, ktory wymaga odrebnego podejscia. W sukurs
doradcy zawodowemu przychodza narzedzia, ktéore pomagaja
mu uporzadkowac proces doradczy, skonkretyzowaé go, nadaé
mu pewng strukture. Diugie lata doswiadczen poradnictwa
zawodowego - glownie w USA i krajach Europy Zachodniej -
pozwolily na wypracowanie metod i technik zwickszajacych
przejrzystosc¢ i efektywnos¢ dziatan doradcy.

Jedna z metod, ktérej stosowanie uzasadnia specyfika pracy
doradcy, jest metoda indywidualnych przypadkéw, nazywana studium
przypadku (case study). Polega ona na analizie, jednostkowych losow
ludzkich widzianych w konteks$cie okreslonych sytuacji spotecznych.
Wykorzystujac powyzsza metodg oraz zasady rozmowy doradczej,
doradca moze dziata¢ w sposob przemys$lany i uporzadkowany,
a przez to zwigkszy¢ efektywnos¢ pomocy.

Ponizej przedstawiono studium przypadku, realnej osoby, oparte
na szwedzkim modelu procesu doradczego.

Maria (imi¢ oraz niektore informacje zostaly zmienione) lat
32 zglosita si¢ do Urzedu Pracy w Rybniku. Trafita do posredniczki,
ktora dowiedziawszy si¢ o problemie bezrobotnej, skierowata
ja do doradcy zawodowego. Doradca poprosit jg o przedstawienie celu
wizyty. Na poczatku bezrobotna mowita bardzo chaotycznie,
niesktadnie, byta zdenerwowana, bliska ptaczu. Jednakze, w miarg
uplywu czasu, odpowiednio kierowana przez doradce, przedstawita
potrzebne informacje. Okazato si¢, ze nie posiadata prawa do zasitku,
z zawodu byta pielegniarkg. W zawodzie pracowata ok. 1 roku.
Po wyjsciu za maz, przeprowadzita si¢ na Slask. Przez pewien czas
prowadzita handel obwozny. Z dziatalnos$ci tej musiata zrezygnowaé
ponad 3 lata temu. Bardzo zalezato jej na podjeciu pracy - W Swej

21



decyzji byta bardzo zdeterminowana. Nie wierzyta jednak, ze moze
ja znalez¢. Od Urzedu chceiala jakiej§ pomocy — nie sprecyzowala
jakiej.

Doradca otrzymat skrocony opis problemu, ktory jednak wymagat
przyblizenia, sprecyzowania i wigkszej otwartosci ze strony Marii.
Doradca doszedl do wniosku, ze klientka nie chce do konca okresli¢
glownych motywow podjecia pracy, a moga one mie¢ poditoze w zyciu
rodzinnym. Stwarzajac atmosfer¢ zyczliwosci, zaufania, zadajac
odpowiednie pytania doradca uzyskal potrzebne informacje
w zakresie:

a) do$wiadczenia zawodowego:

- 1 rok pracy w szpitalu na wszystkich oddziatach, jako pielegniarka,
zmuszona do przerwania pracy ze wzgledu na zamazpdjscie i zmiang
miejsca zamieszkania, 3 letni staz w prowadzeniu wlasnej dziatalnos$ci
- handel obwozny artykutami przemystowo-chemicznymi, przerwanie
dziatalnos$ci ze wzgledu na urodzenie trzeciego dziecka.

b) wyksztatcenia:

- liceum medyczne z maturs.

umiejetnosci dodatkowych:

- prawo jazdy — praktyka w prowadzeniu samochodéw osobowych
oraz dostawczych do 3,5 tony,

- prowadzenie ksiegi przychodu-rozchodu.

c) sytuacji spoteczno-ekonomicznej:

- mezatka, trojka dzieci - chodza do szkoly podstawowej, maz pracuje,
- Sytuacja finansowa - oceniana, jako ciezka.

d) cech charakteru:

- z natury dynamiczna, aktywna lubi, gdy co$ si¢ dzieje, praca
pozwalata jej na samorealizacje, byla dla niej wartoscia autoteliczna,
- aktualnie pracy zawodowej bardzo jej brakuje, prawie w ogdle nie
wychodzi z domu, odczuwa lek przed wykonywaniem podstawowych
czynnosci - wyjscie do sklepu, do znajomych, urzedow itp.
(symptomy fobii spotecznej),

Doradca pozyskal bogaty obraz sytuacji, w jakiej znajduje sie
Maria z jej punktu widzenia. W tym momencie nalezato sprecyzowac
1 przedstawi¢ problem widziany oczami doradcy, dokona¢ analizy
deficytu informacji i kwalifikacji zawodowych. Doradca przedstawit
zakres mozliwej pomocy ze strony PUP oraz wspolnie z Marig
rozwazyt alternatywne sposoby wyjscia z danej sytuacji. Punktem
wyjscia stalty si¢ zajecia w klubie pracy. Propozycja
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ta zostala przyjeta z mieszanymi uczuciami, pomimo ze doradca
przedstawil w wyczerpujacy sposob wszystkie korzysci, jakie
przyniesie jej uczestnictwo w zajeciach. Doradca zauwazyl,
ze klientka miala obawy i nie byla do konca przekonana o udziale
w nich. W trakcie rozmowy doradczej Maria zobowigzata si¢ takze
sprawdzi¢ interesujace ja miejsca pracy oraz zastanowi¢ si¢ nad
kursem, ktory zwigkszylby jej szanse powrotu na rynek pracy.
Umoéwiono si¢ na nastgpne spotkanie za tydzien. W tym dniu miaty
miejsce pierwsze zajgcia w klubie pracy, ktorego liderem byt
prowadzacy rozmowe doradca. Zgodnie z umowg klientka wzigta
w nich udziat. Uczestnictwo Marii w warsztatach - jej sposob
zachowania, byl dla doradcy doskonata okazja do wykorzystania
metody obserwacji. Doradca zauwazyt, zmieniajace si¢ na korzysc, jej
postawy, nastawienie do problemow i sytuacji zyciowej. Rozmowa
indywidualna po kolejnych zajeciach, potwierdzita przetom
w zachowaniu klientki. Maria pokonala swoje opory, obawy
i wykorzystata czas bardzo efektywnie. Znalazta, bowiem potencjalne
miejsce pracy - Dom Pomocy Spotecznej. Przeprowadzita nawet
rozmowe z dyrektorem i uzyskata informacje, Zze jest mozliwosé
przyjecia, jednakze na etat trzeba troche poczekac. Maria dowiedziata
si¢ rowniez, ze kurs masazu leczniczego znacznie zwickszylby jej
szans¢ na zatrudnienie. Doradca poinformowat jg, ze istnieje
mozliwo$¢ ukonczenia kursu organizowanego poprzez Urzad oraz
przedstawil jej zasady skierowania na szkolenie.

Zostal okreslony cel i nalezato zaja¢ si¢ jego realizacjg. Okazato
si¢, ze ww. kurs wlasnie si¢ rozpoczat i kilka pierwszych zajeé juz sig
odbyto. Wspolnie okreslono plan dziatania na najblizszy okres: Maria
musi skontaktowacé si¢ z o$rodkiem szkolgcym, aby zorientowac sie,
czy jest jeszcze mozliwo$¢ wziecia udziatu w kursie, z kolei doradca
zobowigzat si¢ pilotowaé sprawy formalne. Klientka wyrazita takze
che¢ dalszego uczestnictwa w klubie pracy. Na nastepnym spotkaniu
okazato si¢, ze wytyczone zadania zostaty w pelni zrealizowane przez
obie strony, w wyniku, czego Maria zostata skierowana na kurs.
Nalezy tutaj doda¢, ze kontakt klientki z doradcg nie skonczyt sie, byt
ciagle podtrzymywany poprzez cotygodniowy udzial w klubie
i rozmowy indywidualne. Doradca obserwowal i podtrzymywat
polepszajace si¢ samopoczucie psychofizyczne i wiar¢ w mozliwosé
podjecia pracy. Zachgcatl ja takze do podtrzymywania kontaktu
ze wspomnianym wczesniej pracodawca i do zaproponowania
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mu mozliwo$ci zatrudnienia jej w ramach prac interwencyjnych.
Maria wykorzystata t¢ informacje, przedstawita pracodawcy zalety
zatrudnienia subsydiowanego i po zalatwieniu niezbednych
formalno$ci zostata zatrudniona - jeszcze w czasie trwania kursu.

Jak wida¢ opisany przypadek zakonczyt si¢ pelnym sukcesem.
Ztozylo si¢ na to wiele czynnikéw. Bez watpienia punktem wyjscia
stata si¢ decyzja klientki, aby zmieni¢ swoje dotychczasowe zycie.
Silnym motywatorem - nieujawnionym w czasie pierwszych rozmow
- okazaly si¢ sprawy rodzinne: naduzywanie alkoholu przez mgza
i zwigzane z tym problemy: separacja, ci¢zka sytuacja materialna.
Sytuacja ta - mimo poczatkowego negatywnego wplywu na jej
samopoczucie psychofizyczne - ostatecznie pobudzita Marie
do dziatania, do walki o przyszio$¢ swoja i swoich dzieci. W tym
pozytywnym nastawieniu podtrzymywaty ja, o czym sama
wielokrotnie wspominata, kontakty z innymi osobami w klubie pracy,
na kursie oraz rozmowy z doradca. Postawa Marii - chg¢ wspolpracy,
zaangazowanie - w znacznym stopniu utatwily prac¢ doradcy, a ciagle
postepy 1 osiggane przez klientke efekty byly dla niej zrodiem
automotywacji. Nie bez znaczenia byta takze mozliwos¢ refundacji
kosztow kursu i prac interwencyjnych.

Wszystkie te czynniki tacznie - przy odpowiednim wykorzystaniu
metod i technik doradczych - sprawity, ze przypadek Marii moze by¢
okreslony, jako sytuacja modelowa, o ktorg w codziennej pracy
doradcy, wcale nie tak fatwo.
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Pochwala dobrej rutyny w pracy doradcy zawodowego

Pochwata dobrej rutyny? Czy rutyna moze mie¢ zalety, moze
wplywaé pozytywnie na prace? Przeciez okreSlenie dobra rutyna
to - wrecz ksigzkowy - przyktad oksymoronu. Stereotypowo - rutyna
kojarzy si¢ z pejoratywnym podejsciem do wypelniania (a wlasciwie
odbebniania) obowiazkow: bez zaangazowania, $wiezosci, polotu
i fantazji. To wregez synonim syzyfowej pracy, orki na ugorze — pracy
niemajgcej wickszego sensu. To czynnosci  powtarzalne
wprowadzajagce w stan znudzenia, apatii, zniechg¢cenia. To takze
odpowiednik nudy, zlego nawyku, stresu, prowadzacego
w konsekwencji do wypalenia zawodowego®® - majacego ztozone,
negatywne skutki dla zZycia zawodowego, emocjonalnego
i spotecznego.

Wszystko to jest potwierdzeniem szkodliwego znaczenia rutyny
i wszelkich niepozadanych w zyciu zawodowym zachowan
pracowniczych. Sprobujmy  jednak  znalezé sojusznika
w obronie tezy zawartej w tytule artykulu. Zobaczmy, jak definiuje
rutyng stownik jezyka polskiego:

1. wprawa nabyta praktyka; doswiadczenie, biegtos¢;

2. sktonno$¢ do dziatania wedlug utartych wzorow; szablonowos¢,
schematyczno$¢;

3. glikozyd zbudowany z glukozy, ramnozy i kwercetyny; rutozyd,
witamina P.

(Zrédio: http:/isjp.pl/Rutyna).

30 Termin zostat wprowadzony przez Herberta Freudenberga w ksigzce
wydanej w 1974 r., pt. Burnout: The High Cost of High Achievement.
Konsekwencja wypalenia zawodowego pracownikéw dla zaktadu pracy
sg konkretne koszty: absencja i fluktuacja kadr, ludzie staja si¢ bierni, nie
utozsamiajg si¢ z firma, spada ich zaangazowanie w jej rozwoj. Rodzi
to konieczno$¢ utrzymywania nieproduktywnych, niezmotywowanych
wewngtrznie  pracownikow  lub  przeprowadzenia  kosztownego
i czasochtonnego naboru. Cierpi takze Zycie osobiste pracownikow -
izolowanie si¢ od rodziny i przyjaciol, malo efektywny wypoczynek
powodujacy uczucie ciaglego zmeczenia, brak checi
do rozwijania pasji 1 zainteresowan. Niezapobieganie wypaleniu
zawodowemu prowadzi do wielu chordb o podiozu psychosomatycznym.
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Jak widaé pojawia si¢ takze pozytywny aspekt rutyny - jako synonim
dobrego nawyku, szybkiego i sprawnego dzialania, profesjonalizmu.
Rutyna ma takze swoje dobre znaczenie w medycynie - jako
powszechnie wystepujacy zwigzek chemiczny znany w medycynie
od potowy XIX wieku. Po raz pierwszy udalo si¢
go wyodrebni¢ z lisci ziela ruty ogrodowej, ktéremu zawdzigcza
swoja nazwe. Jej bogatym zrodtem sa roéwniez owoce, przede
wszystkim cytrusy. (...). Ma wlasciwosci antyoksydacyjne®,
przeciwzapalne (...). W polaczeniu z witaming C stanowi
podstawowy sktad wigkszosci farmaceutykow wzmacniajacych
odporno$¢ oraz leczacych pierwsze objawy przezigbienia”
(Zrodio:http:/lzdrowie.gazeta.pl/Zdrowie/1,101460,11821039,Rutyna
__to_nic_zlego.html).

Jak wida¢ - oprocz swoich negatywnych konotacji - rutyna posiada
pozytywne Znaczeniowo odpowiedniki: dobry nawyk,
profesjonalizm, warto$ciowy sktadnik lekarstw. Skoro sg dobre
aspekty zachowan rutynowych przyjrzyjmy si¢ im blizej
(oddziatywanie medyczne pozostawiajac innym specjalistom).

Utatwiajace codzienng prace (ale przeciez takze powszednie zycie)
zautomatyzowane, nieSwiadome zachowania (bgdace efektem
swiadomego wyuczenia si¢ ich), kontrolowane przez nasza
podswiadomos$¢, w znacznym stopniu upraszczaja i optymalizuja
sprawne dziatanie. Mozemy wykonywaé okreslone czynnosci - ktore
w wyniku wielokrotnych powtdrzen i treningdw staty si¢ nawykami -
w sposob odruchowy, niewymagajacy poglebionej analizy. Wyrecza
nas w tym nasza pod$wiadomo$¢. Wedlug ekspertow zajmujacych si¢
ta problematyka, ponad 90 procent naszego zycia zawodowego
to czynnosci powtarzalne, ktore wykonujemy w sposob nieSwiadomy
i automatyczny. Dzigki temu nasz umyst jest odcigzony
od dokonywania powtarzalnych procesow: uczenia, poznawania
i zapamigtywania. Ulatwia to zaoszcz¢dzenie ogromnej energii, ktora

31 Stres oksydacyjny to bardzo niebezpieczny stan, ktéry moze doprowadzi¢
do rozwoju wielu choréb, w tym nowotworow, miazdzycy i zwigzanych z nig
choréb uktadu krwionosnego, takich jak zawat serca, udar moézgu, choroba
wieficowa, moze takze by¢ jedna z przyczyn chorob neurodegeneracyjnych -
choroba Parkinsona czy Alzheimera. Na stres oksydacyjny narazone sg m.in.
osoby, ktore zyja w ciaglym stresie lub maja zte nawyki zywieniowe -
http://www.poradnikzdrowie.pl/sprawdz-sie/sygnaly-ciala/stres-
oksydacyjny-przyczyny-i-skutki-stresu-oksydacyjnego_37946.html.
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moze by¢ wykorzystana na dziatania nowe i kreatywne. Takie
zautomatyzowane  dziatania,  kontrolowane przez  nasza
podswiadomos¢, niosa za sobg wiele pozytywnych aspektow, m.in.:
minimalizujg dystres, ulatwiaja szybsze wykonywanie zadaf,
osigganie zaplanowanych celéw, automatyczne ,,przetaczanie si¢”
na rozne jako$ciowo zadania, sprawniejsze radzenie sobie
z notorycznym brakiem czasu i zl3 organizacjg pracy.

Rutyna — w pozytywnym znaczeniu — moze by¢ rozumiana takze,
jako zespot nawykow (praktycznych umiejetnosci i sprawnosci)
ulatwiajacy osigganie profesjonalizmu, stawanie si¢ ekspertem
w danej dziedzinie. Zdobywanie poszczegdlnych —etapow
doskonatosci w konkretnym obszarze, czyli przejscie od amatorstwa
do profesjonalizmu, zwigzane jest z dlugim procesem uczenia sig. Jest
to zmudna praca, doskonalaca pojedyncze umieje¢tnosci - trenowane
przez wiele godzin, powtarzanie procedur az do osiagniecia
automatyzmu i doskonatosci w kazdym poszczegolnym aspekcie -
po to, aby wiele czynno$ci wykonywac bez niepotrzebnej absorbcji
umystu. Czy zatem uzasadniona jest konstatacja, ze takie wy¢wiczone
zachowania, umiejetnosci, bieglto$¢ i wysoka sprawno$é moga byé
traktowane, jak zachowania rutynowe? W pewnym sensie
i uproszczeniu tak. Idac tym tropem wypada stwierdzié,
ze wypracowanie zachowan rutynowych utatwia przechodzenie przez
kolejne etapy zdobywania kompetencji zawodowych. Mozna
postuzy¢ si¢ tutaj modelem kompetencyjnym braci: Huberta i Stuarta
Dreyfus®. Wyrdznili oni 5 etapéw osiggania mistrzostwa w zawodzie.
1. Nowicjusz (Novice) — posiada bardzo mate do$wiadczenie lub
w ogble go nie posiada. Wykonuje polecenia, dziata wedlug

32 W latach 70 — Hubert i Stuart Dreyfus, amerykanscy naukowcy, na potrzeby
badan nad sztuczng inteligencja, stworzyli model opisujacy, w jaki sposob
ludzie przechodza przez poszczegodlne etapy rozwoju zawodowego, osiagajac
mistrzostwo w danej dziedzinie. Przebadali do$wiadczonych pilotéw oraz
znanych szachistow. Wykazali, ze w drodze od nowicjusza do eksperta,
zwigksza si¢ samoswiadomos¢, a co za tym idzie racjonalne dziatanie. Ich
zdaniem eksperci rozwiazuja problemy droga intuicji (rozumianej, jako ogot
proceséw poznawczych zachodzacych w mozgu). Nie da sig opisaé tych
nie$wiadomych umiejetnosci za pomoca formalnych regut. Powyzszy model
dotyczy wybranej umiejgtnoscei, tzn. mozna by¢ np. wybitnym aktorem, ale
bardzo marnym sportowcem itp.
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przygotowanych wskazoéwek, schematdéw, procedur, bez nich nie jest
W stanie poprawnie wypetni¢ zadania. Musi mie¢ mentora.

Odnoszac to na grunt poradnictwa zawodowego: np. pierwszy okres
pracy doradcy zawodowego stazysty, wykonujacego elementarne
zadania: udzielanie podstawowych informacji zawodowych oraz
przeprowadzenie wywiadu wedlug formularza, pod bacznym okiem
opiekuna, uczestnictwo w zajeciach grupowych, jako uczestnik itp.
2. Poczatkujacy (Advanced begginer) - co$ juz potrafi. Wcigz woli,
by ktos$ inny méwil mu, co ma zrobié. Zaczyna rozpoznawac kontekst,
w ktorym pracuje. Na podstawie zdobytych do$wiadczen umie
powiedzie¢, ktore rozwigzanie zastosowa¢ do danej sytuacji. Nie
dziala intuicyjnie. W poradnictwie moze to by¢ np. doradca
zawodowy stazysta po okresie, co najmniej poélrocznej, intensywnej
praktyki, ktéry moze udziela¢ bardziej zlozonych informacji
zawodowych, dokonywa¢ wstepnych porad, prob diagnozy - np.,
kiedy klientowi wystarczy udzieli¢ informacji, a kiedy wymagana jest
porada. Moze prowadzi¢ prostsze moduty w poradnictwie grupowym,
pod opieka mentora.

3. Kompetentny (Competent) — nie musi podgzaé za sztywnymi
regulami i schematami, umie sam rozwigzywaé problemy o okreslone;j
ztozonosci. Moze juz samodzielnie realizowac zadania. Dziatania nie
sg jednak oparte na poglebionej refleks;ji.

Na polu poradnictwa to, np. samodzielny doradca zawodowy - wie,
jaka wybra¢ metode pracy z klientem, jak prowadzi¢ proces doradczy
— jakie zastosowaé narzedzia diagnostyczne. Rozpoznanie problemu
klienta jest bardziej zlozone i poglgbione. W procesie pomocy
uwzglednia czynniki sytuacyjne, wie jakg tematyka zaje¢ nalezy objac
klienta, jak je efektywnie prowadzi¢ itp.

4. Biegty (Proficient) - nastepuje potezny wzrost kompetencji,
wykorzystywanie wiedzy z innych dziedzin, dostrzeganie szerszych
uwarunkowan  (bigger picture), pojawia si¢  $wiadomosé
sokratejskiego: ,,wiem, ze nic nie wiem”.

W tym stadium kompetencyjnym doradca zawodowy jest bardzo
sprawny w stosowaniu narzedzi diagnostycznych, czesto w ogole nie
positkuje si¢ gotowymi kwestionariuszami, wprowadza wilasne
narzedzia, dokonuje trafnej diagnozy spoteczno-zawodowej. Moze
doswiadcza¢ watpliwosci, jak najlepiej postapi¢c w danej sytuacji
problemowej — czy np. wypracowane wspdlnie z klientem
rozwiazania sg najbardziej optymalne itp.
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5. Ekspert (Expert) - jego duze do$wiadczenie dyktuje
mu, co ma zrobi¢, w duzej czesci podejmuje decyzje intuicyjnie
(a moze nowy oksymoron: ,rutynowa intuicja”?). Ciagle szuka
lepszych rozwigzan, wykorzystuje metody z innych dziedzin. Jego
wiedza jest bardzo gleboka.

Na tym etapie doradca zawodowy opracowuje wilasne metody,
narz¢dzia, dziata intuicyjnie, ma bardzo duze doswiadczenie
zawodowe, bogaty warsztat i kompetencje, jego diagnozy wpisujg si¢
w bardzo szeroki kontekst spoleczno-zawodowy, wykorzystuja
wiedze interdyscyplinarng. Zachowuje przy tym duza pokorg
w stosunku do zlozono$ci ,,materii spolecznej”. Jego wiedza
i doswiadczenie kwalifikuja go do bycia mentorem.

Osiagnigcie pigtego etapu kompetencji jest korzystne pod wieloma
wzgledami i jest to rzecz oczywista. Warto tutaj zwroci¢ uwage
na jeszcze jeden aspekt - na procesy poznawcze zachodzace w umysle.
Moéwiagc w duzym uproszczeniu, moézg eksperta sprawnie
optymalizuje wydatkowanie energii, zapewniajac efektywniejsza
prace (w krotszym czasie, bez zbgdnego wysitku, wykonuje bardzo
skomplikowane i zlozone zadania, ktorych inni nie sg W stanie
zrealizowac). W rezultacie specjalista w danej dziedzinie wcale nie
mysli predzej czy lepiej. Moze mysle¢ mniej, ale za to wydajnie;j.
Koncentruje si¢ na najwazniejszych informacjach, bo jego modzg
doktadnie wie, ktore dane sg najistotniejsze do rozwigzania problemu
(w takim tez znaczeniu nalezy rozumie¢ wspomniane dziafania
intuicyjne).

Biorac pod uwage glowng teze artykulu — wykorzystanie dobrej
rutyny w dzialaniach doradcéw zawodowych, uzyskalismy
podpowiedz, dlaczego nabycie najwyzszych  kompetencji
zawodowych wplywa na optymalizacj¢ i efektywnos$¢ ich pracy.
Ma to bardzo praktyczne przetozenie na wykonywanie codziennych
obowigzkéw pracowniczych®. | tutaj dochodzimy do sedna
zagadnienia - pochwaly dobrej rutyny. Ta grupa doradcow

3 Kolejne reformy - ustawa deregulujgca dostep do zawoddw
zdeprecjonowala $ciezke rozwoju zawodowego doradcy zawodowego (oraz
pozostatych kluczowych specjalistow PSZ), z kolei reforma urzgdéw pracy
z maja 2014 r. wprowadzita do zakresu ich obowiazkéw zadania posrednikow
pracy i pracownikoéw ewidencji $wiadczen. Zmiany te w praktyce znacznie
ograniczyly mozliwo$¢ §wiadczenia petnego zakresu ustug doradczych.
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zawodowych, ktéra do momentu wprowadzenia reformy urzedow
pracy (maj 2014 r.), osiagneta, co najmniej trzeci poziom w ww.
modelu, powinna poradzi¢ sobie w laczeniu pracy na stanowisku
doradcy klienta, wykonujagc jednocze$nie zawdd doradcy
zawodowego. Oderwanie si¢ od pracy administracyjno-formalnej
(profilowanie, wydawanie i rozliczanie skierowan, usprawiedliwianie
niestawiennictwa itp.) i przejScie z biegu w poglebiony proces
doradczy lub do prowadzenia zaj¢é z zakresu np. Assessment Center,
psychosocjologicznych  aspektow  prowadzenia  dziatalno$ci
gospodarczej, Metody Edukacyjnej etc., bez szkody®* dla uczestnikow
tychze zaje¢, wydaje si¢ by¢ mozliwe tylko dla najbardziej
doswiadczonych doradcow. W sytuacjach ,,awaryjnych” — zastepstw,
urlopoéw itp. jest to umiejetnos¢ niezastgpiona — taki pracownik
to skarb dla zaktadu. Jednakze bioragc pod uwage konieczno$é
odreagowania, wyciszenia si¢ po rozmowie doradczej lub zajeciach,
taka codzienno$¢ moze mie¢ bardzo destruktywny wplyw
na  caloksztalt rozwoju zawodowego. Nalezy  doceniaé
i podziwiaé ,,rutyniarza” za jego umiejetnos$¢ funkcjonowania w wielu
wymiarach. Niestety taka rutyna - ,,nieleczona” - bardzo tatwo moze
przerodzié si¢ w zte nawyki, prowadzace do wypalenia zawodowego.
Kazdy zawodowiec musi mie¢ $wiadomos¢, na jakim etapie znajduje
si¢ jego rutyna i umie¢ ja wnikliwie kontrolowaé. Musi rozpoznawac,
kiedy staje sie niebezpieczna i jakie symptomy o tym $wiadczg (np.
traktowanie klientow w sposob instrumentalny i powierzchowny,
prowadzenie poradnictwa w sposob dyrektywny - dawanie dyspozycji
do wykonania, wycofywanie si¢ z rozwigzywania trudnych
problemow, niewprowadzenie nowych narzedzi, ¢wiczen, znudzenie
si¢ tematyka warsztatow, bezrefleksyjne wypelnianie obowiazkow,
brak radosci z prowadzenia zaje¢, powtarzanie tych samych
tematycznie warsztatow, brak checi do szukania inspiracji itp.). Jak
zatem przeciwdziataé tej negatywnej rutynie? Sposobow jest wiele,

34 Primum non nocere - to rzecz podstawowa, ale to zdecydowanie za mato,
aby efektywnie pomagaé klientom. Do kazdej porady indywidualnej nalezy
si¢ przygotowac (emocjonalnie i merytorycznie). Kazde zajgcia powinny by¢
dostosowane do danej grupy. Doradca powinien mie¢ alternatywne
scenariusze na prowadzenie zaje¢ w zaleznoSci od sytuacji, przebiegu,
dynamiki grupy itp. Trzeba umie¢ improwizowa¢, ale dobra improwizacja
musi by¢ przygotowana, wrecz wielokrotnie prze¢wiczona. To wymaga duzo
czasu, ktorego w codziennej pracy doradczej tak bardzo brakuje.
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dobrze opisanych w literaturze przedmiotu. Wspomne tylko
te najbardziej praktyczne i mozliwe do natychmiastowej realizacji.
Moga to by¢ superwizje i interwizje, dokonywanie ewaluacji
(autoewaluacja, ewaluacja nieformalna itp.). Nalezy analizowaé
prowadzenie procesu doradczego, spojrze¢ na niego oczami klienta,
wymienia¢ si¢ do§wiadczeniami w tym zakresie z innymi doradcami.
Wazna jest takze §wiadomo$¢ permanentnego rozwoju zawodowego
poprzez rozne formy szkolenia lub samoksztalcenia. Nalezy brac
udziat w seminariach, webinariach, panelach itp., wychodzacych przy
tym znacznie poza zakres tematyczny codziennych obowiazkow
i posiadanej wiedzy.

Trzeba konsekwentnie zarzadza¢ swoim czasem, a wygospodarowane
chwile pos$wieci¢c na od§wiezanie i/lub wzbogacanie procesu
doradczego, zmienianie tematyki zaje¢, wdrazanie nowych metod,
technik i narzgdzi (warto wprowadzaé chociazby drobne korekty).
Mozna takze robi¢ przerwe w przeprowadzaniu konkretnych zajec.
Gdy jest to zgodne z metodyka (nie zaburza realizacji celu zajgc) -
zmienia¢ szyk 1 porzadek szkolenia, przez to zmuszal si¢
do myslenia. Ciekawym, inspirujgcym, a na pewno od$wiezajacym
percepcje, doswiadczeniem moze by¢é prowadzenie warsztatow
z innym doradcg, np. mniej doswiadczonym, o odmiennym
temperamencie, o innym sposobie prowadzenia zajec itp.

Warto wej$§¢ w role mentora, towarzyszy¢ np. stazyscie (daje
to mozliwos$¢ postrzegania problematyki jego oczami, odkrywanie
dawno zapomnianych doznan i przezy¢ — refleksyjny powrot
do poczatkoéw kariery. Mozna odzyskaé, zagubiony po drodze, esprit
i fantazje).

To tylko wybrane wskazowki dotyczace warsztatu zawodowego, ale
zeby pozby¢ si¢ zlej rutyny, a moze juz i wypalenia, nie nalezy
zapominaé o odnowie zycia pozazawodowego (ze wzgledu
na wielorakie negatywne konsekwencje, nie tylko warto, ale wrecz
nalezy zapobiega¢ wypaleniu zawodowemu).

Naturalng ambicja kazdego pracownika powinno by¢ dazenie
do osiggniecia najwyzszego poziomu specjalizacji, duzego
doswiadczenia, wyksztatcenia wasciwych nawykow, czy tez dobrych
zachowan rutynowych. Codzienne, ale przy tym wnikliwe,
wykonywanie zadan moze by¢ okazja do wzbogacania charakteru
1 osobowosci, uczenia si¢ nowych umiejetnosci, doskonalenia ich,
wzbogacania ~ warsztatu ~ zawodowego, do  improwizacji
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i nieszablonowosci. Taki dar od losu dostaje kazdy, kto codziennie
wykonuje swoja prace. Od nas zalezy czy t¢ szanse wykorzystamy.

Niech wzorem wypracowywania dobrych nawykdw, stawania si¢
lepszym cztowiekiem, czerpania rado$ci z wykonywanej pracy,
osiggania mistrzostwa — warunek sine qua non bycia profesjonalista -
bedzie dla nas przyktad prezentera pogody - Phila Connorsa —
gldwnego bohatera ,,Dnia §wistaka”.
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Powinno$é®® doradcéw zawodowych w harmonizowaniu strony
podazowej i popytowej rynku pracy

Lokalny rynek pracy mozna okresli¢, jako ogoét wzajemnych

zalezno$ci i oddziatywan poszczegdlnych podmiotow, dziejacy sie
na okre$lonym terenie (miasto, powiat) z jego historig, infrastruktura,
kapitalem ludzkim, potozeniem geopolitycznym, z wizja rozwoju
strategicznego lub jej brakiem itp. Powyzszy uklad zmiennych
w znacznym stopniu wptywa na dynamike proceséw dziejacych sie
na danym terenie. Innymi stowy, $wiadome, celowe dziatania,
poparte znajomoscig zasad ksztattujacych wspoétczesny rynek, bez
Wwatpienia pozytywnie wplywaja na jego rozwdj. Dziatania
pozostawione swojemu biegowi maja niekorzystny wplyw na rozwoj
lokalnych zasobow ludzkich i gospodarczych.
Spotkanie si¢ strony popytowej — pracodawcow ze strong podazowa —
potencjalnymi pracownikami, na wspomnianym rynku pracy,
w kazdej gospodarce wolnorynkowej przechodzacej przez
poszczegolne fazy koniunktury i dekoniunktury gospodarczej, zwykle
wywoluje tarcia i niedostosowania. Sg one zazwyczaj rozwigzywane
poprzez wspoétdziatanie i kompromisy poszczegdlnych aktorow
sceny. Dochodzenie stron do wspoélnych porozumien nalezy tutaj
rozumie¢, jako dostosowanie kwalifikacji, umiejetnosci, ze strony
pracownikow do potrzeb i wymogoéw pracodawcow, osiggane poprzez
odpowiednie przygotowanie zawodowe poparte umiejetnoScia
negocjowania, odpowiedniego komunikowania si¢ i nabywania
kompetencji zawodowych. Bardzo istotne sg takze dziatania
pracodawcow: wspolpraca ze szkotami, uczelniami, urzedami pracy,
programy stypendialne, stazowe, adaptacyjne, prowadzenie szkolen
dla nowych pracownikow itp.

Mozna w tym miejscu zada¢ pytanie, czy jest mozliwe pelne
zharmonizowanie stron rynku pracy. Z pewnoscig nie catkowicie
i to nawet w okresie, gdy dana gospodarka dobrze si¢ rozwija. Nalezy
jednak dotozy¢ wszelkich staran ograniczajgcych — najbardziej

3 Powinno$¢ nalezy tutaj rozumie¢ jako: $wiadomy obowigzek, zobowigzanie
spelniane w poczuciu moralnej odpowiedzialno$ci; to, do czego jest si¢
powotlanym.
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szkodliwe i kosztowne - bezrobocie strukturalne. Ograniczenie liczby
bezrobotnych do bezrobocia frykcyjnego, powinno wptywaé
na poszanowanie przez pracownikOw swojego miejsca pracy,
a na pracodawcach wymusza¢ dbanie nie tylko o rozwoj ekonomiczny
firmy, ale takze o rozwdj osobowy i zawodowy pracownikow.
Z1ozona ,,materia”, jaka jest rynek pracy
ze wszystkimi mechanizmami, procesami, oddziatywaniami
poszczegolnych podmiotéw, nie pozwala jednoznacznie okresli¢
wszystkich sposobow skutecznego tagodzenia niedostosowan oraz
wszystkich grup zawodowych mogacych wplywaé pozytywnie
na harmonizowanie rynku pracy. Ze wzgledu na wielo$¢ czynnikow
trudnych do przewidzenia i zaplanowania, sprawa idealnego
dopasowania potrzeb pracodawcéw 1 mozliwosci potencjalnych
pracownikow wydaje si¢ by¢ z gory przegrana. Nie nalezy oczywiscie
zaprzesta¢ dzialan, a wrgcz odwrotnie nalezy je zintensyfikowaé
i w jeszcze wigkszym stopniu sprofesjonalizowac. Na czym zatem
powinny polega¢ dziatania doradcéw zawodowych, jako §wiadomych
i aktywnych realizatorow proceséw harmonizujacych rynek pracy?
Przedstawiona ponizej propozycja powinnos$ci doradczych jest
efektem doswiadczen i refleksji autora oraz doradcéw zawodowych
pracujacych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rybniku. Dodatkowo
wspomniane postulaty oparte sg na wynikach badan socjologicznych.
Nalezy podkresli¢, ze w samym roku 2011 pracownicy Urzgdu, w tym
doradcy zawodowi, przeprowadzili badania ankietowe z gtéwnymi
grupami lokalnego rynku pracy - od uczniow réznych typow szkot
zaczynajac, poprzez absolwentow, bezrobotnych, na pracodawcach
konczac. Lacznie badaniami objeto 2317 respondentow. Z kolei
doradcy zawodowi swoimi ustugami objeli 8285 oséb, prowadzac
badania ewaluacyjne, fokusowe, zbierajac informacje zwrotne
dotyczace prowadzonych dziatan. Wspomniane wyzej dziatania
doradcze sg bardzo cennym zroédtem informacji obnazajacym deficyty,
pozwalajacym poznaé potrzeby oraz oczekiwania ucznidow i 0sdb
bezrobotnych. Umozliwiajg zebra¢ takie dane jako$ciowe jak, obawy,
frustracje, kompleksy, choroby, problemy rodzinne, sposoby
postrzegania siebie, otaczajacego $wiata itp. Uzyskanie takich
informacji ulatwiaja rozmowy doradcze (ktore sa swego rodzaju
poglebionymi wywiadami indywidualnymi) oraz rézne formy badan
ewaluacyjnych. Wptywaja one na dogtgbne poznanie przez doradcow
zawodowych probleméw, ale takze potencjatdow swoich klientow.
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Maja nieoceniong warto$¢ badawcza, ale przede wszystkim shuza
do zindywidualizowanej pomocy w tworzeniu zawodowego
biznesplanu. Uzyskana wiedza dotyczaca przysztych pracownikow
z jednej strony oraz znajomosc¢ potrzeb pracodawcow z drugiej strony,
sprawia, ze doradcy moga by¢ cennymi  kreatorami
i moderatorami harmonizujacymi procesy dziejace si¢ na rynku pracy.

Analiza wynikow przeprowadzonych badan oraz obserwacja
rzeczywistosci, pozwala wychwyci¢ najwazniejsze dziedziny dziatan
poszczegolnych specjalistow z roznych instytucji rynku pracy, stuzace
harmonizowaniu rynku pracy. Ze wzgledu jednak na zaloZenia
artykulu omoéwione zostang najwazniejsze zadania doradcow
zawodowych dotyczace ww. zagadnienia.

Doradca zawodowy — pracownik wiedzy

Prezentacje  powinno$ci  doradczych  nalezy  rozpoczaé
od kompetencji i wiedzy doradcéw zawodowych. Aby ta grupa
zawodowa mogta realnie wptywac na dostosowanie rynku pracy, jej
przedstawiciele musza by¢ pracownikami wiedzy, tzn. ciagle
podwyzszaé swoje kwalifikacje zawodowe przez roznego rodzaju
szkolenia branzowe 1 interdyscyplinarne. Wspdtczesny doradca
zawodowy musi by¢ takze analitykiem rynku pracy, badaczem, osoba
,,zadng” wiedzy, potrafigcg taczy¢ fakty, §ledzi¢ tendencje §wiatowego
rynku pracy, opiera¢ si¢ na wszystkich dostepnych badaniach
socjologicznych, psychologicznych, ekonomicznych itp. Powinien
prowadzi¢ takze wlasne badania (m.in. ewaluacyjne, potrzeb swoich
klientéw: ucznidow, bezrobotnych, pracodawcow). Dzieli¢ si¢ dobrymi
praktykami poprzez publikacje w prasie fachowej, organizowanie
debat, warsztatow metodycznych itp., a takze budowanie sieci
poradnictwa zawodowego. Od doradcy wymaga si¢ profesjonalizmu,
ale ze wzgledu na specyficzny charakter pracy takze poczucia misji
zawodowej i wykonywania swojej profesji z powotaniem.

Poradnictwo szkolne

Innym widocznym postulatem wynikajacym z przedstawionych
badan jest konieczno$¢ prowadzenia dziatan doradczych
od najwcze$niejszych lat przedszkolnych i szkolnych. Tylko
dlugotrwate, systematyczne oraz programowe oddzialywania
doradcow szkolnych moga wplyna¢ na kreowanie wzorcow
pracownika  nowoczesnego,  elastycznego,  zmotywowanego
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do catozyciowej nauki. Dlatego tak istotne jest zapewnienie statego
kontaktu dzieci i mtodziezy z odpowiednio przygotowanym doradca
zawodowym. Moze to by¢ zrealizowane poprzez rozwigzania
systemowe zapewniajace stale zatrudnienie doradcoOw zawodowych
w kazdym typie szkoly®®. Jednak poki jednostki samorzagdowe nie maja
praktycznej mozliwosci finansowania etatu szkolnego doradcy
zawodowego, wskazane sg realizacje projektow (np. finansowanych
z EFS-u) wprowadzajacych doradcow zawodowych do szkot.

Innym sposobem moze by¢ wykorzystanie dostepnych doradcow
zawodowych zatrudnionych w innych instytucjach, jak urzedy pracy,
poradnie psychologiczno-pedagogiczne, ochotnicze hufce pracy,
akademickie biura karier. Minusem takich rozwiazan jest z reguty brak
mozliwosci prowadzenia indywidualnego, dhlugotrwalego procesu
doradczego ze wszystkimi uczniami potrzebujacymi takiej pomocy.

Cennym uzupetnieniem ww. sposobu jest prowadzenie
poradnictwa zawodowego przez wszystkich nauczycieli i pedagogdw
w danej szkole w ramach zespoléw ds. poradnictwa zawodowego®’.
Efektem prowadzonych dziatan powinno by¢ wypracowanie modelu
wewnatrzszkolnej wspotpracy majacej na celu trafny wybor
edukacyjno-zawodowy oraz przygotowanie do wejscia na rynek pracy
ucznidw. Powinno to by¢ realizowane poprzez wspolprace
z doradcami zawodowymi urzedu pracy, pracodawcami, o$rodkami
szkoleniowymi itp. Zwlaszcza dziatania majace na celu wiasciwe
opracowanie praktyk zawodowych powinny byé¢ przygotowane
wspoélnie przez kompetentnych przedstawicieli pracodawcoéw oraz
szkoly (m.in. doradcow zawodowych). Bardzo istotna jest rowniez
kwestia dotyczaca monitoringu oraz ewaluacji prowadzonego
przygotowania zawodowego i biezacego reagowania
na pojawiajace si¢ problemy. Zaroéwno szkotla, jak i pracodawcy
poprzez zaplanowang socjalizacje® powinni wychowywaé do pracy,

3 Zaczatkiem pelnoetatowej pracy doradcy zawodowego w szkole moze byé
wprowadzenie od 2017 r. obowigzku prowadzenia 10 godzin z zakresu
poradnictwa zawodowego w ciagu roku dla klas siodmych i 6smych szkoty
podstawowej.

87 Zob. M. Pater, M. Wozniak, O wspélpracy doradcy zawodowego
z nauczycielami, w: ABC Poradnictwa zawodowego w szkole, M. Kotarba,
M. Luczak (red.) Warszawa 2008, KOWEZiU, s. 52 i dalsze.

38 Zaplanowang socjalizacje nalezy tutaj rozumie¢, jako ,,wychowanie przez
socjalizacj¢”, czyli zamierzone oddziatywanie majace na celu wpojenie
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ksztaltowa¢ wymagany model pracownika nowoczesnego, uczy¢ etosu
pracy. Uczniowie powinni mie¢ dostep do maszyn, urzadzen,
aktualnych technologii. Zajecia praktyczne musza uczy¢ zawodu.

Doradca zawodowy, jako specjalista od rozwoju zawodowego

Jak pokazaty ww. badania bardzo waznym zadaniem dla doradcéw
zawodowych, tworzacych kontinuum poradnictwa zawodowego,
powinno by¢ uczenie umiej¢tnosci migkkich, czy tez szerzej —
kompetencji spotecznych® (np. gotowosci do zmian, obstugi klienta,
komunikatywnos$ci, umiej¢tnoéci pracy w zespole, wyzbywania sig
lekéw 1 ograniczen spotecznych, kultury osobistej, przygotowania
do podjecia i utrzymania si¢ w pracy itp.). Cechy te w znacznym
stopniu decyduja o poziomie kapitalu intelektualnego danego
przedsigbiorstwa. Natomiast brak wspomnianych elementow, zar6wno
wérod pracodawcow, jak i pracownikéw nierzadko uniemozliwia
wspolpracg, jest powodem wielu niepotrzebnych konfliktow,
zmniejszajacych konkurencyjnos¢ firmy.
Oprécz kluczowych kompetencji spotecznych niezwykle istotne
sa konkretne uprawnienia i kwalifikacje zawodowe. Doradcy
personalni podkres$laja, ze prace otrzymuje si¢ w znacznej mierze
dzieki kwalifikacjom merytorycznym, natomiast traci si¢ ja czgsto
z powodu braku umiejetnosci spotecznych.

okreslonych tresci i zasad postepowania, jednakze tak prowadzone, aby
odbiorcy wspomnianych oddziatywan nie dostrzegali sztucznosci,
moralizowania, szkolnego dydaktyzmu itp. Celem takiego podejscia przez
podmioty wychowujace/socjalizujace (rodzicow, nauczycieli, doradcow
zawodowych,  pracodawcow) powinien byé  zwiekszony  efekt
zinternalizowania ,,przemycanych” tresci (nauka poprzez obserwacje
zaplanowanych, przy tym naturalnych i wlasciwych zachowan osob
uczacych, koniecznie zbieznych z komunikatem werbalnym). Skutkiem ww.
oddziatywan powinien by¢ wzrost stopnia i trwalo§ci przyswojenia
odpowiednich wzorcow postepowan, wartosci, zachowan istotnych z punktu
np. pracodawcy, potrzeb rynku pracy itp.

39 Range kompetencji spotecznych w osiggnieciu sukcesu zawodowego
docenit juz w ubiegtym stuleciu John D. Rockefeller: ,,Umiejetnosé
postgpowania z ludzmi jest takim samym towarem handlowym jak cukier czy
kawa. 1 zaplace za t¢ umiejetno$¢ wiecej niz za jakakolwiek inng pod
stoficem.”
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Takze tutaj doradcy powinni wykorzystywaé swoje profesjonalne
umiejetnosci, aby wybory zawodowe klientow byly dopasowane
do ich mozliwoséci psychofizycznych oraz potrzeb pracodawcow
(przynajmniej te dwa czynniki musza by¢ koniecznie uwzglednione).

Doradcy zawodowi w stuzbie pracodawcom

Nie mozna zapomnie¢ o wspoipracy doradcow zawodowych

z pracodawcami. Uslugi $wiadczone na rzecz pracodawcoOw moga
przybiera¢ rézne formy np. wspieranie rozwoju zawodowego
przedsigbiorcy oraz jego pracownikow (coaching), dobor kandydatow
do pracy oraz okreslenie wymagan dotyczacych stanowiska pracy
(w szczegoblnosci opis wymogdw stanowiska pracy dla oséb z réznymi
typami niepetnosprawnosci).
Odrgbnym  zadaniem  moze  by¢é  prowadzenie  dziatan
outplacementowych. Rola doradcy moze polega¢ na dzialaniach
prowadzonych na terenie zakladu, majacych na celu pomoc
psychologiczng, ale takze udzielanie konkretnych informacji
pozwalajacych na jak najszybsze znalezienie nowego zatrudnienia, czy
tez pomoc w podniesieniu lub zmianie kwalifikacji zawodowych
pozwalajacych na utrzymanie si¢ na rynku pracy.

Doradcy zawodowi, posiadajacy bogaty warsztat trenerski, gdy
zaistnieje taka potrzeba, powinni prowadzi¢ szkolenia, warsztaty dla
réznych grup zawodowych np. nauczycieli, pedagogéw, doradcow
klienta, handlowcow, szkolnych doradcéw zawodowych, liderow
klubu pracy, pracodawcoéw, pracownikow z zakresu m.in. umiejetnosci
komunikacyjnych, etyki pracy, zasad obshugi klienta itp. Szkolenia
takie z pewnoscig przyczynia si¢ do poprawy efektywnosci pracy,
zwigkszenia satysfakcji z wykonywanej pracy oraz poprawy jakosci
ushug — zwlaszcza w opinii klientoéw. Tego typu dziatania powinny
zmniejszy¢ fluktuacje pracownikow, a tym samym zredukowaé czas
zwigzany z naborem nowej kadry. To bez watpienia powinno wptynaé
na redukcje niepotrzebnych kosztéw funkcjonowania firmy,
zwigkszenie konkurencyjnosci itp.

38



Doradca leseferysta - coach

Majac na uwadze kontinuum poradnictwa nie mozna zapominaé
0 osobach bgdacych poza rynkiem pracy, w tym emerytach. Z jednej
strony, jest to szczegdlnie istotne ze wzgledu na starzenie sie
spoteczenstwa, z drugiej na problem tzw. ,mlodych emerytow”.
Dhugoletnie do§wiadczenie zawodowe i zyciowe senioréw rynku pracy
powinno by¢ umiej¢tnie wykorzystane. Rola doradcéw zawodowych
moze by¢ opracowanie programéw, ktorych celem jest m.in. dotarcie
do 0s6b potrzebujacych aktywnosci zawodowej lub quasi zawodowe;,
w celu zagospodarowania ich wiedzy do wielu inicjatyw zwigzanych
z rynkiem edukacyjnym i rynkiem pracy (np. wykorzystanie ich jako
instruktorow, mentoréw, doradcow, itp.).
W przypadku os6b bedacych w mtodym wieku na emeryturze, zadanie
doradcéw moze dotyczyé pomocy w rozpoczeciu zycia zawodowego
od nowa, pomocy w zaprojektowaniu nowej Sciezki zawodowej,
z koniecznoscig zdobycia aktualnych kwalifikacji (np. poprzez kursy,
szkolenia, a nawet studia itp.). Jak pokazuje obserwacja
rzeczywistosci, bardzo wiele os6b nalezacych do ww. grupy nie potrafi
efektywnie zagospodarowa¢ nadmiaru czasu wolnego, marnujac
g0 bezpowrotnie. W zwiazku z tym wazkim wyzwaniem dla doradcoéw
zawodowych mogtoby by¢ wykorzystanie ich wiedzy z zakresu
coachingu, we wspottworzeniu biznesplanu na ich ,,nowe zycie
zawodowe” albo pozazawodowe.

Kontinuum poradnictwa zawodowego

Na zakonczenie warto zwrdci¢ uwage na jeszcze jedna wazng
kwesti¢ - aby okres oddzialywania doradcow byt odpowiednio
wystarczajacy na dokonywanie zmian lub podtrzymywanie
pozytywnych postaw, dzialania doradcze powinny by¢ realnie

40 Doradca leseferysta (prowadzgcy porade w ramach poradnictwa
liberalnego — zob. Modele dziatalnosci doradcy zawodu B. Wojtasik,
w: Doradca zawodu. Studium teoretyczne z zakresu poradoznawstwa, s.57)
nie wysuwa propozycji i sugestii, nie daje gotowych rozwigzan, nie udziela
rad, aktywnie stucha, motywuje do dziatania. W atmosferze poczucia
bezpieczenstwa, zadajac klientowi odpowiednie pytania, umiejetnie
rozéwietla jego umiejetnosci, zdolnosei, kompetencje itp., po to, aby Kklient
potrafil samodzielnie realizowaé swoje cele, rozwija¢ lub zmienia¢ karierg
zawodowa etc. W tym ujgciu sposob realizacji porady jest zbiezny z praktyka
coachingowa.
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i formalnie usieciowione. Sformalizowane sieci ustlug doradczych
powinny zapewniaé rzetelny przeptyw informacji, wymiang dobrych
praktyk, mozliwo$¢ zapoznania si¢ z rdéznymi programami
prowadzonymi przez roéznych doradcow z roznych instytucji.
Znajomos$¢ specyfiki pracy doradcow - w ramach kontinuum
poradnictwa - powinna utatwia¢ synchronizacje, brak powtarzalnosci
programow oraz wypracowanie najskuteczniejszych metod pracy
w stosunku do konkretnych grup klientow.

Zakres dziatan wplywajacy na harmonizowanie rynku pracy zostat
przedstawiony tylko ze strony doradcéw zawodowych. Jednak rzeczg
oczywista jest, ze doradcy nie moga dziata¢ w odosobnieniu i by¢
jedyna grupa zawodowsa, odpowiedzialng za ww. dziatania.
Zintegrowana kampania wszystkich podmiotéw rynku pracy powinna
przynies¢ zwielokrotnione efekty oddziatywan. Natomiast doradcy
zawodowi, jako wazny podmiot uktadu instytucjonalnego, $wiadomie
wspolkreujacy polityke rownowazenia strony popytowej i podazowe;j
rynku pracy sa istotnym i trudnym do zastapienia komponentem
ww. dziatan.
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Przygotowanie zawodowe pracownika — model wspéldzialania
glownych aktor6w rynku pracy

Procesy zachodzace na wspolczesnym rynku pracy wymagaja
nowego typu pracownika wyposazonego w kompetencje
cywilizacyjne, przygotowanego do edukacji ustawicznej (na kazdym
poziomie wyksztalcenia i w kazdym zawodzie), mobilnego
i umiejgcego dostosowac si¢ do coraz szybszych zmian.

Rozwijajaca si¢ gospodarka, oparta na nowych technologiach,
potrzebuje spoteczenstwa korzystajacego z wiedzy i informacji. Tym
wyzwaniom moga sprostac pracownicy nowoczesni
(charakteryzujacy si¢ m.in. otwarto$cia, przebojowoscia, inicjatywa,
wyobrazniag, elastycznos$cia, empatia, aspiracjami o$wiatowymi
i zawodowymi, umiejetnoscia  korzystania z  technologii
informatycznych, dbato$cig o zdrowie, cenigcy zycie pozazawodowe:
work—life balance itp.). Tego typu cechy mozna wyksztalci¢
w ludziach poprzez odpowiednie wychowanie i socjalizacje. Prace
nalezy rozpoczyna¢ od najwcze$niejszych lat, pracujac nie tylko
z dzie¢mi i mlodzieza, ale rodwniez angazujac w to rodzicow,
nauczycieli oraz pracodawcoéw. Wskazane jest, aby szkoly
wykorzystywaty wiedze dotyczaca rynku pracy posiadang, m.in. przez
urzedy pracy. Procesy te powinny by¢é wspierane madra polityka
panstwa. Wspotdziatanie wszystkich podmiotdow majacych realny
wplyw na rynek edukacyjny i rynek pracy, powinno przynie$¢
zamierzone rezultaty — wyksztalci¢ odpowiednich fachowcéw oraz
zminimalizowaé liczbe¢ os6b 0 niedostosowanych zawodach
i kwalifikacjach do wiasnych predyspozycji psychofizycznych oraz
potrzeb rynku pracy.

Dziatania szkoly majace na celu przygotowanie przysztych
pracownikow, powinny w wigkszym stopniu klas¢ nacisk
na wyposazenie ucznia w praktyczng wiedze zawodowa — uzyskanie
kompetencji zawodowych. Roéwnie wazne jest takze zaszczepianie
w $wiadomos$ci przysziego pracownika dbatosci o mienie firmy,
ksztaltowanie postaw pracownika nowoczesnego, poszanowania
pracy i etyki zawodowej. W procesie tym powinni bra¢ czynny udziat
szkolni doradcy zawodowi, wspoéldzialajacy z nauczycielami,
pedagogami, rodzicami oraz pracodawcami (np. w ramach
wewnatrzszkolnego systemu doradztwa zawodowego).
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Wspotpraca pomigdzy przedstawicielami szkoty i pracodawcami
powinna by¢ powtarzalna, obejmowac cykliczne spotkania na r6znych
poziomach: dyrekcji szkot i zaktadow pracy oraz grup zadaniowych
ztozonych z okre$lonych specjalistow. Zakres zadan, wspomnianych
grup roboczych, powinien dotyczyé, m.in. wypracowania strategii
wzajemnej wspolpracy, przygotowania miejsca praktyk, okreslenia
zapotrzebowania na okre$lonych nauczycieli zawodu (m.in.
praktykow - pracujacych w branzach, w ktérych moga uczy¢) oraz
zdiagnozowania potrzeb szkoleniowych i doszkolenia nauczycieli
zawodu. Aby zwickszy¢ szanse na podjecie pracy swoich uczniow
szkota powinna wyposazy¢ ich w dodatkowe uprawnienia zawodowe
(np. SEP, uprawnienia spawalnicze, prawo jazdy, specjalistyczne
programy komputerowe, itp. - w zaleznos$ci od danego zawodu). Moze
to by¢ urzeczywistnione poprzez realizacje  projektow
wykorzystujacych Fundusze Europejskie.

Uruchamianie w szkotach okreslonych kierunkéw ksztalcenia
powinno by¢ poprzedzone doglebna analiza potrzeb rynku pracy, a nie
tylko  aktualnymi mozliwosciami  zaplecza  dydaktycznego
i warsztatowego szkoty. Nalezatoby zwickszy¢ elastycznosé
i mozliwoéci szkoly zwigzane z otwieraniem aktualnie potrzebnych
kierunkow i zamykaniem zbg¢dnych. Jest to bez watpienia bardzo
trudne do zrealizowania, nalezy podejmowac jednak roznego rodzaju
inicjatywy umozliwiajgce wprowadzenie wspomnianych postulatow.

Absolwenci  konczacy szkolg powinni by¢ wyposazeni
w niezbedne kompetencje umozliwiajace podjgcie pracy - szkota
zawodowa musi uczy¢ zawodu. Szkoly powinny byé wyposazone
w odpowiednie pracownie (np. krawieckie, komputerowe,
elektryczne, mechatroniczne itp. - w zaleznosci od profilu szkoty).
Powinny dysponowa¢ takze ,,poligonami”, w ktérych uczniowie —
mlodszych klas - moga (bez obawy o zniszczenie maszyn, produktow,
mienia firmy badz klienta) ¢wiczy¢, przyktadowo: kafelkowanie,
murowanie, montowanie instalacji wodno-kanalizacyjno-gazowych,
elektrycznych, uktadanie fryzur na tzw. ,,glowkach fryzjerskich” itp.
Takie pomieszczenia mozna przygotowac i wyposazyC sposobem
gospodarczym (na dodatek niektore materialy moga by¢ wielokrotnie
wykorzystywane). Wspomniane ,,poligony zawodowe”, czy tez bazy
lub centra szkoleniowe moga by¢ wspdlne dla kilku szkoét z danego
terenu, moga pracowac na dwie zmiany, mozna je takze udostgpniac
osrodkom szkoleniowym, pracodawcom itp. (lub tez pracodawcy
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moga udostepnia¢ swoje odpowiednio wyposazone warsztaty
szkotom lub os$rodkom szkoleniowym — model powinien zostaé
wypracowany w zalezno$ci od mozliwosci i warunkéw lokalnych).
Wspolne porozumienie na poziomie danego miasta czy powiatu
pozwoli  zmniejszy¢ $rodki zwigzane z  funkcjonowaniem,
a zaoszczedzone, czy tez zarobione $rodki finansowe bedzie mozna
przeznaczy¢ na wyposazenie i aktualizowanie nowoczesnej bazy
sprzetowo-materiatowej.

Sporym uftatwieniem w realizacji ww. postulatow powinny byc¢
dziatania Rzadu - zarezerwowanie w nowej perspektywie budzetowej
ponad 1 mld euro na doposazenie szk6t zawodowych?.

Konieczne jest rowniez wykorzystanie potencjatu finansowo-
technicznego pracodawcow oraz zachecenie ich do angazowania si¢
we wspotorganizowanie tego typu pracowni. Pracodawcy, ktorzy
wezma uczniow starszych Kklas, wstepnie wykwalifikowanych
w pracowniach i ,,poligonach” szkolnych na praktyki, powinni
zapewni¢ im dostep do maszyn, urzadzen, nowoczesnych technologii
oraz uczy¢ ich etosu pracy — wiasciwych postaw pracowniczych.
Dzigki takim dziataniom pracodawcy beda mogli wyksztalci¢
przysztego pracownika pod katem swojej kultury organizacyjnej,
a najlepszym zaproponowac prace. Pozwoli im to zaoszczedzi¢ wiele
czasu i srodkow potrzebnych na rekrutacje nowych kadr.

Praktyczna nauka zawodu nie moze by¢ iluzjg. Realizacja tego
aspektu jest podstawowa powinno$cia, takze pracodawcoéw (nie
mozna narzeka¢ na zle przygotowanie praktyczne absolwentow,
jednoczesnie niewlasciwie realizujac praktyki i staze zawodowe lub
w ogole nie uczestniczy¢é w procesie przygotowania zawodowego).
Przy czym praktyki te powinny by¢ przygotowane wspolnie przez
kompetentnych przedstawicieli pracodawcow oraz szkoty. Bardzo
istotng sprawag jest rowniez kwestia dotyczagca kontrolowania oraz
ewaluacji prowadzonej nauki zawodu i1 biezacego reagowania
na pojawiajace si¢ problemy. Jak zwykle wszystkie zmiany nalezy
rozpoczaé od siebie. Uczmy nasze dzieci, naszych wychowankow
poszanowania pracy na naszym przykladzie. Niech nasz trud
1 zaangazowanie W osigganiu profesjonalizmu, wypetnianiu

41 Informacja przytoczona za Gazetg Prawng
http://serwisy.gazetaprawna.pl/edukacja/artykuly/944164,zawodowki-brak-
wyposazenia.html
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obowigzkdéw nowoczesnych pracownikow bedzie dla nich wzorem.
Taki trud trzeba ponies¢.

Przedstawiony powyzej model wspodtpracy gtownych stron rynku
pracy w obszarze ksztalcenia edukacyjno-zawodowego, ciggle daleki
jest od ideatu. Stale spory odsetek absolwentow konczacych szkoly
zawodowe réznych szczebli, ma nieodpowiednie kwalifikacje 1ub nie
chce pracowa¢ w wyuczonym zawodzie (jest to, m.in. skutkiem
przypadkowos$ci w wyborze szkoty i efektem niewystarczajacej liczby
szkolnych doradcow zawodowych). Spora czes$¢ absolwentow nie jest
przygotowana do wejscia na rynek pracy, ani pod wzgledem
zawodowym, ani pod katem szukania pracy i pozadanych zachowan
pracowniczych. Tym wigksza jest tutaj rola urzedéw pracy
(w szczegoblnoscei zatrudnionych w nich doradcow zawodowych), jako
instytucji  dysponujacych szerokim wachlarzem ustug oraz
instrumentow finansowych stuzacych reedukacji zawodowej strony
podazowej pod potrzeby pracodawcow.

PUP Rybnik przeprowadzit badania socjologiczne na przetomie
stycznia i lutego 2016 roku, na losowo wybranej probie pracodawcow
z branzy fryzjerskiej i mechaniki samochodowej*?. Badania rzucity
pewne $wiatto na wazne obszary wspotdziatania Urzedu i wybranej
grupy pracodawcow oraz na ich potrzeby zatrudnieniowe,
szkoleniowe i kompetencyjne w stosunku do poszukiwanych
pracownikow (jednakze wyniki badan moga by¢ uogolnione
na pozostale branze).

Skierowanie odpowiedniej osoby (z wlasciwymi kwalifikacjami,
uprawnieniami, motywacja) na miejsce pracy zglaszane przez
pracodawcow, zajmuje z reguly sporo czasu. Dodatkowo - majac
na uwadze wyniki badan socjologicznych prowadzonych przez PUP
Rybnik z r6znymi grupami oséb bezrobotnych - dla wielu z nich
konieczna jest ponowna edukacja zawodowa w systemie szkolnym.
Dla wigkszos$ci konieczne jest ukonczenie specjalistycznych kursow
zawodowych. Dla sporej grupy osob, ktore wybraty zawdd
przypadkowo (nie maja nalezytego doswiadczenia zawodowego, ani
checi do pracy w zawodzie wyuczonym), konieczne jest opracowanie

“2file://IC:/Users/PUP_RY BNIK/Downloads/Raport%20z%20bada%C5%84
%20socjologicznych%20w%C5%9Br%C3%B3d%20pracodawc%C3%B3w
%202%20bran%C5%BCy%20fryzjerskiej%20%20%200raz%20samochodo
Wej%202016%20r.%20(1).pdf
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nowej Sciezki zawodowej. Takze dla osob, ktore chcg pracowad
w wyuczonych zawodach, ale ich kwalifikacje zdezaktualizowaty sig,
konieczne jest okreslenie wlasciwego rozwoju zawodowego.
Sa to zadania, ktére w trakcie szeroko rozumianego procesu
doradczego, powinni zrealizowa¢ doradcy zawodowi. Punktem
wyjécia jest prawidlowo przeprowadzona diagnoza spoleczno-
zawodowa. W wigkszosci przypadkow wymagane jest objecie
bezrobotnego catym pakietem dziatan doradczych, m.in.: okreslenie
planu dziatania obejmujacego wybdr Sciezki  ksztalcenia,
przygotowania do skutecznego szukania pracy (zajgcia motywacyjne,
poznanie technik i sposobow szukania pracy, przygotowanie
do rozmowy kwalifikacyjnej, poznanie zasad utrzymania si¢ w pracy
itp.) Szczegdlnie wieloaspektowe, dlugofalowe i zintensyfikowane
powinny by¢ dzialania doradcéw w przypadku os6b wykluczonych
zawodowo. Doradca musi wykorzystywaé rézne metody i techniki
warsztatu doradczego. W poczatkowej fazie procesu doradczego
doradca powinien by¢ bardziej dyrektywny*. Z kolei w ,.fazie pracy”,
gdy bezrobotny wykazuje si¢ juz pewnym zaangazowaniem
i samodzielno$cia, powinien prowadzi¢ glownie poradnictwo
dialogowe. Natomiast w okresie, gdy bezrobotny jest na kursie lub
w swojej pierwszej, po dlugiej przerwie, pracy moze prowadzic¢
poradnictwo liberalne.

Nastepnym etapem pomocy jest kontakt ze szkoleniowcem
i ukonczenie optymalnego kursu zawodowego. Po nabyciu
kompetencji migkkich i zawodowych bezrobotny jest przygotowany
do wejscia na rynek pracy, w czym wydatnie moze mu pomoc
posrednik pracy. Warto w tym momencie zwrdci¢ uwage
na konieczno§¢ wlasciwie przeprowadzonego procesu rekrutacji

43 Obecne poradnictwo ewoluuje w kierunku poradnictwa dialogowego.
Warto jednakze podkreslic, Zze codzienna praktyka doradcza wymaga
od doradcy stosowania roznych styli, modeli i koncepcji, w zaleznos$ci
od problemu i osoby — jej sytuacji psychofizycznej, postawy, rodzaju
niepetnosprawnosci (zwlaszcza intelektualnej lub niepelnosprawnosci
na podtozu psychicznym). Piszac o poradnictwie dyrektywnym mam na mysli
dawanie wskazoéwek, podpowiadanie, zach¢canie do podjgcia pewnych
krokow, umiejetne kierowanie, ,,wyciszona dominacj¢”. Nie rozumiem
go tutaj jako: instrumentalnego sterowania radzqcym si¢ przez doradce
zawodowego - w my$l koncepcji A. Kargulowej, zawartej w ksiazce: O teorii
i praktyce poradnictwa, Odmiany poradoznawczego dyskursu, s. 40.
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i selekcji. Rozpoczaé nalezy od wyczerpujacego okreslenia, wspdlnie
z pracodawcy, stanowiska, warunkow pracy, placy, wymagan
zawodowych, itp. Nastgpnie - w zalezno$ci od zlozonos$ci oferty —
dostosowa¢ odpowiednie techniki selekcji i rekrutacji, po czym
wiasciwych kandydatow skierowaé do pracodawcy.

Jak wida¢, czas potrzebny do nalezytego przygotowania kandydata
do podjecia pracy i utrzymania si¢ w niej, moze zajmowaé od kilu
miesigcy do kilku lat (w przypadku koniecznosci ukonczenia
odpowiedniej szkoty — tu pojawia si¢ dodatkowo problem
zapewnienia $rodkéw do zycia). Doswiadczenie podpowiada,
ze nawet osoby majace odpowiednie kwalifikacje, motywacje,
znajace rynek pracy (czyli nalezace do 1 profilu pomocy**), bardzo
czesto maja wiele deficytow uniemozliwiajacych podjecie pracy.
Praktycznie kazda osoba, ktora ubiega si¢ o prace powinna odby¢
rozmowe informacyjno-diagnostyczna z doradca zawodowym. Jej
celem powinno by¢ okreslnie wystepujacych deficytow i wlasciwe
przygotowanie bezrobotnego do konkretnego pracodawcy (np. pomoc
w sporzadzeniu aplikacji pod katem konkretnej firmy, jak
najdoktadniejsze poznanie pracodawcy, odbycie symulacyjnej
rozmowy kwalifikacyjnej z doradca zawodowym itp.). Jest
to czasochlonne i wymaga duzego zaangazowania kazdej ze stron.
Przeszkoda ze strony Urzgdow pracy jest niewystarczajaca liczba
doradcoéw zawodowych, a ze strony bezrobotnych brak wiedzy w tym
zakresie, nie§wiadomos$¢ lub brak motywacji.

Biorac pod uwage fakt, ze pracodawcy nie moga czekad
miesigcami na realizacje oferty, wszyscy kluczowi specjalisci
urzedow pracy musza intensywnie pracowac z osobami bezrobotnymi
juz od momentu ich rejestracji (opracowujac najbardziej optymalny
plan pracy przygotowujacy ich do podjecia zatrudnienia). Takie
wyprzedzajace dziatania sa prowadzone w rybnickim Urzedzie juz
od lat. Jednakze w przypadku realizacji ofert pracy w tzw. zawodach
deficytowych - braku odpowiedniej liczby 0s6b bezrobotnych -
skierowanie wlasciwych oséb, w krotkim czasie moze by¢ bardzo
utrudnione, czasami wrecz niemozliwe. Z takimi uwarunkowaniami
mamy do czynienia w przypadku niewystarczajacej liczby

4 Ustalanie trzech profili pomocy dla o0sob bezrobotnych zostato
wprowadzone nowela do Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy z dnia 20.04.2004 r., w dniu 27.05.2014 r. (Dz. U. 2014.598).

46



odpowiednio wykwalifikowanych oséb. Urzedy pracy praktycznie nie
maja wpltywu na to, jacy bezrobotni zarejestruja si¢. Szczegdlnie
w sytuacji, gdy wymagane jest wydanie skierowania oraz
uruchomienie instrumentoéw finansowych, poszukiwany pracownik
musi by¢ zarejestrowany (tak, wigc wzgledy proceduralno-formalne
utrudniajg szybka reakcj¢ posrednikéw na zapotrzebowanie zgtaszane
przez pracodawcow). Rozwigzaniem ww. sytuacji dla urzedow pracy,
moglyby by¢ mozliwosci, jakimi dysponuja agencje headhunterskie —
rozne sposoby zdobywania wilasciwych pracownikéw. Co prawda
istniejace procedury - w przypadku zgloszenia oferty w zawodzie,
w ktorym nie ma oséb zarejestrowanych - umozliwiajag m.in.
zamieszczenie oferty na stronie PUP, w lokalnej prasie
i poinformowanie innych urzedéw pracy. Jest to jednak posredni
sposOb pomocy pracodawcy i traci si¢ mozliwos¢ szybkiej realizacji
oferty pracy. Recepta na to mogloby by¢ pozyskiwanie potencjalnych
pracownikow i np. uproszczona procedura rejestracji (gdy zachodzi
potrzeba uzycia instrumentéw finansowych) osob wybranych pod
katem danej oferty pracy (jednakze takie rozwigzanie musi
umozliwia¢ ustawa). Nalezy podkreslic, ze dla pracodawcow
zglaszajacych zapotrzebowanie na pracownikow posiadajacych
konkretne kwalifikacje zawodowe, $wiadomym tego, ze jest
to dtuzszy proces, urzedy pracy dysponuja szeroka paletg mozliwosci
pomocowych.

W coraz wigkszej ilosci zawodow rynek pracy staje si¢ rynkiem
pracy pracownika. Oznacza to zwigkszenie probleméw w zapehieniu
wakatow. Potrzeba z jednej strony rozwigzan systemowych
(ksztattowanie celowej polityki edukacyjno-zawodowej przez rzad
polski/rzady panstw UE), z drugiej strony duzej elastycznosci
w otwieraniu kierunkéw w szkotach — szybkie reagowanie
na potrzeby pracodawcow (np., wykorzystywanie wiedzy praktykow
i bazy warsztatowo-sprzetowej zaktadéw pracy zainteresowanych
wyszkoleniem i zatrudnieniem konkretnych pracownikow).

W procesie rownowazenia stron rynku pracy, nie sposob nie
wspomnie¢ o niezwykle istotnej roli doradcow zawodowych -
okreslajacych realistyczna $ciezke rozwoju zawodowego, juz
od wczesnych etapéw szkolnych, w ramach calozyciowego
kontinuum edukacyjno-zawodowego. Jednakze badania Fundacji
Warsaw Enterprise Insititute pokazuja, ze odsetek uczniow, ktorzy
skorzystali z pomocy doradcy zawodowego w wyborze $ciezki
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zawodowe] ksztattuje si¢ odpowiednio: ,dla zasadniczych szkot
zawodowych jest to 14,1 proc. uczniow, dla technikoéw 9,9 proc., a dla
licebw ogodlnoksztalcacych 35,3 proc. Nie szokuje wiec fakt,
ze zaledwie 1,3 proc. uczniow wskazuje doradce zawodowego, jako
osobe majgcg wplyw na decyzje zawodowe . Nalezy przedsiewzigé
natychmiastowe dziatania wprowadzajace realnie dziatajacy system
doradztwa edukacyjno-zawodowego w szkotach.

Potrzeby dynamicznie zmieniajacego si¢ rynku pracy wymagaja
rozwigzan systemowych (uwzglednionych w planach strategicznych),
duzego zaangazowania wszystkich podmiotéw na kazdym szczeblu
(lokalnym, regionalnym, centralnym, europejskim) i spdjnego ich
wspoéldzialania. Pojedyncze dziatania poszczegdlnych instytucji,
szkol, czy pracodawcow moga przynie§¢ rozwigzania dorazne, nie
spetnig jednak pozadanych i dlugofalowych wymagan nowoczesnej,
opartej na wiedzy gospodarce.

4 Gazeta Prawna: http://serwisy.gazetaprawna.pl/edukacja/artykuly/945772,
szkolenie-zawodowe-w-polsce-nie-dziala.html
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Poradnik - wybieram najlepszy dla siebie zawod

Podjecie trafnej decyzji zawodowej - wybor optymalnie dobranego
zawodu do swoich predyspozycji i potrzeb rynku pracy - wymaga
sporo czasu. Moze on by¢ Twoim sprzymierzencem lub wrogiem.
Aby czas byl po Twojej stronie, wybierajac zawod, musisz da¢ sobie
czas, duzo czasu. Karier¢ zawodowa trzeba sobie zaplanowac. Jest
to proces, a nie jednorazowa, napredce podjeta decyzja. Do wyboru
zawodu trzeba przygotowywac si¢ przez wiele lat. Najlepiej juz
od przedszkola. Tutaj nieocenionymi przewodnikami po $wiecie
zawodow powinni by¢ nauczyciele przedszkolni, rodzice, dziadkowie
czy znajomi. Taka wczesna preorientacja zawodowa bedzie przynosic¢
Ci efekty w szkole podstawowej, szczegdlnie w ostatniej klasie, kiedy
to ostatecznie be¢dziesz musiat dokona¢ wiasciwego wyboru. Lata
nauki przeznaczone na blizsze poznawanie siebie, zawodow, trendow
i tendencji panujacych na rynku pracy, beda Twoim
sprzymierzencem. Majac duza wiedz¢ na ten temat bedzie Ci duzo
fatwiej dokonaé trafnej decyzji zawodowej. Czas poswigcony
na dopasowywanie siebie do potencjalnego zawodu, bedzie Twoim
najlepszym sojusznikiem. Bedziesz mogt zanuci¢ razem z Mickiem
Jaggerem z Rolling Stones: Time is on my side, yes
it is. W przypadku, gdy lata spedzone w szkole nie zostang
wykorzystane na przygotowanie si¢ do wyboru zawodu, czas bedzie
Twoim wrogiem. Decyzja podjeta pod wplywem chwili:
bo nie ma juz czasu, bo za chwilg minie termin sktadania podan itp.,
z reguly jest niewlasciwa i niesie ze sobg wiele negatywnych skutkow.
Wyobraz sobie, ze przez osiem godzin musisz wykonywaé czynnosci,
ktore Cie nudza, mecza, ktdrych nie znosisz ... i tak przez 40 lat. Czy
czas bedzie po Twojej stronie?

To teraz po kolei, sprobujmy proces dokonywania decyzji zawodowe;j
usystematyzowac.

Zainteresowania

Proces wyboru zawodu nalezy rozpoczaé od okreslenia wiasnych
zainteresowan — chodzi o te trwate i najsilniejsze, te ktore nie ulegaja
zmianom mimo uptywu lat. To od nich musisz rozpocza¢ odkrywanie
siebie. Jezeli odnajdziesz w sobie to, co Ci¢ rzeczywiscie fascynuje,
sprawia przyjemnos¢, frajde, co Cie ,.kreci”, to zycie zawodowe minie
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Ci na realizacji swoich pasji, za ktore na dodatek begdziesz dostawat
pieniadze. Zastanéw si¢ nad soba, porozmawiaj z bliskimi.
Odpowiedz sobie na pytania: jakie masz hobby, jak lubisz sp¢dzad
wolny czas, co lubisz czytaé, jakie programy TV ogladasz, co Cig
najbardziej pasjonuje, jakich informacji poszukujesz itp.

Zdolnosci

Zdolnosci to umiejetnosci wykonywania réznych czynnosci,
zdobywania wiedzy w sposob naturalny, ktory przychodzi tatwo, bez
wigkszych trudnosci.
Do zdolnosci  ogodlnych  zalicza sig, np.:. inteligencje,
spostrzegawczos¢, wyobrazni¢. Z kolei do zdolnosci specjalnych
zaliczamy m.in.: zdolno$ci interpersonalne, matematyczne,
muzyczne, literackie, plastyczne, jezykowe, czy sportowe.
To wlasnie one warunkujg stopien Twojej przydatnosci do danego
zawodu.  Rozne zawody wymagaja réznych uzdolnien (np.
matematyk — musi posiada¢ uzdolnienia matematyczne, zdolno$¢
logicznego i analitycznego mys$lenia, muzyk - uzdolnienia muzyczne,
w zawodzie handlowca przydatne sg uzdolnienia interpersonalne,
jezykowe, komunikacyjne). Zdolnosci zawsze muszg i§¢ W parze
z wymaganiami stawianymi przez okreslony zawod.
Zeby samemu okre$li¢, jakie masz zdolnoéci odpowiedz sobie
na pytania: z jakich przedmiotow w szkole bez duzego wysitku
uzyskujesz najlepsze efekty i oceny, jakie czynno$ci wykonujesz
sprawnie i bezblednie, w jakich dziedzinach zdobywale§ nagrody,
wyrdznienia itp.

Temperament i charakter

Temperament i charakter w potaczeniu tworzg osobowosc.
Charakter — to ogo6t cech nabytych, natomiast temperament jest
wrodzony. Charakter moze si¢ zmienia¢ pod wplywem réznych
oddziatywan $rodowiska, okolicznosci zyciowych itp., podczas, gdy
temperament pozostaje w duzym stopniu niezmiennym.
Podstawowymi cechami temperamentu s3: sila, ruchliwos$¢
i rownowaga. Jezeli masz silny temperament, to mozesz wybraé
zawod wymagajacy wysitku psychicznego i fizycznego, np.
sportowiec, budowlaniec, menadzer. Przy niskiej sile Twojego
temperamentu lepiej sprawdzisz si¢ w zawodach niewymagajacych
wysitku fizycznego i1 psychicznego. Jezeli lubisz spokoj, jeste$
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cierpliwy i doktadny, wybierz zawod, np. zegarmistrza, laboranta,
pracownika administracyjno-biurowego. Z kolei, gdy jeste$
dynamiczny, lubisz zmiany i prace wérod ludzi, wybierz zawod, np.
policjanta, pedagoga, menadzera. Jezeli jestes osoba zrownowazona,
odpowiedzialna, nie sg dla Ciebie problemem czeste kontakty
z ludzmi, to zawod pielegniarki, handlowca, adwokata bylby
stworzony dla Ciebie.

Swoj charakter mozesz zaobserwowac przygladajac si¢ swojemu
nastawieniu do samego siebie, do innych ludzi, do wykonywania
obowiazkow szkolnych i pozaszkolnych itp. Tym razem odpowiedz
sobie na pytania: jaki jest Twdj stosunek do nauki i pracy, czy
przynosza Ci satysfakcj¢ dobrze wypelnione obowiazki, czy
wywigzujesz si¢ z powierzonych zadan, jak zachowujesz sie, gdy
podczas wykonywania zadania napotkasz na trudnosci.

Stan zdrowia

Wybierajac swoj wymarzony zawod nie mozesz pomingé stanu
zdrowia. Jest to bardzo wazny czynnik warunkujacy mozliwosé
wykonywania danego zawodu. Znajomo$¢ swoich przeciwskazan
zdrowotnych, budowy ciata i ogdlnego stanu psychofizycznego, musi
wspoétgra¢ z wymogami umozliwiajacymi prace w danym zawodzie.
W razie jakichkolwiek watpliwo$ci musisz koniecznie skonsultowac
si¢ z lekarzem, szczegolnie kiedy jeste$ pod jego stata opieka. Takze
w tym przypadku konieczne jest odpowiedzenie sobie na przyktadowe
pytania: czy cigzko chorowatem lub nadal choruje, czy mam wady
wzroku, stuchu, czy nosz¢ wktadki ortopedyczne, czy jestem na co$
uczulony, czy mam powazne wady postawy itp. Przykladowo:
skrzywienie krggostupa II stopnia — jest przeciwwskazaniem do prac
stojacych, chodzacych i potaczonych z dzwiganiem. Ograniczenie
sprawnosci rak i dloni utrudnia lub uniemozliwia montaze, naprawy,
robienie pomiaré6w. W przypadku niektorych zawodoéw samo noszenie
okularéw moze stanowi¢ przeciwwskazanie do ich wykonywania np.
praca na wysoko$ciach, w wysokiej temperaturze, w duzym
zapyleniu. Kazda dysfunkcja psychofizyczna ma swoje ograniczenia,
ktore trzeba bra¢ pod uwage wybierajac wlasciwy zawod.

Zawodoznawstwo

Kolejnym czynnikiem wplywajacym na trafny wybor Twojego
zawodu jest poznanie jego specyfiki, tzn.: zebranie informacji
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o zadaniach, czynno$ciach, narzedziach pracy, mozliwosciach
ksztalcenia, zatrudnienia, awansu, wysoko$ci wynagrodzenia itp.
Niejednokrotnie Twoje wyobrazenia dotyczace pracy w danym
zawodzie, moga znacznie odbiega¢ od rzeczywistych warunkéw
pracy w nim. Warto, zatem sprawdzi¢, jak realnie wyglada praca
w interesujacym Cig¢ zawodzie. Mozesz si¢ o tym przekona¢ na wiele
sposobow, np.: zbiera¢ informacje od znajomych wykonujacych dana
pracg, pozna¢ specyfik¢ zawodu poprzez pomoc rodzicom w ich
pracach zawodowych, w trakcie prac remontowych w domu, poprzez
wolontariat, prace wakacyjng. Mozesz zbiera¢ informacje prasowe,
poradzi¢ si¢ doradcy zawodowego - wzia¢ udzial w warsztatach
tematycznych, przeglada¢ filmy zawodoznawcze w internecie itp.
Jednakze najwigcej Swiatla rzucaja na wlasne mozliwosci probki
pracy. Musisz skorzysta¢ z kazdej nadarzajacej si¢ okazji, aby
Hprzymierzy¢ zawdd”, tzn. pod okiem osoby do$wiadczonej,
z zachowaniem zasad BHP, wykonywa¢ czynno$ci zwiazane z danym
zawodem, wykorzysta¢ odpowiednie narzedzia, obstugiwaé
urzadzenia itp. Tego rodzaju czynnos$ci najlepiej okresla Twoje
zdolnosci i predyspozycje lub ich brak.

Wybdr szkoly

Majac pelng wiedze o sobie, o zawodach, swoim zdrowiu, mozesz
wybraé¢ odpowiednig szkote, ktora pozwoli zrealizowa¢ Twoje plany
zawodowe. Tutaj tez jest praca do wykonania. Musisz zebraé
informacje o szkolach: jaka baza edukacyjno-zawodowsa szkota
dysponuje, jakie proponuje praktyki, w tym zagraniczne, czy
zapewnia dodatkowe uprawnienia, jakie miejsce zajmuje
w rankingach, jakie sa kryteria przyjec, jaki jest dojazd, koszty itp.
Potrzebne informacje mozesz znalez¢ m. in. w informatorach, poradni
psychologiczno-pedagogicznej, lokalnej prasie, urzedzie pracy, OHP,
internecie itp. Postaraj sie¢ wybrac te szkote, ktora spelnia najwiecej
Twoich wymagan.

Rynek pracy

Nim przystapisz do rozmowy lub egzaminéw, ztozysz dokumenty
do wybranej szkoly, warto sprawdzi¢, jaki jest rynek pracy
w wybranym przez Ciebie zawodzie. Czy sa zaktady pracy oferujace
zatrudnienie po ukonczonej szkole, w jakiej sa sytuacji, jakie oferuja
place, czy zapewniaja mozliwosci rozwoju, awansu, czy w danym
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zawodzie mozna znalez¢ prace na lokalnym rynku pracy, czy tez
trzeba szuka¢ zakladow w sgsiednim mieScie lub innym
wojewodztwie itp. Poznaj, zaobserwuj tendencje i trendy, jakie panuja
na rynku pracy: lokalnym, polskim, czy europejskim, jakie
sa perspektywy rozwoju danego zawodu, branzy itp. Jeszcze raz
rozwaz, czy w ramach Twoich zainteresowan, mozliwosci
i predyspozycji, nie nalezatoby dokona¢ pewnych korekt zwigzanych
z wyborem zawodu.

Podjecie decyzji zawodowej

Za Toba sporo, dobrze wykonanej pracy. Ale to jeszcze nie koniec.
Teraz wszystkie powyzsze sktadniki nalezy zebra¢ w cato$¢. Pomodc
Ci w tym moze doradca zawodowy. Mam nadziej¢, ze w catym
procesie, prowadzacym do ostatecznego podje¢cia decyzji, miales
mozliwo$¢ konsultowa¢ si¢ z doradcg i to on prowadzil Ci¢ przez
te wszystkie etapy. Przejrzyj notatki, testy, zréb résumé, rozwiej
pojawiajace si¢ watpliwosci z doradca zawodowym, rodzicami, czy
bliskimi Ci osobami. Teraz sam widzisz jak z uktadanych
pieczotowicie przez Ciebie puzzli, wylania si¢ kompletny obraz
Ciebie w przysztym zawodzie. Jestes juz przygotowany do powzigcia
samodzielnej decyzji zawodowej. Samodzielnej, to nie znaczy,
ze bez zasig¢gnigcia rady od doswiadczonych osob. Z drugiej strony,
podejmij decyzje - bez ogladania si¢ na innych, bez oszukiwania
siebie, bez nieuzasadnionego nasladowania wyboréw kolegow
i kolezanek, kierowania si¢ tylko prestizem zawodu i jego apanazami.
Pamietaj, zeby nie wybiera¢ zawodu pod presja otoczenia, rodzicow,
kolegow, a zwtaszcza czasu.

Podjecie decyzji dotyczacej wyboru szkoty i zawodu, to wazny
zyciowy moment, ktéry moze mie¢ dalekosigzne skutki. Na szczescie
nie jest to decyzja na cate zycie. Zawsze mozna, czasami trzeba,
dokona¢ korekty, zmiany, zacza¢ wszystko od nowa. To jest normalne
i naturalne. Zycie to ciggle zmiany, nic nie jest dane na raz na zawsze.
W dzisiejszych czasach obowigzuje zasada ustawicznej nauki przez
cale zycie. Trzeba ciagle rozwijaé sie, doskonali¢ swoje kwalifikacje
i kompetencje, w kazdym zawodzie i na kazdym stanowisku.
Ukonczenie szkoly, czy studiow to dopiero poczatek nabywania
kompetencji. Aby przejs¢ przez wszystkie etapy rozwoju
zawodowego: od nowicjusza do eksperta, trzeba duzo nauki, pokory
1 czasu. Spraw, aby czas byl po Twojej stronie.

53



Rola doradcy zawodowego w ksztaltowaniu osobowosci
pracownika nowoczesnego

Procesy zmiany i modernizacji, jakie przechodzi polskie

spoteczenstwo wymagaja nowego typu pracownika o osobowosci
dostosowanej do wyzwan obecnego rynku pracy.
Takze Strategia Lizbonska z 2000 roku stawia wysokg poprzeczke
przed spoteczenstwem i gospodarka europejska: gospodarka unijna
winna sta¢ si¢ najbardziej dynamiczng i konkurencyjna, oparta
na wiedzy gospodarka S$wiata, zdolng do ciaglego rozwoju
gospodarczego, zwigkszajacg zatrudnienie i integracj¢ spoleczna,
ktora jest w stanie budowa¢ nowoczesne, informacyjne
spoteczenstwo. Rowniez poradnictwu strategia stawia bardzo
wazkie zadania:  wspotkreowanie  polityki = gospodarczej,
edukacyjnej, spotecznej, kreowanie postaw nowoczesnych -
osobowosci nowoczesnej. Tak powaznie sformutowane wyzwania
sprawiaja, ze warto przyjrze¢ si¢ temu zagadnieniu pod katem
poradnictwa zawodowego.

Gospodarka oparta na wiedzy potrzebuje spoleczenstwa
informacyjnego — korzystajacego z wiedzy 1 informacji,
umiej¢tnosci  jej  przetwarzania, cigglego  uczenia  sig,
innowacyjnosci i kreatywno$ci. Tym wymaganiom moga sprosta¢
ludzie o osobowosci nowoczesnej. Do jej najistotniejszych cech
mozna zaliczy¢: rozbudowang potrzebe osiagania, wysoki poziom
empatii i twdrczy nonkonformizm*’. Do najwybitniejszych
uczonych zajmujacych si¢ ta problematyka mozna zaliczy¢ m. in.
Davida McClellanda, Daniela Lernera, a na gruncie nauki polskiej
Jozefa Kozieleckiego i Marka S. Szczepanskiego.

Zdaniem D. McClellanda uprzemystowienie i modernizacja
zalezg ,,0d wystgpienia tzw. syndromu racjonalno$ci oraz grupy

46 E. Okon-Horodynska, K. Piecha (red.), Strategia Lizbonska a mozliwoéci
budowania gospodarki opartej na wiedzy w Polsce — wnioski
i rekomendacje, Warszawa 2005, Wydawnictwo Polskiego Towarzystwa
Ekonomicznego, s. 21 i dalsze.

47 M. S. Szczepanski, Juniorzy i debiutanci na rynku pracy. Nowoczesny
pracownik — proba portretu socjologicznego, w: Edukacja catozyciowa —
kompetencje cywilizacyjne a regionalny rynek pracy, B. Pactwa,
P. Rojek-Adamek (red.), Tychy 2006, Slaskic Wydawnictwa Naukowe
WSZINS, s. 13 i dalsze.
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pionierow  przedsigbiorcow o ,,0sobowos$ci nowoczesnej”.
W sktad tej osobowos$ci wchodzi potrzeba osiggania — walka o coraz
wyzsze stanowiska, zdobywanie coraz wyzszej pozycji w hierarchii
spotecznej itp. Z potrzeba osiggania powigzany jest ,talent
przedsigbiorczo$ci”. ,,Im wigcej tego talentu w danym
spoteczenstwie w okreslonym momencie czasu, tym wickszy jest
jego postep i ekonomiczny rozwdj”*. Wedtug niego spoteczenstwa,
w ktorych dominuje potrzeba osiagania, odznaczaja si¢ racjonalnym
podejsciem do zadan i celow ekonomicznych, rozwaga, trzezwa
kalkulacja ryzyka, ale i unikaniem przesadnej ostroznosci.

Z kolei D. Lerner zwraca uwage na rol¢ poziomu empatii —
,,mozliwosci wczuwania si¢ W role nowoczesne (np. robotnika,
inzyniera, ministra) ,, W procesie zmian spotecznych -
w przechodzeniu od spoteczenstwa tradycyjnego
do zmodernizowanego. Jego zdaniem, »pierwszym
i najwazniejszym warunkiem w szeroko pojetej modernizacji jest
empatia (...). Same jednak zdolno$ci empatyczne sg prowokowane
rozwojem srodkow masowego przekazu, wzrostem
urbanizacyjnym, gospodarczym itd.”*°

Zdaniem J. Kozieleckiego zmiana i rozwoj sa mozliwe dzigki
dziataniom transgresyjnym, motywacji hubrystycznej i motywacji
kratycznej. Akt transgresji ( transgresja wywodzi si¢ z acinskiego
sfowa ,transgresio” — przejScie) to jego zdaniem pasja
przekraczania granic. Ludzie nie tylko wykonuja dzialania
zachowawcze i obronne, ale daza do ciagtego przekraczania swoich
dotychczasowych osiggnie¢ i dokonan. Pragna wyjs¢ poza to, czym
sg 1 co posiadajg. Pragng obejé¢ prawa natury i prawa historii”®.
Transgresje, wedlug Kozieleckiego, umozliwiaja rozwoj nowych
form, zwigkszaja kontrole nad otoczeniem naturalnym cztowieka,
wzbogacajg wiedze naukowg, doprowadzajg do glebokich przemian

48 D. McClelland, The Achieving Society, Princeton 1961, D. McClelland,
J.W. R. A. Clark, E. L. Lowell, The Achievement Motive, New York 1953,
pod. za: M. S. Szczepanski, Teorie zmian spotecznych. Cz¢$¢ I, Teorie
modernizacji, Wydanie Il poprawione i uzupehione, Katowice 1990,
Uniwersytet Slqski, s. 59.

49 D. Lerner, The Passing of Traditional society: Modernizing the Middle
East, Glencoe 1958, pod. za: M. S. Szczepanski, Teorie..., Op. Cit. .60 — 62.
%0 J. Kozielecki, O cztowieku wielowymiarowym. Eseje psychologiczne,
Warszawa 1988, PWN, s. 15.
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spotecznych. Obok transgresji pozytywnych moga takze
wystgpowaé destruktywne, niszczace dotychczasowe formy
i kulture.
Dziatania transgresyjne sg mozliwe m.in. dzigki motywacjom
hubrystycznym. Motywacja hubrystyczna —jest to: ,.trwate dazenie
cztowieka do potwierdzania i powigkszania swojej wartosci
(waznosci)”®l. Motywacja ta shuzy przetrwaniu i adaptacji
czlowieka. Przede wszystkim dowarto$ciowuje cztowieka,
zwigksza poczucie bezpieczenstwa, zmusza do samodoskonalenia,
umozliwia afirmacj¢ §wiata — stowem jest czynnikiem integrujacym
osobowos$¢. Z drugiej strony, motywacja hubrystyczna jest jednym
z wazniejszych zrédel rozwoju techniki, organizacji i sztuki, dzigki
niej moze rozwija¢ sie cywilizacja i kultura®.
Obok tych pozytywnych elementéw ludzka ,hubris” moze
wywotywac¢ dziatania zagrazajace jednostkom i spoteczenstwom.
Z motywacja hubrystyczng zawigzana jest motywacja Kratyczna.
Termin ten pochodzi od greckiego stowa ,.kratos” — oznaczajacego
zardwno wiadze, jak i site. Motywacja kratyczna to: ,,zesp6ot dazen
cztowieka do wywierania wptywu na jednostki i grupy za pomoca
srodkéw wiadzy, takich jak przymus i przywileje, wzmocnienia
negatywne i pozytywne, to narzucanie zbiorowos$ci swojej woli”%,
Zdaniem Marka. S. Szczepanskiego jedng z cech
konstytuujacych ~ osobowos¢  nowoczesng  jest  postawa
nonkonformistyczna. ,,Cechuje ona ludzi o:
- zredukowanej potrzebie ulegtosci i ponizania si¢ wobec innych
()l
- ograniczonej potrzebie afiliacji (...), 0 zmniejszonej potrzebie
bezpieczenstwa zdobywanego dzicki nieurazaniu innych (...),
- zredukowanej potrzebie doznawania opieki i oparcia (...)"%.
W pewnych przypadkach - dodaje autor - cecha ta moze by¢ tez
szkodliwa dla procesow zmian i modernizacji. Wszystkie
wspomniane wyzej cechy, zdaniem M. S. Szczepanskiego, hie
wyczerpuja w petni cech osobowosci nowoczesnej. Nalezaloby
dodac¢ jeszcze kilka cech:

51 |pidem, s. 57.
52 |pidem, s. 71.
53 |pidem, s. 75.
% M. S. Szczepanski, Juniorzy..., 0p. cit. s. 16.
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- otwarto$¢ na nowe do$wiadczenia,

- gotowos¢ do swiadomej akceptacji zmiany,

- zdolno$¢ do zbierania informacji o faktach i1 umiejetnosé
wykorzystywania wiedzy w podejmowanych dziataniach,

- umiejetnos¢  planowania zard6wno w sprawach osobistych,
rodzinnych, jak i publicznych,

- sktonnos¢ do kalkulacji, wynikajaca z przekonania, iz §wiat jest
policzalny, a wiele zjawisk z powodzeniem mozna przewidywac,
-wysoka ocena umiej¢tnosci technicznych, ulatwiajacych
korzystanie z nowych urzadzen,

- rozumienie logiki proceséw produkcyjnych i zasad podejmowania
decyzji na szczeblach podstawowych,

- wysokie aspiracje o§wiatowe oraz zawodowe,

- $wiadomo$¢ godnosci innych, a takze szacunek dla godnosci
cudzej,

- uniwersalizm i optymizm w post¢powaniu,

- dbato$¢ o zdrowie”™®.

Przedstawiony powyzej obraz cztowieka o osobowosci
nowoczesnej jest niezwykle istotny i pozadany dla wspodtczesnego,
szybko zmieniajagcego si¢ $wiata, dla proceséw integracyjnych,
pozostawiajacych na marginesach zycia spotecznego jak najmnie;j
0s0b.

W ksztaltowaniu, rozpowszechnianiu i internalizowaniu
wzorcOw osobowosci nowoczesnej powinny bra¢ udziat wszystkie
uktady: $srodowiskowy ( rodzina, grupa pracownicza, rowiesnicy
itp.) oraz instytucjonalny ( mass media, wszystkie zainteresowane
instytucje itp.).

Z racji tematyki artykutu, w dalszej jego czeSci zostang
przedstawione mozliwo$ci oddziatywania doradcéw zawodowych
na ksztaltowanie modelu osobowoS$ci nowoczesne;j.

Zagadnienie to jest tym bardziej istotne, ze - szczeg6lnie ostatnio
gtowni klienci urzedow pracy, zwlaszcza doradcoOw zawodowych -
to ludzie wykluczeni spotecznie lub zagrozeni wykluczeniem,
nazywani w literaturze przedmiotu, jako Iludzie zbedni (Stefan
Czarnowski,), czy ludzie [uzni (Nina Assorodobraj-Kula).
Zastosowana metaforyka doskonale obrazuje ludzi, z jakimi mamy
do czynienia: zamieszkujacy getta biedy, dtugotrwale bezrobotni,

%5 M. S. Szczepanski, Juniorzy..., op. cit. s. 17.
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o bardzo niskich dochodach, zyjacy z pomocy panstwa,
nierzadko w konflikcie z prawem, tworzacy swoistg podklase
spoleczng — underclass. Mozna tutaj méwi¢ o ksztaltowaniu si¢
i utrwalaniu syndromu somalijskiego®® (spoteczenstwo ,,zrzutowe”
calkowicie uzaleznione od pomocy z zewnatrz). Oprocz o0sob
autentycznie niezdolnych do samodzielnej egzystencji, w grupie tej
znajduja sie takze ,, profesorowie biedy i prawnicy niedostatku ™',
wykorzystujacy w sposob mistrzowski mozliwe nhiuanse uzyskania
srodkéw finansowych ze wszystkich instytucji pomocowych,
niestety z pomini¢ciem legalnej pracy. Grupe¢ t¢ mozna z pewnoscia
zaliczy¢, o ile nie do wykluczonych spotecznie, to z pewnoscia
do wykluczonych zawodowo. Termin ten mozna zdefiniowa¢, jako
wykluczenie z zycia zawodowego, pracowniczego, deprywacje
umiejetnosci i kompetencji, utrate kwalifikacji i uprawnien, jako
brak checi, gotowosci i motywacji do uczestnictwa w kursach
i szkoleniach. Z drugiej strony, jako syndrom cech mentalnych
wynikajacych z  dhlugotrwatych, negatywnych doswiadczen
uniemozliwiajacych podjecie samodzielnych dziatan skutkujacych
zmiang obecnej sytuacji.

Oczywiscie nie wszyscy klienci urzgdow pracy nalezag do ww.
grupy. Jednakze ta kategoria osob kierowanych do doradcow
zawodowych ze wzgledu na sytuacj¢ na aktualnym rynku pracy, jest
bardzo liczna. Zarysowuje si¢ pytanie, jakie dziatania zaradcze, czy
tez strategie powinny by¢é prowadzone przez doradcow
zawodowych, a wilasciwie przez wszystkie dziaty urzedu pracy.
Wazne jest tutaj - szczegdélnie z punktu widzenia dziatan
doradczych - poznanie typowych strategii, ktére sa uruchamiane
przez jednostki bedace w sytuacji zagrozenia spoleczno-
ekonomicznego (zagrozenie utratg pracy, dlugotrwate bezrobocie,
ubostwo, marginalizacja). Mozna wymieni¢ dwie glowne strategie:
aktywng (prewencyjna i atakujgca) i pasywnag (obronna
i ucieczkowa)®8. Ze strategia prewencyjng mamy do czynienia, gdy

% M. S. Szczepanski, Felietony ze Slaska. Notatnik spoznionego przybysza.
Rozdawnictwo i godnoéciowa bieda,
http://www.ulubione.info/miasta/kochamtychy/czytelnia/?p=60

57 Ibidem.

% R. S. Lazarus, S. Folkman, Stress, Appraisal and Coping, New York
1984, Sprinter; Z. Ratajczak, Psychologiczne mechanizmy zachowan
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mozliwe jest przewidzenie majacej nastapi¢ sytuacji np. likwidacja
zaktadu badz zwolnienia grupowe. Rola doradcy moze polegac
na dzialaniach outplacementowych, prowadzonych na terenie
zaktadu, majacych na celu pomoc psychologiczna, ale takze
udzielanie konkretnych informacji pozwalajacych na jak najszybsze
znalezienie nowego zatrudnienia, czy tez pomoc w podniesieniu lub
zmianie kwalifikacji zawodowych, pozwalajacych na utrzymanie
si¢ w pracy. Wydaje si¢ to by¢ najlepszy sposob dziatania i dla
doradcy, i dla jego klienta, gdyz wymaga wykonania stosunkowo
niewielu dziatan. Strategia atakujaca zachodzi, gdy dana sytuacja
juz nastapita, ale mozna w pewien sposob kontrolowac jej przebieg
np. praca zostala utracona, jest zasitek dla bezrobotnych i nie jest
to jeszcze bezrobocie dhugotrwate. W takim wypadku doradca
zawodowy powinien dotrze¢ do osoby bezrobotnej najlepiej juz
W momencie rejestracji (moga by¢ zastosowane dzialania
administracyjne — np. skierowanie do doradcy przez osobg
rejestrujaca). Dzialania doradcze to: zdiagnozowanie problemu
i deficytow zawodowych, udzielenie informacji dotyczacych
roznych mozliwo$ci pomocy, a W razie potrzeby zawarcie kontraktu
doradczego i prowadzenie dziatan wspierajacych. Z kolei, gdy
zagrozenie zaczyna wymykac si¢ spod kontroli i roénie dotkliwos¢
jego skutkdw mozemy mie¢ do czynienia ze strategig obronng.
Sytuacja ta polega na wycofaniu sie z wielu sfer aktywnosci zycia
spotecznego, obnizeniu si¢ stopy zyciowej, ograniczeniu si¢
do samowystarczalnosci (prosumpcja), korzystaniu z réznych
instytucji pomocowych, zaprzestaniu lub zminimalizowaniu
szukania pracy itp. W takim wypadku rosnie rola doradcy. Musi
on wykorzysta¢ caty dostepny mu pakiet doradczy: poradnictwo
indywidualne, uzupelniane rézng forma zaje¢ grupowych
(aktywizacyjne, motywujace, pomagajace w powrocie na rynek
pracy, przygotowujace do szkolen zawodowych itp.). Bardzo czgsto
musi wspotpracowaé z innymi specjalistami w ramach kontinuum
poradnictwa, spoza urzedu pracy. Do ostatniej strategii,
najgrozniejszej i najtrudniejszej - biorgc pod uwagg mozliwosci

na wolnym rynku towaréw i ustug, Materiaty XX Krajowej Konferencji
Ergonomicznej, Wroctaw 1992, TNOIK, pod. za: B. Kolny,
G. Maciejewski, op. cit., s. 38 i dalsze.
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pomocy - nalezy zaliczy¢ strategi¢ ucieczki. Ma ona miejsce, gdy
jednostka przestaje podejmowaé wickszo$¢ dzialan pozwalajacych
na normalne zycie — oplaty, szukanie pracy, a zamiast tego ucieka
w alkoholizm narkomani¢ czy chorobg. Prowadzenie pomocy
ze strony doradcy jest tutaj bardzo trudne, gdyz najwickszym
problemem nie jest juz brak pracy, ale jej szeroko rozumiane
i dlugotrwate skutki. Podstawowym specjalista powinien tutaj by¢
np. psychoterapeuta, lekarz, kurator. Doradca powinien prowadzi¢
dlugotrwaty proces doradczy przygotowujacy do powrotu na rynek
pracy, musi by¢ on jednak uzupelieniem podstawowych dziatan
prowadzonych przez wspomnianych wczes$niej specjalistow.
Przedstawione dziatania pokazane sa wylacznie ze strony doradcy
zawodowego. Natomiast w pomoc, szczegélnie osobom
wykazujacym zachowania pasywne, powinni by¢ zaangazowani
rézni specjalisci z roéznych instytucji, stowarzyszen, kosciota,
najblizszej rodziny. Najwazniejszym jednakze, a zarazem
najtrudniejszym wyzwaniem dla o0s6b niosacych pomoc, jest
dokonanie takich zmian mentalnych, aby to same zainteresowane
osoby chciaty dokona¢ zmiany swojego zycia.

Wida¢, ze poradnictwo musi rowniez spelniaé szereg funkcji -
powinno ksztalci¢, informowaé, wychowywaé, diagnozowacé,
stymulowaé, kreowaé oraz motywowac. W realizacji tych zadan
pomaga doradcy bogaty warsztat zawodowy wyposazony
w réznego rodzaju narzedzia. Wszystko po to, aby jak
najefektywniej mogt pomaga¢ swoim klientom. Szczegdlnie trudna
i ztozona jest pomoc osobom dlugotrwale bezrobotnym. Trudnos¢
polega m. in. na wielosci, a takze poziomie komplikacji problemoéw
i to nie tylko zawodowych, ale gldwnie zyciowych. Aby pomoc
w reintegracji zawodowej nie wystarcza pojedyncze dzialania.
Bardzo czgsto klienci doradcow musza by¢ objeci catym
»pakietem” dziatan i wysitkow doradczych jak: diagnostyka,
informacja, motywowanie, poradnictwo indywidualne i grupowe,
szkolenia wstepne — przygotowujace do kurséw zawodowych,
ewaluacja procesu doradczego, zachowan i postepow dziatan
klientow itp. Aby mozna bylo méwi¢ o skutecznosci pomocy,
doradcy musza S$cisle wspotpracowa¢ z posrednikami pracy,
specjalistami ds. szkolen oraz ds. programéw. Jednakze w chwili
obecnej, dobra wspotpraca wewnatrz zaktadu nie wystarcza. Coraz
czg$ciej, aby skutecznie przeciwdziata¢ bezrobociu, czy
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wykluczeniu zawodowemu, konieczna jest wspotpraca wielu
specjalistow z rdznych instytucji rynku pracy®. Dziatania
te powinny by¢ skoordynowane, celowe, redukowac dzialania
zbedne, dublujace si¢. W przypadku doradcéw zawodowych PUP
Rybnik w sukurs przychodzi im Rybnicka Platforma Poradnictwa
Zawodowego, bedagca  plaszczyzng  wymiany  koncepcji,
doswiadczen, wspotdziatania, przekazywania sobie wzajemnie
klientdw pomigdzy instytucjami lokalnego rynku. Tworzy sig realna
sekwencja dziatan doradczych, a co za tym idzie mozliwosé
dtuzszego oddziatywania doradcow na swoich klientow. W zwiazku
z tym instytucje rynku pracy, moga realnie wspolpracowac przy
realizacji réznych programéw. Nalezy tutaj podkresli¢, ze urzedy
pracy, jako potencjalni liderzy sieci poradnictwa oraz bardzo wazni
»gracze” na dzisiejszym, konkurencyjnym rynku pracy powinny
by¢ dobrze wspotgrajacymi, profesjonalnymi przedsigbiorstwami,
zatrudniajagcymi dobrych fachowcéw w swojej dziedzinie,
posiadajacymi szybki system przeplywu informacji, zarzadzanymi
W sposOb nowoczesny i elastyczny. Nie moze by¢ w nich stabych
punktow. Z duza pewnoscia mozna stwierdzi¢, ze doradcy
zawodowi sg bardzo dobrze przygotowani zawodowo, cz¢sto biorg
udziat w kursach, szkoleniach, studiach podyplomowych, coraz
cze$ciej takze doktoranckich. Sg typowymi pracownikami wiedzy,
przedsigbiorcami intelektualnymi, podwyzszajacymi swojg wiedze,
bardzo cze¢sto w czasie wolnym.

Zaangazowanie doradcéw wynika, z duzej empatii, umiejetnosci
,zatracenia si¢”® w niesieniu pomocy. A przeciez osoby
pozostajace w rejestrach urzedow to coraz czesciej osoby
dlugotrwale bezrobotne, posiadajagce syndrom wykluczenia
zawodowego, a bardzo czgsto takze spotecznego. Pomoc

5 W literaturze przedmiotu taka metoda: laczaca indywidualng prace
z klientem, prowadzona przez roéznych specjalistow, z wielu instytucji
pomocowych, nazywana jest case management (zarzadzanie przypadkiem).
6 Termin ,zatracenie si¢” nalezy rozumie¢, jako maksymalng,
profesjonalng koncentracje na danej sytuacji problemowej (tu i teraz)
z jednoczesng umiejetnoscia zdystansowania si¢ do probleméw klientow,
patrzenia na nie z bezpiecznej dla zdrowia psychicznego perspektywy.
Pomocna w tym moze by¢ superwizja, dokonywanie autoewaluacji swojej
pracy oraz odpowiednie techniki relaksacji utatwiajace odreagowanie
psychiczne od probleméw pracy zawodowe;j.
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w reintegracji zawodowej takim osobom jest niezwykle trudna,
czgsto przynoszaca niewspolmiernie mate iloSciowo efekty
w stosunku do wlozonego wysitku przez pracownikéw z wielu
dzialéow urzedu. W zwiazku z tym ocena rezultatow dziatan
doradczych powinna kierowac¢ si¢ gtdéwnie kryterium jakosciowym.
Nalezy cieszy¢ si¢ z kazdych pojedynczych przypadkow podjecia
przez bezrobotnych szkolenia czy pracy, nawet krotkookresowe;.
Moze to by¢ poczatkiem wychodzenia z wykluczenia zawodowego
bezrobotnego, a w konsekwencji moze poprawi¢ funkcjonowanie
jego rodziny.

Na zakonczenie warto zastanowic si¢, jakie sg realne mozliwosci
kreowania wzorcow osobowosci nowoczesnej przez doradce
zawodowego. Jest rzecza oczywista, ze doradcy nie moga dziataé
w odosobnieniu i by¢ jedyna grupa zawodows, ktéra powinna
ksztaltowa¢ ww. model osobowosci. Najbardziej wskazane wydaja
si¢ by¢ dzialania systemowe, obligujace do wspolpracy jak
najszersza grupe podmiotdéw z rdéznych resortow i instytucji
na roéznych poziomach: lokalnym, regionalnym i centralnym®:,
Dziatania doradcze powinny by¢ realnie i formalnie usieciowione,
po to, aby okres oddziatywania i pracy doradcéw byt odpowiednio
wystarczajacy na dokonywanie zmian lub podtrzymywanie
pozytywnych postaw. Sformalizowane sieci ustug doradczych
powinny zapewnia¢ dobry przeplyw informacji, wymiang
do$wiadczen, mozliwo§¢ zapoznania si¢ z ré6znymi programami
prowadzonymi przez roéznych doradcow z roznych instytucji.
Znajomo$¢ specyfiki pracy doradcow w ramach kontinuum
poradnictwa powinna utatwia¢ koordynacje, brak powtarzalnosci
programow oraz wypracowanie najskuteczniejszych metod pracy
w stosunku do konkretnych grup klientow.

Aby mozna byto realizowaé zalozenia Strategii Lizbonskiej
wskazane wydaje si¢ by¢ zawarcie swoistej ,,umowy spolecznej”
przez  wszystkie organizacje instytucjonalne i uklady
srodowiskowe, ktore do wszystkich swoich programéw szkolnych,

61 Obszernie zagadnienie to opisuje m.in. G. Woznica-Banka, Jak rozwija¢
lokalng sie¢ poradnictwa zawodowego w: Doradca zawodowy
nr 1 (4)/2008, (red.) W. Kreft, Warszawa 2008, s. 19 i dalsze oraz J. Zyro,
Rybnicka Platforma Poradnictwa Zawodowego, w: Pedagogika Pracy
nr 51, Radom 2007, s.163 i dalsze.
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wychowawczych, zawodowych, telewizyjnych (np. jak to si¢ dzieje
w przypadku popularnych seriali telewizyjnych — tzw. seriale
edukacyjne) beda wlaczaly odpowiednie wzorce postgpowania
krzewigce koniecznos$¢ edukacji ustawicznej, gotowo§¢ do zmian,
wzorce korzystne z punktu widzenia spoleczenstwa informacyjnego
—rozwijanie i nabywanie kompetencji cywilizacyjnych itp.

Doradcy zawodowi, w petni §wiadomi swojej misji, prowadzacy
poradnictwo zawodowe w sposéb profesjonalny (zdolni
do autoewaluacji swoich dziatan oraz ewaluacji procesu
doradczego), dziatajacy w ramach skoordynowanego kontinuum
doradczego, sg cennym ogniwem ww. oddziatywan, wptywajacym
na ksztaltowanie pracownika o osobowo$ci nowoczesne;j.
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Doradca zawodowy - specjalista od Development Center

., Ludzie mogq zapomnie¢ o czym mowiles, ale zawsze bedg pamigtac
jak ich potraktowafes ”. Don Aslett

Powiatowe urzedy pracy od ponad dwudziestu lat odpowiadajg
za minimalizowanie bezrobocia. W potocznej opinii, zarzuca si¢
im mala skutecznos$¢, a nawet obarcza za zbyt wysokie bezrobocie.
Jest to stereotypowe uproszczenie wynikajace z nieznajomosci zasad
funkcjonowania urzedéw pracy oraz mechanizmé6w rynku pracy.
Bowiem na poziom bezrobocia ma wptyw bardzo wiele czynnikow
makro i mikroekonomicznych, sytuacji politycznej i gospodarczej
w kraju, Europie i na $§wiecie. Nalezy oddzieli¢ realne mozliwosci
urzgdow zwiagzane z racjonalnym gospodarowaniem S$rodkami,
pozyskiwaniem  funduszy unijnych oraz efektywnym ich
wydatkowaniem - od niezaleznych od urzedéw pracy - proceséw
zachodzacych na rynku pracy. Efektywne dziatania urzedéw pracy,
shuzace harmonizowaniu stron rynku pracy, w duzym stopniu zaleza
od postawy i wiedzy ich kluczowych pracownikow. Z takimi
wyzwaniami moga poradzi¢ sobie tylko osoby rozwijajace swoj
warsztat zawodowy zwigzany z profesjonalng obstuga klienta, zdolne
do automotywacji, radzace sobie z wypaleniem zawodowym
i przer6znymi frustracjami dnia codziennego.

Z pewnoscig mogg temu stuzy¢ szkolenia zewngtrzne
organizowane przez wyspecjalizowane o$rodki szkoleniowe oraz
odpowiednia struktura organizacyjna i zarzadzanie urzedem.
Wartosciowym uzupelnieniem moga by¢é wewngtrzne szkolenia
pracownikow, prowadzone przez doradcow zawodowych,
wykorzystujace m.in. metody Development Center, blended learning
oraz superwizje i interwizje. Warto w tym miejscu podkresli¢ duza
otwarto§¢ oraz realne mozliwosci doradcow zawodowych
do prowadzenia szerokiej gamy szkolen dla ré6znych grup odbiorcow.
Pokazuje to wyraznie, ze doradcy zawodowi naleza do grupy
multizawodowcow, dla  ktorych  umiejgtno$¢  przyswojenia
i przekazania nowej wiedzy jest traktowana jak uzyskanie kolejnej
,,Sprawnosci” zawodowej.

Doradcy zawodowi Powiatowego Urzedu Pracy w Rybniku juz
od lat 90-tych dzielg sie swoja wiedzg i do$wiadczeniem, prowadzac
cykliczne szkolenia doskonalace najistotniejsze umiejetnosci
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pracownicze. Celem szkolen jest m.in. poprawa jako$ci obstugi
klienta, okre$lenie swoich deficytow i mocnych stron, poznanie
technik efektywnego komunikowania si¢, okreslenie subiektywnie
trudnego klienta i sposobdw radzenia sobie z nim. Szkolenia maja
charakter warsztatow, w trakcie ktérych pracownicy aktywnie
uczestniczg, wyrazajac swoje poglady, omawiajac trudne przypadki,
wcielajgc si¢ w role bezrobotnych itp.

Za kazdym razem program szkolenia jest wynikiem analizy potrzeb
pracownikow oraz Urzedu. Wspomniana analiza jest zbierana metoda
obserwacji uczestniczacej, wywiadow poglebionych z pracownikami
i z kierownictwem PUP. Bardzo istotne w projektowaniu tematyki
szkolen s3 rOwniez uwagi i propozycje 0séb bezrobotnych. Sposrod
wielu tematow przeprowadzonych szkolen mozna wymieni¢ m.in.:
Obstuga klienta - umiejetnosc, jakosc¢, wyzwanie; Profesjonalizm -
sposobem na wypalenie zawodowe; Doskonalenie warsztatu
doradczego,; Skutecznos¢ i efektywnos¢ w pracy urzednika. Kazde
ze szkolen ma swoja specyfike i cel do zrealizowania. Gtéwnym
celem kazdego z nich jest zdobycie przez pracownikow umiejetnosci
niezbednych do utrzymania pozytywnych relacji z klientami
i poprawa jakos$ci ich obstugi. Szkolenia maja réwniez zachecié¢
pracownikow do podejmowania wysitku zwigzanego z poprawa
poziomu §wiadczonych ustug, zwickszania swojego profesjonalizmu,
a tym samym odczuwania wickszej satysfakcji i zadowolenia
z wykonywanej pracy.

Ponizej przedstawione zostanie szkolenie dotyczace doskonalenia
warsztatu doradczego w zakresie skutecznej obstugi klienta.
Tematyka szkolenia dotyczyta nabycia kompetencji
komunikacyjnych, poznania typologii klientow, dostosowania stylow
komunikacyjnych w stosunku do danego klienta, sposobow
efektywnej pomocy i motywowania klientéw. Waznym zatozeniem
szkolenia bylo zaobserwowanie potencjalnego przyrostu wiedzy.
W zwigzku z tym uczestnicy szkolenia zostali poproszeni
0 rozwigzanie testu wiedzy przed i po szkoleniu. Test wiedzy byt
typowym testem jednokrotnego wyboru i skladat sig
z 9 pytan. Dzigki temu zostal okreslony bezwzgledny i wzgledny
przyrost wiedzy. Wyniki uzyskane przez uczestnikow szkolenia
pokazuje ponizsza tabela i wykres.
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Tabela Bezwzgledny i wzgledny przyrost wiedzy uczestnikow

szkolenia
Wzgledny
Wynik testu | Wynik testu |Bezwzgledny| przyrost
Lp. po przed przyrost wiedzy
szkoleniu szkoleniem wiedzy
1 9 7 2 28,6
2 8 5 3 60
3 9 5 4 80
4 9 7 2 28,6
5 8 6 2 333
6 8 7 1 14,3
7 8 6 2 333
8 9 9 0 0
9 9 6 3 50
10 9 6 3 50

Zrodto: opracowanie PUP Rybnik

Bezwzgledny przyrost wiedzy byt liczony wg. nastepujacego wzoru:
Bpw = Wtk - Wtp

Wik - liczba uzyskanych punktéw na zakonczenie szkolenia

W1p - liczba uzyskanych punktow przed szkoleniem
Natomiast wzgledny przyrost wiedzy zostal
W(g ponizszego wzoru:

obliczony

AB
— pw
AWy, = = x100%

ABpw - bezwzgledny przyrost wiedzy
Wip - liczba uzyskanych punktow przed szkoleniem
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Bezwzgledny przyrost wiedzy
uczestnikow szkolenia

10 9 9 9 99 9 9
3 8 8 8 8
Q 3 7 7 7
< 6 6 6 6
5 6 5 5
o
S 4
g
c 2
X~
w
5‘ 0
s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
o
B Liczba uczestnikow
2
B Wynik testu po szkoleniu Wynik testu przed szkoleniem

Zrédto: opracowanie PUP Rybnik

Jak pokazuja powyzsze dane, na 10 uczestnikoéw szkolenia
u 9 nastapit przyrost wiedzy, 1 osoba uzyskata przed i po szkoleniu
maksymalny wynik - 9 punktow. Sredni wzgledny przyrost wiedzy
wyniost 37,8 %, natomiast bezwzgledny przyrost wiedzy 2,2 punktu.
Maksymalna ilo§¢ punktow po zakonczeniu szkolenia uzyskato 6 0sob
- 60 %. Pozostate 4 osoby popetnity jeden btad - uzyskaty 8 punktow.
Btedy dotyczyly glownie rozréznienia glownych typoéw reakceji
werbalnych  (m.in.  parafraza, interpretacja, klasyfikacja,
odzwierciedlenie, konfrontowanie itp.). Nalezy doda¢, ze dla czgsci
uczestnikow szkolenia, tak doktadne rozrdéznienie i podziat
werbalnych technik aktywnego stuchania byl nowoscia. Dlatego
nalezy poswigci¢ wigcej czasu i powtarzalnosci na ugruntowanie
zdobytej wiedzy.
Na zakonczenie szkolenia uczestnicy wypehili ankiete ewaluacyjng.
Celem ankiety bylo uzyskanie informacji zwrotnej na temat szkolenia,
poznanie tematoéw i ¢wiczen szczeg6lnie istotnych w pracy z klientem,
aspektow  szkolenia,  ktéore  byly  najmniej  przydatne,
na co powinno by¢ poswigcone wigcej czasu oraz Ppropozycji
uczestnikow dotyczacych tematyki dalszych szkolen.
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Analiza ankiet pokazala, ze najbardziej potrzebne w codziennej pracy
sa zasady poprawnej komunikacji, style komunikacji (podwyzszenie
kompetencji komunikacyjnych), strategie obstugi subiektywnie
trudnego klienta. Jezeli chodzi o najmniej przydatne elementy
szkolenia, 2 wuczestniczki zwrécity uwage na zbyt dokladne
rozréznienie technik aktywnego shuchania. Reszta os6b nie miata
do tego punktu uwag. W przypadku ¢wiczen, na ktore powinno by¢
poswigcone wigcej czasu, uczestnicy szkolenia zwracali uwage
na doglcbniejsza analize tzw. klientow oporujacych oraz
przecwiczenie sposobow ich obstugi. Takze odnos$nie tematow
dotyczacych przysztych szkolen padaly propozycje obstugi klientow
z niepelnosprawnosciag np. intelektualng, psychiczng itp. oraz
sposobow motywowania bezrobotnych.
Majac powyzsze stwierdzenia na wzgledzie prowadzono dalsze
szkolenia o proponowanej tematyce. Ze wzgledu na praktyczne
mozliwosci Urzedu stosowano metode blended learning®?.
W  celu zwickszenia efektywnosci szkolenia wykorzystano
4 poziomowa metod¢ ewaluacji zaproponowang przez Donalda
L. Kirkpatricka — badajacg szkolenie pod katem reakcji
na trening, przyrostu wiedzy, zmian w zachowaniu oraz rezultatow
szkolenia. Przeanalizowano takze, czy wystepuje spadek ilosci skarg,
odwotan, liczby niezadowolonych klientow itp. Zadanie
to prowadzone bylo przez kierownikéw poszczegélnych dziatow
Urzedu.
Przydatnym wskaznikiem badajagcym trwato§¢ uzyskanej wiedzy
uczestnikow szkolenia moze by¢ test dystansowy przeprowadzony np.
po 3 miesigcach od ukonczenia szkolenia (element ewaluacji ex-post).
Analiza testu wiedzy, ankiety ewaluacyjnej, nieformalnych
wypowiedzi uczestniczek kursu oraz obserwacja uczestniczaca
prowadzacego, upowaznia do stwierdzenia, ze szkolenia dotyczace
powyzszej tematyki, zarowno wewngtrzne, jak 1 zewngtrzne

62 Cechg charakterystyczng takich szkolen jest ich stosowanie w sposob
ciggly, w dogodnym dla pracownika i firmy czasie, w matych, tematycznie
dobranych zespotach. Taka forma szkolen powoduje, ze kwalifikacje
pracownikow sa podnoszone na biezaco. Pracownik poznaje wiedze
teoretyczng w dogodnym dla siebie czasie, a w trakcie szkolen koncentruje
si¢ na ¢wiczeniach praktycznych.
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sa potrzebne. Skutecznie pomagaja sprofesjonalizowaé warsztat
zawodowy kluczowych pracownikow. Podwyzszenie fachowosci
i samoswiadomos$ci obniza poziom stresu, zwigksza zadowolenie
z pracy, zmniejsza fluktuacje pracownikow. Z kolei klienci odczuwaja
wigkszg satysfakcje z proponowanych ustug, a dzigki temu spoteczne
postrzeganie Urzedu ewoluuje w coraz korzystniejszym kierunku.
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Mapa pomocy doradczej dla przedsigbiorcow — praktyczne
sposoby promocji ustug

Sposrod wielu zadan, ktore spoczywajg na doradcach zawodowych
nie sposob poming¢ ich mozliwosci $wiadczenia szerokiego zakresu
ustug dla przedsigbiorcéw. Jest to ustuga, ktora $wiadczona jest
w niewielkim stopniu, niewykorzystujaca przy tym petnych zasobow
kompetencyjnych doradcéw zawodowych. Nalezy doda¢, ze spektrum
pomocy $wiadczonej przez doradcow, dla przysztych i istniejacych
juz przedsigbiorcow, moze byé bardzo szerokie. Zanim jednak
zostanie przedstawiona praktyczna mapa pomocy nalezy zastanowié¢
si¢, czy doradcy zawodowi s3 wyposazeni w odpowiednie
kompetencje. Znajomos$¢ §rodowiska doradcéw pozwala na szybka
i pozytywng odpowiedZz na to pytanie. Osoby wykonujace
te profesje z reguly nie trafiajg do tego zawodu przypadkowo. Jezeli
juz zdarzylaby si¢ taka sytuacja to zakres wiedzy, odpowiedzialnos$ci
i oczekiwan ze strony klientoéw i przelozonych szybko weryfikuje
okres pracy na tym stanowisku. Zostaja doradcy, ktorzy s3 w stanie
poglebia¢ swoje kompetencje zawodowe w sposob ciagly,
dostosowujac je do potrzeb kazdego klienta oraz nowych wyzwan.
Doradcy zawodowi nalezacy do kategorii pracownikow wiedzy —
przedsiebiorcow intelektualnych® — uzupelianie kompetencji
potrzebnych do skutecznego doradzania majg wpisane w charakter
pracy. Pomimo otwartosci doradcow na nowe zadania moze
wystgpowaé pewna obawa zwigzana z tematyka przedsigbiorczosci,
dotyczaca np. zagadnien prawnych, finansowo-ksiggowych,
podatkowych itp. Tego typu szczegétowa wiedza jest zarezerwowana
dla poszczegoélnych doradcow: ds. finanséw, podatkow, radcow

8 Doradcy zawodowi to kategoria specjalistow, ktorych zadaniem jest
zdobywanie, wymiana i wykorzystywanie wiedzy. Powinni cechowac si¢
przedsigbiorczoscia intelektualng, czyli ,,wysoka umiejetnoscia obserwacji
otoczenia, dostgpem do informacji i jej przetwarzaniem, kreatywnoscia oraz
innowacyjnoscia”’, w: M. Bak, P. Kulawczak (red.), Przedsigbiorczos¢
intelektualna i technologiczna XXI wieku, Warszawa 2009, Krajowa lzba
Gospodarcza, s. 7.
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prawnych itp. Doswiadczenie pokazuje, ze osoby zamierzajace
zatozy¢ wlasng firm¢ potrzebuja takich konkretnych informacji —
i z reguly podstawowy pakiet moga uzyska¢ takze od doradcy
zawodowego. Natomiast uszczegdétowienie potrzebnych informacji
zalatwiaja specjalistyczne szkolenia i/lub kontakt z odpowiednimi
specjalistami - praktykami. Majac powyzsze zatozenia na uwadze
mozna wreszcie przej§¢ do opisu realnych mozliwosci pomocy
doradczej w zakresie przedsigbiorczosci.

Jak wida¢ problem niewielkiej ilo$ci wsparcia biznesowego wsrod
doradcow nie jest zwiazany z brakiem wystarczajacej wiedzy
i kompetencji ze strony doradcoéw, a raczej z niewystarczajacg
znajomoscia w Srodowisku przedsigbiorcoéw mozliwosci uzyskania
tego typu wsparcia. Dochodzimy do sedna problemu — kwestii
zwigkszenia promocji ustug. Bez watpienia jest wiele sposobow
dotarcia do przedsigbiorcow z oferta dopasowana do ich konkretnych
potrzeb. Opierajac si¢ na praktykach wypracowanych przez
kluczowych pracownikéw PUP Rybnik® mozna przedstawi¢ realne
sposoby marketingu propagujacego  wsparcie pracodawcow.
Realizacja ustug na wysokim poziomie jest mozliwa tylko przy
wspolpracy 1 zaangazowaniu rdznych specjalistow Urzedu, ale
ze wzgledu na potrzeby artykulu opisana bedzie glownie rola
doradcoéw zawodowych.

Robocze wizyty

Przyktadem reklamy ustug doradczych - przynoszacym konkretne
efekty - sa wizyty u pracodawcow, np. wspolne wizyty doradcy
i posrednika, a takze doradcy i specjalisty ds. rozwoju zawodowego.
W pierwszym przypadku cel wizyty powinien by¢ nakierowany
na promocj¢ ushug zwigzang z bezplatna, a przy tym profesjonalng
rekrutacjg i1 selekcja pracownikow. W drugim wypadku wizyta
doradcy, partnerujgcemu specjaliscie ds. rozwoju zawodowego,

64 PUP Rybnik wzigt udziat w projekcie realizowanym przez CTC Polska Sp.
z 0.0.: ,,Urzad pracy partnerem dla pracodawcow. Modernizacja systemu
wspoélpracy publicznych stuzb zatrudnienia z pracodawcami” i otrzymat
certyfikat: PUP Rybnik — partnerem dla pracodawcow. Szczegdtowy opis
badan i metod budowania wspolpracy urzedéw pracy z pracodawcami
w: M.S. Szczepanski (red. naukowy), Urzad pracy partnerem dla
pracodawcdw Tom I i II, Opole 2008, Instytut Slaski sp. z 0.0.
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w os$rodku szkoleniowym lub w miejscu praktyk kursantow
skierowanych przez urzad na szkolenie, moze mie¢ charakter stricte
zawodoznawczy. Moze stuzy¢ poznaniu specjalistycznych maszyn,
urzadzen, nowoczesnych procesow technologicznych itp.
Z drugiej strony moze by¢ doskonala okazjg przedstawienia zakresu
ustug doradczych dla pracodawcow.

Wspolpraca si¢ oplaca

Kolejnym sposobem na praktyczna promocj¢ ustug dla biznesu
moze by¢ udzial m.in. doradcow na spotkaniach z pracodawcami,
wspotpraca z Cechem Rzemiost, Izbg Przemystowo-Handlows,
uczestnictwo we  wszelkich  wydarzeniach ~ zwiazanych
z przedsigbiorczoscia — targi pracy, jarmarki pracy, dni
przedsigbiorczosci itp. Jako przyktad moze postuzyé czynny udziat
doradcéw  zawodowych PUP  Rybnik w  przygotowaniu
i przeprowadzeniu Rybnickiego  Tygodnia Malej i  Sredniej
Przedsiebiorczosci w ramach Europejskiego Tygodnia Matych
i Srednich Przedsigbiorstw. Dziatania te byly wynikiem uzyskania
dofinansowania w ramach przedsiewzigcia ogloszonego przez
Ministerstwo Gospodarki w konkursie na najciekawsze projekty
promujace przedsigbiorczo$é, realizowane w ramach Europejskiego
Tygodnia Matych i Srednich Przedsigbiorstw (Europan SME Week
2013). W jego ramach, wspdlnie z innymi specjalistami Urzedu,
doradcy prowadzili indywidualne konsultacje z uczniami, osobami
bezrobotnymi, grupowe warsztaty z zakresu przedsigbiorczoscei,
zorganizowali Dzien Otwarty z Przedsigbiorczosci, Jarmark Ofert
Pracy potaczony z promocja przedsiebiorczosci, pogadanki, warsztaty
oraz punkty konsultacyjne w szkotach. Uwienczeniem catego
tygodnia byla organizacja przez PUP Rybnik konferencji
podsumowujacej  Europejski Tydzien Matych i  Srednich
Przedsigbiorstw.  Kulminacjg  uroczystosci  bylo  wreczenie
bezrobotnym przez Prezydenta Miasta Rybnika dwoch czekow
o wartosci 20 000,00 zt na rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej.
Uroczyste wreczenie czeku bylo z kolei rezultatem konkursu
zorganizowanego w ramach wspomnianego Tygodnia. Promujac
przedsigbiorczos¢, PUP Rybnik zorganizowatl osobom ubiegajacym
si¢ o dotacje mozliwo$¢ zaprezentowania pomystow na biznes przed
jury, w sklad ktorego weszli m.in. przedstawiciele rybnickich
przedsigbiorcéw. Dodatkowo uczestnicy konkursu mieli mozliwo$¢
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skorzystania z profesjonalnego wsparcia coacha biznesu, a takze
otrzymania opinii o planowanym biznesie ze strony do§wiadczonych
praktykéw. Ta nowatorska forma promocji przedsigbiorczosci oraz
uzyskania dotacji zostala bardzo pozytywnie oceniona przez
przysztych biznesmenow. Warto dodaé, ze wydarzenia Europejskiego
Tygodnia Matych i Srednich Przedsigbiorstw uzupehione byty
wielokanatowa kampanig promujaca przedsigbiorczos¢ w wielu
rybnickich mediach. Nalezy podkresli¢, ze podobne wydarzenia
zwigzane z obchodami dni przedsigbiorczosci s3 w PUP Rybnik
prowadzone od wielu lat, ale ubiegloroczne wydarzenia nabraty
Znacznego rozmachu.

Lokalne partnerstwo, jako sposob promocji ustug doradczych

Dobra wspotpraca doradcéw zawodowych z pracodawcami jest
m.in. wynikiem dziatania Rybnickiej Platformy Poradnictwa
Zawodowego (RPPZ) — lokalnego partnerstwa na rzecz planowania
i rozwoju zawodowego. Jednym z cztonkéw RPPZ jest przedstawiciel
sektora matych i §rednich przedsigbiorstw - Cech Rzemiost Roznych.
Wieloletnia juz wspoétpraca polega m.in. na wspolnych projektach,
dziataniach prowadzonych w ramach Ogdlnopolskiego Tygodnia
Kariery — znanego na terenie powiatu rybnickiego, jako Rybnickie
Dni Kariery. Duzym zainteresowaniem, ze strony wilascicieli firm,
cieszg si¢ warsztaty prowadzone przez doradcoOw i psychologow
RPPZ, dotyczace rozwigzywania  sytuacji  konfliktowych,
zwickszajace ~ kompetencje = komunikacyjne, menadzerskie,
planowanie $ciezek rozwoju zawodowego pracownikdéw, sposoby
wprowadzania nowych pracownikow do zespotu itp. Jest to przyktad
reklamy i promocji ushug poprzez konkretne dziatanie i co wazne -
kazdorazowo bardzo pozytywnie oceniane.

Rekrutacja i selekcja pracownikow

Kolejnym sposobem promowania doradztwa biznesowego przez
doradcow zawodowych jest pomoc pracodawcy w rekrutacji i selekcji
przysztych pracownikdéw. Rybniccy doradey od paru lat §wiadczg tego
typu ustugi, wcielajac sie w role doradcow personalnych®. Jest

8 Na etapie rekrutacji doradcy zawodowi moga wykorzystywaé bazy danych
swoich klientéw i/lub posrednikow pracy, wybierajac sposrod nich osoby
o najbardziej zblizonym profilu osobowosci na potrzeby konkretnego
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to mozliwe dzigki specjalistycznej wiedzy doskonalonej
na odpowiednich kursach zawodowych. Rekrutacja i selekcja z reguty
poprzedzona jest wizyta w zakladzie pracy w celu poznania kultury
organizacyjnej firmy, okre$lenia wymagan, poznania specyfiki
stanowiska, stworzenia profilu osobowego itp. W celu dokonania
skutecznego naboru, doradcy wykorzystuja bogaty warsztat
zawodowy oraz stosuja szeroki wachlarz metod i technik selekcji
pracownikow. Sposréd najczes$ciej stosowanych metod mozna
wymieni¢: rozne rodzaje wywiadow (swobodny, poglebiony,
standaryzowany, narracyjny itp.) testy wiedzy i umiejgtnosci, studia
przypadku, elementy Assessment Center — koszyk zadan, dyskusja
grupowa, odgrywanie scenek rodzajowych itp.% Podsumowujac
warto doda¢, ze pracodawcy zadowoleni z ww. ushug, wracaja do tych
samych doradcow z pro$ba o przeprowadzenie kolejnych naboréw.

Szkolenia z przedsiebiorczosci

Bardzo waznym elementem w promowaniu ushug doradczych
sa zajecia z szeroko rozumianej przedsigbiorczosci dla 0sob
bezrobotnych zamierzajacych rozpocza¢ dziatalno$¢ gospodarcza.
Tematyka warsztatow obejmuje w szczegdlnosci: diagnoze
preferencji i predyspozycji, ksztattowanie postaw przedsi¢biorczych,
tworzenie biznesplanu, pomoc w wypetnianiu dokumentdéw, badanie
rynku, okreslenie planu marketingowego oraz zrodel finansowania
dziatalnosci. Jednakze w czasach tak duzej konkurencji dobry pomyst
i przygotowanie fachowe nie wystarczaja do odniesienia sukcesu
w biznesie. Bardzo istotne s3 rowniez aspekty psychosocjologiczne
w prowadzeniu dziatalno$ci®’. Dlatego doradcy na zajeciach poruszaja
watki zwigzane: z zarzadzaniem firma, Public Relations, wspodtpraca
z mediami, doborem pracownikow, zasadami poprawnej komunikacji

stanowiska pracy. Zastosowanie w kolejnym etapie naboru odpowiednich
metod i technik selekcji, utatwia ostateczng weryfikacje kandydatow.

8 Praktycznych wiadomosci dotyczacych naboru pracownikéw dostarcza
m.in. ksigzka M. Dale, Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikow, Krakow
2006, Oficyna Ekonomiczna.

67 Program warsztatow pt. Psychosocjologiczne aspekty prowadzenia wilasnej
dzialalnosci  gospodarczej dostgpny jest w Zeszycie Metodycznym
Rybnickiej Platformy Poradnictwa Zawodowego pod adresem:
file://IC:/Users/PUP_RYBNIK/Downloads/Zeszyt%20metodyczny%20RPP
Z%20(1).pdf
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- tworzeniem schematéw i kanalow informacyjnych w firmie,
psychologia obstugi klienta, etyka w biznesie, ustugami
posprzedazowymi, utrzymaniem klienta itp. Jest to kolejna
sposobnosé, aby przedstawié szerokie spektrum bezplatnych i wysoce
sprofesjonalizowanych ustug doradczych przysztym przedsi¢biorcom
- potencjalnym klientom.

Wspieranie rozwoju zawodowego pracodawcy i jego
pracownikow

Powyzsze dziatania otwieraja droge do zaproponowania kolejnych
ushug, ktore Ustawa 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy okresla, jako wspieranie rozwoju zawodowego pracodawcy
i jego pracownikow. Jest to jeszcze mniej znana i rozpowszechniona
ustuga wsrod pracodawcow niz rekrutacja i selekcja. Wprowadzenie
tej formy pomocy w zycie powinno by¢ poprzedzone zebraniem
informacji od pracodawcéw — przede wszystkim nalezacych
do sektora small businessu (dlatego, ze w tego typu zaktadach nie
ma rozbudowanych dziatéw HR). Mozna to robi¢ w kazdej sytuacji
i na rézne sposoby np.: wykorzystujac wizyty w zaktadach pracy,
rézne rodzaje — glownie jakoSciowych badaf socjologicznych®,
nieformalne rozmowy w trakcie konferencji, targéw pracy itp.
Zebrane dane mogg postuzy¢ do przedstawienia konkretnych ustug
szkoleniowych skierowanych do pracodawcow i ich pracownikow.
Tematyka szkolen moze dotyczy¢ tzw. kompetencji spotecznych (np.
zarzadzanie zespotem, mediacji w trudnych sytuacjach, gotowosci
do zmian, okre§lenie misji firmy, ksztalttowanie wizerunku
spotecznego, rozwijanie strategii wprowadzenia firmy na rynek i jej
rozwoju, probleméw adaptacyjnych, rozwigzywania sytuacji
konfliktowych, planowanie rozwoju zawodowego itp.). Obserwacja
przedsigbiorcow nalezacych do sektora mikro, matych, a nawet

% Mozna wykorzysta¢ np. wywiad bezposredni (PAPI - Personal Assisted
Paper Interviewing), wywiad bezposredni z uzyciem komputera (CAPI
Computer Assisted Personal Interviewing), wywiad telefoniczny (CATI
Computer Assisted Telephone Interview), kwestionariusz
internetowy (CAWI Computer-Assisted Web Interview). Ustugi doradcze
mozna popularyzowa¢ w badaniach ankietowych w$rdd przedsigbiorcow np.
poprzez krotki opis w preambule ankiety celu badan, zawierajacy informacje,
ze dane zostang wykorzystane w dostosowaniu ustug doradczych do potrzeb
pracodawcoéw. Mozna tu krétko opisaé rodzaj s$wiadczonych ustug.
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$rednich firm pokazuje, ze ww. aspekty wiedzy moga by¢ zawsze
rozwijane 1 doskonalone. Wsréd wielu osob rozpoczynajacych
przygode z biznesem ten rodzaj kompetencji nie jest doceniany,
a przez to nie jest uwazany, jako czynnik wyrdzniajacy ich z grona
wielu podobnych firm, wptywajacy przy tym na marke firmy.
Powyzsze obszary szkoleh wymagaja bardzo glebokiej
i specjalistycznej wiedzy. Mimo to rybniccy doradcy zbieraja
informacje dotyczace zapotrzebowania na konkretne tematy szkolen
i zamierzaja wprowadzi¢ t¢ ushuge - w szczegélnosci dla nowo
powstajacych firm sektora SME.

Odrebnym  zadaniem moze by¢ prowadzenie dzialan
outplacementowych. Rola doradcy moze sprowadzaé sig
do konsultacji prowadzonych na terenie zaktadu, majacych na celu
pomoc psychologiczno-doradcza, tagodzaca sytuacje konfliktowe
oraz ulatwiajacg pracownikom zaplanowa¢ nowa §ciezke zawodow3.

Media jako narzedzie reklamy ustug doradczych

Oprocz promowania pomocy doradczej dla przedsigbiorcoOw
w sposob praktyczny, nalezy wykorzystywac rowniez inne kanaly
informacyjne takie, jak: strony internetowe urzedu, artykuty w prasie
fachowej, ulotki, broszurki, lokalne media itp. Zwlaszcza
przedstawiciele lokalnej prasy moga by¢ cennym zZrodiem
upowszechniania ustug dla pracodawcow 1 dotarcia z nimi
do szerokiej grupy odbiorcéw. Warto nawigzaé trwale kontakty
z dziennikarzami, przekazywaé¢ im aktualne materialy, zapraszaé
na ciekawe wydarzenia, dostarcza¢ im profesjonalne, tzn. gotowe
do wykorzystania newsy. Taka symbioza doradca — dziennikarz jest
z pewnoécig korzystna dla obu podmiotow®®.

Takze strona internetowa urzedu moze by¢é nosnikiem
popularyzujacym ustugi, np. zamieszczanie w aktualnos$ciach opisu
biezacych wydarzen promujacych dziatania na rzecz przedsigbiorcow.
Kolejnym miejscem na stronie urzgdu, mogacym by¢ cennym
zrodtem informacjami dla przysziych i obecnych przedsigbiorcéw,

9 Nalezy dazyé do tego, aby informacje ptyngce od doradcow trafiaty
do dziennikarzy, ktorzy zajmuja si¢ dana tematyka, np. rynkiem pracy. Warto
wlozy¢ sporo zaangazowania, aby ,,wyposazy¢” dziennikarza w zasob wiedzy
potrzebny do bezbtednego redagowania newsow i artykutow.
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sa zasoby informacji uaktualniane i uzupeklniane na biezaco przez
doradcow zawodowych™,

Tych kilka przyktadéw by¢ moze zachgci czytelnikow do dyskursu
i podzielenia si¢ dobrymi praktykami dotyczacymi popularyzowania
ustug doradczych dla przedsigbiorcow, m.in. na roéznych forach
zwigzanych z doradztwem zawodowym. Jak pokazuje praktyka dnia
codziennego, najskuteczniejsze sposoby dziatania wypracowywane
sa lokalnie — to tutaj pracuja specjalisci zdolni stworzy¢,
zmodyfikowa¢ oraz wprowadzi¢ w zycie najlepsze narze¢dzia. Warto
si¢ nimi dzieli¢, o nich wiedzie¢ i stosowac je.

70 Zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie
standardow i warunkéw prowadzenia ustug rynku pracy z dnia 14 wrze$nia
2010 r. (Dz.U. Nr 177, poz. 1193), §37. 2 zobowigzuje doradcow
do zamieszczania zasobOow informacji zawodowej m.in. na stronie
internetowej urzedu.
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Dziesi¢¢ lat dzialalnosci Rybnickiej Platformy Poradnictwa
Zawodowego

A byto to tak. Postuchajcie:

Dwie znajome - refleksja i idea zamieszkaly w glowach rybnickich
doradcow zawodowych. Na poczgtku ich pracy zZyly sobie osobno,
gdzies tam w dalekich zakgtkach umystu. W miare rozwoju
zawodowego doradcow, coraz bardziej zaprzyjaznialy sie i wysuwaty
si¢ na plan pierwszy. Az pewnego dnia, roku 2006 ujrzaly swiatlo
dzienne — spotkaty si¢ z innymi ideami i refleksjami, jak si¢ pozniej
miato okazaé, ich przyszlymi przyjaciotkami. Gdy ich ,,nosiciele”
przygotowujgc sie do konferencji — podczas burzy mézgéw — notabene
ich matecznikow - postanowili je zwerbalizowaé i wyartykulowac,
bardzo szybko okazalo sig, ze sq niesamowicie do siebie podobne,
doskonale si¢ rozumiejg i dogadujq. Zawigzanych wigzow juz nie
sposob bylo rozerwac. Na trwale wpisaly sie w przestrzen mentalng
ich tworcow. Tak oto zawiqzala si¢ Rybnicka Platforma Poradnictwa
Zawodowego.

Moral: warto mieé¢ marzenia, warto swoje refleksje i idee
Wprowadzac w zycie.

Ta bajkowo i z przymruzeniem oka opisana geneza powstania
Rybnickiej Platformy Poradnictwa Zawodowego (RPPZ), miata
swoje realne odzwierciedlenie zwigzane z osigganiem dojrzalosci
zawodowej rybnickiego $rodowiska doradcéw zawodowych.
Obserwacja otaczajacej rzeczywistosci pokazywala jasno, ze nie
ma wystarczajacej wspOtpracy migdzy doradcami, migdzy
instytucjami, brak jest koordynacji dziatan, wiele dziatan jest
dublowanych. Uslugi doradcze $wiadczone przez doradcow
szkolnych i zawodowych nie tworza cigglo$ci, nie nastgpuje ptynna
wymiana informacji, do§wiadczen, idei ani klientéw. Jednakze
immanentna cecha doradcéw zawodowych - praca na zasobach -
spowodowata, ze nie poprzestali tylko na krytycznym postrzeganiu
rzeczywistosci. Widzac deficyty niwelowali je, tworzac nowa jakosc¢,
z nowymi mozliwo$§ciami i potencjatami. Taka postawa zaowocowala
zawigzaniem si¢ nowatorskiej inicjatywy. Pierwsze pomysty
utworzenia Platformy Poradnictwa Zawodowego nabraty ksztattu
podczas regionalnej konferencji ,,Poradnictwo zawodowe wobec
wyzwan wspoétczesnego rynku pracy”, zorganizowanej przez PUP
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Rybnik i Urzad Miasta Rybnika w pazdzierniku 2006 roku. Idea jej
powotania zrodzita si¢ podczas dyskusji wienczacej konferencje.
Od tego momentu pomyst stworzenia miedzyinstytucjonalnej sieci
doradczej zaczal nabiera¢ ksztaltu. Doradcy zawodowi zaczeli
regularnie spotyka¢ si¢, bilansowa¢ swoje mozliwosci, deficyty
i potrzeby. Bra¢ udziat w debatach, panelach dyskusyjnych, czerpaé
z dos$wiadczen =zagranicznych. Prowadzili wspdlne badania
socjologiczne w celu okreslenia swoich potencjalnych klientow oraz
ich potrzeb. Dziatania te doprowadzity do krystalizacji ogolnych idei
i koncepcji. Wynikiem tego bylo podpisaniec 26.02.2008 roku
Deklaracji Wspolpracy Rybnickiej Platformy Poradnictwa
Zawodowego - pomigdzy piecioma instytucjami’t. Wtedy tez
okreslono ramy formalne 1 statut, dookreslono rozumienie
Platformy??, opisano cele.

Jasno doprecyzowane zadania staly si¢ baza stuzaca do ich
realizowania. Przed RPPZ postawiono zadanie stworzenia zaplecza
metodyczno-informacyjnego dla lokalnego $rodowiska doradcow,
nauczycieli i pedagogéw - czyli doradczego know-how. Realizowano
to na rozne sposoby. Migdzy innymi przeprowadzono nastgpujace
dziatania:

1. Publikacja  artykutow  opisujacych  dziatalno$¢  Platformy
w czasopismach fachowych: Doradca zawodowy, Pedagogika Pracy,
wydawnictwach uczelnianych.

2. Udziat przedstawicieli Platformy w debacie poswiccone;j
poradnictwu zawodowemu w edukacji. Dziatania RPPZ przyczynity
si¢ do zwrdcenia uwagi wladz samorzadowych na wage doradcoéw
szkolnych (wskazanie na luke¢ w kontinuum poradnictwa
catozyciowego w systemie szkolnym).

LW dniu podpisania deklaracji RPPZ tworzyly nastepujace instytucje
z Rybnika: Powiatowy Urzad Pracy, Rybnickie Centrum Edukacji
Zawodowej — CKUoP, Zespdt Szkot Technicznych, Zespdt Szkot
Ekonomiczno-Ustugowych oraz z Czerwionki-Leszczyn - Osrodek Pomocy
Spolecznej.

72 Platforma poradnictwa zostata zdefiniowana jako: realna i/lub wirtualna
plaszczyzna wspolnego dzialania, majaca na celu wypracowanie oraz
utrwalenie metod wspoélpracy, wymiany idei, do$wiadczen, informacji
i koordynacji pomigdzy doradcami zawodowymi zatrudnionymi w rdéznych
instytucjach rynku pracy i edukacji, tworzacymi kontinuum poradnictwa
catozyciowego.
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3. Zorganizowanie konferencji dla dyrektorow i pedagogéw szkot
z terenu Czerwionki-Leszczyn - przedstawienie roli, koniecznosci
i zyskow z mozliwosci korzystania uczniéow z pomocy doradcoéw
szkolnych w planowaniu kariery zyciowe;j.

4. Przeprowadzenie badan ankietowych z mlodzieza szkolng
i pedagogami nt. postrzegania roli doradcow szkolnych (analiza ankiet
potwierdzita jednoznacznie duze zapotrzebowanie na ustugi
doradcow szkolnych, zaréwno przez ucznidow, jak 1 przez
nauczycieli).

5. Zbilansowanie zasobow merytorycznych i zwigkszenie liczby
uczestnikow Platformy’3, ustalenie siedziby, stworzenie loga,
opracowanie zaktadki na stronie internetowej PUP Rybnik.

6. Rozpropagowanie dziatan i idei RPPZ w lokalnych mediach.

7. Przedstawienie dziatan Rybnickiej Platformy Poradnictwa
Zawodowego -  jako  przykladu  dobrych  praktyk -
na konferencjach dot. poradnictwa zawodowego w roznych czgéciach
Polski.

8. Przeprowadzenie konferencji naukowej w marcu 2008 r. pt. ,,Nauka
i doradztwo zawodowe kluczem do sukcesu”. Konferencja byta
adresowana do $rodowisk szkolnych, akademickich, poradni
psychologiczno-pedagogicznych, o$rodkow metodycznych,
pracodawcow, urzedéw pracy, OHP, organizacji pozarzadowych,
prywatnych agencji posrednictwa pracy 1 innych podmiotéw
lokalnego rynku pracy.

9. Przeszkolenie pedagogow, nauczycieli i wychowawcow w zakresie
szkolnego doradcy zawodowego™.

3 Na dzien 01.01.2018 r. RPPZ tworzy 14 instytucji, oprécz wymienionych
w przypisie 1 sa to: Punkt Posrednictwa Pracy OHP w Rybniku i Czerwionce-
Leszczynach, Zespot Szkot Mechaniczno-Elektrycznych, Zespot Szkot Nr
6, Poradnia Psychologiczno-Pedagogiczna, Zespot Szkot Budowlanych, Cech
Rzemiost oraz Malej i Sredniej Przedsicbiorczosci, Zespot Szkoét Nr
5, Regionalny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli i Informacji Pedagogicznej
- Wojewodzki Osrodek Metodyczny w Rybniku.

 Ww. dziatania RPPZ zostaly opisane w artykule J. Zyro, Zadania
poradnictwa zawodowego w aspekcie edukacji i poradnictwa catozyciowego
w: Nowoczesne metody ksztalcenia. Nauczyciel w roli przewodnika
i doradcy ucznia, L6dz — Wodzistaw Slaski 2010, Wydawnictwo Akademii
Humanistyczno-Ekonomicznej

w Lodzi, s.120-121.
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10. Opracowanie i zrealizowanie projektu: ,,Azymut — moja pasja,
moja szkola, moéj zawéd, moja praca”. W ramach projektu
przeprowadzono zajecia zawodoznawcze dla 2049 uczniow III klas
szkot gimnazjalnych, przeszkolono 20 bezrobotnych pedagogow
i nauczycieli w zakresie poradnictwa zawodowego, a po szkoleniu
skierowano ich na staz do rybnickich szkét gimnazjalnych
i ponadgimnazjalnych na stanowisko szkolnego doradcy
zawodowego, zorganizowano letnie obozy profilaktyczno-edukacyjne
dla mtodziezy zagrozonej wykluczeniem spotecznym — 80 oséb,
aktywizowano poprzez wolontariat miodziez niepelnosprawng —
20 os6b przez 5 miesiecy, wyposazono szkolne punkty informacji
zawodowej w materialy zawodoznawcze, propagowano idee
Platformy poprzez konferencje na terenie wojewodztwa Slaskiego.
11. Przeprowadzenie i  opracowanie  badan  panelowych
na zakonczenie ww. projektu. Przeprowadzono je na poczatku
i na koncu stazu szkolnych doradcéw zawodowych, na celowo
wybranej probie, tych samych, ucznidow ostatnich klas szkot
gimnazjalnych oraz ponadgimnazjalnych. Konstrukcja pytan
umozliwita zaobserwowanie dynamiki zmian wiedzy i postaw
ucznidow odnosnie interesujacych zagadnien (wiedza dotyczaca rynku
pracy, planowania kariery, wyboru szkotly i zawodu, zakresu pomocy
swiadczonej przez doradce zawodowego, zawoddéw wybieranych
przez ucznidéw). Analiza ankiet pokazata, ze nastapil pozytywny
przyrost wiedzy ucznidw dotyczacej rynku edukacyjnego i rynku
pracy oraz §wiadomosci dotyczacej planowania kariery zawodowe;j.
Tym samym zatozenia ww. projektu zostaly w pelni zrealizowane,
a luka w kontinuum catozyciowego poradnictwa zawodowego
w rybnickim szkolnictwie zostala — w czasie trwania projektu -
zniwelowana.

12. RPPZ wzigta udziat we wszystkich edycjach Ogolnopolskiego
Tygodnia Kariery — notabene najlepszej kampanii spolecznej
w Polsce™ - i uzyskata zaszczytny tytut Laureata wszystkich edycji
OTK.

S Zob. Z. Brzezinski, Ogolnopolski Tydzien Kariery — prawdopodobnie
najlepsza kampania spoteczna w Polsce (Pocztowka z Kielc), w: Doradca
zawodowy nr 4(21)/2012, (red.) W. Kreft, Warszawa 2012, s. 50-51.
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13. Wydanie dwoch  edycji  Zeszytu  Metodycznego RPPZ
zawierajagcego gotowe scenariusze zaje¢ zawodoznawczych dla
réznych grup odbiorcéw oraz Biuletynu Informacyjnego — bedacego
kompendium wiedzy o zawodach oferowanych przez rybnickie szkoty
zawodowe.

14. Zorganizowanie Forum Poradnictwa Zawodowego Wojewodztwa
Slaskiego podsumowujacego 5-lecie dziatalno$ci RPPZ.

15. Wspotorganizacja, wspolnie ze Stowarzyszeniem Doradcow
Szkolnych i Zawodowych RP, dwoch ogdlnopolskich konferencji pn.
,~Przedsigbiorczos¢ na $ciezkach kariery”, otwierajacej VII
Ogolnopolski Tydzien Kariery oraz 3 dniowej konferencji
szkoleniowej pn. ,,Poradnictwo zawodowe XXI” wieku, otwierajace
X OTK.

16. Przeprowadzenie debat: , Kompetentny pracownik w opinii
pracodawcow”, ,,Wspotczesny rynek pracy — rynkiem pracownika,
czy pracodawcy” oraz ,Zanim zaczn¢ odcina¢ kupony -
na drodze: od nowicjusza do mistrza”. Debaty sktadaty sie, m.in.
z wystgpien doradcow zawodowych oraz lokalnych przedsigbiorcow.
17. Organizacja Olimpiad z Wiedzy o Planowaniu i Zarzadzaniu
Karierg Zawodowsg dla mtodziezy szkot ponadgimnazjalnych, w celu
podnoszenia poziomu wiedzy i umiej¢tnosci dotyczacych planowania
i zarzadzania karierg zawodowa oraz podkreslanie roli poradnictwa
zawodowego w procesie wyboru zawodu.

18. Dziatania RPPZ, wspierajace rozwdj zawodowy milodziezy,
zostaly docenione przez jurorow Fundacji Promocji Inicjatyw
Spotecznych POLPROM - organizatora ogdlnopolskiego konkursu
pn. ,,Lider aktywizacji os6b mtodych”, na najlepsze praktyki instytucji
rynku pracy.

Jak wida¢ dziesig¢ lat istnienia Platformy Poradnictwa mingto
na wytezonej pracy, przynoszacej jednak bardzo wiele satysfakcji
wszystkim osobom zaangazowanym w jej rozwoj i dziatalnosé.
Oprocz wspomnianego zadowolenia z tworzenia nowej, jakosci ustug
doradczych, RPPZ osiggneta bardzo praktyczne rezultaty swoich
dziatan. Udalo sie stworzy¢ rzeczywiste kontinuum pomocy
doradczej, a tym samym mozliwos¢ dtuzszego i wielowymiarowego
oddziatywania doradcow na swoich klientow: od wczesnych lat
szkolnych az po emeryture, od doradcy akompaniatora po coacha
kariery. Dlatego Platforma jest przykladem realnie dziatajacej sieci
doradcow zawodowych z resortu edukacji i pracy oraz wzorem
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lokalnego partnerstwa instytucjonalnego. W zwiazku z tym instytucje
ww. resortOw mogg w sposob skoordynowany wspotpracowac,
realizujac  wspdlny cel, jakim jest przygotowanie pracownika
do nowoczesnego rynku pracy.

Na zakonczenie wypada wszystkie istniejace partnerstwa i sieci
doradcze umocni¢ w przekonaniu, ze to, cO robig ma gleboki sens,
a wszystkich pozostatych zachgci¢ do tworzenia wiasnych platform
poradnictwa zawodowego.
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Publiczne Stuzby Zatrudnienia 4.0

Ponowoczesna rzeczywistos¢, gospodarka oparta na wiedzy,
wszechobecna digitalizacja, dynamicznie zmieniajacy si¢ rynek pracy
absorbujacy coraz wigcej pracownikéw. ,Tygiel” pokolen
pracowniczych, przenikajace si¢ generacje X Y Z. Malejace
bezrobocie, 0 antypodycznej strukturze bezrobotnych - z jednej strony
wykluczonych zawodowo, a z drugiej ,.cyfrowych tubylcow”.
Oczekiwanie pracodawcow na szybka rekrutacje i uzupelnienie
wakatow. Catkiem spore $rodki finansowe przeznaczone
na aktywizacj¢ osob bezrobotnych bedace w dyspozycji urzgdow
pracy i coraz wigksze ich problemy kadrowe. Oto kontekst obrazujacy
ekstremalne uwarunkowania funkcjonowania urzedéw zatrudnienia.

Jak wigc powinna wygladaé codzienna rzeczywisto$¢ urzgdow
pracy, jaka jest ich rola, w jaki sposob powinny realizowaé swoje
zadania, jak wspotkreowaé rynek pracy? Odpowiadajac krotko:
profesjonalnie i elastycznie, z wykorzystaniem najnowszych
zdobyczy teleinformatycznych. Rozwijajac t¢ konstatacje, nalezy
oczywiscie zaczaé od pracownikoéw urzedéw. Sprawna realizacja
zadan 1 oczekiwan klientéw PSZ (pracodawcow, bezrobotnych,
partnerow rynku pracy i rynku edukacyjnego, efektywne
wydatkowanie $rodkéw finansowych itp.) wymaga profesjonalnych
pracownikow, z duza wiedzg merytoryczng, zaangazowanych,
pracujacych z powotaniem, z duza empatia, ale takze radzacych sobie
ze stresem i wypaleniem zawodowym. Kluczowi pracownicy urzedow
powinni by¢ pracownikami wiedzy, doskonalgcymi ustawicznie swoj
warsztat zawodowy, wykorzystujagcymi  najnowsze — metody
i techniki pracy oraz biegle postugujacymi sie najnowszymi
narzedziami teleinformatycznymi. Mowiac krotko - dobrze
oplacanymi ekspertami w swojej dziedzinie. Tylko dos$wiadczeni
pracownicy s3a gwarantem realizacji powyzszych wyzwan. Nabycie
wysokich kompetencji wymaga czasu, trudno jest ich zastapic
stazystami i absolwentami. Pracownicy, niespelniajacy ww.
warunkdw, nie bedg w stanie zrealizowaé oczekiwan i potrzeb szeroko
rozumianych klientow PSZ.

Najliczniejszg grupg odbiorcow ushug urzedow pracy, sg osoby
bezrobotne. Ze wzgledu na malejgce bezrobocie w rejestrach PUP
pozostajag w wigkszo$ci osoby dlugotrwale bezrobotne, majace niska
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motywacj¢ do podjecia pracy, zanizong samooceng, coraz czesciej
wykluczone zawodowo i spotecznie. Wymusza to objecie ich spojnym
pakietem dziatan wszystkich strategicznych dzialow urzedu.
Konieczna jest praca u podstaw, sluzagca przygotowaniu pracownika
do wymagah rynku pracy - nabycie odpowiednich kwalifikacji,
uprawnien, motywacji, w skrajnych przypadkach nauczenie zasad
funkcjonowania w Spoteczefstwie, wyjscia z analfabetyzmu
funkcjonalnego™ itp. Doradcy klienta, gtéwnie doradcy kariery,
musza by¢ w takich sytuacjach akompaniatorami i trenerami pracy.
Nie moze by¢ tu mowy o szybkiej $ciezce aktywizacyjnej. Niezbgdne
jest zastosowanie metody case management - indywidualnej pracy
z Kklientem, wykorzystujacej miedzyinstytucjonalne Kkontinuum
pomocy - w zalezno$ci od stopnia skomplikowania wymagajace,
m.in.: wspolpracy lekarza, psychologa, pracownika pomocy
spotecznej, kuratora, kluczowych specjalistow PSZ instytucji
pomocowych, zaktadow pracy chronionej, pracodawcow itp.

Z kolei dla klientow pokolenia Y i Z, ktorych ,,caly §wiat zawarty jest
w smartfonie”, mozliwe jest wykorzystanie odpowiednich technologii
teleinformatycznych, np. $wiadczenie poradnictwa informacyjnego,
poprzez wirtualnych doradcow - chatboty, wyposazonych w zbiory
szerokiej i aktualnej informacji zawodowej. Sztuczna inteligencja
moze zastgpowaé doradcow w udzielaniu informacji i odpowiadaniu
na powtarzalne pytania. Takze dla wspomnianych ,.cyfrowych

6 Analfabetyzm funkcjonalny — sytuacja, w ktorej osoby nieposiadajgce
wyksztalcenia lub posiadajagce formalne wyksztalcenie nie potrafig
wykorzysta¢ wiedzy do tego, by sprawnie funkcjonowaé w codziennym zyciu
w nowoczesnym spoteczenstwie. Rowniez brak umiejetnosci postuzenia sig
urzadzeniem pomimo posiadania instrukcji uzytkownika. Najczgéciej pojecie
analfabetyzmu funkcjonalnego odnosi si¢ do braku umieje¢tnosci poprawnego
pisania, czytania ze zrozumieniem i prawidtowego dokonywania prostych
obliczen, rzadziej takze do umiej¢tnosci obshugi wspotczesnych technologii,
przede wszystkim technologii informacyjnych niezaleznie od posiadania
wiedzy na ich temat.

Nauczanie analfabetéw poshugiwania si¢ pismem oraz drukiem (jako
srodkami komunikacji) a takze wdrazanie analfabetow do zdobywania wiedzy
im niezbednej dla prawidtowego funkcjonowania w Zyciu nosi nazwe
alfabetyzacji funkcjonalnej. To pojegcie pojawilo si¢ po raz pierwszy
na Kongresie Ministrow Edukacji w Teheranie w 1965 roku.
https://pl.wikipedia.org/wiki/Analfabetyzm_funkcjonalny.
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tubylcow” doradcy powinni mie¢ mozliwos¢ odbywania sesji
indywidualnych, réwniez poprzez komunikatory. Z kolei zajecia
grupowe - wykorzystujace zasady poradnictwa na odlegto$¢ - moga
by¢ prowadzone w formie webinariéw (jednakze moze to by¢ metoda
uzupetniajaca tradycyjne poradnictwo zawodowe). Poza tym doradcy
powinni mie¢ mozliwo$¢ przygotowywania profesjonalnych wideo-
aplikacji swoich klientow, na réznych nos$nikach i w r6znych formach,
wykorzystujacych najnowsze technologie ICT (np. CV, jako
audiowizualne probki pracy, z dostosowanym do zawodu i stanowiska
wygladem i zachowaniem, umozliwiajace bardziej osobistg interakcje
z potencjalnym pracodawcag).

Posrodku znajduja si¢ osoby z II profilu pomocy - posiadajace $rednie
lub niskie kwalifikacje zawodowe, niewielkie doswiadczenie
zawodowe, matg samodzielno§¢ w poszukiwaniu pracy, ktore bez
odpowiedniej pomocy urzedu pracy, maja male szanse na szybkie
znalezienie pracy. Z ta kategoria klientow praca powinna polegac
na potaczeniu i dostosowaniu - w zaleznosci od ich potrzeb
i mozliwosci - technik i narzedzi opisanych powyzej. Dla wszystkich
bezrobotnych, niemajgcych dostepu do ww. nowoczesnych narzedzi
ICT, urzedy pracy powinny by¢é w niewyposazone i1 nieodptatnie
je udostepniac.

Takze pracodawcy powinni mie¢ mozliwo$¢ - pod opieka
posrednikow  instytucjonalnych - zamieszczaé wyczerpujgce
informacje nt. stanowiska, warunkoéw pracy, placy, wymagan
zawodowych, rowniez w formie audiowizualnej, np. krotkich
filmikow. Moglyby one by¢ zamieszczane na platformie bedacej
w dyspozycji PSZ, w zestandaryzowanym formacie (takie filmiki
moga przygotowywac przeszkoleni pracownicy PUP w porozumieniu
z pracodawcami’’). Dodatkowo, pierwszy etap naboru, mozna
zdigitalizowa¢ - gdy tylko potencjalny kandydat zainteresuje si¢
ogloszeniem rekrutacyjnym zamieszczonym na stronie internetowej
PUP, chatbot zada mu wstepne pytania kwalifikacyjne i w zalezno$ci
od udzielonych odpowiedzi zaproponuje mu, badZ nie, rozmowe

" W przypadku przygotowywania filmikow i wideo CV, zaréwno dla
pracodawcow, jak i dla szukajacych pracy, doradcy powinni by¢ przeszkoleni
w tym zakresie i dysponowaé, przynajmniej podstawowa wiedzg rezysersko-
operatorsko-psychologiczng.
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z pracodawca’® (potaczenie serwisu spoleczno$ciowego
z komunikatorem oraz z marketingowym targetowaniem,
obshugiwanym przez sztuczng inteligencje). Zwigkszy to i wzbogaci
kanaty dotarcia do potencjalnych pracownikow.

W celu szybkiej realizacji ofert pracy, szczegdlnie w przypadku
braku odpowiednich kandydatéw zarejestrowanych w PUP (zawody
deficytowe), wskazanym rozwigzaniem dla urzgdéw pracy powinny
by¢ roézne sposoby pozyskiwania wiasciwych pracobiorcow oraz
uproszczona procedura ich rejestracji - szczegélnie w sytuacji, gdy
uzasadnione bytoby uruchomienie instrumentéw finansowych.
Umozliwitoby to urzedom pracy konkurowanie z agencjami pracy
poprzez zapewnienie bezptatnosci’®, z zachowaniem profesjonalizmu
ustug. Gdy takie dzialania nie zostang wprowadzone, urzedy beda
traci¢ klientéw na rzecz firm prywatnych. Publiczne Shuzby
Zatrudnienia powinny jak najszybciej stac si¢ np. Specjalistycznymi
Centrami Rozwoju Zawodowego i Pracy, $wiadczacymi ustugi
w  zakresie  doradztwa  zawodowego,  psychologicznego,
szkoleniowego, biznesowego, posrednictwa pracy itp. W przeciwnym
wypadku moze okazaé sig, ze urzedy - nie mogac sprosta¢ wysokim
wymogom podmiotéw rynku pracy - stang si¢ dziatami lub referatami
w np. urzedzie miasta, starostwie lub pomocy spolecznej, zajmujac sig
glownie dziataniami administracyjno-prawno-zasitkowymi. Aby tak
si¢ nie stato, urzedy pracy musza elastycznie dostosowywaé swoje
ustugi do potrzeb dynamicznie zmieniajacych si¢ uwarunkowan
spoteczno-ekonomiczno-gospodarczych i technologicznych. Moze
temu shluzy¢ m.in. uelastycznienie zapisbw  ustawowych,
inwestowanie w zasoby pracownicze, a takze zawieranie partnerstw
lokalnych, wspotrealizacja innowacyjnych programoéw, badan
naukowych,  projektow  harmonizujacych strone  popytows
i podazow3.

8 Pod warunkiem, ze bezrobotny wyrazi zgode na taki kontakt, i oczywiscie
w zgodzie z ustawa o ochronie danych osobowych.

8 Ogoblnopolskie portale ogloszeniowe, ze wzgledu na rynek pracownika,
a co za tym idzie zwigkszenie ilo$ci ogloszen pracodawcow, zwigkszaja ceny
swoich ushug. Podobnie w przypadku korzystania z ustug firm doradztwa
personalnego, uzalezniajacych swoja gratyfikacje od poziomu wynagrodzenia
polecanych oséb, przedsigbiorcy musza liczy¢ si¢ ze wzrostem kosztow
poniesionych na rekrutacje.
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Publiczne Shuzby Zatrudnienia, jako instytucje dysponujace
wykwalifikowanymi  specjalistami,  $rodkami  finansowymi,
zapleczem metodyczno-merytorycznym, rzeczywista mozliwo$cia
wspotkreowania regionalnego rynku pracy, sg instytucjami majgcymi
istotne znaczenie dla spotecznosci lokalnych i nieprzecenionym
wsparciem dla wszystkich podmiotoéw rynku pracy.

88



Zalecana literatura

10.

11.

Banka A., Ocena, pomiar i usprawnienie, jako$ci procesu
doradztwa zawodowego, MPiPS, Warszawa 2005.

Banka A., Poradnictwo transnacjonalne, Cele i metody
mig¢dzykulturowego doradztwa karier, MPiPS, Warszawa
2006.

Banka A., Zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe,
posrednictwo pracy, Print-B, Poznan 1995.
Banka-Woznica G., Jak rozwija¢ lokalng sie¢ poradnictwa
zawodowego, w: Doradca Zawodowy nr 4/2008/, red.
W. Kreft, Fundacja Realizacji Programoéw Spotecznych,
ECORYS Polska, Warszawa 2008.

Bonikowska M., Grucza B., Majewski M., Matek M. (red.)
Podrecznik zarzgdzania projektami migkkimi w kontekscie
Europejskiego Funduszu Spotecznego, Warszawa 2006,
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Departament
Zarzadzania Europejskim Funduszem Spotecznym.
Czerkawska A., Czerkawski A., Etyczny wymiar
poradnictwa zawodowego, KOWEZiU, Warszawa 2005.
Druczak K., Minta J., Poradnictwo zawodowe
w gimnazjum, Poradnik dla nauczycieli przedmiotu,
KOWEZiU, Warszawa 2013.

Grabowski J., (wspotautor) Doradztwo Kkarier, praca
zbiorowa, Dolno$lgskie Centrum Informacji Zawodowej
i Doskonalenia Nauczycieli w Watbrzychu, Warminsko-
Mazurski ZDZ w Olsztynie, Warszawa 2005.

Kargulowa A., O teorii i praktyce poradnictwa, Odmiany
poradoznawczego dyskursu, PWN, Warszawa 2004.
Kolny B., Maciejewski G., Zagrozenie ubodstwem
i wykluczeniem spotecznym w wyniku restrukturyzacji
przemystu weglowego w wojewodztwie $laskim — mity
i fakty, IPiSS, Warszawa 2006.

Konecki K. T. Studia z metodologii badan jako$ciowych.
Teoria ugruntowana. Warszawa 2000, PWN.

89



12.

13.

14,

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Kozielecki J., O cztowieku wielowymiarowym. Eseje
psychologiczne, PWN, Warszawa 1988.

Krynska E. (Red.) Podrecznik uzytkownika metod, narzedzi

i procedur diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy,
Warszawa 2010, MPiPS.

Lamb R., Doradztwo zawodowe w zarysie, Urzad Pracy,
Warszawa 1993.

Okon-Horodynska E., Piecha K., Strategia Lizbonska
a mozliwosci budowania gospodarki opartej na wiedzy
w Polsce — wnioski i rekomendacje, Wydawnictwo
Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego, Warszawa 2005.
Mayntz R., Holm K., Hiibner P. Wprowadzenie do metod
socjologii empirycznej, Warszawa 1985, PWN.

Nowak S., Metody badan socjologicznych,
Warszawa 1965, PWN.

Rosalska M., Warsztat diagnostyczny  doradcy
zawodowego, Przewodnik dla nauczyciela i doradcy,
Wydawnictwo GARMOND, Warszawa 2012.

Pactwa B., Rojek-Adamek P., Edukacja catozyciowa —
kompetencje  cywilizacyjne a  regionalny  rynek
pracy, Wydawnictwa Naukowe WSZINS, Tychy 2006.
Paszkowska-Rogacz ~A., Metody pracy z grupg
w poradnictwie zawodowym, Agencja Wydawnicza PAJ-
Press s.c., Warszawa 2004.

Paszkowska-Rogacz A., Psychologiczne podstawy wyboru
zawodu, KOWEZiU, Warszawa 2003.

Paszkowska-Rogacz A., Warsztat pracy europejskiego
doradcy kariery zawodowej, KOWEZiU, Warszawa 2002.
Podgorski R. A., Metodologia Badan socjologicznych,
Bydgoszcz 2007, Oficyna wydawnicza Branta.

Sottysinska G., ABC doradcy zawodowego Poradnictwo
zawodowe dla osob niepelnosprawnych, Materialty dla
szkolnego doradcy zawodowego, PPGK SA Drukarnia Kart,
Warszawa 2010.

Szczepanski M. S., Teorie zmian spotecznych. Czesc
1, Teorie modernizacji, Wydanie Il poprawione
i uzupetnione, Uniwersytet Slaski, Katowice 1990.

90



26.

217.

28.

29.

Sztobryn-Giercuszkiewicz J., Nowe drogi w doradztwie
zawodowym — coaching kariery, w: Doradca Zawodowy
nr 2/5/2008,red. W. Kreft, Centrum Metodyczne ECORYS
Polska, Warszawa 2008.

Sztumski J., Wstep do metod i technik badan spotecznych,
Warszawa 1984, PWN.

Wojtasik B., Doradca zawodu. Studium teoretyczne
z zakresu poradoznawstwa, Wydawnictwa Uniwersytetu
Wroctawskiego, Wroctaw1993.

Wojtasik B., Warsztat doradcy zawodu, Wydawnictwo
Szkolne PWN, Warszawa 1997.

91



ISBN 978-83-933024-1-3

“ ‘l “““ o .
e- graflcg

83931302 WYDAWNICTWO




