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1. UWARUNKOWANIA | KONTEKSTY
1.1. DEFINICJE KARIERY

Ogodlnie rzecz biorac istnieja dwa sposoby patrzenia na kariere. W po-
dejSciu pierwszym, kariera jest strukturalna wlasnoscia zawodu lub
organizacji (Barley, 1989; Greenhaus i in., 2000). Na przyklad w tym
ujeciu kariera prawnika bedzie oznaczaé¢ sekwencje pozycji zajmowa-
nych przez typowego lub ,idealnego” reprezentanta praktykujacego ten
zawod: studenta prawa, aplikanta, mtodszego czlonka firmy prawniczej,
starszego czlonka firmy prawniczej, itd. az do emerytury. Kariera moze
by¢ rowniez widziana jako $ciezka mobilnosci (mobility path) w ramach
pojedynczej organizacji, tak jak np. w przypadku kariery marketingowca:
ilustratora, przedstawiciela handlowego, menadzera dziatu marketingu,
menadzera regionalnego marketingu, dyrektora firmy.

Drugie podejscie, ujmuje kariere jako wltasnoéé jednostki a nie zawodu
lub organizacji. Jest to ogét zgromadzonych przez jednostke stanowisk,
prac, pozycji i do$wiadczen zawodowych. Ujecie to w konsekwencji za-
ktada, ze kazda jednostka podejmuje niepowtarzalna kariere. Jednak
nawet w tej indywidualistycznej definicji kariery wystepuje szereg od-
mian, podkre§lajacych odmienna problematyke jako istotne kryterium
dystynktywne kariery. Pierwszym czesto spotykanym dystynktywnym
kryterium kariery jest kryterium awansowe. Implikuje ono, ze osoba reali-
zuje kariere tylko wtedy, gdy legitymuje sie stalymi i szybkimi awansami
w statusie, zarobkach itp. To ujecie definicyjne w istotny sposéb ogranicza
pojecie kariery, poniewaz wynika z niego, ze ludzie, ktérzy nie doSwiad-
czaja awansow lub nie maja istotnych osiagnieé, tym samym nie robia
kariery. Innym czesto spotykanym dystynktywnym kryterium kariery
jest kryterium zawodu. Przyjmuje sie w sposéb oczywisty, ze lekarze czy
prawnicy w samej rzeczy robig kariere, ale sprzedawcy lub maszynisci
juz nie. Niektérzy ludzie zwykli rozréznia¢ miedzy prostymi pracami,
charakteryzujacymi sie niskim statusem 1 prestizem, a karierami (tj.
pracami charakteryzujacymi sie wysokim statusem, prestizem 1 mozliwo-
$ciami awansu). To kryterium wyrdézniajace, podobnie, jak poprzednie, jest
réwniez znacznym ograniczeniem pojecia kariery, poniewaz sugeruje, ze
osoba robigca kariere na rynku pracy musi koniecznie osiagacé okreslony
status spoteczny lub zawodowy w ramach okreSlonej aktywnosci pracy
konstytuujacych kariere.
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Trzecim czesto spotykanym dystynktywnym kryterium kariery jest
kryterium stabilno$ci w ramach pojedynczego pola zawodowego lub p6l
$cisle powigzanych. W tym przypadku mowi sie o ,karierze nauczy-
cielskiej”, ,karierze zolnierskiej”. Osoba, ktéra podejmuje aktywnos$é
w $cisle powigzanych ze sobg pracach lub aktywnosciach (nauczyciel,
doradca) jest postrzegana jak kto§, kto robi kariere. W przeciwienstwie
do niej osoba, ktérej sekwencja aktywnosci zyciowych nie ma charakteru
powiazanych ze soba prac lub dziatan uwazana jest za kogo$, kto, nie
realizuje kariery.

Poniewaz trzy wyr6znione kryteria dystynktywne kariery (awan-
sowe, zawodowe, stabilno§ci) nakladaja zbyt sztywne ograniczenia na
rozumienie pojecia kariery, obecnie upowszechniaja sie definicje mniej
restrykcyjne, jak ta, ktéra méwi, iz kariera jest sekwencyjny rozwdj do-
Swiadczenia jednostki w czasie (Arthuriin., 1999). W tym ujeciu , kariere”
definiuje sie, jako wzor doswiadczen zwiazanych z praca, ktory spina
1 wytycza podstawowy kierunek zycia jednostki (Greenhaus i in., 2000,
s. 9). A zatem wspdlczesne, szerokie ujecie kariery zaklada, ze jest to
sekwencja pozycji zwiazanych z zatrudnieniem, rolami, aktywno§ciami
1 do$wiadczeniami zdobywanymi przez jednostke w trakcie catego jej zy-
cia (Arnold, 1999, s. 16). Na mocy tych definicji kariera posiada dtuzszy
horyzont czasu niz wybor zawodu 1 wykonywanie zawodu (Herr 1 Cramer,
1996, s. 18). Definicje te nie zawieraja zadnych ograniczen odnoszacych
sie do wymogu awansu, posiadania okre§lonego zawodu czy wreszcie
stabilno$ci powiazan w wewnetrznej tresci prac i aktywnoSci.

Wszystkie wymienione definicje posiadaja nastepujace wlasciwosci:

Po pierwsze, pojecie kariery zdefiniowane personalnie oznacza, ze
kariera jest zawsze czyjas, czyli jest stanem posiadania jednostki. Nie jest
to zwyczajnie zawdd np. nauczyciela czy prawnika. Mozna robié¢ kariere,
ktora obejmuje bycie nauczycielem lub prawnikiem, ale zawsze jest to
kariera wlasna. Zawody prawnika lub nauczyciela sa tylko kontekstem,
w ramach ktérego kariera ma miejsce. W tym znaczeniu kariera dotyczy
réwniez bezrobotnych, bowiem jest ona udziatem kazdego, kto przeznacza
czas na prace lub poszukiwanie zatrudnienia.

Po drugie, kariera jako zjawisko podmiotowe ma elementy obiektyw-
ne 1 subiektywne. Obiektywne elementy to sytuacje, takie jak pozycje,
obowiazki, role, aktywnosci 1 decyzje zawodowe. Subiektywne elementy
to interpretacje zdarzen zwiazanych z praca, takie jak aspiracje, oczeki-
wania, wartosci, potrzeby 1 uczucia dotyczace doéwiadczen zawodowych.
Ani zdarzenia obiektywne z osobna, ani subiektywne interpretacje nie
wyczerpuja zakresu pojecia kariery. Osoba moze kierowaé swoja kariera,
zmieniajac obiektywne elementy swojego $rodowiska (np. prace) badz
zmieniajac swoje srodowisko subiektywne (np. zmieniajac oczekiwania).
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Podobnie, ujawniajaca lub rozwijajaca sie kariera czesto obejmuje za-
réwno systematyczne zmiany w obiektywnych zdarzeniach powigzanych
z rynkiem pracy (kiedy np. mozliwosci jednostki w odniesieniu do przy-
szlych promocji staja sie ograniczone), jak 1 zmiany w subiektywnych
reakcjach na te zdarzenia (w postaci np. zmian w systemach wartosci
czy oczekiwan). Subiektywny element karier jest czeSciowo produktem
wlasnego sposobu widzenia §wiata. W zwigzku z tym dwie osoby, ktére
maja doktadnie te sama sekwencje wykonywanych prac w tym samym
miejscu 1w tym samym czasie nie beda mialy identycznych karier z uwagi
na odmienne odczuwanie tych samych zdarzen. Jedna osoba moze mieé
odczucie sukcesu, a druga odczucie niespelnienia.

Po trzecie, kariery skladajq sie z sekwencji pozycji, r6l, zajmowanych
stanowisk itd. W przypadku kazdej osoby istotnym jest to, jak poszczegol-
ne role, pozycje, stanowiska i aktywnos$ci zawodowe tacza sie wzajemnie,
czy zmiany zachodza w sposéb przewidywalny, czy pokrywaja sie ze
zmieniajacymi sie uzdolnieniami, zainteresowaniamii kwalifikacjami, czy
wreszcle umozliwiaja poszerzanie mozliwosci 1 osobowego potencjatu.

Po czwarte, czescia karier sa stanowiska, role 1 funkcje oraz do$wiad-
czenia, ktore sa sktadnikiem lub rezultatem zatrudnienia. Dotyczy to nie
tylko 0s6b zatrudnionych w klasycznym, tradycyjnym stosunku pracy, ale
réwniez osOb pracujacych na wlasny rachunek (self-employment), kon-
sultantow, przedstawicieli wolnych zawoddow. Kariery obejmuja réwniez,
w pewnym stopniu) aktywnos$ci zwiazane z rekreacja 1 czasem wolnym
(leisure), edukacja, pracami domowymi 1 rolami rodzinnymi, ktére sa
powiazane z zatrudnieniem.

Reasumujac, mozna powiedzieé, ze kariery sa: 1) zdefiniowane perso-
nalnie, 2) posiadaja elementy obiektywne i subiektywne, 3) koncentruja
sie na sekwencji do§wiadczen zwigzanych z zatrudnieniem, 4) nie ogra-
niczaja sie wylacznie do samego zatrudnienia, 5) nie koniecznie obejmuja,
zawody charakteryzujace sie wysokim statusem, 6) nie koniecznie obej-
muja promocje (awanse).

1.2. ZMIANA W UWARUNKOWANIACH PRZEJSCIA
Z EDUKACJI DO PRACY

1.2.1. Zmiany w sciezkach przejscia ze szkoty do zycia zawodowego

W ostatnich 20 latach dokonaly sie zasadnicze zmiany w Sciezkach
przechodzenia mlodziezy z nauki szkolnej do rynku pracy. W coraz
mniejsze] liczbie krajow wystepuje dos¢ powszechne dawniej zjawisko
podejmowania przez wiekszo$¢ mlodziezy pracy zawodowe] zaraz po
ukonczeniu edukacji na poziomie podstawowym (OECD, 1999). Podsta-
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wowym wyzwaniem, przed jakim stoja wszystkie panstwa, niezaleznie
od poziomu dochodu narodowego 1 stopnia rozwoju gospodarczego, jest
w nadchodzacych latach przystosowanie systeméw edukacyjnych do zmie-
niajacych sie regut funkcjonowania rynku pracy. Wymogiem chwili dla
dalszego rozwoju spotecznego jest integracja procesu ksztalcenia podsta-
wowego z trendami zmian, jakie dokonuja sie na rynku pracy. Wymaga to
wprowadzenia zasadniczych zmian w polityce edukacyjnej i rynku pracy,
w systemach ksztalcenia zawodowego, w zaprojektowaniu nowych
instytucji, uslug 1 éwiadczen z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
w sposobach kooperacji podmiotéw zajmujacych sie przygotowaniem mto-
dziezy do pracy zawodowej, tak na poziomie narodowym (poszczegblnych
panstw), jak 1 na poziomie transnacjonalnym.

Przejscie z nauki szkolnej do zycia zawodowego (transition form
education to working life) jest podstawowa, kategoria pojeciowa przyjeta,
przez OECD dla konceptualizacji wymaganych reform instytucjonalnych,
prawnych, metodologicznych 1 psychologicznych. Podstawowe wytyczne
w tym zakresie ustalita m.in. ,Final Conference on the Transition from
Initial Education to Working Life” zorganizowana przez Organisation
for Economic Co-operation and Development (OECD) we wspétpracy
z Directorate for Education, Employment, Labour and Social Affairs
Education Committee, Banku Swiatowego w Budapeszcie w dniach 21-23
maja 2000 roku. Celem konferencji zatytulowanej ,,Making Transition
Work” bylo dokonanie przegladu wieloletnich prac prowadzonych pod
auspicjami OECD i wypracowanie spdjnej koncepcji integracji polityki
edukacyjnej i rynku pracy z punktu widzenia najlepszego przystosowania
uczniéw do edukacji zawodowe]j na przestrzeni catego zycia.

Problem ten zostal okreslony w polityce krajow nalezacych do OECD,
jako problem centralny ze wzgledu na:

a) wzrost znaczenia edukacji w przygotowaniu zawodowym ucz-
niéw,

b) zwiekszajaca sie ré6znorodnosé potrzeb 1 zainteresowan uczacych
sie, coraz bardziej zmieniajaca sie nature pracy,

c) coraz wieksze wymagania w zakresie edukacji zawodowej ze strony
rynku pracy oraz

d) coraz silniejsza potrzebe przygotowywania wszechstronnie wy-
ksztalconej 1 elastycznej sily roboczej.

Pod pojeciem ,przejscie ze szkolty do zycia zawodowego” rozumie
sie wspoétczesSnie (Roberts, 1997) nie jednorazowy akt podjecia pracy
zawodowe] po ukonczeniu szkoly (a w szczegdlnosci akt podjecia pracy
po ukonczeniu nauczania obowigzkowego), ale rozciagniety w czasie pro-
ces przechodzenia od mlodzienczej zaleznosci do dorostej niezaleznosci
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w aspekcie ekonomicznym, rodzinnym i mozliwos§ci utrzymania wlasnego
gospodarstwa domowego. W tym kontekécie termin ,przejécie” (transi-
tion) implikuje zlozona sekwencje proceséw (wymiaréw) kompletowania
przygotowan do samodzielnego zycia, obejmujaca;

a) sposoby realizacji $ciezki przejscia (pathways) ze statusu ucznia
do statusu pelnoetatowego pracownika;

b) sposoby laczenia nauki 1 pracy;

¢) sposoby przechodzenia przez rézne szczeble edukacji, rézne
zwigzki z rynkiem pracy i rézne doSwiadczenia zwiazane z ak-
tywnos$ciami, ktére (tak jak sport, rekreacja, podroze zagraniczne)
nie maja bezposredniego zwiagzku ani z praca, ani z nauka, ale
w ostatecznoSci przektadaja sie na dojrzato$¢ do zycia zawodo-
wego.

Poszczegbélne wymiary wzajemnie sie warunkuja, maja dla ré6znych
os6b w réznych kulturach rézne priorytety. Moga tez charakteryzowacd
sie szeregiem wskaznikow, jak np. dlugoécia okreséw pozostawania
w poszczegoblnych stadiach aktywnosci, czy czestotliwo$cia zmian
1 zwrotéw w sposobach kompletowania przygotowan. Termin ,przejScie
z edukacji do zycia zawodowego” implikuje wreszcie umacniajacy sie we
wszystkich rozwinietych krajach trend, zgodnie z ktorym mtodzi ludzie
— niezaleznie od sposobu ($ciezki) przechodzenia do rynku pracy — prze-
chodza przez takie samo stadium do$§wiadczen: przeplatania zycia zawo-
dowego okresami nauki, jak tez stalego wzbogacania zycia zawodowego
weiaz nowymi do$wiadezeniami edukacyjnymi.

Wyniki badan przegladowych dotyczace 14 krajow OECD szczegélowo
zostaly opracowane w raporcie pt. ,Thematic Review of the Transition
from Initial Education to Working Life: Final Comerative Life” (DEL-
SA/ED (99)11). Podstawowe wnioski wynikajace z raportu dowodza, iz
problemy integracji edukacji szkolnej z rynkiem pracy:

a) dotycza wszystkich krajow bez wyjatku, co oznacza, ze nowe pro-
blemy z niedostosowaniem edukacji mlodziezy do zycia zawodo-
wego sg powszechne, a wiec nie ma ani jednego kraju na Swiecie,
ktéry nie miatby w tym zakresie probleméw nierozwiazanych;

b) jedne kraje radza sobie z przygotowaniem mlodziezy do zycia za-
wodowego lepiej niz inne, co ma zwiazek z réznicami w poziomie
rozwoju ekonomicznego z jednej strony, a z drugiej — z réznymi
systemami przygotowania szkolnego do zawodu, z ré6znymi syste-
mami instytucjonalnego wspomagania przechodzenia ze szkoty
do czynnego zycia zawodowego, odmienna tradycja ksztaltujaca
wspoétdziatanie systemu edukacyjnego 1 systemu rynku pracy;
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¢) problemy przejécia ze szkolty do rynku pracy sa szczegélnie ostre
w krajach transformacji gospodarczej, a wiec w takich, jak kraje
cztonkowskie OECD z Europy Srodkowej 1 Wschodniej;

d) potencjat narodowych do$wiadczen jest tak rézny, ze najwazniej-
szym 1 najbardziej naturalnym zadaniem na najblizsza przysztoscé
jest przenoszenie pozytywnych do§wiadczen z jednych krajéw do
innych;

e) doSwiadczenia narodowe sg wzajemnie komplementarne;

f) nie ma kraju, ktéry doswiadczylby w polityce przygotowywania
mlodziezy do zycia zawodowego samych sukceséw, a wiec wszyst-
kie kraje maja czego uczy¢ sie od innych;

g) kwestie zwigzane z przechodzeniem z nauki szkolnej do zycia
zawodowego majg charakter ponadnarodowy i tylko nieliczne
z nich maja charakter lokalny.

Przejscie z nauki szkolnej do zycia zawodowego jest jednym z wielu
probleméw, jakie mtodziez musi rozwigzaé w dochodzeniu do dorostosci.
Innymi problemami zwiazanymi z przechodzeniem od mtodzienczosci
do dorostoéci sa: uzyskanie niezaleznoéci ekonomicznej, zalozenie domu,
rozw0j osobowy, zalozenie 1 utrzymanie rodziny. W perspektywie cato-
zyciowej (lifelong lub life-span) przejscie z edukac)i poczatkowej (initial
education) do zycia zawodowego — niezaleznie od tego czy bedzie to nauka
na poziomie ponadpodstawowym (secondary education) czy wyzszym
(tertiary education) — jest rozumiane, jako pierwsze 1 najwazniejsze
doé$wiadczenie zyciowe w ramach wspélzalezno$ci miedzy uczeniem sie
a praca, zawodowa,

W latach dziewiecdziesiatych uleglo zasadnicze] zmianie przecho-
dzenie mlodziezy ze szkoty do rynku pracy. Podstawowe zmiany, jakie
obserwuje sie w krajach OECD to:

a) wzrost wskaznika uczestnictwa mlodziezy w edukacji poczatkowe;j
(w szkotach ponadpodstawowych 1 wyzszych),

b) niewielka proporcja mtodziezy bezrobotnej w stosunku do ogdlne;j
populacji ludnoséci aktywnej zawodowo,

c¢) wzrost wskaznika bezrobocia wsréd mtodych dorostych (young
adults),

d) pogarszajaca sie sytuacja mlodziezy na rynku pracy (wskaznik
bezrobocia mlodziezy nie jest indykatorem sytuacji mtodych ludzi
na rynku pracy; wazna jest proporcja miedzy wskaznikiem mto-
dziezy nigdzie nie uczacej sie 1 nigdzie nie pracujacej),

e) mlodziez jezeli juz pracuje to najczeSciej w pracach o niskich
kwalifikacjach, ptacach i pewnos$ci zatrudnienia,

f) wydluza sie proces przechodzenia do rynku pracy,
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g) roéznicuja sie Sciezki dochodzenia do rynku pracy zaréwno pod
wzgledem prestizu, rodzaju kontaktu z przysztym Swiatem za-
wodowym (praktyka w trakcie nauki, staze, praca w niepelnym
wymiarze godzin, praca sezonowa),

h) zaznacza sie tendencja do tworzenia wiekszej liczby powiazan
miedzy edukacja zawodowa a edukacja trzeciego stopnia (studiami
zawodowymi, uniwersyteckimi i1 nie uniwersyteckimi).

We wszystkich krajach OECD $ciezki edukacyjne prowadzace do
rynku pracy sa przez mlodziez coraz powszechniej traktowane, jako
rézne sposoby na ,przeczekanie” 1 przedluzenie statusu ,nijakosci” (ani
pracownik, ani bezrobotny). Z psychologicznego punktu widzenia przejScie
z systemu edukacyjnego do rynku pracy staje sie procesem coraz mniej
transparentnym, natomiast coraz bardziej rozmytym, trudnym do zdefi-
niowania i zaplanowania. Wiekszo§¢ mtodziezy w krajach OECD zanim
osiagnie pierwsza w zyciu prace stata ma juz za sobg do$wiadczenia w:

a) pracy w niepelnym wymiarze godzin,

b) pracy dorywczej lub wakacyjnej,

¢) w pracy realizowane] w ramach praktyk 1 stazy zawodowych

w zwiazku z edukacja szkolna.

Dhuzszy okres przechodzenia z nauki szkolnej do zycia zawodowego ma
pozytywy 1 negatywy: Z jednej strony dluzszy okres poszukiwania statej
pracy zawodowej pozwala lepiej przygotowac sie w trakcie okresu eduka-
¢ji szkolnej do wymagan rynku pracy i odwrotnie — lepiej przystosowaé
polityke rynku pracy do $ciezek ksztalcenia zawodowego. Dtuzsza Sciezka
przechodzenia do rynku pracy to wyzszy poziom edukacji i wyzsza jako§¢
(pod warunkiem, ze edukacja podstawowa drugiego i trzeciego stopnia nie
jest realizowana zbyt wasko 1 sztywno). Z drugiej strony dluzszy okres
poszukiwania stalej pracy zawodowej powiagzany z pozostawaniem na
drugim szczeblu edukacji podstawowe] zwieksza ryzyko braku sukcesu
na rynku pracy (znalezienia stalej pracy zawodowej).

Zmiany w $ciezkach przejScia z nauki szkolnej do rynku pracy wyma-
gaja ponownego zdefiniowania grup ryzyka na rynku pracy. Nowe grupy
ryzyka wykluczenia z rynku pracy tworza mtodzi ludzie, ktérzy mimo, iz
nie sg bezrobotnymi, to jednak ze wzgledu na pozostawanie w Zle zapro-
jektowanych, realizowanych, nadzorowanych lub obstugiwanych (przez
instytucje doradcze) Sciezkach edukacyjnych obciazeni sa duzym prawdo-
podobienstwem nie znalezienia sie po ukonczeniu edukacji podstawowe;j
(szkoly éredniej, wyzszej szkoly, uniwersytetu) na rynku pracy.

W réznych krajach wystepuja rézne podejécia w zakresie polityki
przygotowywania mlodziezy w trakcie edukacji szkolnej do dorostego
zycia zawodowego. Wszystkie one powinny jednak spelniaé te same
podstawowe cele:
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1. Zwiekszaé proporcje mltodych ludzi uzyskujacych petne wyksztat-
cenie érednie (drugiego stopnia) z dobrze okre§lonymi kwalifika-
cjami badz z punktu widzenia pracy zawodowej, dalszych studiéw
lub obu tych celéw jednocze$nie.

2. Minimalizowa¢ liczbe mtodych ludzi, pozostajacych zaréwno poza
systemem edukacyjnym, jak i rynkiem pracy.

3. Maksymalizowa¢ liczbe mlodych ludzi posiadajacych juz stalg
prace zawodowa w momencie konczenia szkoty.

4. Nie dopuszczac do dlugotrwatego bezrobocia wsrod absolwentéw
szkoét.

5. Stabilizowac¢ biografie zawodowe 1 edukacyjne mtodych ludzi
w latach nastepujacych po ukonczeniu nauki drugiego stopnia.

1.2.2. Warunki efektywnego przejscia z edukacji
do zycia zawodowego

Pierwszym podstawowym sposobem zwiekszania efektywnoSci przejsScia
z nauki szkolnej do zycia zawodowego jest dobre zorganizowanie edukacji
szkolnej 1 Sciezek szkolenia zawodowego (developing well organized edu-
cation and training pathways). Podstawowa kwestig jest rozwéj spdjnych
$ciezek edukacji poczatkowej, jako podstawy efektywnego systemu przy-
gotowania do zawodu w perspektywie catego zycia czltowieka.

Podstawowymi elementami dobrze zorganizowanego systemu edukacji

szkolnej sa:

a) Dostepnoéé Sciezek edukacji ogdlnej i zawodowej po ukonczeniu
edukacji obowiazkowe;.

b) Doéwiadczenie zawodowe, jako cze$§é edukacji nastepujacej po
okresie nauczania obligatoryjnego, obejmujace mozliwie najwiek-
sza, cze$¢ populacji.

¢) Zmodularyzowane systemy kwalifikacji umozliwiajace taczenie
kurséw ijednostek szkoleniowych z réznymi Sciezkami i stadiami
edukacji.

d) Masowa dostepnoéé do edukacji ogdlnej i zawodowe]j trzeciego
stopnia, po realizacji edukacji drugiego stopnia.

e) Ekwiwalencja certyfikatéw edukacji ogdlnej i zawodowej lub roz-
wo0] unitarnego systemu kwalifikacji.

f) Binarne éciezki uzyskiwania kwalifikacji prowadzace zaréwno do licen-
cjatu, jak tez do pelnych kwalifikacji zawodowych lub technicznych.

g) Zdywersyfikowane i wzajemnie powigzane ze soba $ciezki eduka-
cyjne trzeciego stopnia, obejmujace nauczanie z zakresu wiedzy
stosowanej 1 technicznej, dostepne dla wszystkich mlodocianych
1 dorostych.
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h) Otwarcie psychologiczne na rynki pracy przekraczajace granice
spolecznoéci lokalnych, narodéw 1 panstw.

Drugim sposobem zwiekszania efektywnosci przejscia z nauki szkol-
nej do zycia zawodowego jest taczenie nauki w szkole z praca (combining
learning at school and work). Liaczenie ogdlnej edukacji szkolnej z edu-
kacja zawodowa w miejscu pracy jest warunkiem istotnym efektywnego
przechodzenia z rynku edukacyjnego do rynku pracy. Wskazaé¢ mozna
pieé istotnych powoddéw koniecznoSci laczenia nauki szkolnej 1 procesu
nabywania doS§wiadczen zawodowych w miejscu pracy:

a) Laczenie sprawia, ze nauka staje sie dla ludzi mtodych bardziej
zyciowa 1 interesujaca, podnoszac tym samym efekty nauczania
na wyzszy poziom jakoéciowy.

b) tLaczenie pozwala rozwijac specyficzne kompetencje zawodowe, na
ktore istnieje aktualne zapotrzebowanie ze strony pracodawcow.

¢) Laczenie takie rozwija wazne nawyki 1 postawy pracy, takie jak
punktualno$é i kompetencje pracy zespolowe;j.

d) thLacznie takie moze sygnalizowac¢ pracodawcom fakt posiadania
wymaganych kompetencji w sytuacji, gdy dana osoba poszukuje
pracy.

e) lLaczenie takie moze byé pomocne dla pracodawcéow i mlodych
ludzi we wzajemnym kojarzeniu, jak tez moze utatwiaé przebieg
procesow rekrutacyjnych.

Trzecim sposobem zwiekszania efektywnosci przejScia z nauki szkol-
nej do zycia zawodowego jest tworzenie bezpiecznych zwiazkéw miedzy
szkola a podmiotami rynku pracy, w szczegdblnosci dla grup ryzyka
z punktu widzenia réznorodnych wskaznikéw ,,sukcesu” zawodowego.
W tym wzgledzie jest najwiecej réoznorodnych doéwiadczen narodowych,
ktére satysfakcjonujaco moga byé wykorzystywane transnacjonalnie.
Waznym elementem jest w tym kontekécie prawidlowa ewaluacja sukcesu
na rynku pracy. Wskazuje sie, iz pojedyncze 1 proste wskazniki sukcesu
musza, by¢ zastapione przez bardziej zltozone 1 kompleksowe systemy
ewaluacji, jako ze:

a) Poszczegdlne kraje nie wykazuja ani samych pozytywnych wyni-
kow we wszystkich wskaznikach ,,sukcesu”, ani samych porazek.

b) Rezultaty przechodzenia z rynku edukacyjnego do rynku pracy
moga, réznié sie w zaleznoSci od tego, czy ewaluacja dokonywana
jest na podstawie wskaznikéw uzywanych w systemie edukacyj-
nym czy w systemie rynku pracy, jak tez w zaleznoéci od wieku
1 plci.

¢) Nie ma jednej 1 najlepszej $ciezki przechodzenia z rynku eduka-
cyjnego do rynku pracy.
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Ta ostatnia kwestia wskazuje na to, ze nie ma najlepszego modelu
narodowego 1 jedynego dobrego rozwigzania dla kazdego panstwa. Moze
sie wszystko sprawdzacé 1 nic. Oznacza to, ze nie ma takiego programu
narodowego, ktory we wspdlczesnym éwiecie moglby pelnié role prototy-
pu dla innych panstw. Mniej wazny jest bowiem rodzaj $ciezek, jakie sa
preferowane w danym kraju niz jako$¢ ich realizacji i responsywno$é na
potrzeby oraz wymagania rynku pracy.

Czynnikami decydujacymi o efektywno$ci przechodzenia mtodych
ludzi z rynku edukacyjnego do rynku pracy sa:

a) zdrowa ekonomiaisprawnie funkcjonujacy rynek pracy z punktu
widzenia takiego kryterium, jak jest ,przyjaznos¢ dla mtodych”;

b) dobrze zorganizowane $ciezki przej$cia obejmujace edukacje
wstepna (ogblna, obligatoryjna) i dalsze studia;

¢) bogate mozliwoéci laczenia edukac)i szkolnej z do§wiadczeniami
nabywanymi w miejscu pracy;

d) stwarzanie bezpiecznych powiazan z rynkiem pracy dla oséb
zaliczanych do grup wysokiego ryzyka (nie znalezienia sie po
ukonczeniu edukacji obligatoryjnej na rynku pracy);

e) rzetelna informacja zawodowa;

f) efektywne funkcjonowanie instytucji i doradztwa zawodowego.

Innym sposobem zwiekszania efektywnosci przejécia z nauki szkol-
nej do zycia zawodowego jest dostarczanie mlodym ludziom efektywnej
informacji zawodowej 1 poradnictwa zawodowego (providing effective
information and guidance). W tym przypadku wskazaé¢ mozna na dwie
kluczowe kwestie. Pierwsza z nich, to problem poszerzania dostepu do
informacji zawodowej oraz Swiadczen z zakresu poradnictwa zawodo-
wego. Informacja zawodowa oraz poradnictwo zawodowe staja sie coraz
bardziej kluczowymi elementami edukacjii $ciezek szkolenia zawodowego
w miare tego, jak dochodzenie do pracy zawodowe] staje sie coraz bardziej
elastyczne 1 zréznicowane oraz w miare tego, jak wymagania zawodowe
staja sie coraz mniej precyzyjnie zdefiniowane. Informacja zawodowa
1 poradnictwo zawodowe staja sie niezbednymi elementami edukacji
szkolnej zwlaszcza wtedy, gdy na problem ten spojrzy sie przez pryzmat
ciagle powiekszajacej sie, niemal w kazdym spoteczenstwie, tzw. ,grupy
ryzyka”. Informacja zawodowa oraz poradnictwo zawodowe powinny by¢
zintegrowane zardowno z systemem edukacyjnym, jak i systemem rynku
pracy na poziomie narodowym i transnacjonalnym. Postuluje sie, aby in-
formacja zawodowa i poradnictwo zawodowe byly dostepne dla wszystkich
bez wyjatku i niemal w kazdym miejscu. Inna rownie wazna kwestia jest
sprawa jakoéci informacji zawodowe]j oraz §wiadczonych porad. Wymiana
miedzynarodowa do$wiadczen w tym zakresie moze podnie$é na wyzszy
poziom jakoé¢ §wiadczonych porad. Zbyt mate uwzglednianie problema-
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tyki informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego w programach
wspotpracy politycznej poszczegdlnych rzadéw musi w najblizszym czasie
ulec radykalnej zmianie. Taki stan rzeczy jest szczegdlnie niebezpieczny
dla rozwoju ekonomicznego 1 spotecznego w krajach, gdzie, tak jak w Pol-
sce, szkolnictwo jest zdecentralizowane, a zatem szkotly podlegte admini-
stracji samorzadowe) same ustalaja priorytety (Banka, 2000). W efekcie
wystepuje wielce szkodliwe preferowanie zagadnien czysto edukacyjnych
1 pomijanie informacji zawodowej oraz poradnictwa. Informacja zawodo-
wa 1 poradnictwo zawodowe, jesli juz wystepuje, to zazwyczaj w formie
zawezonej 1 w odniesieniu do zawezonych grup docelowych. Ukazywanie
perspektyw obowigzujacych lub dominujacych w innych krajach stwarza
optymalny klimat organizacyjny dla wprowadzania pozadanych zmian.

Kwestia kluczowa w zwiekszaniu efektywnosci przejécia z nauki szkol-
nej do zycia zawodowego jest jako$é informacji zawodowe;j 1 poradnictwa
zawodowego. Do tej pory tylko nielicznym krajom udalo sie osiagnaé
w miare zadowalajacy 1 zrownowazony poziom §wiadczen z zakresu infor-
macji zawodowej 1 poradnictwa zawodowego. Generalnie niezadowalajacy
stan rzeczy w tej dziedzinie wynika badz z niskiego priorytetu informacji
1poradnictwa zawodowego w polityce panstw, badz z nie zréwnowazonego
rozwijania ustug informacyjnych i doradczych.

Wspodlczesne Sciezki edukacyjne prowadzace do rynku pracy nabieraja
wymiaru transkulturowego, transgranicznego 1 globalnego. Po pierwsze,
coraz powszechniej aktywnosci edukacyjne sa traktowane jako rézne
sposoby na , przeczekanie” 1 przedtuzenie statusu ,,nijako$ci” mtodziezy
(ani pracownik, ani bezrobotny). Po drugie, $ciezki przejscia z edukacji do
pracy sa, coraz mniej przejrzyste, a coraz bardziej trudne do zdefiniowania
1 zaplanowania. Wiekszo$§¢ mlodziezy zanim osiggnie pierwsza w zyciu
prace stala ma juz za sobg do$wiadczenia w pracy w niepelnym wymiarze
godzin, pracy dorywczej lub wakacyjnej, pracy realizowanej w ramach
praktyk 1 stazy zawodowych zwiazanych z edukacja szkolna. Diuzszy
okres przechodzenia z nauki szkolnej do zycia zawodowego ma aspekty
pozytywne 1 negatywne. Dluzszy okres poszukiwania stalej pracy zawo-
dowej pozwala lepiej przygotowac sie, w trakcie okresu edukacji szkolnej,
do wymagan rynku pracy poprzez dluzszy czas nabywania do$wiadczen
zwiazanych z motywacja wewnetrzng (Deci 1 in., 1999; Krzy$ko, 2003).
Dhuzsza éciezka przechodzenia do rynku pracy to wyzszy poziom edukacji
1 wyzsza jakoéc¢ zycia (pod warunkiem, ze edukacja podstawowa drugie-
go 1 trzeciego stopnia nie jest realizowana zbyt wasko 1 sztywno). Poza
tym, dtuzszy okres przechodzenia do pracy pozwala lepiej przystosowacé
polityke rynku pracy do $ciezek ksztatcenia zawodowego.

Wydtuzony okres tranzycji do rynku pracy tworzy obecnie nowy okres
rozwojowy zwany ,wytaniajaca sie dorosto$cia” (emerging adulthood)
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(Arnett, 2000; Banka, 2005a) obejmujacy 18-25 rok zycia. Charakte-
ryzuje sie on nastepujacymi kryteriami: 1) brakiem wykrystalizowania
poczucia tozsamosci, 2) wzmozonym eksperymentowaniem z rynkiem
pracy i na rynku pracy, 3) spietrzeniem zachowan ryzykownych przy
jednoczesnym zapotrzebowaniu na wsparcie psychologiczne 1 instytu-
cjonalne (doradztwo zawodowe, poradnictwo personalne), 4) bilansowa-
niem wlasnego doSwiadczenia zyciowego w wymiarze ponadnarodowym
1 miedzykulturowym.

Tranzycja z edukacji do zycia zawodowego (school-to-work transi-
tion) jest powszechnie przyjeta (np. w krajach OECD) kategoria bedaca
punktem odniesienia w procesie definiowania kierunku pozadanych
1 wymaganych zmian instytucjonalnych, prawnych, metodologicznych
1 teoretycznych. Pod pojeciem tym rozumie sie nie tylko zjawisko edu-
kacyjne, ale réwniez inicjatywe polityczna 1 spoleczna na temat ogdtu
powiazan miedzy edukacja zawodowg a zatrudnieniem (Szymanski,
1997). Z teoretycznego punktu widzenia pojecie ,tranzycja” jest termi-
nem odnoszacym sie do jednego z aspektoéw kontinuum procesu rozwoju
catozyciowego (life-span development) 1 rozwoju kariery (career develop-
ment), na ktérym okres przechodzenia z edukacji do pracy jest jednym
z wielu, choé¢ najczeéciej najwazniejszym. Tranzycja ze szkoly do pracy
to obecnie (Roberts, 1997) nie jednorazowy akt podjecia pracy zawodowe;]
po ukonczeniu szkoly, ale rozciagniety w czasie proces transformacji od
zalezno$ci do niezaleznosci ekonomicznej. W tym kontekscie termin ,,prze;j-
$cie” implikuje ztozona sekwencje krokéw kompletowania przygotowan do
samodzielnego zycia, obejmujaca: sposoby realizacji Sciezki przejécia ze
statusu ucznia do statusu pelnoetatowego pracownika; sposoby taczenia
nauki i pracy; sposoby przechodzenia przez rézne szczeble edukacji, rézne
zwiazki z rynkiem pracy obejmujace aktywno$é taka, jak sport, rekreacja
1 podréze zagraniczne. Te formy aktywnos$ci nie maja bezposredniego
zwiazku ani z praca, ani z nauka, ale w ostatecznosci przektadaja sie na
dojrzalo$é¢ do zycia zawodowego.

Wspblezesne tranzycje z edukacji do rynku pracy to powtarzalne
w cyklu zycia sekwencje proceséw akumulacji kompetencji zyciowych
(kapitatu kariery), umozliwiajace na poszczegdélnych etapach zycia
jednostki funkcjonowanie w poczuciu bezpieczenstwa w powtarzanym
przechodzeniu: z pracy do pracy, z zawodu do zawodu, z bezrobocia do
zatrudnienia, z niepelnosprawnosci w pelnosprawnoéé, z adolescencji do
dorostosci, lub tez z jednej roli spotecznej do innej. W tym kontekécie,
tranzycja z edukacji to zycia zawodowego rozcigga sie na caty cykl zycia
jednostki 1 stala sie stalym elementem nie tylko nowego paradygma-
tu kariery zawodowej, ale takze stalym elementem rozwoju jednostki
w okresie dorostoéci.
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1.2.3. Nowy paradygmat doradztwa karier a zapotrzebowanie
na nowe teorie rozwoju jednostki

Ze wzgledu na akcentowanie w polityce wspomagania tranzycyji do rynku
pracy roli mobilno$ci psychicznej doradztwo zawodowe staje sie przede
wszystkim doradztwem kariery. W nowym ujeciu jest to poradnictwo
ukierunkowane na dostosowanie sie jednostki do rynku pracy 1instytucji
spolecznych rynku pracy. Poradnictwo karier to odkrywanie scenariuszy
zycia umozliwiajacych przekraczanie granic, adaptacje do réznych éro-
dowisk, asymilowanie wzorcow pozwalajacych na mobilno$é psychiczna

Doradztwo kariery jest nastawione nie na pomoc w wyborze zawodu,
ale przede wszystkim na ukazywanie mozliwoS§ci zycia 1 rozwoju w per-
manentnej zmianie. Réznice miedzy doradztwem karier 1 poradnictwem
zawodowym dotycza zaréwno osob, ktore sa adresatami porad, jak 1 in-
stytucji. O ile doradztwo zawodowe koncentrowato sie na rozwoju do
dorostosci, ktérego momentem przetomowym byt wyboér zawodu, o tyle do-
radztwo karier koncentruje sie, z jednej strony, na catozyciowym rozwoju
jednostki, a z drugiej strony —na pomaganiu ludziom na réznych etapach
zycia w rozwiazywaniu problemoéw osobowosci. Doradztwo karier wyraz-
nie ewoluuje w kierunku pomagania ludziom w dywersyfikowaniu portfela
inwestycji w kariere 1 w radzeniu sobie z negatywnymi skutkami zmian
w strukturze osobowosci. Poniewaz w dobie globalizacji 1 w kontekScie
nowej ekonomii wypierajaca ekonomie epoki industrialnej (Bandura,
2002) zaden scenariusz kariery nie gwarantuje sukcesu. Dominuja-
cym zadaniem doradztwa karier staje sie udzielanie mtodziezy pomocy
w zmniejszaniu ryzyka — w procesie tranzycdji ze szkoty do rynku pra-
cy — funkcjonowania w wymiarze transkulturowym, ponadnarodowym,
a nawet globalnym. Kolejnym zadaniem staje sie udzielanie osobom
konczacym szkoty 1 studia wsparcia w ustawicznej odnowie potencjalu
osobowosci.

Zmiana paradygmatu poradnictwa zawodowego na doradztwo karier
pociaga za sobg wiele probleméw 1 wymaga zrealizowania kilku zadan:

1. Niezbedna jest ponowna konceptualizacja teoretycznych podstaw
poradnictwa karier; jezeli poradnictwo zawodowe nie jest tym sa-
mym co poradnictwo karier, to nalezy oprzec¢ to ostatnie na innych
podstawach teoretycznych.

2. Niezbedna jest ponowna ocena dotychczas wypracowanych strate-
gii pomocy w ramach poradnictwa zawodowego z punktu widzenia
przydatnosci w poradnictwie karier.

3. Niezbedna jest aktualizacja przydatnosci obecnych oraz powstaja-
cych teorii rozwoju cztowieka w cyklu zycia, rozwoju osobowosci,
rozwoju zawodowego 1 rozwoju karier.
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4. Niezbedna jest ponowna konceptualizacja zatozen doradztwa ka-
rier z punktu widzenia integracji transkultuowej (europejskiej).

5. Niezbedne jest okreslenie nowego zestawu kompetencji, jakimi
powinni legitymowac sie doradcy karier, by byli w stanie sprostaé
zadaniom, jakie stwarzaja im nowe okolicznoSci 1 czeSciowa dez-
aktualizacja tradycyjnych podstaw teoretycznych (Banka, 2004a;
Jenschke, 2003).

Konceptualizacja teoretycznych podstaw poradnictwa karier obejmuje
kwestie koniecznosci zbudowania specyficznych i relewantnych teorii
umozliwiajacych skuteczne wspomaganie ludzi w rozwiazywaniu ich
problemoéw przez cate zycie. Nalezy uwzglednié fakt, iz doradztwo karier
nie jest prostym przedluzeniem poradnictwa zawodowego.

Poradnictwo karier rézni sie od poradnictwa zawodowego m.in. tym,
ze w duzo mniejszym stopniu angazuje sie w rozwiazywanie probleméw
zawodowych jednostki, a w wiekszym stopniu w inne obszary aktywnos$ci
jednostki (np. zycie rodzinne, rekreacja, edukacja ogdlna) oraz problemy
natury osobowos$ciowe] (otwarto$é, nieSmiatosé, lek, separacja, przy-
wiazanie). W przeciwienstwie do poradnictwa zawodowego doradztwo
karier ma charakter indukcyjny. W mniejszym stopniu opiera sie ono
na obserwacjach empirycznych, ktérych synteza jest podstawa ogdl-
nie obowiazujacych dyrektyw 1 wskazowek postepowania (stad nazwa
poradnictwo dyrektywne). Poradnictwo karier, bedace z istoty rzeczy
programem wsparcia ludzi w programowaniu réznych sfer (domen) zycia
w warunkach permanentnej zmiany, musi wyptywac z catkowicie innych
zalozen (Banka, 2004c).

Po pierwsze, w warunkach permanentnej zmiany nie jest mozliwe
formulowanie ogdlnych dyrektyw opartych wylacznie na obserwacjach
empirycznych, poniewaz zrdznicowanie 1 zmienno$¢ warunkéw zycia
poszczegblnych jednostek i grup ludzkich jest tak duza 1 wzajemnie
sprzeczna, iz tylko teorie sg w stanie poméc w zapanowaniu nad tym
chaosem (Gelso, Fassinger, 1992; Spokane 1 in., 2003). Po drugie, skoro
w doradztwie karier rzecz idzie o wspomaganie ludzi w rozwigzywaniu
probleméw w warunkach skrajnej niepewnosci, ktérej nie eliminuje
metoda indukcyjna oparta na gromadzeniu faktéw z permanentnie
zmieniajace]j sie rzeczywistosci, jest rzecza naturalna, iz doradztwo staje
sie procesem konstruowania teorii dotyczacych okreslonego fragmentu
rzeczywistoéci. Sumujac, doradztwo karier, w przeciwienstwie do po-
radnictwa zawodowego, jest, z jednej strony, nauka skoncentrowana na
rozwijaniu mikroteorii wyjadnianej i zmieniane]j rzeczywistosSci. Z drugiej
strony, jest praktyka skoncentrowana na rozwoju osobowosci cztowieka
w calym cyklu zycia. Doradztwo karier, jako dziedzina praktyki, jest gte-
boko zakotwiczone w teorii 1 samo operuje specyficzna meta-teorig, (Strong,
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1991; Spokane i in., 2003). Doradztwo karier nie jest tozsame z polityka
spoleczna, cho¢ sie w nig silnie wpisuje, lecz nowa, forma wspomagania
rozwoju ludzi w realizacji celow 1 kierunkéw stosunkowo stabo zdefinio-
wanych. W poradnictwie zawodowym kierunki docelowe byty precyzyjnie
i dtugookresowo okreslone, totez rola teorii byla stosunkowo niewielka.
W poradnictwie karier cele sa ptynne, ich realizacja uzalezniona jest od
wielu zmiennych personalnych i1 kontekstualnych (Srodowiska spotecz-
nego, kulturowego, rynku pracy, rynku edukacyjnego), a efekt koncowy
niewielki (effect size of prediction). Totez, przy konstruowaniu teorii
generalizujacych fakty empiryczne, jako obserwowane skutki dziatan w
powiazaniu z przyczynami, schodza na drugi plan. Na czolo wysuwaja sie
natomiast zatozenia teoretyczne dotyczace sposobéw wtérnej integracji
danych na drodze meta-analizy, ktorej celem jest wzrost efektywnos$ci
przewidywan doradczych. Mowiac krétko, o ile dawniej jako$é przewidy-
wan (np. sukcesu na rynku pracy w wymiarze narodowym czy w lokalnej
edukacji zawodowej) oparta byla na diagnozie 1 pomiarze, o tyle obecnie
trafno§¢ prognozy (szczegdlnie w wymiarze transkulturowym) oparta jest
na adekwatnej teorii.

1.3. KONTEKSTY ZMIAN W PLANOWANIU | REALIZACJI KARIER

1.3.1. Konteksty globalizacji i transnacjonalizacji

Obecnie mamy do czynienia z istotnymi zmianami strukturalnymi na
rynku pracy, obejmujacymi takie zjawiska, jak: globalizacja, zmiany
strukturalne istoty pracy, zastepowanie kwalifikacji przez kompetencje,
rozwdj ,karier bez granic” (boundaryless careers).

Pojecie ,,globalizacja” stato sie w latach dziewieédziesiatych ubiegtego
stulecia niemal wszechobecne w retoryce nie tylko w retoryce politykow
1 medidw, ale rOwniez w psychologii (Banka i Ertelt, 2004; Hall 1 Lunt,
2005). W psychologii pojecie to budzi szereg kontrowersji, ktérych zrodtem
jest nie tylko sposdb jego rozumienia, ale réwniez rozlegto§é skutkéw,
jakie owo zjawisko cywilizacyjne ze soba niesie. Zdaniem niektorych
mamy do czynienia z jednym procesem globalizacji, za$§ zdaniem innych
(Pietras, 2002) mamy do czynienia z wieloma zrdznicowanymi procesami
globalizacji, ktérym wlasciwe sa wspolne cechy.

Tymi wspdélnymi cechami sa, po pierwsze, specyficzne $cieSnie-
nie czasu 1 przestrzeni przejawiajace sie w ,odterytorialnieniu” (de-
territorialization) zjawisk 1 proceséw. Po drugie, istnienie specyficzne;,
transnarodowe] (transnacjonalnej — Banka i Ertelt, 2004) przestrzeni
spoteczno-kulturowej, funkcjonujacej poza obszarem okreslonym granica-
mi panstw narodowych. Po trzecie, jednoczesne wystepowanie proceséw
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globalizacyjnych na poziomie panstw oraz srodowiska miedzynarodowego.
Po czwarte, ksztaltowanie przez procesy globalizacji nowych jako§ciowo
zjawisk psychologicznych, takich jak ,tozsamo§é tymczasowa” (provisional
identity — Hill, 1996), zagrozenie kontynuacji tozsamoséci (threatened
identities — Breakwell, 1986).

Odterytorialnienie oznacza, ze dystanse lub granice w znaczeniu geo-
graficznym przestaja by¢ istotne. Coraz wiecej proceséw, w tym réwniez
psychologicznych, zachodzi bez wyrazniej lokalizacji lub przynajmnie]
przekracza granice wytyczane dotychczas przez bariery geograficzne,
granice panstwowe, odrebnoéci narodowe lub kulturowe. Pojawiaja
sie zjawiska przebiegajace ,w poprzek” terytoriéw 1 zwiazanych z nimi
lokacji, kultur, wartoéci, norm oraz standardéw. Tradycyjne tzn. teryto-
rialne, lokalne i narodowe stosunki spoteczne oraz procesy identyfikacji
tozsamosSci zderzaja, sie z nowymi procesami przebiegajacymi na bazie
procesow globalizacji. Istnienie ponadnarodowej przestrzeni przyczynia
sie z koleil do rozmywania sie granic w psychologicznej przestrzeni zycia.
Problem ten ma wiele aspektéw, ale dwoma najwazniejszymi sg kwestie
zwiazane z praca oraz kariera. Globalizacja pracy oznacza zmiane definicji
pracy oraz zacieranie sie granic miedzy dzialaniami, ktore tradycyjnie
wyodrebniaty sie jako przeciwienstwa zadan zwigzanych z zatrudnieniem
zawodowym. Z kolei globalizacja kariery oznacza zmiane strukturalna
w planach zyciowych ludzi zaréwno w perspektywie przestrzennej, jak
1 czasowej.

Do chwili obecnej sztywne granice byly wyznacznikiem i cecha cha-
rakterystyczna gtéwnej linii rozwojowej cywilizacji, gdyz byly synonimem
bezpieczenstwa i perspektyw rozwojowych. Obecnie przekraczanie granic
jest procesem powodowanym przez takie zjawiska, jak transnacjonaliza-
cja, akulturacja, globalizacja etc. Zmiany te prowadza ja w mniej znanych
kierunkach zaréwno ekonomie rynkéw pracy, jak 1 sama prace (Bartlett
1 Ghosal, 1989). W ostatnich latach tradycyjne kierunki dziatan w porad-
nictwie zawodowym zostaly zastapione przez nowe trendy w pomaganiu
ludziom w sprawach zawodowych, rozwojowych 1 zyciowych, ktére naj-
bardziej syntetycznie oddaje koncepcja doradztwa karier (Banka, 2003;
Herr 1 Cramer, 1996). Sposérdd réznych proceséw, ktére charakteryzuja
istote zmian we wspodtczesnym $wiecie najbardziej istotnym i ogélnym
jest proces globalizacji.

Globalizacja jest to zjawisko obejmujace wiele proceséw jednoczes-
nie. Jednym z nich jest transnacjonalizacja (Banka, Ertelt, 2004), ktéra
w ekonomii wigze sie z rozwojem organizacji globalnych, ponadnaro-
dowych 1 miedzynarodowych. Podstawowa cecha transnacjonalizacji
(Herriot, 1992) jest przekraczanie granic wyznaczonych przez kultury
narodowe 1 lokalne kultury organizacyjne przy zachowaniu ich waloréow
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specyficznosci 1 lokalnej elastycznos$ci (Banka, 1992). Transnacjonalizacja
rynkoéw pracy determinuje tendencje do planowania i realizowania karier
zawodowych, nie tylko w granicach gospodarek narodowych, ale takze
w kontek§cie transgranicznym, miedzynarodowym i miedzykulturowym.

Lata dziewieédziesiate przyspieszyly zmiany w polityce oraz w ekono-
mii globalnej. Wielu ludzi wyobrazato sobie, ze zmiany te beda zmierzaé
wytacznie ku lepszemu w sferze materialnej i psychologicznej. Tymczasem
nastapit wzrost gospodarczy wraz ze wzrostem bezrobocia. W Europie
proces ten zbiegl sie ze zwiekszeniem sie miedzynarodowej konkurencji
rynkéw produkeji oraz z procesami dalszej integracji. Przedsiebiorstwa
nie maja juz tylko prostego wyboru zwigzanego z racjonalizacja produkcji
— zatrudniaé¢ nadal dwéch pracownikéw, czy zwolnié jednego 1 ustawic
nowoczesng maszyne. Pracodawcy staneli przed nowym dylematem —
zatrudni¢ jednego ,swojego”, ale drogiego pracownika, czy przeniesé
,miejsce stacjonowania gospodarki” do innego tanszego kraju. Eksperci
1 zwykli ludzie zadaja sobie pytanie, czy 1 jak mozna efektywnie dziataé
w sytuacji zmiany, a wiec osiagac cele zawodowe, rodzinne 1 osobiste,
dajace minimum satysfakeji oraz poczucia godno$ci? W nauce proces
globalizacji nasuwa z kolei pytania innego typu, a mianowicie: Jakie
reakcje poznawcze, emocjonalne 1 zachowaniowe zwigzane z integracja
transkulturowa maja charakter rozwojowy, a jakie dysfunkcjonalny.

W rywalizujacym $wiecie podstawowa wartoécig jest efektywnosé
pracy 1 organizacji. W tym konteks$cie czesto stawianym pytaniem jest
to, czy 1 w jakich uwarunkowaniach kulturowych mozna méwié o mniej
efektywnej osobowosci zawodowej, mniej efektywnym dzialaniu (Pogan,
Holland, 2003). Prekursorem tego kierunku mys$lenia w psychologii jest
H. Triandis (1992, 1996), ktory zapoczatkowal nurt badan nad indywidua-
lizmem-kolektywizmem. Na podstawie obiegowych pogladéw sformultowat
koncepcje czlowieka, wg ktérej ludzie, spoteczenstwa i kultury hotdujace
indywidualnym wartoéciom ludzkim tworza osobowo$é indywidualistycz-
na, natomiast te, ktore preferuja wartosci i formy zycia zbiorowego tworza,
osobowo$¢ kolektywistyczna. IndywidualiSei, jako osoby rézne, przestrze-
gaja prawa cztowieka (tzn. jednostki), sa wyzwoleni z ograniczen tradycji,
dzialaja efektywnie 1 rozwijaja orientacje przysztoéciowa. Kolektywisci,
z kolei, jako typy skoncentrowane na wspélnocie, wspétdziataniu, tradycji,
charakteryzuja, sie niska wydajnoS$cia pracy, staba inicjatywa, brakiem
planowania 1 przedsiebiorczo$ci, krotko méwiac — niskq efektywnoscia.
Wiele z tych klasycznych juz idei miedzykulturowosci ulega w ostatnich
kilku latach przyspieszonej weryfikacji, szczegélnie w konteks$cie poste-
pujacej transnacjonalizacji rynkéw finansowych, produkeyjnych, pracy
1 edukacyjnych. Na podstawie ekstensywnych badan (Oyserman 1 in.,
2002) wykazano, ze w realizowaniu karier nie ma zadnych réznic miedzy
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obydwoma typami, a dazenie do wybicia sie jest motywem uniwersalnym
(Sedikides, 1 in., 2003), wystepujacym w réwnym stopniu w kulturach
kolektywistycznych 1 indywidualistycznych.

1.3.2. Konteksty zmian zwigzanych z ewolucja pojecia pracy
w dobie globalizacji

Wspélczesne organizacje r6zniq sie od tych z przed lat dwudziestu tym
(Drucker, 1993), ze aby moglyby by¢ konkurencyjne, musza wykazywac
sie wieksza produktywnoscia przy mniejszym zatrudnieniu. W skutek
restrukturyzacji ulega zmianie natura pracy (Bridges, 1995). Catkowi-
temu rozpadowi ulegla tradycyjna, dobrze zdefiniowana praca, taka jak
w przypadku pracy kierowniczej z dobrze zdefiniowanymi zadaniami
1 obowigzkami pracy czy zakresami odpowiedzialno$ci wobec jednej or-
ganizacji.

W trendzie zmierzajacym do orientowania procesOw pracy na kon-
sumenta/klienta, ulegaja zatarciu granice miedzy czynnosciami wyko-
nywanymi indywidualnie na rzecz czynnosci wykonywanych zespotowo.
Role przypisywane sa raczej procesom (wykonywanym zespolowo), a nie
poszczegdlnym funkcjom. Od pracownika wymaga sie coraz wieksze]
elastycznos$ci w przechodzeniu od jednej pracy do drugiej. Pojeciem do-
minujacym staje sie pojecie ,,obszaréw pracy” (work parcels) eliminujace
zjawisko zaangazowania w zadania (task and job involvement) oraz
zaangazowania w prace (work commitment). Prace nie sa gléwnymi
czynnikami konstytutywnymi organizacji. Kategoriami wokét ktérych
organizuje sie nowoczesna organizacja to ,kompetencje” (Lawler, 1994).
Wiedza, zdolnoéci i postawy jednostki dopasowywane sg do wymagan
zadan 1 kontekstu ich wykonania, w efekcie ludzie wykonujq ,,obszary
zadan”, do ktérych sa najlepiej przygotowani.

W zawieraniu umow o prace kontrakt formalny zastepuje kontrakt
psychologiczny (Herriot, Pamberton, 1995; Rousseau, 1995). Opiera sie on
na niepisanej umowie wymiany Swiadczen miedzy pracodawca a pracow-
nikiem. Nowe kontraktowanie pracy ostabia przede wszystkim lojalno$é
organizacyjna oraz pewnosé zatrudnienia (employment security) — filary
klasycznych fundamentéw kariery. Nowy kontrakt jest wyzwaniem dla
starego typu kapitatu karier z uwagi niesymetrycznosé zobowigzan stron.
Obowiazki i prawa nie rozktadaja sie rownomiernie po stronie pracodawcy
1 pracobiorcy. Pierwsi poszukuja pracownikow, ktorzy daja najszybszy
zwrot naktadéw, a pracownicy pracodawcéw, ktérzy daja najwyzsze korzy-
$ci. Lojalnoéé, zwiazanie zawodowe (vocational attachment), przywiazanie
do organizacji (organizational commitment), zaangazowanie w prace (job
involvement) nie gwarantuja juz ani sukcesu zawodowego, ani sukcesu
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w podtrzymaniu kariery (trwaloSci zatrudnienia, kontynuacji kariery
w tym samym zawodzie etc).

Zmiana struktury spotecznej wspolczesnych spoteczenstw obejmujaca
wzrost proporcji kobiet na rynku pracy, model rodziny dwuzawodowej,
migracje ludnos$ciowe, pluralizacje spoleczenstwa powoduje odejécie od
tradycyjnych preferencji zatrudnieniowych, jak tez coraz wieksza, propor-
cje ludzi, szczegdlnie miodych, postrzegajacych kariere indywidualistycz-
nie 1 bez granic (boundaryless), tzn. bez wyraznego podzialu na zawody
1 prace, obszary rodzinne 1 panstwowe, sektory produkcyjne 1 ustugowe,
aktywnoS$ci specjalistyczne 1 niespecjalistyczne.

1.3.3. Konteksty zmian zwigzane z nietypowymi formami pracy

W ostatnich latach istotnie zmienily sie zasady gry odnoszace sie do sto-
sunku organizacji wobec kariery pracownikéw. Dwoma podstawowymi
wyznacznikami owej zmiany sa zjawiska okres$lane restrukturyzacja lub
angielskimi terminami: ,delayering” 1, downsizing” (redukcja zatrudnie-
nia). Obydwa terminy odnosza sie do tego samego zjawiska — mniejsze]
liczby stanowisk w organizacji oraz mniejszego zapotrzebowania na
pracownikéw. Z psychologicznego punktu widzenia zmiana ta oznacza:
(1) oczekiwanie, ze mniejsza liczba pracownikéw wykona te sama prace,
ktéra dotychezas wykonywala wieksza liczba pracownikow, (2) SciSlejsze
dopasowanie proces6w podejmowania decyzji do jakoSciowych wymagan
rynku oraz klientow. Jest to motywacja ukierunkowania na eliminowa-
nie zbednych pracownikow, czesto za wszelka cene. Negatywna strona
tego zjawiska jest miedzy innymi zwalnianie pracownikéw, ktorzy a
priori uwazani sg za pracownikéw redundantnych, a ktorzy nastepnie sa
z powrotem rekrutowani przez firmy z tym, ze na stanowiska konsultan-
tow. Korzysécia redukeji zatrudnienia (downsizingu) jest: (1) lepsze dopa-
sowanie decyzji kadrowych do mozliwo$ci 1 zakresu odpowiedzialno$ci
pracownikow, (2) zmniejszone niebezpieczenstwo promowania osoéb na
stanowiska, na ktére nie posiadaja odpowiednich kompetencji.

Ideologia ,,downsizingu” prowadzi do istotnych paradoksow: (1) ocze-
kiwania, ze pracownicy beda innowacyjni, nastawieni na poszukiwanie
nowych idei bez koniecznego przeszkolenia i terminowania w firmie,
(2) beda lojalni 1 przywigzani do firmy, (3) catkowicie przygotowani do
efektywnego podjecia wszystkich istotnych zadan w firmie, (4) elastyczni
1dyspozycyjni. Oczekiwania te sa sprzeczne z prawem jednostki do zacho-
wania dystansu wobec organizacji, ktéra z mniej lub bardziej racjonalnych
powodow (utrzymania sie na rynku) moze zrezygnowac z ustug danego
pracownika w dowolnej chwili.
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Redukcja zatrudnienia 1 restrukturyzacja (downsizing) sa $cisle
skorelowane z przesuwaniem sie celéw organizacyjnych z perspektywy
dlugoterminowej na kréotkoterminowa. Rodzi to podstawowy problem
odpowiedzialnoéci za kariere zawodowa pracownika. Najlepszym kandy-
datem do pracy jest ten, ktéry w danej chwili jest najbardziej efektywny
z punktu widzenia gry rynkowej firmy. Podstawowa, procedura zatrudnia-
nia pracownikéw staje sie outsourcing, czyli zatrudnianie pracownikow
z zewnatrz, do konkretnych zadan i na czas okre$lony. Kryterium za-
trudnienia przestaje by¢ kryterium odgraniczajacym srodowisko organi-
zacyjne uczelni od §rodowiska zewnetrznego. W kontek$cie outsourcingu
pracownikiem staje sie osoba, ktora aktualnie nie jest zatrudniana przez
organizacje stwarzajaca miejsce pracy, lecz np. agencje pracy czasowej.
Innymi stowy kadry organizacji sktadajq sie z coraz wiekszej proporcji
pracownikéw zatrudnianych nie na klasycznych etatach, lecz w nietypo-
wych formach pracy.

Zatrudnianie zewnetrzne (outsourcing) rodzi liczne pytania: (1) Jak
pracownicy zatrudniani z zewnatrz moga zapewni¢ odpowiedni poziom
zdolnoéci 1 kompetencji niezbednych do realizacji danych zadan. (2) Jak
maja rozwijaé swoja Sciezke kariery? (3) Jak zatrudnianie pracownikéw
z zewnatrz wplywa na poziom kompetencji, styl pracy, preferencje tych
pracownikéw, ktorzy zatrudnieni sa na state? Jak radza sobie psychicznie
pracownicy, ktorzy maja Swiadomo$¢ tego, ze w kazdej chwili moga, by¢é
zwolnienia, mimo iz oficjalnie nikt tego im nie méwi?

1.3.4. Konteksty zmian zwigzane z marketyzacja karier

Zmiany strukturalne rynku pracy prowadza do rozwoju nowego typu
organizacji spoteczenstwa, ktére zwykto sie okres§la¢ mianem spoteczen-
stwa informacyjnego (information society). W jego ramach rozwijaja sie
nowe typy organizacji, ktérych gléwna warto$cia sa kompetencje i inne
niematerialne cechy firmy, zwigzane gléwnie z pracownikami, jako czton-
kami organizacji. Organizacje tego typu okreéla sie z kolei organizacjami
wiedzy (knowledge organizations). Naleza do nich zaréwno uniwersytety,
jak 1inne organizacje, ustugowe, biznesowe 1 produkcyjne typu hig tech,
ktorych zasobem 1 aktywem jest informacja. W tego rodzaju organizacjach
wystepuje: (1) przesuniecie zainteresowania w strukturze organizacyjnej
ze stanowisk pracy na kompetencje oraz (2) przesuniecie zainteresowania
z indywidualnego pracownika na kompetencje organizacji, jako calosci.
Wspdlna cecha organizacji wiedzy (Banka 1 in., 2002) jest to, ze ich
warto$¢ nie moze byé oceniana, tak, jak w klasycznej ekonomii wielko$cia,
warto$ci materialnych czy mierzalnych. W organizacjach opartych na
wiedzy wartoéciami organizacji sa aktywa ,niewidzialne” (invisible assets
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lub intangible assets), poniewaz sg one ukryte przed wzrokiem ksiego-
wego, w konsekwencji wywodzone (derived) z cech personelu organizacji.
Trzy podstawowe rodziny aktywéw niematerialnych to: (1) kompetencje
personelu, (2) struktura wewnetrzna, (3) struktura zewnetrzna (Sveiby,
1997). Owe trzy aktywa niematerialne oznaczaja niewidzialne tj. nie-
materialne, niedostepne bezposredniej obserwacji czynniki majatkowe
organizacji. Biorg sie one z oddzialywania czlowieka na Swiat realny
badz poprzez fakt ekspresji siebie wewnatrz organizacji tj. budowanie
1 podtrzymywanie organizacji, badz poprzez ekspresje siebie na zewnatrz
organizacji tj. poprzez wspélprace z klientami 1 otoczeniem organizacji.
Pierwszy rodzaj ekspresji Ja tworzy strukture wewnetrzna organizacji
(internal structures), a drugi — strukture zewnetrzna (external structures).
Dazenie do maksymalnej efektywnosSci organizacji jest realizowane za-
réwno poprzez tworzenie wewnetrznej struktury organizacji, np. badan
naukowych, dbalo$¢ o odpowiednie relacje miedzyludzkie, dobry przeptyw
informacji, jak 1 poprzez tworzenie struktury zewnetrznej tj. dbatoécé
o reputacje, marke (brand) instytucji, wspélprace z instytucjami publicz-
nymi 1 prywatnymi. Obydwie struktury wraz z kompetencjami tworza,
nstrukture wiedzy” (structure of knowledge), jako gléwny sktadnik majat-
kowy organizacji. W organizacjach opartych na wiedzy widoczny majatek,
odzwierciedlany aktywami mierzalnymi minus zadluzenie, stanowi mniej
niz polowe a nawet jedna dziesiata wartoéci firmy.

Kluczowym elementem organizacji opartych na wiedzy sa kompeten-
cje. Pojecie to nie jest nowe, ale im dluzej jest uzywane, tym coraz czeéciej
jego znaczenie staje sie rozmyte. W konteksécie nowej ekonomii termin
kompetencje oznacza zdolnoéci ludzi do dziatania w szerokim zakresie
sytuacji w celu wytwarzania warto$ci materialnych 1 niematerialnych
(Sveiby, 1997). To dzieki kompetencjom ludzie sa w swojej pracy bardziej
wydajni 1 efektywni (Klemp, 1980). Najwazniejsze powody, dla ktérych
termin kompetencje zdobywa sobie coraz wieksze obywatelstwo to: 1 — Wy-
konanie. 2 — Zmiana kulturowa. 3 — Szkolenie 1 rozwdj. 4 — Rekrutacja
1 selekcja. 5 — Konkurencja. 6 — Planowanie kariery. 7 — Analiza uzdol-
nien. 8 — Elastycznos$é. 9 — Jasnos$é roli. 10 — Integracja zasobow pracy.
Powszechnie dzisiaj stosowany termin kompetencje ma wiele synonimow,
ktoére sa chetnie uzywane w réznych organizacjach i réznych orientacjach
teoretycznych. I tak niektérzy wola zamiast terminu , kompetencje” uzy-
wac okre§lenia , kwalifikacje”, ,,mozliwosci”, ,standardy wykonania”, ,kry-
tyczne czynniki sukcesu”, kryteria”, ,dymensje”, ,,cechy” lub ,zdolnosci”.
Wiekszos¢ z tych terminow funkcjonuje w ten sam sposéb; oznaczaja one
sume warto$ciowych dla okreslonych uzytkownikéw zachowan. Wiaénie
owa réznorodno$é celow, ktérym obecnie stuzy kategoria ,kompetencje”
jest najbardziej krytycznym aspektem tego pojecia.
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Termin , kompetencje” uzyty zostal, w sensie naukowym, przez McC-
lellanda (1973) a ekonomicznym, po raz pierwszy, przez Richarda Boyat-
zisa (1982). W ksiazce pt. The competent manager: A model for effective
performance Boyatzis zdefiniowat kompetencje, jako tkwiace w ludziach
czynniki, ktére determinuja zwrot poniesionych przez organizacje na-
ktadéw w: inwestycje, kapital ludzki lub wielko§é zyskéw odnoszonych
z zasobow ludzkich.

Boyatzis przyjal zatem hipoteze, iz istnieje staty zbiér realnych t;.
istniejacych w rzeczywisto$ci kompetencji, ktére réznicuja wszystkich
ludzi. W jego rozumieniu kompetencje to ,,charakterystyki ludzi, ktore
ujawniaja sie w efektywnych 1/lub nieprzecietnych osiagnieciach w pracy”.
Wedlug Boyatzisa kompetencje sa realnymi cechami jednostki ludzkiej,
tak, jak 16 czynnikéw charakteryzujacych osobowo$é ludzi w koncepcji
R.B. Cattella. Jest ich ogétem jego zdaniem 21, zgrupowanych w szeéciu
klasterach:

I. Klaster dotyczacy zarzadzania celem i dzialaniem: Orientacja
efektywnos$ciowa. Produktywnos$é. Diagnostyczne stosowanie
pojeé. Koncentracja na skutecznym oddzialywaniu.

II. Klaster zwiazany z przywodztwem: Zaufanie do siebie. Umiejet-
no$¢ wystawiania sie. Logiczne mys$lenie. Konceptualizacja.

ITI. Klaster zwigzany z zasobami ludzkimi: Wykorzystywanie sity
w zgodzie z normami spotecznymi. Pozytywne relacje spoteczne.
Umiejetno$é zarzadzania procesami grupowymi. Doktadnos$é
samooceny.

IV. Klaster ukierunkowany na podwtadnych: Umiejetno$¢ rozwijania
innych. Umiejetno$é wykorzystywania sily jednokierunkowo.
Spontanicznosé.

V. Klaster zwigzany z koncentracja na innych. Samokontrola.
Bezstronno$é percepcyjna. Adaptacyjno$é. Zainteresowanie na
bliskich kontaktach.

VI. Klaster zwiazany z wiedza wyspecjalizowang. Pamieé. Wiedza
specjalistyczna.

Boyatzis wyréznit dla kazdej z 21 kompetencji trzy poziomy lub kom-
ponenty: 1 — motywu 1 cechy, 2 — obrazu wlasnej osoby 1 roli spoleczne;j
oraz 3 — zdolnoéci. Na przyktad osoba, ktéra posiada wysoka orientacje
na efektywno§¢ powinna by¢ motywowana silng potrzeba osiagnieé, po-
winna charakteryzowacé sie wlasciwym obrazem wtasnej osoby w postaci
takich stwierdzen, jak: ,Moge to zrobié¢ lepiej”, ,Jestem kompetentny”,
powinna podejmowacé okreslone role spoleczne, jak ,innowatora”, oraz
wreszcle powinna wykazywac sie obserwowalnymi zdolno§ciami, takimi
jak ,efektywne wytyczanie celéw 1 ich konsekwentna realizacja”.

-34-

Z kolei osoba z koncentracja na skutecznym oddzialywaniu na innych
moze by¢ motywowana dazeniem do mocy, moze posiadaé obraz wlasne;j
osoby wyrazajacy sie przekonaniem, ze ,Jestem kim§ waznym”, moze
preferowac role spoteczne zwigzane z wysokim statusem, 1 moze wreszcie
wykazywacé wyraznie widoczne zdolnosSci do oddzialywania na zachowania
innych. Badanie i1 eksploracja kompetencji na trzech poziomach pozwala
na zbudowanie bardzo bogatego, precyzyjnego portretu psychologicznego
osoby, portretu, ktéry wyjasnia to, dlaczego ktos zachowuje sie tak, a nie
inaczej oraz przewidywac, jak zachowywac sie beda osoby, ktére znajda
sie w danej sytuacji lub w sytuacji zmiany.

1.3.5. Konteksty zmian zwigzane z zasadami zatrudnialnosci
w organizacjach wiedzy

Zatrudnienie w latach 90. stalo sie podstawa kariery zawodowej w naj-
bardziej uprzemystowionych krajach éwiata. Coraz wieksza liczba ludzi
ma luzniejsza wiez z rynkiem pracy, co wynika miedzy innymi z ten-
dencji do splaszczania sie struktur organizacyjnych, a w konsekwencji
z zaniku wewnetrznego rynku pracy. W jego efekcie pojawia sie nowy
problem zwany problemem ,zatrudnialno$ci” (employability) (Brown
11in., 2003). W miare przeksztalcania sie starej ekonomii z epoki indu-
strialne] w gospodarke oparta na wiedzy (knowledge economy) ,zatrud-
nialno$¢”, lub moéwiac inaczej ,,zdolnoéé zatrudnieniowa” jednostki, staje
sie coraz bardziej znaczacym zrédlem przewagi konkurencyjnej jednost-
ki. Zmiana ta odzwierciedla przechodzenie od karier realizowanych
w strukturach biurokratycznych w kierunku karier opartych na indy-
widualistycznie postrzeganych éciezkach rozwoju oraz karier, ktérych
granice organizacyjne ulegaja rozmyciu (Hollin, Young, 2000). Przedsie-
biorstwa 1 firmy zatrudniajace ludzi postrzegaja pracownikéw nie tylko
w kategoriach zasob6w, ktore zdolne sa do realizowania pracy w ramach
ich wlasnych struktur, ale réwniez w ramach struktur zewnetrznego ryn-
ku pracy. Dla pracodawcéw oznacza to, ze nowym kryterium atrakcyjnosci
sity roboczej jest zdolnoéé jednostek do postrzegania siebie w kategoriach
potencjalnie ,,ekstra zbednych” pracownikéw, a dla pracownikéw oznacza to
postrzeganie wlasnych wplywéw w organizacji przez pryzmat atrakcyjnosci
posiadane] w danym czasie wiedzy, umiejetnos$ci, kompetencji 1 uzdolnien.

Polityczna definicja zatrudnialnoS$ci, lub méwiac inaczej zdolnoéci
zatrudnieniowe]j jednostki (employability), oznacza mozno$¢ danej osoby
do znalezienia sie w stanie zatrudnienia, podtrzymania go lub stworzenia
perspektywy nowego zatrudnienia w razie potrzeby (Hillage, Pollard,
1998). Definicja ta ma wiele wad, z ktérych najwazniejsza to wada ,,oskar-
zenia ofiary”, czyli kogo$, kto nie jest w stanie znalezé pracy.
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Zatrudnialno$¢ nie moze byé ujmowana wylacznie w kategoriach
cech indywidualnych lub osobowo$ciowych, lecz musi by¢ widziana, jako
zjawisko dualne. Po pierwsze, zatrudnialnoéé posiada wymiar absolutny
lub obiektywny. W tym przypadku zatrudnialno$é to gradacja mozliwosci
znalezienia sie na rynku pracy, jako efekt spadku lub wzrostu zainte-
resowania dla okreélonych kompetencji, kwalifikacji, zdolnoéci lub cech
osobowych sity roboczej. W tym znaczeniu zdolno§¢ zatrudnieniowa jed-
nostki jest funkcja jej postawy, wypracowanych zasobéw, innowacyjnosci
czy kreatywnosci. Z drugiej strony, zatrudnialno$c¢ jest pojeciem relatyw-
nym, gdyz zalezy od ustanawianego prawa 1 regulowanych wymagan
rynku pracy. Szanse zatrudnienia w tym przypadku nie tylko zaleza od
kwalifikacji 1 poziomu wyksztatcenia jednostki, ale przede wszystkim
od prawnie ustalonej wzglednej pozycji jednostki w stosunku do innych
aplikujacych do danej pozycji zawodowej. A zatem, zatrudnialno§é mozna
zdefiniowac, jako wzgledna szanse podjecia 1 utrzymania réznych form
zatrudnienia.

7 obiektywnego punktu widzenia zatrudnialnos¢ zwieksza sie w miare
wzrostu wyksztalcenia, doéwiadczenia zawodowego 1 wzrostu kwalifikacji.
Jednak z perspektywy podmiotowej rzecz ma sie bardziej skomplikowanie.
Wymiar obiektywny zatrudnialnoéci i subiektywny tj. percepcyjny sa ze
sobg nierozerwalnie zlaczone. Liudzie maja nie tylko ograniczony dostep
do prac, do ktérych aspiruja, ale réwniez maja ograniczony dostep do
prac, ktére w ich mniemaniu sg dla nich odpowiednie. W tym znaczeniu
zatrudnialno§é to kategoria z zakresu tozsamosci spotecznej jednostki.
Przyktadem dzialania tego prawa jest wybdr przez osoby o okreslone)
$ciezce socjalizacji okreslonych kategorii zawodowych, jako wzoréw kry-
stalizacji osobowej. Sumujac, zatrudnialno$é to kwestia spotecznej kon-
strukeji tozsamosci jednostki 1 subiektywnego dopasowania preferencji
do wymagan 1 realiow rynku pracy.

Problem kluczowy, jaki niesie ze soba pojecie zatrudnialno$ci doty-
czy kwestii teoretycznych i praktycznych odnoszacych sie do tego: ,,Co
jest przyczyna zmiany kontraktu psychologicznego?” oraz ,Jak rozwijaé
produktywnie zdolno$¢ zatrudnieniowa ludzi?” oraz ,Jakie warunki musi
spelniaé skuteczna zatrudnialno$é z perspektywy wzajemnych powiazan
miedzy rozwojem jednostki, edukacja, regutami rekrutacji i obiektywnymi
wymaganiami rynku pracy?”

Problem zatrudnialnoéci z perspektywy relacji miedzy obiektywnymi
charakterystykami rynku pracy a mozliwo$ciami jednostki w dostepie do
rynku pracy opisuja dwie teorie — teoria konsensusu oraz teoria konfliktu.
Teoria konsensusu lokuje problem nier6wnos$ci w dostepie do rynku pracy
w dopasowaniu lub niedopasowaniu struktury kwalifikacji do wymagan
ekonomii wiedzy (knowledge economy). Jak wskazuje P. Drucker (1993)
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wspolczesna produkcja i gospodarka nie jest juz uzalezniona od klasycz-
nego kapitatu (finansowego, surowcéw), ale od wiedzy 1informacji. Wiedza
jest dzisiaj najbardziej wplywowa kategoria ekonomiczng i najbardziej
liczacym sie zasobem tworzacym warto$¢ dodang organizacji oraz war-
tos¢ jednostek ludzkich. Inaczej méwiac, zatrudnialnoéé jako zdolnosé
do zajmowania pozycji na rynku pracy 1 utrzymania zatrudnienia przez
dtuzszy czas jest funkcja posiadanej wiedzy, dopasowanej do postepu
technologicznego 1 organizacyjnego. Zasoby wiedzy i jej jako§¢ z punktu
widzenia ekonomii wiedzy zmienia zasady kontraktu psychologicznego,
czyli gry miedzy pracodawca a pracobiorca. Pracodawca uzalezniony
od kapitalu wiedzy — tj. zasobéw intelektualnych pracobiorcy — traci
w nowym kontrakcie wytaczno§é wiadzy i kontroli nad pracownikiem.
Wiedza intelektualna nie moze by¢ kontrolowana w klasyczny sposéb
przez organizacje, a kazdy kto ja posiada uzyskuje specjalny status wol-
nosci przejawiajacy sie w nieograniczonej mobilnoéci na rynku pracy.
W ,nowej ekonomii”, tj. w ekonomii wiedzy, wygranymi sa ,,pracownicy
wiedzy” (knowledge workers), ktérzy posiadaja zaréwno ,,Srodki produkcji”
oraz ,narzedzia produkecji”, jako ze jedne 1 drugie sg tym samym. Nato-
miast przegranymi sa osoby aspirujace, aplikujace 1 realizujace biurokra-
tyczne modele karier, tj. w ramach okreélonych struktur organizacyjnych
(Bridges, 1995, Arthur, Roussearu, 1996). W tej perspektywie teoretycz-
nej zatrudnialno§é jest zaréwno problemem, jak i jego rozwiazaniem.
W pierwszym przypadku, brak zdolnosci zatrudnieniowej jest skutkiem
niedopasowania kwalifikacji do wymagan nowej ekonomii wiedzy, a w
drugim — podwyzszenie zdolno$ci zatrudnieniowej nastepuje w efekcie
wzrostu kwalifikacji, motywacji, aspiracji i wyksztatcenia eksperc-
kiego.

Teoria konfliktu oferuje alternatywne wyjasnienia zatrudnialnoSci.
Zatrudnialno$é jest kategorig reprezentujaca forme alibi dla nierow-
nych mozliwoéci uczestnictwa ludzi w pelnowartoéciowej edukacji 1 w
dostepie do najbardziej dochodowych sektoréw rynku pracy (Brown1iin.,
2003). Potrzeba elastycznoé$ci organizacji oraz globalizacja konkurencji
jest postrzeganym czynnikiem zwalniajacym pracodawcow z obligacji
spolecznych (Elliott, Atkinson, 1998), takich jak wynagrodzenia za pra-
ce, pewno$¢ zatrudnienia czy rozwdj zawodowy. Rekrutacja chetnych
do zatrudnienia nastepuje wg zasady ,plug-and-play”, a nie inwestycji
w kosztowne szkolenia i procedury naboru. W tej perspektywie teoretycz-
nej zatrudnialno$¢ jawi sie, jako sposdb na przeniesienie odpowiedzial-
nosci za prace, szkolenie 1 kariere na barki poszczegdlnych ludzi. W tym
ukladzie to jednostka ludzka jest odpowiedzialna za stwarzanie sobie
mozliwoS§ci zatrudnienia zaré6wno na wewnetrznym, jak i zewnetrznym
rynku pracy. Teoria ta odrzuca poglad, iz trudnosci w znalezieniu pracy
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sq efektem niedostosowania kwalifikacji do wymogéw technologicznych
ekonomii wiedzy. Zamiast tego, teoria konfliktu skupia uwage na nieréw-
nej alokacji zasobéw 1 stronniczej dostepnosci do technologicznie zaawan-
sowanej nowej ekonomii. W efekcie prowadzi to do polaryzacji struktur
uzdolnien i kompetencji, a nie jej demokratyzacji. O ile w pierwszej teorii
wzrost wiedzy prowadzi do wiekszej inicjatywy 1 przyblizania sie do tzw.
wzorca ,kariery przyszloSci”, o tyle w drugiej teorii prosty przyrost wiedzy
(np. edukacji) prowadzi jedynie do iluzji wiekszej samorealizacji poprzez
zdolnosci kreatywne (Rose, 1999). Tzw. pracownicy wiedzy sa zdolni do
kapitalizacji swojego potencjatu intelektualnego jedynie w ramach okreélo-
nego wewnetrznego rynku pracy i zatrudnienia, a pozostaja bardzo wrazliwi
na redundancje na zewnetrznym rynku pracy. Jako przyklad czesto podaje
sie w tym kontekscie los specjalistéw z Silicon Valley (Brown 1 in., 1999).

Patrzac na problem z tej perspektywy, wysoka zdolno$é¢ zatrudnienio-
wa jednostki wyzwala ja z zalezno$ci korporacyjnej 1 organizacyjnej, ale
bynajmniej nie zwalnia z dalszego obowiazku zycia. Poprzez rozwdj ogblnej
zdolnosci zatrudnieniowej jednostka nie uzyskuje calkowitej wolnos$ci
na rynku pracy, ale ograniczone poczucie wolnosci mierzone stopniem
postrzeganej swobody kontynuacji zatrudnienia. Wzrost pewnosci, co do
dalszych loséw kariery w efekcie inwestycji w wyksztatcenie 1 kwalifika-
cje jest ograniczony, gdyz istnieje realna mozliwo$¢, ze na rynku pracy
wszyscy aplikanci beda legitymowaé sie tymi samymi potwierdzonymi
kompetencjami edukacyjnymi. Pozorna warto§¢ wiedzy obnaza filtr ka-
pitalu spotecznego, czyli nowe kryterium dopasowania do rynku pracy.
W sytuacji réwnego formalnego dostepu w procedurze doboru zaczynaja
w gre wlaczaé sie kryteria jakoSci osobowych (personal qualities), jako
kryteria powiekszajace wyjSciowe zrédla nieréwnosci szans na rynku
pracy. Udokumentowane kryteria wartoSci personalnych w postaci np.
uwierzytelniajacych dyplomoéw 1 certyfikatéw moga 1 czesto nie maja
zadnego przetozenia na zapotrzebowanie na kapital wiedzy.

Wktad pozytywny teorii konfliktu do diagnozy wspoélczesnego rynku
pracy 1 zatrudnienia jest istotny, bowiem koncepcja ta wskazuje na niektére
zrodla nieréwnosci edukacyjnej 1 zawodowej. Wada natomiast tej teorii jest
to, ze nie wskazuje ona drég rozwigzania problemu przechodzenia do rynku
pracy XXI wieku. Rekrutacja w modelu "plug-in-and-play” dezaktualizuje
wypracowane przez psychologéw na przestrzeni stu lat techniki rekrutacji
1 selekcji kadr. Wspélczesny nabdr do wewnetrznego rynku pracy odbywa
sie wg regutl przystowiowej ,,wolnej amerykanki”. Ochrona wewnetrznego
rynku pracy dla wybranych elit, pozornos¢ kapitalu wyksztalcenia, pozor-
noé¢ demokracji kapitatu wiedzy jego pochodnej tj. reglamentacji (creden-
tialing) prowadzi do koniecznosci przewartosciowania koncepcji rozwoju
cztowieka w cyklu zycia 1 odpowiedzi na pytania (Banka, 1995): Czemu ma
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stuzy¢ rozwoj jednostki? Jak mierzy¢ jako$é rozwoju? Jakie sa najlepsze
dla jednostki opcje rozwojowe? W jaki sposéb mozna w obecnych uwarun-
kowaniach cywilizacyjnych dostarczy¢ skutecznej pomocy psychologicznej
ludziom zmagajacym sie z realiami rynku pracy?

1.3.6. Konteksty zmian zwigzane z eksternalizacjg zatrudnienia
i rozwojem ogdlnej zdolnosci zatrudnieniowej

Jednym z trendéw dostosowania karier do zmian organizacyjnych
1 strukturalnych rynku pracy jest proces przesuwania odpowiedzialnosci
za rozw0j z organizacji na pracownika. Proces ten okreslany jest mianem
eksternalizacji zatrudnienia, eksternalizacji rozwoju oraz eksternalizacji
odpowiedzialnos$ci (Bergstrom, 2001). Przejawia sie on w wykalkulowa-
nym oslabianiu wiezi jednostki z wewnetrznym (zakladowym) rynkiem
pracy. Prowadzi to do zamierzonego ,,wypychania” ludzi na zewnetrzny
rynek pracy, pozbywania sie przez pracodawcéw bezposredniej odpowie-
dzialno$ci za jednostke, przy jednoczesnym obcigzaniu jej odpowiedzial-
nos$cia za terazniejszy, jak 1 przyszly rozwoj zawodowy.

Eksternalizacja oznacza proces, w ktorym jednostka jest obarczana
odpowiedzialnoscia za swoja obecna 1 przyszta sytuacje pracy. Obejmuje
ona ludzi zatrudnionych na wewnetrznym rynku pracy, na ktérym nie ma
zadnych perspektyw awansu, kontynuacji zatrudnienia, badz utrzymania
innych form zalezno$ci organizacyjnej. Jest to proces, ktory z zatozenia
ma zmusié¢ ludzi do wykalkulowanego zredefiniowania taczacych jed-
nostke wiezi z otwartym 1 wewnetrznym rynkiem pracy. Eksternalizacja
jest forma kierowania karierg podejmowang przez organizacje dazace
do uelastycznienia zatrudnienia 1 jednocze$nie poczuwajace obligacje
moralne za zatrudnianych pracownikow (Bergstrom, 2001). Jest to jeden
z programéw prewencyjnych podejmowanych przez pracodawcéw, maja-
cych na celu stworzenie mozliwoéci aktualnie zatrudnionym pracownikom
wiekszej mobilnoSci psychicznej.

Eksternalizacja, jako program prewencyjny, przygotowuje ludzi
zatrudnionych w organizacji do wyrobienia sobie postawy dystansu
wobec swojego pracodawcy 1 oswojenia sie z konieczno$cig kontynuacji
zatrudnienia poza dotychczasowym stosunkiem pracy. Z tego punktu
widzenia, eksternalizacja jest cywilizowanym sposobem pozbywania sie
przez pracodawcéw nadmiaru pracownikéw. Jest ona przeciwienstwem
klasycznych programoéw socjalizacji organizacyjne;j. Jej celem jest wyrobie-
nie w pracownikach elastycznoéci w percepcji obligacji organizacyjnych,
przywiazania organizacyjnego (organizational attachment) oraz lojalnosci
organizacyjnej w perspektywie temporalnej (Davis-Blake, Uzzi, 1993,
Feldman 11n., 1994).

-39-



Rozwdj programéw eksternalizacji zatrudnienia, jako programoéow
uelastyczniania przez firmy stosunkéw zatrudnienia, jest rezultatem
zmian w koncepcjach odpowiedzialnosci oraz w koncepcjach adaptacji
1 rozwoju zawodowego. Tradycyjne koncepcje rozwoju zawodowego
zaktadaty szkolenia i przystosowanie jednostek do wewnetrznych ryn-
kéw pracy poprzez planowanie $ciezek kariery. Procesy eksternalizacji
przystosowuja ludzi do separacji z wewnetrznym rynkiem pracy w sy-
tuacji dekoniunktury. Pracownik przygotowywany jest do §wiadomego
1 wykalkulowanego sprzedawania swojej pracy 1 oswajania sie z mysla,
ze przywiazanie do pracodawcy jest na dluzsza mete przystosowaniem
dysfunkcjonalnym. Eksternalizacja, jako program przystosowania do
rynku pracy, zaklada nieciaglo$§¢ zatrudnienia na wewnetrznym rynku
pracy i konieczno$¢ podtrzymywania cigglosci zatrudnienia na zewnetrz-
nym rynku pracy.

Eksternalizacja jest procesem mobilizowania zasobéw jednostki oraz
zdolnoéci przetwarzania informacji dotyczacych potencjalnych uwarunko-
wan zatrudnieniowych. Jako program rozwoju zdolnosci zatrudnieniowe]
na zewnetrznym rynku pracy eksternalizacja zakltada, ze zdolnoéé kal-
kulacji przez jednostke szans zatrudnienia nie jest jej dana w naturalny
sposéb, ale konstruowana w interakcji ze $rodowiskiem rodzinnym,
spotecznym i instytucjonalnym. W przeciwienstwie do tradycyjnych form
rozwoju éciezek karier (na wewnetrznym rynku pracy) programy ekster-
nalizacji nastawione sg na zmiane zasad kalkulacji podstaw skutecznego
zatrudnienia. Zamiast koncentracji na aspektach specjalistycznych zaj-
mowanej pozycji w firmie, eksternalizacja proponuje stymulacje rozwoju
w kierunku kompetencji ogélnozatrudnieniowych. Jest to stymulowanie
rozwoju w kierunku definicji pracy, ktorej istota nie jest systematycz-
ny wzrost specjalistycznoéci, ale uniwersalno$Sci w podejmowaniu rol,
w przechodzeniu z jednej roli do innej bez zmniejszania odpowiedzialno-
$ci. Innymi stowy, eksternalizacja jest programem adaptacji do zmian
w zajmowanych pozycjach na rynku pracy we wszystkich kierunkach:
z dotu do géry, poziomo oraz z géry w dot. Najwazniejszym celem ekster-
nalizacji jest nie doprowadzenie jednostki do okreslonej pozycji zawodowe]
lub w strukturze kariery, ale zachowanie ciagto§ci miedzy pozycjami,
ktorej efektem jest ciggloéé kariery. Kariera w tym ukltadzie rowna sie
sumie projektéw zwigzanych z poszczegdlnymi pracami.

Zadaniem proceséw eksternalizacji jest stymulacja motywacji we-
wnetrzne] w podejmowaniu odpowiedzialno$ci za swdj los oraz rozwdj
zawodowy. Eksternalizacja bierze swoje podstawy w zatozeniu, iz prze-
chodzenie z wewnetrznego rynku do zewnetrznego rynku pracy wymaga
zmiany koncentracji jednostki z zarzadzania liniowego (stadialnego) na
strukture organizacji kariery oparta na projektach. Jednostka nastawiona
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na parcele pracy, wiazki zadan a nie konkretne zadania synchronizuje
iorkiestruje swoja tozsamo$é¢ wokot identyfikacji z okreslonym portfelem
pracy (Bergstrém, 2001). Funkcjonowanie w ramach obszaréw obowigz-
kow daje jednostce wymierne korzysci zarowno w zakresie elastycznego
wykorzystania kompetencji, jak 1 rozwoju wewnetrznego tj. mobilnosci
psychicznej. W tym uktadzie mobilnoéé psychiczna polega na mys§leniu o
sobie, jako o podmiocie zewnetrznym w stosunku do organizacji (Vardi,
2000). Transformacja jednostki z pracy, skoncentrowanej na zadaniu
w kierunku kreowania portfolio pracy (Romaniuk, Karen, 2000), jako
kombinacji pozycji 1 odpowiedzialno$ci, zwieksza z jednej strony moz-
liwosci dlugookresowe kariery, a z drugiej minimalizuje ryzyko utraty
miejsca na rynku pracy.

Eksternalizacja moze czesto przybieraé¢ formy tworzenia fikeji i ztu-
dzenia wolnosci od organizacji. Organizacje posiadaja znaczaca przewage
nad jednostka w kolonizowaniu zycia poprzez tworzenie ,,map przysztosci”.
Jednak etap nawet fikcyjnej niezaleznosci od organizacji jest elementem
niezbednym w dochodzeniu do podmiotowej strategii podazania za wia-
snymi planami zawodowymi a nie planami rozwoju organizacji. Nowa
koncepcja podmiotowego rozwoju karier zaktada szkodliwo$é nadmier-
nego przywiazania normatywnego 1 emocjonalnego do organizacji. Tylko
w ten sposéb mozliwe jest budowanie przez jednostke portfeli kariery,
czyli konsolidowanie planéw dotyczacych przysztych prac i projektow
alternatywnych w stosunku do tych aktualnie realizowanych w organi-
zacjl. Sumujac, eksternalizacja zatrudnienia jest forma adaptacji do zmian
poprzez wykalkulowane prowokowanie zmian w ciggtoSci zatrudnienia,
W poziomie przywigzania normatywnego i emocjonalnego do organizacji oraz
w poziomie refleksji dotyczacej przysztego zaangazowania zawodowego.

1.4. EWOLUCJA KONCEPCJI DORADZTWA PSYCHOLOGICZNEGO
W KONTEKSCIE NOWYCH KARIER - OD DORADZTWA
ZAWODOWEGO DO PSYCHOTERAPII | DORADZTWA KARIER

JAKO NOWEGO PARADYGMATU

1.4.1. Nowe impulsy rozwoju doradztwa karier

Ze wzgledu na akcentowanie w polityce europejskiej roli mobilnoéci
psychicznej, doradztwo zawodowe w wymiarze europejskim jest przede
wszystkim doradztwem kariery, utatwiajacym przystosowanie do trans-
kulturowego rynku pracy 1 instytucji. Poradnictwo karier to odkrywanie
scenariuszy zycia umozliwiajacych przekraczanie granic, adaptacje do
réznych érodowisk, asymilowanie wzorcow pozwalajacych na mobilno§é
psychiczna,.
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Doradztwo kariery w wymiarze europejskim jest nastawione nie
na pomoc w wyborze zawodu, ale przede wszystkim na ukazywanie
mozliwo$ci zycia 1 rozwoju w permanentnej zmianie. Réznice miedzy
poradnictwem karier i poradnictwem zawodowym dotycza zaréwno oséb,
ktore sa adresatami porad, jak i instytucji (Tabela 1). O ile doradztwo
zawodowe koncentrowalo sie na rozwoju do dorostosci, ktérego momentem
przelomowym byt wyboér zawodu, o tyle doradztwo karier koncentruje sie,
z jednej strony, na calozyciowym rozwoju jednostki, a z drugiej strony
na pomaganiu ludziom na réznych etapach zycia w rozwigzywaniu pro-
bleméw osobowosci.

Doradztwo wyraznie ewoluuje w kierunku pomagania ludziom
w dywersyfikowaniu portfela inwestycji w kariere 1 w radzeniu sobie
ze negatywnymi skutkami zmian w strukturze osobowosci. Poniewaz
w dobie globalizacji 1 nowej ekonomii (Bandura, 2002), zaden scenariusz
kariery nie gwarantuje sukcesu, zadaniem doradztwa karier w wymiarze
europejskim jest udzielanie klientom pomocy w zmniejszaniu ryzyka
funkcjonowania w wymiarze transkulturowym oraz udzielanie wsparcia
w ustawicznej odnowie potencjatu osobowosci.

Zmiany w rozlicznych kontekstach wspélczesnych karier prowadza
do zmian w podejéciu do generowania teorii karier 1 sposobow ich wy-
korzystywania w praktyce doradczej. Oto kilka najwazniejszych zmian
(zob. Tabela 21 3).

1 - Transkulturalizacja kontekstu ekonomicznego prowadzi do
transnacjonalizacji rozwoju osobowosci. Proces ten przejawia sie
miedzy innymi w uniwersalizacji do$éwiadczenia wymaganego
do osiagniecia optymalnego poziomu kompetencji zyciowych,
pozwalajacych na realizacje kariery ponad granicami (boundary-
less career).

2 — Zréznicowanie Sciezek 1 proceséw tranzycji z edukacji do rynku
pracy tworzy trend przejawiajacy sie w tendencji do wigzania
$ciezek edukacyjnych z réznymi niestandardowymi formami
zatrudnienia w szerokim wymiarze geograficznym i kulturowym.
Granice w tym ukladzie nie sa liniami na mapach, ale psychiczny-
mi i spostrzeganymi barierami (przeszkodami) lub wyzwaniami
(motywatorami).

3 — Zro6znicowanie podej$é do budowania teorii rozwoju czlowieka
1 teoretycznych podstaw praktyki doradczej powoduje zmiany
obejmujace:

— przejécie od teorii skoncentrowanych na wyborze zawodowym
do teorii skoncentrowanych na projektowaniu karier, gdzie
procesy wyboru sa powtarzalne 1 odwracalne;
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— przejscie od teorii skoncentrowanych na diagnostyce potencjatu
osobowosci 1 potencjatu rozwoju zawodowego, wykorzystujacych
postepy psychometrii, do teorii skoncentrowanych na autodiag-
nozie przewag vs deficytéw osobowosci, zachet 1 potencjalnych
mozliwosci vs barier Srodowiskowych;

— przejécie od teorii definiujacych ,kim czltowiek juz jest?”, do
teorii definiujacych ,jak sie czlowiek staje”, w zaleznosci od ce-
16w, okolicznoéci, wlasnej aktywnosci, wsparcia informacyjnego
1 emocjonalnego.

4 — Umiedzynarodowienie podejs¢ w budowaniu transkulturowych

teorii 1 systeméw dzialania prowadzi do zmiany, ktére w ogélnym
zarysie obejmuja;

— przejécie od koncepcji skoncentrowanych na kompensacji defi-
cytow kultur submisyjnych do koncepcji ksztaltowania ogdlne;j
kompetencji transkulturowe;j;

— przejsécie od programow transgranicznych do programéw obej-
mujacych wspoélny rynek pracy.

Transnacjonalizacja poradnictwa karier, czego przejawem jest
m.in. koncepcja Eurodoradztwa, prowadzi do zmian obejmuja-
cych:

— przejscie od poradnictwa zawodowego ograniczonego do pan-
stwowych rynkéw pracy do doradztwa karier na poziomie
rynkow pracy zintegrowanych, transnacjonalnych (ponad gra-
nicami panstwowymi);

— przejscie z poradnictwa skoncentrowanego na sprawach zawo-
dowych do poradnictwa skoncentrowanego na kompetencjach
og6lnozyciowych;

— przejScie od poradnictwa dyrektywnego (z dotu do géry) do
poradnictwa karier opartego na partnerstwie, samodoradztwie
1 wlasnej inicjatywie w kierowaniu rozwojem zawodowym
w nie zdefiniowanym $wiecie pracy (zob. Bandura, 2002).

6 — Transkulturalizacja kompetencji potrzebnych w tranzycji

z edukacji zawodowej do rynku pracy to proces prowadzacy do
nastepujacych zmian:
— przejscia od trafnoSci opartej na specyficznosci kulturowej (tzw.
ethic validity, Berry, 1980) do trafno$ci multikulturowej (emic);
— przejscia od trafnosci dopasowanej do okreslonej instytucji do
trafno$ci dopasowanej do sieci;
— przejscia od kompetencji okreslanych empirycznie do kompe-
tencji wyprowadzanych na mocy teorii.
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Tabela 1. Poréwnanie tradycyjnego paradygmatu poradnictwa zawodowego
z nowym paradygmatem doradztwa karier

TRADYCYJNY PARADYGMAT NOWY PARADYGMAT
PORADNICTWA ZAWODOWEGO PORADNICTWA KARIER
1. Orientacja na spuscizne narodowa. 1. Orientacja ponadnarodowa
i miedzykulturowa.

2. Koncentracja na karierze zawodowe;j 2. Koncentracja na rozwoju miedzykulturowym
w ramach panstwa i na zawodach ogra- oraz trangresji mentalnej, terytorialnej
niczonych terytorialnie (terytorializm i zawodowej etc.
zawodowy).

3. Koncentracja na czynnikach osobowosci | 3. Koncentracja na czynnikach intrapersonalnych
(zdolnosciach, temperamencie, (zdolnosci, zainteresowania) i interperso-
zainteresowaniach). nalnych (kompetencje zyciowe, kompetencje

kulturowe).

4. Koncentracja na narodowych i popula- 4. Koncentracja na transkulturowych i trans-
cyjnych, jako uktadéw odniesienia narodowych uktadach odniesienia.

w definiowaniu i traktowaniu jednostki.

5. Koncentracja na problemach rozwigzy- | 5. Koncentracja na problemach, ktére moga
wanych przez doradce eksperta. by¢ rozwigzane wytacznie przez klienta.

6. Koncentracja na wyborach zawodowych. | 6. Koncentracja na wspomaganiu osobowosci
nie zaburzonych i promocji zdrowia.

7. Koncentracja na dialogu wewnatrz- 7. Koncentracja na dialogu transkulturowym
kulturowym miedzy doradcami a od- miedzy doradcami a odbiorcami porad
biorcami porad w ramach narodowego w kontekscie europejskim.
systemu wspomagania rynku pracy.

8. Poczucie odpowiedzialnosci za 8. Poczucie odpowiedzialnosci za odbiorcéw
odbiorcéw pomocy, jako cztonkéw tej pomocy, jako cztonkéw tej samej grupy
samej grupy odniesienia tozsamosci odniesienia tozsamosci zbiorowej oraz
zbiorowej oraz poczucia MY. poczucia MY, lecz w relacji do innych panstw

i kultur (obecnos¢ innych kultur nie jest
zjawiskiem transcendentnym, ale faktem).

9. Wrazliwo$¢ kulturowa dotyczy ,swoich” | 9. Wrazliwo$¢ transkulturowa odnoszaca sie do
i wzmacnia tozsamosc¢ grupowa. innych grup odniesienia, tworzaca
meta-tozsamos$¢ (europejska).
10. Koncentracja na doradztwie 10. Koncentracja na doradztwie terapeutycz-
terapeutycznym wywodzacym sie nym ukierunkowanym na rozwoj normalnych
z psychopatologii (Rogers). osobowosci i osobowosci ambitnych.

Ogodlnie rzecz biorac, wspodtczesne trendy rozwojowe w zakresie do-
radztwa karier prowadza w trzech kierunkach.

Po pierwsze, w planowaniu karier w codziennej pracy doradcy wzrasta
rola czynnikow sytuacyjnych, zwiazanych z kontekstem ekonomicznym i
spoteczno-kulturowym. Tendencja ta dotyczy w réwnym stopniu kwestii
zwigzanych z rozwojem 1 planowaniem kariery, a wiec programéw pre-
wencyjnych, jak 1 kwestii zwiazanych z korekta juz realizowanych progra-
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mow karier, a wiec programéw interwencyjnych (gtéwnie dla dorostych).
Ten trend rozwojowy oznacza, ze we wspoOtczesnym poradnictwie karier
odchodzi sie od teorii skoncentrowanych na czynnikach indywidualnych
(osobowosciowych), zmierza sie za§ w kierunku teorii skoncentrowanych
na czynnikach kontekstualnych, wyja$niajacych zmiany natury pracy,
rynku pracy, kontekstu gospodarczo-politycznego. O ile w przypadku teorii
indywidualnych — osobowosciowych uwaga skupiata sie na czynnikach
tkwiacych w jednostce 1 wyjasniajacych zmiane jej ,,Ja” w relacji do pracy i
innych rél zyciowych, o tyle w przypadku teorii kontekstualnych (Spokane
11in., 2003; Szymanski, 1994) uwaga skupia sie na sytuacjach zewnetrz-
nych w stosunku do jednostki, lecz stale ksztaltujacych jej osobowos¢.

Po drugie, zwiekszony wspotczeénie nacisk na czynniki kontekstu-
alne kariery oraz silna orientacja nowoczesnych programéw doradczych
na réznice w ekologiach rozwoju réznych grup klientéw sprawia, ze
wyznaczniki predykcji sukcesu procesu doradczego staja sie coraz mniej
standardowe, bardziej zréznicowane 1 coraz mniej zdolne do oszacowa-
nia w zakresie wielkoSci efektu gtéwnego (kryterium sukcesu). Zmienne
indywidualne, takie jak zainteresowania czy cechy osobowoSci (typu
uzdolnienia, inteligencja ogélna) mozna bylo zmierzy¢ 1 na tej podsta-
wie oszacowac ich wielko$é wpltywu na ogdlny efekt kariery zawodowej
jednostki. Proces diagnozy, prognozy i realizacji Sciezki dochodzenia do
celu byl intensywny.

Obecnie programy interwencyjne i prewencyjne w poradnictwie karier
staja sie coraz bardziej ekstensywne i coraz stabiej oparte na intensywne;j
diagnozie. Nacisk z koniecznosci na kontekstualne wyznaczniki karier
powoduje, ze wyniki doradztwa sa coraz stabiej prognozowalne, diagno-
za mniej poglebiona, podstawy teoretyczne coraz mniej zintegrowane
,centralnie”, a coraz bardziej zintegrowane na bazie ,prywatnej’ teorii
doradcy. W tym przypadku mamy do czynienia z licznymi paradoksami.
Z jednej strony, im bardziej jesteémy sktonni i jesteSmy w stanie szerzej
wlaczaé do procesu doradczego szersza baze danych empirycznych, szer-
sza grupe klientow tzw. ,nietradycyjnych”, bardziej zdywersyfikowana
baze teoretyczna prognozowania przewidywanych efektéow dziatan, to
z drugiej strony: 1 —w tym mniejszym stopniu jesteémy w stanie wyko-
rzystywac generalizujace teorie doradztwa karier; 2 — tym szersza grupe
klientow jesteSmy w stanie obstuzyé¢, lecz bez wyraznego kryterium osia-
gnietego celu; 3 — tym mniej precyzyjnie jesteémy w stanie okresli¢ efekt
gléwny doradztwa karier w modelu prewencyjnym 1 interwencyjnym.

Po trzecie, bez wzgledu na preferencje teoretyczne i niska skuteczno§é
mierzona, kryterium osiaganego efektu gtéwnego (effect size), dajaca sie
przewidzieé przysztoéé doradztwa karier nalezy do modeli 1 programoéw,
ktére koncentrujq sie nie na zmiennych indywidualnych, lecz na zmien-
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nych kontekstualnych. Wynika to z potrzeby objecia doradztwem karier
coraz szerszej grupy osoéb wywodzacych sie z coraz bardziej zrbznico-
wanych érodowisk rozwojowych, oraz z potrzeby wspomagania ludzi do
przystosowywania sie do mniej standardowych warunkéw zycia.

Tabela 2. Réznice dotyczace instytucji doradczych dziatajacych w tradycyjnym paradygma-
cie poradnictwa zawodowego i wspétczesnym paradygmacie poradnictwa karier

Cele i kryteria efektywnosci
programow pomocy

we wspotczesnym trendzie
poradnictwa karier

odnoszace sie do instytucji

Podstawowe procesy Cele i kryteria efektywnosci
towarzyszace programow pomocy
integracji w tradycyjnym paradygmacie
europejskiej poradnictwa zawodowego
odnoszace sie do instytucji

ROZWOJ Rozwadj statej/sztywnej struktury Rozwdj elastycznej struktury
instytucjonalnej (np. systemu instytucjonalnej (narodowej,
urzedu pracy) dostosowanej do transgranicznej, i ponad-
prawodawstwa panstwowego panstwowej) dziatajacej

i narodowego rynku pracy. w sieci miedzynarodowe;.

Rozwdj stabilnej, paristwowej
bazy informacyjnej dotyczacej
rynku pracy i zawodow.

Rozwdj elastycznej bazy
informacyjnej opartej na statym
monitorowaniu w sieci instytucji
zmian na narodowych

i ponadnarodowych rynkach
pracy i zawodéw.

MODERNIZACJA Ewolucja instytucji w ramach Projektowanie i dostosowywanie
narodowych i normatywnych instytucji w wymiarze ponad-
programéw pomocy w sprawach | narodowym (np. Narodowe
zawodowych lub zatrudnienia. obserwatoria w ramach NRC).

ADAPTACJA Przystosowywanie reaktywne Przystosowywanie aktywne
prawa i organizacji instytucji do (interakcyjne, oddziatujace na
zmian w obrebie narodowych otoczenia) prawa i organizacji
rynkéw pracy. instytucji do zmian w obrebie

europejskich i globalnych rynkow
pracy.

ASYMILACJA Wybiércze kopiowanie ,obcych” Przyjmowanie systemowe

wzoréw organizacyjnych, réznorodnych rozwigzan
prawnych, metodologicznych miedzynadnarodowych,

i teoretycznych, wzbogacajacych | twdrcze integrowanie w obreb
tradycje narodowa, broniacych rozwigzan ,swoich’, a nastepnie
lub petryfikujacych status quo. dyssyminowanie ich do,,obcych”
kultur organizacyjnych w celu
zwiekszenia wptywu poza
dotychczasowe ,granice”.
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Tabela 3. Réznice miedzy tradycyjnym paradygmatem poradnictwa zawodowego
i wspotczesnym paradygmatem poradnictwa karier odnoszace sie
do jednostek bedacych klientami instytucji doradczych

Cele i wymagania stawiane
osobom uczestniczacym

Cele i wymagania stawiane
osobom uczestniczacym

Podstawowe
procesy w programach pomocy w ramach | w programach pomocy w ramach
tradycyjnego paradygmatu nowoczesnego paradygmatu
poradnictwa zawodowego poradnictwa karier (np. w kontek-
(przed integracjq europejska) Scie integracji europejskiej)

ROZWO) Rozwdj osobowosci/tozsamosci Rozwdj catozyciowy osobowosci/
zawodowej dopasowanej do statej/ | tozsamosci zawodowej dostrajajacej
sztywnej struktury (zawodowej) sie do zmiennej struktury global-
narodowego rynku pracy. nych rynkéw pracy i zawodow.
Rozwdj ograniczony do procesu Rozwdj ustawiczny, nieograniczony
decyzyjnego na krytycznym etapie | do jednorazowego aktu
tranzycji do rynku pracy decyzyjnego (wyboru edukacji,

i zawodow lub na etapie tranzycji zawodu) na krytycznym etapie

wymuszonej zmiang incydentalna tranzycji do rynku pracy,

(restrukturyzacja, bezrobocie). lecz wielokrotnie powtarzany
w cyklu zycia.

MODERNIZACJA | Akumulacja doswiadczenia Akumulacja kapitatu kariery
zawodowego, dopasowywanie poprzez przebudowywanie
kwalifikacji i kompetencji do i aktualizowanie do$wiadczenia
obiektywnej Sciezki kariery zawodowego oraz kompetenc;ji
zawodowej ztozonej ze zyciowych z punktu widzenia
wstepujacego zbioru stanowisk rewitalizacji zdolnosci

rol lub zadan pracy. zatrudnieniowej i tranzycji
do rynku pracy.

ADAPTACJA Przystosowywanie reaktywne Przystosowywanie aktywne do
struktury osobowosci zawodowe;j permanentnej zmiany w swiecie
do wymagan zawodowych i rynku pracy i zawodoéw poprzez edukacje
pracy poprzez doskonalenie catozyciowa oraz akumulacje
w wybranej domenie zawodowej kapitatu kariery w domenach
kwalifikacji, przywiazania do zawodu | przekraczajacych granice profesji,

i organizacji, oraz zaangazowanie aktywnosci zawodowej, kultury

W prace. organizacyjnej, statego zatrudnienia,
prawnie zagwarantowanych form
kontraktacji pracy etc.

ASYMILACJA Internalizacja norm i rél spotecznych | Internalizacja rol, zachowan

w systemie spotecznym i ekono-
micznym nastawionym na apro-
bate spoteczna (konformizm)
sprawdzonych i powszechnie
akceptowanych wzorcéw kariery
(kariera subiektywna réwna sie
karierze obiektywnej).

i doswiadczen zyciowych
ukierunkowana nie na aprobate
spoteczng (konformizm),

ale na budowanie poczucia
spojnosci kariery subiektywnej

w perspektywie realizowanej linii
rozwojowej sekwencji rél, pozycji,
prac i aktywnosci edukacyjnych.
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1.5. KARIERY W KONTEKSCIE MOBILNOSCI MIEDZYNARODOWEJ,
GEOGRAFICZNEJ | ZAWODOWEJ

Transnacjonalizacja rynkéw pracy determinuje tendencje do planowania
1realizowania karier zawodowych, nie tylko w granicach gospodarek na-
rodowych, ale takze w kontek$cie transgranicznym, miedzynarodowym
1 miedzykulturowym. Proces ten pociaga za soba istotne zmiany w:

a) ruchliwo$ci silty roboczej;

b) ruchliwoéci (tranzycji) zawodowe;;

¢) Sciezkach przejécia (tranzycji) z rynku edukacyjnego do rynku
pracy;

d) psychologicznym rozwoju tozsamosci jednostki i definicji dorosto-
Sci;

e) zacieraniu sie w Europie, do pewnego stopnia, granic geograficz-
nych, narodowych, kulturowych, czasu 1 przestrzeni,

W obrebie Unii Europejskiej transnacjonalizacja prowadzi do migracji
kultur, miedzynarodowej kooperacji w programach badawczych 1 z zakre-
su polityki spolecznej (Pawlik, d’Ydevalle, 1996; Lunt, Poortinga, 1996).
Sita robocza przeptywa z jednych krajéw do drugich w sposéb chciany
1niechciany (polityczni uchodzcy — Franzen, 1997). Niektore zatem kraje
staraja sie jedynie adaptowac do nich, prowadzac z koniecznosci polityke
asymilacji imigrantéw m.in. poprzez przystosowanie zawodowe do wlasne-
go rynku pracy (Amudson, 1997). Inne panstwa ida dalej (np. kraje Unii
Europejskiej), prowadzac polityke spoteczna ukierunkowana na przygo-
towaniu z jednej strony wlasnych obywateli do wymagan zagranicznych
rynkow pracy, a z drugiej strony do zachecania reprezentantéw pewnych
kategorii zawodowych do partycypacji na wlasnym narodowym rynku
pracy. W ramach tej ostatniej polityki rozwiazania narodowe uwzgledniaja,
perspektywe wspélpracy miedzynarodowej, wychodzac z zatozenia, ze
budowanie ,,chinskiego muru” z punktu widzenia konkurencyjnosci jest
szkodliwe z punktu widzenia intereséw narodowych.

Mobilnoéé geograficzna, zacieranie sie granic narodowych oraz kultu-
rowych to obecnie cechy pozytywne, nieSmiato wspierane w polityce naro-
dowej oraz ponadnarodowej Unii Europejskiej. Mobilno§¢ transnarodowa
1tanskulturowa to obecnie nowe fakty i wyzwania teoretyczne, postrzega-
ne w Unii Europejskiej zaréwno bojazliwie, jak 1 pozytywnie, szczegdlnie
w odniesieniu do mtodziezy. Biala Ksiega (1996) Komisji Europejskiej,,Na
drodze do spoteczenstwa kognitywnego”, jako jeden z dwu podstawowych
warunkéw prowadzacych ku temu, aby kazda jednostka ponosita odpo-
wiedzialno$é za swoj profil kwalifikacji zawodowych, widzi w dostepie do
wiedzy uwzgledniajacym wszystkie mozliwoséci wynikajace z mobilno$ci.
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W ,,Zielonej Ksiedze Mobilnoéci” (1997) Komisja Unii Europejska domaga
sie wrecz poprawy mobilno$ci sity roboczej, jako wkladu w zwalczanie
bezrobocia oraz w proces zrastania sie rynkéw pracy w Europie.

Tabela 4. Przyczyny, mechanizmy i skutki mobilnosci w dobie globalizacji

ZACHOWANIOWE MENTALNE
Mechanizmy I - Rozwdj I - Asymilacja
mobilnosci Il - Modernizacja Il - Adaptacja
11l - Akulturacja

Skutki | - W sferze poznawczej: |- W sferze poznawczej:
mentalne - ewolucyjna, przewidywalna - transgresja wzoréw
mobilnosci sublimacja wzoréw myslenia, schematéw i

myslenia, spostrzegania i skryptow oraz systeméw

wartosciowania, wartosci.

- tendencja do lepszego
warto$ciowania wtasnych
systemdw odniesienia.

II- W sferze emocjonalnej:
- stopniowe ograniczanie
obrony;
- wzrost akceptacji i poczucia

przyjemnosci z réznorodnosci.

Il - W sferze dziataniowej:

- sublimacja wiasnego stylu
zycia,

- systematyczny wzrost
sprawnosci w ramach
wilasnego wzorca,

- koncentracja na
wewnetrznych problemach.

Il - W sferze emocjonalnej:
- zaburzenia emocjonalne
spowodowane duzym
tempem zmian, konfliktami.

Il - W sferze dziataniowej:

- zastepowanie wiasnego
stylu dziatania
wzorami obcymi, lepiej
dopasowanymi do
wymagan globalnych,

- koncentracja na
zewnetrznych wzorach i
uktadach odniesienia.

Lata dziewiecédziesiate zapoczatkowaly niezwykla intensyfikacje
zmian w polityce. Opracowanie Europejskiego Pakietu na Rzecz Za-
trudnienia, jako forma realizacji walki z bezrobociem wéréd mtodziezy
w Europie, zaméwione przez Rade Europy (1999), zawiera memorandum
»2Mlodziez i Europa: Nasza Przyszlo§¢”, ktére zaklada integracje polityki
o$wiatowe]j, wobec mtodziezy i zatrudnienia na trzech plaszczyznach:
narodowej, miedzypanstwowej oraz europejskiej. W tym upatrywany jest
klucz do tzw. ,tozsamosci europejskiej” oraz lepszych mozliwosci plano-
wania 1 realizacji karier. Memorandum to wéréd konkretnych dzialan
sugeruje (Ertelt, 2001; Schiler, 2000):
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— wymiane mlodziezowa i szkolenie mlodziezy za granica,

— wymiane transgraniczna mlodziezy,

— zwiekszanie kompetencji jezykowych w ksztatceniu zawodowym,
jako podstawowego elementu nowych kompetencji transkulturo-
wych (tozsamosci europejskiej),

— informowanie o studiach i pracy w Europie,

— tworzenie 1 rozbudowywanie transnarodowej oferty doradcze;j,

—  budowanie psychicznej mobilnoéci,

— opracowywanie 1 realizacja transnarodowych projektéw badaw-
czych umozliwiajacych poprawe jakosci doradztwa na poziomie
narodowym 1 w kontekScie europejskim

— opracowanie wspolnego curriculum doradcy zawodowego udzie-
lajacego porad w wymiarze europejskim.

Obecny okres integracji europejskiej rodzi szereg wyzwan pod adresem
doradztwa karier w wymiarze europejskim. Nasuwajq sie takie pytania,
jak: Jak ksztaltowaé¢ zmiany w Sciezkach przejscia z edukacji szkolnej
do rynku pracy? Jakie sa warunki efektywnego przechodzenia mtodziezy
do rynku pracy? Ktore reakcje poznawcze, afektywne i behawioralne na
integracje rynku pracy maja charakter rozwojowy, a ktére wymagaja
zbudowania programow interwencji 1 prewencji w rodzacym sie trans-
nacjonalnym doradztwie karier? Jak zsychronizowaé poradnictwo karier
na poziomie narodowym i ponadnarodowym, skoro za kazdym stoi nieco
inna tradycja organizacyjna i teoretyczna?

Multikulturalizm, jako korelat globalizacji, transnacjonalizacji
1integracji europejskiej, stawia na porzadku dziennym nie tylko kwestie
integracji w wymiarze spoleczno-politycznym (Bimrose, 1993; Sue 1 in.,
1996; Egan, 1998), ale takze integracji na poziomie edukacyjnym, infor-
macyjnym i doradczym. Coraz wiecej ludzi w kazdym wieku potrzebuje
informacji i porad niezbednych do zaplanowania i zrealizowania kariery
w wymiarze globalnym, ponadnarodowym 1 transkulturowym nawet
wtedy, gdy nie ma zamiaru wyjecha¢ za granice. W konteks$cie porad-
nictwa karier zréznicowanie kulturowe nie jest problemem 1 przeszkoda
w dostepie do rynku pracy, lecz moze by¢ pozytywna warto$cia rozwojowa,
na bazie ktorej ksztattuja sie nowe kompetencje zawodowe 1 zatrudnie-
niowe. Multikulturalizm widziany tradycyjnie to problem i zagrozenie dla
status quo, a widziany nowoczes$nie tj. z punktu widzenia integracji — to
nowy pozytywny zasob mozliwo$ci 1 przewag zwigzanych z réznorodnoécia,
(Reid, 1999).
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2. TEORIE KARIER

2.1. PODSTAWOWE ZMIANY W ROZUMIENIU KARIER - WYZWANIA
TEORETYCZNE W DORADZTWIE KARIER BEZ GRANIC

Pierwsza 1 najwazniejsza zmiana, jaka niosa ze soba procesy globalizacji,
jest zmiana w definicji 1 istocie pracy. W skutek postepujacej restruktu-
ryzacjl rynku pracy ulega zmianie struktura i natura pracy (Bridges,
1995). Catkowitemu rozpadowi ulegta tradycyjna, dobrze zdefiniowana
praca, taka jak w przypadku pracy kierowniczej z dobrze zdefiniowanymi
zadaniami 1 obowigzkami pracy czy zakresami odpowiedzialnosci wobec
jednej organizacji.

W trendzie tym ulegaja zatarciu granice miedzy czynnos$ciami wyko-
nywanymi indywidualnie na rzecz czynno§ci wykonywanych zespotowo.
Role przypisywane sa raczej procesom wykonywanym zespolowo, a nie
poszczegblnym funkcjom. Od pracownika wymaga sie coraz wieksze]
elastycznoéci w przechodzeniu od jednej pracy do drugiej. Pojeciem do-
minujacym staje sie pojecie ,,obszaréw pracy” (work parcels) eliminujace
zjawisko zaangazowania w zadania (task and job involvement) oraz
zaangazowania w prace (work commitment). Prace nie sa gltéwnymi
czynnikami konstytutywnymi organizacji. Kategoriami, wokoét ktérych
organizuje sie nowoczesna organizacja to ,kompetencje” (Lawler, 1993).
Wiedza, zdolnosci i postawy jednostki dopasowywane sa do wymagan
zadan 1 kontekstu ich wykonania, w efekcie ludzie wykonuja ,,obszary
zadan”, do ktorych sa najlepiej przygotowani.

Druga zmiana, jaka niosa ze soba procesy globalizacji, sq zmiany
w definicji i istocie kariery. Po pierwsze, nastepuje odchodzenie od trady-
cyjnych preferencji zatrudnieniowych oraz zwieksza sie proporcja ludzi,
szczegblnie mlodych, postrzegajacych kariere indywidualistycznie, bez
granic (boundaryless), tzn. bez wyraznego podzialu na zawody 1 prace,
obszary rodzinne i1 panstwowe, sektory produkcyjne i ustugowe, aktyw-
nosci specjalistyczne 1 niespecjalistyczne (Bridges, 1995). Po drugie, za-
stepowanie tradycyjnego kapitatu ludzkiego, opartego na kwalifikacjach,
nowym kapitatem opartym na kompetencjach, prowadzi do skupiania sie
pracodawcow na obserwowalnych zachowaniach ludzi — dajacych natych-
miastowy zwrot kosztéw pracy, a nie ukrytych potencjatach, jakimi sa
zdolnosci. Kompetencje, jako ogdt wartoSciowych dla okreslonych uzyt-
kownikéw zachowan, daja pracodawcom bezposredni zwrot inwestycji,
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jaka jest sam fakt zatrudnienia pracownika. Kwalifikacje zawodowe statly
sie drugorzednym kapitatem kariery, a w jeszcze wiekszym stopniu ele-
mentem, ktorego rozwdj w coraz wiekszym stopniu spoczywa na samym
pracowniku.

Transnacjonalizacja rynkow pracy determinuje tendencje do planowa-
nia 1 realizowania karier zawodowych nie tylko w granicach gospodarek
narodowych, ale takze w konteksécie transgranicznym, miedzynarodowym
1 miedzykulturowym. Proces ten pociaga za soba istotne zmiany w ruchli-
wosci sity roboczej, ruchliwos$ci zawodowej, w §ciezkach przejscia z rynku
edukacyjnego do rynku pracy, w psychologicznym rozwoju tozsamos$ci
jednostki i definicji dorostoéci. Wyzej wymienione obiektywne aspekty
procesow globalizacji pracy zmieniaja w sposob istotny definicje kariery,
przesuwajac, co jest do pewnego stopnia paradoksem, punkt ciezkosci
z elementéw obiektywnych na elementy subiektywne, fenomenologicz-
ne. Ogdlnie rzecz biorac istnieja dwa sposoby patrzenia na kariere.
W podejéciu pierwszym kariera jest strukturalna wlasnoscia zawodu lub
organizacji (Greenhausiin., 2000). W tym ujeciu kariera prawnika bedzie
oznacza¢ sekwencje pozycji zajmowanych przez typowego lub ,,idealnego”
reprezentanta praktykujacego ten zawdd. Kariera, jako $ciezka mobil-
nos$ci w ramach organizacji, charakterystyczna dla modelu gospodarki
industrialnej, zaklada stale uporzadkowane stadia rozwoju osobowosci
— wyboru zawodu, stabilizacji 1 zakonczenia (Super, 1972), w ktérych
wczesniejsze stadia rozwojowe determinuja stadia pézniejsze.

Drugie podejécie, uyymuje kariere jako ,,wtasno$é jednostki”, tj. stan
posiadania sekwencji pozycji zwiazanych z zatrudnieniem, rél, aktyw-
noséci 1 do§wiadczen zdobytych przez jednostke w trakcie catego jej zycia
(Arnold, 1997, s. 16). W tym rozumieniu kariera posiada dtuzszy horyzont
czasu niz wybér zawodu 1 wykonywanie zawodu (Herr 1 Cramer, 1996,
s. 18), sktada sie jednak z powtarzanych cykli, ktére w makroskali nie
maja zadnej stadialnosci, jest wielowymiarowa, powtarzana wielokrotnie,
jest zawsze czyja$, nie jest tozsama z zawodem (np. prawnika), oraz nie
sklada sie jedynie z obiektywnych osiagnie¢ jednostki. Mozna robié¢ ka-
riere, ktéra obejmuje bycie nauczycielem lub prawnikiem, ale zawsze jest
to kariera wlasna. Zawody sa coraz czesciej tylko kontekstem, w ktorym
kariera sie dokonuje. W tym znaczeniu kariera dotyczy wszystkich, a wiec
réwniez ucznidow, bezrobotnych oraz oséb zawodowo biernych, bowiem
jest ona udzialem kazdego, kto przeznacza czas nie tylko na prace, lecz
takze na poszukiwanie zatrudnienia, przygotowanie sie edukacyjne do
nowych wymagan.

Kariera, jako zjawisko podmiotowe, jest produktem globalizacji, po-
siadajacym zaréwno elementy obiektywne 1 subiektywne. Obiektywne
elementy karier to pozycje, specyficzne kompetencje, obowiazki, role,
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aktywnosci 1 decyzje zawodowe. Subiektywne elementy to interpretacje
zdarzen zwiazanych z praca, takie jak aspiracje, oczekiwania, wartosci,
potrzeby, satysfakcje 1 uczucia dotyczace doS§wiadczen zawodowych.
Elementy obiektywne i subiektywne kariery stanowia podstawe ka-
pitatu kariery i w zwiazku z tym musza podlegaé statej rewitalizacji,
odnawianiu i wzmacnianiu. W tym konteks$cie kariera oznacza proces
ustawicznego uczenia sie, ktorego rezultatem jest zakumulowany zbiér
doéwiadczen zyciowych 1 pozycji i rél zawodowych, sprawdzany za kaz-
dym razem obiektywnymi kryteriami atrakcyjno$ci 1 popytu na rynku
pracy (Banka, 2004b). Pozytywna rynkowa ocena do§wiadczenia jednost-
ki jest odzwierciedlana w historii zatrudnienia, ktéra cechuje ciaglosé.
Akumulacja do$wiadczenia zawodowego jest procesem catozyciowym,
cho¢ w dalszym ciagu najwazniejszym i najbardziej krytycznym jest ona
w okresie przejScia z edukacji szkolnej do rynku pracy.

Teorie stanowiace podstawy doradztwa karier pozwalaja przede
wszystkim:

1. Zwiekszy¢ stopien zrozumienia wystepowania sprzecznych fak-
tow, dotyczacych np. rozwoju cztowieka, pracy, roli rodziny, przy-
stosowania spotecznego (np. roli konformizmu, funkcjonalnej nie-
dojrzaloéci, aprobaty spotecznej).

2. Podjaé trafne przewidywania przebiegu zjawisk (np. fakty obser-
wacyjne nie pozwalaja ani okresli¢ pozadanych stanéw rzeczy, ani
prawdopodobienstwa ich wystapienia u konkretnej osoby).

3. Stworzy¢ racjonalne podstawy do gromadzenia i analizowania
danych odnoszacych sie do wplywu spotecznego w trakcie procesu
doradczego.

4. Sprawdzié¢ trafno$¢ metod doradztwa na podstawie kryteriow
zewnetrznych w relacji do réznych krajéw, populacji 1 kultur.

Przejscie od poradnictwa zawodowego do poradnictwa karier wyma-
ga przemyslenia na nowo istotno$ci dotychczasowych strategii pomocy,
a mianowicie:

1. Specyfiki metodologii pomagania w poradnictwie karier.

2. Zmieniajacej sie roli procesu diagnozy w zwiazku z przesunie-
ciem akcentéw z charakterystyki cech osobowosci decydujacych
o przydatno$ci zawodowej na oceny cech osobowosci zwiazane ze
zdolno$cia do adaptacji twoérczej.

3. Specyfiki w zakresie typéw oraz hierarchii probleméw rozwia-
zywanych przez doradcow karier, w zwiazku z przejSciem od
asysty w wyborze zawodu do pomagania ludziom bez zaburzen
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osobowoscl w rozwigzywaniu probleméw zwigzanych ze szkota
lub praca.

4. Stylu wspotdziatania miedzy doradca a odbiorca porad, z jednej
strony, oraz doradcami zaangazowanymi w proces doradczy
W slecl pomocowe;j.

5. Odpowiedzialnoéci za siebie 1 osoby zaangazowane w proces do-
radczy: kwestie zakresu otwarcia sie z problemami osobowosci,
kwestie zwiazane z wycofywaniem sie, problemy empatii, proble-
my wrazliwos$ci kulturowej etc.

Innym problemem zwigzanym z przejéciem z poradnictwa zawodo-
wego do doradztwa karier jest kwestia aktualizacji istotnosci dotychcza-
sowych makro-teorii w odniesieniu do:

1. domeny struktury i rozwoju osobowoéci,

2. domeny rozwoju czltowieka w cyklu zycia (life-span develop-
ment),

3. domeny strategii doradczych.

Makro-teorie rozwoju 1 osobowosci stanowig dotychczas najwazniejsza,
baze teoretyczna praktyki doradczej, bowiem wyznaczajq kierunki i cele
praktyki doradczej. Do niedawna wydawato sie, ze teorie rozwoju cztowie-
ka w cyklu zycia oraz teorie rozwoju osobowosSci stanowia wystarczajaco
stabilna baze dla rozwoju strategii doradczych w zakresie poradnictwa
karier. Jednak zmiany zapoczatkowane w latach dziewieédziesiatych
zmienily zar6wno sam sposéb widzenia mechanizméw rozwoju cztowie-
ka, jak 1 sposoby wartoSciowania celéw rozwojowych z punktu widzenia
ekonomicznych trendéw rozwojowych rynku pracy.

2.2. ZMIANY W TEORIACH ROZWOJU JEDNOSTKI
| ZMIANY W TEORIACH OSOBOWOSCI

Pierwsza istotng zmiana, jaka pojawita sie w latach 90., jest przesunie-
cie zainteresowania w teoriach osobowosci 1 teoriach rozwoju cztowieka
w kierunku odpowiedzialnosci jednostki za wlasny rozwoj, czyli inacze]
moéwiac ,autodeterminacji” (Deci 1 in., 1999; Bandura i Locke, 2003).
Wspdlczesne teorie rozwojowe akcentuja réznorodnos¢ proceséw zmia-
ny oraz réznorodno$é determinant rozwojowych (Spokane i in., 2003).
W przypadku teorii osobowos$ci na plan pierwszy wysuwane sa kwestie
réznorodnos$ci wzoréw osobowoéci efektywnej 1 cel rozwoju, jakim jest
rozwdj osobowosci zdrowej (Gelso, Fassinger, 1992). W tym nurcie miesz-
cza, sie wiec takie teorie, jak: teorie sprezystosci osobowosci (resilience),
funkcjonalnej niedojrzatosci (functional immaturity), teorie spotecznych

-54—

1 kulturowych uwarunkowan osiggnie¢ wybitnych czy tez teorie rozwo-
ju dla adaptacji potencjalnej (development for potential adaptation).
Druga istotna zmiana odnosi sie do $ciezek socjalizacji 1 wiaze sie ona
z akcentowaniem proceséw uczenia sie prze odkrywanie i modelowanie,
procesOw komunikowania sie w trakcie rozwoju osobowos$ci, proceséw
determinujacych sytuacje, jako Zrédlo barier 1 afordancji (potencjalnych
mozliwosci), proceséw samospostrzegania 1 zachowan ukierunkowanych
na autodeterminacje.

Wspoblczesne teorie osobowoséci 1 teorie rozwoju czlowieka pelniag
w doradztwie karier wieloraka funkcje.

1. Teorie te sa punktem wyjécia do dziatan wzmacniajacych osobo-
wo$¢ jednostki w jej wewnetrzne] przemianie (transgresji) oraz
W procesie tranzycji miedzy domenami zycia (transgresji sytu-
acyjnej). Jest to istota dzialan nowoczesnego doradztwa karier,
tj. wspierajacego zdrowa osobowo$¢ znajdujaca, sie czasowo w ta-
rapatach (Spokane 1 in., 2003). Niemal kazdy czlowiek ze zdrowa
1 efektywna osobowo$cig czasami wykazuje stabos$é i1 niepelno-
sprawnos$¢. Proces doradztwa jest w tym przypadku ukierunkowy-
waniem procesu wychodzenia z niepetlnosprawnosci i wchodzenia
w pelna sprawnoéé radzenia sobie w zyciu.

2. Teorie rozwoju 1 osobowoséci sg punktem wyjscia do kreowania
osobowosci odpornych na stres, przeciwnosci losu 1 zdolnych do
tworczej adaptacji w warunkach permanentnej zmiany.

3. Teorie rozwoju 1 osobowosci sa punktem wyjscia do realizacji progra-
mow interwencyjnych 1 prewencyjnych odnoszacych sie do tranzycji
z edukacji do rynku pracy przez cate zycie (Banka, 2004A).

Trzecia zmiana, zapoczatkowana w potowie lat 90. ubiegtego stule-
cia, polega na odejsciu w doradztwie zawodowym od teorii wywodzacych
sie z psychopatologii, takich jak teoria terapii Gestalt czy teoria Carla
Rogersa (1962) ,teorii zorientowanej na klienta” (client centered theory)
w kierunku zdrowej i efektywnej osobowoéci (theories of healthy and ef-
fective personalities). Bylo to spowodowane tym, iz proponowane przez
teorie Gestalt i teorie Rogersa (zob. Pervin i Jon, 2002) podejScie do terapii,
oparte na postawie autentycznos$ci oraz $wiadomosci emocji 1 empatii,
przestalo wystarczaé. Reasumujac, klasyczne podstawy teorii doradztwa,
wywodzace sie z psychopatologii zaktadaty de facto brak teorii.

Nowoczesne teorie opieraja sie na bardziej rozbudowanych zaloze-
niach:

1. Doradca potrzebuje teorii, ktére daja podstawy do wyjasniania
1 przewidywania zjawisk dotyczacych osobowoséci klienta pod-
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czas jego rozwoju na wszystkich etapach tranzycji w cyklu zycia
(tzn. w tranzycji z dziecinstwa do mtodzienczoéci, z adolescencji
do dorostosci, z wezesnej dorostosci do §redniej dorostosci oraz
z dorostos$ci do p6znej doroslosci).

2. Celem doradztwa karier jest wspieranie klientow w wydobywaniu
sie z czasowe]j niemoznosci (niepetnosprawnoéci) w funkcjonowaniu
osobowosci. Polega to m.in. na pomaganiu klientom w realizowa-
niu przeplywow optymalnego do§wiadczenia, w wewnetrznym
kompensowaniu deficytow w niektérych zdolno§ciach przewagami
1 potencjalnymi mozliwos$ciami w innych zdolno$ciach, przeplywu
kompetencji 1 samowiedzy z jednych dziedzin zycia do innych
(z edukacji do pracy, z pracy do dalszej edukacji, z zycia rodzin-
nego do zawodowego, z rekreacji 1 czasu wolnego do aktywnosci
zawodowej).

3. Celem doradztwa karier jest wspieranie dwukierunkowej tranzycji.
Po pierwsze, od okreslonej formacji cech osobowosci do elastycz-
nego funkcjonowania w réznych domenach zycia, jak edukacja,
praca, czas wolny. Po drugie, przejscie od réznych domen zycia
do plastycznej struktury osobowosci (zdolnej do dokonywania
wewnetrznych przeplywéw).

4. Doradcy, jako profesjonalisci w zakresie wspomagania procesow
tranzycji rozwojowych, osobowoséci oraz miedzy domenami zycia,
musza, znaé strukture celéw owych proceséw. Oznacza to, ze do-
radcy potrzebuja teorii umozliwiajacej im poznawcze zrozumienie
klienta, jako osoby, ktéra — z jednej strony — sama rozwija sie,
tworzy swdj kontekst rozwojowy 1 osobowoséci, czyli Srodowisko
spoteczne lub §rodowisko instytucjonalne, a z drugiej — silnie pod-
lega naciskom otoczenia, tj. istniejacym w nim barierom, afordan-
cjom (potencjalnym mozliwos$ciom) oraz zachetom. Wspéblczesne
doradztwo karier operuje przede wszystkim w obrebie eliminacji
barier, wykorzystywania afordancji (szans érodowiskowych) oraz
kreowania zachet.

5. Doradca karier potrzebuje meta-teorii doradztwa, ktére rekon-
struuja 1 optymalizujq jego wlasne strategie dziatania, integrujac
zarazem rézne podejscia teoretyczne niezbedne dla znalezienia sie
w permanentnie zmiennej strukturze celéw doradczych.

Wspbtczesne doradztwo karier, jako ukierunkowane na pomoc
zindywidualizowana, tj. skrojona na potrzeby, cele 1 specyficzne kon-
teksty rozwoju oraz dzialania konkretnego czlowieka, nie moze opero-
wacé teoriami, ktére dawniej odpowiadaly na pytania wylaniajace sie

-56 -

z makroprogramow, a mianowicie: ,Jak plasuje sie charakterystyka
danej osoby w stosunku do populacji?” Do niedawna diagnozy oparte
na testowaniu i ocenie byly dobrym predykatorem i1 dawaly duzy efekt
przewidywan. Obecnie doradca, jako np. diagnosta, ma do czynienia
z tak licznymi mikropopulacjami, ze normy (np. statystyczne, jak
w przypadku inteligencji) nic nie méwia o szansach 1 kierunku rozwoju
kariery danej osoby. Diagnozy 1 doradztwo staja sie mniej intensywne,
a bardziej ekstensywne. Wspdlczesne doradztwo karier dla zwiekszenia
efektywnoéci realizowanych celéw potrzebuje teorii, ktére ktada jedno-
czesny nacisk na rozwoj osobowosci 1 rozwéj ogblny w cyklu zycia. Teorie
te znajduja sie obecnie pod przemoznym wplywem rewolucji poznawczej
w psychologii 1 obejmuja takie kwestie, jak: procesy autokonstrukcji,
tworzenia potencjatu 1 przewag, zdolnosci radzenia sobie, samowiedze 1
samoskutecznoéé (Banka, 2004b).

Obecne teorie psychologiczne znajdujace zastosowanie w doradztwie
karier — jako substrat do budowania meta-teorii doradztwa karier — wy-
korzystywane sa w trzech obszarach:

a) procesow poznawczych, ktére determinuja warunki wstepne za-
chowan odpowiedzialnych;

b) proceséw behawioralnych, ktére tworza zachowania odpowiedzial-
ne;

¢) czynnikéw osobowosci, ktore sg przyczyna i skutkiem zachowan
odpowiedzialnych.

2.3. KLASYCZNE TEORIE KARIERY - MAKROTEORIE

Tradycyjne teorie osobowosci, ktore znajdowaty zastosowanie w porad-
nictwie zawodowym, a teraz sa wykorzystywanie w poradnictwie karier,
mozna podzieli¢ na dwie grupy. W pierwszej grupie znajduja sie cztery
typy teorii osobowoSci, ktére poprzez dziesieciolecia oddziatywaty na
praktyke doradcza. Wszystkie one koncentruja sie na réznicach indywi-
dualnych 1 sa to:

1. Teorie psychodynamiczne (psychoanalityczne), takie jak np. teoria

Z. Freuda czy A. Roe.

2. Teorie humanistyczne, ktérych gléwnym reprezentantem jest np.
C. Rogers.

3. Teorie cech, ktérych przedstawicielami sa np. R. Cattell czy
H. Eysenck.

4. Teorie poznawcze, reprezentowane m.in. przez Kelley’a.
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Owe cztery grupy teorii osobowosci préobowaty zbudowaé platforme
do wyjaéniania mechanizmoéw funkcjonowania osobowo$ci jednostki
w terminach réznic indywidualnych w skali makroprobleméw spotecz-
nych, przede wszystkim w odwotaniu sie np. do populacji narodowych.
Tradycyjne teorie wykorzystywano przez dziesieciolecia zaréwno w teorii
doradztwa, jak 1 w praktyce doradztwa.

Ogodlnie biorac taki sam podzial wystepuje w odniesieniu do gtéwnych
teorii rozwojowych. One réwniez dziela sie na cztery gtéwne grupy: teorie
wyboru 1 obrazu samego siebie, teorie organizmiczne, oraz teorie operujace
pojeciami z zakresu osobowosci.

W przypadku dwéch pierwszych typow teorii, tj. teorii wyboru zawodu
(career choice) oraz teorii obrazu samego siebie (self-concept) wyr6znié
mozna takie konkretne modele, jak:

1. D. Supera (Super, 1953, 1992) teorie rozwoju zawodowego w cyklu
zycia (vocational development in life-span) 1 w przestrzeni zycia
(vocational development in life-space).

2.  Ginzberga teorie wyboru zawodu (Ginzberg, Ginzburg, Axelard
1 Herma, 1951).

3. Teorie wyboru kariery zawodowej (Tiedeman, O’Hara, 1963).

4. Teorie podejmowania decyzji dotyczacych kariery zawodowej
(career-decision making, Miller-Tiedeman, Tiedeman, 1990).

Wybér kariery zawodowej byt poczatkowo zdominowany teoriami ce-
chy 1 czynnika (trait-and-factor theories). W teoriach tych przyjmowano
zaltozenie, iz zmiana rozwojowa moze by¢ wyodrebniona w formie stalych
stadiéw rozwojowych (zob. Donalda Supera model stadiéw rozwojowych).
Teorie rozwojowe w poczatkowym okresie ich powstawania skoncen-
trowane byly na wzorach tranzycji jednostki przez stadia rozwojowe
w cyklu zycia, a nastepnie przez stadia rozwojowe w przestrzeni zyciowej
(Super, 1990).

Teorie organizmiczne (organismic view theories) zwane tez teoriami
procesu konstruowania Ja (self constructive process theories) tacza biolo-
giczny 1 rozwojowy punkt widzenia. Ta grupa teorii obejmuje: a) Piageta
teorie inteligencji i rozwoju moralnego (1951); b) Kohlberga teorie rozwoju
moralnego (1973); ¢) Levinsona teorie sezondéw zycia (theory of seasons of
life) (Levinson., 1996, Levinson 1 in., 1978).

Ten rodzaj teorii rozwoju zawodowego wykorzystuje takie pojecia, jak
tranzycja (transition) oraz wydarzenia zyciowe (life events — Levinson
11in., 1978) do wyjasniania sposobow wyzwalania stadiéw 1 wynikajacych
z nich zadan rozwojowych. Rozwéj sam w sobie jest procesem konstru-
owania korzeni prowadzacych do dojrzatosci. ,,Dojrzewanie” (maturation)
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— termin wprowadzony przez D. Supera — oznacza zjawisko prowadzace
do wzrostu zréznicowania 1 integracji w zakresie zachowan zwiazanych
z kariera zawodowa, (np. wzrostu poczucia kompetencji w odniesieniu do
okre§lonych $ciezek karier, co w relacji zwrotnej prowadzi do postrzega-
nia ich przez jednostke, jako bardziej realistycznych). Dojrzewanie jest
tez procesem prowadzacym od zachowan zaleznych (egocentrycznych) do
zachowan bardziej niezaleznych, spotecznie odpowiedzialnych, jak np. za
wlasne decyzje zyciowe. W doradztwie zawodowym 1 personalnym (psy-
choterapii) teorie tego rodzaju operujq takimi pojeciami, jak: opéznienia
rozwojowe; budowanie zdolno$ci rozwojowych; przestrzeganie kolejnosci
wydarzen w czasie (timing of events) w celu optymalizacji rozwoju oraz
synchronizacji funkcjonowania w wielu rolach jednoczeénie (np. w rolach
zwiazanych z zyciem rodzinnym, z zyciem zawodowym, zyciem osobistym,
zyciem publicznym, zyciem towarzyskim etc.). Wzrost ztozonos$ci 1 mocy
eksplanacyjnej (wyjasniajacej) teorii rozwoju zawodowego bynajmniej
nie przektada sie na wzrost ich zastosowania w praktyce. Teorie dobrze
wyjasniajace wybory karier, nie przekladaja sie na skuteczno$é prognoz
w zakresie sukcesu w realizacji karier.

W grupie teorii rozwojowych odwotujacych sie do pojeé z zakresu teorii
osobowos$ci mozna wyr6znié trzy podgrupy. Pierwsza podgrupe tworza
teorie psychodynamiczne (psychodynamic) oraz psychoanalityczne (psy-
choanalytic). Obejmuja one tak uznane teorie, jak:

1. A. Roe (1956) teoria stylow rodzicielskich oraz teoria Srodowisk nie-
dostatecznie/nadmiernie wymagajacych (theory of parenting styles
and the role of overprotective/overdemanding environments).

2. Teoria motywacji intrapsychicznej lub wewnetrznej (theory of
intrapsychic motivation) (Deci 1 in., 1999).

3. Watkingsa 1 Savickasa (1990) teoria ,tematéw zyciowych” (life
themes).

Teorie te w ostatnio obserwowanych tendencjach rozwojowych ktada
nacisk na role: — zadan rozwojowych (developmental tasks — Adler, 1986,
2000) oraz stadia rozwoju tozsamosci (Eriskona pojecie stadium tozsa-
mosci) 1 tranzycji do tozsamosci (Levison, 1996).

Druga podgrupe tworza teorie cechy 1 czynnika albo teorie indy-
widulano-érodowiskowego dopasowania (trait-factors theories, person
environment-fit). Operuja one takimi pojeciami jak:

a) cechy osobowosci (personal characteristics),

b) style zachowania (styles of behaviors),

¢) wartosci,

d) zainteresowania (Holland, 1985, 1996; Dawis, Lofquist, 1984).
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Teorie te w sensie opisowym podkreslaja klasyfikacje oséb 1 Srodowisk
pracy w konteksécie typéw osobowosci. Programy interwencyjne podkre-
§laja z kolei wspdélzaleznosé miedzy tozsamoscia zawodowa (vocational
self), zdefiniowana w kategoriach czynnika osobowoSci, a érodowiskiem
pracy — zdefiniowanym, jako ekspresja czynnikow osobowosci.

Trzecia podgrupe tworza teorie spolecznego uczenia sie (social learn-
ing) oraz teorie podejmowania decyzji (decision making theories). Pod-
kreS$laja one takie pojecia, jak:

— uogoblniona samoobserwacja (self-observation generalizations)
bedace pojeciem paralelnym do Supera ,pojecia Ja” (self-concept)
(Krumboltz, Nichols, 1990),

— paradygmat czynnika ludzkiego (human agency paradigm — zob.
Bandura 1 Locke, 2003), ktéry odzwierciedla wptyw rewolucji
poznawczej na pojecia dotyczace osobowosci.

Zgodnie z tym paradygmatem czlowiek jest: a — czynnikiem mys$lacym,
planujacym, oceniajacym 1 ksztattujacym érodowisko (Borgen, 1991);
b — ludzie zaré6wno ksztaltuja swoje srodowisko, jak i1 oddziatuja na Sro-
dowisko oraz odwrotnie.

Teoria spotecznego uczenia sie (Brown, 1996) integruje podejscia beha-
wioralne, poznawcze oraz cechy i czynnika. Jest to podejScie kontestualne
oraz interakcyjne. Jako teoria kontekstualna teoria spotecznego uczenia
sie podkres§la role wpltywéw kulturowych, spolecznych, historycznych
1innych dystanalnych wyznacznikow rozwoju i zachowania sie ludzi. Jako
teoria interakcyjna teoria spolecznego uczenia sie widzi jednostke w roli
tworcy (creator of) 1 czynnika reagujace na kontekstualne milieu.

2.4. WSPOLCZESNE TEORIE KARIERY — MIKROTEORIE
JAKO NOWEGO TYPU TEORIE WSPOMAGANIA
PRAKTYKI DORADCZEJ W TRANZYCJACH ROZWOJOWYCH

Wszystkie wymienione teorie sa wciaz uzyteczne 1 znajduja zastosowanie
w doradztwie karier. Zadna z owych teorii nie jest jednak wystarczajaca
podstawa, do budowania praktyki doradczej z punktu widzenia zmien-
nos$ci wspoélczesnych $ciezek karier. Kazda z owych teorii ma specyficzne
przewagi i jeszcze wiecej deficytéw. Spoérdd dotychezas wymienionych
teorii stosunkowo najwieksza uzytecznos$cia charakteryzuje sie teoria
spolecznego uczenia sie. Teoria ta jest szczegblnie uzyteczna w konteksScie
procesow, ktore teraz wlasnie obserwujemy w jednoczacej sie Europie,
a mianowicie w integracji transkulturowej. Ta ostatnia kwestia oznacza:
kulturowsa réznorodno$é potrzeb, — kulturowa réznorodno$é proceséow
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poznawczych 1 motywacji, — kulturowe zrdéznicowanie Sciezek rozwo-
jowych, — kulturowe zréznicowanie statusu spolecznego, — kulturowe
zréznicowanie wartosci.

W ostatnich latach obserwuje sie upadek teorii w wielkiej skali —
gltéwnie psychodynamicznych 1 behawiorystycznych odnoszacych sie do
teorii uczenia sie (w przeciwienstwie do teorii spotecznego uczenia sie).
Wystepuje wyrazny upadek wielkich programéw interwencyjnych, jako
nieefektywnych sposobéw rozwigzywania wielkich probleméw spotecz-
nych. Sa one przyktadem nieefektywnych programéw rozwigzywania
takich probleméw, jak: aktywizacja zawodowa bezrobotnych, aktywizacja
zawodowa 0s6b biernych zawodowo, aktywizacja oséb niepetnosprawnych
etc. W zmieniajacym sie szybko é§wiecie duze programy 1 ogélne teorie nie
sprawdzaja sie. Nieskutecznosé ogdlnych programéw i teorii prowadzi do
indywidualizacji programdéw interwencyjnych i prewencyjnych. W zwigz-
ku z tym obecnie obserwuje sie wzmozone zapotrzebowanie na mikroteorie
z zakresu rozwoju czlowieka w cyklu zycia, osobowos$ci oraz mikroteorie
doradztwa. Jak juz wecze$niej wspomniano, ogblne dyrektywy dotyczace
tego, jak cztowiek powinien sie rozwijac, zy¢, pracowac: jednym slowem,
jak powinien kierowaé swoja kariera, sq a priori zdane na niepowodze-
nie. Kazda jednostka ludzka rozwija sie inaczej, zyje w takim samym,
a jednocze$nie innym Swiecie oraz ma w pewnym sensie niepowtarzalne
$ciezki dochodzenia do satysfakcjonujacych ja celéw.

Katalog mikroteorii znajdujacych potencjalne i realne zastosowanie
w poradnictwie karier jest juz stosunkowo bogaty 1 obejmuje: — teorie
zaangazowania (involvement), — teorie zwiazania (attachment), — teorie
przywiazania (commitment), — teorie kompetencji spolecznych 1 kultu-
rowych, — teorie otwarcia sie (self-disclosure), — teorie autodeterminacji
(autodetermination), — teorie przeplywu optymalnego do$wiadczenia
(flow of optimal experience), — sprezystosci osobowosci (resilience), — teo-
rie dojrzato$ci 1 funkcjonalnej niedojrzatosci (maturity and functional/
dysfunctional immaturity), — teorie niezdecydowania i bezdecyzyjnosci
(indecisiveness, indecisiveness), — teorie realizmu 1 dojrzalosci do wy-
pelniania wielokrotnych rol (multiple role realism/maturity), — teorie
czynnika ludzkiego (human agency), — teoria wyuczonej bezradno$ci
(learned helplessness), — teorie dobrostanu (well-being), — teorie konflik-
tu roli 1 rodzaju (gender-role conflict and work-family conflict), — teorie
umiejscowienia przyczyn oraz kontroli (locus of causality and control),
—teoria Wielkiej Piatki (Big five), — teorie konfliktu kulturowego (cultural
conflict), — teorie tozsamosci kulturowej (cultural self-identity), — teorie
separacji (separation), — teorie akulturacji (acculturation), —Teorie indy-
widualizmu-kolektywizmu (individualism-collectivism).
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2.5. KOMPETENCJEW DORADZTWIE KARIER - ROZNICE
| PODOBIENSTWA DO DORADZTWA ZAWODOWEGO
| PSYCHOTERAPII

Obecnie obserwujemy nakladanie sie na siebie wspdtczesnych teorii osobo-
wosci, teorii rozwoju cztowieka w cyklu zycia oraz teorii doradztwa karier.
Rozmywanie sie linii podziatu miedzy nimi stwarza zapotrzebowanie na
teorie integracyjne zaréwno szerokiego zakresu — dokonujacych syntezy
procesow poznawczych, procesow wyboru karier, czynnikéw osobowosci,
dopasowania zawodowego etc., jak 1 teorie waskiego zakresu — dokonu-
jacych syntezy mikroteorii oraz indywidualnego do§wiadczenia doradcy
w okre$lonej domenie praktyki. Umiejetnos¢ integrowania réznych
mikroteorii w meta-teorie staje sie powoli nowa kompetencja zawodowa
dorady. Doradcy karier powinni legitymowac sie zdolnoscig (kompetencja)
w zakresie syntetyzowania mikro-teorii 1 makro-teorii, jak 1 zdolnoscig do
generowania wlasnych teorii opisujacych warunki efektywnosci pomocy
w okreélonej sytuacji.

Kompetencja doradcow karier w zakresie umiejetnoéci integrowania
réznych teorii powinna koncentrowacé sie na:

1 — Multidymensjonalnosci, czyli wspélgrze czynnikéw biologicznych,
poznawczych, behawioralnych i spotecznych).

2 — WielokierunkowoSci, czyli wielokrotnym rozwoju i upadku kariery
w cyklu zycia.

3 — Plastycznoéci lub elastycznosci, czyli na mozliwo$ci realizowania
efektywnego rozwoju klienta w réznych trajektoriach rozwojo-
wych.

4 — Kontekstualizmie, czyli historycznych, Srodowiskowych i geogra-
ficznych uwarunkowaniach rozwoju karier.

Kompetencje doradcy w zakresie wykorzystywania i konstruowania
teorii obejmuja nie tylko zdolnosci syntetyzowania réznych punktow
widzenia w tworzeniu zindywidualizowanych programoéw karier, lecz
réwniez umiejetno$é wykorzystywania predykcyjnej mocy teoretycznej do
komunikowania sie doradcy z innymi partnerami i uczestnikami procesu
doradczego. Kompetencje w zakresie korzystania 1 konstruowania teorii,
w tym zakresie, pozwalaja na opanowanie podstawowej réznorodnosci
determinant rozwoju karier, z jaka konfrontowany jest wspoétczesny
doradca:

— determinant trans-sytuacyjnych (szerokich kontekstéw globali-
zacyjnych),
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— determinant specyficznych dla okreslonych sytuacji i nisz kultu-
rowych (subkultur),

— determinant zrelatywizowanych do specyficznych cech i kom-
petencji adresatéw pomocy, takich np. jak okreslonych stylow
decyzyjnych i1 radzenia sobie, poczucia samoskutecznosci, bez-
decyzyjnoéci 1 niezdecydowania, nieumiejetnoséci lub wyuczone;j
niecheci do otwierania sie na pomoc 1 wspo6tprace z doradca.

2.6. TEORIE KONSTRUKTYWISTYCZNE KSZTALTOWANIA
KAPITAtU KARIERY

2.6.1. Formy kapitatu zwigzane z karierg
2.6.1.1. Kapitat i zasoby kapitatowe w karierze

Jak wynika z wcze$niej przeprowadzonych rozwazan, zdolno§é zatrud-
nieniowa jednostki i realizowania kariery zatrudnieniowej jest funkcja
zasobow personalnych oraz obiektywnych uwarunkowan rynku pracy.
Pozorna dostepnosé do edukacji zawodowej oraz rownych szans zatrud-
nienia stawia na porzadku dziennym pytanie, od czego zalezy pomys$lny
rozwdj karier ludzi? Standardowa odpowiedZ na to pytanie — od czasu
Gary Beckera, laureata Nagrody Nobla, brzmi ,kapitat ludzki” (human
capital). W intencji autora, jest to cecha zasobéw sity roboczej w postaci
zakumulowanych uzdolnien, decydujaca o sukcesie gospodarczym spote-
czenstw 1 karier jednostek w rownym stopniu, co kapitat finansowy.
Teoria kapitatu ludzkiego interpretuje zatrudnialno§é¢, jako kwestie
pochodng dopasowania poziomu zakumulowanych uzdolnien 1 kompeten-
¢ji do gry popytu 1 podazy pracy. Ogdlnie pojecie kapitatu odnosi sie do
trwatych determinant wyboru 1 realizacji dziatan przez czlowieka. Kapi-
tal jest najczeséciej produktem uprzedniej aktywnos$ci, wptywajacym na
przebieg aktywnoéci aktualnej. Aktywno$é, ktora tworzy lub powieksza
trwale determinanty wyboréw 1 dziatan z punktu widzenia aktualnych
1 przysztych do$wiadczen cztowieka jest wartoScig inwestycyjna. Kazdy
kapital zawsze tworzy sie z niedostatkéw (scarce inputs) 1 w zwiazku
z tym sam w sobie jest on pewnego rodzaju niedoborem oraz przedmiotem
entropii. Dziatania, ktérych efektem jest akumulacja kapitalu zawsze
wymagaja pewnego rodzaju poswiecenia w celu stworzenia trwalych
srodkow: a) dzialajacych skutecznie w réznych sytuacjach, b) mogacych
by¢ aktywowanymi przez réznorodne bodZce przewidywalne 1 nieprzewi-
dywalne, ¢) mogacych zamanifestowaé swoja obecno$é¢ zaréwno w ruty-
nowych, refleksyjnych, jak 1 niezwykle zlozonych dziataniach celowych.
Obserwowalne dziatania ludzi odzwierciedlaja zaréwno dziatanie czynni-

-63-



kow kapitalowych, nietrwatych czynnikéw sytuacyjnych, jak i czasowych
barier lub ad hoc dobieranych strategii radzenia sobie.

Trwale zmagazynowana warto$¢ kapitalowa moze przybieraé rézne
formy: kapitatu ludzkiego, kapitatu kulturowego, kapitatu spotecznego,
kapitatu psychologicznego itp. Podstawowe formy kapitalu wyznaczajace

kariery ludzi przedstawione sa w Tabeli 5.

Tabela 5. Formy kapitatu i ich definicje

Forma kapitatu

Definicja

Kapitat finansowy
Kapitat fizyczny
Kapitat ludzki
Kapitat kulturowy

Kapitat spoteczny
Kapitat edukacyjny

Kapitat reputacji
Kapitat personalny

Kapitat doswiadczenia

Kapitat kariery

Pienigdze przeznaczone do inwestowania
Realne dobra: sprzet lub infrastruktura
Poziom kwalifikacji determinujacy wydajnos¢ pracy

Wiedza kulturowa, ktérej posiadacz moze uzy¢ do podwyzszenia
swojego statusu spoteczno-ekonomicznego

Wiezi zaufania zawarte w strukturze spotecznych powigzan

Wartos¢ rynkowa jednostki wyceniana na podstawie
udokumentowanych (certyfikowanych) kompetencji edukacyjnych

Wycena wartosci rynkowej jednostki na podstawie marki (brand)
Rynkowa atrakcyjnos¢ jednostki w autoprezentacji spotecznej

Zakumulowane doswiadczenia zyciowe, jako transsytuacyjne dobra
umozliwiajgce zwiekszac skutecznosc¢ dziatania

Podmiotowa postrzegana wartos$¢ zasobdw personalnych

(kompetencji) umozliwiajacych ustanawianie oraz podtrzymywanie
zdolnosci zatrudnieniowej jednostki

Wszystkie formy kapitalu maja wplyw na przebieg karier ludzi
1 wzajemnie na siebie oddziatluja. Definiujac kapitat, jako zmagazynowana,
warto§c¢ facylitujaca dziatanie mozna zatozyc¢, iz lista form kapitalu nie
jest zamknieta. Od czasu Karola Marksa najbardziej znanymi formami
kapitatu sa kapitat finansowy oraz ekonomiczny. Jednak w czasach
ekonomii wiedzy inne, nowe formy kapitatu nabieraja coraz wiekszego
znaczenia, jako determinanty ludzkich karier.

2.6.1.2. Kapitat ludzki

Kapitat ludzki oznacza inwestycje w szkolenie, edukacje 1 doSwiadczenie
pracy zwiekszajace wydajno$é pracy 1 poziom plynacych z tego zyskow
finansowych (Becker, 1993). Poniewaz szkolenie ma wymierny koszt
finansowy, indywidualny kapitat ludzki reprezentuje dtugookresowa
inwestycje generujaca zyski. A zatem, nagromadzony zbiér kompetencji
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jest analogiem kapitatu finansowego (Becker, 1993). Wedlug promotora
pojecia kapitatu ludzkiego Gary’ego Beckera (1993) inwestycje w edu-
kacje 1 szkolenia sa najbardziej oplacalnymi inwestycjami w kapitat
ludzki. Kapitat ludzki jest zawsze nagromadzony wewnatrz jednostki
1w przeciwienstwie do kapitatu finansowego tworzy aktywa bezposrednio
niewidzialne (invisible assets) (Sveiby, 1997). Tak, jak kto$, kto inwestuje
pieniadze w biznes z nadzieja na powiekszone zwroty z inwestycji, tak
samo inwestowanie w nauke 1 podwyzszanie kompetencji jest potaczone
z uzasadnionym oczekiwaniem zwrotéw finansowych 1 innych.

Inwestowanie w kapital ludzki, czyli w tworzenie struktury zdolnoSci,
ktére nie sa specyficzne dla danej organizacji, powoduje, ze wiele firm
powstrzymuje sie od subsydiowania szkolen w oczekiwaniu na natych-
miastowe zwroty kapitalowe poniesione na optacenie pracy pracownikow.
Z kolei indywidualne osoby inwestujac w rozwdj swoich zasobow osobowo-
§c1 réwniez waza koszty 1 korzysci. Inwestowanie, zaréwno pracodawcow
jak 1 indywidualnych oséb, w kapital ludzki jest regulowane prawem
zmniejszajacego sie wskaznika dyskonta naktadéw. W indywidualnym
przypadku inwestowanie trwa zazwyczaj tak dlugo, jak koszty np. po-
zyczek plus koszty akceptacji ryzyka straty sa nizsze niz spodziewane
zyski. Niestety reguty dzialania rynku kapitatowego nie sg perfekcyjnie
niezawodne 1 niezaleznie od tego, jak z teoretycznego punktu widzenia,
wyglada atrakcyjno$é zwrotéw inwestycji w kapital ludzki, realia sa
takie, ze nie zawsze sg one zgodne z oczekiwaniami i proporcjonalne do
ponoszonych kosztow (Becker, 1993).

Najbardziej widoczna czeécia kapitatu ludzkiego sa systemy akredy-
tacji, reglamentacjii certyfikacji. Wszystkie one sg zastepczym kryterium
produktywnosci, wyceny wartos$ci oraz jakosci pracownika lub kandydata
do pracy. Koncepcja iideologia dokumentowania przywilejéw dostepu do
rynku pracy 1 zawodow (Collins, 1979) prowadzi do monopolizacji niekto-
rych sektoréw rynku (Kivinen, Ahaola, 1999).

2.6.1.3. Kapitat kulturowy

Pojecie kapitatu kulturowego zostalo wprowadzone do nauki przez
Pierre’a Bourdieu (1997) na oznaczenie sposobu, w jaki wiedza kulturowa
podnosi status spoteczno ekonomiczny jej posiadacza. Jest to kategoria
niezwykle wazna dla zrozumienia regut zatrudnialno$ci jednostek na
zewnetrznym rynku pracy, gdyz kapital kulturowy w obszarach, takich
jak edukacja moze przynosi¢ sukces, ale na rynku pracy niekoniecznie
(Brown1iin., 2003). Pierre Bourdieu zdotal pokazac, jak osoby pochodzace
z okreslonych kregéow kulturowych (middle class) istotnie kapitalizuja
swoje aktywa kulturowe poprzez edukacje i certyfikacje, powodujac
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ustawianie bramek wejs$cia na rynek pracy w postaci réznych form re-
glamentacji (Bourdieu, Boltanski, 1978). Kapital kulturowy daje ,,wiedze
jak” osiggnaé sukces. Wiedza ,jak” zachowac sie, by osiagnaé sukces jest
zarezerwowana dla tych, ktorzy posiadaja wiedze kulturowa okreslo-
nego rodzaju. Z tej to przyczyny osigganie wysokiej wiedzy kulturowej
w postaci znajomoSci stylu zycia, zwyczajow, preferowanych sytuacyjnie
zachowan, trendow mody etc. staje sie zasobem kapitalowym jednostki,
jej prywatnym zasobem wplywéw. Kapital kulturowy nie jest kapitatem
ludzkim, poniewaz nie jest dobrem bezpoérednio podtrzymujacym indy-
widualna produktywno$é. Niektorzy biznesmeni posiadaja kapitat ludzki
nie posiadajac kapitatu kulturowego 1 na odwrét. W zasadzie kazda jed-
nostka moze osiagnaé kapitat kulturowy sama, lub przy pomocy innych
0s6b (np. tutoréw). Ogdlnie jednak nabywanie kapitatu kulturowego
w okresie dorostoéci jest bardzo kosztowng inwestycja.

Normalna droga nabywania kapitatu kulturowego jest wychowanie w
rodzinie w okresie dziecinstwa. W rodzinie jednostka nabywa to, co Bo-
urdieu (1997, 2006) okresla terminem ,habitus”, czyli specyficzny sposéb
strukturyzowania do$wiadczenia edukacyjnego, prowadzacy do recepcji
1asymilacji przekazéw dydaktycznych. W drodze kolejnych przeksztalcen
habitus prowadzi do zmiany w strukturyzowaniu kolejnych do§wiadczen
zyciowych takich, jak np. recepcji i asymilacji przekazow ptynacych z kul-
turowego érodowiska organizacyjnego. Sumujac, habitus uksztaltowany
w rodzinie prowadzi przez calte zycie od restrukturyzacji do struktury-
zacji. Habitus obejmuje zatem trwale dyspozycje wpojone w kolejnych
fazach normatywnego 1 edukacyjnego rozwoju doSwiadczenia jednostki,
wchodzacego w interakcje z zewnetrznymi do$wiadczeniami w ramach
specyficznych sfer dzialania okreslanych przez Bourdieu terminem ,,pole”
(field). Pole strukturyzuje z jednej strony habitus, ktéry jest produktem
wewnetrznej koniecznosci immanentnej pola (lub hierachii przecinajacych
sie zestawoOw pdl). Z drugiej strony, habitus konstytuuje pole, jako Swiat
majacy caloSciowe znaczenie, Swiat wypelniony sensem, znaczeniami
1 wartoéciami, §wiat, w ktorym warto inwestowac w jakag sfere praktyki.
Dla Bourdieu kapitat kulturowy obejmuje zachowania, dyspozycje, wiedze
1 nawyki zinternalizowane w toku socjalizacji, zakumulowane poprzez in-
westowanie w edukacje lub szkolenia, oraz zobiektywizowane w dobrach
1 wytworach kultury (Bourdieu, 1997). Kapitat kulturowy umozliwia
dominujacym grupom spotecznym prezentacje ich opinii zaréwno, jako
sadéw uniwersalnych i zarazem selektywnie dobranych, a zatem waznych
(Baron 1 1n., 2000).

- 66 -

2.6.1.4. Kapital spoteczny i wsparcia spotecznego

Pojecie kapitalu spotecznego (social capital) jest nierozlacznie zwiazane
z pojeciem wsparcia spotecznego. Jego promotorami, oprécz Bourdieu,
sa James Coleman i Robert Putnam. Obejmuje ono realne lub poten-
cjalne zasoby, jakie jednostki moga zmobilizowaé poprzez cztonkostwo
w organizacjach spolecznych 1 w sieciach zalezno$ci miedzyludzkich,
osiaganych, wykorzystywanych 1 przywolywanych na réznych polach
zycia spotecznego. Méwiac proéciej, kapitat spoteczny to wiezi zaufania
zawarte w strukturach powigzan spotecznych, umozliwiajace — bez wzgle-
du na to, gdzie sie ujawnia — skuteczne dziatanie. Putnam (2000) taczy
pojecie kapitalu spotecznego z integralnos$cia spoleczna spolecznoSei,
dzieki ktérej uzyskuja one odpowiednig efektywnosé. Coleman (1988)
rozwinal z kolei koncepcje kapitatu spolecznego w kierunku zbieznym
z Beckera koncepcja kapitatu ludzkiego. Wg Colemana (1988) zaleznos$ci
spoleczne staja sie kapitalem, tj. magazynem wartoSci, gdy uczestnicy
zycia spotecznego moga nawzajem na sobie polegaé przestrzegajac norm
spolecznych 1 pomocy wzajemnej. Zaufanie zezwala uczestnikom zycia
spotecznego instrumentalnie wykorzystaé wiezi solidarnos$ci i przechowac
zasoby, jakie spontanicznie powstaja w rezultacie wzajemnego zaufania.
A zatem, kapital spoteczny najpierw staje sie kapitatem ludzkim, a na-
stepnie kapitat ludzki przeksztatca sie w kapitat finansowy.

Mechanizmami wyzwalajacymi kapital spoleczny wg Colemana
sq wzajemnie podzielane oczekiwania 1 grupowo wzmacniane normy.
Konsekwencja posiadania kapitalu spotecznego jest uprzywilejowanie
w dostepie do informacji. Z punktu widzenia osoby spostrzegajacej zasoby
osiaganie dzieki kapitatowi spotecznemu maja nature daru. Oznacza to,
ze istnieje réznica miedzy zasobami samymi w sobie, a ich osiagalno$cia
dzieki czlonkostwu w réznych grupach i strukturach spotecznych. Istotne
rozrbznienie obejmuje réwniez motywacje dawcoéw 1 beneficjentéw wy-
miany kapitatu spolecznego. O ile pragnienie biorcy kapitatu spolecznego
w rozumieniu natychmiastowego dostepu do aktywéw spotecznych jest
oczywiste, o tyle motywacja dawcéw kapitatu w formie wsparcia spotecz-
nego jest bardziej skomplikowana, bowiem nie oczekujg oni bezposrednich
zwrotéw z inwestycji.

Kapitat spoteczny posiada dwa oblicza. Jedno to dobro indywidualne,
a drugie to dobro spoteczne. Jako dobro indywidualne kapitat spoteczny
umozliwia podejmowanie decyzji 1 dziatan na podstawie zaufania spo-
lecznego, wzajemnosci oraz nieformalnych powiazan. Kapital spoteczny
jest odskocznig dla kariery zyciowej 1 zawodowej. Kapitat spoteczny, jako
dobro kolektywne, jest zrédiem ,,samoskutecznosci kolektywnej” (collective
self-efficacy). Jak wskazuje Putnam (2000) spotecznoéci, ktore sa bogate
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w partycypacje spoleczng 1 wykazuja sie wzglednie wysokim poziomem
zaufania wzajemnego maja wysoki kapitat spoteczny w znaczeniu ko-
lektywnej sity przebicia. Kapital spoteczny tworza koledzy, przyjaciele
oraz generalnie og6lne kontakty, poprzez ktére jednostki otrzymuja
sposobno$é wykorzystania wlasnego kapitatu finansowego oraz kapitatu
ludzkiego (Burt, 1992). O ile Coleman widzi pozytywy w gestej sieci po-
wigzan spotecznych, o tyle Burt zwraca uwage na pozytywy dla rozwoju
kariery jednostki w stosunkowo luznej sieci powigzan. Okreéla on ja za
Granovetterem (1974) mianem ,sity stabych zwiazkow” lub ,,dziur struk-
turalnych” (structural holes), ktore facylituja indywidualna mobilnoéc.
Zbyt geste sieci zalezno$ci spotecznej maja tendencje do przekazywania
nadmiaru informacji, podczas gdy luzne zwiazki sa zZrédlem nowej wiedzy
1 nowych zasobow.

Trzema ogélnymi funkcjami kapitalu spolecznego w ré6znych kontek-
stach sa: a) zrdédlo kontroli spotecznej; b) zrodto wsparcia rodzinnego; c)
zrodlo korzysci z relacji pozarodzinnych. Szczegdlnie wazne z punktu
rozwoju kariery w cyklu zycia jest wsparcie rodzinne. Jest ono tym waz-
niejsze, im luzniejsze sa relacje w sieci zycia publicznego, jak spotecznosci
lokalnej czy srodowiska wewnatrzorganizacyjnego zaktadu pracy. Dzieci,
ktére doswiadczaja zrdéznicowanego wsparcia rodzinnego maja wyzsze
osiagniecia szkolne, strukture aspiracji zawodowych ukierunkowana na
wybor bardziej ambitnych éciezek karier, wykazuja wiekszy upér i wy-
trwatoé¢ w dochodzeniu do konca wybranej Sciezki kariery edukacyjnej,
nizsze poziomy tzw. ,choroby domowej” przejawiajacej sie w leku przed
opuszczeniem domu (np. wyjazdu do internatu, na studia). Mobilno$é
przestrzenna powoduje zerwanie 1 destrukcje ustanowionych wiezi spo-
lecznych, a wsparcie spoleczne rodziny rekompensuje utrate kapitalu
spotecznego.

Wydaje sie, ze najwazniejsza, funkcja przypisywana kapitatowi spo-
lecznemu sa osiggane posrednio poprzez sieci wiezi spotecznych korzysci
wykraczajace poza bezpoSrednig rodzine. Jest to ta forma aktywow,
dzieki ktérym jednostka uzyskuje dostep do wewnetrznych 1 zewnetrz-
nych rynkéw pracy. W réznych krajach proporcja posad osiaganych za
posrednictwem sieci powigzan nieformalnych jest rézna. W krajach
skandynawskich wynosi ona okoto 10%, ale juz w Niemczech czy Francji
dochodzi do 25%, by osiagnaé¢ w krajach érédziemnomorskich poziom 30%.
W niektorych sektorach rynku pracy (np. zawodach prawniczych) wskaz-
nik dostepu do rynku pracy poprzez kontakty nieformalne przekracza
40% a nawet 50% (Kivinen, Ahaola, 1999). Rola kapitatu spolecznego jest
szczegblnie silna w otwieraniu i prowadzeniu malego i $redniego biznesu
oraz w przypadku tzw. nisz etnicznych (Portes, 1998).
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Ostatnig wlasciwoscia kapitatu spotecznego jest kapitat negatywny.
Ma on miejsce wtedy, gdy grupy lub jednostki wykorzystuja sie¢ wza-
jemnych powigzan, w sposéb jednostronny i1 przynoszacy szkode innym.
Ogoélnie wymieni¢ mozna cztery negatywne konsekwencje kapitatu
spolecznego (Portes, 1998): a) wykluczanie outsideréw, b) nadmierny
dostep tylko dla ,,swoich”, c¢) restrykcje naktadane na wolnoéé jednostek,
d) $éciaganie norm w doét.

2.6.1.5. Kapitat edukacyjny

Pojecie kapitatu edukacyjnego jest bezposrednia pochodna pojecia kapi-
tatu ludzkiego. Zaktada ono, ze inwestowanie w edukacje jest indywidu-
alnie 1 spolecznie dobrem wartosciowym, zwiekszajacym szanse kariery
w organizacjach wiedzy 1 w nowej ekonomii. Kapital edukacyjny, jako
zasOb udokumentowanych 1 certyfikowanych osiagnie¢ edukacyjnych
(Kivinen, Ahaola, 1999), jest wrecz przepustka do okreslonych sektoréw
rynku pracy, ktére objete sa rzadowymi, sektorowymi, branzowymi 1 in-
nymi reglamentacjami w postaci certyfikacji. Zgodnie z ideologia kapitatu
spolecznego sukces kariery jest nie tylko funkcja dlugos$ci pozostawania
w systemie edukacyjnym, ale réwniez jest zdeterminowany jako$cig in-
stytucji edukacyjnych. Inwestycja w kariere poprzez wybdér uniwersytetu
wiaze sie z kosztami, ale daje nadzieje na zwrot poniesionych naktadéw.
Kapital edukacyjny jest efektem silnych zwiazkéw miedzy rodzajem
wyksztatcenia a stratyfikacja zawodowa. W demokratyzacji dostepu
do edukacji pewne dyplomy licza sie bardziej niz inne. Nowe instytucje
edukacyjne staraja sie, co prawda, wychodzi¢ naprzeciw specjalnym ocze-
kiwaniom pracodawcéw, jednak nie sg one postrzegane, jako zdolne do
przyciagniecia studentow tego samego kalibru, jak tradycyjne instytucje
elitarne (Brown, Scase, 1994). Ukonczenie okre$lonego uniwersytetu
lub szkoly jest uwierzytelnieniem posiadanych kwalifikacji 1 statusu
spolecznego.

W praktyce kapital edukacyjny nie jest tak prosto skorelowany ze
statusem spotecznym, zarobkami, pewnoscig zatrudnienia i perspektywa,
kontynuacji kariery. Wyksztalcenie, licencja i certyfikat to elementy kapi-
talu edukacyjnego stanowiace zaledwie polise ubezpieczeniowa, minima-
lizujaca ryzyko obsuwania sie w statusie spolecznym. Jednym z efektéw
przebywania w systemie edukacyjnym jest manipulacja aspiracjami
(Bourdieu, 1993). Oczekiwania tworzone przez rézne Sciezki edukacyjne
moga by¢ niespdjne z realiami rynku pracy. Brak réwnowagi miedzy
oczekiwaniami i realiami podtrzymywany jest magia wyksztalcenia. Tym-
czasem zdobycie wyzszego wyksztatcenia i ukonczenie renomowanych
uczelni nie gwarantuje splaty poniesionych nakladéw w formie bezpie-
czenstwa zatrudnienia czy zarobkéw. Z punktu widzenia teorii kapitatu
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ludzkiego nie ma nadmiernego wyksztalcenia (over education). Z punktu
widzenia jednak kapitalu edukacyjnego, jako zasobu, na zgromadzenie
ktérego poniesione zostalty znaczne naklady finansowe, ,przeedukowa-
nie” (over education) jest przejawem tzw. ,kapitalu ryzyka” (risk human
capital), gdy zdobyte kwalifikacje nie sa zasobami wykorzystywanymi
w zyciu zawodowym (Bailey, 1991). Negatywny aspekt kapitalu kariery
zwigzany z ,przeedukowaniem” wystepuje wtedy, gdy ludzie wykonuja
rutynowe dzialania nie wymagajace kwalifikacji nawet wtedy, gdy po-
ziom satysfakcji z ich wykonywania jest wysoki. Reasumujac, certyfikaty
wyzszego wyksztalcenia stajq sie coraz bardziej ryzykiem inwestycyjnym.
Jezeli jednostka odniesie sukces, to spotyka ja wysoka wygrana. Jezeli
dzieki edukacji jednostka nie odniesie sukcesu to idzie na przystowiowe
dno (Reich, 1992). W celu zminimalizowania ryzyka inwestycyjnego
w kapitat edukacyjny rozwiniete ekonomicznie panstwa przyjmuja role
posrednika w uwierzytelnieniu kwalifikacji, powiekszajac sfere akredyta-
¢jiicertyfikacji. Wbrew zamystom zabieg ten prowadzi jedynie do zwiek-
szania ryzyka nietrafionej inwestycji w edukacje, poniewaz pracodawcy
stosuja wlasne kryteria wyceny warto$ci aplikantéw do pracy, kierujac
swoje preferencje na kapital personalny.

2.6.1.6. Kapitat personalny

W sytuacji, gdy wiekszos¢ ludzi ma podobny kapitat edukacyjny, kryte-
rium rekrutacji do rynku pracy i zawoddw opiera sie na wycenie wartosci
jednostki w relacji do jakos$ci personalnych (Browniin., 2003). W sytuacji,
gdy pozadanym kryterium efektywno$ci organizacyjnej jest elastyczno$é
oraz mobilnoéé, wysoka premia spotyka kompetencje osobiste, takie jak
dobre wrazenie, przyjemny wyglad, naped do dzialania, zaangazowanie,
komunikatywno$¢, zdolno$é do dzialania zespotowego, inicjatywa oraz
samodzielno$é. Sa to realnie obserwowane zasoby jednostki, zakumu-
lowane przez jednostke w réznych domenach doéwiadczenia zyciowego
1 intencjonalnie prezentowane, jako warto$é rynkowa, np. w oérodkach
oceny. Kapitatl personalny jest to zakumulowana zdolno§¢ do pozytywne;j
autoprezentacji w poréwnaniach wewnatrzgrupowych, a wiec takich,
gdzie wszyscy cztonkowie grupy posiadaja ten sam kapitat kulturowy
1 edukacyjny. Kierowanie zdolno§cia zatrudnieniowsg, polega na transla-
¢ji kapitatu kulturowego na kapital personalny. Nacisk na osobe a nie
na jednostke jest odzwierciedleniem personalizacji procedur rekrutacji.
Autoprezentacja osobowos$ci jest prezentacja kompetencji jednostki
w formie ,,pakietu osobowego” (Herriot, 1989). Ocena przydatnos$ci jednost-
ki do rynku pracy odchodzi od zobiektywizowanych ocen z perspektywy
réznic indywidualnych i obiektywnych standardéw opartych na kryteriach
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psychometrycznych (Barrett, Depinet, 1991). Przesuniecie akcentow
zainteresowania z jednostki na ,osobe” powoduje, ze kandydat do pracy
musi ,,umieé sie sprzedac¢”. Ludzie kieruja swojq zdolnoscig zatrudnie-
niowa w relacji do swojej osobowej 1 zawodowe] tozsamosci. Kwestia ta
prowokuje pytanie: Jak konstruowany jest kapital personalny na bazie
kapitatu kulturowego 1 kapitatu ludzkiego?

2.6.2. Kapitat kariery a optymalizacja zasobow jednostki w rozwoju
osobowosci i przystosowaniu do zmian w Srodowisku

2.6.2.1. Transformowanie kapitatu

Rézne formy kapitatu posiadaja wspdlne cechy. Jedna z nich jest zdolnosé
do akumulacji. Kapitat fizyczny czy kapital finansowy moga by¢ groma-
dzone przez dtuzszy czas, ale wraz z jego uplywem postepuje deprecjacja
1 wzrost ryzyka zaniku kapitatu. Akumulacja kapitatu fizycznego laczy
sie z ryzykiem utraty wartosci, spowodowanego zwyklym zuzyciem, jak
tez r6znymiinnymi zagrozeniami typu wandalizm. Gromadzenie kapitatu
fizycznego wigze sie tez z ryzykiem utraty wartosci przez opodatkowanie,
bankructwo, wojny. Ludzie moga akumulowaé kapital kulturowy, kapi-
tat spoleczny 1 inny, ale réwniez na takich samych zasadach ryzyka, jak
dzieje sie to w przypadku np. kapitatu fizycznego. Gromadzenie kapitatu
kulturowego 1 ludzkiego jest akumulowaniem wiedzy 1 jako takie jest
obcigzone ryzykiem zanikania, zapomnienia, starzenia sie, niezgodnos§ci
z trendami mody. Gromadzenie wiezi spolecznych wiaze sie z kolei z ry-
zykiem §mierci, rozwodu, emigracji, separacji, religijnej lub politycznej
konwersji.

Druga bardziej wazna cecha wszystkich form kapitalu jest wzajemna
metamorfoza. Kapitat fizyczny przemienia sie w kapital finansowy 1 na
odwrét. Kupujac co§ zmieniamy kapital finansowy na fizyczny, a gdy
sprzedajemy —odwrotnie. W tym samym znaczeniu transformowany jest
kapitat spoteczny 1 kulturowy na inny np. finansowy. Gdy kto$ np. uzysku-
je kapital ludzki a nastepnie uzyskuje wysokie zarobki, wtedy nastepuje
metamorfoza kapitatu wiedzy na kapitat finansowy. Ogdlnie biorac, kazda
forma kapitalu moze przeistoczy¢ sie w inng. Majac kapitat finansowy
mozna kupié kapital kulturowy optacajac kosztowne przyjecia z udziatem
prominentnych osobistosci §wiata kultury. Wszystkie formy kapitatu maja,
wiec pewna potencjalng zdolnoéé bycia innym kapitatem. Na przyktad,
kompetencje ogblnozyciowe, jako kompetencje personalne, potencjalnie
moga staé sie kompetencjami instytucji zatrudniajacej dang osobe. I na
odwrdt, kompetencje w formie kapitatu reputacyjnego firmy moga staé
sie kompetencjami jednostki, a wiec kapitalem personalnym.
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2.6.2.2. Kapitat kariery a optymalizacja zasobéw jednostki

Jak wynika z poprzednio przeprowadzonych rozwazan jednostka moze
akumulowaé¢ wartosci tworzace jej kompetencje zyciowe 1 kompetencje
przydatne w ustanawianiu i rozwoju kariery. Zakumulowane kompetencje
kariery (Arthuriin., 1999) tworza kapital kariery. Kompetencje kariery
to podstawowe elementy ogdélnej zdolnosci zatrudnieniowej wyrazone
w terminach ,wiedzie¢ dlaczego”, ,wiedzieé jak”, ,wiedzie¢ komu”. Po-
jecie kapitatu kariery syntetyzuje w do$wiadczeniu jednostki wczes$niej
omoéwione formy kapitatu. Gdy mowa jest o jednostce abstrakcyjne;j, jako
podmiocie zmagajacym sie z problemem zatrudnialnosci w kontekscie
zmiany organizacyjnej 1 strukturalnej rynku pracy wystarcza analiza
problemu w ramach dotychczas przedstawionych poje¢. Natomiast, gdy
mowa jest o konkretnej osobie borykajacej sie z sytuacja zmiany organi-
zacyjnej, wtedy uzytecznym staje sie odwotanie sie do pojecia kapitatu
kariery. Osoba, ktora w sytuacji zmiany zadaje sobie pytanie ,,Co dalej
zrobié¢ z wlasnym zyciem?”, nie odwoluje sie do poszczegdlnych kategorii
zakumulowanego kapitatu, jak np. kapitatu ludzkiego czy kulturowego,
ale do zsyntetyzowanej we wlasnym do$wiadczeniu zakumulowanej kom-
petenc)i, bedacej gotowym do uzycia dobrem wymiany na inne wartosci.
Podobnie doradca, jako osoba pomagajaca, stajac w sytuacji udzielenia
wsparcia konkretnej osobie nie moze sie odwolywaé do abstrakcyjnego
kapitatu ludzkiego, kulturowego lub innego, ale do kapitatu realnie
tkwiacego w konkretnej osobie (stock), kapitaltu mogacego stac sie przed-
miotem transakcji umozliwiajacych budowanie nowych scenariuszy zycia.
A zatem, kapital kariery jest syntetycznym pojeciem psychologicznym, jest
réwniez podmiotowym pojeciem odzwierciedlajacym w umysle jednostki
diagnoze 1 prognoze zakumulowanych zasobéw osobowych.

2.6.2.3. Pojecie kapitatu kariery

Kapital kariery, jako zakumulowane kompetencje, jednostka uzyskuje
w toku edukacji, pracy, doSwiadczenia zyciowego, do§wiadczenia spotecz-
nego 1 kulturowego. Kapitat kariery moze narastac lub traci¢ na warto$ci.
Przyktadem tego ostatniego zjawiska jest znany w tradycyjnych modelach
karier biurokratycznych tzw. ,efekt plateauingu” (Lamire i in., 1999),
czyli poczucia wyczerpywania sie Sciezki rozwoju kariery. Kapital kariery
moze by¢ zamieniony na $wiezy kapitat. Np. zgromadzone kompetencje
w postaci kwalifikacji edukacyjnych moga by¢ wykorzystane do zdobycia
pracy, ktora choé nie daje spodziewanych zarobkéw pozwala zdobyé ka-
pitat reputacji pracy w okreslonej instytucji, a to z kolei daje mozliwo$é
znalezienia lepiej platnej pracy. Nowa praca z punktu widzenia kapi-
talu kariery moze zatem stanowié¢ zrédto inspiracji (wiedzie¢ dlaczego),
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eksperckosci (wiedzie¢ jak), nowych koneksji i relacji interpersonalnych
(wiedzie¢ komu).

Kapitat kariery, jako kategoria podmiotowa, jest szczegdblnie wazna
w karierach nowego typu tj. bez granic. Oprécz tego, ze cechuje je stale
przekraczanie granic zawodu i srodowisk zawodowych, to z psychologicz-
nego punktu widzenia charakteryzuje je to, ze nie pozwalaja jednostce
trwaé w poczuciu nie podlegajacej zmianie tozsamosci zawodowe;j. Stale
przechodzenie od jednej mozliwosci do drugiej, od jednej pracy do innej,
od jednego projektu do drugiego jednostka ustawicznie zmienia swoje
nastawienie w sferze poczucia odpowiedzialnoSci za realizowane prace
1 dzialania. Podejmuje ona zachowania adaptacyjne do nowych sytuacji
oraz buduje, lub przynajmniej stara sie zbudowaé dodatkowy kapital
kariery.

W karierze bez granic nastepuje cykliczne zrywanie kontraktu pracy,
ustanawianie nowej definicji kontraktu pracy, cykliczne definiowanie
czym jest w danym momencie wykonywana dzialalno§é — praca etatowa,
czy tez czyms$ nieokreslonym? Wyjsciowe kwalifikacje 1 doSwiadczenie
podlegaja stopniowej erozji az do momentu, w ktéorym nabieraja jedynie
symbolicznego znaczenia. Wraz z uplywem czasu wszystkie kompetencje
wyjéciowe tj. istniejace w poczatkowej fazie kariery, podlegaja degradacji
1 ich wktad realny w kapital kariery stopniowo maleje. Np. wyjSciowy
kapitat spoleczny w postaci sieci kontaktéw nieformalnych z czasem
dezaktualizuje sie. Moze sie wiec zdarzy¢, ze w sytuacji nagtej koniecz-
noéci podjecia nowej pracy lub reorientacji zawodowej dotychczasowa sieé¢
relacji spotecznych staje sie zupelnie bezuzyteczna. Podobnie dzieje sie
z nieuzywanymi kwalifikacjami, kompetencjami kulturowymi czy nawet
reputacja. Nie oznacza to jednak, ze nagromadzone formy kompetencji
staja sie wartoécia zerowa. Wrecz przeciwnie, mimo zdegradowanej war-
toéci weigz moga one byé wykorzystane w poszukiwaniu nowej pracy,
w podtrzymywaniu zdolno$ci zatrudnieniowej oraz w konstruowaniu
nowego kapitatu kariery dajacego nadzieje na przysztosé.

Wielu ludzi z tradycyjna ideologia kariery, a w szczegdlnie wierzacy
w mit wyzszego wyksztalcenia, zyje w poczuciu bezpieczenstwa swojej
kariery. Nie widza powodu inwestowania i1 odéwiezania posiadanego
kapitatu kariery. Najczestszy jest przypadek, kiedy ludzie majac prace
wierza w to, ze ich kariera rozwija sie bezpiecznie 1 zmieniaja zdanie
oraz stosunek do inwestycji w kapitat kariery dopiero pod wpltywem
stresu wywolanego zapowiedzig jej utraty. Efektem ztudnego poczucia
bezpieczenstwa jest zawyzanie poczucia jakoSci zycia na kredyt. Dopiero
W sytuacji stresu nastepuje nadrabianie zaleglo$ci w budowie nowych
kompetencji kariery.
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Czesc ludzi w sytuacji poprzedzajacej zmiane inwestuje w kompetencje
1 kwalifikacje, ktére sa specyficzne dla danej organizacji czy okre$lonego
zakladu pracy 1 nie daja sie wykorzysta¢ w nowej karierze, w przejsSciu do
nowych rél zawodowych 1 zyciowych, jak np. roli samozatrudnienia tak
powszechnie zachwalanej przez politykow, ekonomistéw 1 czeéé organi-
zacji zrzeszajacych pracodawcow. Wiele os6b nie docenia tez kompetencji
zyciowych, ktore jednostka ksztaltuje w rolach zyciowych nie zwigzanych z
praca. Role, jakie pelnia np. kobiety wykonujace prace domowe ksztattuja
kompetencje ogdlnozyciowe, ktdre przenoszone na role zawodowe pelnione
w réznych modelach kariery moga byé¢ Zrédlem przewagi nad innymi.
Przyktadem tego jest transfer kompetencji z pola zycia rodzinnego na
kompetentne funkcjonowanie kobiet w karierach menedzerskich (Arthur
1in., 1999). Niedocenianie nietypowych kompetencji byto powszechne nie
tylko wérdd ludzi planujacych 1 realizujacych swoje kariery, ale réwniez
w badaniach psychologicznych. Dopiero od niedawna przeformutowane

Kompetencje
kariery
Nowy cykl zycia
(kariery)

Inwestycje

Konies kariery

Inwestycje

Koniet kariery

Inwestycje

Wiek / linia zycia

Rycina 1. Rozwéj jednostki w cyklu zycia jako tranzycja i transformacja
[nie]petnosprawnosci w zdolnos¢ zatrudnieniowa w ramach cykli
inwestycyjno-realizacyjnych kariery zyciowej
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zostaly w psychologii podstawowe paradygmaty uwarunkowan sukcesu
zyciowego (Arthuriin., 2005). Przyktadem nowego my§lenia w psychologii
jest np. z jednej strony renesans takich teorii, jak S.C. Kobasy (Kobasa 1
in., 1982) teorii twardosci (hardiness), a z drugiej strony rozwdj takich kon-
cepcji, jak teorii osobowosci proaktywnej (Crant, 2000), teorii sprezystosci
(resilience) lub tez rozwoju osobowos$ci poprzez wydarzenia niekorzystne 1
przeciwnosci losu (Linley, 2005). Kobiety dzieki zahartowaniu w réznych
pozazawodowych rolach zdobywaja kompetencje zyciowe 1 buduja kapitat
kariery, ktory czesto daje im przewage nad mezczyznami (Banka, 2005).

Istota akumulowania kapitatu kariery jest, tak, jak kazdego innego
kapitalu, zabezpieczanie przyszlych zwrotéw poniesionych inwestycji.
Zwroty te moga przyjmowac postaé wyplat bezposrednich lub wyplat za
poérednictwem przeprowadzonych transakcji i transformacji. Zakumu-
lowany kapitat kariery moze dawaé wyplaty w postaci bezpieczenstwa,
satysfakecji, statusu spoteczno-ekonomicznego, dtugotrwatego zatrudnie-
nia albo autonomii. W organizacjach pracownikom przyjaznym czesto
tak wlasnie sie dzieje, ale nawet w nich zakumulowane aktywa kariery
moga ulegaé deterioracji, gdy nie nastepuje ich odnawianie poprzez
inwestycje. W percepcji oséb zatrudnionych w tradycyjnych modelach
karier, tj. realizowanych na wewnetrznym rynku pracy, przejawia sie to
we wspomnianym syndromie ,plateauingu kariery” (Lamire i in., 1999).
W organizacjach pracownikom przyjaznym podejmowane sa programy
zarzadzania plateauingiem kariery (managing career plateauing). Jednak
w organizacjach wiedzy, ktére generalnie nie maja wewnetrznego rynku
pracy, jak tez w karierach bez granic, ktére zawsze realizowane sa poza
wewnetrznym rynkiem pracy, zaniechanie inwestowania w kapital ka-
riery przez jednostke w momencie rozpoczecia pracy jest rOwnoznaczne
z catkowitym zanikiem zdolno$ci zatrudnieniowe;j.

2.6.2.4. Cykle inwestowania i odnawiania kapitatu kariery

Odnawianie kapitalu kariery, tj. nieustanne inwestowanie w jego rozwoj,
jest immanentng cecha karier bez granic. Kariery tego typu przebiegaja
zawsze w cyklu odnawialnych projektow, zatrudnien, inwestycji oraz sptat
(por. Rycina 1). Kariery bez granic staja sie dominujaca perspektywa zycia
dla 0s6b dobrze wyksztalconych (Kivinen, Ahaola, 1999), nie nalezacych
do elit spotecznych zabezpieczajacych im sekwencyjny model kariery
zawodowe]j. Kariera bez granic, jako model progresyjnej kariery zatrud-
nieniowej, jest w zasadzie obojetna tradycyjnym, stabo wykwalifikowanym
pracownikom oraz ludziom przynalezacych do elit politycznych, gospo-
darczych 1 finansowych (Kivinen, Ahaola, 1999). Osoby funkcjonujace
w nowej ekonomii, w modelu samozatrudnienia na otwartym rynku
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pracy szanse przetrwania buduja poprzez odnawianie zdolnosci za-
trudnieniowej, czyli poprzez stale budowanie kapitatu kariery w miare
realizowania splat wczesniej zakumulowanego kapitatu 1 zdobywanego
sukcesywnie nowego doSwiadczenia. W modelu karier bez granic, w kté-
rym cykl kariery rdwnoznaczny jest projektowi lub pracy czasowej (bez
mozliwoéci awansu) pojecie ,realizowanie kariery” odnosi sie zarOw-
no do procesu pracy w mikroskali, procesu nabywania do$wiadczenia
W pracy, zuzywania sie kapitatu kariery i mikro-plateauingu. Ten ostatni
w Swiadomosci jednostki jest lub by¢ powinien sygnatem do rozpoczecia
aktywnego inwestowania w kompetencje nowego kapitatu.

Jezeli w trakcie realizowania projektu zatrudnieniowego inwestowa-
nie w nowy kapital jest skuteczne, wtedy po okresie plateau nastepuje
natychmiastowe przejScie do kolejnego projektu zatrudnieniowego. Jezeli
natomiast w wyniku czy to zaniechania inwestycji, czy z powodu intensyw-
nego zuzycia kapitatu kariery w wyniku nieprzewidzianych okolicznosci
przejécie do nastepnego projektu zatrudnieniowego jest niemozliwe, jed-
nostka przechodzi w cyklu kariery zatrudnieniowej do czasowej niepel-
nosprawnosci. Jest to stan subiektywnego i obiektywnego zredukowania
zdolnoéci zatrudnieniowej, przejawiajacy sie w poczuciu niedopasowania
do wymagan rynku pracy. Jest to okres badz bezrobocia, badz innej formy
aktywnego pozostawania poza rynkiem pracy. Aktywne pozostawanie
poza rynkiem pracy to czas, w ktérym jednostka podejmuje z jednej strony
inicjatywe odbudowania 1 uzupetlnienia swojego kapitatu kariery czy to w
postaci nowych kwalifikacji, nowych kompetencji personalnych, czy tez
wreszclie w formie nowych znajomosci (Wanberg 1 in., 2000). Dziatania
tego typu nazywane sa ostatnio w psychologii ,zachowaniami proaktyw-
nymi” (proactive behaviors) (np. Robitschek, 2003). Z jedne;j strony jest to
Inicjatywa podejmowana przez jednostke w sferze jej rozwoju osobistego
(personal growth initiative). Z drugiej strony, jest to inicjatywa jednost-
ki ukierunkowana na odtworzenie zdolnoéci zatrudnieniowej w sferze:
a) wykorzystania przestrzeni publicznej srodowiska fizyczno-kulturo-
wego, b) wykorzystania przestrzeni publiczne] stanowiacej ekosystem
zycia gospodarczo-zawodowego, ¢) wykorzystania relacji spotecznych
w istniejacych ukladach zawodowych, towarzyskich, rodzinnych, organi-
zacji spolecznych, d) wykorzystania relacji z obcymi poprzez bezposrednie
kontakty oraz kontakty wirtualne (e-maile itd.) (Wanberg i in., 2000).

Brak inwestycji w kapital kariery jest konicem nie tylko kariery
w znaczeniu konkretnej pracy zawodowej, ale kariery zatrudnieniowej
w ogéle. Przyczyny zaprzestania inwestycji w rozw0j 1 odtwarzanie
kapitatu kariery, prowadzace w efekcie do ostatecznego wycofania sie
z kariery, sa rozne. Jedne zwiazane sg ze zludnym wrazeniem bezpie-
czehstwa 1 trwania, inne z nieprzewidzianymi okoliczno$ciami, a jeszcze
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inne z osobowoscia. Kapital kariery tym rézni sie od innych wcze$niej
opisanych form kapitatu, ze zwraca uwage na osobowo$¢, jako warto§é: a)
komercyjna, bedaca przedmiotem potencjalnych transakcji na inne formy
kapitatu; b) odtworzeniowa, czyli modyfikowalng z punktu widzenia z géry
przyjetych zalozen; c) celowo konstruowana 1 rozwijana w czasie przez
podmiot. Sa pewne typy 1 cechy osobowoséci, ktore szczegdlnie nie nadaja,
sie do uczestnictwa w karierach bez granic. Typ osobowosci szczegélnie
przystosowujacej ludzi do radzenia sobie ze zmianami, niepewnos$cia
1 przeciwnos$ciami losu najwczesniej opisali w psychologii (Kobasa 1 in.,
1982).

O ile dawniej psychologowie do$é naiwnie poszukiwali typu lub
wymiaru osobowosci, ktory zapewni sukces w karierze (np. Sternberg),
o tyle wspélczesna psychologia koncentruje sie raczej na opisach osobowo-
§ci1, ktore pozwalaja ludziom zyé 1 rozwijaé kariere wbrew napotykanym
kryzysom, zmianom, stratom czy tragediom. Innymi stlowy, wspélczesna
psychologie interesuja mechanizmy broniace jednostke przed porazka,
od ktérej nie ma odwrotu. Wspdlczesne pojmowanie kategorii sukcesu
widziane jest przez pryzmat porazek, strat i innych wydarzen zyciowych
Przykladami tego nurtu poszukiwan jest teoria sprezystosci, jako teoria
przekuwania straty w zysk (Bonnano, 2004), teoria przeptywow doswiad-
czenia (Csikszentmihalyi, 1996), teoria samoskutecznosci (Bandura, 1977)
czy wreszcie teoria osobowoséci proaktywnej (Crant, 2000). Ich wspdlna
cecha jest zalozenie, 1z osobowo$é¢ jednostki ma bardzo duze znaczenie
w przetamywaniu trudnosci zyciowych 1 to wladnie bariery 1 przeszkody
zyclowe sg przyczyna rozwoju cech osobowosci zdolnych do pokonywania
trudnoéci 1 wydarzen krytycznych. Osobowo$é odporna na zawirowania
losu ksztaltuje sie wskutek napotykanych trudnosci, gdyz tylko w trakcie
ich pokonywania jednostka buduje w sobie nowa warto$é¢ pozwalajaca, jej
na odkrywanie nowych opcji.

Co daje jednostce przezwyciezenie straty czy to w postaci utraty pra-
cy, czy innej cenionej wartosci. Wg Weiss’a (1990) utrata np. wiezi, jaka,
jednostka ponosi w wyniku mobilnoéci przestrzennej w swojej karierze
(utrata wsparcia spotecznego 1 spolecznych korzeni Ja), daje jednak
w wyniku proceséw adaptacyjnych powrotu do normalnosci (recovery)
nastepujace korzysci psychologiczne: a) nowa zdolnoé¢ do dawania energii
w codziennym zyciu, b) komfort psychiczny, ¢) zdolnoéé do do§wiadczania
przyjemnoéci, d) nadzieje odnoszaca sie do przyszloéci, e) zdolnoéé do dzia-
lania z pozadana adekwatnos$cia w relacjach spotecznych, matzenskich,
rodzinnych. Dzieje sie to w wyniku wspoétdziatania trzech mechanizmoéow
psychologicznych: a) akceptacji poznawczej, b) akceptacji emocjonalnej,
¢) rozwoju nowego obrazu wlasnej osoby.
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Otwarto$é na zmiane, w mys$l wspélczesnych teorii interakcyjnych, nie
jest tak, jak w klasycznych teoriach cech np. Wielkiej Piatce (McCrae),
stata cecha osobowosci, ale zakumulowang forma doéwiadczenia zycio-
wego w formie np. postrzeganej samoskuteczno$ci transponowana na
okreslone wzorce zachowan proaktywnych (np. Spenceriin., 1992). Oso-
bowo$¢ jest produktem interakeji zasobéw personalnych (osobowosci) oraz
zasobow $rodowiskowych (statusu spoleczno-ekonomicznego, kultury etc.).
Rozwdj osobowosei 1 akumulacja kapitatu kariery sa, od etapu wczesnej
dorostoéci, oparte na tych samych mechanizmach rozwojowych. Rozwoj
kapitatu kariery jest rozwojem osobowos$ci 1 odwrotnie. Wycofywanie
sie z kariery spowodowane jest: a) deficytami w zasobach osobowos$ci
(odpornosci, elastycznosci, otwartosci, proaktywnosci), b) deficytami
w zasobach Srodowiskowych (brak wzorcow kulturowych, wiezi spo-
lecznych, wiezi z instytucjami cieszacymi sie reputacja), ¢) deficytami
w interakcji miedzy czynnikami personalnymi i Srodowiskowymi w wy-
niku deficytéw postrzegania wtasnej osoby i otoczenia. Kapital kariery,
jako korelat osobowosci jest kategoria podmiotowa, wyrdzniajaca ja od
innych weczeéniej opisanych form kapitatu.

2.6.2.5. Kapitat kariery a dojrzatos¢ do kariery

Funkcjonowanie w cyklu odnawiania i zuzywania kapitalu kariery wiaze
sie z cyklicznoscia dojrzatosci do kariery. Dojrzatosé do kariery nie jest
dang raz na zawsze funkcja osobowosci 1 aktywnosci jednostki, ale od-
twarzana forma kapitatu kariery ksztaltowana w interakcji z wplywami
$rodowiska. Innymi stowy, kapital kariery determinuje dojrzatosé do
kariery i odwrotnie. Wystapienie stanu dojrzalosci do kariery jest z jednej
strony warunkiem zdolno$ci odtwarzania kapitatu kariery, a z drugiej
strony kapital kariery determinuje mozliwosc¢ dojrzalych wyborow, przyj-
mowania postawy otwartosci na nowe mozliwoéci, postawy aktywnos$ci
W monitorowaniu swojej kariery.

Tradycyjne pojecie dojrzato$ci do kariery wprowadzone do psychologii
przez D. Supera (1972) zostalo zmodyfikowane w latach 90. ubiegtego
wieku jeszcze przez samego autora. Obecnie jego koncepcja znana jest
obecnie pod nazwa, ,teorii arkadowej” rozwoju tozsamosci (Super, 1990).
D. Supera arkadowa koncepcja Ja jest najbardziej wplywowa dzisiaj
teoria rozwoju zawodowego jednostki w cyklu zycia, ale posiada wazny
mankament, ktora sprawia, ze niezaleznie od jej duzej mocy wyjaéniajace)
jej znaczenie w praktyce psychologicznej jest znikome. Teoria arkadowa
ktadac nacisk w rozwoju Ja na dwie bazy wyjéciowe rozwoju jednostki tj.
baze biologiczna i1 baze spoteczna de facto modyfikuje jedynie wczes$nie;j-
szy model schodkowego, sekwenencyjne rozwoju cztowieka. Jednostka
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w dochodzeniu do dojrzalej struktury Ja przechodzi przez kolejne sekwen-
cje rozwoju biologicznego 1 spoteczno-instytucjonalnego (Rycina 2). f.uk
arkadowy tozsamosci (Ja) spina dwie odrebne $ciezki rozwoju jednostki
w makroskali rozwoju 1 w makroskali kariery jednostki.
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Rycina 2. D. Supera,,model arkadowy” rozwoju osobowosci i kariery

Wspédlezesnemu modelowi rozwoju kariery jednostki 1 cyklicznemu
dochodzeniu do krystalizacji struktury Ja odpowiada nie tyle tuk osiagniec¢
prowadzacy z dwodch zrddel, co kotowy model krystalizacji struktury Ja
przedstawiony na Rycinie 3. Tozsamo$¢ jednostki, jako struktura kapi-
talu kariery w danym momencie zycia jednostki, tworzona jest z réznych
elementow, elastycznie dobieranych przez jednostke w zaleznosci od
okolicznoéci, jej genetycznego wyposazenia, pochodzenia spotecznego,
kontaktu z instytucjami kultu itd.
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Rycina 3. Model cyrkularny rozwoju osobowosci i kariery (opracowanie wiasne)

Nowoczesnym kryterium dojrzato$ci do kariery jest sita koniunkceji
dwéch tendencji — tj. inicjatywy rozwoju osobistego (psychologiczny
korelat Becker’'owskiego pojecia kapitatu ludzkiego) oraz sily inicjaty-
wy W monitorowaniu przestrzeni publicznej érodowiska spotecznego
1 zawodowego (korelat Bourdieu'wskich kategorii kapitatu kulturowego
1 spotecznego). O ile w tradycyjnym modelu karier i psychologii rozwoju
zawodowego jednostki w cyklu zycia, kategoria ,,dojrzalosci do kariery”
(career maturity) (Super, 1972) oznaczata zdolno$¢ $wiadomych wyboréw
zawodu lub krystalizacje orientacji personalnych w formie dopasowania
preferencji do $érodowiska zawodowego (Holland, 1998), o tyle w mode-
lach karier bez granic kategoria ta oznacza: ,elastyczno$§é”, ,otwartosé”
1,,proaktywnos¢’. Jednostka w tradycyjnym modelu kariery, jako sekwen-
cyjnie rozwijanej pracy zawodowej 1 identyfikacji zawodowej, dojrzato$é
do kariery osiagata raz w zyciu. Ten model rozwoju, ktérego najwiekszym
eksponentem w XX wieku byl Erikson przeszedl bezpowrotnie do historii.
W modelu progresyjnym kariery zatrudnieniowej, czyli od-pracy-do-pracy
1 od-projektu-do-projektu, dojrzaloéé do kariery jest cyklicznie odnawia-
ng zdolno$cia zatrudnieniowa mierzona zaré6wno kryterium otwartosci,
elastycznoéci oraz proaktywnoséci, jak i kryterium kompetencji kariery,
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czyli stopnia akumulacji kapitatu kariery. W pierwszym przypadku jest
to ocena psychologiczna adekwatnoéci rozwoju struktury Ja do kariery,
w drugim —ocena kompetencji kariery, jako konstrukeji spotecznej (career
assessment — Ecclestone, Proyor, 2003). Patrzac na dojrzalo$é do kariery
z punktu widzenia zdolnoS$ci zatrudnieniowej na otwartym rynku pracy
1 w perspektywie karier bez granic mozna powiedzieé, ze jest zdolnoéé
jednostki do odtwarzania kapitalu kariery umozliwiajacego jej przepro-
wadzanie skutecznych transakcji na rynku pracy.

2.7. PORTFOLIO KARIERY | STRATEGIE INWESTYCYJNE
W KAPITAL KARIERY

Analogia miedzy kapitatem finansowym a kapitalem kariery wiedzie bez-
posrednio do pojecia wprowadzonego przez Charlesa Handy’ego ,,portfolio
kariery” (Handy, 1989). Podobnie, jak w przypadku zabezpieczania kapi-
talu finansowego, jednostka w swojej karierze musi réwniez uwzgledniaé
dywersyfikacje ryzyka, jakie niesie ze soba lokowanie w jednostronnych
akcjach lub obligacjach.

Portfolio kariery (por. Rycina 4) jest narzedziem akumulacji 1 odna-
wialnoéci kapitatu kariery. Portfolio kariery to zbidr akcji inwestycyjnych
jednostki uymowanych w planach rozwoju kariery, a wiec w planach
rozwoju zawodowego personalnego, spolecznego, rodzinnego, organiza-
cyjnego-instytucjonalnego. Z perspektywy podmiotowej tj. subiektywne;j
portfolio jest planowanym Zrédiem kompetencji majacych mie¢ wymierna,
warto$¢ komercyjna na rynku pracy. Wspélczesne portfolia tzw. ,karier
efektywnych” konstruowane sa wokoét kategorii zatrudnienia a nie ka-
tegorii pracy. Dawne portfolia tzw. karier zawodowych zaktadaty, ze
najwazniejsza akcja kariery jest inwestycja w wybo6r zawodu, pracodaw-
cy, podjecie pracy 1 utrzymanie pracy. Dzisiaj liczba elementéw, ktore
jednostka chce lub musi uwzgledni¢ w swoim porfolio jest tak duza, ze
ich kombinacja stwarza niepowtarzalne wzory karier dla poszczegdlnych
0s0b. Oznacza to, ze nie ma jednego uniwersalnego wzorca portfolia ka-
riery gwarantujacego sukces dla wszystkich ludzi.

Ludzie moga w swoim portfolio kariery uwzgledniaé rézne strategie
inwestycyjne w zaleznos$ci od posiadanych predyspozycji (cech osobowos$ci),
cech personalnych, takich jak poczucie samoskuteczno$ci, wezesniejszych
do$wiadczen, postrzeganych barier, doéwiadczanych zachet 1 dostrzega-
nych afordancji (potencjalnych mozliwoéci) érodowiskowych. Najogdlniej
rzecz ujmujac uktadanie portfolio kariery to budowanie strategii inwe-
stycyjnej w kapital kariery na bazie indywidualnie rozpoznanych celéw,
mozliwosci 1 strategii dziatlania. Mimo, iz nie mozna méwi¢ o uniwer-
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salnym portfolio efektywnej kariery dla ré6znych ludzi, to jednak mozna
wyrdznié¢ pewne charakterystyczne wzory inwestowania ludzi w kapitat
kariery 1 jego wykorzystywania w zyciu.

Dwiema najbardziej charakterystycznymi strategiami inwestycyjnymi
w kariere jest ,strategia terazniejszoSciowa” nastawiona na bezposred-
nie korzysci 1 bezzwloczny zwrot nakladéw (wysitku) oraz ,strategia
inwestycyjna” nastawiona na przyszte zyski w karierze (por. Rycina 4)
rozumianej, jako harmonia licznych domen zycia (pracy, rozrywki, rodzi-
ny, aktywnosci spolecznej). Grupe oséb stosujacych pierwsza strategie
mozna nazwaé ,eksploratorami kapitatu kariery”, a druga — ekspery-
mentatorami ,,odtozonej konsumpcji” zgromadzonych zasob6éw. Pierwsza
grupa oséb rekrutuje sie najczesciej spoérdd zwolennikow tradycyjnego
kapitatu kariery i tradycyjnego kontraktu psychologicznego. Druga grupa
rekrutuje sie sposrdd oséb otwartych na zmiany, wykazujacych zacho-
wania proaktywne przyblizajace do wyznaczanych celéw przynoszacych
jednostce satysfakcje. Pierwsza grupa, zwigzana z tradycyjnym modelem
rozwoju kariery w modelu biurokratycznym, jest w ograniczonym tylko
zakresie zdolna do brania na siebie odpowiedzialnoéci za integralny rozwoj
wlasnej osoby 1 integracje ze spoleczenstwem na zasadach cze$ciowych

PORTFOLID KARIERY
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Specyficzne: Tranzycyjne-transferabine:
Ograniczone do rodzaju niepeinosprawnosc, Bez granic, ponad granicami, rozwojowe
zawwaduy, specjalizaci, karzyic finansowsych i oparte na przephywach dodwiadczenia

Rycina 4. Portfolio kariery
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wyrzeczen rozumianych w kategoriach odlozonej konsumpcji. Przeciwnie
jest ona raczej nastawiona roszczeniowo i pasywnie. Druga grupe two-
rza ci wszyscy ludzie, ktérzy dobrowolnie lub z koniecznos$ci podejmuja
sie odpowiedzialno$ci za siebie, akceptuja koszty oraz ryzyko porazki
inwestowania w kariere 1 poszukuja sposobOw ograniczania ryzyka:
a) niespelnienia sie oczekiwanych korzyéci z podejmowanych inwestycji,
b) wystapienia niesprzyjajacych okolicznosci w trakcie realizacji planow,
¢) zmiany uwarunkowan realizacji planéw w postaci nieprzewidzianych
wydarzen (choroba etc.).

Analogie miedzy kapitatem kariery a kapitatem finansowym sa jednak
ograniczone. W akumulacji kapitatu kariery ludzie nie sa, po pierwsze, ani
racjonalni ani zdeterminowani dazeniem wytacznie do racjonalnych celéw.
W zwigzku z tym u ludzi wystepuja dwa rodzaje strategii inwestycyjnych:
a) strategie wykalkulowane 1 nastawione na osiaganie z gory zakladanych
celéw oraz b) strategie spontaniczne wynikajace z orientacji na przypadek,
satysfakcje, ciekawo$§é, glebsze poczucie sensu zycia. A zatem cze$é ludzi
poprzez inwestycje w kapital kariery bedzie oczekiwala istotnie realnych
zwrotéw w postaci zarobkow, bezpieczenstwa, kontynuacji kariery, ale
cze$¢ bedzie zorientowana na $wiat wartos$ci tj. zwroty, ktore nie sa
obiektywnie warto$ciowe, ale podmiotowo. Przyktadem takich zwrotéw
ocenianych wylacznie osobowo, sa: poczucie tozsamosci, integralnosci,
odpornoéci, otwarto$ci, pozbycia sie leku, pozbycia sie nieSmialo$ci, satys-
fakcja, upér. Po drugie, ludzie w swoich strategiach inwestycyjnych nie
sq takimi samymi graczami, jak w inwestycjach finansowych, w ktérych
mogg pozwoli¢ sobie na absencje. Akumulacja kapitatu kariery wymaga
zawsze osobistego zaangazowania, nie mozna jej zleci¢ nikomu 1 dlatego
w psychologii okresélana jest terminem podmiotowosci (agency).

Pojecie portfolio kariery podkre§la poszukiwanie siebie, czyli rozwd)
kariery bardziej poprzez osobiste zaangazowanie niz dzialanie wspo6lnoto-
we. Z drugiej jednak strony, portforlio kariery, jako planowane poszukiwa-
nie siebie, spina rézne domeny instytucjonalne zycia jednostki, tj. stano-
wisk pracy, zawodow, firm, instytucji spotecznych, systemoéw certyfikacji
etc. Wszystkie one sg wspdélne, jako typy dla ogétu ludzi, jednak kazda
z nich jest inaczej postrzegana w osobistym doéwiadczeniu jednostki.
Kazda osoba uktadajac portfolio kariery podejmuje indywidualne dziala-
nia oparte na wlasciwych dla niej tylko wyobrazeniach, co jest optacalne.
Jedni w planach akumulacji kariery uwzgledniac beda gtéwnie strategie
inwestycyjna w ,,firme”, czyli skrypt, w ramach ktérego realizowana be-
dzie kariera. Np. moze to by¢ bogata i znana firma miedzynarodowa lub
przeciwnie — okreélona firma typu rodzinnego. Inni beda kierowaé swoj
wysitek w zdobycie okreslonego zawodu 1 zrobienia kariery zawodowej.
Ta strategia inwestycyjna ma rézne zrodla, jak specyficzne wychowanie,
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tradycje kulturowe czy pteé. Ta strategia inwestycyjna najezona jest
wieloma niebezpieczenstwami, zwlaszcza w obecnym czasie zamierania
zawodow 1 narastajacej tendencji do dziedziczenia zawodéw. Kolejna
strategia inwestycyjna jest strategia edukacyjna nastawiona na doskona-
lenie zawodowe. Do niedawna przyjmowano uproszczong wizje wysokie]
renty inwestycyjnej w te forme kapitatu, ale dzisiaj zaczyna dominowa¢é
bardziej realistyczne spojrzenie biorace pod uwage mozliwo$é, 1z jest to
strategia wysokiego ryzyka zwiazanego z ,przeedukowaniem”. Do§¢é po-
wszechnag strategia inwestycyjna jest angazowanie sie w tworzenie nowej
formy przedsiebiorczoéci 1 nowego zawodu. Jeszcze inng strategia moze
by¢ inwestowanie w okre§lony obszar zycia spotecznego, jak sektor ustug

| Instytucjionalizacia kariery w relacji do: |
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Rycina 5. Akumulacja kapitatu kariery

socjalnych, pomoc non profit ludziom spotecznie uposledzonym etc.
Ograniczanie ryzyka zaklada podzial nakladéw inwestycyjnych mie-
dzy rézne domeny, tak aby w razie braku perspektyw w jednej dziedzinie
mozna byto podjaé dziatania w innej. Wiele oséb w dalszym ciagu wierzy
jednak w ,gltéwna” wygrana 1 obstawia jeden kierunek inwestycji. Coraz
czeécie] 1 coraz wiecej ludzi decyduje sie nie tylko na zdywersyfikowana,
strategie inwestowania w rézne domeny kariery, ale takze w rézne for-
my kapitatowe w ramach poszczegdélnych domen. Mozna np. inwestowacé
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w kapital w domenie nazwanej umownie ,firma”, a w domenie nazwanej
umownie ,edukacja” w kapitat reputacji zwiazany z jako$cia certyfi-
katu.

Macierz, jaka tworza z jednej strony, réznorodne domeny inwestycyjne
kapitatu kariery — takie jak firma, zawdd czy branza, a z drugiej strony
rézne formy kapitatu (takie, jak kapitat ludzki, kulturowy, spoleczny,
edukacyjny, reputacyjny) tworza nieograniczona wrecz réoznorodnoscé port-
folio kariery i akumulacji kapitatu kariery. Jednak akumulacja kapitatu
kariery nie jest celem samym w sobie, ale procesem funkcjonalnym za-
réwno dla jednostki, jak 1 instytucji spotecznych tj. firm, przedsiebiorstw,
organizacji gospodarczych, spotecznosci lokalnych, rodziny. Realizacja
kariery, czyli wykorzystywania zakumulowanego kapitatu kariery
w formie kompetencji kariery nie przebiega w abstrakcyjnej prozni, ale
w instytucjach kariery: uniwersytetach, urzedach, fabrykach, firmach itd.
Proces translacji indywidualnych dziatan opartych na zakumulowanych
kompetencjach kariery na specyficzne dzialania w ramach instytucji ka-
riery okreslany jest mianem ,instytucjonalizacji kapitatu kariery” (Arthur
1in., 1999). Instytucjonalizacja kapitalu kariery oznacza, ze zjednej strony
jednostka wnosi do instytucji swdj oryginalny zasob kompetencji uksztat-
towanych w innych warunkach i w ten sposéb wzbogaca jej niewidzialne
aktywa kapitatowe (Sveiby, 1997). Z drugiej strony, jednostka adaptujac
kompetencje do konkretnych uwarunkowan instytucjonalnych kariery
rozwija nowe skrypty dziatania, ktére prowadza do nowej kumulacji
kapitatu kulturowego, intelektualnego, organizacyjnego itd. Jest to zysk
jednostki wynikajacy z wkltadu i1 zuzywania wczes$niej nagromadzonych
kompetencji. A zatem, kumulacja kapitatu kariery przebiega w spiral-
nym cyklu rozwoju i1 adaptacji portfolio kariery w miare posuwania sie
po Sciezce kariery zatrudnieniowe;.
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3. MODELE PRAKTYKI DORADCZE)J

3.1. MODELE DORADZTWA W SYSTEMIE EDUKACYIJNYM
| RYNKU PRACY

3.1.1. Doradztwo w systemie edukacyjnym

W praktyce doradztwa karier wyr6zni¢ mozna dwie odmienne postawy
bedace w istocie rzeczy dwiema odmiennymi orientacjami wobec doradz-
twa zawodowego 1 karier. Owe orientacje wyrastaja z dwoch odmiennych
tradycji. Jeden nurt wyrasta z tradycji preorientacji zawodowe] ukie-
runkowanej na profilaktyke spoleczna na wczesnych etapach edukacji
zawodowej (Guichard, 2005). Orientacja 1 poradnictwo zawodowe zaini-
cjowane zostalty na poczatku obecnego stulecia w Stanach Zjednoczonych,
a osliagniecia tego nurtu, jak tez spory toczone ze zwolennikami drugiego
nurtu odbijaja sie echem réwniez we wspotczesnej teorii 1 praktyce posred-
nictwa pracy w Polsce. Np. Dobrouszek (1971, s. 60) w podreczniku pt.
Psychologia przemystowa pisze: ,,podstawowa forma pracy w komoérkach
zajmujacych sie udzielaniem porad zawodowych (szkolnych) jest klasyfi-
kacja”. Jest to przyklad szeroko rozpowszechnionego stereotypu, zgodnie
z ktorym doradztwo zawodowe to nieodlaczny atrybut szkolnictwa lub
zwigzanego z nim poradnictwa.

Drugi nurt postaw wobec doradztwa karier wyrasta z tradycji huma-
nizacji stosunkéw miedzy §wiatem pracy a przedsiebiorcami tworzacymi
rynek pracy, gdzie doradztwo zawodowe jest podstawowym elementem
ksztattowania karier. W ramach tego nurtu mys$lenia powstaty takie
wladnie instytucje, jak biura poérednictwa pracy promujace bezptatna
informacje o wolnych miejscach pracy, ,,sklepy z ofertami pracy” informu-
jace o mozliwo$éciach uzyskania lub poszerzenia kwalifikacji zawodowych,
instytucje spoteczne (np. w USA organizacje zydowskie) promujace zasady
doboru kandydatéw do pracy wedlug posiadanych uzdolnien, zdobytych
doé$wiadczen oraz zainteresowan zawodowych. W tym nurcie inicjatyw
doradztwo zawodowe podporzadkowane jest zawsze jednemu nadrzedne-
mu celowl, jakim jest dobo6r czlowieka do pracy 1 dobor pracy do cztowieka
(job placement). Doradztwo zawodowe w tym konteksécie jest strategia
osiagania podstawowego celu, jakim jest efektywne 1 trafne umieszczenie
osoby w odpowiednim miejscu pracy.
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Te dwa nurty postaw wobec doradztwa karier i poradnictwa za-
wodowego dzieli zasadnicza kontrowersja dotyczaca roli poSrednictwa
pracy (job placement) w poradnictwie 1 roli doradztwa personalnego
1 psychoterapii w posrednictwie (Zunker, 1986, s. 347; Gladding, 1994).
Wyréznié¢ tutaj mozna znowu dwa skrajne sposoby myé$lenia. I tak
W nurcie pierwszym lansowany jest poglad, ze doradztwo karier, jako po-
radnictwo zawodowe nie musi prowadzi¢ w konsekwencji do skierowania
danej jednostki lub grupy do konkretnej pracy (job placement). Innymi
stowy, doradztwo zawodowe to jedna sprawa, a poSrednictwo pracy —
druga. Natomiast w nurcie drugim argumentacja jest odwrotna; posred-
nictwo pracy to jedynie kierowanie poszukujacych pracy do oferujacych
zatrudnienie pracodawcow, a proces ten nie musi, a nawet nie powinien
miec¢ wiele wspdlnego z doradztwem zawodowym. Tym ostatnim powinny
sie zajmowacé raczej szkoly 1 poradnie specjalistyczne, a nie instytucje
posrednictwa obstugujace rynek pracy.

Okazalo sie, ze kontrowersja ta wyrasta z falszywych przeswiadczen.
7 jednej strony nie mozna efektywnie sterowaé rynkiem pracy tylko
poprzez wczesng preorientacje zawodowa abstrahujac od poérednictwa
w kontaktach z pracodawca. Z drugiej strony w posredniczeniu miedzy
pracobiorcami i pracodawcami doradztwo jest funkcja specjalna, niemal
luksusowa, a wiec taka, na realizacje, ktérej mozna sobie pozwoli¢ dopiero
po spelnieniu zadan podstawowych (poSrednictwa). Efektem pierwszej
skrajnej postawy byl w Polsce catkowity upadek poradni wychowawczo-
zawodowych, bowiem ich dziatalno$¢ coraz bardziej odrywata sie od re-
aliow zmieniajacego sie Swiata zawodéw 1 rynku pracy. W zaistniatych
okolicznoéciach ,budowniczowie” polskiego systemu edukacji zawodo-
wej dokonali radykalnej reformy likwidujac poradnie zawodowe. Krok
ten przez wielu pedagogéw i1 psychologéw zostal uznany za racjonalny
istuszny, ale nie przez wszystkich. Efektem drugiej skrajnej postawy jest
obserwowana w Polsce niecheé do traktowania doradztwa karier, jako in-
tegralnej czeSci zinstytucjonalizowanego systemu posrednictwa pracy.

3.1.2. Réznice i podobienstwa doradztwa karier w systemie
oswiatowym i w systemie posrednictwa pracy

Pierwszy akt prawny dotyczacy poradnictwa zawodowego zostal wydany
w 1958 roku w formie zarzadzenia Ministra Oéwiaty. W zarzadzeniu tym
zostaty okreslone gléwne kierunki dzialania poradni psychologiczno-
zawodowych. Mozna je sprowadzi¢ do czterech podstawowych (Bierz-
winska, 1968): preorientacji zawodowej mtodziezy ijej rodzicéw; pomocy
metodycznej placowkom o$wiatowo-wychowawczym; pomocy bezposred-
niej w wyborze zawodu udzielanej mlodziezy ijej rodzicom; prowadzeniu
badan naukowych.
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Plon tych dzialan okazal sie po latach mierny. TreScia poradnictwa
zawodowego stala sie informacja o kierunkach ksztatcenia na poziomie
$rednim 1 wyzszym, o zawodach 1 specjalno$ciach w ukladzie oficjalne;j
nomenklatury zawodéw. Jedynym wymiernym efektem dziatan w tym
kierunku bylo opracowanie wybranych charakterystyk zawodéw (zob.
Sokala, 1960, Charakterystyki zawodéw. Materialy do poradnictwa
zawodowego). Najwieksze zaniedbania wystepuja na niwie opracowan
metod diagnostycznych, a szczegblnie w zakresie metod diagnostyki
psychologiczne;j.

Przyczyna tego stanu rzeczy bylo do§é jednostronne pojmowanie misji
poradnictwa. Niecheé¢ do selekeji zawodowej 1 metod ja warunkujacych
(standaryzowanych testow selekcyjnych) nakazywata poszukiwac istoty
poradnictwa w udzielaniu porad w sprawach zwiagzanych z wyborem
zawodu na podstawach pedagogicznych. Przyjete zalozenie, do pewnego
stopnia stuszne, ze u podstaw poradnictwa zawodowego lezy zasada
wolnego wyboru zawodu — czyli §wiadoma i samodzielna decyzja, odpo-
wiadajaca indywidualnym mozliwo$ciom i potrzebom, a zarazem zgodna
z obiektywnymi warunkami spoteczno-ekonomicznymi — potaczone zostato
ze zgubnymi w skutkach wnioskami. Po pierwsze, wolny wybér zawodu
to ,,samookreslenie” jednostki, w ktérym wystepuje ,,zgodnoé¢ interesow
jednostki z interesami ogétu” (Bierzwinska, 1968). Tak zawsze nie jest,
ajuz w kazdym razie nie w sytuacji doradztwa zawodowego dla dorostych
w urzedach pracy. Miedzy wyborami jednostki a interesem ogétu, jezeli nie
zawsze, to czasami, zachodzi sprzecznoéé. ,,Z wlasnego wolnego wyboru”
mamy w Polsce niski wskaznik tzw. ,,odplywu z bezrobocia”, tzn. wysoki
odsetek dlugotrwatych bezrobotnych. Jeszcze niedawno bezrobotny bez
uzasadnienia mogl odmawiaé podjecia pracy, przyjmowania oferty pracy,
wyrazania gotowoséci do przekwalifikowania sie 1 zawsze na podstawie
tego samego argumentu — prawa do wyboru (np. pracy w swoim zawodzie,
realizacji wlasnych 1 tylko wlasnych zainteresowan etc.).

Drugi btedny wniosek dotyczy tego, iz wybor zawodu tj. zawodowe
samookre§lenie sie jednostki, moze by¢ ,(...) jedynie wynikiem dtugofa-
lowego, specyficznego dzialania pedagogicznego, stanowiacego integralna,
cze$cé catego procesu ksztatcenia 1 wychowania realizowanego przez szkole”
(Bierzwinska, 1968, s. 62). Wynika z tego stwierdzenie, ze ,,samookre-
§lenie”, jako ,,dojrzato$é do wyboru zawodu” jest efektem li tylko procesu
przygotowania szkolnego. Otz jest to zalozenie sprzeczne z psychologia
rozwoju zawodowego przedstawiong obszernie w czeSci trzeciej niniej-
szego opracowania; dojrzatos¢ do wyboru zawodu ksztaltuje sie w toku
rozwoju psychicznego oraz spolecznego, a umiejetno§¢ diagnozowania
cech rozwojowych jednostki jest podstawa rokowania jej powodzenia
w okreélonym zawodzie lub pracy.
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Idea ksztaltowania zyczen 1 zainteresowan zawodowych w toku dtu-
gotrwalego procesu wychowawczego jest podstawa teoretyczna doradztwa
karier w modelu, w ktérym gléwna osiq zainteresowania jest poSrednic-
two pracy, jest trudna do zrealizowania z powodéw gléwnie ze wzgle-
déw czasowych. W doradztwie karier w ramach modelu poérednictwa
pracy najwazniejszym problemem jest to, aby w jak najkrétszym czasie
skierowaé na rynek pracy jak najwieksza liczbe bezrobotnych. Posred-
nictwo pracy nawet wtedy, gdy przyjmuje charakter doradztwa karier
z elementami dziatan ukierunkowanych przebudowe osobowosci, tak jak
w przypadku omawianego dalej modelu plateauingu, nie jest w istocie swej
ani koncepcja wychowawcza, ani edukacyjna. Elementy takiego modelu
praktyki doradczej wystepuja w dziatalno$ci Klubéw Pracy dziatajacych
w ramach urzedéw pracy. Jest to akceptowany model dzialania z osobami
dtugotrwale bezrobotnymi, a wiec nie posiadajacymi nie tylko statusu
osoby zatrudnionej, ale takze nie posiadajacych spdjnej koncepcji zycia.
Niestety, ale jak pokazuje rzeczywistoé¢ ten tryb dzialania praktycznego
jest nie najlepsza recepta na odniesienie sukcesu w procesie przywracania
bezrobotnych na rynek pracy.

Jakie sg najwazniejsze réznice miedzy doradztwem karier realizowa-
nym w ramach systemu oéwiatowego 1 systemu poérednictwa pracy?

1. W doradztwie karier w modelu posrednictwa pracy wybor kariery
jest wyborem okreslonej pracy 1 §ciezki zycia w ramach okreslonej kon-
cepcji funkcjonowania zawodowego, natomiast w systemie o$wiatowym
wybér kariery jest to wybdér zawodu nie bedacy tozsamym z wyborem
1 wykonywaniem pracy.

2. W systemie oé$wiatowym doradztwo karier realizowane jest
w uktadzie prospektywnym, tzn. takim, gdzie wszystkie mozliwoSci sa dla
jednostki w perspektywie czasu jeszcze potencjalnie otwarte. Na etapie
wyboréw zawodu jednostka moze byé jeszcze lotnikiem, scenografem,
poeta lub potencjalnym wykonawca jakiegokolwiek innego rzadkiego
zawodu. Osoba szukajaca porady zawodowe] w systemie posrednictwa
pracy bez wzgledu na wiek (moze nawet to by¢ osoba niepelnoletnia
zarejestrowana jako bezrobotna), stoi przed wyborami, w ktérych pula
mozliwosci jest mocno zawezona do realiéw lokalnego, regionalnego rynku
pracy, miedzynarodowego rynku pracy.

3. W systemie oSwiatowym problemy rozwiazywane w doradztwie
karier ograniczajq sie do jednej grupy rozwojowej, tj. do mtodziezy uczacej
sie, ktora jeszcze nigdy nie pracowata. W systemie poérednictwa pracy
problemy doradztwa dotycza wszystkich podstawowych grup klientow,
z ktorych wiekszo$é ma juz okre$lona Swiadomoéé zawodowa (samo-
okreélenie zawodowe), okreélong przeszloéé zawodowa 1 rozwigzanie
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problemu (braku pracy), nie jest sprawa przyszlosci tylko terazniejszosci.
Rozwiazania musza byé wiec natychmiastowe, dopasowane do indywidu-
alnej biografii (historii zycia jednostki) 1 w miare prospektywne, a wiec
uwzgledniajace mozliwe do przewidzenia zdarzenia w przysztoSci.

4. W systemie o$wiatowym doradztwem karier zajmuje sie specjalista
(doradca zawodowy — psycholog), ktérego status i rola organizacyjna sa
$ciSle zdefiniowane. Doradztwo realizowane w systemie pos$rednictwa
pracy jest zagadnieniem rozmytym zaréwno od strony pojeciowej, jak
1 organizacyjnej, o czym mowi m.in. nastepny rozdzial.

5. Populacje klientéw korzystajacych z ustug doradztwa karier
w modelu posrednictwa pracy tworza osoby mniej lub bardziej psychicz-
nie 1 spolecznie nieprzystosowane. Gltownie sa to osoby, ktére utracity
prace oraz bezrobotne (bezrobocie jest forma nieprzystosowania). O ile
doradztwo karier — w systemie o§wiatowym — jest procesem wspomagania
rozwoju osobowosci, o tyle doradztwo zawodowe — w systemie poSrednic-
twa pracy — w wiekszym stopniu wlacza w swéj obreb zainteresowania
procesy korekcji spolecznej 1 psychiczne;.

3.1.3. Doradztwo karier wyrastajace z praktycznych
potrzeb przeciwdziatania bezrobociu

Doradztwo karier, jako doradztwo zawodowe realizowane w ramach
systemu posrednictwa pracy, posiada wiecej odmiennosci niz cech
wspolnych z doradztwem karier dla mlodziezy. Przede wszystkim jest to
model konsultacyjny zaktadajacy wspdélprace w ramach ,,sieci pomoco-
wej”, ktorego gléwnym elementem, a wiec nie tak mocno akcentowanym
w pomocy dla mlodziezy, jest posrednictwo pracy. Poérednictwem pracy
objete jest cale spektrum klientow, bedacych na ré6znym etapie rozwoju
intelektualnego, rozwoju moralnego, dysponujacych zréznicowanym ba-
gazem do$wiadczen. Réznorodno$é grup tworzacych populacje klientéw
biur poSrednictwa pracy a zglaszajacych potrzebe radzenia sie wymaga
stosowania zréznicowanych strategii doradczych. Programy doradztwa
w systemie posrednictwa pracy musza godzi¢ sprzecznosci, takie jak czu-
lo$¢ na specyficzne problemy pewnych tylko jednostek lub grup klientéw
versus zdolno§é do zaspokajania potrzeb wszystkich klientéw.

Model konsultacyjny doradztwa karier przewiduje wspélprace mie-
dzy poSrednikiem a wspomagajacymi go specjalistami zatrudnionymi
w ramach tej samej instytucji: psychologiem, lekarzem, doradca zawodo-
wym, prawnikiem. Model konsultacyjny, jako dzialanie z natury rzeczy
o charakterze technicznym, mniej koncentruje sie na wartoéciach zyciaiw
niewielkim tylko stopniu inkorporuje elementy psychoterapii. Doradztwo,
jako proces udzielania czastkowych i fachowych porad miedzy poszczegél-
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nymi podmiotami tworzacymi system posrednictwa pracy, jest modelem
najbardziej popularnym w §wiecie 1 wykazuje znaczne podobienstwo do
modelu poradnictwa zawodowego w systemach o$wiatowych dziatajacych
we wszystkich krajach uprzemystowionych.

W modelu tym, wszyscy uczestnicy procesu posrednictwa pracy, wy-
konuja wysoce wyspecjalizowane 1 zracjonalizowane czynnosci doradcze
wzgledem siebie 1 wzgledem klienta bezrobotnego. Wystepuja tu dwa
warianty dzialania organizacyjnego. W wariancie pierwszym, poSrednik
pracy jest gtéwnym partnerem — doradca klienta. Ten ostatni udaje sie
po porade specjalistyczna do psychologa, lekarza, prawnika 1 doradcy
zawodowego w sytuacji niemoznosci poradzenia sobie w jednym z naste-
pujacych obszaréw diagnostyczno-prognostycznych:

1 - identyfikacji faktycznego potozenia zawodowego 1 zyciowego
bezrobotnego,

2 — 1identyfikacji doéwiadczenia zawodowego i kwalifikacji,

3 — 1identyfikacji zainteresowan zawodowych,

4 — 1identyfikacji uzdolnien intelektualnych,

5 — 1identyfikacji indywidualnych wartoéci, potrzeb i motywacji.

W wariancie drugim, bezrobotny sam bezposrednio zwraca sie o pomoc
do poszczegblnych specjalistow dzialajacych w sieci pomocowej, natomiast
poérednik pracy jest koordynatorem procesu doradczego 1 integratorem
czastkowych decyzjii czastkowych porad w formie zintegrowanej diagnozy
oraz prognozy dopasowania klienta do oferty pracy i odwrotnie.

W jednym 1 drugim przypadku, efektem koncowym procesu doradza-
nia bezrobotnemu oraz konsultowania probleméw dotyczacych bezrobot-
nego ze specjalistami jest decyzja lub jej brak o skierowaniu danej osoby do
zleceniodawcy okre§lonej oferty pracy. Decyzje dotyczace umiejscowienia
okre§lonego kandydata (bezrobotnego) w okres§lonym (oferta) potencjal-
nym miejscu pracy przybiera charakter badz procedury selekcyjnej, badz
klasyfikacyjnej. Obydwie procedury sg rowniez zracjonalizowane (a wiec
nie kierowane emocjamii dobrym ,sercem”), poniewaz wynikaja z bardzo
racjonalnych zadan, jakie stawiane sa poSrednictwu pracy:

1— szybka diagnoza dotyczaca oczekiwan: a) zleceniodawcy, b) kan-
dydata do pracy;

2 — szybkie skojarzenie kandydata i zleceniodawcy na podstawie
prognozy optymalnego dopasowania, maksymalnie spelniajace
oczekiwania obydwu stron.

Szybkos§é kojarzenia i dokladno$é dopasowania sa podstawowymi
kryteriami efektywnoséci posrednictwa pracy. Aktualno$é ofert trwa
kilka tygodni i w tym czasie potrzeba okresli¢, czyli sklasyfikowac grupe
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spelniajacych minimum wymagan, a nastepnie sposrod tej grupy wyse-
lekcjonowacé najlepszych, jako ostatecznych kandydatow.

Ostateczna selekcja kandydatow nie nalezy do posrednika pracy.
Prawo do tego rezerwuje sobie zazwyczaj pracodawca. Posrednik musi
w tym uktadzie umieé jednak by¢ kompetentnym doradca dla swojego bez-
robotnego, pomagajac mu zorientowac sie w stosowanych przez pracodaw-
coéw procedurach. Oczywiscie wszystkich procedur selekcji stosowanych
przez réznych pracodawcéw posrednik nie jest w stanie zgromadzié, ale
niektére znajduja sie w zasiegu reki. Poznanskie Charakterystyki zawo-
dow i ofert pracy (Banka, Chirkowska-Smolak, 1994) opracowane zostaty,
miedzy innymi, z my$la o tym, by poSrednicy pracy mogli kompetentnie
doradzac¢ klientom, jak maja dostosowac sie do procedury weryfikacyjne)
pracodawcy po otrzymaniu skierowania. Szczegdlnie pomocne w tego
rodzaju doradztwie moga by¢ listy najczeéciej stosowanych procedur we-
ryfikacyjnych 1 najczesciej zadawanych pytan kandydatom do pracy przez
pracodawcow (np. Schein, 1978; Endicot, 1975; Nealer, Papalia, 1982).
W jezyku polskim dostepna jest bardzo znana i wartosciowa praca Richar-
da N. Bollesa pt. Spadochron. Praktyczny podrecznik dla 0s6b planujacych
kariere, szukajacych pracy 1 zmieniajacych zawdd (1993), ktéra zawiera
bardzo wiele informacji na ten temat.

Selekcja, jako sposob osiaggania celow w doradztwie zawodowym, byta
z zasady wykluczana spoéréd mozliwych strategii dziatania systemu
oswiatowego. W poérednictwie pracy jest jednakze wrecz niezbednym
warunkiem skutecznego dziatania. Jak wiadomo z rozwazan przeprowa-
dzonych w czeéci czwartej, konsekwencja skierowania do zleceniodawcow
ofert niewtasciwie dobranych 1 niedostatecznie wyselekcjonowanych kan-
dydatéw do pracy jest zerwanie przez nich kontaktow z biurem posrednic-
twa pracy. A zatem w modelu konsultacyjnym doradztwa i poSrednictwa
pracy selekcja jest podstawowa strategig osiagania celu — skutecznego
(szybkiego 1 trafnego) lokowania bezrobotnych na rynku pracy.

W modelu konsultacyjnym doradztwa karier, zakladajacym wspél-
prace wielu podmiotéw w ramach ,sieci pomocowej” posrednictwa pracy,
pojecie ,,doradca” wystepuje w podwojnym znaczeniu. Jest to m.in. efekt
probleméw z thumaczeniem angielskiego stowa counseling. Termin ten
w jezyku angielskim oznacza zaréwno posrednictwo (w znaczeniu np.
job placement), jak 1 pomoc psychologiczna w znaczeniu psychoterapii
(Gladding, 1994). W jezyku polskim te dwie funkcje maja dwa rézne
pojecia, co sprawia, ze jednym razem doradca karier to ta sama osoba,
co doradca zawodowy lub posrednik pracy, drugim razem — posrednik to
taki ,doradca na niby” (udzielajacy porad przy okazji i przez to niby nie-
fachowych), ktory konsultuje sie z ,prawdziwym” doradca zawodowym,
jako specjalista. Problem ten wystepuje w wielu krajach 1 w r6zny sposéb
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jest rozwiazywany. Na przyklad, w niemieckim systemie posrednictwa
Bundesansalt fiir Arbeit mamy do czynienia z podobng niekonsekwencja
,Jak w Polsce (posrednik to kto§, kto doradza, a jednoczeénie osoba pod-
porzadkowana doradcy-specjaliscie — The Bundesansalt..., 1989; Czesla,
1994; Rojszczak, Blaszezyk, 1991). W Holandii problem rozwiazany
jest bardziej prosto; kazdy posrednik pracy jest jednocze$nie doradca.
Etaty w panstwowym urzedach posrednictwa pracy dziela sie na etaty
administracyjne 1 etaty zwiazane z aktywna 1 pelnozakresowa pomoca
osobom poszukujacym swojej Sciezki kariery na rynku pracy. Posrednik
wykonujacy tylko rejestracje nie jest wiec doradca 1 nie ma dostepu do
pewnych fragmentéw baz danych, natomiast posrednik wydajacy skie-
rowania do pracy jest jednoczes$nie doradca oraz przysluguje mu prawo
do dysponowania wszystkimi bazami danych, a wiec rowniez najbardziej
intymnymi informacjami odnoszacymi sie do klienta.

3.1.4. Model rehabilitacyjny doradztwa karier
wykorzystujacy ,sie¢ pomocowg”

Model konsultacyjny doradztwa optymalizujacy proces diagnostyczno-
prognostyczny realizuje najbardziej podstawowe funkcje panstwowego
systemu poérednictwa pracy — biezacej kontroli rynku pracy. Od skutecz-
nosci realizacji tych podstawowych funkcji zalezy efektywnosé przeciw-
dziatania bezrobociu na lokalnych, regionalnych 1 ponadregionalnych
rynkach pracy. Model ten jest efektywny, ale jedynie w odniesieniu do
bezrobotnych krétkoterminowych. Mozna powiedzieé, ze jest to model
wystarczajaco efektywny dla okoto 60% bezrobotnych korzystajacych
z doradztwa karier w modelu publicznego systemu posrednictwa
pracy.

W Swiecie, w toku kilkudziesiecioletnich do§wiadczen, w procesie po-
magania ludziom majacym problemy z ulozeniem sobie kariery zyciowe]
i zawodowej uksztaltowal sie inny model, ktory nazwaé mozna modelem
rehabilitacyjnym. Wykorzystuje on ,,sie¢ pomocowa” posrednictwa pracy
oraz metody psychoterapii do zintegrowanej readaptacji do rynku pracy
0s6b do$wiadczajacych problemy adaptacji do éwiata pracy. Impulsem do
budowania tego modelu doradztwa byl 1 jest fakt dlugookresowegp nie-
przystosowania ludzi do efektywnego funkcjonowania na otwartym rynku
pracy. Tego typu ludzie, najczeSciej dlugotrwale bezrobotne, wymagaja,
rehabilitacji zarowno mentalnej, spotecznej, jak 1 zawodowej. Te trzy
elementy procesu rehabilitacyjnego sa przedmiotem integracji w procesie
doradczym obejmujacym zazwyczaj okres miedzy 6 a 12 miesiecy.

Readaptacja do rynku pracy jest w tym przypadku: a — procesem kosz-
townym (gdyz im dtuzszy jest czas pozostawania bez pracy, tym wiekszy
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wysitek organizacyjny i finansowy musi by¢ poniesiony na wprowadzenie
bezrobotnego na rynek pracy); b — procesem organizacyjnie ztozonym (bo
w readaptacji spotecznej angazujacym partnerow spoza wewnetrznej sieci
pomocowej poSrednictwa pracy); ¢ — dlugotrwatym (poniewaz angazuje
strategie dzialania rozciggniete w czasie, takie jak szkolenie).

Doradztwo karier, polegajace na readaptacji do rynku pracy, oparte
jest na zupelnie innych strategiach osiagania celu (skierowywania do
pracy), niz klasyczne doradztwo zawodowe. Strategie te zwigzane sa mniej
z technologia diagnozy i prognozy dopasowania klienta do konkretnej
oferty pracy, lecz bardziej z ekstensywnymi technikami pomocy skon-
centrowanymi na zmiennych osobowosciowych:

1 — =z caloksztaltem psychologicznej oceny sylwetki bezrobotnego,

2 — przystosowaniem klienta do konkretnych wymagan i mozliwosci
rynku pracy,

3 — wypracowaniem (wraz z klientem) odpowiedniej koncepcji ka-
riery pracy 1 asystowaniem mu w procesie wdrazania jej (por.
rozdz. 4.3.4.).

Gléwne strategie doradztwa karier w modelu rehabilitacyjnym to:
1 — planowanie szkolen 1 kursow doksztalcajacych,
2 — planowanie zmiany profilu zawodowego,

3 — planowanie nowego scenariusza zycia uwzgledniajacego rozwaj
ogoblnej zdolnosci zatrudnieniowej np. poprzez ksztattowanie
przedsiebiorczosci, dziatalnosci gospodarczej na wlasny rachunek
etc.

Istota dziatan pomocowych realizowanych w tym modelu doradztwa
karier jest inna niz w modelu konsultacyjnym, tzn. sa one ,,mniej ztech-
nologizowane”, a bardziej zhumanizowane. Obydwa modele wzajemnie
sie przenikaja i uzupetniaja. Po pierwsze, model rehabilitacyjny jest kon-
tynuacja modelu konsultacyjnego, co oznacza, ze readaptacja klienta do
zycia zawodowego nastepuje po wyczerpaniu ,,prostych rezerw” wstawie-
nia klienta do rynku pracy, takich jak techniczne zabiegi prowadzace do
skojarzenia klienta z pracodawca. Po drugie, dane diagnostyczne zdobyte
w modelu konsultacyjnym zachowuja warto$¢ w modelu rehabilitacyjnym,
wymagaja jedynie rozszerzenia o caloSciowa diagnoze psychologiczna
sylwetki 1 sytuacji zyciowej klienta. Po trzecie, w modelu konsultacyj-
nym doradztwa karier moga wystepowaé elementy charakterystyczne
dla doradztwa rehabilitacyjnego i odwrotnie. Np. proces rekwalifikacji
1 przeszkolenia moze by¢ zaproponowany klientowi we wezesnym (kon-
sultacyjnym) stadium doradztwa, bez czekania na to, az jego problemy
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funkcjonowania zawodowego doprowadza, go do statusu osoby dlugotrwale
bezrobotnej. I na odwrét, w realizacji programu reorientacji zawodowej
czynnosci diagnostyczne moga by¢ wykonane od nowa albo poszerzone
o dziatania konsultacyjne charakterystyczne dla stadium dianostyczno-
prognostycznego w modelu posrednictwa pracy.

Te dwa modele doradztwa i poérednictwa wzajemnie sie wiec przenika-
ja, ale nigdy na state nie stapiaja sie. W modelach tych inne jest zaanga-
zowanie psychiczne doradcy w sprawy klienta, inna skala pokonywanych
trudnosci 1 organizacyjne warunki wykonywania zadan. Np. efektywne
realizowanie doradztwa rehabilitacyjnego wymaga elastycznego czasu
pracy osoby udzielajacej pomocy, gdyz tej roli nie da sie wykonac ,za
biurkiem” i przy komputerze.

3.2. MODELE DORADZTWA KARIER OPTYMALIZUJACE PROCES
DIAGNOSTYCZNO-PROGNOSTYCZNY

3.2.1. Pomoc diagnostyczna w wyjasnianiu klientowi sytuacji
problemowej i potencjatu kariery

Podstawowym zadaniem doradztwa karier jest udzielenie klientowi takie]
pomocy, dzieki ktorej jest on w stanie podjaé suwerenna 1 optymalna de-
cyzje dotyczaca pracy 1 zycia na otwartym rynku pracy. Pomoc udzielana
klientow1 przez doradce moze zmierzac w trzech kierunkach: 1 — skierowa-
nie klienta do specjalisty w celu zweryfikowania pewnych przypuszczen,
watpliwosci lub sugestii; 2 — dostarczenie klientowi odpowiednich narze-
dzi umozliwiajacych samoorientacje we wlasnym potozeniu zawodowym
1zyciowym; 3 — przedstawienie klientow1 samodzielnej diagnozy dokona-
nej na podstawie danych dostepnych z rozmowy, z analizy dokumentéw
1z opinii przekazanych przez konsultantéow (lekarza, doradce zawodowego,
psychologa, prawnika).

Co do pierwszego kierunku to szerzej bedzie o tym mowa w nastepnym
rozdziale. Jezeli idzie o drugi kierunek dzialania, to trzeba podkreslié,
1z jest on niezmiernie wazny, bowiem prawdopodobienstwo pomys§lnego
ulokowania klienta na rynku pracy w bardzo duzym stopniu zalezy od
samo$Swiadomosci zainteresowanego. Jak wykazuja doé¢ stare, ale za-
chowujace wciaz aktualnoéé badania Szewczuka (1964) gléwne czynniki
utrudniajace pomyS$lny start zawodowy sa natury psychologicznej 1 w
kolejnoéci tworza je nastepujace zmienne: 1 — niezroéwnowazenie, 2 —brak
zaufania do wlasnych mozliwosci, 3 —brak wytrwaloSci, 4 — zarozumiatosé,
5 —upor, 6 — nieSmialo$é, 7 — brak zamitowania.
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3.2.2. Ocena przydatnosci potencjatu kariery za pomoca
srodkéw dostepnych bezposrednio

Najbardziej istotnym warunkiem skutecznej pomocy doradczej jest traf-
na diagnoza polozenia klienta, oparta na analizach badawczych prowa-
dzonych przez samego doradce. Do diagnozy potencjatu kariery klienta
1udzielenia mu stosownej porady, doradca moze wykorzystaé nastepujace
zrédla informacji: 1 — zyciorys, 2 — ankiete personalna, 3 — Swiadectwa
szkolne, 4 — opinie z poprzedniego miejsca pracy, 5 — inwentarz biogra-
ficzny, 6 — wywiad zawodowy (rozmowe z bezrobotnym). Kazde z tych
zrodet ma r6zna, ,,moc informacyjna” (Jahoda i in., 1965).

Zyciorys mégiby byé dobrym zrédtem informacji o bezrobotnym, gdyby
zawieral rzeczywiScie istotne informacje o nim, i gdyby wiadomo byto,
jakie fakty z zycia klienta mogg by¢ podstawa rokowania powodzenia
w wykonywaniu okre§lonej pracy, ktéra mozna by mu powierzy¢. Nie
wiadomo, jak poszczegdlne fakty zawarte w zyciorysie koreluja z wyko-
nywaniem zawodu 1 w ogéle z przyszlym zachowaniem sie bezrobotnego,
jako pracownika. Brak zasad interpretacji pozostawia pole do dzialania
intuicji, nastawieniom, stereotypom, domystom i r6znym sadom oceniaja-
cym. Podsumowujac, uzytecznos¢ prognostyczna zyciorysu jest zadna.

Ankieta personalna dostarcza w zwiezltej 1 usystematyzowanej formie
informacji bardziej prognostycznej niz zyciorys. Zasadnicze cechy ankiety
to: 1 — niewielka liczba pytan istotnych z punktu widzenia rokowania
przydatnosci zawodowe] 1 powodzenia w wykonywaniu pracy; 2 — pyta-
nia dotycza, konkretnych faktéw 1 osiagnie¢ zawodowych; 3 — pytania sa,
standardowe, wymagajace kroétkich jednoznacznych odpowiedzi. Mimo
niewatpliwych zalet nie wiadomo, ktére z informacji dostarczanych przez
ankiete 1 w jakim stopniu sq istotne dla przewidywania powodzenia
w wykonywaniu konkretnej pracy.

Swiadectwa szkolne stanowia jedno z wazniejszych formalnych zrédet
informacji o zawodowym przygotowaniu kandydatéow do pracy. Szkota
w pewnym stopniu selekcjonuje ludzi ze wzgledu na cechy osobowosci:
inteligencje, zdolno$¢ uczenia sie, pracowito$§é, umiejetnos§é poddawania
sie okre§lonym rygorom. Mimo to $wiadectwa szkolne nie wystarczaja
do adekwatnego przyporzadkowania pracy 1 pracownika (bezrobotnego).
Nie formutujq one, jak rozlegta i1 gleboka jest wiedza zawodowa.

Opinia od pracodawcow zatrudniajacych klienta jest to jedno z nie-
pewnych zrédel informacji o cztowieku. Czesto w opiniach podawane sa
informacje wydawane dla ,,§wietego spokoju” opiniujacego, ktére maja nie
szkodzi¢ opiniowanemu. Umiejetnoéé ,czytania miedzy wierszami” nie
zmienia faktu, ze nigdy nie wiadomo, czy wyczytana tre§¢ rzeczywiscie
wystepowala w opinii, czy tez byla tylko projekcja czytajacego.

-96 -

Najwazniejszym zrddlem informacji jest wywiad, czyli kierowana
rozmowa majaca na celu ocene potencjalnych i realnych mozliwos$ci
zawodowych 1 zyciowych klienta. Wywiad to najstarsza i1 najbardziej
rozpowszechniona technika doboru ludzi do pracy (Ingleton, 1993; Egan,
2002). Jako narzedzie profesjonalne poznawania ludzi, technika ta pozo-
staje do bezposredniej dyspozycji doradcy. Prowadzenie wywiadu wbhrew
pozorom nie jest rzecza tatwa. W wywiadzie doradca uzyskuje informacje
0 rozméwcey za pomocg, stawianych pytan i otrzymywanych odpowiedzi
oraz przez zachecenie 1 inspirowanie rozmoéwcy do swobodnych wypo-
wiedzi o sobie.

Aby rozmowa nie byla prowadzona w sposéb przypadkowy, nieprzy-
gotowany, doradca powinien spelni¢ minimum nastepujacych wymagan
(Egan, 2002, 2003), takich jak:

1. Przygotowacé spis zagadnien, ktore zamierza oméwié z klientem.
Dla kazdej grupy zawodowej nalezy przygotowaé oddzielne listy
probleméw.

2. Ustali¢ dokladnie, co 1 jakie fakty chce sie poznaé. Do rozmowy
nalezy by¢ przygotowanym, bowiem wazne jest umiejetne wypo-
wiadanie sie oraz kolejno§¢ stawianych pytan.

3. Wywiad prowadzi¢ w sposob swobodny, nieformalny, ale wedlug
dokladnie przygotowanego planu. Fakty dotyczace ostatniej pracy
rozméwcy powinny byé¢ wyjasnione na poczatku wywiadu.

4. Przed rozpoczeciem wywiadu doradca powinien byé¢ zapoznany
z juz zebranymi informacjami o rozméwcy (zyciorys, Swiadectwa,
opinie etc.). Wywiad powinien uzupelniaé¢ informacje zawarte
w formalnych Zrédtach informacji oraz wyjasnia¢ punkty, co do
ktérych istnieja watpliwosci.

5. Prowadzenie wywiadu powinno by¢ podporzadkowane punktowi
widzenia rozmoéwcy. W ten sposdb przelamywana jest trema,
apatia, uprzedzenia.

6. Przeprowadzajacy rozmowe musi byé §wiadom swoich uprzedzen
1 antypatii. Upodobania 1 uprzedzenia nie powinny mieé¢ wplywu
na ocene klienta.

7. Nalezy pozyska¢é zaufanie rozméwcy. Osoba badana powinna miec¢
pewnos$é, ze jest traktowana przychylnie 1 ze jest ta osoba, ktérej
chce sie pomoc.

8. Nalezy stworzyé atmosfere swobody. Cel ten mozna osiagnaé
poprzez podsuniecie rozméwcy przyjemnych skojarzen, zaprezen-
towanie postawy skromnoéci, bez chwalenia sie swoja wiedza.
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9. Nalezy cierpliwie stuchaé¢. Prowadzacy rozmowe powinien mowié
tylko tyle, ile jest konieczne do jej podtrzymania w celu uzyskania
istotnych informacji o rozmoéwcy.

10. Nalezy zwraca¢ uwage na dodatkowe informacje obserwujac spo-
s6b, w jaki rozmodwca wita sie, zachowuje sie podczas wywiadu,
zegna sie.

Podstawowym warunkiem skutecznos$ci wywiadu realizowane jest
posiadanie wyczerpujacych i dokladnych informacji dotyczacych zawodow
1 ofert pracy (Banka, Chirkowska-Smolak, 1994). Bez doktadnej znajo-
mosci rodzaju pracy, wymagan, warunkow, w jakich ona przebiega i na
czym polega, nie mozna przeprowadzi¢ dobrego wywiadu, a informacje
o kandydacie do pracy uzyskane w jego wyniku nie beda mogty by¢ wy-
korzystane do oceny przydatnosci zawodowej kandydata.

3.2.3. Pomoc specjalistyczna w ocenie potencjatu kariery klienta

Nie wszystkie informacje potrzebne do oceny potencjalnych mozliwos$ci
klienta i podjecia decyzji o zaproponowaniu okreélonej éciezki kariery
doradca jest w stanie zdoby¢ sam. Przed podjeciem decyzji o dopasowa-
niu klienta do okre§lonej $ciezki kariery, doradca moze zasiegnaé opinii
lekarza, psychologa, prawnika i doradcy zawodowego (ktérym zgodnie
z rozporzadzeniem Ministra Pracy moze byé psycholog, pedagog lub
socjolog).

Uslugi medyczne w systemie doradztwa karier maja do$¢ specyficzny
charakter. Lekarz nie zajmuje sie klasycznie leczeniem, ale raczej po-
radnictwem realizowanym w formie ekspertyz w odniesieniu do stanu
zdrowia bezrobotnego. Badania lekarskie w systemie doradztwa karier
polegaja na selekcji negatywnej kandydatéw do pracy pod wzgledem cech
fizycznych. Zadaniem ich jest sprawdzenie, czy stan zdrowia kandydatow
do pracy odpowiada warunkom wymaganym przy wykonywaniu okre-
§lonej dzialalnosci zawodowej (np. wzrok, stuch etc.), czy nie choruja na
choroby zawodowe lub czy nie posiadaja jakich$ innych wad fizycznych,
ktére moglyby mie¢ wpltyw na bezpieczenstwo pracy.

Lekarz, jako ekspert, jest proszony o wydanie opinii o fizycznym stanie
zdrowia osoby poszukujacej pracy szczeg6lnie w trzech okolicznos$ciach,
gdy: dana osoba jest po wypadku, po przebytej chorobie lub cierpi na
schorzenia dziedziczne. Jak widaé, wyniki badan lekarskich w wiekszo-
éci przypadkéw nie maja charakteru prognostycznego, nie przewiduja
przyszlych osiagnie¢ kandydata w funkcjonowaniu zawodowym w ramach
konkretnej $ciezki kariery. Zadaniem ich jest preselekcja do okre§lonych
Sciezek karier, ktérych klienci nie mogg realizowac¢ albo ze wzgledéw
zdrowotnych, albo z innych wzgledéw bezpieczenstwa.
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Jest jednak jeden obszar dziatania lekarzy, ktéry oprocz charakteru
selekcyjnego ma réwniez charakter prognostyczny. Tym obszarem dzia-
lania sg badania nad nieletnimi i niepelnosprawnymi. W przypadku
nieletnich badania lekarskie sa niezbedne dla okre§lenia osiagnietego
stadium rozwojowego osoby mlodocianej. Na podstawie tej ekspertyzy
mozna planowaé dopiero optymalny rozwdj zawodowy, nie dopro-
wadzajacy osobnika do niebezpiecznych konsekwencji zdrowotnych.
W przypadku oséb niepetnosprawnych badania lekarskie rowniez oprocz
diagnozy istniejacego stanu zdrowia dostarczaja danych prognostycz-
nych w planowaniu kariery pracy, szkolenia zawodowego czy programu
rekwalifikacji.

Ekspertyzy prawne sa niezwykle waznym wsparciem dzialalnosci
doradczej. Z porad prawnych moze korzystac¢ sam zainteresowany lub na
zlecenie doradcy. Ekspertyzy prawne dotycza réznych spraw, jak kodeksu
pracy, réznego rodzaju uprawnien, no i oczywiscie probleméw wynikaja-
cych z przej$ciem na dziatalno$é gospodarcza na wtasnych rachunek.

3.3. MODELE DORADZTWA OPARTE NA ,BYCIU Z KLIENTEM”

3.3.1. Model doradztwa jako ,bycie z klientem” w planowaniu
nowych scenariuszy kariery

Pozostawanie na trwate bez pracy jest groznym zjawiskiem z psycholo-
gicznego, spotecznego (rodzinnego) i ekonomicznego punktu widzenia,
gdyz tworzy grupe spoteczna okre§lang mianem wykluczonych. Nawet
najbogatszych spoleczenstw nie sta¢ na to, aby utrzymywac¢ finansowo
miliony klientéw opieki spotecznej. Z kolel powiekszanie sie populacji
trwalych bezrobotnych zaburza mechanizmy reprodukcji spoteczne;j.
Grupy ludzkie, ktore nauczyly sie zy¢ z bezrobociem i ktérych podstawo-
wym modelem kariery jest zycia z bezrobocia — dzieki ubezpieczeniom
spotecznym — przekazuja nastepnym generacjom wypaczony system
wartoéci, ktory jest gwarancja na niepowodzenie. Generalnie, spote-
czenstwa takie w wyscigu ekonomicznym musza przegraé ze spoleczen-
stwami, ktére potrafig ograniczy¢ do minimum liczbe ludzi realizujacych
pasywny model kariery zycia. Z psychologicznego punktu widzenia
trwate bezrobocie zmienia mentalnie osobe, pozbawiajac ja warunkow
do samodzielnego bytu ekonomicznego i do rozwoju indywidualnego.
Opieka spoteczna, oprocz wsparcia finansowego, nie jest w stanie tym
ludziom poméc inaczej. Postep technologiczny i1 zwigzane z nim wy-
magania uniemozliwiaja w prosty sposéb rekompensowanie zalegtoSci
w umiejetnosciach 1 w motywacji.
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Biorac pod uwage powyzsze wzgledy niezbedne jest prowadzenie
doradztwa karier mobilizujacego ludzi w kazdym wieku do przechodze-
nia na rynek pracy i realizowania kariery, ktora w rozdziale pierwszym
okres§lono mianem kariery zatrudnieniowej. Ten typ doradztwa karier
rzadzi sie catkowicie odmiennymi prawami w stosunku do modelu dia-
gnostyczno-prognostycznego 1 wymaga w zwiazku z tym zastosowania
innych strategii doradczych.

Po pierwsze, doradztwo karier mobilizujace do wiaczania sie w formy
zycia kontraktowego na otwartym rynku pracy dotyczy populacji oséb,
ktora poddana zostata juz w duzej mierze procesowi samoselekeji. Dotyczy
to w przewazajacej czesci oséb bezrobotnych, ale nie tylko, bo ostatnio
réwniez np. oséb przebywajacych diugi czas za granica (Banka, 2006,
Poradnictwo transnacjonalne). Wiekszoéé tego typu klientéw to osoby,
ktére albo nie spelnity wymagan konkurencji na rynku pracy, albo nie
potrafilty samodzielnie stworzy¢ sobie warunkéw do zachowania zatrud-
nienia, albo tez nie potrafia utozy¢ sobie koncepcji zycia zawodowego.
W jednym 1w drugim przypadku efekt jest taki sam — trwate pozostawanie
bez pracy zmniejszajace z kazdym tygodniem szanse na zatrudnienie (zu-
zycie kwalifikacji, wtérne przystosowanie, utrata atrakcyjnosci w oczach
potencjalnego pracodawcy 1 stygma). W tych okoliczno§ciach klasyczne
doradztwo wykorzystujace poSrednictwo pracy, polegajace na kojarzeniu
poszukujacego pracy z pracodawca, nie moze by¢ traktowane, jako waru-
nek konieczny 1 wystarczajacy skutecznej pomocy psychologiczne;j.

Po drugie, czeéé populacji klientéw z problemami kariery zawodowe;)
(np. dtugotrwatych bezrobotnych) to osoby, ktére oprocz kryteriéw niedo-
pasowania swojego potencjatu kariery do rynku pracy maja niewlasciwa,
motywacje, nastawienia 1 orientacje rozwojowa. Cecha tych ludzi jest
nieprzystosowanie psychiczne, ktore wymaga dziatan rehabilitacyjnych
odwracajacych niekorzystne nawyki, szkodliwe postawy oraz negatywne
mysélenie. Rehabilitacja psychologiczna wymaga maksymalnej pomocy
psychologicznej, tzn. wkraczajacej w strukture catego zycia jednostki,
a nie — jak w doradztwie karier w modelu posrednictwa pracy — w struk-
ture funkcjonowania zawodowego jednostki. W tym wlasnie celu doradca
karier musi dysponowaé pelna wiedza psychologiczna, odnoszaca sie do
prawidtowosci rozwoju zawodowego, psychicznego oraz osobowosci rdz-
nych grup klientéw.

Po trzecie, czesé populacji klientéw wymagajacych pomocy w sprawach
zwiazanych z kariera zawodowa, znajduje sie w trudnym polozeniu nie
z powodow subiektywnych 1 psychologicznych (brak uzdolnien), ale
z obiektywnych przyczyn ekonomicznych, jak: stagnacja na lokalnych
rynkach pracy, recesja gospodarcza, transformacje technologiczne zmie-
niajace profil zawodowy rynku pracy. Fakt ten sprawia, ze do ponownego
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wlaczenia takiej osoby do efektywnego funkcjonowania w strukturze
rynku pracy oraz wlasnego zycia nie wystarczy jedynie program na-
prawczy typu doradczo-konsultacyjnego i doradczo-rehabilitacyjnego
skierowany na zmiane dzialania jednostki. Czesto program naprawczy
musi by¢ jednoczeénie skierowany na zmiane obiektywnych uwarunko-
wan ekonomiczno-gospodarczych i edukacyjnych kariery danego klienta.
W tym celu niezbedny jest program tworzenia gospodarczego i eduka-
cyjnego milieu, ktéry wymaga dziatania zespolowego, partycypacyjnego
uwzgledniajacego zar6wno wieksza liczbe interesariuszy, jak 1 nawet cale
spolecznoéci lokalne (por. rozdz. 4.4.).

7 powodu wymienionych przyczyn, model doradztwa karier optyma-
lizujacy proces diagnostyczno-prognostyczny dopasowania klientéw do
ofert pracy lub innych dostepnych modeli kariery, nie jest wystarczajacym
sposobem rozwigzania problemu dysfunkcjonalno$ci karier. W aktywizacji
zawodowej 1 zyciowej 0s0b, dlugotrwale przezywajacych dysfunkcjonalno$é
swojej kariery, potrzebny jest model doradztwa, ktéry eliminuje zarow-
no blokady psychologiczne, spoteczne 1 gospodarcze rozwoju jednostki.
W modelu tym o efektywnos$ci procesu doradczego decyduja inne strategie
wsparcia klienta, takie jak:

1 — diagnoza cato$ciowa sytuacji psychologicznej klienta,

2 — promocja rozwoju zawodowego 1 rekwalifikacji,

3 — promocja programow doszkolenia 1 szkolenia zawodowego,
4 — pomoc w planowaniu nowych koncepcji zycia zawodowego

5 — pomoc bezrobotnym we wdrazaniu koncepcji rekwalifikacyjnych
1 szkoleniowych

6 — dzialania kontynuacyjne po rozwigzaniu zwigzku doradczego
(por. rozdz. 4.3.4).

Ten model pomocy jest programem doradztwa mniej zracjonalizowa-
nym pod wzgledem mozliwych procedur dzialania, za to bardziej zhu-
manizowanym, bowiem pomoc doradcza w wiekszym stopniu opiera sie
na wiezi emocjonalnej miedzy doradca a klientem. Generalnie ten model
doradztwa karier ma na celu optymalizacje funkcjonowania zawodowego
jednostki poprzez wspétdziatanie doradcy i klienta w procesie planowania
kariery w ramach calo$ciowej koncepcji zycia. W tym ukladzie doradca
karier jest dla klienta kierownikiem czy przewodnikiem motywujacym
do dziatania, jak tez liderem dostarczajacym pewnych wzorcow (Egan,
1986).

Psychologiczna strategia doradztwa karier, w zintegrowanym modelu
pomocy bezrobotnym, jest kosztowana finansowo i psychologicznie. Pomoc
doradcza, jakiej wymaga klient z dlugotrwatymi i zr6znicowanymi proble-
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mami kariery musi obejmowac pelna diagnoze sytuacji psychologicznej,
a wiec diagnoze obejmujaca wszystkie czynniki, ktore spowodowaly
niemozno$é¢ efektywnego funkcjonowania w strukturze zawodowej, ryn-
ku pracy 1 spotecznej. Inicjatywa zastosowania nowego podejScia moze
wychodzi¢ w réwnym stopniu od klienta, jak i doradcy.

W modelu doradztwa karier optymalizujacym funkcjonowanie za-
wodowe, psychiczne 1 spoteczne klienta, poprzez dynamizowanie zmian
w rodzaju 1 w poziomie potencjalu kariery (kapitatu kariery), doradca ma
do czynienia z dwoma rodzajami klientow:

1 — =z klientami dobrowolnie zglaszajacymi sie po porade 1 wsparcie
wysitkow zmierzajacych w kierunku przebudowy swojego poten-
cjatu kariery 1 koncepcji zycia,

2 — zklientami, ktérzy nie widza, potrzeby zmiany swojego nastawie-
nia, a tym samym podjecia wyzwania 1 ryzyka polegajacego na
przebudowie koncepcji zycia.

W obydwu przypadkach pierwszym podstawowym problemem, jaki
musi by¢ podjety przez doradce karier to przeprowadzenie diagnozy
przyczyn braku sukcesu dotychczas prowadzonego modelu kariery.
Analiza niepowodzen w realizowanym przez niego dotychczasowym
modelu kariery powinna sie skupiaé¢ na dokladnym przebadaniu ujem-
nych stron dotychczasowego scenariusza rozwiazania problemu (braku
zatrudnienia, trudnosci psychicznych, trudnosci w zyciu rodzinnym
etc.). Drugim podstawowym problemem, jaki musi rozwiazaé¢ doradca,
to przedstawienie klientowi mozliwo$ci innych niz te, ktére dotychczas
nie doprowadzily go do znalezienia zatrudnienia. W tym kontekécie do-
radca moze zastosowac trzy strategie: 1 — strategie promocji mozliwosci
rekwalifikacji 1 cato§ciowej zmiany potencjatu osobowego, 2 — strategie
promocji podwyzszenia potencjatu kariery poprzez kursy szkoleniowe
1 doksztalcajace, 3 — strategie promocji zmiany $ciezki kariery poprzez
zmiane zawodu 1 stylu zycia (np. podjecie dziatalnos$ci gospodarczej lub
innej formy przedsiebiorczosci).

Podstawg powodzenia jakiegokolwiek programu naprawczego
1 programu promocyjnego jest trafna diagnoza i przekonanie klienta
o potrzebie przyjecia takiego, a nie innego scenariusza dzialania.
Przede wszystkim klient musi sobie uSwiadomié¢ swoje realne mozli-
wosci oraz niewykorzystane mozliwoséci. Nigdy nie jest tak, iz czlowiek
w danej dziatalnosci wykorzystuje caly tkwiacy w nim potencjat zasobow:
uzdolnien, mozliwo§ci uczenia sie 1 motywacji. Odkrywanie niewykorzy-
stanego potencjalu ma istotne znaczenie, gdyz dodaje pesymistycznie
nastawionym klientom otuchy i1 nadziei, co do mozliwoéci 1 koniecznoéci
oslagania bardziej ambitnych celéw oraz wiare w to, ze wszystko jest
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jeszcze prawdopodobne. Z kolei dla nadmiernych optymistow odkrywanie
niewykorzystanego potencjalu ostudza nadmierne aspiracje i nadmierna
wiare w nieograniczone mozliwos$ci. Np. bezrobotny dobrowolnie zglasza-
jacy posrednikowi cheé przeszkolenia sie czesto traktuje je jedynie, jako
zadanie zapewnienia mu Srodkéw materialnych. Swoje plany uktada
na subiektywnych ocenach wlasnych mozliwoéci i przewidywaniach nie
uwzgledniajacych wszystkich ,ciemnych” stron przedsiewziecia.

Nastepnym krokiem, dynamizujacym rozwdj kariery klienta, jest
zbadanie czy jego problemy sa w ogéle rozwigzywalne z punktu widzenia
mozliwo$ci posiadanych przez niego zasobow osobowoSci, jak 1 z punktu
widzenia zasobdéw finansowych. Poniewaz ten typ doradztwa nie jest
finansowo kosztowny, problem decyzji, nie moze naleze¢ do samego za-
interesowanego. Kluczowym momentem jest stwierdzenie podstawowe;j
motywacji do wspétpracy z poSrednikiem, bowiem inwestycja w formie
pieniedzy 1 w formie wysitku po$wiecanego ludziom, ktérzy pozoruja cheé
aktywnego rozwiazywania problemu, ma bardzo powazne konsekwencje
finansowe 1 spoteczne.

Wiekszoéé klientow borykajacych sie z problemem dysfunkcjonalno$ci
wlasnej kariery wymaga pomocy w formie wspomagania wizualizacji
problemu z nowej perspektywy:

1 — dotychczas niewykorzystanych mozliwoéci sprawowania kontroli
nad problemem

2 — mozliwoéci stwarzania sobie szans (szczeScie spotyka glownie
tych, ktorzy wierza w nie 1 sa sktonni sami sobie poméc poprzez
wychodzenie naprzeciw szansom).

Nawet, gdy klienci rozumieja juz potrzebe zmiany podejscia do swojej
kariery, to maja jednak nadal tendencje do trzymania sie starych, wy-
godnych schematéw mys§lenia 1 uktadéw odniesienia. Zadaniem doradcy
jest poddanie klienta ,,treningowi wyobrazni”, podczas ktorego wazy on
(bilansuje) wszystkie tkwiace w nim za 1 przeciw. Pomaganie klientom
w uswiadomieniu sobie wlasnych brakow nie jest tozsame z méwieniem, co
1dlaczego zle robia. Jest to raczej problem pomagania ludziom spostrzegaé
siebie, jako innych oraz §wiat w bardziej realistyczny i konstruktywny
sposéb. Na tym etapie pomoc doradcza polega wiec na zaproszeniu klienta
do budowania pewnego rodzaju alternatywnych wizji swojego potozenia,
ktére prowadza do uchwycenia problemu we wlasciwych realiach 1 w
obszarze mozliwoéci skutecznego dziatania.

-103 -



3.3.2. Pomoc klientom w tworzeniu oraz realizacji zaplanowanych
strategii dziatania

3.3.2.1. Pomoc klientowi w wyborze strategii dziatania

Doradztwo karier jest skuteczne jedynie wtedy, gdy prowadzi do dzia-
lania zmieniajacego niekorzystna sytuacje bedaca przyczyng udzielania
pomocy. O ile pierwszym krokiem jest opis 1 wyjaénienie czynnikow
nieakceptowanej sytuacji, o tyle drugim krokiem jest tworzenie nowe-
go scenariusza realizacji sytuacji pozadanej, realizujacej cele pomocy.
W przypadku bezrobotnego celem udzielania pomocy jest stan zatrud-
nienia na state.

Pierwszy kierunek wiaze sie ze zmiang profilu zawodowego, lepiej
dopasowanego do rynku pracy przy zachowaniu istniejacego potencjalu
osobowego (kwalifikacji zawodowych). Ten kierunek pomocy bierze sie
miedzy innymi stad, ze te same kwalifikacje 1 te same uzdolnienia moga
by¢ wykorzystane w wielu pracach i zawodach. Czesto gléwna przeszkoda
w oslagnieciu pracy jest sztywna kategoryzacja przynaleznoéci zawodowe;j.
Bezrobotny, ktory z wyksztalcenia 1 z racji poprzednio wykonywanego
zawodu jest tokarzem czesto ma opodr psychiczny, przed zatrudnieniem
sie w innym zawodzie. Zadaniem doradcy — posrednika pracy jest dopro-
wadzenie do sytuacji, w ktorej bezrobotny uéwiadamia sobie, ze brak ofert
pracy w ,swoim zawodzie” przez dlugi czas nie musi by¢ traktowany tylko
1 wylacznie, jako calkowicie negatywna oznaka przeszlych i przyszilych
wydarzen, ale moze 1 musi by¢ potraktowany rOwniez w wymiarze pozy-
tywnym — tj. konieczno§ci zmiany podej$cia, racjonalnego wykorzystania
innych mozliwosci niz ,,czekanie na nic”. Kierunek szkolenia wiaze sie
z koleil ze zmiang profilu zawodowego poprzez zmiane profilu wyksztat-
cenia. Rekwalifikacje, czyli zmiane profilu zawodowego mozna osiagnaé
poprzez kursy doksztalcajace lub szkolenie stanowiskowe realizowane
np. w trakcie prac interwencyjnych. Poprzez szkolenie zawodowe mozna
tez osiagnaé calkowicie nowy zawdd, nowe umiejetnosci, ktére nie sa
kontynuacja kwalifikacji dotychczasowych.

Jedna z podstawowych przyczyn porazek, jakie ponosza klienci
w swoich zmaganiach ze znalezieniem sobie nowego miejsca na rynku
pracy 1 w zyciu jest to, ze nie eksploruja oni réznych sposobéw, jakie sa
mozliwe do osiagniecia tego celu. Najczesciej koncentrujg uwage na jed-
nym rozwiazaniu i1 gdy ono nie sprawdza sie poddaja sie negatywnemu
mysleniu w postaci niewiary, apatii, biernosci, zanizonej samooceny.
W takim przypadku konkluzja jest zawsze ta sama: ,nie jestem w stanie
tego osiagnac¢”. Podsuwane przez doradce rézne sposoby rozwigzania
problemu zwiekszaja prawdopodobienstwo, iz jeden z nich spodoba sie
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klientow1 oraz bedzie on dopasowany do jego mozliwosci. W kazdym ra-
zie bez takich prob 1 poszukiwan na pewno rozwigzanie problemu braku
pracy nie przyjdzie samo.

Klient po uswiadomieniu sobie konieczno$ci rozwazenia nowych
scenariuszy rozwoju lub szkolenia zawodowego jest jednak zazwyczaj
zagubiony 1 niezdolny do podjecia trafnej decyzji. Aby podjaé trafny wybér
w zakresie pytania ,co dalej?”, niezbedna jest wnikliwa krytyka mozliwych
opcji dziatania. Jak juz wspomniano, klienci posrednictwa pracy dziela
sie na dwie kategorie: dobrowolnych uczestnikéw procesu doradczego
1uczestnikéw w jakims$ stopniu ,,przymuszonych”. W przypadku klientow
pierwszego rodzaju doradca musi dokonaé wspdlnej oceny pomystéw, kté-
rych autorem jest zazwyczaj sam klient. Przede wszystkim baczna uwaga
musi by¢ zwrécona na elementy programu, ktére wynikaja z optymizmu.
W przypadku klientéw ,,przymuszonych” problem jest trudniejszy, bowiem
najpierw nalezy klientowi stworzy¢ program zmiany (terapii, rekwalifi-
kacji lub szkolenia), nastepnie wciagnaé go w to przedsiewziecie tak, aby
byto ono uznane przez niego za wlasne.

Trzecim krokiem w opracowywaniu planu zmiany w karierze jest
wybor odpowiedniej strategii dzialania po rozwazeniu wszystkich ,za
1 przeciw”. Podstawowa zasada, jaka obowiazuje we wszelkiego rodzaju
doradztwie personalnym to ta, iz ostateczng decyzje podejmuje sam zain-
teresowany, a nie doradca. Doradca moze zacheca¢ do takiego lub innego
wyboru, odstaniaé réznego rodzaju perspektywy, ale wybor, identyfikacja
z wyborem oraz odpowiedzialno$é w catoéci naleza do bezrobotnego. Do-
radca nie moze zmuszaé¢ do okreslonego wyboru pracy interwencyjnej,
okreg§lonego programu szkolenia, okre§lonego kursu. Z drugiej strony
nie musi poddawac sie dyktatowi klienta, ktéry wymyslit sobie to 1 owo,
a nastepnie zada, aby jego woli podporzadkowaé program dziatan. Do-
radca oddzialywajac na podejmujacego decyzje dba jedynie o to, by jego
wybdr byl najlepszy z punktu widzenia: a — potrzeb klienta, b — preferencji,
¢ — zasobéw osobowosci (wieku, ptci, motywacji, uzdolnien, temperamentu
etc.), d—blokad tkwiacych w §rodowisku gospodarczym i §rodowisku zycia
jednostki. Rzadko ktéremu klientowi udaje sie dostrzec to, iz optymalna
zmiana w strategii wychodzenia z impasu kariery musi by¢é procesem
integracji ,,Srodowiska wewnetrznego” (cech psychologicznych) oraz
»Srodowiska zewnetrznego” (mozliwosci kontekstowych i1 edukacyjnych).
W procesie doradztwa w formie ,bycia z klientem” doradca stara sie
potaczyé¢ u klienta w spdjna cato$§é realizm psychologiczny (trafne sa-
mopoznanie, samoskuteczno§é) z realizmem ekonomicznym i zyciowym
przejawiajacym sie w formie chociazby proaktywnosci (zob. rozdz 5).
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3.3.2.2. Pomoc klientowi w codziennych zmaganiach z realizacjg
wybranych scenariuszy rozwoju i szkolenia zawodowego

Doradzanie klientom w kwestiach rozwoju lub zmiany kariery to nie tylko
rozmowa 1 planowanie, ale réwniez aktywne wspotuczestniczenie w efek-
tywnym wdrazaniu przyjetych scenariuszy. O ile w poprzednich krokach
aktywno$¢ doradcy przejawiala sie w przedstawianiu klientow1 mozliwie
najwiekszej liczby otwartych mozliwoéci, o tyle na etapie wdrazania ,,bycie
z klientem” wykracza poza te ramy. Doradca jest wszedzie tam, gdzie jego
obecnos§¢ jest niezbedna do podtrzymania motywacji dzialania klienta.
Oznacza to, ze doradca nawiazuje aktywny 1 staly kontakt z uczestni-
kami 1 podmiotami zwiazanymi z kariera klienta. Doradca nawiazuje
aktywny kontakt z instytucjami szkolenia zawodowego 1 poszczegdlnymi
trenerami, szkoleniowcami, nauczycielami i innymi uczestnikami sieci
wsparcia dla klienta.

Mimo, ze doradca przyjmuje aktywna postawe w procesie realizowania
przez klienta wspélnie wypracowanego planu dzialania, nigdy jednak nie
narusza zasady samoodpowiedzialnosci klienta za jego wybory, plany,
strategie dzialania. Podstawa aktywnego dziatania doradcy jest zdolno$é
przewidywania trudnosci w realizacji planéw dziatania. Doradca taka
zdolnoéé¢ posiada na podstawie zdobytego doSwiadczenia, natomiast
klient dziata w sytuacji dla siebie nowej 1 dlatego narazony jest na dwa
niebezpieczenstwa: a — niebezpieczenstwo nadmiernego optymizmu po-
legajace na ignorowaniu trudnosci; b — niebezpieczenstwo nadmiernego
pesymizmu polegajace na nadmiernym antycypowaniu trudnosci.

W przeciwdzialaniu nadmiernemu optymizmowi i pesymizmowi
doradca powinien wzmacniaé sity facylitujace oraz ostabiaé sity hamu-
jace, jakie wystepuja w samym bezrobotnym 1 w jego otoczeniu. Sitami
facylitujacymi sa z jednej strony takie cechy i zachowania klienta, jak
pozytywne myslenie o realizowanym celu, postawa akceptacji, determina-
cja w realizacji celu dzialania, czyli ogdlnie rzecz biorac — proaktywnosé
(zob. rozdz. 5.2.7.), a z drugiej strony — pozytywne myS$lenie o kliencie.
Sitami hamujacymi sa z jednej strony negatywne postawy klientéw,
nadmierny optymizm (np. zawyzone aspiracje) lub pesymizm (np. wy-
uczona bezradno$é), staba wola w realizacji przyjetego planu dziatania,
a z drugiej strony — stygma (negatywna etykieta) towarzyszaca niektérym
(szczegodlnie nieatrakcyjnym) klientom.

Doradca ma mozliwo$¢ 1 obowiazek oddziatywania zaréwno na sity
facylitujace, jak 1 hamujace. W odniesieniu do klienta doradca skutecznie
oddziatywuje facylitujaco poprzez udzielanie z jednej strony intensywnego
wsparcia emocjonalnego w pokonywaniu biezaco pojawiajacych sie pro-
bleméw, a z drugiej strony poprzez stawianie klientowi réznego rodzaju
wyzwan (Egan, 2002). Wsparcie 1 mobilizacja energii (wyzwanie) to dwa
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przeciwstawne 1 niezbedne czynniki motywujace klienta do utrzymywania
obranego kierunku dziatania.

W odniesieniu do §rodowiska zewnetrznego zadania doradcy obejmuja
takie kwestie, jak tworzenie pozytywnego image jego klienteli, pozyskiwa-
nie przychylnoéci wszystkich interesariuszy procesu doradczego, utrzymy-
wanie dobrych kontaktow z instytucjami samorzadowymi, utrzymywanie
kontaktéw ze szkoleniowcami 1 o§rodkami szkolenia zawodowego.

3.4. MODELE DORADZTWA W STADIUM STAGNACIJI
ROZWOJU KARIERY

3.4.1. Zrddta stagnacji (plateaoingu) kariery dawniej i dzi$

Plateaoing to pojecie okreslajace pracownikow znajdujacych sie w fazie
stagnacji swojej kariery w ramach danego kontraktu pracy. Sa to pracow-
nicy, ktérzy maja niewielkie szanse lub zupelny brak mozliwo$ci dalszych
awansoéw w danej organizacji. Sg to nierzadko do§wiadczeni pracownicy,
ktérzy, najczeSciej z powodu specyfiki struktury organizacyjnej, braku
koniunktury gospodarczej lub schytkowej ,kariery zawodu” (tj. jego ob-
umierania) po prostu nie beda juz awansowani.

Problem znudzenia kariera i zaniku perspektyw wystepujacy
w §rodkowym etapie rozwoju kariery zawodowej nie jest oczywiscie pro-
blemem nowym. Jest to miedzy innymi klasyczna konsekwencja kryzysu
wieku $redniego, tak powszechnie wystepujaca w minionych dekadach.
Etap utrzymania to dtugi okres, w ktérym rozwijaja, sie r6znego rodzaju
uwarunkowania — przyjazne lub wrogie, ktore wptywaja na prawidtowo-
éci1 rozwoju kariery zawodowej pracownika. W pewnym punkcie drogi
zawodowej wielu pracownikéw staje sie emocjonalnie obojetnymi wobec
swojej pracy 1 $ciezki zawodowej.

Klasyczne propozycje przeciwdzialajace lub tagodzace sytuacje (Hall,
1985), w ktérej pracownik, znajdujacy sie w fazie plateau, funkcjonuje
nieprawidtowo obejmuja: przesuwanie do$éwiadczonych, dojrzatych pra-
cownikéw do innej pracy, wymagajacej duzego do§wiadczenia 1 bardziej
wszechstronnej niz aktualnie wykonywane, specjalistyczne zadania.
W tym celu organizacje moga tworzy¢ stanowiska pracy oparte bardziej
na zasadach obowiazujacych przy realizacji projektéw, moga okresowo
zamienia¢ obowiazki przydzielane specjalistom, dopuszczaé czasowe zmia-
ny stanowisk, w tym réwniez na nizszych poziomach organizacyjnych,
organizowaé wewnetrzne projekty konsultingowe, utatwiac¢ zmiane pracy,
kierowacé pracownikéw do innych dzialéw w ramach organizacji, stosowacé
szkolenia, zmiany zakresu obowiazkow oraz pozwala na podjecie szansy
rozpoczecia nowej kariery.

-107 -



Inne propozycje zakladaja stwarzanie pracownikom mozliwos$ci
podejmowania dwoch karier zawodowych (Raelin, 1987). Inne jeszcze
dziatania interwencyjne zakladajg oferowanie pracownikom mozliwosci
ciagtego doskonalenia oraz szkolen pozwalajacych na zmiane pracy lub
zmiane kierunku rozwoju kariery zawodowej. Do pozytywnych progra-
mow interwencyjnych nalezy zaliczy¢ proponowanie przez organizacje
jednostce wieksze] autonomii 1 niezalezno$ci dziatania czy tez udzie-
lanie dluzszego urlopu wybranym pracownikom. Niestety w zwiazku
z wolniejszym rozwojem firm, zjawiskami demograficznymi, globalizacja
1 zmianami strukturalnymi na rynku pracy wystepowanie fazy plateau
coraz powszechniej wiaze sie z dzialaniami negatywnymi podejmowanymi
przez organizacje, takimi jak przesuniecia poziome lub na nizsze pozy-
cje w strukturze organizacyjnej. Poza tym wspdlczesne relacje miedzy
pracownikiem a pracodawcg oraz miedzy organizacjq ulegaja znaczace]
przebudowie w mechanizmach psychologicznych (Banka, Wotowska,
2006), powodujac sukcesywne pogarszanie sie mozliwosci efektywnego
kontynuowania karier w stanie stagnacji. Dlatego tez zadaniem doradcow
karier staje zapewnienie koniecznej pomocy nie tylko tak, aby pracownicy,
ktérzy znajduja sie w fazie plateau lub sa przesuwani na nizsze stanowi-
ska pozostawali dalej efektywnymi zawodowo, ale takze tak, aby dzieki
redefinicji swojej zaleznoéci organizacyjnej pozostawali dalej w dobrej
formie psychiczne;j.

3.4.2. Starainowa koncepcja funkcjonalnosci i dysfukcjonalnosci
przywigzania organizacyjnego

3.4.2.1. Koncepcja przywiazania organizacyjnego

Koncepcja przywiazania/zaangazowania organizacyjnego (organizational
commitment) tradycyjnie koncentruje sie woko6t dwoch reprezentacji
mentalnych, jako dwéch podejéé do umystowych programoéw przystoso-
wania funkcjonalnego — przywiazania/zaangazowania w formie postawy
(attitudinal commitment) 1 przywiazania/zaangazowania behawioralnego
(behavioral commitment) (Mowday 1 in., 1982; Reichers, 1985; Salancik,
1977). W podejéciu pierwszym, pojecie przywiazania organizacyjnego
w formie postawy zaangazowania obejmuje proces, w konsekwencji
ktérego ludzie zaczynaja mysle¢ o swoim zwiazku z organizacja. Ten
rodzaj przywiazania pojawia sie w efekcie zauwazania przez jednostke
zgodnoSci jej wlasnych celow 1 wartoéci z celami 1 warto$ciami, ktore sa
wazne dla organizacji. W podejéciu drugim, tj. przywiazania w formie
zaangazowania behawioralnego na plan pierwszy wybija sie proces, za
sprawa ktorego jednostka, po pierwsze, staje sie elementem organizacji,
a po drugie to, jak ona sobie radzi z tg sytuacja. W tym podejéciu badaczy
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interesuje gtéwnie to, jak ksztaltuje sie proces powstawania przywigzania
do sposobu postepowania jednostki w organizacji, jak tez to, w jakich
warunkach jednostka bedzie chciata kontynuowaé podjete dziatanie
(Kiesler, 1971; Salancik, 1977).

Badania nad postawa przywigzania, jako zaangazowania w formie
postawy (attitudinal commitment), 1acza pomiar przywiazania z jedne]
strony ze zmiennymi, ktore badz poprzedzaja wystapienie tego zjawiska
(antecedents), badz sa jego konsekwencjami (Buchanan, 1974; Steers,
1977), takimi jak: niska absencja i fluktuacja kadr, wysoka produktyw-
no$é, a z drugiej strony z tak waznymi uwarunkowaniami, jak cechy
osobowosci 1 czynniki sytuacyjne. Z kolei badania w modelu przywiazania/
zaangazowania behawioralnego analizuja przywiazanie raczej w odnie-
sieniu do szczegdlnego trybu postepowania ludzi w organizacji anizeli
trybu postepowania wobec organizacji, jako calosci, tj. pracy, aktywnoéci,
spotecznosci ludzkich i miejsca. Przywiazanie organizacyjne definiowane,
jako wiez (bond) miedzy pracownikiem a organizacja generalnie rozpatry-
wane jest z dwoch odmiennych perspektyw. Jedna ujmuje przywiazanie,
jako pojedynczy (jednowymiarowy) konstrukt (np. Becker, 1960; Wiener,
1982), a druga — réznicuje formy przywigzania 1 tacza je w wielowymia-
rowe modele (np. Allen 1 Meyer, 1990).

Modelem najbardziej popularnym przywiazania organizacyjnego jest
model Meyera i1 Allen (Allen i Meyer, 1990, 1996; Meyer 1 Allen, 1997).
Wyrézniaja oni trzy sktadniki przywigzania: przywiazanie afektywne
(affective), przywiazanie trwaloéci (continuance) oraz przywiazanie nor-
matywne (normative commitment) (Allen 1 Meyer, 1990). Komponent
afektywny oznacza emocjonalne przywiazanie pracownika do organizacji,
zaangazowanie 1 identyfikowanie sie z nig. Osoby z silnym afektywnym
przywigzaniem kontynuuja zatrudnienie w danej organizacji, poniewaz
chea to robié. Przywiagzanie trwate to §wiadomo$¢ kosztéw zwiazanych
z opuszczeniem organizacji. Pracownicy, ktérych podstawowa wiez
z organizacja oparta jest na komponencie trwato$ci pozostaja w niej, po-
niewaz musza to robi¢. Natomiast komponent normatywny przywigzania,
to poczucie moralnego obowigzku do pozostania w organizacji. Osoby,
z wysokim poziomem przywigzania normatywnego, czuja, ze powinni
pozostaé w organizacji. Meyer i Allen (1991) argumentuja, ze bardziej
odpowiednie jest rozpatrywanie wymiaru afektywnego, trwalo$ci/konty-
nuacji i normatywnego, jako komponentéw przywiagzania, niz jego typow,
poniewaz zwiazek jednostki z organizacja moze odzwierciedlaé¢ w r6znym
stopniu wszystkie trzy sktadniki. Np. dana osoba moze odczuwaé silne
emocjonalne przywigzanie do organizacji a jednocze$nie mieé poczucie
obowiagzku do pozostania w niej (poczucie lojalnosci). Inna osoba moze
by¢ zadowolona z pracy w danej organizacji i rownoczeénie zdawac sobie

-109 -



sprawe, ze opuszczenie jej (tj. separacja od organizacji), z ekonomicznego
punktu widzenia, bytoby dla niego bardzo trudne. Kolejna osoba moze do-
$§wiadczac zaréwno checi, jak 1 potrzeby pozostania w organizacji, ktorym
towarzyszy tez poczucie obowiazku pozostania u obecnego pracodawcy.

3.4.2.2. Funkcjonalnosc i dysfunkcjonalnos¢ przywiazania do organizacji

Przywiazanie jest sila, ktéra wiaze jednostke z kierunkiem dzialania.
Sita ta jest do$wiadczana, jako stan umystu, ktéry moze przyjaé rézne
formy: pragnienie, spostrzegany koszt lub obowigzek do kontynuowania
kierunku dziatania. Te stany umystu odzwierciedlajg wyrdznione kompo-
nenty lezace u podstaw pojecia przywiazania. Sita kazdego z tych stanéw
moze by¢ mierzona 1 lacznie moze odzwierciedlaé ,,profil przywiazania”
jednostki do organizacji.

Teorig przywigzania o najmniejszym zasiegu zastosowania jest
koncepcja przywiazania organizacyjnego. Jej zadaniem jest wyjasnianie
funkcjonalnosci-dysfunkcjonalnoéci przystosowania jednostki wylacznie
do rzeczywistos$ci organizacyjnej. Powstala ona na marginesie rozwoju
teorii organizacji, ktora z istoty rzeczy ma silne zakotwiczenie historycz-
ne. Rozwdj teorii przywiagzania organizacyjnego odzwierciedla panujace
w danym czasie realia wzajemnej wspoétzaleznosci systeméw ludzkich
1systemow organizacyjnych. Jednak, jak powszechnie wiadomo, systemy
organizacyjne, jako érodowiska kreowane przez cztowieka zmieniaja sie,
a wraz z nimi zmieniajq sie realia rzeczywistosci ludzkiej tak na poziomie
spolecznym (grupowym), jak na poziomie indywidualnym tj. schematéw
umystowych.

Przywiazanie do organizacji jest wlasnie tym schematem umystowym,
ktérego teoria zaczeta powstawaé trzy dekady temu, gdy rzeczywisto$é
organizacyjna oraz pracy okreS§lona byta m.in. przez takie pojecia, jak
wielkie organizacje gospodarcze, wewnetrzny i zewnetrzny rynek pracy,
zatrudnienie przez cale zycie czy kontrakt psychologiczny (Banka, Wo-
lowska, 2006). Obecnie dawne realia ustapity nowym, takim jak: zanik
wewnetrznych rynkéw pracy, globalizacja pracy i kariery, zanik starego
typu kontraktéw psychologicznych i pojawienie sie nowych, rozwdj karier
bez granic itd. (Banka, 2006a,b). Sa to nowe fakty, ktore nie powinny
pozostawaé bez wplywu na ksztattowanie sie wiezi miedzy jednostka
1 organizacja. Pozostaje jedynie pytanie: Jak?

Mentalna reprezentacja, jako model umystowy, zaleznosci od orga-
nizacji jest tworem aktywnie stymulujacym 1 kierujacym zachowaniami
przywiazania, ktore w czasie rzeczywistym dodatkowo sg ksztaltowane
aktualnymi zdarzeniami. W zwiazku z tym nasuwa sie pytanie: Na ile
zachowania przywiazania do organizacji sg dla jednostki funkcjonalne
z perspektywy jej biezacej kariery zawodowej, a na ile sg funkcjonalne
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z perspektywy kariery w wymiarze calego zycia? Innymi stowy, jak model
umystowy przywiazania do organizacji ma sie do modelu umyslowego, jako
mentalnej reprezentacji bezpieczenstwa zycia jednostki. Jest to pytanie
o tyle istotne, ze omowiony wczesniej proces ewolucji pojecia przywia-
zania pokazuje, 1z rozwdj ten zaczal sie od zainteresowania sie badaczy
znaczeniem wiezi dziecka z najblizszymi opiekunami w perspektywie
konsekwencji dla catej struktury zycia jednostki, a zakonczyl na koncep-
cj1 przywiazania, jako zaangazowanie w ograniczonej 1 wypreparowanej
z szerszej perspektywy zycia wiezi organizacyjnej.

Koncepcje przywiazania, jako zaangazowania w organizacje, sa
rekonstrukcja reprezentacji mentalnych ludzi uwiklanych w okreslona
rzeczywisto$¢ organizacyjna 1 spoleczna. Jednak, jak wiadomo, wraz
z warunkami zycia ulegaja zmianie modele umystowe bedace progra-
mami bezpieczenstwa i skutecznoéci zycia. Poniewaz umystowe modele
przywigzania organizacyjnego nie sa na tyle uniwersalnymi modelami
sterowania zycia, tak jak ksztaltowane we wczesnym dziecinstwie mo-
dele bezpiecznej wiezi interpersonalnej, dlatego tez zasadnym jest py-
tanie, na ile owe specyficzne dla danej rzeczywisto$ci spolecznej modele
umystowe sa funkcjonalne lub dysfunkcjonalne w nowej rzeczywistosci
organizacyjnej?

Reprezentacja mentalna przywiazania organizacyjnego, jako umysto-
wy model bezpieczenstwa zyciowego, ksztaltowane sa w gtéwnej mierze
w okresie dorostego zycia, a w niewielkim tylko stopniu sg efektem so-
cjalizacji we wezeéniejszych okresach zycia, jak np. wychowania na bazie
etyki protestanckiej. W zwigzku z tym szczegblnego znaczenia nabiera
pytanie: Co dzieje sie z ludzmi, gdy ich umystowe reprezentacje poczucia
bezpieczenstwa zderzaja sie z nowymi wymaganiami adaptacyjnymi?
Inaczej méwiag, jak raz uksztattowane umystowe modele przywiazania
organizacyjnego odgrywaja aktywna role w ocenie 1 kierowaniu zacho-
waniami przywiazania jednostki w nowej rzeczywisto$cli organizacyjnej
1 zyciowej?

Wspblczesna rzeczywisto§é organizacyjna (Banka, Wotowska, 2006)
wyznacza przede wszystkim rozwdj organizacji opartych na nowym kontr-
akcie psychologicznym (Rosseau, 1995; Makin i1in., 2000). Jako niepisany
zbiér oczekiwan dzialajacych calty czas pomiedzy czlonkiem organizacji
a innymi podmiotami organizacji, w szczego6lnosci pracodawca, kontrakt
psychologiczny jest mentalna reprezentacja umowy spolecznej, okresla-
jacej warunki wymiany i wynikajacych z nich korzysci dla obydwu stron.
Kontrakt ,starego typu” byl kontraktem relacyjnym, opierajacym sie
na dtugookresowych zalezno$ciach miedzy pracownikiem a organizacja
(pracodawca). Natomiast kontrakt ,,nowego typu” jest kontraktem trans-
akcyjnym (transactional contract), ktérego istota jest raczej narzucona
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niz uzgodniona konwencja czy umowa. W pierwszym przypadku, mamy
do czynienia z kontraktem psychologicznym, jako umystowym modelem
podzielanych przez pracownika i pracodawce wartosci, obligacjii dziatan
wzajemnych. W drugim przypadku, mamy do czynienia z niesymetryczna,
relacja miedzy dwiema stronami, z ktérych kazda buduje swéj wlasny
model umystowy partnerstwa.

Koncepcja przywiazania/zaangazowania organizacyjnego kreslita
zasady 1 kryteria przystosowania funkcjonalnego do organizacji opartych
na ,starym’ kontrakcie psychologicznym. Obecnie rozwdj organizacji
poszedl w kierunku ,,organizacji cynicznych” opierajacych z koniecznos$ci
swdj rozwéj na ,nowym” kontrakcie psychologicznym, ktérego elementem
podstawowym jest brak silnej 1 stabilnej wiezi afektywnej. W zwiazku
z tym adaptacja funkcjonalna w ramach starego typu kontraktu psy-
chologicznego jest w warunkach nowego kontraktu psychologicznego
dysfunkcjonalna. I odwrotnie, nowe zasady 1 kryteria adaptacji do no-
wego kontraktu psychologicznego sa dysfunkcjonalne z punktu widzenia
dawnych kryteriow optymalnego dopasowania do organizacji.

Adaptacja funkcjonalna w ramach starej rzeczywisto$ci organiza-
cyjnej oparta byla na nastepujacych zasadach: 1 — Lojalno$¢é wobec or-
ganizacjl. 2 — Zaangazowanie w prace wylacznie w ramach organizacji.
3 — Inwestowanie zachowawcze polegajace na wydatkowaniu energii
w jedno miejsce, jako jedna wybrana organizacje. 4 — Adaptacja do zmiany
przez ewolucje w ramach §rodowiska organizacyjnego i transformacje
wlasnej osoby przez zmiane dopasowana do érodowiska wewnatrzorga-
nizacyjnego. 5 — Zapobiegawcza ochrona przed separacja od organizacji,
tj. przeciwdzialanie fluktuacji. 6 — Progres zawodowy 1 zyciowy jednostki
odbywa sie poprzez awansowanie 1 zajmowanie kolejnych stanowisk
w organizacji. 7 — Identyfikacji tozsamoéci jednostki z jedna organizacja,
jako jednym miejscem zatrudnienia w oparciu o: a) lek przed utrata inwe-
stycji poczynionych w uksztaltowanie wiezi organizacyjnej, b) leki przed
separacja (zwolnieniem, odcieciem od zZrédel wsparcia), ¢) lek przed strata
bezpiecznej bazy (strata kontraktu psychologicznego, jako umyslowego
modelu bezpieczenstwa zyciowego). 8 — Dochodzenie do realizacji warto$ci
osobistych poprzez realizacje warto$ci wspélnych (organizacyjnych).

Adaptacja dysfunkcjonalna, w ramach starej rzeczywisto$ci organi-
zacyjnej, obejmuje nastepujace zasady: 1 — Fluktuacja tj. zmiana pracy
1 organizacji; 2 — Zmiana zawodu w péznej fazie zycia; 3 — Typ kariery
niesekwencyjnej, zwanej obecnie ,kariera bez granic” (boundaryless ca-
reer) (Arthuriin., 2005), przejawiajacej sie w podejmowaniu zatrudnienia
w poprzek zawoddéw, rol 1 organizacji; 4 — Szeroka specjalizacja w réznych
domenach zawodowych 1 rolach zycia (czego dowodem miat byé¢ konflikt
miedzy zaangazowaniem w prace kobiet a jako$cia zycia rodzinnego);
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5 — Wykonywanie pracy zawodowej niezgodnie z zainteresowaniami
1 dyspozycjami osobowosciowymi (co miato skutkowaé brakiem satysfakeji
z pracy 1z zycia); 6 — Brak identyfikacji calozyciowej celow dzialania tzn.
nastawienie na cele zyciowe krétkoterminowe. 7 — Preferencja warto$ci
osobistych bez ogladania sie na wartosci wspdlne, organizacyjne.

Adaptacja funkcjonalna w ramach nowych rzeczywistosci organiza-
cyjnej oparta jest na nastepujacych zasadach: 1 — Nastawienie na zmiane
1 state eksplorowanie nowych érodowisk organizacyjnych. 2 — Adaptacja
przez opuszczenie srodowiska organizacyjnego tj. poprzez zmiane inter-
sytuacyjna. 3 — Traktowanie separacji, jako pozyskiwanie mozliwo§ci
niedostepnych w organizacji w zamian za utrate wiezl organizacyjnej
1 $rodowiska personalnego organizacji. 4 — Eksplorowanie érodowisk orga-
nizacyjnych ze ,stabymi wieziami” (Granovetter, 1974) umozliwiajacymi
ksztaltowanie nowych wiezi 1 zajecie w organizacji satysfakcjonujace]
pozycji. 5 — Proaktywnosé 1 samodzielnoéé w poszukiwaniu i ustanawia-
niu sieci wsparcia oraz bezpieczne] bazy rozwoju zawodowego (Banka,
2005e). 6 — Otwarto$¢ na nowe doSwiadczenia zyciowe 1 przemieszczanie
sie miedzy rolami zawodowymi i spolecznymi (Banka, 2005c). 7 — Poczucie
samoskutecznoéci 1 zaufanie we wtasne sily, jako nowa bezpieczna baza
do eksploracji érodowisk organizacyjnych (Banka, 2005d). 8 — Orientacja
przyszloSciowa na potencjalne mozliwosci tkwiace w érodowisku a nie
mozliwosci realne, namacalne 1 nie satysfakcjonujace jednostke. 9 — Orien-
tacja na wartosci osobiste kosztem wartosci wsp6lnych. 10 — Lojalnos$é
wobec wlasnych celow zyciowych oraz wlasnej koncepcji zycia niezaleznej
od 1deologii organizacyjne;j.

Adaptacja dysfunkcjonalna w ramach nowej rzeczywistosci organiza-
cyjnej obejmuje nastepujace syndromy zachowania: 1 — Zbytnie przywia-
zanie do organizacji, jako miejsca i érodowiska personalnego. 2 — Zbytnie
przywiazanie do zawodu, jako roli wyznaczajacej miejsce w strukturze
spolecznej 1 organizacyjnej. 3 — Lojalno$é w stosunku do organizacji cy-
nicznej, nie dotrzymujacej zréwnowazonego kontraktu psychologicznego.
4 — Lek przed separacja 1 zerwaniem wiezi organizacyjnej. 5 — Trzymanie
sie starej koncepcji kariery, jako $ciezki awanséw, pozycji zawodowych
1 obiektywnych osiagniec.

3.4.3. Eksternalizacja zatrudnienia a rozwoj ogdélnej zdolnosci
zatrudnieniowej w sytuacji dysfunkcjonalnego
przywiazania do organizacji

Jednym z trendéw dostosowania karier do zmian organizacyjnych
1 strukturalnych rynku pracy jest proces przesuwania odpowiedzialnosci
za rozw0j z organizacji na pracownika. Proces ten okre§lany jest mianem

-113 -



eksternalizacji zatrudnienia, eksternalizacji rozwoju oraz eksternalizacji
odpowiedzialnoéci (Bergstrom, 2001). Przejawia sie on w wykalkulo-
wanym oslabianiu wiezi (przywiazania) jednostki z organizacja tj. we-
wnetrznym (zaktadowym) rynkiem pracy. Prowadzi to do zamierzonego
,2wWypychania” ludzi na zewnetrzny rynek pracy, pozbywania sie przez
pracodawcow bezposredniej odpowiedzialnoéci za jednostke, przy jedno-
czesnym obcigzaniu jej odpowiedzialnoScia za terazniejszy, jak i przyszly
rozwdj zawodowy.

Eksternalizacja oznacza proces, w ktéorym jednostka jest obarczana
odpowiedzialnoécia za swoja obecna, 1 przyszla sytuacje pracy. Obejmuje
ona ludzi zatrudnionych na wewnetrznym rynku pracy, na ktérym nie ma
zadnych perspektyw awansu, kontynuacji zatrudnienia, badz utrzymania
innych form zaleznoéci organizacyjnej. Jest to proces, ktory z zalozenia
ma zmusié¢ ludzi do wykalkulowanego zredefiniowania laczacych jed-
nostke wiezi z otwartym 1 wewnetrznym rynkiem pracy. Eksternalizacja
jest forma kierowania kariera podejmowana przez organizacje dazace
do uelastycznienia zatrudnienia i jednocze$nie poczuwajace obligacje
moralne za zatrudnianych pracownikéw (Bergstrom, 2001). Jest to jeden
z programéw prewencyjnych podejmowanych przez pracodawcow, maja-
cych na celu stworzenie mozliwos$ci aktualnie zatrudnionym pracownikom
wiekszej mobilnosci psychicznej.

Eksternalizacja, jako program prewencyjny, przygotowuje ludzi
zatrudnionych w organizacji do wyrobienia sobie postawy dystansu
wobec swojego pracodawcy 1 oswojenia sie z konieczno$cia kontynuacji
zatrudnienia poza dotychczasowym stosunkiem pracy. Z punktu widzenia
psychologicznego, eksternalizacja jest procesem osltabiania nadmiernej
wiezi przywiazania organizacyjnego (lojalnosci). Natomiast z organiza-
cyjnego punktu widzenia eksternalizacja jest cywilizowanym sposobem
pozbywania sie przez pracodawcow nadmiaru pracownikéw. Jest ona
przeciwienstwem klasycznych programéw socjalizacji organizacyjnej,
a wiec budowania wiezi organizacyjnej. Jej celem jest wyrobienie w
pracownikach elastycznoéci w percepcji obligacji organizacyjnych, przy-
wiazania organizacyjnego (organizational attachment) oraz lojalnosci
organizacyjnej w perspektywie temporalnej (Davis-Blake, Uzzi, 1993,
Feldman 1 1n., 1994).

Rozwéj programoéw eksternalizacji zatrudnienia, jako programéw
uelastyczniania przez firmy stosunkéw zatrudnienia, jest rezultatem
zmian w koncepcjach odpowiedzialno$ci oraz w koncepcjach adaptacji 1
rozwoju zawodowego. Tradycyjne koncepcje rozwoju zawodowego zakla-
daty szkolenia 1 przystosowanie jednostek do wewnetrznych rynkéw pracy
poprzez planowanie $ciezek kariery. Procesy eksternalizacji przystosowu-
ja ludzi do separacji z wewnetrznym rynkiem pracy w sytuacji dekoniunk-
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tury. Pracownik przygotowywany jest do $wiadomego i wykalkulowanego
sprzedawania swojej pracy 1 oswajania sie z my$la, ze przywigzanie do
pracodawcy jest na dluzsza mete przystosowaniem dysfunkcjonalnym.
Eksternalizacja, jako program przystosowania do rynku pracy, zaklada
nieciagtoéé zatrudnienia na wewnetrznym rynku pracy i konieczno$é
podtrzymywania ciagto$ci zatrudnienia na zewnetrznym rynku pracy.

Eksternalizacja jest procesem mobilizowania zasobéw jednostki oraz
zdolnoéci przetwarzania informacji dotyczacych potencjalnych uwarunko-
wan zatrudnieniowych. Jako program rozwoju zdolnosci zatrudnieniowej
na zewnetrznym rynku pracy, eksternalizacja zaktada, ze zdolnoéé kal-
kulacji przez jednostke szans zatrudnienia nie jest jej dana w naturalny
sposéb, ale konstruowana w interakcji ze Srodowiskiem rodzinnym,
spotecznym 1instytucjonalnym. W przeciwienstwie do tradycyjnych form
rozwoju éciezek karier (na wewnetrznym rynku pracy) programy ekster-
nalizacji nastawione sa na zmiane zasad kalkulacji podstaw skutecznego
zatrudnienia. Zamiast koncentracji na aspektach specjalistycznych zaj-
mowanej pozycji w firmie, eksternalizacja proponuje stymulacje rozwoju
w kierunku kompetencji ogélnozatrudnieniowych. Jest to stymulowanie
rozwoju w kierunku definicji pracy, ktorej istota nie jest systematycz-
ny wzrost specjalistycznoéci, ale uniwersalnoéci w podejmowaniu rol,
w przechodzeniu z jednej roli do innej bez zmniejszania odpowiedzialno-
§ci. Innymi stowy, eksternalizacja jest programem adaptacji do zmian
w zajmowanych pozycjach na rynku pracy we wszystkich kierunkach:
z dotu do géry, poziomo oraz z géry w dot. Najwazniejszym celem ekster-
nalizacji jest nie doprowadzenie jednostki do okreslonej pozycji zawodowe;]
lub w strukturze kariery, ale zachowanie ciagtoéci miedzy pozycjami,
ktérej efektem jest cigglosé kariery. Kariera w tym uktadzie réwna sie
sumie projektéw zwigzanych z poszczegdlnymi pracami.

Zadaniem proceséw eksternalizacji jest stymulacja motywacji we-
wnetrzne] w podejmowaniu odpowiedzialno$ci za swdj los oraz rozwdj
zawodowy. Eksternalizacja bierze swoje podstawy w zaltozeniu, iz prze-
chodzenie z wewnetrznego rynku do zewnetrznego rynku pracy wymaga
zmiany koncentracji jednostki z zarzgdzania liniowego (stadialnego) na
strukture organizacji kariery oparta na projektach. Jednostka nastawiona
na parcele pracy, wiazki zadan a nie konkretne zadania synchronizuje
1orkiestruje swoja tozsamo$¢ wokot identyfikacji z okreslonym portfelem
pracy (Bergstrom, 2001). Funkcjonowanie w ramach obszaréw obowigz-
kéw daje jednostce wymierne korzys$ci zaréwno w zakresie elastycznego
wykorzystania kompetencji, jak 1 rozwoju wewnetrznego tj. mobilnosci
psychicznej. W tym uktadzie, mobilnoéé psychiczna polega na mysleniu
o0 sobie, jako o podmiocie zewnetrznym w stosunku do organizacji (Vardi,
2000). Transformacja jednostki z pracy, skoncentrowanej na zadaniu
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w kierunku kreowania portfolio pracy (Romaniuk, Karen, 2000), jako
kombinacji pozycji 1 odpowiedzialnoSci, zwieksza z jednej strony moz-
liwoéci dlugookresowe kariery, a z drugiej minimalizuje ryzyko utraty
miejsca na rynku pracy.

Eksternalizacja moze czesto przybiera¢ formy tworzenia fikcji 1 ztu-
dzenia wolnoéci od organizacji. Organizacje posiadaja znaczaca przewage
nad jednostka w kolonizowaniu zycia poprzez tworzenie ,,map przysztosci”.
Jednak etap nawet fikcyjnej niezaleznoéci od organizacji jest elementem
niezbednym w dochodzeniu do podmiotowej strategii podazania za wia-
snymi planami zawodowymi a nie planami rozwoju organizacji. Nowa
koncepcja podmiotowego rozwoju karier zaktada szkodliwo§é nadmiernego
przywiazania normatywnego i emocjonalnego do organizacji. Tylko w ten
spos6b mozliwe jest budowanie przez jednostke portfeli kariery, czyli
konsolidowanie planéw dotyczacych przyszlych prac i projektéow alter-
natywnych w stosunku do tych aktualnie realizowanych w organizacji.
Sumujac, eksternalizacja zatrudnienia jest forma adaptacji do zmian
poprzez wykalkulowane prowokowanie zmian w cigglosci zatrudnienia,
W poziomie przywiazania normatywnego 1 emocjonalnego do organizacji
oraz w poziomie refleksji dotyczacej przyszlego zaangazowania zawodo-
wego.

3.4.4. Adaptacja kapitatu kariery do zmian

Wspélczeénie mamy do czynienia z dwoma modelami rozwoju kariery,
ktore operuja przeciwstawnymi strategiami inwestycyjnymi: unikania
porazkiikosztéw oraz zblizania sie do zdarzen ryzykownych, niepewnych
1do konca nie zdefiniowanych. W tradycyjnym modelu rozwoju zawodowe-
go ludzie podazaja za szczegdtowo zdefiniowanym skryptem kariery (czyli
wzorem kariery — w terminologii Supera) i harmonogramem przebiegu
na kolejnych etapach rozwoju. W drugim modelu rozwoju zawodowego
ludzie podazaja za ruchoma wizja celéw kariery oraz elastycznie reagu-
jac na postepujace zmiany. Obydwie grupy rézni sposéb zapewniania
sobie poczucia bezpieczenstwa psychicznego, definiowania warunkéw
1 kryteriow sukcesu zyciowego oraz niepetlnosprawnosci (Banka, 2003).
W pierwszym przypadku poczucie bezpieczenstwa ma by¢ zapewniane
1 jest zapewniane z zewnatrz, jako ze kariera jest immanentna czeécia
rozwoju organizacji. W drugim przypadku, tj. kariery bez granic, po-
czucie bezpieczenstwa jest budowane przez samg jednostke, na bazie
stale odnawianej odpornoéci psychicznej, stale bilansowanej trafno$ci
oceny réznorodnych zdarzen oraz na podstawie zachowan proaktyw-
nych, ktérych adekwatnoéé dla poszezegdlnych celéw czastkowych jest
stale monitorowana przez podmiot. Warunkiem sukcesu zyciowego w
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pierwszym przypadku jest prawidlowy wyboér zawodu 1 wsparcie orga-
nizacyjne w kierowaniu kariera, w drugim — prawidltowe zdefiniowanie
waznych tematéw zyciowych (Savickas, 2003), do ktorych mozna dojsé
réznymi drogami. Kryterium sukcesu kariery w pierwszym przypadku
sq obiektywne osiggniecia, w drugim — spostrzegana spdjnoé¢ osiagniec
w przekroju zycia 1 w perspektywie réznorodnoséci rél. Istnienie dwoch
przeciwstawnych orientacji zyciowych — a wiec z jednej strony zachowaw-
czej tj. realizowanej w ramach granic organizacyjnych, z drugiej otwartej,
czyli bez granic —wyznacza dwa typy odpowiedzialno$ci za rozwoj osobisty
oraz dwa rézne modele adaptacji kapitatu kariery do zmiany.

Pierwszy model adaptacji kapitatu kariery to model zmiany organi-
zacyjnej na wewnetrznym rynku pracy, a drugi to model zmiany struktu-
ralnej dopasowanej do zmian na zewnetrznym rynku pracy. Gdy zmienia
sie organizacja 1 zmienia sie jej otoczenie ludzie moga orientowaé sie
w swoich strategiach adaptacyjnych albo na zmiany w srodowisku orga-
nizacyjnym, albo na zmiany wystepujace w $rodowisku zewnetrznym,
bez granic organizacyjnych. Obydwa modele nie pozostaja w stosunku
do siebie w caltkowitej i1zolacji. I tak zmiany strukturalne nieodwotalnie
zmieniaja warunki dzialania wewnetrznych rynkow pracy, a mianowicie:
zmniejszanie sie mozliwoscl promocji, coraz czestsze przesuniecia wer-
tykalne, a nawet przesuniecia na nizsze stanowiska. Sumujac, kariery
wewnatrzorganizacyjne napotykaja na strukturalne bariery rozwoju.

Z perspektywy podmiotowe] pojawia sie zjawisko okreslane terminem
splateau kariery” (Chao, 1990). Nie ma ono jednoznacznej definicji (Feld-
man, Weitz, 1988). Jest to miedzy innymi poczucie porazki i frustracji
spowodowane do$wiadczaniem przez jednostki istotnych zahamowan
w rozwoju kariery. Proces przezywania zatrzymania rozwoju kariery okre-
§lany jest mianem ,plateauingu kariery” (Lamireiin., 1999). Dla jednych
specjalistéw pojecie plateauingu odnosi sie do tego fragmentu kariery,
w ktérym zanika prawdopodobienstwo dalszego awansu wewnetrznego
lub zewnetrznego (promocji), a dla innych do braku stabilizacji 1 braku
mobilnosci. Jeszeze inni wigza pojecie to z momentem, w ktérym decy-
denci przyjmuja, ze nie sa w stanie wnie$¢ niczego do organizacji lub nie
sa w stanie rozwija¢ swojej odpowiedzialnosci. Sumujac mozna zatozyd,
ze plateauing to czasowa lub trwata sytuacja, w ktérej sukcesywnie jed-
nostka napotyka na coraz trudniejsze do przezwyciezenia obiektywne
1 subiektywne trudnos$ci w promocji lub w przechodzeniu na wyzsze po-
ziomy odpowiedzialnosci, bazujac na wlasnej ocenie 1 opinii.

W ocenie plateauingu najwazniejsza jest ocena subiektywna odno-
szaca sie do aktualnej sytuacji jednostki. Jest tak dlatego, ze plateauing
jest efektem naturalnego bilansowania przez jednostke zyskow 1 strat
zwigzanych z realizacja pracy w danej organizacji. Z tej perspektywy
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plateauing jest zawsze powigzany w wiekszym stopniu z ocena przez
pracownika zatrudniajacej go organizacji niz oceng wlasnej osobowosci,
poniewaz mobilno§¢ wewnatrz organizacji nie jest uzalezniona od proce-
séw wolicjonalnych, ale zewnetrznych decydentéw. W tradycyjnej orga-
nizacji hierarchicznej zwyczajnie nie mozna siebie samego awansowac.
Natomiast w karierach bez granic plateauing jest procesem angazujacym
gléwnie oceny samoskutecznoéci. Rozwdj kariery jest niezaleznym od
decydentéw podmiotowo postrzeganym ruchem miedzy pracami i pro-
jektami zatrudnieniowymi

W tradycyjnym modelu kariery plateauing jest czeScig bilansu kon-
traktu psychologicznego, natomiast w karierach bez granic plateauing
jest czescia cyklu inwestycyjnego w kapital kariery. Sa to wiec dwa rézne
bilanse nakladéw 1 zwrotéw sporzadzane przez jednostke. W pierwszym
przypadku jest to bilans zyskow 1 strat w kategoriach kompetencji or-
ganizacyjnie ograniczonych (bounded — Arthur i in., 1999) lub nietrans-
ferabilnych (ACT, 1979; zob. Banka, 1994, s. 143—-145) tj. nie dajacych
sie zastosowac w innej pracy, instytucji, projekcie. W drugim przypadku
sa to korzySci transferabilne, a wiec nie ograniczone praca, projektem
1specyfika organizacji. Charakterystyczne réznice miedzy dwoma typami
bilanséw korzySci przedstawia Tabela 6.

Tabela 6. Bilans wktadow i korzysci w karierach tradycyjnych i bez granic

Bilans wktadow-korzysci w karierach
organizacyjnych

Bilans wktadow-korzysci w karierach
bez granic

Zaangazowanie w prace
vs. specyficzna satysfakcja z pracy

Wktad w uczenie innych
vs. wzrost wiasnych kompetencji z perspektywy
nastepnej pracy lub projektu

Wykonywanie pracy zgodnie z oczekiwaniami
vs. zarobki

Inwencja w rozwdj nowych systeméw
vs. bogactwo sieci wspoétdziatania miedzy
graczami rynku pracy

Wydatkowanie wiasnych kompetencji
vs. radosc i poczucie sensu pracy

Srubowanie w gére efektywnosci systemu
vs. poczucie samoskutecznosci lub kontroli

Wktadanie w prace catej,duszy”
vs .bezpieczenstwo i wsparcie

Wktadanie w prace catej,duszy”
vs. poczucie rozwoju osobowego

Wprowadzanie innowacji
vs. autonomia

Restrukturyzowanie i zmiana
VS. poczucie szerszego spojrzenia

Jak widac z zestawienia wybranych sposob6w dokonywania poréwnan
wktadow 1 korzy$ci (Tabela 6), w modelu bez granic dominuje nastawie-
nie na uniwersalne kompetencje eksperckie (know-how), przebudowe Ja
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poprzez kumulacje samo$wiadomosci 1 poszerzanie planéw bezpiecznych
tranzycji do nastepnych projektéw, oraz rozbudowe sieci wspdlpracy dla
poprawy szans znalezienia nastepnej lub lepszej pracy. W tradycyjnym
modelu negatywny bilans prowadzi do plateauingu, jako reakcja frustracji
istagnacji zyciowej. W modelu bez granic negatywny bilans czyli plateau-
ing to sygnal do mobilizacji, planowania zmiany tranzycji, uruchamiania
wewnetrzne] motywacji zmiany. Powszechnie obserwowana jest w tej
kategorii karier mobilnoé§é geograficzna zwigzana z karierami miedzy-
narodowymi 1 globalnymi (Banka, Ertelt, 2004; Feldman, 2001).

W tradycyjnych karierach konsekwencje plateauingu sa zaréwno
ponoszone przez pracownika, jak 1 przez organizacje. Z punktu widzenia
organizacji zmniejsza sie zaangazowanie w organizacje, nastepuje spadek
efektywnoéci pracy 1 wzrost tendencji do opuszczenia organizacji. Jak
juz wiadomo z wezeéniej omawianej kwestii eksternalizacji zatrudnienia
1 odpowiedzialno$ci nie wszystkie organizacje tendencje te uznaja za
niekorzystne. Kontrolowany proces eksternalizacji moze by¢é praktycz-
nym i1 humanitarnym sposobem redukcji zatrudnienia, o czym $wiadcza,
doéwiadczenia skandynawskie (Bergstrom, 2001). Jednak, aby tak byto
kontrolowane musza by¢ konsekwencje indywidualne plateauingu: sta-
ny depresyjne, odmowa zaangazowania, problemy zdrowotne, konflikty
(Carson1in., 1995). Zmiennymi moderujacymi reakcje na plateauing sa:
wiek, stadium kariery, pozycja, seniorito$é, umiejscowienie kontroli.

Dokuczliwo$é negatywnych konsekwencji organizacyjnych i indywi-
dualnych prowokuje do poszukiwania érodkéw zaradczych. Klasyczne
érodki zaradcze stosowane bardzo czesto to: wzbogacanie pracy 1 od-
powiedzialnoSci, poszerzanie pracy i odpowiedzialnosci, informowanie
o nowych mozliwosciach pracy, pokrywanie kosztéw szkolen zawodo-
wych, udzielanie urlopéw rozwojowych (sabbaticals), programy doradcze,
przydzial nowych rél (Lamire iin., 1999). Najczesciej stosowane praktyki
w przeciwdzialaniu plateauingowi nie sa powiazane z planowaniem przy-
sztych éciezek karier, dlatego nie buduja one kapitatu kariery opartego na
mobilnoSci psychicznej (odpornosci, twardosci, proaktywnosci, otwartosci).
O ile w karierach bez granic plateauing jest diagnoza funkcjonalnej nie-
dojrzalosci (functional immaturity — zob. Masten, 2001) czy tez czasowej
niepelnosprawnosci, bedacych podstawa mobilizacji nowego kapitatu
kariery, o tyle w karierach biurokratycznych plateauing jest poczatkiem
oczekiwania pomocy z zewnatrz.

-119 -



4. DZIALANIA PRAKTYCZNE
W DORADZTWIE KARIER

4.1. DORADZTWO KARIER JAKO DORADZTWO PERSONALNE
I NOWY TREND W POMOCY PSYCHOLOGICZNEJ

Zmiany w kontekstach wspoétczesnych karier prowadza do zmian w teorii
1 praktyce doradztwa psychologicznego. Poniewaz w dobie globalizacji
1 nowej ekonomii (Bandura, 2002) zaden scenariusz nie gwarantuje suk-
cesu w zyciu zawodowym jednostki, nowoczesna rola poradnictwa jest
udzielanie ludziom pomocy w zmniejszaniu ryzyka porazki oraz wspoma-
ganie w cyklicznym odnawianiu zasobéw osobowosci 1 kapitatu kariery.
Proces ten wymaga uwzglednienia zmian w istocie procesu doradztwa
oraz dostosowania strategii pomocowych do dwoch orientacji na kariere
zawodowa,.

Réznice miedzy poradnictwem karier 1 poradnictwem zawodowym
dotycza zaréwno osob, ktére sa adresatami porad, jak 1 instytucji (Tabela
7). O ile doradztwo zawodowe koncentrowalo sie na wspomaganiu roz-
woju do dorostosci, ktérego momentem przelomowym byt wyboér zawodu,
o tyle doradztwo karier koncentruje sie, z jednej strony, na calozyciowym
rozwoju osobowosci jednostki, a z drugiej strony na pomaganiu ludziom
na réznych etapach zycia w rozwigzywaniu probleméw tranzycji miedzy
réznymi rolami (Oatley, 1990), takimi jak; zawodowymi, pracy, zycia
rodzinnego, edukacyjnymi, publicznymi.

W przypadku zmian w istocie procesu doradztwa najwazniejsza
zmiang jest przejScie w ostatnich latach od paradygmatu poradnictwa
zawodowego do nowego paradygmatu doradztwa karier i doradztwa per-
sonalnego. Zmiany te w formie syntetycznej przedstawia Tabela 7.

Ogélnie rzecz biorac przejsScie od poradnictwa zawodowego do do-
radztwa karier to przemieszczenie punktu ciezkoéci z programéw in-
terwencyjnych na programy prewencji, profilaktyki i promocji rozwoju
osobowosci oraz kapitatu kariery. Programy interwencyjne tradycyjnie
ukierunkowane sa na wspomaganie kariery obiektywnej. Natomiast pro-
gramy promocyjne ukierunkowane sa na wspomaganie rozwoju kariery
subiektywnej).

W interwencyjnym modelu doradztwa zawodowego najwazniejsze sa,
problemy zwiazane z diagnoza zdolnoSci 1 zainteresowan oraz posred-
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nictwa w zakresie informacji zawodowej 1 ofert pracy. Doradca wyste-
puje w roli mediujacego eksperta wspomagajacego decyzje zawodowe,
wybory pracy, a w ostatecznos$ci w roli terapeuty korygujacego deficyty
w zasobach osobowosci, jak w przypadku oséb dtugotrwale bezrobotnych.
W prewencyjnym modelu doradztwa karier punkt ciezkosci polozony
jest nie na diagnoze zmiennych osobowosciowych oraz wymagan rynku
pracy (informacji zawodowej), ale na proces bilansowania kapitalu ka-
riery 1 profilaktyke w zakresie zabezpieczenia zdrowej osobowosci przed
destrukcyjnym dziataniem dilugotrwalego stresu we wszystkich sferach
zycia powiazanych z karierg zawodowa.

Tabela 7. Poréwnanie tradycyjnego paradygmatu poradnictwa zawodowego
z nowym paradygmatem doradztwa karier

Tradycyjny paradygmat Nowy paradygmat
poradnictwa zawodowego doradztwa karier

1. Orientacja na konteksty narodowe 1. Orientacja na konteksty globalne
i miedzykulturowe

2. Koncentracja na karierze zawodowe;j 2. Koncentracja na transgresji mentalnej,
w ramach panstwa i na zawodach terytorialnej. zawodowej, narodowej
ograniczonych terytorialnie (terytorializm i kulturowej.
zawodowy)

3. Koncentracja na czynnikach osobowosci 3. Koncentracja na czynnikach
(zdolnosciach, temperamencie, intrapersonalnych (zdolnosci,
zainteresowaniach) zainteresowania) i interpersonalnych

(kompetencje zyciowe, kompetencje
kulturowe).

4. Koncentracja na narodowych i popula- 4. Koncentracja na indywidualnej
cyjnych uktadach odniesienia w definio- perspektywie oceny (np. koncepcja
waniu i traktowaniu potencjatu jednostki. Critesa).

5. Koncentracja na problemach 5. Koncentracja na problemach, ktére moga
rozwigzywanych przez doradce eksperta. by¢ rozwigzane wytacznie przez sama

jednostke.

6. Koncentracja na wyborach zawodowych. 6. Koncentracja na wspomaganiu
osobowosci niezaburzonych i promocji
zdrowia przez cate zycie.

7. Koncentracja na doradztwie 7. Koncentracja na doradztwie rozwojowym,

terapeutycznym wywodzacym sie ukierunkowanym na rozwdéj normalnych
z psychopatologii (Rogers). osobowosci i osobowosci ambitnych.

Doradztwo zawodowe w modelu interwencyjnym zasadniczo rézni
sie od doradztwa w modelu prewencyjnym, gdyz pierwsze ma charakter
mediacyjny, a drugi moderacyjny. Model interwencyjny, jako dyrektywny
1 ekspercki tryb udzielania pomocy w wyborach zawodowych, opiera sie
na faktach empirycznych dotyczacych obiektywnych karier (obiektywna

-121 -



informacja zawodowa oraz obiektywne pomiary uzdolnien). Ten sposéb
pomagania obecnie nie wystarcza. Po pierwsze, w warunkach perma-
nentnej zmiany nie jest mozliwe formutowanie ogélnych dyrektyw opar-
tych wylacznie na obserwacjach empirycznych, poniewaz zréznicowanie
1 zmienno$¢ warunkéw zycia poszczegdlnych jednostek 1 grup ludzkich
jest tak duza i wzajemnie sprzeczna, iz w zapanowaniu nad tym chaosem
potrzebne sa systemy teoretyczne innego rodzaju (Spokane 1 in., 2003).
Po drugie, w doradztwie karier rzecz idzie o wspomaganie ludzi w roz-
wigzywaniu probleméw w warunkach skrajnej niepewnosci, ktérej nie
eliminuje metoda indukcyjna oparta na gromadzeniu faktéw z otaczajace)
rzeczywistosci stale zmieniajacej sie.

ZACHOWANIA ZWIAZANE Z KARIERA
—>
kariera obiektywna
Kariera subiektywna Dyrektywne Kariera
e Klient 1€ poradnictwo —> zinstytucjonali-
Spostrzegane tematy 3 zawodowe i mediacyjne {g— zowana
i role zyciowe poradnictwo personalne —
* Srodowiska
Informacja zawodowa i instytucje
Moderacyjne doradztwo Diagnoza potencjatu zawodowe
karier oraz personalne osobowego
Posrednictwo pracy

Wsparcie, monitoring,
coaching, reenngineering

Rycina 6. Rola doradztwa psychologicznego w planowaniu kariery
subiektywnej i obiektywnej

Jest zatem rzecza zupelnie naturalna, 1z doradztwo psychologiczne
staje sie procesem konstruowania teorii dotyczacych okreslonego fragmen-
tu rzeczywistosci, w okreSlonym czasie i w odniesieniu do okreélonej osoby.
Najbardziej kompetentna osoba w konstruowaniu tego rodzaju teorii jest
sam podmiot/klient, jednak doradca moze odegrac¢ bardzo wazna role, jako
moderator. Sumujac, doradztwo karier w przeciwienstwie do poradnictwa
zawodowego jest, z jednej strony nauka, a z drugiej praktyka skoncen-
trowana na wspomaganiu rozwoju osobowosci cztowieka w cyklu zycia.
Doradztwo karier, jako dziedzina praktyki, jest gleboko zakotwiczone
w teoril 1 samo operuje specyficzna meta-teoria (Strong, 1991; Spokane
1in., 2003). Doradztwo karier, w nowoczesnym ujeciu, jest forma wspoma-
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gania ludzi w radzeniu sobie ze zmianami organizacyjnymi i zyciowymi
(Campbell, Ungaar, 2004). W poradnictwie zawodowym kierunki docelowe
byly dobrze zdefiniowane, totez rola teorii byla stosunkowo niewielka.
W poradnictwie karier cele sa ptynne, ich realizacja uzalezniona jest od
wielu zmiennych personalnych (np. postrzeganych uzdolnien) i kontekstu-
alnych (np. srodowiska spotecznego, kulturowego, dynamiki rynku pracy,
mozliwosci edukacyjnych), a efekt koncowy trudny do przewidzenia. Totez
wskazniki obiektywne karier, jako obserwowane skutki dziatan okreslo-
nych przyczyn, schodza na drugi plan wraz z wyjaéniajacymi te zwiazki
wielkimi systemami teoretycznymi. We wspotczesnym doradztwie karier
na czoto wysuwaja sie mikroteorie i oparte na nich meta-teorie pozwala-
jace na wtérna integracje danych i przewidywan (Banka, 2004).

CELE DIAGNOSTYCZNE
doradztwa karier i doradztwa personalnego

Zindywidualizowana asysta w procesie Zindywidualizowana asysta w procesie
samopoznania bilansowania
I I [ [
Celow Przeptywu Integracji Potencjatu Aktualnego
i wartosci optymalnych doswiadczen kariery w portfolio
dziatan doswiadczen zewnetrznych kontekscie barier| kariery
wewnetrznych
Skutkéw transgresji: prze- Posiadanych Potencjatu kariery Potencjatu kariery
kroczenia granic zawodow, kompetencji w kontekscie w kontekscie
prac instytucji, sektoréw i zachet afordancji
rynku pracy, stylu zycia samowiedzy spotecznych Srodowiskowych

Rycina 7. Cele diagnostyczne doradztwa karier i personalnego/psychologicznego

We wspbtczesnym doradztwie karier 1 w doradztwie personalnym
wyr6zni¢ mozna dwa rodzaje celow — diagnostyczne 1 konstrukcyjne.
Pierwsze, wiaza sie ze zindywidualizowana asysta w procesie samopo-
znania 1 tworzenia cyklicznych bilanséw kompetencji kariery. Jest to
nurt doradztwa bedacy kontynuacja klasycznego interwencyjnego nurtu
poradnictwa zawodowego. Dokladne samopoznanie jest 1 pozostanie klu-
czem nie tylko do trafnych i odpowiedzialnych wyboréow zawodowych, ale
réwniez szansa rozwoju jednostki przez cate zycie. Nowoczesne doradztwo
karier tym rézni sie od poradnictwa dyrektywnego, ze stosuje z jednej
strony bardziej zindywidualizowane metody oceny potencjatu jednostki,
a z drugiej metody bardziej podmiotowe 1 partycypacyjne. Klient jest
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gléwnym podmiotem samooceny, a rola doradcy sprowadza sie do proce-
séw moderowania.

Cele konstrukcyjne doradztwa karier polegaja na zindywidualizo-
wanym asystowaniu klientowil w budowaniu scenariuszy rél, tematow
zyciowych 1 planéw dziatan przyblizajacych go do realizacji celow przy-
noszacych satysfakcje z zycia. Doradztwo karier jest inaczej realizowane
w odniesieniu do grupy klientoéw przywiazanych do tradycyjnego kontrak-
tu psychologicznego, a inaczej w odniesieniu do klientéw przyjmujacych
bardziej otwarta 1 odpowiedzialna postawe wobec wlasnego rozwoju
1 wobec tego, czym kariera jest w ogble. W doradztwie karier, jako proce-
sie wspomagania budowania scenariuszy zyciowych, osoby, ktore widza
strategie inwestycyjne w kariere zyciowa, jako mato atrakcyjna formute
zycia, sa traktowane w pewnym stopniu, jak osoby niepelnosprawne.
Celem tej $ciezki doradztwa jest: a) niedopuszczenie do tego, by chwilowa
niepelnosprawno$¢ jednostki w radzeniu sobie z problemami zyciowymi

CELE KONSTRUKCYJNE
doradztwa karier i doradztwa personalnego

v

Zindywidualizowana asysta w budowaniu scenariuszy rél i aktywnosci zyciowych
przyblizajacych jednostke do realizacji celow przynoszacych jej satysfakcje
I

] Y

Dla 0s6b przywiagzanych do tradycyjnego Dla os6b eksperymentujacych ze spotecznie
kontraktu psychologicznego i stabej niezabudowanymi skryptami kariery i silnymi
tendencji do zachowan proaktywnych tendencjami do zachowan proaktywnych
(przywiazanych do etykiety zawodowej, (poszukujacych szansy w podmiotowym
miejsca zamieszkania, lojalnosci przekraczaniu granic niepetnosprawnosci,
pracodawcéw etc. zawodu, edukacji, przynaleznosci do grupy

spotfecznej, stylu zycia, naleznych korzysci
finansowych i akceptacji ryzyka

v

Zadania doradcze Zadania doradcze

v v

Pomoc w przetamywaniu skutkow

Cykliczne przedefiniowanie scenariuszy.

niespetnionych oczekiwan i biernosci. Wzmacnianie poczucia samoskutecznosci.
Walka z apatig, frustracja i postawami Utwierdzanie przekonania o szansach
roszczeniowymi. kontynuowania kariery.

Diagnoza potencjatu rozwojowego tagodzenie skutkéw stresu adaptacyjnego
i zainteresowan. do zmiennej trajektorii kariery.

Stwarzanie warunkdéw do partycypacji tagodzenie niepewnosci w zakresie

w zwiazku doradczym. harmonizacji rél i tematéw zyciowych.

Rycina 8. Cele konstrukcyjne psychologicznego doradztwa karier

-124-

1 rynkiem pracy nie przechodzila w syndrom wyuczonej bezradnosci
(biernosci); b) zwiekszenie u klienta poczucia samoskutecznoéci 1 wyelimi-
nowanie negatywnej samooceny wlasnych mozliwosci w stawianiu celow
1 zdolnosci do pracy w nietypowych dla siebie rolach; ¢) pomoc w budowa-
nia kapitatu kariery w strategiach inwestycyjnych nastawionych na odto-
zone korzysci/zwroty w przysztoéci; d) niedopuszczenie do przeistoczenia
sie czasowego niezdecydowania, co do dalszej drogi rozwoju w chroniczna
bezdecyzyjnosé kariery. W tym ukladzie pomoc psychologiczna polega na
rozwijaniu u ludzi mentalnej transformacji z poczucia niepelnosprawnosci
w zdolno$¢ zatrudnieniowa.

Doradztwo karier, jako proces wspomagania procesu budowania sce-
nariuszy kariery w grupie klientéw otwartych na zmiane i eksperymento-
wanie z kariera, polega na przewodzeniu, mentoringu i coachingu. Celem
tego rodzaju doradztwa jest podtrzymanie jednostki w poczuciu stusznoéci
wyboréow, w potwierdzaniu systemow wartos$ci, wzmacnianiu samosku-
teczno$ci 1 radzenia sobie ze stresem codziennoéci (Wicekr, 1989).

4.2. BUDOWANIE | ROZWIAZYWANIE ZWIAZKU DORADCZEGO

4.2.1. Ustanawianie zwigzku doradczego

Doradztwo jest procesem skladajacym sie z opisywalnych stadiéw
1 uchwytnych etapéw przejéciowych. Pierwsze stadium wigze sie z budo-
waniem zwiazku, czyli angazowaniem ludzi (klientéw) w sprawy bez-
poérednio ich dotyczace. W procesie tym krystalizuje sie inicjatywa
1 motywacja klienta do zmian i przyjecia przez nia odpowiedzialnosci za
powstate efekty. Oprocz tego na postep 1 kierunek procesu doradczego
wplyw maja takie czynniki, jak: miejsce, w ktérym odbywa sie proces
doradczy, obciazenia (psychiczne) klienta, umiejetnoséci doradcy oraz
charakter powstalego miedzy nimi zwigzku.

4.2.1.1. Czynniki wplywajace na proces doradczy

Pierwszym czynnikiem wplywajacym na proces doradczy jest jego struk-
tura. Wiaze sie ona z zachowaniami pomagajacymi budowaé zwiazek
pomiedzy klientem a doradca. Zachowanie te okreslane sa mianem
,mikroumiejetnoséci” (Hill, 1999) i zwigzane s z po$wiecaniem uwagi
klientowi, dodawaniem mu otuchy oraz wystuchiwaniem. Zdarza sie,
ze klienci 1 doradcy maja r6zne wyobrazenia o celu i istocie doradztwa.
Klienci moga nie wiedzieé, czego moga spodziewaé sie po tym procesie,
ani tez jak powinni sie zachowywac¢. W zwiazku z tym proces doradczy
musi posiadaé¢ okreslona strukture, czyli pewien rodzaj porozumienia
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miedzy doradca a klientem co do charakterystyki, warunkéw, procedur
1 parametrow doradztwa (Gladding, 1994). Tak rozumiana struktura po-
maga wyjasni¢ zwigzek miedzy doradca 1 klientem, nada¢ mu kierunek,
chronié¢ prawa, role 1 zobowiazania zaréwno doradcow, jak i klientéw oraz
zapewni¢ powodzenie procesowi doradczemu.

Strukture opracowuje sie dla wszystkich stadiéw procesu doradczego,
ale szczegdlna wage ma ona na etapie poczatkowym. Zadaniem doradcy
jest udzielanie osobie radzacej sie konstruktywnych wskazéwek odnosnie
do tego, jak znalezé lub okresli¢é nowe cele zyciowe, przy czym decyzje
podejmowane w tym zakresie zaleza od przyjmowanych przez doradcow
zatozen teoretycznych, osobowoéci klientéw oraz rodzaju problemow,
z jakimi sie zglaszaja.

Drugim czynnikiem warunkujacym proces doradztwa jest inicjatywa
wykazywana przez klienta w kierunku podazania za zmiana. Inicjatywe
mozna zdefiniowaé, jako motywacje do wprowadzania zmian. Pewna
czeé¢ klientéw korzysta z porad dobrowolnie, z wlasnej inicjatywy 1 wte-
dy, niezaleznie od tego, jakie przezywaja napiecia, sa gotowi aktywnie
wspoétpracowaé w trakcie sesji doradczych. Jednak wiekszo$é klientow
uczestniczacych w procesie doradczym podchodzi don z pewna niechecia
lub rezerwa. Sa to tzw. trudni klienci, ktérzy nie chca otworzyé sie ze
swoim problemami, tak, ze w efekcie nie wiadomo, jak rozpoczaé realiza-
cje procesu doradczego. Aby proces doradczy nie okazat sie nieskuteczny,
doradcy powinni rozumie¢ dynamike pracy z tego rodzaju klientami.
W zrozumieniu problemoéw trudnego klienta moze poméc odwrécenie rol,
czyli wyobrazenie sobie, jak sami czulibySmy sie w jego sytuacji.

Zasadniczo wyr6zni¢ mozna dwa rodzaje klientéw trudnych. Pierwszy
typ — to klient niechetny, czyli osoba uczestniczaca w procesie doradczym
na podstawie skierowana z zewnatrz (Gladding, 1994; Egan, 2002). Nie-
cheé oznacza wahanie jednostki przed dzialalnoscia zwigazana z pokony-
waniem kolejnych etapéw procesu pomocy W skutek tego wykazuje ona
brak motywacji by szuka¢ pomocy (Vogel, Vester, 2003). Rozwiazywanie
probleméw 1 wykorzystanie szans wymaga duzego nakltadu pracy, a to
budzi niecheé. Dobrym przykladem moze tu by¢ mlodziez szkolna lub
klienci skierowani przez sad. Nie maja oni ochoty uczestniczyé¢ w zwiazku
doradczym, tym bardziej, otworzy¢ sie przed doradca. Wielu niechetnych
klientéw przedwczeénie przerywa proces doradczy 1 donosnie wyraza
swoje niezadowolenie. Drugi to klient oporny (Gladding, 1994; Egan,
2002), czyli osoba niechetna lub wrecz przeciwstawiajaca sie zmianie.
Inaczej méwiac, opdr oznacza wycofywanie sie klienta pod wplywem
stresu, jaki wywoluje sytuacja doradcza. Osoby, ktére uwazaja, ze ich
kulturowe wierzenia, warto$ci 1 normy sa naruszane przez pomagaja-
cego, stawiaja opdr chronigc w ten sposéb swoja prywatnoécé. Jednostka
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taka moze aktywnie uczestniczyé w procesie doradczym, ale nie godzi
sie na poswiecenia, jakie niesie ze sobg wypracowywana i wdrazana
w procesie doradczym zmiana. Oporni klienci czesciej odmawiaja podejmo-
wania decyzji, czesciej rozwazaja problemy powierzchownie. Najbardziej
powszechna forma oporu jest proste stwierdzenie nie wiem. Odpowiedz
taka utrudnia doradcy wykonanie nastepnego ruchu.
Zachowania ujawniajace niecheé i opér moga by¢ identyczne, jednak
o ile zrédto niecheci tkwi w kliencie, o tyle opér jest stymulowany przez
pomagajacego lub uwarunkowania spoleczno kulturowe. Powszechnie
wiadomo jest, ze w niektérych kulturach poszukiwanie pomocy jest
wstydliwe oraz jest oznaka stabosci. Totez od dawna starano sie opraco-
wacé rézne metody pomiaru oporu klienta (np. Mahalik, 1994). Ponizej
zamieszczona jest ,,Skala Gotowoéci do Otwarcia sie na Porady Innych”
(Tabela 8) (Banka, 2006). Sktada sie ona z czeéci A 1 B. Zadaniem osoby
badanej/klienta jest odpowiedz na poszczegdlne kwestie wg nastepujacej
instrukeji:
Ponizej znajduje sie lista probleméw postaw 1 dylematoéw, jakie przezy-
wa wiekszo§¢ oséb posiadajacych watpliwosci dotyczace swojej kariery
1 sposobow ich rozwiazania. Jednym z naturalnych dazen ludzkich jest
poszukiwanie pomocy, a jednocze$nie niepewnos¢ przed ujawnianiem
swoich probleméw innym ludziom. Przeczytaj uwaznie najpierw kazda
z pozycji z listy A 1 na zamieszczonej obok skali zaznacz te odpowiedz,
ktora najbardziej odpowiada Twoim reakcjom, przekonaniom 1 od-
czuciom. Nastepnie przeczytaj liste B obejmujaca podstawowe obawy
1 tak samo zaznacz swoja preferowang odpowiedz. Na 7 stopniowej skali
cyfra 1 — oznacza ,,catkowicie sie zgadzam”, a cyfra 7 — ,catkowicie sie
nie zgadzam”.

Tabela 8. Pozycje skali Gotowosci Otwarcia sie na Porady Innych

A. Gotowos¢ do podzielenia sie z innymi swoimi problemami

1. Jak trudno bytoby Ci otworzy¢ sie z Twoimi problemami przed kims, kto profesjonalnie zajmuje
sie doradztwem karier.

2. Jak bardzo czul(a)bys sie zraniony/a, gdybys$ miat/a przed kims odkry¢ swoje problemy
osobiste.

3. Nigdy nie odkryt(a)bym swoich problemoéw osobistych, nawet wtedy gdybym miat/a istotne
problemy emocjonalne, gdyz uwazam, ze i tak w niczym by mi to nie pomogto.

4. Jaksilne czujesz ryzyko zwigzane z ewentualnym ujawnieniem Twoich probleméw osobistych
jakiemus doradcy.

5. Naile pomocne bytoby dla Ciebie podzielenie sie Twoimi problemami zawodowymi z doradca
karier.

6. Jaksilng czujesz obawe, co inni ludzie pomysleliby o Tobie, gdyby sie dowiedzieli, ze korzystasz
z pomocy doradcy.

7. Czy czutbys sie lepiej, gdyby Twoje uczucia i leki zawodowe nie byty wytacznie Twoja sprawa.

8. Jakie jest prawdopodobienstwo, ze gdybys zgtosit sie ze swoimi problemami do doradcy karier,
to uzyskatbys uzyteczng dla Ciebie profesjonalng porade.
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B. Obawy przed dzieleniem sie z innymi swoimi problemami z kariera

Poczucie winy

Poczucie stygmy (negatywnego spotecznego naznaczenia i zaetykietowania)
Zaktopotania sytuacja spotkaniowa.

Niemoznoscig utrzymania tajemnicy.

Zazenowaniem faktem dyskutowania o karierze jak o sprawie intymnej.
Oznak niezdecydowania.

Zaambarasowania.

Poczucia ewentualnej depresiji.

Poczucie braku wtasnej skutecznosci.

VWEONOULAWN =

Jak z tego wynika niecheé¢ ma swoje korzenie w strachu przed inten-
sywnoécia, w braku zaufania, w leku przed dezorganizacja, w strachu
przed zmianami. Pomagajacemu latwiej 1 wygodniej jest spostrzegaé wy-
cofywanie sie klienta, jako nieche¢, bowiem to zdejmuje z niego poczucie
odpowiedzialnosci.

Sposobami wyzwalania w procesie doradczym inicjatywy klienta sa:
antycypowanie gniewu, okazanie akceptacji, perswazja i konfrontacja
(Gladding, 1994). W pierwszym przypadku przewidywanie oporu ula-
twia prace z takimi osobami. Z kolei okazanie akceptacji, czyli postawy
pozbawionej osadzania przyczynia sie do budowania zaufania. W drugim
przypadku tj. perswazji chodzi o sposob, w jaki doradca bezposrednio lub
posrednio reaguje na klienta, moze decydowac o tym, czy klient podejmie
inicjatywe pracy zmierzajacej ku zmianie. Wreszcie trzecim wypadku, tj.
konfrontacji (Egan, 2001) chodzi o uéwiadamianie przez doradce kliento-
w1, co ten robi. W rezultacie tej dojrzaltej interakcji doradcy z klientem,
ten ostatni przejmuje odpowiedzialno$é za robienie czego$ innego niz
robil dotychczas. Pelny zestaw form konfrontacji w wyniku rozmaitych
dziatan werbalnych 1 niewerbalnych przedstawia w swojej pracy Twarzq
w twarz G. Egan (2001).

Nastepnym czynnikiem wyplywajacym na proces doradztwa sa cechy
uczestnika procesu doradczego. Budowanie zwigazku doradczego rozpoczy-
na juz pierwsze wrazenie. Sposéb, w jaki doradca 1 osoba uczestniczaca
w procesie doradczym spostrzegaja sie nawzajem, jest bezwzglednie
wazny dla powstania owocnego zwiagzku. Osoby uczestniczace w proce-
sie doradczym roznia sie miedzy soba wygladem, cechami charakteru
1 atrakcyjnoécia. Niektorzy uczestnicy maja potencjalnie wieksze szanse
na odniesienie sukcesu w procesie doradczym niz inni. Sg to osoby ge-
neralnie predystynowane do sukcesu, czyli osobnicy mtodzi, atrakecyjni,
rozmownli, inteligentni. Mniejsze szanse na zyskanie powodzenia maja,
osoby starsze, nieinteligentne, nie potrafigce sie wystawiaé elokwentnie
1 znajdujace sie w gorszej sytuacji.
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Tak wiec sposob, w jaki doradcy ksztaltuja swa relacje z klientami
1 ksztaltuja swoja ekspresje uczué (Egan, 2001), moze pozostawaé pod
wplywem czynnikéw psycho-fizycznych. Osoby postrzegane przez swych
doradcow, jako bardziej atrakcyjne, beda méwity wiecej 1 zachowywaty sie
bardziej spontanicznie w poréwnaniu z innymi. Stereotypy 1 bezpodstawne
zatozenia moga ,prowadzi¢ do samospetniajacych sie proroctw.

Duze znaczenie maja rowniez niewerbalne zachowania klientow.
Klienci stale wysylaja pod adresem doradcéw bezstowne komunikaty
o tym, co mysla lub czuja. Wyrazana miedzy pojedynczymi osobami
sympatia 1 antypatia sktada sie w niewielkiej czeéci z sympatii wyraza-
nej werbalnie, w wiekszej czeSci z sympatii wyrazanej dzwiekiem oraz
w przewazajacej czesci z sympatii wyrazanej mimika. Tak wiec najwiekszy
jest wplyw wyrazu twarzy, na drugim miejscu znajduje sie wplyw tonu
glosu (czyli ekspresji dzwiekowej), dopiero na koncu plasuje sie wplyw
stow (Gladding, 1994). Jesli wyraz twarzy nie idzie w parze ze stowami,
stopien sympatii przenoszony wyrazem twarzy bedzie dominujacy 1 on
bedzie stanowil o sposobie oddzialywania catego komunikatu.

Bardzo istotng role w utatwianiu i wspomaganiu zwigzku doradczego
odgrywaja cechy osobowo$ciowe 1 zawodowe doradcow, ktore czeSciowo
ksztaltuja sie w toku procesu doradczego. Cechy, ktore powinni posiadac
doradcy to samo$wiadomo$¢, uczciwo$é, harmonia wewnetrzna, umiejet-
no$¢ komunikowania sie 1 wiedza. Doradcy nieprzerwanie rozwijajacy
samo$wiadomo$é nie traca kontaktu ze swymi wartoéciami, my$lami
1 uczuciami, jasno spostrzegaja swoje potrzeby i potrzeby swych oséb
uczestniczacych w doradztwie, potrafia prawidlowo je ocenié, pozostaja,
uczciwymi wzgledem siebie samych i innych, zachowuja wieksza harmo-
nie wewnetrzna, a jednocze$nie buduja zaufanie. Doradcy posiadajacy
wiedze o sobie maja zdolno$¢ komunikowania sie z klientami jasno
1 precyzyjnie.

Trzema cechami, ktére wyznaczaja, sile wpltywu doradcéw na osoby
uczestniczace w procesie doradczym sa: profesjonalizm (zob. rozdz. 6),
atrakcyjnoéé, zaufanie. Profesjonalizm to stopien, w jakim doradca jest
postrzegany, jako osoba dysponujaca wiedza fachowa 1 zorientowana we
wtlasnej specjalnoéci. Doradcy, ktorzy w swych biurach zawieszaja $wia-
dectwa, certyfikaty i dyplomy, sa zwykle postrzegani, jako bardziej kompe-
tentni i efektywni niz ci, ktérzy tego nie czynia. Ludzie pragna pracowac
z doradcami, ktérzy wydaja sie dobrze znaé¢ swdj zawdd. Atrakeyjnosé
stanowi funkcje postrzeganego podobienstwa miedzy klientem a dorad-
ca. Doradcy moga podnie$é swa atrakcyjno§é méwiac jasnymi, prostymi
zdaniami nie obciazonymi zargonem, a takze poprzez otwarcie sie. Ocene
atrakcyjnosci doradcy moze réwniez podnies$é jego sposéb witania sie
z klientem 1 utrzymywanie kontaktu wzrokowego. Ci, ktérzy reagujac na
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klienta stosuja niewerbalne wskazowki, takie jak potakiwanie czy kontakt
wzrokowy, s postrzegani, jako bardziej atrakcyjni niz ci, ktérzy tego nie
robia. Nie bez znaczenia jest rowniez sposéb ubierania sie doradcy.

Bycie godnym zaufania wigze sie ze szczero$cig 1 wewnetrzng har-
monig, doradcy. Chodzi tu o takie zachowanie, ktére sygnalizuje, ze
nie ma on wlasnego ,orzecha do zgryzienia”, innymi slowy to sytuacja,
w ktérej potrzeby doradcy nie sg zaspokajane kosztem osoby uczestni-
czace] w procesie doradczym. Zaufanie zdobywa sie, a intymno§é buduje
sie poprzez wzorce zachowan demonstrujacych uwage 1 troske. Wiekszo$é
ludzi uczestniczacych w procesie doradczym nie nalezy ani do zupelnie
nieufnych, ani do §lepo ufajacych.

Jednak (Fong 1 Cox, 1983) wielu ludzi sprawdza czy moga zaufaé do-
radcy w nastepujacy sposob: zwracajac sie don o informacje, powierzajac
tajemnice, proszac o przystuge, stawiajac doradce w niewygodnej sytuacji,
wyrazajac dezaprobate wzgledem siebie samych czy tez kwestionujac
motywy dziatania i oddanie doradcy.

4.2.1.2. Rozmowa wstepna i sondowanie

Proces doradczy rozpoczyna sie sesja/rozmowa wstepna. Cele doradcze
zmieniaja sie z uplywem czasu i w zaleznoéci od intymnosci i efektywnosci
zwiazku doradczego. Zakres zmian, a takze to, czy nastepne spotkania
beda mialy miejsce, zazwyczaj sa determinowane rezultatami pierwsze-
go kontaktu. Podczas pierwszej sesji (spotkania) zaréwno doradcy, jak
1 osoby uczestniczace w procesie doradczym staraja, sie ustalié, czy chea
lub potrafig kontynuowaé zwigzek. Doradcy winni dokonaé szybkiej oce-
ny czy sa w stanie poradzi¢ sobie 1 pokierowaé problemami, przyjmujac
postawe uczciwoséci, otwartosci 1 wlaSciwej konfrontacji. Z drugiej strony,
klienci musza zadac sobie pytanie, czy czuja sie wygodnie w towarzystwie
wybranego przez siebie doradcy, czy wzbudza on ich zaufanie, aby wej$é
w zwiazek z pelnym zaangazowaniem.

Rozréznia sie (Benjamin, 1981) dwa rodzaje rozméw wstepnych: ini-
cjowane przez osoby doradzajace (klientéw), inicjowane przez doradcow.
Kiedy o rozmowe wstepna ubiega sie osoba poszukujaca pomocy, doradca
czesto nie jest pewien jej celéw. Taka niepewno$é moze wzbudzaé¢ w nim
niepokoj. Dlatego tez zaleca sie doradcom uwazne wstuchanie sie w to,
co uczestnik procesu doradczego ma do powiedzenia. Nie nalezy stosowacé
jakiegokolwiek rodzaju wzorca otwierania sesji. Rozmowa, ktérej istota
jest niesienie pomocy, jest w wiekszym stopniu sztuka niz nauka, totez
kazdy doradca musi wypracowaé sobie styl oparty na ,doSwiadczeniu,
stymulacji 1 refleksji.

W sytuacji, gdy o pierwsza sesje ubiega sie doradca, powinien on
natychmiast podaé powdd, dla ktérego cheiat sie widzie¢ z uczestnikami
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procesu. Inaczej uczestnik procesu doradczego jest zdany na zgadywanie,
co tworzy niepotrzebne napiecie. Wszyscy uczestnicy procesu doradczego
wchodza w kontakty doradcze z pewna doza niepokoju 1 oporu. Uczucia
rzadzace klientamii doradcami moga przynies¢ w efekcie takie zachowa-
nia, jak uwodzicielstwo czy agresja (Watkins, 1983). Wymiana informacji
stwarza prawdopodobienstwo, iz klienci dokonaja bardziej Swiadomego
wyboru 1 beda pelniej uczestniczyé w procesie doradczym.

Rozmowa wstepna moze spetniaé¢ dwie funkcje (Hackney 1 Cormier,
1988): wywiadu stuzacego zebraniu koniecznych informacji o kliencie
oraz spotkania sygnalizujacego poczatek zwigzku. Jesli celem pierwszej
rozmowy jest zebranie informacji, struktura sesji bedzie skupiona na
doradcy, poniewaz to on chce, by uczestnicy procesu doradczego méwili na
okreslone tematy. Doradca bedzie reagowat na klienta stosujac: pytania
drazace, akcenty, pytania zamkniete 1 pro§by o wyjasnienia.

Rozmowa wstepna ukierunkowana na zwiazek koncentruje sie bar-
dziej na postawach 1 emocjach klienta. Powszechnie spotykanymi reak-
cjami doradcow sg tu (Hackney, Cormier, 1988): powtérzenia, odzwier-
ciedlanie uczué, podsumowanie uczué, pro$ba o wyjaénienie, zauwazenie
zachowan niewerbalnych.

Stopien zaangazowania sie klienta moze by¢ zwielokrotniony przez
odpowiednio przekazywana przez doradce empatie, zachete, wsparcie,
uwage, akceptacje 1 autentycznoséé (Gladding, 1994). Najistotniejszym
z tych waloréow jest empatia, jako umiejetno$é odpowiadania, obok
percepcji i asertywnosci, na zachowania klienta (Egan, 2002). Rogers
(1961) opisuje empatie, jako zdolnosé¢ doradcy do ,,wejscia w $wiat pojec
klienta — do doéwiadczania jego $wiata tak, jakby byt Twoim wlasnym,
nie zapominajac jednak, iz tak nie jest” (s. 284). Empatia zawiera
w sobie elementy stuchania klienta, jak 1 najpelniejszego rozumienia go,
oraz komunikowania mu tego rozumienia dla jego dobra 1 jego zdolnoSci
rozumienia siebie samego 1 podejmowania na tej podstawie efektywnych
dziatan. Empatia angazuje dwie specyficzne umiejetnosci: percepcje
1 komunikacje (Patterson, Eisenberg, 1983).

Skuteczny doradca uwzglednia kulturowe ramy, w ktérych dziala jego
klient, tacznie z jego procesem percepcyjnym i poznawczym. Doradca,
ktory potrafi doktadnie odczué, jak to jest byé klientem, ale jednoczeénie
nie umie przekazacé tego doS§wiadczenia, ma ograniczone mozliwoéci nie-
sienia pomocy. We wstepnej rozmowie zasadnicze znaczenie ma umiejet-
noéé zasygnalizowania przez doradce podstawowej empatii (Patterson,
Eisenberg, 1983). Podstawowa empatia stanowi umiejetnos¢ reagowania
w sposob, ktéry uwidoczni zaréwno klientowi, jak 1 doradcy, ze ten ostat-
ni zrozumial gtéwne problemy nurtujace klienta. Podstawowa empatie
komunikuje sie niewerbalnie 1 przez rézne reakcje slowne. Empatia
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zaawansowana jest z kolei procesem pomagania klientowi eksploracji
w $§wiadomo$ci nowych tematéw, kwestii 1 emocji.

Warunkiem powodzenia wstepnej rozmowy doradczej sa odpowiednie
zachowania werbalne 1 niewerbalne doradcy. Zachowania werbalne miesz-
cza w sobie takie komunikaty, ktére wykazuja pragnienie zrozumienia
lub omoéwienia spraw istotnych dla klienta. Nalezy do nich: zadawanie
pytan drazacych, zwracanie sie z prosba o wyjasnienia, powtarzanie
1 podsumowywanie uczué¢. Wskazuja one na respekt wobec klienta, a wiec
na to, ze doradca skupia sie na osobie klienta. Niewerbalne zachowania,
to fizyczne zachowania $§wiadczace o uwadze: uémiech, wychylenie do
przodu, nawiazywanie kontaktu wzrokowego, gestykulowanie 1 skinienia
glowy. Sa one bardzo skutecznymi niewerbalnymi sposobami przekazy-
wania oznak zainteresowania i otwartosci. Zachowania nie wspomaga-
jacmi rozmowy, a wiec nie budujacymi zwiazku (przymierza) doradczego
sa: udzielanie rad, wystepowanie ,ex catedra”, zasypywanie pytaniami
1 snucie opowiesci.

4.2.2. Pracaw zwigzku doradczym

Powodzenie procesu doradczego zalezy od wypracowania porozumienia
lub przymierza (Egan, 2002) miedzy doradca, jako kierujacym zmiana
1 uczestnikami procesu doradczego. Budowanie takiego zwigzku jest
procesem rozwojowym 1 wymaga, zaréwno od doradcy, jak 1 od klienta,
zbadania sytuacji, ktéra sklonita do szukania pomocy. W tym czasie do-
minujg dwa procesy — zaangazowania i eksploracji (Carkhuff i Anthony,
1979). Poczatkowo problemy rozwiazywane w procesie doradczym sa
ujmowane szeroko 1 ogélnikowo; ale wraz z postepem krystalizuja sie
1 dochodzi do dwo6ch dalszych faz, tj. zrozumienia 1 dzialania.

4.2.2.1. Umiejetnosci potrzebne doradcy w rozumieniu i dziataniu

Pierwsza umiejetnoé¢ doradcy w procesie pomocy zwigzana jest ze zmiang,
percepcji probleméw przez osoby radzace sie. Osoby radzace sie czesto
sadza, ze ich percepcje 1 interpretacje sa adekwatne do rzeczywistos$ci,
gdy w rzeczywistosci jest inaczej. Kiedy relacjonuja swéj sposéb widze-
nia rzeczywisto$ci innym, zwykle uznaje sie ich ocene za stan faktyczny.
Tymczasem widzenie spraw wyltacznie w jeden sposob lub tylko z jedne;j
perspektywy jest dysfunkcjonalny (Cormier i Cormier, 1991). Celem do-
radztwa jest przelamywanie owej sztywnosci, poprzez zmiane znieksztal-
conych lub nierealistycznych celéw, zglebienie myé$li 1 pragnien.
Zmiana percepcji zwykle dokonuje sie w procesie przeformutowania
celow, ktéry oferuje uczestnikom procesu doradczego inny prawdopodobny
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poglad na przyczyny zaistnienia pewnego zdarzenia. Doradcy powinni
konsekwentnie pobudzaé uczestnikow procesu doradczego do rekonstruk-
cjiich doswiadczen zyciowych (Weinrach, 1987). Na przyktad, grubianskie
zachowanie danej osoby mozna tlumaczyé napieciem do$§wiadczanym
w zwigzku z proba wykonania pewnego zadania, nie za$ niechecig do
osoby traktowanej niegrzecznie. Dzieki nowemu spostrzeganiu problemu,
uzyskuje sie mobilizacje uczestnikéw procesu do zadziatania w odmien-
ny sposob. Przekonstruowanie pomaga réwniez zwiekszaé $wiadomosé
czynnikéw sytuacyjnych zwiazanych z zachowaniem. Sposéb wyjasnie-
nia nekajacych probleméw przesuwa sie od upraszczajacego wszystko
przypisywania cech do bardziej zlozonego 1 wlasciwszego sposobu oceny
(Ellis, 1987). Tak wiec dzieki przekonstruowaniu ludzie dostrzegaja siebie
1 swoje otoczenie w perspektywie rozwojowe;j.

Zmiana sposobu percepcji wymaga znacznego wykorzystania umie-
jetnosSci perswazji 1 ukierunkowania uczestnikow procesu doradczego
przez doradce. Takie dziatania doradcy znane sa pod nazwa zachowan
nakierowujacych (Robinson, 1950). Termin nakierowywanie stuzy do opi-
sania celowych zachowan doradcéw, przynoszacych korzy$é uczestnikom
procesu doradczego. Zachowania nakierowujace réznia sie intensywno-
§cia 1 w zaleznoéci od etapu, na ktérym znajduje sie proces doradczy,
nalezy dokonywaé¢ wtasciwego ich wyboru. Nakierowywanie polega na
tym, ze doradca odgaduje, gdzie uczestnik procesu doradczego znajduje
sie w danej chwili 1 w jakim kierunku prawdopodobnie bedzie zmierzal.
Reakcja doradcy dostosowana jest do tych przewidywan. Jesli zle oceni
klienta i pokieruje nim zbyt dalece (tj. naduzyje perswazji lub bedzie zbyt
bezposéredni), albo niedostatecznie (tj. bedzie zbyt malo zaangazowany
1 zachowa dystans) ucierpi na tym zwiazek doradczy.

Zachowaniami doradcy najmniej naprowadzajacymi zaczynaja sie od
milczenia, nastepnie prowadza przez odnotowanie (udzielanie odpowiedzi
w rodzaju ,,tak” lub ,,eh-hm”), powtorzenie (parafraza), wyjaénienie, apro-
bata (afirmacja), naprowadzanie, interpretacja, Odrzucenie (perswazja),
dodawanie otuchy, a koncza — na wprowadzaniu nowych informacji lub
poddawaniu pomystéw (Gladding, 1994).

Doradcy moga podnie$é swoja efektywnosé uwzgledniajac to, ze rézni
ludzie charakteryzuja sie r6znym postrzeganiem. Niektorzy efektywniej
odbieraja $wiat wizualnie, inni zorientowani sa kinestetycznie (na od-
czuwanie $wiata fizycznie), jeszcze inni stuchowo. Dostrojenie sposobu
rozumienia klienta do jego sposobu odczuwania Swiata jest podstawa
prowokowania u klienta pozadanych zmian (Ivey, 1983). Rownie wazne
jest komunikowanie sie z klientem w jego jezyku.

Najbardziej podstawowym elementem procesu doradczego jest empa-
tia. Przebiega ona na wielu poziomach. Pieé¢ stopni empatii, tj. mozliwych
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pozioméw reakceji doradcy, ktére moga odzwierciedla¢ rézne aspekty
empatii, w ujeciu Carkhuffa (1969) obejmuje:

Poziom 1 Ekspresja werbalna i behawioralna pomija albo w istotny
sposéb umniejsza werbalna 1 behawioralna ekspresje osoby
wspilerane;j.

Poziom 2 Mimo ze wspierajacy reaguje na uczucia wyrazane przez
osobe wspierana, czyni to w taki sposéb, by zauwazalnie
ujaé ladunku emocjonalnego komunikatom osoby wspie-
ranej.

Poziom 3 Ekspresja reakcji wspierajacego 1 ekspresja osoby wspie-
ranej sa w swej istocie wymienne.

Poziom 4 Reakcje wspierajacego w zauwazalny sposéb wzmacniaja,
ekspresje osoby wspieranej, tak by oddaé uczucia o jeden
poziom glebiej niz potrafil je ujaé sam wyrazajacy.

Poziom 5 Reakcje wspierajacego w istotny sposéb nadbudowuja
uczucia 1 znaczenie wypowiedzi osoby wspierane] w taki
sposo6b, by celnie wyrazi¢ uczucia o cate poziomy glebiej
niz bytaby w stanie zrobié to osoba wspierana.

Reakcje na dwoch pierwszych poziomach nie sg uwazane za empatie,
gdyz nie pozwalaja rozumieé¢ otoczenia. Dopiero od poziomu trzeciego
reakcja doradcy wzmacnia klienta, réznicujac tym samym rozmowe do-
radcza od rozmowy towarzyskie;j.

Tak, jak skutecznoéé¢ zwiazku doradczego miedzy doradca a klientem
determinuje po stronie doradcy umiejetno$é stosowania zaawansowane;)
empatii, tak po stronie klienta jest to otwarto$¢ (ang. disclouse). Termin
otwarto$¢ oznacza (Jourard, 1958) ukazanie innej osobie swego wnetrza
poprzez ujawnienie osobistych informacji. Otwieranie sie jest konieczne
ze strony wszystkich uczestnikow procesu doradczego (Landy 1in., 1996),
oile ma zaistnie¢ skuteczny proces doradczy, z tym, ze doradca nie zawsze
musi sie otwieraé. Problem otwarto$ci winien by¢ oceniany indywidualnie
(Vogel 1 Wester, 2003).

Ludzie s bardziej sktonni ufaé¢ doradcom, ktérzy ujawnia im pewne
osobiste informacje (tylko do pewnego momentu) i chetniej odwzajemniaja,
sie poprzez otwarcie, jesli potaczy ich z doradca silny zwiazek (Curtis,
1981). Otwartos$¢ doradcy spetnia dwie (Egan, 2002) zasadnicze funkcje:
modelowania i rozwijania nowej perspektywy. Wzorujac sie na otwartosci
doradcy uczestnik procesu doradczego uczy sie wiekszej otwartosci u siebie
samego. Otwarto$¢ winna by¢ stosowana selektywnie 1 skoncentrowana
wokot jakiego$§ zagadnienia, nie powinna ona pogltebia¢ probleméw ani
tez by¢ stosowana zbyt czesto. Wieksze otwieranie sie niekoniecznie musi
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by¢ lepsze. Ludzie spostrzegaja otwarcie sie jako ryzykowne, totez moga,
sie wahac czy podjaé takie ryzyko.

Inna wazna mikroumiejetnoscia doradcy w pracy z klientem jest bez-
poérednioéc. Bezpoérednio$é to umiejetnosé rozumienia i komunikowania
uczestnikom procesu doradczego tego, co zachodzi miedzy nimi w ramach
zwigzku wspierajacego, szczegdlnie w odniesieniu do uczué, wrazen
1oczekiwan uczestnikéw, a takze dazen doradcy. Zasadniczo istnieja dwa
rodzaje bezposérednio$ci, tj. bezpoérednioéé w zwiazku oraz bezposéred-
nio$¢ tu-i-teraz (Egan, 2002). Pierwsza to umiejetno$é przedyskutowania
z klientem jako$ci ich zwiazku, tego czy cechuje go napiecie, czy jest nud-
ny, czy tez owocny. Druga sprowadza sie do omawiania dowolnej kwestii
w momencie jej trwania. Na przyktad, klient moze chcie¢ poznaé opinie
doradcy wobec odkrycia badz zatajenia przezen pewnego faktu. Doradca
docieka, co klient w tym momencie czuje lub mysli.

Bezposrednio$é wymaga wiecej odwagi 1 pewnosci siebie niz jakakol-
wiek inna umiejetno§¢ komunikacji interpersonalnej. Trzy rodzaje lekow
doradcéw zwigzanych z bezposrednioscig to (Turock, 1980): 1 — Obawa,
ze klient btednie zinterpretuje komunikat przesylany mu przez doradce.
Bezposrednioé¢ wymaga od doradcy, by podjal prébe odgadniecia lub
zinterpretowania mysli badz uczué klienta, a btad moze spowodowacé, ze
doradca utraci wiarygodno§é w jego oczach. 2 — Obawa, ze bezposredniosc¢
moze przynieé¢ niespodziewane rezultaty. Wiele umiejetnosci doradezych,
np. refleksja, niesie przewidywalne efekty, bezposrednio§¢ — nie. Zasto-
sowanie jej moze ztamaé znajomy uklad istniejacy pomiedzy doradca
1 klientem. W procesie tym moze ucierpie¢ ich zwigzek. 3 — Trzeci rodzaj
leku wigze sie z obawa, ze bezposérednioéé moze wptynaé na podjecie przez
klienta decyzji o przerwaniu procesu doradczego, poniewaz nie potrafi on
juz kontrolowaé czy tez manipulowaé zwigzkiem. Bezpoérednioéé znaj-
duje najlepsze zastosowanie w zwigazku nie ukierunkowanym, w stanach
napiecia, w powstaniu zaufania, znacznego dystansu spotecznego miedzy
doradca a klientem, w przypadku wystapienia uzaleznienia klienta, kiedy
doradca 1 klient sa dla siebie nawzajem atrakcyjni.

Waznym czynnikiem dobrego przymierza miedzy doradca a klientem
jest konfrontacja, cho¢ czesto jest ona btednie pojmowana. Konfrontacja
nie wigze sie z atakiem, ale przeciwnie jest to zaproszenie. Konfrontacja
stawia przed uczestnikiem procesu doradczego wyzwanie do zbadania,
zmodyfikowania 1/lub kontrolowania pewnego aspektu zachowania. Po-
maga ludziom jaéniej zobaczy¢, co sie dzieje, jakie sa tego konsekwencje
1jak moga przyjac odpowiedzialnoé¢ za podjecie dziatan zmierzajacych do
zmiany sposobu zachowania, ktora z kolei moze doprowadzi¢ do bardziej
efektywnego zycia oraz lepszych 1 bardziej uczciwych stosunkéw 1 innymi.
Dobra odpowiedzialna, uwazna i wtaéciwa konfrontacja rozwija i zacheca
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do uczciwego zglebiania siebie samego, odkrywania swoich biatych plam.
Konfrontacja ma jednak granice, jaka najczesciej jest pewno$é doradcey,
ze zwiazek z uczestnikami procesu doradczego jest wystarczajaco silny,
by mogli oni ja wytrzymaé. Doradca musi réwniez znalezé odpowiedni
moment na przeprowadzenie konfrontacji 1 pozosta¢ wiernym jej moty-
wom. Na dluzsza mete bardziej owocne jest konfrontowanie silnych stron
uczestnika procesu doradczego niz jego stabosci.

Innym aspektem udanego dziatania doradcy jest zawieranie kontrak-
tow psychologicznych z klientem, czyli niepisanych (najczesciej) praw
1 zobowigzan wzajemnych. Zawieranie kontraktéow ma dwa aspekty.
Pierwszy skupia sie na procesach zwigzanych z osiaganiem celu, a drugi
koncentruje sie na ostatecznym rezultacie. Zalety stosowania kontraktow
w doradztwie to (Gladding, 1994): Po pierwsze, kontrakt dostarcza reje-
strowanego zestawienia wspdlnie uzgodnionych przez doradce i klienta
celéw, do ktérych beda zmierzaé i krokow, jakie podejma. Po drugie, ofi-
cjalna natura kontraktu i jego ograniczenia czasowe moga oddziatywac,
jako czynniki motywujace klienta, ktéry ma sktonnosci do ociagania sie.
Po trzecie, jesli kontrakt zostanie wyraznie podzielony na czesci, klient
moze silnie odczué, ze problemy sg rozwiazywalne. Po czwarte, kontrakt
sktada odpowiedzialno$é za wszelka zmiane na klienta 1 w ten sposéb
spelnia role motywujaca. Po piate, poprzez konkretne okreslenie liczby
planowanych sesji, system kontraktowy zapewnia bardziej regularna
obecnoé¢ klienta na sesjach niz miatoby to miejsce w innym przypadku.

Zalecenia Goodyeara i Bradley’a (1980) do zawierania kontraktéw
obejmuja: Po pierwsze wymog, by doradcy wskazywali uczestnikom pro-
cesu doradczego prace, jako istote doradztwa. Po drugie, sprawa zasad-
niczej wagi jest, by kontrakt doradczy dotyczyl zmiany samego klienta,
jego otoczenia, a nie osoby nieobecnej 1 anonimowego otoczenia. Po trze-
cie, sporzadzenie kontraktu nie moze zawieraé¢ okreslen wyrazajacych
wahanie. Po trzecie wazne jest konkretne definiowanie poszczegélnych
celéw, ktére uczestnicy procesu doradczego chea osiagnaé. Po czwarte,
kontrakt musi koncentrowaé sie na zmianie. System kontraktowy nie
jest pozbawiony wad. Obie strony powinny mie¢ mozliwo$¢ renegocjacji
kontraktu. Proces ten jest czesto czasochlonny 1 wystawia obie strony
na ciezka probe.

4.2.2.2. Przeniesienie

Przeniesienie jest projekcja obecnych lub minionych uczué, postaw lub
pragnien, dokonywang przez klienta na doradce (Brammer i in., 1989;
Gladding, 1994). Uczestnik procesu doradczego reaguje na ten obraz
doradcy zgodnie z osobistymi doswiadczeniami i aktualnymi warunka-
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mi. Sposéb siedzenia, méwienia, gestykulacja lub wyglad doradcy moga
wyzwoli¢ u klienta te reakcje. W doradztwie zwykle pojawia sie piec
rodzajéw przeniesienia. Uczestnik procesu doradczego moze postrzegaé
doradce, jako: ideal, jasnowidza, opiekuna, osobe frustrujaca lub ,nikogo”
(Watkins, 1983). Z poczatku doradcy moze sie podobaé zjawisko przenie-
sienia, ktore stawia go w pozytywnym éwietle, jednak przyjemnosé taka
wkroétce sie koniczy. Aby przezwyciezy¢ ktorykolwiek z efektéw zwiazanych
z tymi typami przeniesien, Watkins (1983) proponuje konkretne sposoby
interwencji w poszczegdlnych rodzajach przeniesienia:

1. Doradca jako ideat: Doradca powinien skoncentrowaé sie na:
oczekiwaniach klienta, efektach tych oczekiwan, manifestacjach
wewnetrznego karania sie, tendencji do autonegacji sktonnoéci do
poddawania sie w trudnych momentach.

2. Doradca jako jasnowidz: Doradca powinien skoncentrowac sie na:
potrzebie zaciagania rady u klienta, braku decyzji, braku zaufania
do samego siebie, otwieraniu nowych opcji.

3. Doradca jako opiekun: Doradca powinien skoncentrowaé sie na:
potrzebie zaleznosci klienta, uczuciu niezaleznos$ci, niecheci podje-
cia odpowiedzialno$ci za siebie samego, alternatywach zachowan
1 postaw.

4. Doradca jako osoba frustrujqca: Doradca powinien skoncentrowac
sie na: budowaniu zaufania, wzmacnianiu zwigzku celu wzorca
przeniesienia, konsekwencjach ufania innym, ponownym wyko-
rzystaniu doSwiadczen z wcze$niejszego okresu zycia.

5. Doradca jako nikt: Doradca powinien skoncentrowaé sie na:
nawigzywaniu kontaktu, przedostaniu sie za werbalna bariere
klienta, efektach milczenia-refleksji 1 dystansujacych skutkach
przeniesienia.

Przeniesienie moze by¢ bezposrednie lub posrednie (Cavanagh, 1982).
Przeniesienie bezpo$rednie dobrze obrazuje przyklad klienta, ktéry mysli
o doradcy, jako o swojej matce. Przeniesienie poSrednie jest trudniejsze
do zauwazenia. Zazwyczaj ujawnia sie ono w wypowiedziach lub dzia-
laniach klienta, ktore nie sa w sposéb oczywisty bezposrednio zwiazane
z doradca. Przeniesienie negatywne ma bardziej bezpoSredni wpltyw na
jako§é zwigzku doradczego niz pozytywne. Przeniesienie pozytywne,
szczegblnie w lagodnej formie, poczatkowo moze pozostaé nie zauwazone,
gdyz z poczatku wydaje sie wnosié¢ co$§ do zwigzku. Posrednie lub tagod-
ne postacie pozytywnego przeniesienia sa najmniej szkodliwe dla pracy
doradcy 1 klienta.
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Zaréwno negatywne, jak pozytywne przeniesienie jest forma oporu.
Dopodki klient zatrzymuje uwage doradcy na zagadnieniach przenie-
sienia, postepy w ustalaniu czy tez osiaganiu celéw sa niewielkie. Aby
rozwiazaé kwestie przeniesienia, doradca powinien zajaé sie nimi raczej
bezposérednio 1 w sposéb interpersonalny niz analitycznie. Corey, Corey
1 Callanan (1988) widza w rozwigzaniu przeniesienia warto$é¢ terapeu-
tyczna. Uwazaja oni, ze znalezienie przez klienta rozwiagzania dla znie-
ksztatconej percepcji doradcy wzmacnia zwigzek doradca/klient. Jesli
doradca podchodzi do takiej sytuacji z wyczuciem, wzmocnienie zwigzku
manifestuje sie w wiekszej ufnoéci klienta i jego gltebszym przeSwiadczeniu
o kompetencji doradcy.

Przeniesienie zwrotne oznacza projekcje reakcji emocjonalnej lub zacho-
wania doradcy na klienta (Hansen 11n., 1986). Moze ono zniszczy¢ zdolnosé
doradcy do zachowania obiektywizmu. Przy braku odpowiednich rozwigzan
moze by¢ szkodliwe dla zwiazku doradczego. Dwa gtéwne sposoby podej-
$cia do przeniesienia zwrotnego to: 1 — Podejécie klasyczne, ktére uwaza
przeniesienie za negatywne i traktuje go, jako bezposrednia lub poérednia,
podéwiadoma reakcje doradcy na klienta. PodejScie catoSciowe, ktdre ocenia
przeniesienie zwrotne tagodniej. Z tej perspektywy jest to diagnostyczne
narzedzie zrozumienia aspektéow nie uswiadomionych motywéw klienta.
Trzecie podejScie, wypracowane w latach siedemdziesiatych, opisane przez
Blancka 1 Blancka (1979), okre$la przeniesienie zwrotne, jako posiadajace
aspekty zar6wno pozytywne, jak 1 negatywne.

Przeniesienie zwrotne moze sie¢ manifestowaé na szereg sposobdéw
(Corey 1 in., 1988): ciaglym pragnieniem doradcy dogodzenia kliento-
wi; identyfikowaniem sie z problemami klienta w takim stopniu, ze
doradca traci obiektywizm rodzeniem sie u doradcy romantycznych
uczué¢ w stosunku do klienta; nieodpartym impulsem wystepowania
z radami; pragnieniem nawigzania kontaktow towarzyskich z klientem.
Przeniesienie zwrotne moze sie wyrazac¢ na miliony sposobow, jednak za
szczegblnie godne odnotowania uwaza sie cztery postacie przeniesienia
zwrotnego: nadmierna ochrone klienta, dobrotliwo$¢, odrzucanie 1 wro-
gos¢. Pierwsze dwie postacie sg przykltadami nadmiernej identyfikacji,
w ktérej doradca traci zdolno$é do zachowania emocjonalnego dystan-
su wobec klienta. Dwie ostatnie postacie sgq przyktadami odciecia sie,
w ktérym to stanie doradca oddala sie emocjonalnie od klienta. Odciecie
sie doradcy moze uwidocznié sie w jego zachowaniu charakteryzujacym
sie rezerwa, brakiem empatii, wrogo$cia, chtodem lub postawa antagoni-
styczna. Konieczno$é rozwiazania przez doradce wszelkich negatywnych
lub bezproduktywnych przeniesien zwrotnych ma kluczowe znaczenie
z tego powodu, gdyz w innym wypadku nie tylko zmniejsza sie postepy
klienta, ale takze pojawiaja sie urazy zaréwno u doradcy, jak 1 klienta.
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4.3. ROZWIAZYWANIE | PRZERYWANIE ZWIAZKU DORADCZEGO

Rozwiazanie lub konczenie oznacza jednostronnie lub wspdlnie podjeta
decyzje o zaprzestaniu doradztwa (Burke, 1989). Problem ten ma dwa
aspekty. Jeden to aspekt zwiazany z koniecznos$cia lub potrzeba zakon-
czenia procesu doradczego przez doradce zgodnie z zasada, ze wszystko,
co ma poczatek musi mieé tez 1 koniec. W tym wzgledzie rozwigzywanie
zwigzku doradczego to zaplanowane jego zakonczenie. Drugi aspekt zwia-
zany jest z wystepujaca po stronie innych uczestnikéw procesu doradczego
tendencja do niezaplanowanego wycofywania sie z procesu doradczego,
a wiec jego przedwczesnego konczenia.

Wielu teoretykow 1 doradcow zaklada, ze rozwiazanie nastapi
w sposob naturalny 1 pozostawi zaréwno doradcy, jak klientowi, uczucie
zadowolenia 1 satysfakeji z osiggnietych rezultatow. Jednak zakonczenie
zwiazku doradczego wywiera wplyw na wszystkich uczestnikéw procesu
doradczego. Ze wzgledu na to, ze bywa ztozone 1 trudne nie moze konczenie
procesu doradczego by¢ pozostawione przypadkowi.

Rozwiazanie pelni kilka waznych funkcji, z ktérych najbardzie)
oczywista jest sygnalizowanie, ze co$ sie zakonczylo. Aby rozpoczaé cos
nowego, nalezy definitywnie zakonczy¢ poprzednie dziatanie 1 znalezé dla
niego wyjasnienie (Perls, 1969). Rozwiazanie jest okazja do wlasciwego
zakonczenia procesu polegajacego na uczeniu sie. Zaroéwno klienta, jak
1 doradce motywuje Swiadomos$é, ze doSwiadczenie doradcze jest ogra-
niczone czasowo. Kolejna funkcja zakonczenia wigze sie z dazeniem do
zachowania juz osiaggnietych zmian oraz do uogélnienia nabytych umie-
jetnoéci rozwigzywania probleméw (Dixon, Glover, 1984). Skuteczne
doradztwo przynosi istotne zmiany w sposobie mys§lenia, odczuwania lub
dziatania klienta. Wyprobowuje sie je podczas spotkan doradczych, ale ich
¢wiczenie musi sie odbywaé¢ w realnym Swiecie. Rozwigzanie dostarcza
okazji do takiego ¢wiczenia w rzeczywistosSci realnej. Klient moze zawsze
powrdcié do doradcey po wskazdéwki, co do dalszego postepowania, ale roz-
wigzanie stanowi naturalny moment rozpoczecia ¢wiczenia niezaleznoSci.
Potencjalnie jest to doSwiadczenie dodajace klientowi sit. Umozliwia mu
podejsécie do chwili obecnej w catkowicie nowy lub znacznie zmodyfiko-
wany sposob. W momencie zakonczenia powstaje okazja do ,,praktyczne;j
realizacji wgladu w samego siebie” (Gladding, 1990, s. 130). W ten sposéb
to, co wyglada na wyjécie, staje sie wejSciem.

Rozwigzanie zwigzku doradczego stuzy tez przypomnieniu klientowi
o0 osiagnieciu pewnego rodzaju dojrzatosci (Vickio, 1990). Poza nabyciem
nowych umiejetnoéci lub innych sposobéw mys$lenia, skuteczny proces
doradczy, zakonczony wlasciwym rozwigzaniem, stanowi w zyciu klienta
okres, w ktérym jest on mniej skoncentrowany na osobistych problemach
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1w zwigzku z tym poprawia zdolno$é¢ do radzenia sobie z ludZzmi 1 zda-
rzeniami $§wiata zewnetrznego. Po skutecznym rozwiazaniu problemu
klient inaczej patrzy na siebie 1 posiada nowe umiejetnosci, do ktérych
zawsze bedzie mégl sie odwotac.

Na pytanie ,kiedy zakonczy¢ zwiazek” nie ma jednoznacznej odpowie-
dzi. Wybierajac moment rozwiazania nalezy braé pod uwage nastepujace
wzgledy (Hackney, Cormier, 1988): Po pierwsze to, czy zwiazek doradczy
powstal w oparciu o kontrakt, w ktérym obie strony (klient 1 doradca)
maja jasne wyobrazenie o tym, kiedy cele zostana osiggniete. W takim
przypadku ustalenie momentu zakonczenia jest prostym zadaniem. Po
drugie, czy klient uwaza, ze wspdlnie z doradca osiagnat zamierzone cele,
niezaleznie od szczegbélowych kontraktow, jakie zawarli. Po trzecie, czy
klient 1 doradca maja poczucie, ze wzajemny zwigzek jest im pomocny.
Jesli sesje doradcze nie sa pomocne, rozwigzanie zwiazku jest rzecza
wlaéciwa. Po czwarte, czy kontekst poczatkowego uktadu doradczego nie
ulegt zmianie. Nie istnieje zatem jedynie wlaéciwy termin rozwiazania
zwiazku doradczego. Konkretny moment zakonczenia musi zosta¢ wybra-
ny stosownie do cech sytuacji, na podstawie ogélnych wskazéwek lacznie
z tymi, jakie podajemy powyzej i z uwzglednieniem kwestii etycznych
1 zawodowych.

4.3.1. Czynniki decydujace o koncu procesu doradczego
z perspektywy doradcy

Rozwiagzywanie procesu doradczego do kwestia, ktéra powinna byé
planowana na wszystkich etapach 1 we wszystkich elementach procesu
doradczego. Rozmowa wstepna powinna jasno wyznaczy¢ ramy czasowe
(Hackney, Cormier, 1988), kiedy nastapi koniec danego spotkania, jak
1 koniec calego procesu. Na ogél za odpowiedni dla indywidualnej sesji
doradczej (spotkania) uznaje sie czas miedzy 45 a 50 minut. Przysto-
sowanie sie do klienta 1 jego probleméw zajmuje doradcy zazwyczaj 5
do 10 minut. Sesje doradcze konczace sie zbyt szybko moga by¢ réwnie
bezproduktywne, jak te, ktére trwaja zbyt dlugo.

Benjamin (1981) proponuje wziaé pod uwage dwa istotne sktadniki
zamykania danej rozmowy. Po pierwsze, zar6wno klient, jak i doradca
powinni by¢ éwiadomi, ze sesja zmierza ku koncowi. Po drugie, w fazie
koncowej nie powinno sie wprowadzaé¢ ani omawiaé¢ zadnego nowego
materiatu. Jedli taki materiat zostanie wniesiony przez klienta, doradca
powinien ukierunkowaé prace tak, by temat ten stal sie oczekiwanym
punktem centralnym nastepnego spotkania. W wyjatkowych wypadkach
zdarza sie, ze doradca musi awaryjnie zajaé sie nowym materialem. Istot-
nym elementem zakonczenia indywidualnej sesji jest ustalenie terminu
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nastepnego spotkania (Hansen 1in., 1986). Wiekszo§¢ probleméw znajduje
swe rozwiazanie wraz z uplywem czasu, totez zaréwno klientowi, jak
1 doradcy potrzebne jest okreslenie terminu kolejnego spotkania, by méc
kontynuowaé zaczete prace.

Gdy 1dzie o rozwigzanie zwigzku doradczego jako catosci, to podjecie
tego tematu powinno nastapi¢ na wczesnym etapie budowania zwigz-
ku doradczego, tak by doradca i klient mogli w maksymalnym stopniu
wykorzystaé¢ wspélnie spedzany czas (Cavanagh, 1982). Kazdy potrze-
buje czasu, by przygotowac sie na zakonczenie. Konicowi moze bowiem
towarzyszy¢ pewna doza nostalgi, nawet je$§li wydzwiek zwigazku bedzie
pozytywny. Stad tez rozwiazanie niekoniecznie powinno by¢ przedstawia-
ne jako apogeum procesu doradczego. Generalnie lepiej jest uwypuklaé
normalnoé§¢ konca, t]. zaciera¢ znaczenie rozwiazania zwiazku doradczego
niz je uwydatniac.

Doradca 1 klient musza uzgodnié, kiedy rozwiazanie zwiazku bedzie
wlasciwe 1 pomocne. Shulman (1979) sugeruje, ze z zasady jedna szdsta
czasu spedzonego w zwigzku doradczym powinna by¢ poswiecona temu
tematowi. W momencie podejmowania decyzji o ewentualnym zakoncze-
niu doradztwa najwazniejsze obszary wymagajace rozwazenia to (Maho-
lick, Tumer, 1979): Rozwazenie, czy poczatkowy problem lub oznaki jego
istnienia u klienta zostaly zredukowane badZ wyeliminowane. Ustalenie,
czy uczucia rodzace stres, ktore sktonity klienta do zwrdcenia sie o doradz-
two, zostaly wyeliminowane. Ocena mozliwo$ci sprostania przez klienta
problemom oraz stopnia zrozumienia przezen siebie samego i innych.
Zbadanie, czy klient nabyl umiejetnosci planowania i efektywnej pracy.
Ocena, czy klient potrafi lepiej cieszy¢ sie zyciem.

Poza tym istnieja dwie drogi utatwiajace zakonczenie zwigzku dorad-
czego. Jedna z nich wigze sie z wygaszaniem, czyli stopniowego wycofy-
wania sztucznie ustanowionych struktur majacych wyzwoli¢ pojawienie
sie oczekiwanych zmian (Dixon, Glover, 1984). Pozadanym celem kazdego
zwiazku doradczego jest pomoc klientowi, by mniej polegal na doradcy,
a bardziej na sobie samym 1 pozytywnym wzmocnieniu, jakie uzyska
z naturalnych cho¢ nieprzewidzianych sytuacji (Cormier i Cormier,
1991). Innym sposobem wspierania rozwiazania jest pomoc klientowi
w rozwinieciu bardziej skutecznych umiejetnosci rozwigzywania proble-
moéw (Dixon, Glover, 1984). Klienci, jak wszyscy inni ludzie, stale staja
przed problemami. Jesli doradca potrafi poméc klientowi nauczy¢ sie bar-
dziej efektywnych sposobéw radzenia sobie z tymi trudnosciami, klient nie
bedzie dtuzej potrzebowat zwiazku doradczego. Jest to proces uogélniania
do$wiadczen sesji doradczych na zycie. W najlepszym wydaniu proces ten
ktadzie nacisk na umiejetnosci ksztalcenia sie 1 zapobiegania na rowni
z umiejetnos$cig podejmowania decyzji w sytuacjach krytycznych.
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Czynnikiem decydujacym o rozwiagzaniu procesu doradczego jest tez
opér przed rozwigzaniem pojawiajacy sie tak po stronie doradcy, jak i po
stronie osoby otrzymujacej pomoc. Prawdopodobienstwo pojawienia sie
oporu jest szczegblnie duze, gdy zwiazek doradczy trwat dlugo lub wigzat
sie ze znaczna intymnoscia. Innymi czynnikami, ktére moga przyczyniaé
sie do powstania oporu, sa samotno$é, niewygaszony zal, potrzeba gra-
tyfikacji, lek przed odrzuceniem 1 lek przed konieczno$cia polegania na
samym sobie. Niektore z tych czynnikow przewazaja, u klientow, podczas
gdy inne czeéciej charakteryzuja przezycia doradcow.

Klienci wyrazaja opér przed rozwiazaniem zwigzku na wiele sposobow.
Dwoma tatwo zauwazalnymi przejawami oporu sa prosby o wydluzenie
czasu spotkania przy koncu sesji 1 proéby o wyznaczenie dalszych spo-
tkan mimo osiggnieciu celu. Innym, bardziej klopotliwym sposobem, jest
tworzenie przez klienta nowych problemoéw, jak depresja czy niepokdj,
ktore nie byly czeScig jego pierwotnych zmartwien. Manifestacja tych
symptomow utrudnia rozwigzanie. Ponadto w takich sytuacjach klient
moze przekonac¢ doradce, ze tylko on moze poméc. W ten sposob doradca
moze poczu¢ sie zobligowany do kontynuowania pracy z dang osoba ze
wzgledow osobistych lub etycznych.

Opor klienta wynika czesto z leku przed zmiana. Jeéli klienci zaczna,
przezywac 1 cenié¢ sobie zwigzek doradczy, moga nabraé¢ obawy, ze bez
niego nie beda w stanie dobrze funkcjonowaé. Klienci, ktérzy wzrosli
w niestabilnym $rodowisku (np. alkoholizm lub rozwdd rodzicow), moga,
wykazywac szczegdlna sktonnoéé do zachowania stabilno$ci, jaka znalezli
w poradnictwie 1 zwiazku, ktory rozwinatl sie miedzy nimi a doradca.

Ale przed rozwiazaniem zwigzku doradczego moga bronié sie nie tylko
klienci, ale takze sami doradcy. Niektorzy doradcy niechetnie rozstaja sie
ze swymi klientami. Klienci o specjalnych lub niecodziennych potrzebach
badz tez nadzwyczaj tworczy moga by¢ dla doradcow atrakeyjni, gdy (Go-
odyear, 1981): 1 —rozwiazanie sygnalizuje koniec znaczacego zwiazku; 2
—rozwiazanie budzi niepokdj doradcy o zdolnosé klienta do niezaleznego
funkcjonowania; 3 — rozwiazanie budzi w doradcy poczucie winy za brak
wieksze] skutecznoéci w stosunku do klienta; 4 — mniemanie doradcy
o0 samym sobie, jako profesjonaliécie, jest zagrozone przez klienta opusz-
czajacego go raptownie 1 w gniewie; 5 — rozwigzanie oznacza dla doradcy
koniec pewnego rodzaju do$§wiadczenia (inspirujacego); 6 — rozwigzanie
oznacza koniec szczeg6lnie ekscytujacego doswiadczenia, polegajacego na
przezywaniu przygdd klienta z pozycji wezuwajacego sie w nie czlowieka;
7 — rozwigzanie staje sie symbolicznym powtérzeniem innych pozegnan
w zyciu doradcy; 8 — zakonczenie wywotuje u doradey konflikt z poczuciem
wlasnej odrebnosci.
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4.3.2. Przedwczesne rozwigzanie jako problem pojawiajacy sie
po stronie klienta

Nie wszystkie osoby szukajace pomocy w doradztwie sa jednakowo go-
towe pracowaé w takim zwiagzku, a poziom gotowos$ci moze sie zmieniaé
w czasie trwania samego zwigzku. Moze sie zdarzy¢, ze niektorym klien-
tom z istotnych powoddow potrzebne jest przedwczesne zakonczenie zwigz-
ku. Takie dziatanie ze strony klienta niekoniecznie musi odzwierciedlaé
kompetencje doradcy. Doradca moze kontrolowaé jedynie ograniczona
liczbe zmiennych rzadzacych zwigzkiem doradczym.

Po stronie klientéw najczeéciej pojawiajacym sie problemem jest
przedwczesne rezygnowanie ze zwiazku doradczego. Pytanie o to, czemu
klient zarzuca doradztwo przedwczeénie, nalezy do takich, ktore wiaza
sie raczej ze stopniem, w jakim klient osiagnat osobiste cele okreslone
na poczatku zwigzku 1 ogdlng sprawnosécia jego funkcjonowania (Ward,
1984). Pewna cze$¢ klientéw zawsze wykazuje niewielkie lub zadne
zaangazowanie do zmiany biezacych okolicznoéci i prosi o zakoncze-
nie poradnictwa juz po pierwszej sesji. Inni wyrazaja taka rezygnacje
w momencie, gdy zdadza sobie sprawe z pracy koniecznej dla osiagniecia
zmiany. Jeszcze inni dajg znaé o swym pragnieniu zakonczenia zwigzku
doradczego w sposéb mniej bezposredni, na przyktad poprzez opuszczanie
lub spdzZnianie sie na rozmowy. Niezaleznie od tego, w jaki sposob klienci
wyraza swa cheé przedwcezesnego zakonczenia zwiazku, prawdopodobnym
jest, ze pragnienie to wyzwoli u doradcy pewne mysli 1 uczucia, z ktérymi
bedzie musiat sobie poradzié.

Otwarte przedyskutowanie przedwczesnego rozwigzania zwiazku
doradczego z klientem jest konieczne zawsze wtedy, gdy doradca podej-
rzewa, ze moze nastapi¢ przedwczesne rozwiazanie zwiazku, lub jesl ten
ostatni wyrazi takie zyczenie. W toku dyskusji przeanalizowane moga by¢
mys$lii1odczucia zaréwno klienta, jak 1 doradcy 1 w ten sposéb czesto udaje
sie zapobiec zbyt weczesnemu zerwaniu zwiazku. Ward (1984) wymienia
cztery mozliwe korzysci takiej rozmowy: 1 — Rozmowa koncowa moze
pomdc klientowi znalezé rozwiazanie dla wszelkich negatywnych odczué,
ktore wynikty z samego do§wiadczenia doradztwa. 2 — Rozmowa koncowa
daje sposobnoé¢ zaoferowania klientowi kontynuowania doradztwa, jesli
bedzie on sobie tego zyczyl. 3 — Jesli klient wyrazi takie pragnienie, moz-
na rozwazy¢ inna forme pomocy lub wybo6r innego doradcy. 4 — Rozmowa
zamykajaca podnosi szanse, ze nastepnym razem, gdy klient znajdzie sie
w potrzebie, zwroci sie ku poradnictwu.

W sytuacjach przedwczesnego zakonczenia procesu doradczego do-
radcy czesto popelniaja jeden z dwdéch btedéw. Pierwszym z nich jest
obwinianie albo doradcy, albo klienta za to, co sie dzieje. Doradca bedzie
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bardziej sktonny wini¢ klienta, ale w kazdym z obu przypadkéw ktos zo-
staje zwymys$lany, a problem poglebia sie. Bardziej korzystne moze by¢
potraktowanie sytuacji, jako jednej z tych, za ktore nikt nie ponosi winy.
Drugim btedem ze strony doradcy jest nonszalanckie podej$cie do sprawy.
Przyktadem takiego stosunku moze by¢ doradca, ktory, ze jezeli nie bedzie
to ten klient, to bedzie inny. Aby uniknaé powyzszych btedéw, doradca
powinien posias¢ wiedze, dlaczego klient zerwal zwigzek przedwczesnie,
a wiec, czy: doradcy naprawde zalezy na kliencie, jest to cheé wyzwolenia
w doradcy pozytywnych uczué, jest to cheé¢ ukarania lub zranienia do-
radcy, jest to cheé¢ wykazania doradcy, ze klient znalazl lekarstwo gdzie
indziej etc. Doradca powinien mie¢ $wiadomo§¢, ze niezaleznie od tego, co
robi, niektdrzy klienci zrywaja kontakty doradcze. Zdanie sobie sprawy
z tego faktu pozwala doradcy czué, ze nie musi by¢ ideatem. Refleksja
taka umozliwia réwniez otwarte przyznanie, ze niezaleznie od tego, jak
bardzo jest utalentowany czy, jak duze sa jego umiejetnosci, niektéorym
klientom bardziej pomocni beda inne zrédta pomocy.

4.3.3. Rozwigzanie zainicjowane przez doradce

W sytuacji zdiagnozowanych przez doradce przyczyn tendencji klienta
do wycofywania sie ze zwiazku doradczego, doradca moze réwniez sam
zainicjowac przedwczesne zerwanie zwiazku. Czasem doradca staje wobec
konieczno$ci zakonczenia zwigzkow z pewnymi lub wszystkimi klientami.
Wsrod powodow takiego dziatania moga sie znalezé choroba, praca nad
przeniesieniem zwrotnym, przeprowadzka w inny region kraju, dluzsza
podréz lub przekonanie, ze klientowi méglby lepiej stuzyé ktos$ inny. Sa,
to istotne obiektywne powody rozwigzania zwiazku doradczego przez do-
radce. Obok nich istniejq tez slabo uzasadnione, bo subiektywne powody
zerwania inicjowanego przez doradce. Sa one powodowane na przyklad
uczuciami gniewu, nudy lub niepokoju. Zerwanie przez doradce zwiazku
doradczego z powodu odczuwanych przez niego afektow 1 nastrojéw moze
doprowadzié¢ u klienta do skutkéw, ktére stawiaja go w efekcie w jeszcze
gorszej sytuacji niz na poczatku. Czym innym jest stosunek do odrzucenia
ze strony 0s6b réwnorzednych, a czym innym odrzucenie przez doradce.

Poniewaz nie da sie wykluczy¢ zrywania zwiazkow doradczych z po-
wodu subiektywnych stanéw doradcy, dlatego proponowane sa modele
wspierania klienta pod okresowa jego nieobecno$é (Seligman, 1984).
W ten sposéb zabezpieczane sa jednoczesnie interesy doradcy 1 klienta.
Klienci i doradcy powinni jak najwczesniej przygotowac sie do czasowego
ustania zwiazku, otwarcie omawiajac nadchodzace wydarzenia, znaj-
dujac forme separacji w stanach pewnych zaburzen po to, by uniknaé
silnych uczué zwiazanych z kwestia separacji trwatej. W rzeczywisto$ci
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klient moze wynieéé korzyscé z zakonczenia zainicjowanego przez doradce
u$wiadamiajac sobie, ze doradca jest cztowiekiem, jak kazdy inny, ze nie
jest niezastapiony 1 ma prawo swobodnego wyboru podejécia do swych
zwiazkow z innymi ludZzmi, analizujac poprzednio przezywane uczucia
1 najwazniejsze decyzje zyciowe oraz zyskujac zrozumienie, ze nowe
zachowania wioda ku innym do$wiadczeniom zyciowym (London, 1982).
W trakcie procesu rozwiazywania zwiazku mozna rowniez zmienié¢ punkt
centralny spotkan, zmierzajac ku niesieniu pomocy klientowi w jasniej-
szym rozeznaniu kwestii, nad ktorymi winien on pracowac.

Proces rozwiazywania zwiazku doradczego, podobnie, jak sam proces
doradczy, moze 1 powinien zakonczy¢ sie pozytywnym akcentem. Zawiera
on w sobie szereg momentéw, ktore umozliwiaja doradcom i klientom do-
konanie oceny osigganych postep6éw 1 ustalenie stopnia gotowosci przejscia
do nastepnego etapu. Zakonczeniu intensywnego zwiazku doradczego
z pozytywnym akcentem umozliwia m.in. (Patterson, Eisenberg,
1983) nastepujace postepowanie: Jasne uSwiadomienie sobie potrzeb
1 pragnien klienta. Jasne uéwiadomienie sobie wtasnych potrzeb 1 pra-
gnien. Jasne uswiadomienie sobie swych uprzednich do$wiadczen zwiaza-
nych z separacja 1 wewnetrzna reakcja na te przezycia. Zachecenie klienta
do podzielenia sie uczuciami zwigazanymi z zakonczeniem do$wiadczenia,
jakim jest zwiazek doradczy. Szczere podzielenie sie z klientem swymi
odczuciami na temat do$wiadczenia, jakie stanowil zwiazek doradczy.
Przeprowadzenie przegladu najistotniejszych zdarzen, ktére mialy miejsce
w trakcie do§wiadczenia doradczego i doprowadzenie przegladu do chwili
obecnej. Zaakceptowanie zmian dokonanych przez klienta. Motywowanie
klienta do utrzymywania dalszego kontaktu i1 dzielenia sie biezacymi
informacjami o wydarzeniach ze swego zycia.

4.3.4. Dziatania kontynuacyjne po rozwigzaniu zwigzku doradczego

Rozwigzanie zwigzku doradczego nie powinno byé ostatnim jego akor-
dem. Klientom potrzebna jest §wiadomo$¢, ze doradca nadal interesuje
sie tym, co dzieje sie w ich zyciu. Dzialania kontynuujace jakis proces po
jego formalnym zakonczeniu okresla sie angielskim terminem ,follow-up”,
a w kontekS$cie procesu doradczego mozna je okreéli¢ mianem dziatan
pokosultacyjnych (Gladding, 1994). Zawieraja one miedzy innymi aktuali-
zacje informacji na temat loséw 1 przebiegu zycia klienta po zakonczeniu
procesu doradczego. Informacje taka doradca moze cze$ciowo osiagnad
dzieki sesjom tj. spotkaniom pokonsultacyjnym.

Dziatania pokonsultacyjne obejmuja sprawdzenie, jak radzi sobie
osoba wspierana w odniesieniu do jej pierwotnego problemu w jakis czas
po zakonczeniu zwigzku doradczego. Jest to rodzaj procesu pozytywnego
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monitorowania dalszego przebiegu zycia osoby, ktéra otrzymata pomoc
doradcza (Egan, 2002). Dzialania pokonsultacyjne sa etapem bardzo istot-
nym, poniewaz wzmacniaja osiagniecia klienta z okresu trwania zwiazku
doradczego 1 pomaga zar6éwno doradcy, jak 1 klientowi dokonaé¢ ponowne;j
oceny pelnego doSwiadczenia (Wicker, 1992). Dziatania te podkres$laja
réwniez autentyczng troske i zainteresowanie klientem. Moga by¢ pro-
wadzone przez krétszy badz dtuzszy czas (Baruth i Cormier i Cormier,
1991), przy czym dziatania krétkoterminowe sa zwykle prowadzone przez
3 do 6 miesiecy po rozwigzaniu zwiazku doradczego, a dlugookresowe —
przynajmniej 6 miesiecy po zakonczeniu zwiagzku.

Dziatania pokonsultacyjne moga przyjmowac wiele form, ale istnieja
cztery gtdwne sposoby najczestszego ich prowadzenia (Cormier, Cormier,
1991). 1 — zaproszenie klienta na odrebna sesje, aby omowié¢ jego dalsze
postepy klienta na drodze osiggania upragnionych celéw; 2 — nawigza-
nie kontaktu telefonicznego; 3 — wystanie do klienta listu z zapytaniem
z jego obecna sytuacje; 4 — wystanie klientowi ankiety dotyczacej jego
obecnego zycia.

Wiele publicznych agencji wykorzystuje tego rodzaju dziatania
pokonsultacyjne, jako sposéb na udokumentowanie swej dziatalnosci
1 niezawodno$ci. Problem ten jest rowniez omawiany w rozdziale szostym
w kontekécie pomiaru jakoséci doradztwa. Procedury takie nie stoja na
przeszkodzie podjeciu przez poszczegdlnych doradeéw bardziej osobistych
dziatan kontynuacyjnych. Mimo, ze dzialania pokonsultacyjne (follow-
up) sa czasochtonne, osobiste kontynuowanie niesformalizowanej wiezi
z klientem to najbardziej efektywny sposéb dokonania oceny minionych
doéwiadczen doradczych (zob. rozdz. 6). Dzialania te upewniaja tez klien-
tow, ze byli 1 sq oni podmiotem a nie przedmiotem procesu doradczego,
a wiec obiektem troski stanowiacym co$ wiecej niz tylko pozycje w danych
statystycznych.

4.3.5. Skierowanie do innego doradcy i powtarzanie
cyklu doradczego w sieci doradztwa

Przerywanie zwigzku doradczego ma jeszcze jeden wazny powdd, ktory
jest splotem przyczyn obiektywnych 1 subiektywnych. Obiektywnie rzecz
biorac, doradcy nie sa w stanie poméc kazdemu szukajacemu wsparcia.
Kiedy doradca zda sobie sprawe z tego, ze zwiazek jest nieefektywny, jest
wazne, by wiedziat czy zakonczy¢ zwigzek 1 posta¢ klienta gdzie indziej,
by powtérzyt cykl doradczy w innych zwiazkach doradczych. Skierowanie
oznacza w zasadzie zaaranzowanie klientowi innej pomocy, kiedy poczat-
kowy uklad nie moze czy nie przynosi pomocy, czy kompetencje doradcy
sa subiektywnie przez niego postrzegane, jako niewystarczajace (Okun,
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1987). W tym przypadku konczenie procesu doradczego jest waznym ele-
mentem inicjowania procedury doradczej realizowanej w sieci doradztwa,
co jest przedmiotem analizy w nastepnym rozdziale.

Powodow zastosowania skierowania klienta do realizowania pomocy
w sieci doradztwa moze by¢ wiele, a wérdd nich najwazniejsze to: klient
ma problem, z ktérym doradca nie umie sobie poradzi¢; doradca nie po-
siada w danej dziedzinie do$wiadczenia i nie dysponuje umiejetno$ciami
koniecznymi, by poméc klientowi; doradca i klient maja nieprzystajace do
siebie osobowoéci; zwiazek miedzy doradca a klientem staje sie bezowocny
juz w poczatkowym etapie procesu doradczego.

Skierowania wymagaja rozwazenia sposobu 1 momentu ich dokona-
nia. Sposob dokonania skierowania wigze sie z konieczno$cig posiadania
wiedzy, jak zwrécié sie do instytucji mogacych stuzy¢ pomoca 1 jak po-
prowadzi¢ klienta, by maksymalnie zwiekszy¢ szanse, ze zaakceptuje on
skierowanie do innego wspierajacego. Klient moze stawiac opér skierowa-
niu go gdzie indziej, jesli poczuje sie odrzucony przez doradce. Sugeruje
sie, by doradca spedzil przynajmniej jedno spotkanie przygotowujace
klienta do przeniesienia do innej instytucji. Dokonanie skierowania wy-
maga wyboru wlasciwego momentu. Im dluzej klient pracuje z doradca,
tym bardziej niechetnie moze zapatrywac sie na mozliwo§¢ pracy z kim$
innym. Znalezienie wlasciwego momentu jest kompromisem miedzy jak
najkrotszym czasem skierowania klienta gdzie indziej, jeéli doradca
podejrzewa impas w odniesieniu do konkretnego klienta, powinien jak
najszybciej skierowad, a jak najdtuzszym czasem umozliwiajacym klien-
tow1 przywykniecie mu do mysli podjecia pracy z kim$ innym, zwlaszcza
wtedy, gdy doradca pracowat z nim juz od jakiego$ czasu.

4.4. BUDOWANIE ZESPOtOW DORADCZYCH
| PROBLEM PARTYCYPACIJI

4.4.1. Partycypacja i partycypacyjny zwiazek doradczy

Problem zwiazku doradczego nie ogranicza sie do doradztwa indywi-
dualnego, bowiem obejmuje jeszcze kwestie zwigzane z doradztwem
grupowym, doradztwem realizowanym w sieci doradztwa we wspdtpracy
z innymi specjalistami 1 instytucjami, jak tez we wspotpracy ze spotecz-
nosciami lokalnymi. We wszystkich tych pozaindywidualnych formach
doradztwa wystepuje wspélny problem partycypacji doradcy i1 innych
uczestnikow procesu doradczego. Partycypacja jest pojeciem wywodzacym
sie z tacinskiego stowa ,,pars” (cze$é), oznaczajacego bycie 1 dzialanie, jako
cze$¢ wiekszego porzadku, ogdtu, wiekszej caloéci (Schmid, 1985).
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Wskazaé mozna cztery podstawowe cechy partycypacji czyli uczestnic-
twa: 1 — Partycypacja jest w istocie zawsze czym$ dobrym. 2 — Partycypacja
dostarcza zasobow wiedzy 1 informacji o lokalnych warunkach, potrzebach
1 postawach, dzieki czemu wzmacnia efektywno$¢ procesu podejmowania
decyzji. 3 — Partycypacja stanowi podejscie pluralistyczne, poprzez ktore
zaspokajane sa fundamentalne potrzeby oraz mozliwoéci artykulacji przez
ludzi najbardziej cenionych wartosci. 4 — Partycypacja jest $érodkiem obro-
ny intereséw grup oraz jednostek, jak tez narzedziem umozliwiajacym
zaspokojenie potrzeb, ktore sa czesto ignorowane, albo poddane kontroli
duzych organizacji, instytucji lub wszedobylskiej biurokracji.

,Efekt uczestnictwa” doradczego zachodzacy w matych grupach mozna
opisa¢ w terminach fizycznych: 1 — Normy okreslone sg jako ,pola sil”
dziatajace na grupe. 2 — Uczestnictwo zmniejsza sity przeciwne zmianom,
podczas gdy zewnetrzne nakazy je zwiekszaja oraz powoduja napiecia
grupowe 1 agresje. W tym kontekscie pole sit musi by¢ postrzegane, jako
produkt proceséw wewnatrzgrupowych, umozliwiajacych harmonizacje
celow grupowych 1 jednostkowych. Aby partycypacja byta efektywna
cztonkowie grupy powinni byé¢ przekonani, ze sg podmiotami dyskusji
1 procesu pracy nad wspélnym problemem. Sita sklaniajaca do podjecia
decyzji uczestnictwa w procesie partycypacji powinna pochodzié¢ z grupy
a czlonkowie grupy powinni spostrzegaé pozostalych partneréw, jako
osoby sktonne do zmian (Verba, 1961).

Problematyka partycypacji nie jest jednak wolna od kontrowersji zwia-
zanych z praca grupowa. 1 — Struktura matych grup nie oferuje alternatyw
dla decyzji grupowych, a zaledwie sktania uczestnikéw do podazania za
liderem. 2 — Koncepcja zmian oparta na idei kontroli spotecznej prowadzi
do tego, ze konformizm jednostki jest pozadanym rezultatem liderowania
ukierunkowanego na zmiane postaw grupowych. 3 — Mechanizm party-
cypacji w malych grupach gléwna role przypisuje konfliktowi zachowa-
nia, jako czynnikowi prowadzacemu do tzw. ,wymiany”. Teoria gier jest
podejsciem, ktére zaktada, ze jezeli jest mozliwe wyznaczenie wartosci
réznych konfliktowych wyboréw, to mozliwe jest rowniez okre§lenie miary
determinujacej preferencje. Teoria gier definiuje konflikt, jako ,,proces
wymiany” oparty na wspdtzawodnictwie albo kooperacji (Abt, 1970).

Partycypacja jest funkcja struktury, w ramach ktérej wystepuje. Ist-
nieja znaczace roznice jakoéciowe miedzy partycypacja w matych grupach
a partycypacja w organizacji. Proces uczestnictwa/doradztwa obejmuje
obydwa poziomy. Czynniki strukturalne sa to czynniki wywierajace
wplyw zarowno na zachowania uczestnikow, jak 1 rezultaty partycypa-
¢ji. Czynniki strukturalne obejmuja: 1 — typ grupy niezaleznie od tego,
czy jest to mata grupa o charakterze kontaktu ,twarza w twarz”, czy
jest zorganizowana formalnie, albo czy jest zbiorem réznorodnych grup;
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2 —cel partycypacji, czyli stopien autonomii, charakterystyki uczestnikow,
strukturalna przyjaznoéé, dostepnoséé zasobéw. Czynniki behawioralne sa
to zjawiska (fakty) zachowaniowe, posiadajace istotne znaczenie dla spo-
sobu uczestnictwa. Dotycza one: proceséw wymiany informacji; rezultatow
uczestnictwa, tj. tego, czy dziatania doradcze zakonczyly sie sukcesem
badz niepowodzeniem; rodzaju oraz sekwencji interakcji, tj. tego, czy
interakcja pomiedzy uczestnikami nastawiona byta na wspétprace, czy
miata charakter konfliktu, czy bytla nastawiona na osiagniecie wspélnych
korzysci czy wspétzawodnictwo, czy ulegala zmianom w czasie; motywac)i;
kompetencji tj. umiejetnosci uczestnikéw do podjecia efektywnych rol
w trakcie procesu podejmowania decyzji.

4.4.2. Struktura partycypacji i doradztwa partycypacyjnego

Inicjatywa partycypacji 1 doradztwa moze pochodzié¢ od kazdej ze stron
zaangazowanych w proces projektowania zmian, podobnie jak kazda ze
stron moze spowodowac przerwanie partycypacji. Partycypacja moze by¢
zrealizowana albo na zyczenie osob/grup ludzi zainteresowanych dokona-
niem zmian w Srodowisku, albo jako oferta uczestnictwa sktadana przez
kierujacego zmianag (doradce, klienta, pracodawce itp.). Interesy réznych
uczestnikow partycypacji zmieniaja sie w réznych okresach trwania tego
procesu, w ktéorym mozna wyr6znié trzy fazy: faze projektu, faze konstru-
owania, uczestnictwo w kierowaniu zmiana oraz utrzymaniu zmiany po
jej zrealizowaniu. Wlaczenie uczestnikéw w réznych okresach trwania
procesu doradczego ma duzy wplyw na uzyskiwane efekty.

Réwnowaga miedzy tymi dwoma biegunami zapewnia zréwnowazony
wplyw, ktory ma dwustronny charakter — wzrost znaczenia kierujace-
go pociaga za soba zmniejszenie znaczenia doradzajacego. Kontinuum
uczestnictwa 1 doradztwa obejmuje wg Wulz (1986) siedem stadidéw:
1 — reprezentacje, 2 — kwestionariusze, 3 — regionalizm, 4 — dialog,
5 — alternatywe, 6 — wspdtdecydowanie, 7 — samodecydowanie.

Partycypacja moze byé¢ aktywna lub pasywna. Ostre rozgraniczenie
tych dwoch ekstreméw daje w efekcie dwubiegunowe efekty zmian:
1 — autonomiczna zmiana ekspercka, 2 — autonomiczna zmiana samoza-
rzadzajacych sie zespotéw. Te dwa ekstrema nie wystepuja zbyt czesto,
a tutaj sluzg jedynie zilustrowaniu przeciwstawnych biegunéw procesu
doradczego. Dzieje sie tak wtedy, gdy z jednej strony doradca nadmiernie
opiera sie w decyzjach na wlasnych sadach, starajac sie przydaé¢ swym
wytworom indywidualne ,pietno”, a z drugiej strony — gdy jednostki
podejmuja swe decyzje w procesie doradczym, nie biorac pod uwage
kontroli innych (ekspertéw, nadzorcéw, menedzeréw, urzednikéw etc.)
(Wulz, 1986).
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Mozna wskazaé nastepujace kroki skutecznego planowania partycy-
pacji, czyli tworzenia zespoléw doradczych) (Rosner, 1978): 1 — Nalezy
zidentyfikowa¢é jednostki lub grupy, ktore moga lub powinny zostac
wlaczone w planowanag partycypacyjna aktywno§é doradcza; 2 — Nalezy
zdecydowaé, w ktorym momencie procesu planowania partycypacyjne-
go procesu doradczego powinni zostaé¢ wilaczeni uczestnicy — w trakcie
rozwoju projektu, wdrazania, ewaluacji czy w ramach kombinacji tych
mozliwoéci; 3 — Nalezy przedstawié¢ wszystkim uczestnikom ich zwiazki
z celami uczestnictwa; 4 — Nalezy okresli¢ metody uczestnictwa sprzyja-
jace realizacji celow z punktu widzenia dostepnosci zasobow; 5 — Nalezy
opisa¢ metody alternatywne do celéw wg dostepnosci zasobéw; 6 — Nalezy
dokonac¢ selekcji wlasciwych metod dla osiagniecia specyficznych celow;
7 — Nalezy dokona¢ wdrozenia wybranych dzialan partycypacyjnych;
8 — Nalezy oceni¢ wdrozone metody, aby zobaczy¢, do jakiego stopnia
osiagniete zostaly zamierzone cele oraz przedmiot partycypacji.

Trudnosci dotyczace okreslenia celéw, przedmiotu oraz wymaganych
metod moga by¢ powodowane niezrozumieniem tego, co tak naprawde
oznacza planowanie programu uczestnictwa w zespotach doradczych,
a wiec co jest celem, przedmiotem 1 metoda. Cel nie jest niczym innym
niz ogbélnym stwierdzeniem intencji zrealizowania okres§lonych dokonan
(zmian). Zazwycza]j jest czyms§ abstrakcyjnym i nie jednoznacznym. Przed-
miot jest bardziej konkretny i jest nim nakreé$lenie zakresu zmiany, jako
efektu: podjecia okreslonej dzialalnoéci, zrealizowania w okre$lony sposdb,
zrealizowania okreslonej funkeji partycypacji (doradztwa). Metoda jest
sposobem lub ,,wehikutem”, ktory umozliwia dotarcie do przedmiotu. Gdy
cele oraz przedmiot partycypacji (doradzania) nie sa jasno sprecyzowa-
ne, wtedy uczestnicy maja rézne oczekiwania dotyczace tego, co nalezy
osiagnac poprzez uczestnictwo. Jezeli cele sa zrozumiale, to mozliwe jest
planowanie aktywnos$ci grup doradczych skoncentrowanych na okreslo-
nym przedmiocie (zmiany). Przyktadami przedmiotu partycypacji (zmia-
ny) moga by¢: rozpowszechnienie informacji, zebranie oraz identyfikacja
nastawien 1 opinii grup ludzkich, ulatwianie uczestnictwa, generowanie
nowych idei oraz alternatyw, ustalenie priorytetéw.

Istnieje pewne podobienstwo miedzy partycypacja w kierowaniu
zespotami doradczymi a sportem. I tu i tam arena dziatan jest forum
publiczne, gdzie: istnieje rywalizacja miedzy jednostkami i grupami
posiadajacymi przeciwstawne cele; jednostki albo grupy uczestnikow
odgrywaja w réznym czasie rozne role; reguly gry od czasu do czasu
zmieniaja sie; nadrzedna aktywnoécig jest planowanie strategii; wiele
grup chce wygraé; gdzie wreszcie istnieje konieczno$¢ oceny dziatan
w sposéb adekwatny do uzyskanych rezultatéw. Tak, jak menedzer klubu
sportowego, tak kierujacy zespotami doradczymi musi mysle¢ o: celach
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1 osiagnieciach, wariantach 1 rozgrywce, zasobach 1 wymaganiach cza-
sowych, strategii oraz wykonaniu. Podobnie, jak w sporcie, planowanie
zakonczonego sukcesem programu partycypacji, w ktérym uczestnicza
zespoty doradcze, wymaga podziatu odpowiedzialnoéci i dogtebnej analizy
poprzedzajacej pierwsze publiczne wykonanie.

Planowanie towarzyszace projektowaniu partycypacji w zespolach
doradczych powinno zawieraé przede wszystkim: plan, szczegéltowo
okre§lone cele i zadania. Na przyktad: Czy partycypacja ma stuzyé two-
rzeniu pomystéw? Czy ma shuzy¢ okresleniu oczekiwan? Czy ma stuzyé
rozpowszechnieniu informacji? Czy ma stuzyé rozwigzaniu zidentyfiko-
wanych konfliktéw? Jak prawidtowo kierowaé procesem partycypacji?
Jak prawidlowo korzystaé z doéwiadczenia i porad ludzi? Jak prawidtowo
organizowac doradcze zespoly partycypacyjne?

Uczestnictwo jest realizowane efektywnie wtedy, kiedy zadaniom,
ktore nalezy zrealizowaé towarzyszy konieczno$¢ wlaczenia wiekszej
liczby uczestnikéw. Ustalenie istoty partycypacji wymaga stawiania
prostych pytan, takich jak: Kim s uczestnicy procesu partycypacji?
Co chcemy osiagnaé dzieki programowi partycypacji? W ktéra strone
chcemy skierowaé proces partycypacji? W jaki sposéb nalezy angazowacd
uczestnikow? Kiedy w procesie planowania partycypacja jest potrzebna,
a kiedy niezbedna?

Podstawy teoretyczne stosowania partycypacji w zespotach doradczych
mozna ujaé w pieciu nastepujacych punktach:

1 — Nie istniejq ,jedynie najlepsze rozwigzania” problemoéow. Kazdy
problem posiada wiele rozwiazan. Rozwiazania probleméw sa tradycyjnie
oparte na dwéch rodzajach kryteriow: (a) faktach — danych empirycznych
dotyczacych wytrzymalo$ci materialéw, ekonomii, przepiséw budowla-
nych itd.; (b) postawach — interpretacji faktéw, mistrzostwie w kazdym
z zasadniczych obszaréw tradycyjnych i zwyczajowych podejéé oraz
systemie warto$ci ocen. A zatem decyzje kierownicze, projektowe, pla-
nistyczne iinne sa z natury stronnicze 1 zaleza od wartosci uznawanych
przez podejmujacego(cych) decyzje.

2 — Decyzje ekspertow niekoniecznie sg lepsze od decyzji podejmowa-
nych przez laikéw. Majac dostep do faktéw, na podstawie ktorych podej-
mowane sa decyzje, uzytkownicy moga sprawdzi¢ dostepne alternatywy
oraz dokona¢ wyboru jednej z nich. Architekt stosujacy tego rodzaju po-
dejécie staje sie uczestnikiem, od ktérego oczekuje sie wyrazenia opinii,
dostarczenia informacji technicznych, oméwienia konsekwencji ptynacych
z przyjecia poszczegdlnych alternatyw projektowych na takiej zasadzie,
jak od uzytkownika oczekuje sie wyrazenia opinii oraz jego z kolei wiedzy
eksperckie;j.
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3 —Zadania projektowe oraz planistyczne moga by¢ wykonane ,trans-
parentnie”. Kroki oraz alternatywy zmian brane pod uwage, tradycyjnie
w umys$le lub zaciszu biura, moga by¢ poddane pod osad publiczny. Po-
przez ,kupowanie” (przyjmowanie za wlasne) poszczegolnych alternatyw
zmian, ludzie wypracowuja w efekcie swdj plan wewnetrzny, a nie tylko
reagujg na dostarczone im rozwiazania. Ostateczny produkt takich dzia-
tan ma wieksze szanse powodzenia, ze wzgledu na lepsze zrozumienie
przez ludzi zmian, ktérym beda podlegaé (jako uzytkownicy, wykonawcy
zadan etc.).

4 — Wszystkie osoby oraz grupy interesu powinny wspoétdziataé na
forum publicznym (organizacyjnym). Dzieki temu ludzie moga otwarcie
wyrazaé swoje, tworzy¢ niezbedne kompromisy oraz podejmowaé decy-
zje, ktore sa akceptowane przez wszystkich zainteresowanych. Poprzez
wlaczenie do procesu projektowania zmian tak wielu zainteresowanych,
jak to tylko mozliwe uzyskuje sie nie tyko lepszy produkt tego procesu,
oparty na lepszych wstepnych zalozenia projektowych, ale takze wieksza,
spéjnosé grupy uzytkownikéw uczacych sie czego$ o sobie samych.

5 — Proces partycypacyjny jest ciagly 1 zawsze zmieniajacy sie. Produkt
procesu projektowania zmian (projekt, struktura organizacyjna, regu-
lamin, obiekt itp.) nie jest jego koncem. Produkt musi by¢ zarzadzany,
powtdrnie oceniony oraz zaadoptowany do zmieniajacych sie potrzeb.
Najbardziej bezpoérednio zwigzani z wytworem zmian sa uzytkownicy
1 oni sq najbardziej predestynowani do podejmowania tych dziatan.

Partycypacja pelna, jako proces uczestnictwa ludzi w kierowaniu
zmiang (Jim Burns, 1979), przebiega sekwencyjnie przez cztery stadia:

1 — Stadium $wiadomosSci — jest to doéwiadczenie partycypacyjne
(mentalne) jednostek 1 grup ludzkich zawierajace odkrycie (lub powtdorne
odkrycie) realiéw danej sytuacji, w ktorej ,bioracy udzial” moéwia tym
samym jezykiem, opartym na do$wiadczeniach nabytych w obszarze
proponowanych/doradzanych zmian.

2 — Stadium percepcji — jest to doSwiadczenie partycypacyjne (men-
talne) polegajace na: a) rozwoju S§wiadomosci od §wiadomosci sytuacji do
pelnego zrozumienia sytuacji, b) rozumieniu uwarunkowan fizycznych,
spotecznych, kulturowych oraz ekonomicznych sytuacji.

3 — Stadium podejmowania decyzji — to faza formutowania — na bazie
Swiadomosci oraz percepcji sytuacji programu — rozpatrywanej zmiany
(problemu). Uczestnicy (procesu doradczego) tworza realne projekty/
decyzje wynikajace z ich priorytetowych wymagan, oczekujac od profe-
sjonalistow traktowania ich, jako zasobow stuzacych syntezie alternatyw
oraz koncowych rozwiazan problemu.
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4 — Stadium wdrozenia — to przejecie przez ludzi wspoétodpowiedzial-
nosci za rezultaty podjetych decyzji i1 pozostawanie w zwigzku z sytuacja,
w trakcie realizowania jej zmiany. Liczne spoteczne procesy doradztwa
(planowania 1 uczestnictwa w zmianach) koncza, sie na trzech poprzed-
nich fazach, co czesto powoduje fatalne konsekwencje dla skutecznos$ci
partycypacji.

Odpowiedzialno$é uczestnikow partycypacyjnego procesu doradczego
nie moze ograniczac sie do porad w zakresie ustalen, jak co$ robié, gdzie
to robié, kiedy to robié¢, kto powinien to robié, lecz powinna sie rozciggac
na kontrole 1 ewaluacje uzyskiwanych efektéw. Dwoma najwazniejszymi
celami partycypacji sa:

1 — Zaangazowanie ludzi w proces doradczy 1 w samo podejmowanie
decyzji; efektem psychologicznym oraz spotecznym jest zwiekszenie po-
ziomu zaufania do organizacji oraz wzrost poziomu akceptacji dla decyzji,
planéw oraz pracy w systemie organizacyjnym poszukujacym mozliwosci
rozwiazania problemoéw.

2 — Zapewnienie ludziom mozliwosci udzialu w projektowaniu 1 w
podejmowaniu decyzji w celu doskonalenia planéw, decyzji oraz realizo-
wanych ustug.

Ludzie odczuwaja potrzebe uczestnictwa w kreowaniu swego zycia,
poniewaz posiadaja naturalng potrzebe wywierania wplywu i sprawo-
wania kontroli. Wiekszo§¢ ludzi widzi partycypacje, jako najwazniejsza
mozliwo$§¢ wyartykutowania swoich potrzeb oraz cenionych przez siebie
wartoéci. Partycypacja, jako metoda konsultowania sie z grupami spo-
lecznymi i1 korzystania z ich doradztwa, skuteczniej broni interesy grup
niz mogliby to uczynié ich poszczegdlni czlonkowie indywidualnie. Stuzy
ono zaspokojeniu ich potrzeb, ktére sg niejednokrotnie ignorowane przez
organizacje, instytucje, biurokracje oraz,.ekspertow” zajmujacych sie po-
dejmowaniem decyzji organizacyjnych. Czlonkowie matych grup sktonni
sq przestrzega¢ norm grupowych kierujac sie: potrzebami osobistymi
(emocjonalnymiiewaluacyjnymi), wewnetrzna potrzeba akceptacji przez
grupe, zewnetrznymi naciskami oraz sankcjami przewidzianymi za nie
konformistyczne postawy wobec grupy (Verba, 1961).

Specyfika matych grup dopuszcza mozliwo$¢é wptywu opinii cztonkow
na grupe. Male grupy osiagaja wysoki poziom wplywu na opinie uczestni-
kéw, poniewaz ich cztonkowie: nie maja mozliwosci selekeji docierajacych
do nich informacji, relacje miedzy uczestnikami sa rozproszone i raczej
og6lne niz wlasciwe zasadniczym typom zachowan, nieformalne metody
podejmowania decyzji uwypuklaja konsensus na zasadzie podobnej do
tej, jak wybory polityczne zakladajg istnienie rozbieznych opinii (Verba,
1961).
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Metoda uczestnictwa doradczego w malych grupach zaktada, ze li-
der dziata, jako medium poéredniczac miedzy: zewnetrznymi naciskami
a wewnetrznymi wymaganiami. Podejmowanie decyzji moze odbywac sie
metoda autorytarna (nakazowa) lub demokratyczna (partycypacyjna).
Na og6l uczestnicy preferujq styl przywéodztwa demokratycznego (nor-
matywnego) 1 bardziej sktonni sa akceptowaé decyzje, w ktérych sami
uczestniczyli (Lewin, Lippitt, White, 1939).

Partycypacja, jako specyficzny proces doradczy, moze mie¢ miejsce:
w malej grupie, w organizacji (np. w zakladzie pracy, urzedzie pracy,
w koéciele), w spotecznosci lokalnej (regionalnej). Trzy wyzej wymie-
nione grupy roznig sie: liczba uczestnikéw, podejmowanymi tematami,
relacjami spotecznymi. Uczestnictwo doradcze w malych grupach polega
na komunikacji typu ,twarza w twarz” oraz na S§wiadomosci indywidu-
alnoéci uczestnikéw procesu doradczego. Badania dostarczyly dowodéw
potwierdzajacych tzw. ,hipoteze uczestnictwa”, wg ktorej (Verba, 1961)
znaczace zmiany ludzkiego zachowania moga nastapié¢ gwaltownie jedynie
wtedy, jezeli osoby, od ktérych oczekujemy zmian uczestnicza w decyzjach
dotyczacych charakteru zmian oraz sposobéw ich przeprowadzenia.

Partycypacja odnosi sie do faktu lub warunkéw powszechnego wsp6t-
dziatania w grupie ludzi, a takze do proceséw podejmowania decyzji
z uwzglednieniem wspdélnego dobra. Pojecie partycypacja ma wiele syno-
niméw, takich jak: zaangazowanie obywateli, wplyw obywateli, obywa-
telskie grupy dzialania, kooperacja, wspdlne podejmowanie decyzji oraz
samodecydowanie.

Istnieje szereg aktywnosci (zasad), ktére sa podstawa wszystkich
warsztatow partycypacyjnych:

1 — Niezbedng rzecza jest jasne ustalenie celéw warsztatow, wyda-
rzen oraz harmonogramu. Uczestnikom bedzie tatwiej wlaczyé
sie, jezeli beda wiedzieé, czego sie od nich oczekuje.

2 — Partycypacja, jako aktywnoéé o charakterze otwartym, wymaga,
aby uczestnicy mieli sposobno§¢ namacalnego skonfrontowania
swojego osobistego doSwiadczenia z rozwiazywaniem proble-
mow. Mozna to osiagnaé poprze prezentacje prostych wyktadow,
prezentacje poszczegdlnych problemoéw §rodowiskowych, pokaz
slajdow uswiadamiajace podstawowe idee.

3 — Nalezy sie skoncentrowaé¢ na aktywnym uczestnictwie 1 dzia-
laniach, ktére angazuja wszystkie zmysty cztowieka, gdyz jest
najlepszy spos6b pobudzania i wspomagania poszukiwan twor-
czych. Kazdy uczestnik powinien wynie$é¢ z warsztatow nowe
informacje 1 §wieze spojrzenie.
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4 —

Jest rzecza wazna, aby istniatl lider, ktory wyjasni uczestnikom
ich role oraz grupowe cele warsztatow. Kiedy jednostki angazu-
je sie w wykonywanie zadan grupowych, to poziom wykonania
zadan uzalezniony jest zawsze od spostrzegania tego, po co dana
grupa zostala powotana.

Wilasciwe zdefiniowanie rél pomaga redukowac bariery statu-
su pomiedzy czlonkami, wspomaga otwarta komunikacje oraz
zmniejsza tendencje do zajmowania wysokiego statusu przez
jednostki nadmiernie wygadane.

Uczestnicy warsztatéw musza rozumieé kontekst prowadzonych
dyskusji 1 czu¢ potencjal wspdlnej tworczosci jeszcze przed roz-
poczeciem catego procesu. Uczestnicy warsztatow powinni by¢
podzieleni na 5-9 osobowe podgrupy, poniewaz kilka grup licza-
cych po nieco ponad pieé oséb tatwiej zrozumie oraz krytyczniej
osadzi analizowane problemy oraz tatwiej dochodzi do wspdlnych
decyzji. Jesli grupy licza wiecej niz dziewieé oséb, wtedy maleja,
mozliwosci partycypacji 1 satysfakeji.

Lider grupy lub facylitator (doradca lub inna osoba fachowo wspo-
magajaca) jest potrzebny, aby ksztaltowaé wspdlna aktywnosé
cztonkow oraz nauczy¢ ich wspoétpracy. W sesjach warsztatowych
pojawiaja, sie antagonizmy i konflikty podobne do tych, jakie
maja miejsce w ,sytuacjach rzeczywistych”. W obydwu sytu-
acjach sily negatywne oraz destruktywne moga albo zniszczy¢
relacje miedzyludzkie oraz spdjnosé grupowa, albo moga zostaé
wykorzystane pozytywnie dla dokonania dynamicznych zmian
miedzy grupami. Najwazniejsza rzecza, jest szybkie rozpozna-
nie konfliktéw oraz stworzenie mozliwosci dla ich akceptacji
1 przejrzystosci, a nie ich pomijanie czy lekcewazenie ich waz-
noéci. Dobrze zdefiniowany konflikt moze by¢ uzytecznym, a nie
destrukcyjnym zasobem informacji.

Jednym z gléwnych zrédet konfliktow, jakie pojawiajq sie
w sytuacji warsztatéw grupowych, to poczucie uczestnikow, ze
ich punkty widzenia nie sg brane pod uwage. Efektem frustracji
partycypantow gloéne oponowanie. Na facylitatorze spoczywa
odpowiedzialnoéé za rozpoznanie konfliktéw oraz dokonanie
polubownych 1 konstruktywnych negocjacji. Jedna z waznych
droég rozwiazywania konfliktéw jest wstuchiwanie sie przez lidera
w argumenty 1 gto§ne powtarzanie ich w celu upewnienia sie, co
dana osoba czy grupa miata do powiedzenia. Jest to nazywane
jezykiem akceptacji, ktéry oznacza, ze jedna osoba akceptuje
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to, co inne osoby czuja 1 mys$la, nawet wtedy, gdy sie z tym nie
zgadza.

9 — Nagrywanie spotkan z kazda grupa moze by¢ waznym wy-
znacznikiem powodzenia catego procesu. Funkcja nagrywania
jest dokladne odnotowanie tego, co kazdy w grupie powiedziat,
tak, 1z w powtérnych sesjach spotkaniowych istnieje sprzezenie
zwrotne, dajace kazdej osobie pewno$é, ze jej wypowiedz zostata
rozwazona 1 ze to, co mowi jest wazne.

10 — Podsumowanie jest metoda grupowego sprzezenia zwrotnego
pomagajaca rozwiazywac konflikty. Po kazdej sesji lider grupy
podsumowuje najwazniejsze punkty, upewniajac sie w ten sposob
osoby, ze kazdy punkt widzenia byl odpowiednio rozpatrzony.
Ten sposob postepowania daje pewnos$é, ze partycypacja warsz-
tatowa przebiegata na bazie konsensusu 1 ze uczestnicy znali
1 akceptowali osiagniecia wspélne przed przejSciem do nastep-
nych faz procesu.

11 — W sesjach parycypacyjnych naturalna rzecza jest wystepowanie
réznych opinii, uprzedzen i sadéw, lecz ich celem powinno byé
raczej pobudzanie tworczoSci.

Techniki przeznaczone do bezpoéredniego uczenia sie zawieraja takie
aktywnosci, jak: robienie czegos, dyskusje, podsumowania, gry, wywiady,
inwentarze lub listy kontrolne, odgrywanie rél. Stosowne potaczenie celow
1 technik pozwala wytworzy¢ strukture, ktéra umozliwia generowanie
uczenia sie w grupach partycypacyjnych. Warsztaty moga zmieniac sie,
co do zakresu tematdéw, dtugosci czasu trwania oraz celow. Niezbedne
jest pieczotowite planowanie we wszystkich trzech wyréznionych sktad-
nikach. Treé¢ oraz jako§¢ doSwiadczenia jest wazna poniewaz umozliwia
stworzenie najwyzszej, jak to mozliwe jako$ci rozwiazan.

Efektywny proces wlaczenia ludzi powinien byé zaprojektowany
pieczotowicie. Przypadkowe wlaczanie ludzi bez uwzglednienia uporzad-
kowanej sekwencji zdarzen 1 z pominieciem zrozumienia rol, jakie maja
petnié poszczegdlni uczestnicy procesu doradczego moze daé¢ w rezulta-
cie chaos. W kazdym typie partycypacji istnieja podstawowe sktadniki
sukcesu. Przede wszystkim wystepuje potrzeba wspdlnej perspektywy
celow rozwiazywanego problemu i celow, jakie uczestnicy partycypacji
chca osiagnaé. W miare postepowania procesu partycypacji cele moga sie
zmieniaé, jednak jego struktura powinna by¢ utrzymywana, poniewaz
procesy o charakterze otwaro-skonczonym, ktére umozliwiaja ludziom
raz przylaczanie sie, raz odlaczenie sie prowadzg ich w rezultacie do
frustracji.
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Dla zabezpieczenia ciagloSci procesu zespét kierujacy 1 zespot doradezy
powinny by¢ powolywane na samym poczatku. Ich rola powinna réw-
niez realizowaé potrzebe utrzymywania otwartej komunikacji pomiedzy
wszystkimi uczestnikami przez caty czas. Otwarty dialog zabezpiecza
przed drzemiagcymi wyzwaniami. Dla prawidlowego przebiegu proce-
su wazne jest réwniez to, aby zaistnial jasny poczatek i koniec, gdzie
uczestnicy rozumieja swoja odpowiedzialno$é, wzajemne powigzania oraz
powiazania z kierujacym. Rola kierujacego w tym procesie jest nie tylko
jego facylitowanie, lecz takze udzielanie specjalistycznych technicznych
porad oraz sporzadzanie dokumentacji. Poniewaz proces partycypacji dla
zwyktych ludzi ma charakter otwarty, nalezy opracowac system komu-
nikacji, ktéry jest jasny dla kazdego.

Jedna z podstawowych form uczestnictwa w partycypacyjnym procesie
doradczym sa warsztaty. Termin ,warsztaty” jest uzywany dla podkre§le-
nia zaangazowania uczestnikow grup w doSwiadczenia, ktére dostarczaja
materiatu dla uczenia sie relacji miedzyludzkich w realizacji zmiany.
Uczenie sie jest najbardziej funkcjonalne, kiedy wyrasta z osobistego
do$wiadczenia wymagajacego refleksji, rozwijania i sprawdzania nowych
spostrzezen oraz podej$é¢ do rozwiazywanego problemu.

Procesy te ogniskuja sie, gdy uczestnicy sa zobowiazani do rozwia-
zywania dzielacych ich réznic w dazeniu do wspdlnego celu. Warsztaty
sa odpowiednim ukladem do osiagania wysokiego poziomu interakcji
pomiedzy ludZzmi posiadajacymi wspélny cel. Warsztat jest planowanym
zdarzeniem, za pomoca ktérego uczestnicy eksplorujac poszczegdlne
kwestie, uczac sie nawzajem od siebie. Wazng komponenta organizacji
warsztatéw jest budowanie sp6jnoséci. Warunki stwarzane grupie powinny
umozliwiaé takie zaangazowanie, podczas ktérego wszyscy cztonkowie
zaczynaja spostrzegac sie nawzajem, jako osoby, 1 w ten sposéb wzbudzaja,
wzajemne zainteresowanie.

Intencja przyéwiecajaca warsztatom jest facylitowanie uczenia sie
zmiany, ktore nie jest przypadkowe lub rozproszone. W celu osiggniecia
tego celu niezbedne jest takie strukturalizowanie doS§wiadczenia, ktore
gwarantuje koncentracje na procesach grupowych. Jednak strukturali-
zacja doSwiadczen nie moze narzucac uczestnikom, jak maja sie uczy¢.

Ustrukturyzowane doswiadczenie jest funkcjg celow doswiadczenia,
zawarto$ci, technik skoncentrowanych na uczenie sie zmiany. Cele ucze-
nia sie do$wiadczenia ustrukturyzowanego obejmuja: aspekty poznawcze
(samos$wiadomo$é¢, wglad w problem), emocjonalne (empatia, wrazliwo$¢)
1zwigzane z budowaniem zdolnosci jednostki (np. umiejetnosé stuchania,
rozwigzywania problemu). Tre$é warsztatéw odnosi sie do zdarzen indy-
widualnych 1 grupowych, ktére obejmuja komunikacje interpersonalna,
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dawanie 1 otrzymywanie sprzezenia zwrotnego, Swiadomos$é odezué zmy-
stowych, budowanie zespotu.

Inna forma uczestnictwa w procesie partycypacyjnego doradztwa jest
bezpoérednie zaangazowanie jednostek 1 grup do w pelni zorganizowa-
nego procesu podejmowania decyzji. Ten proces moze by¢ profesjonalnie
zaprojektowany albo z my§la rozwiazania specyficznych kwestii spo-
tecznych, albo z mysla zastosowania go do procesu planowania ogdlnego
skoncentrowanego na typowej klasie probleméw. Sukces takiego podej-
$cia jest potaczony z jakoscig przewodzenia w procedurach decyzyjnych.
Liderowanie grupie partycypacyjnej jest koniecznym warunkiem dla
zabezpieczenia wspotdziatania wszystkich uczestnikéw w pelnym wy-
miarze ich zdolnosci.

Partycypacja moze mieé¢ miejsce w réznych modelach zaangazowania
uczestnikow procesu doradczego, takich jak symulowanie do$éwiadczenia
1 ustrukturyzowany proces podejmowania decyzji grupowych. Metody
symulacji maja w istocie cel szkoleniowy, poniewaz ich zadaniem jest
przygotowywanie ludzi do dziatania w rzeczywistosci realnej. Opieraja
sie one na abstrakcji ztozonych proceséw poprzez ich kompresje w czasie
oraz zawladniecie zainteresowan uczestnikow w strategiach typu ,,gry sa-
lonowe”. Gry symulacyjne opracowane sktaniaja uczestnikéw do przyjecia
na siebie rél decyzyjnych, jakie zwykle wystepuja w zyciu codziennym.
Towarzyszy temu oczekiwanie, ze po zakonczeniu partycypacji w grze
decyzyjnej poszczegdlni uczestnicy poréwnaja swoje problemy spoleczne
z nowym stanem $wiadomoséci uzyskanym na ich temat, z procesamai,
na bazie ktorych decyzje zostaly podjete oraz z réznymi zastosowanymi
w grze strategiami decyzyjnymi. To podejscie jest wykorzystywane do
uwrazliwiania jednostek na poszczegdlne kwestie oraz alternatywy,
a przez to do modelowania ludzkich zachowan.

Rola doradcy, jako projektanta zmiany i1 kierujacego zmiana, jest
facylitowanie (uczulanie, przygotowywanie) grup w zakresie zdolnoéci do-
chodzenia do trafnych decyzji dotyczacych okreslonego problemu. Bardzo
czesto przyjmuje ona forme oddziatywania na stany $wiadomosci.

Zadaniem ,facylitatora” jest niesienie ludziom pomocy w rozwinieciu
tkwiacych w nich mozliwosci tak, by odnosili jak najwieksze korzy$ci. Fa-
cylitacja pomaga: a) zebrac ludzi w celu okreslenia tego, co pragna zrobic,
b) odnalezé uczestnikom droge wsp6tpracy we wnoszeniu indywidualnego
wktadu. Rola doradcy, jako facylitatora, jest uéwiadomié wszystkim, iz
sa wlaczeni w biegnacy proces, a to co maja do powiedzenia jest stuchane
przez grupe. Facylitacja pozwala tez na wlaczenie systematycznych pro-
cedur, poprzez ktére osoby nie posiadajace kwalifikacji specjalistycznych
sa w stanie zorganizowac sie do tworzenia zaplanowanych dziatan.
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4.4.3. Budowanie zespotow doradczych i problemy partycypacji
spotecznosci lokalnych

4.4.3.1. Kontinuum doradztwa jako siec instytucji doradczych

Stowo kontinuum oznacza pewna ciagto$é, oS, przechodzenie jednych
elementéw w drugie, uporzadkowanie, w ktérym jest poczatek i koniec.
Termin ,kontinuum doradztwa” oznacza istnienie wieloéci elementéw
procesu pomagania, na réznych wymiarach rézniacych sie: a) rodzajem,
b) intensywnoS$cia i c) jakoécia (zakresem) udzielanej pomocy w sprawach
zwiazanych z radzeniem sobie z problemami zawodowymi i zatrudnienia.
Kontinuum doradztwa zawodowego 1 po$rednictwa pracy wyznacza
m.in. rodzaj pomocy, jaka otrzymuje lub moze otrzymac osoba znajdujaca
sie w potrzebie. Jeden kraniec tego kontinuum wyznacza brak jakiegokol-
wiek przygotowania formalnego lub zaangazowania zawodowego w proces
doradztwa, a drugi — profesjonalne podejscie do zagadnienia pomocy.
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Wspélnym mianownikiem réznych form doradztwa, jako procesu
pomocy, jest bezposrednia lub posrednia koncentracja na czltowieku.
W tym znaczeniu doradca zawodowym moze by¢ z jednej strony kto$ z
rodziny, ktos bliski (np. kolega) lub przygodnie napotkana osoba, a z dru-
giej strony — nauczyciel, prawnik, lekarz, psycholog, socjolog, pedagog, no
1 wreszcie urzednik (por. linie I na Rycinie 9). O ile gtléwnym motywem
doradztwa nieprofesjonalnego jest uczucie, ludzka solidarnoéé lub wiez
emocjonalnorodzinna miedzy doradca i radzacym sie, o tyle to samo dzia-
lanie uprawiane profesjonalnie wyrasta gléwnie z pobudek racjonalnych,
spolecznych lub z wyzej wymienionych pobudek merkantylnych.

O ile doradztwo karier w nurcie nieprofesjonalnym jest stosunkowo
stabo zréznicowanym zbiorem dzialan, jako ze podstawowym jego moto-
rem funkcjonowania jest spontaniczny odruch, spontaniczna wiez, o tyle
profesjonalne posrednictwo pracy i doradztwo profesjonalne samo w sobie
stanowi zréznicowany zbidr ustug, za pomoca ktérych realizowane sa réz-
ne racjonalne cele pomocowe, w ramach ktérych pomoca obdarowywani
sa rézni ludzie (mtodzi, dojrzali, kobiety, osoby wyksztalcone, bezrobotne
etc.), przy uzyciu réznych strategii (medycznych, terapeutycznych, badan
testowych, zabiegéw szkoleniowych, treningowych, konsultacji etc.).

Najogdélniej rzecz biorac doradztwo karier jest forma doradztwa specy-
ficznego, czyli ukierunkowanego na rozwiazywanie wyraznie zdefiniowa-
nych probleméw praktycznych codziennego zycia. Kontinuum doradztwa
karier oznacza réwniez zmienno$¢ form pomocy, jaka otrzymuje klient,
,przemieszczajac’ sie badz wzdluz osi ,profesjonalizmu — nieprofesjo-
nalizmu”, badz wzdluz osi ,,0gélnoé¢ — specyficznosé”, badz wzdiuz obu
osi jednoczeénie (por. Rycina 10). Rézne formy doradztwa utworzone na
przecieciu owych dwoch osi tworza przestrzen (dwuwymiarowa) doradz-
twa. Proces pomagania moze sie zaczyna¢ w dowolnym punkcie jednego
lub drugiego kontinuum, a poszczegdlne punkty oznaczaja odmienne
typy do$wiadczenia 1 wyszkolenia doradcy, odmienne ukierunkowanie
pomocy w ramach réznych kontinuéw doradztwa. Poszczegdlne punkty
sa jednakowo istotne z perspektywy radzacego sie, gdyz w sumie tworza
one calosé zycia jednostki.

Istotnym problemem, jest nie rozréznianie doradztwa, jako takiego,
ukierunkowanego ogélnie na pomoc cztowiekowi w sytuacjach dlan trud-
nych, od doradztwa specyficznego, ktére ma charakter ukierunkowany
na rozwiazanie okreslonych probleméw braku zawodu, zlego zawodu,
braku pracy. Istnieje nieuzasadnione, ale za to silne przyzwyczajenie do
przyznawania wyzszej rangi formom doradztwa zblizonym do doradz-
twa ogé6lnego niz formom doradztwa specyficznego, jakim jest doradz-
two karier. Doradztwo ogélne koncentruje sie na problemach jednostki
w szerszym wymiarze jej probleméw fizycznych i psychicznych. Na
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przyklad doradztwo ogdlne psychologiczne, tak jak r6zne formy psycho-
terapii, koncentruje sie na przebudowie osobowoS$ci, jako caloéci, tymcza-
sem doradztwo specyficzne — jakim jest np. dziatalno$é psychologiczna
w dziedzinie psychologii pracy — koncentruje sie na fragmencie osobowosci
cztowieka zwanym ,,osobowoécia zawodowa”.

Doradztwo ogdlne

A
O Bioenergoterapeuta O Psychoterapeuta
O Doradca zawodu
O Lekarz
Doradztwo nieprofesjonalne Doradztwo profesjonalne
»
O Rodzice
O Koledzy O Doradca zawodu
O Osoby znaczace O Analityk rynku pracy
) (ekonomista)
O Nauczyciel - Pedagog O Posrednik pracy
O Pracownik socjalny (doradca zawodowy)
O Posrednik pracy
O Doradcazawodu 4 owca gow”
sensu stricto (head hunter)

Doradztwo specyficzne
(zawodowe)

Rycina 10. Specjalistycznos¢ - og6lnos¢ doradztwa karier

Nie ma najmniejszych podstaw do przyznawania wiekszej rangi tej czy
innej formie doradztwa karier. Wszystkie sa rownie wazne, uzupelniaja
sie 1 wypelniaja ,przestrzen doradztwa”. A zatem dla czlowieka rownie
wazne jest osiaggniecie rownowagi ogdlnej organizmu, co rownowagi spe-
cyficznej, jak np. dopasowania zawodowego do rynku pracy. Nie na wiele
sie zdaje ,,zdrowa osobowo§¢” bez érodkéw do zycia, bez pracy i odwrotnie.

Ze wzgledu na konieczno$¢ uwzgledniania w doradztwie karier roz-
nych form wiedzy specjalistycznej, nie jest mozliwe rozciaganie kompe-
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tencji uprawniajacych do prowadzenia doradztwa ogdélnego na wszystkie
aspekty doradztwa karier. Wyksztalcenie psychologiczne na poziomie
og6lnym nie jest wystarczajace do prowadzenia doradztwa eksperckiego
w waskich obszarach zarezerwowanych dla innych specjalistéw, jak le-
karzy, prawnikéw czy analitykéw rynku pracy. Roznorodno$é problemow
zwiazanych z zawodami 1 praca ludzi jest tak duza, ze system pomocy
wymaga ztozonej struktury w formie sieci pomocowej, w ktorej uczestnicza,
1 wspélpracuja rézni ,,specjaliSci”. W systemie pomocowym ukierunkowa-
nym na rozwiazanie problemow zatrudnienia bezrobotnych posrednik
pracy zajmuje pozycje centralng posréd wszystkich specjalnoéci zaanga-
zowanych w proces pomocy zawodowej 1 pracy. Poglad ten szczegbtowo
uzasadniony bedzie w dalszej czeSci pracy.

Istotnym wymiarem doradztwa karier jest zaangazowanie w proces
pomagania. Miedzy réznymi formami, celami, podmiotami, strategiami

Doradztwo ogélne

A

O Doradca terapeuta O Nauczyciel

O Doradca zawodu

Koncentracja Koncentracja
na wewnetrznych na problemach
problemach klienta identyfikacji
i przebudowie z rolami
osobowosci

Doradztwo zaangazowane

Doradztwo niezaangazowane >

O Posrednik pracy

i jego identyfikacji
z rolami

specjalistycznych

Koncentracja Koncentracja O Analityk rynku pracy
na wewnetrznych na problemach (ekonomista)
problemach klienta i decyzjach

O Posrednik pracy
JHowca gtow”

O Pracownik socjalny

O Posrednik pracy
Doradca zawodowy

Doradztwo specjalistyczne
na bazie zawodoznawstwa

(head hunter)

Rycina 11. Formy doradztwa karier w zaleznosci od stopnia
zaangazowania specjalizacji doradcy
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Interwencja psychologiczna skierowana r
na pomoc poszczegélnym jednostkom !
pozostajacym bez pracy |

15

b - d

Interwencja psychologiczna skierowana
na pomoc osobom bezrobotnym wspélnie
podejmujacych sie rozwigzania swojej
sytuacji zawodowej spowodowanej
bezrobociem

— ——— — -—
Interwencja psychologiczna skierowana na I_ _-I_ -
pomoc rodzinom dotknietym bezrobociem
w jej naturalnym milieu (Srodowisku spo-
teczno-gospodarczym

Interwencja psychologiczna skierowana na
pomoc grupom zawodowym i spotecznym,
dziatajgcym na okreslonym terenie i two-
rzacych spoteczno-gospodarcze milieu
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Sytuacji konkretnego bezrobotnego

Sytuacji rodzin bezrobotnych

Sytuacji spotecznosci zawodowych dotknietych
bezrobociem

Sytuacji spoteczno-gospodarczej w regionie
(dynamiki rynku pracy)

+ +

TRYB POMAGANIA KIERUNEK POMAGANIA

Rycina 12. Wzajemne powiazania ré6znych trybow interwencji psychologicznej
W procesie pomagania

1 technikami pomocy profesjonalnej istnieje sie¢ powiazan, ktéra tworzy
mniej lub bardziej spdjna sie¢ (kontinuum) doradztwa. Jej zarzewiem
jest stwierdzenie potrzeby udzielenia pomocy, a koncem w zaleznoéci od
stawianych celow — zatrudnienie, przekwalifikowanie, plan zawodowy,
zmiana osobowos$ci, wybor okreslonego stylu zycia etc. Kontinuum za-
angazowania doradcy w sprawy osoby otrzymujace] pomoc w pewnym
stopniu pokrywa sie z kontinuum profesjonalizmu. Jednak tam, gdzie
potrzebna jest dla osoby radzace;j sie informacja i ustuga specjalistyczna,
zaangazowanie emocjonalne doradcy na niewiele sie zdaje. Generalnie
ideatem byloby potaczenie wysokiego poziomu specjalistycznoéci 1 kwa-
lifikacji eksperta z maksymalnym, interakcyjnym zaangazowaniem
doradcy w sprawy wewnetrzne klienta. Poniewaz jest to nie zawsze
mozliwe dla pojedynczego doradcy karier, ustugi doradcze rozciaga sie
wzdluz réznych kontinuéw, z udziatem réznych specjalistéw, realizujacych
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rozne 1 komplementarne zadania, z narzucong struktura wspoétdziatania
1 koordynacji dziatan.

Kazda z form pomocy doradczej cechuje mozliwo$§¢ angazowania
sie w wewnetrzne sprawy osoby otrzymujacej pomoc, co na Rycinie 12
przedstawia przerywana linia nazwana ,intensywnos$¢ pomocy”. Dla
pewnych §wiadczen pomocowych bardziej naturalna jest écista integracja
pomagajacego z wewnetrznymi problemami osoby otrzymujacej pomoc
(np. psychoterapeuty czy pracownika socjalnego znajacego np. problemy
od strony spotecznosci lokalnych), w innych, jak w przypadku prawnika,
duzy jest zakres swobody wyboru stopnia zazyto$ci interakcji.

Struktura wspoétdziatania i koordynacji dziatan pomocowych w sferze
zawodowe] ma charakter trojwymiarowy, co schematycznie obrazuje
model na Rycinie 13. Jego podstawe tworza rézne rodzaje pomocy pro-
fesjonalnej zorganizowanej w sie¢ doradztwa, obejmujaca: pracownika
socjalnego, posrednika pracy, doradcy zawodowego, posrednika pracy
Jdowey gléw”, konsultanta zawodowego, psychoterapeuty, konsultanta

wtajemniczénie / refleksja

L2}
) A~
2 x5
S
< O, NS
“ra o

— I

kategoria zawodowa

Rycina 13. Wymiary profesjonalizmu w doradztwie zawodowym
na trzech wymiarach
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medycznego, konsultanta prawnego, konsultanta politycznego i wreszcie
konsultanta zbiorowego, jakim sa rodziny oraz spotecznoéci lokalne.

Stopien interakcyjnosci réznych specjalistéw zaangazowanych w do-
radztwie karier obok psychologa, zalezy od osobistego stosunku osoby
$§wiadczace) pomoc do swojej funkeji 1 roli, jako doradcy. Specjalno$ci
eksperckie, do ktérych bez watpienia zaliczaja sie obok ustug psychologicz-
nych, ustugi medyczne i prawne charakteryzuja sie duzym dystansem wo-
bec probleméw klienta oraz stosunkowo niskim poziomem interakcyjno-
§ci z innymi specjalistami. Przykladem odwrotnym jest natomiast zawo6d
pracownika socjalnego. Z racji swojego ,powolania” pracownik socjalny
pomagajac ludziom: a) — stosuje rozlegla, a nie specjalistyczna wiedze
(obejmujaca na Rycinie 13 elementy z innych obszaréw uwidocznionych
u podstawy ostrostupa), b) — angazuje w wykonywana prace znaczny
zakres swojego Ja, ¢) — dopracowujac sie zawodowe] kompetencji nie
uzyskuje znaczacego zakresu kompetencji wymagajacych bardzo specja-
listycznego przeszkolenia, certyfikatu i prawnej ochrony podejmowanych
dzialan.

4.4.3.2. Partycypacja spotecznosci lokalnej w ramach psychoekologicznego
modelu doradztwa karier

Partycypacja spotecznosci lokalnych jest procesem planowania zmiany
w duzej skali, wyznaczajac kierunki postepowania malym grupom oraz
organizacjom. Zmiany oraz konflikty wystepujace w tego rodzaju party-
cypacji wymagaja aktywizacji o wiele bardziej ztozonych proceséw niz
te, jakie maja miejsce w partycypacji matych grup oraz w partycypacji
w organizacjach formalnych.

Partycypacja na poziomie spotecznosci zwykle ukierunkowana jest na
kontrole dziatan spotecznych trudnych do nadzoru. Jest odpowiedzig na:
niepohamowane kumulowanie decyzji przez niektérych tylko czlonkéw
wspOlnoty, na zachowania przystosowawcze roznych organizacji, ktére po-
wolane zostaty do zmagania sie z podstawowymi zmianami, odpowiedzia,
na zmiany ujawniajace sie w jednosci pewnego ogélnospolecznego trendu,
w ramach ktorego przebiegaja réznego rodzaju zmiany spoleczne.

Partycypacja na poziomie wspdlnotowego planowania i sprawowania
rzadow jest przeciwienstwem prostego analitycznego podejécia charakte-
rystycznego dla malych grup i organizacji. Innowacje oraz konflikty na
poziomie wspélnotowym sa bardziej ztozonymi procesami, gdzie kontrola
oraz mechanizmy przywracania rOwnowagi w systemie politycznym sil-
nie temperuja ich rezultaty, a zmiany ujawniaja sie, jako reakcje na sity
bedace poza kontrola spoteczna. Procesy polityczne wyzwalaja gwaltow-
ne zmiany w podejmowaniu decyzji. Wedlug Godschalka (1972) procesy
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polityczne sa czesto wykorzystywane do wyjasniania konserwatywne;j
natury spoteczenstwa. W demokracji, obywatele okresowo zmieniaja swo-
ich rzadowych lider6w, w przeciwienstwie do pracownikéw czy klientow
jakich$ organizacji.

Partycypacja doradcza moze by¢ traktowana dwojako: jako forma
wlaczenia do procesu kierowania zmiana, lub, jak w podejéciu Burke’a,
jako strategia osiggania celow organizacyjnych grupy, uwypuklajac role
kontroli spoteczne;.

Koncepcja psychoekologiczna zintegrowanej pomocy psychologiczne;)
ktadzie nacisk na proces pomocy ludziom w ich naturalnym milieu (Ban-
ka, 1992c; Wicker, 1992), tj. Srodowisku zycia 1 zamieszkania, poprzez
stwarzanie 1 podtrzymywanie mozliwoéci realizowania celéw zawodowych.
Istota tego modelu jest to, ze udzielana w jego ramach pomoc rozwija sie
w czasie 1 nie konczy sie technicznym rozwigzaniem izolowanego proble-
mu. Zintegrowana pomoc trwa w czasie 1 w Srodowisku, po rozwiazaniu
probleméw wchodzacych w zakres doradztwa karier. Nastepnie podlega
dtugookresowemu nadzorowaniu i stymulowaniu rozwoju zainicjowanego
przedsiewziecia gospodarczego.

W wielu spotecznos$ciach lokalnych doradztwo skoncentrowane wy-
lacznie na jednostce na niewiele sie zdaje. W doradztwie indywidualnym
jednostka moze zdoby¢ orientacje ogdlna, w jakim kierunku powinien
poj$é jej rozwdj indywidualny 1 z jakich mozliwoéci instytucjonalnego
wsparcia moglaby skorzystaé¢ (kredyty, pomoc prawna, grunt, leasing
etc.), ale jej sukces zyciowy 1 tak zaleze¢ bedzie od szerokiego wsparcia,
a nie tylko psychologa. Istota zintegrowanej pomocy w modelu psychoeko-
logicznym opiera sie na zatozeniu (Banka, 1992e), iz wstepna orientacja
w mozliwos$ciach oraz zdobycie przez klienta podstawowych kompetencji
do podjecia nowej roli zyciowej musi podlegaé kontynuacji w czasie 1 prze-
biega¢ w ramach wczeéniej stworzonego milieu (Srodowiska rodzinnego,
spolecznego, kulturowego, gospodarczego i1 Srodowiska zycia). Kluczowa
role w koncepcji zintegrowanej pomocy psychologicznej odgrywa wielo-
stopniowy system doradztwa zawodowego obejmujacy: poziom jednostki,
poziom rodziny, poziom spolecznosci lokalnej, poziom regionu. Proces
zintegrowanej pomocy zawsze zaczyna sie od jednostki, bowiem to jed-
nostka jest podmiotem kompetencji, motywacji i celéw dzialania. Ale jak
juz wspomniano na jednostce problemy nie koncza sie, bowiem jest ona
zanurzona w rézne konteksty rodzinne, spoteczne 1 srodowiskowe.

Kluczowymi pojeciami w koncepcji zintegrowanej pomocy psycholo-
gicznej jest rodzina i Srodowisko spoteczne. Dlaczego rodzina? Przede
wszystkim dlatego, ze jest to nie tylko podstawowa komérka spoteczna,
w ktoérej przebiegaja podstawowe procesy socjalizacyjne tworzace zdrowe
spoleczenstwo, ale réwniez podstawowa jednostka gospodarcza, w ktore)
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realizowana jest wiekszo§¢ karier zyciowych ludzi. W USA ponad 60%
dochodu narodowego wytwarzane jest w przedsiebiorstwach i1 gospo-
darstwach rodzinnych (Birtch, 1987). Rodzina jest zwornikiem miedzy
makroekonomia 1 mikroekonomia, miedzy psychologia indywidualna
1 psychologia spoteczna. Np. w jezyku japonskim ten sam termin kaisha
oznacza rodzine i gospodarke.

Rodzina jest podstawowym Zrédlem wsparcia zar6wno emocjonalnego,
spotecznego, jak i ekonomicznego. Najlepiej widoczne jest to w §rodowisku
malomiasteczkowym 1 wiejskim. Jak pokazuja badania (Banka, 1992)
znaczny wplyw na sady o bezrobociu i radzeniu sobie z wynikajaca z tego
faktu sytuacja trudna odgrywaja rodziny bezrobotnych. Bez wsparcia
rodziny nie jest mozliwa jakakolwiek efektywna dzialalno$é gospodarcza
bezrobotnego. Pomoc rodziny to najskuteczniejszy sposéb na usuwanie
blokad osobistych w podejmowaniu przez jednostki nowych kierunkéw
karier. Zaden rodzaj kariery nie przebiega w abstrakcyjnej przestrzeni,
ale zawsze w jakim$ konkretnym $rodowisku, konkretnym milieu, kté-
rego synonimem w duzym mie§cie jest organizacja. W malym miescie i w
malych spolecznoéciach lokalnych milieu kariery jest najczeéciej warsztat,
gospodarstwo rodzinne, jednoosobowe lub mate przedsiebiorstwo.

Ludzie zdani sa na pozostawanie w $rodowisku, w ktéorym maja
ograniczong wizje rozwoju, czuja ubezwlasnowolnienie w wyborze ka-
riery. Ubezwlasnowolnienie to wynika w gléwnej mierze z powodow
obiektywnych, niezaleznych od jednostki 1 z dziedzictwa kulturowego.
W zwiazku z tym jedyna rozsadna alternatywa dla ideologii mobilno$ci
przestrzennej jest zmiana Srodowiska zamieszkania i stworzenie w nim
odpowiedniego milieu dla mobilnosci psychicznej ludzi, jak np. zmiany
zawodu niepotrzebnego na zawo6d potrzebny.

Srodowisko zamieszkania, jako naturalne spoteczne milieu jednostki,
to system przestrzennych, kulturowych i zachowaniowych czynnikow,
w ktérych poszczegdlne czedci sa od siebie wzajemnie zalezne (Banka,
1992¢). Model zintegrowanej pomocy zmierza do tworzenia zintegro-
wanego Srodowiska zycia cztowieka wykorzystujacego wszystkie pozy-
tywne cechy $rodowiska lokalnego. Wymaga to zmian $rodowiskowych
realizowanych na bazie inicjatyw podmiotowych ludzi zyjacych w swoim
,haturalnym” otoczeniu 1 samoistnie podejmujacych projekty zyciowe
zschynchronizowane z rytmem zycia spolecznego.

Program naprawy milieu obejmuje kilka zasad. Pierwsza zasada zin-
tegrowanej pomocy psychoekologicznej nakazuje ktaéé punkt ciezkosci nie
na jednym wybranym trybie (programie) pomocy, lecz na koordynowaniu
odmiennych trybéw pomocy tak, aby pozytywne skutki wzajemnie sie
uzupelnialy i warunkowaty. Schemat poszczegdlnych trybow (programéw)
pomocy obrazuje Rycina 12. Druga zasada zaklada, 1z poczatek procesu
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pomocy przypada na programy najmniej specyficzne, czyli bedace w mniej-
szym stopniu pomoca sensu stricto czyli doradztwem specjalistycznym.
Podstawowa troska spoczywa na odpowiednim uksztaltowaniu srodowi-
ska spotecznego 1 rodzinnego — milieu. Dopiero w ramach odpowiednio
przygotowanego milieu mozna realizowaé skutecznie programy pomocy
wprost — tj. doradztwo indywidualne. Wytworzenie odpowiedniej infra-
struktury (miliew) umozliwiajacej efektywne indywidualne formy pomocy
wymaga trafnej diagnozy obejmujacej: 1- Identyfikacje lokalnych wa-
runkow kreowania aktywnosci 1 przedsiebiorczosci lokalnej, obejmujace;]
przedstawicieli wladz terytorialnych, lider6w organizacji pozarzadowych,
reprezentantow lokalnej finansjery, pracownikéw oSwiaty etc.; 2 — Iden-
tyfikacje grup spotecznych potencjalnie zainteresowanych podjeciem
samodzielnej inicjatywy; 3 — Okreslenie nowych rodzajéw aktywnosci
mozliwych do podjecia w ramach kariery; 4— Opis istniejacej infrastruk-
tury wspierajacej lokalna aktywnos$é oraz identyfikacje potrzeb w tym
zakresie. Nalezy zauwazyé, iz poszczegdlne tryby interwencji tworza
uktad hierarchiczny, gdzie kierunek przejécia od jednego trybu pomocy
do drugiego jest sekwencyjny 1 nieodwracalny.

Trzecia zasada dotyczy tego, iz tryby interwencji na dole piramidy
sa warunkiem powodzenia interwencji form pomocy usytuowanych na
gorze. Oznacza to np., ze interwencja w formie porady indywidualnej
(usytuowana na gorze hierarchii trybéw pomocy) ma realne znaczenie
(mierzone efektywnoscia, ktorej kryterium jest rozwiazanie problemu
w formie statego zatrudnienia), gdy doradztwo dotyczy spraw pracy
w §rodowisku, w ktorym wystepuja wakaty pracy statej, istnieja mozliwo-
§ciuruchomienia programéw ekonomicznych dziatalno$ei gospodarczej na
wlasny rachunek, gdy sg nabywcy ewentualnych ustug etc. Innymi stowy
pomoc udzielana indywidualnym bezrobotnym (porada indywidualna,
trening psychologiczny, szkolenie zawodowe) nie moze poprzedzac aktyw-
nych form przeciwdziatania bezrobociu w spotecznoéciach lokalnych, bo
nie jest dla nich ani warunkiem koniecznym, ani wystarczajacym.

Czwarta zasada dotyczy tego, iz pomoc jednostce nie moze rozpoczynaé
sie 1 konczy¢ na jednym trybie pomocy. Istnieje mozliwos$¢ jednej z trzech
strategii skoordynowania poszczegdlnych trybéw interwencji w pomocy
psychologicznej. Pierwsza polega na sukcesywnym uruchamianiu kolej-
nych trybéw az do indywidualnego wsparcia doradczego skierowanego na
jednostke (linia cigglta gruba). Druga — polega na pomijaniu trybéw pomo-
cowych posérednich i przechodzeniu bezposrednio od trybéw podstawowych
(ekologicznych) do bardziej zindywidualizowanych (linia ciggta cienka).
Trzecia strategia pomocy polega na ograniczeniu interwencji do jednego
poziomu (linia przerywana). Jest to postepowanie najmniej efektywne.
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5. DZIALANIA DIAGNOSTYCZNE
W DORADZTWIE KARIER

5.1. TRADYCYJNE METODY DIAGNOZY OPARTE NA DIAGNOZIE
UZDOLNIEN | PREFERENCJI

Ekspertyzy psychologiczne w doradztwie karier polegaja gtéwnie na ocenie
(diagnozie) psychologicznej (psychological assessment) na podstawie m.in.
testow standaryzowanych. Ocena psychologiczna ma miejsce w sytuacji,
gdy osoba poszukujaca porady ma watpliwosci, co do wlasnych mozliwosci,
zdolnoéci, zamitowan, preferencji wobec okreslonej kariery, preferowanego
stylu zycia, uznawanych wartoéci. W przypadku mtodziezy niepetnoletniej
ocena psychologiczna dotyczy waznego zagadnienia dojrzatosci do zawo-
du. Dobér okreslonej oferty pracy do potrzeb mtodocianego bezrobotnego
jest mozliwy tylko w odniesieniu do osob, ktore maja wyklarowany obraz
wlasnej osoby. Ekspertyzy psychologa daja posrednikowi podstawe do
przyjecia w stosunku do klienta odpowiedniej strategii doradczej. Doradz-
two psychologiczne karier jest udzielaniem porady bezposérednio przez
psychologa, na podstawie analizy uwarunkowan cech osobowos$ci osoby
poszukujacej porady, jej statusu spoteczno-ekonomicznego oraz innych
uwarunkowan kontekstualnych (Brown, 1990), zwanych tez czynnikami
$rodowiskowymi. Waznym sktadnikiem poznania cech osobowosci klienta
sa badania testowe.

Psychologiczna procedura badania i okre§lania cech osobowos$ciowych
klienta jest ukierunkowana na formutowanie opinii dotyczacych poziomu
zgodno$ci pomiedzy wymaganiami zawodowymi i miejscem pracy z jednej
strony, a predyspozycjami, uzdolnieniami, zainteresowaniami i cechami
osobowosci — z drugiej strony. Podstawowym celem diagnozy psycholo-
gicznej jest przewidywanie zachowan klientow w sytuacji r6znych sytuacji
zyciowych zwigzanych z kariera zawodowa 1 z praca. O ile sukces w pracy
jest prognozowany na podstawie kryteriéw ustalanych w analizie pracy,
o tyle powodzenie (sukces) w karierze zawodowe] prognozowane jest na
podstawie predyktoréw okreslajacych zdolnosSci 1 mozliwosci osiagniecia
przez ludzi danego kryterium w okreslonych okoliczno$ciach zyciowych.
Kryteria sa standardami, na podstawie ktérych mozliwa jest jakakolwiek
ocena. Sa one miarami poprawnosci, jakosci, przydatnosci lub dopasowa-
nia ludzi, zadan, programéw, organizacji oraz systeméw technicznych.
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W psychologii stosuje sie kryteria migkkie i twarde. Twardymi kryteriami
s obiektywne miary sukcesu pracy, takie jak wydajno$é czy dtugotrwatoéé
zatrudnienia (fenure). Miekkimi z kolei sg szacunkowe lub rankingowe
oceny sukcesu zawodowego. Opieraja sie one badz na czynniku ogélnym,
jak globalna wydajno§¢ pracy, badz na czynniku specyficznym, jak war-
to§¢ wykonanej pracy, jakoé¢ pracy, kreatywno§é. Predyktory z kolei, sa,
to zmienne umozliwiajace rzetelne 1 trafne przewidywanie warunkow
koniecznych dla realizacji okreélonych kryteriéw (Muchinsky, 1987). Ogo6t
stosowanych w psychologii predyktoréow sukceséw zawodowych dzieli sie
na: testy psychologiczne i inwentarze, miniaturowe probki pracy, ¢wicze-
nia sytuacyjne, informacje biograficzne, ewaluacje pracownicze.

Jezeli chodzi o testy uzdolnien to tworza one grupe metod, w ktore)
wyrdzni¢ mozna trzy podgrupy: testy inteligencji, testy zdolnosci ogdl-
nych oraz testy zdolnosci specjalnych. Testy inteligenc)i stuza do pomiaru
sprawnosci umyslowej, wyznaczajacej mozliwosci osiggania pozytywnych
rezultatéw w réznych formach dzialalnosci, np. uczeniu sie, pelnieniu
réznych funkceji pracowniczych. W tej klasie technik stosowane sg rézne
testy, dzielone wg popularnego kryterium na testy ,, papierowe” i ,,wyko-
nania”. W pierwszej grupie najbardziej popularny jest test Ravena, a w
drugiej suwak Heidera, skrzynka polecen, labirynt (zob. Wtodek-Chro-
nowska, 1993, s. 53-57).

Testy uzdolnien specjalnych przeznaczone sa do badania uzdolnien
niezbednych w wykonywaniu specjalnych grup zadan. Testy tego rodza-
ju wykorzystywane sa do diagnozowania przydatnosci zawodowej do
konkretnych wymagan, takich jak wymaganie odpowiedzialnoéci, nieza-
wodnoéci, szybkoéci zapamietywania, doktadnos$ci, przerzutno$ci uwagi,
koordynacji rak i calego ciala etc. Testy zdolnosci specjalnych maja rézna
forme. W Polsce uzywane sa _doé¢ tradycyjne ich odmiany aparaturowe:
aparat krzyzowy, suport krzyzowy, tremometr, kinestezjometr, stereo-
metr. Miernikiem poziomu okreslonych uzdolnien sa uzyskane rezultaty
liczbowe 1 czas wykonania zadan. Testy badajace uzdolnienia specjalne
moga by¢ w procesie diagnostycznym wykorzystywane badz niezaleznie,
badz tez lacznie w formie baterii (zestawu testéw).

Baterie testéw uzdolnien ogdélnych to kategoria technik, ktére
w jednym tescie diagnozuja rézne pojedyncze uzdolnienia specjalne. Idea
zagregowanego indeksu uzdolnien zostata opracowana po raz pierwszy
przez Urzad Zatrudnienia Departamentu Pracy USA z my§la o tym, aby
wynik uzyskany w jednym tescie mégt by¢ dla poérednika pracy podstawa,
do rokowania przyszlych osiagnie¢ w wielu zawodach lub na wielu kursach
zawodowych. Najbardziej znanym testem tego rodzaju jest Bateria Testow
Uzdolnien Ogélnych (BTUO; General Aptitude Test Battery) opracowana
przez Departament Pracy USA, stosowana przez polskie Urzedy Pracy
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od roku 1997 (Lamb, Hurst i Kennedy, 1996). BTUO sklada sie z 12
testéw, z ktorych osiem to testy typu papier — oléwek, natomiast cztery
testy przeprowadzane sg przy uzyciu specjalnych przyrzadow. Dziewieé
testéw mierzy zdolnoéci: inteligencje, uzdolnienia werbalne, uzdolnienia
rachunkowe, uzdolnienia przestrzenne, spostrzegawczosé, koordynacje
ruchowa, sprawno$é¢ palcéw, sprawno$é manualng. Testy uzdolnien
mechanicznych sg dobrymi predyktorami efektywnosci pracy w takich
zawodach, jak kierowca czy operator sprzetu. Dziela sie na testy uzdolnien
sensorycznych oraz testy uzdolnien motorycznych. Najbardziej znanym
testem zdolnoSci sensorycznych sa tzw. Tablice Snellena.

Najczesciej stosowanym predyktorem sprawnosci intelektualnej
w pracy zawodowej sa testy inteligencji. Stosuje sie je gtéwnie w selek-
cji personelu. Ich popularnoéé opiera sie na powszechnie podzielanym
zalozeniu, 1z istnieje Scista zalezno§é miedzy inteligencja a poziomem
wykonania pracy. Jedne badania (McClelland, 1973) neguja catkowicie
wartoéé praktyczna testow inteligencji, z kolel inne oparte na bardziej
wyrafinowanej metodologii badan (Schmidt 1 Hunter, 1993) dowodza, ze
sgq one rzetelnymi predyktorami wykonania wszystkich prac bez wyjatku.
Alternatywnymi do testéw inteligencji predyktorami sukcesow w pracy
sa inwentarze typu rozmowa kierowana. Pytania w rodzaju: Co by$
zrobil, gdyby...? tworzg sytuacje diagnostyczna, oparta na zatozeniu, iz
wyrazane przez jednostke intencje maja $cislty zwiazek z jej pdzniejszy-
mi zachowaniami w pracy. W wywiadach sytuacyjnych badani proszeni
sa o wyrazenie swoich pogladéw na temat réznych kwestii zwiazanych
z okreS§lonymi sytuacjami w pracy. Rzetelno§¢ dla tego typu wywiadow
wedlug danych przytaczanych przez Motovidlo (1994) waha sie w grani-
cach od .22 do .28.

Osobna, grupe predyktoréw w psychologii tworza kwestionariusze
osobowosci 1 zainteresowan zawodowych. Podobnie, jak inwentarze, nie
wymagaja one odpowiedzi obiektywnych, czyli ze kazda odpowiedzZ nie
moze by¢ ani dobra, ani zta. Wéréd najbardziej znanych inwentarzy za-
interesowan zawodowych znajduje sie Hollanda (1985) Kwestionariusz
Preferencji Zawodowych (KPZ) —w polskiej adaptacji C.S. Nosala (Nosal,
Piskorz 1 Swiqtnicki, 1997) oraz réwniez tego samego autora Zestaw do
Samobadania —w polskiej adaptacji Noworola, L.acaty 1 Beauvale (1998).
KPZ jest kwestionariuszem stuzacym do oceny osobowoéci 1 zainteresowan
zawodowych. Inwentarz sktada sie ze 160 nazw zawodéw, ktére badany
wybilerajac ujawnia swoje zainteresowania, jako$¢ relacji z innymi ludzmi,
system wartosci, sposob spostrzegania samego siebie, style radzenia sobie
w sytuacjach trudnych oraz modele karier, z ktorymi sie identyfikuje.
Rzetelno$é testow zainteresowan w przewidywaniu sukcesow pracy jest
niezwykle niska (Holland, 1996). Inwentarze zainteresowan zawodowych
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sq rzetelnym predyktorem uczestnictwa w okreslonym zawodzie, lecz malo
rzetelnym predyktorem sukcesu w konkretnej pracy zawodowe;.

Dostepna w jezyku polskim metoda samooceny jest opracowana
przez Bollesa w 1978 roku Mapa szybkiego poszukiwania pracy (Quick
Job Hunting Map) przettumaczona w cytowanej juz ksiazce tegoz autora
pt. Spadochron (Bolles, 1993). Konstrukcja metody jest stosunkowo
wysublimowana 1 oparta zostala na klasyfikacji zawodéw 1 uzdolnien
stworzonej przez J. Hollanda. W kontakcie z klientami, na stosunkowo
niskim poziomie wyksztalcenia, bardziej praktyczne korzySci moze da-
wacé polecanie bezrobotnym poszukiwania zawodu poprzez studiowanie
Charakterystyk zawodow i ofert pracy (Banka, Chirkowska-Smolak,
1994), a nastepnie pomaganie im w podsumowywaniu poczynionych
samoobserwacji.

W doradztwie karier najwieksze zastosowanie znajduja inwenta-
rze zainteresowan. Osoby zglaszajace sie po porade najczeScie] maja
mgliste wyobrazenie o swoich zainteresowaniach, jakkolwiek potrafia
wymienié¢ szereg czynnos$ci, ktore ich pociagaja. Dwa najbardziej roz-
powszechnione w Swiecie testy zainteresowan to test E.K. Stronga 1 J.
Hollanda. Inwentarz Zainteresowan Stronga-Campbella (SCII — Strong-
Campbell Interest Inventory) zostat opracowany w 1938 roku przez E.K.
Stronga (1938) 1 nastepnie zmodyfikowany przez D.P. Cambella (1974)
poprzez dopasowanie interpretacji wynikow do typologii zawodowe]
1 osobowosciowej Hollanda. J. Holland (1977) opracowat na bazie wilas-
nej teorii osobowoséci ITnwentarz Samopoznania (SDS — Self Directed
Search), w ktéorym osoba badana, podobnie jak w wiekszosci testéw za-
interesowan, okresla swoje upodobania zawodowe poprzez utozsamienie
sie z zadaniami 1 aktywnos$ciami w danej grupie zawodowej. W testach
zainteresowan stosowane sa dwie metody wyrazania wynikéw. Jedna
z nich opiera sie na liczbowym wskazniku poréwnania upodoban (lubie
— nie lubie) z okreélonymi zawodami. Na przykilad w Kudera Tescie Za-
interesowan Zawodowych (Kuder Occupational Interest Survey, 1966)
wskaznikiem zainteresowan zawodowych jest wspoétczynnik korelacji
miedzy wskazaniami jednostki a reakcjami grup zawodowych; im wyzszy
jest wspélezynnik korelac)i, tym wieksze jest podobienstwo danej osoby
do danej grupy zawodowej. Drugi natomiast sposéb przedstawiania
wynikéw polega na poréwnaniu indywidualnego profilu zawodowego
z profilami grup zawodoéw (np. SCII). Dzieki temu jednostka moze stwier-
dzi¢ u siebie wzor zainteresowan podobny do ksiegowego, a niepodobny
do pracownika socjalnego.

Testy osobowoSciowe to testy zachowan typowych. Badaja one nie
tylko cechy charakteru, ale takze cechy temperamentu, nastawienia,
sposob reagowania na niepowodzenia. Cechy osobowosciowe ludzi maja
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w znacznym stopniu wplyw na sukcesy lub niepowodzenia w zyciu za-
réwno osobistym, jak 1 zawodowym. Stosowanie testéw osobowoséciowych
ma te zalete, ze pozwala uzyska¢ maksimum informacji o jednostce
w krotkim czasie, a rezultaty uzyskane przez nig w tych testach moga
by¢ wykorzystane do prognozowania zawodowego 1 spotecznego. Istnieje
jednak niebezpieczenstwo stosowania testéw osobowoséciowych. Wiekszo$é
testéw osobowos$ciowych ma proweniencje kliniczna, w zwiazku z tym
istnieje niebezpieczenstwo interpretowania przez psychologa wynikow
testowych w konwencji psychopatologicznej, jak np. Inwentarz Osobowosci
H.J. Eysencka czy Wielowymiarowa Skala Osobowosci (WISKAD).

Kwestionariusze osobowosci, takie jak MMPI, w ogéle nie sa w sta-
nie zréznicowaé ludzi na efektywnych 1 nieefektywnych, produktyw-
nych 1 nieproduktywnych. Mimo to utrzymuje sie niezlomna wiara
w istnienie wpltywu cech osobowoéci na iloé¢ 1 jako$é pracy, szczegdlnie
w zawodach menedzerskich. Na jej podstawie opracowano nowa gene-
racje testow, ktore réznig sie od klasycznych testéw klinicznych tym, ze
od podstaw sa skonstruowane, jako narzedzia do badania osobowos$ci
w kontekscie Srodowiska pracy. Dzieki temu maja przynajmniej wysoka,
trafno$é¢ ekologiczng (Saville, Sik, Nyfeld, Hackston 1 Mclver, 1996).
Takim narzedziem jest Inwentarz Gough'a (1984), zawierajacy skale
osobowos$ci do pomiaru potencjalu menedzerskiego zdefiniowanego na
wymiarach uzdolnien, mozliwoéci, dojrzatoéci 1 samozaufania. Testy te
cho¢ ekologicznie bardziej trafne od testow klinicznych, z perspektywy
celéw psychologii pracy budza powazne zastrzezenia.

Cwiczenia sytuacyjne dla odmiany sg replikami niektérych tylko
zadan pracy. Zwane tez symulacjami, znajduja zastosowanie gléwnie
w przewidywaniu efektywnosci dzialan w zawodach administracyjnych
1 menedzerskich (Schneider 1 Schmidt, 1992). Moga by¢ one przeprowa-
dzane w r6znych formach tzn. indywidualnie lub grupowo, w potaczeniu
z testami psychometrycznymi i samodzielnie, w érodowisku pracy 1 w
specjalnych osrodkach oceny (assessment centers).

Najbardzie) rzetelnym predyktorem sukceséw w pracy zawodowej sa
inwentarze biograficzne. Kandydat moze co prawda napisa¢ w podaniu
1inwentarzu biograficznym co zechce, ale wszystkie ujawnione informacje
sq weryfikowalne. Jak uczy do$wiadczenie jest to powdd, dla ktorego osoby
podajace dane unikaja klamstwa. Poza tym inwentarze biograficzne sa
same przez sie testami prawdomownosci. Generalnie rzecz biorac, psy-
chologiczne badania testowe moga przynieé¢ znaczne korzy$ci zar6wno
osobom korzystajacym z fachowego doradztwa psychologa, jak doradcom
karier.
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5.2. WYBRANE METODY DIAGNOZOWANIA ZWIAZANE
Z MIKROTEORIAMI ROZWOJU OSOBOWOSCI

5.2.1. Przywiagzanie do miejsca
5.2.1.1. Definicja przywigzania do miejsca

Kiedykolwiek wyruszamy do pracy lub na studia za granice z miejsca,
ktére jest naszym domem nieodzownie doznajemy kontaktu z obcym
nieznanym $rodowiskiem, ktére prowadzi do tzw. ,,szoku kulturowego”
(Ward 1 in., 2001), czyli syndromu reakcji stresowych wystawiajacych
na préobe zdolnosci przystosowawcze. Z punktu widzenia do$wiadczenia
transnacjonalnego wazna jest kwestia tego, czym jest dla migranta ,,dom”
(Ali-Ali, Koser, 2002). Czy ,,dom” jest to to, do czego sie wraca z migracji?
Gdzie jest dom dla wracajacych z migracji? Czy dla migranta dom jest
wszedzie 1 nigdzie? Czy dom to pewna idea bagazu podrecznego, ktory
zabiera sie wszedzie tam, gdzie sie w danej chwili przebywa? Pytania te
sa jednymi z najwazniejszych pytan, na jakie musi odpowiedzieé¢ osoba
decydujaca sie na przemieszczenia przestrzenne, kontakty miedzykultu-
rowe czy transnacjonalne migracje (Hill, 1996). Problem ten jest réwniez
jednym z najwazniejszych probleméw PT, gdyz do§wiadczenia migracyjne
powoduja zawsze: 1 — zwiekszong wrazliwo§é na traume przywiazania
(van Ecke, 2005), 2 — oczekiwanie wsparcia spolecznego 1 mentorskiego
w sytuacji separacji od ,,domu”, 3 — kliniczne problemy, takie jak ,,choro-
ba domowa” (home sickness). PT musi z jednej strony rozstrzygnaé, czy
wszyscy jednakowo nadaja sie do migracji, a z drugiej strony, co zrobid,
aby migranci 1 ich rodziny nie byli rzuceni bez zadnego przygotowania
—jak to zazwyczaj bywa — w §rodowiska kulturowe znacznie odmienne
od tych, w ktorych uksztaltowato sie ich zaprogramowanie umystowe.
Relacje 0s6b dotyczace wyjazdu za granice z perspektywy czasu niezbicie
dowodza, ze zanim wyjechali nie podchodzili do tego zagadnienia wystar-
czajaco rozwaznie.

Przywiazanie do miejsca oznacza pozytywny zwiazek danej osoby
z okres$lonym miejscem (Williams, Patterson, 1990). Wyrédznia sie dwa
wymiary przywiazania do miejsca tj. ,zaleznos¢ od miejsca (place depen-
dence) oraz ,tozsamo$¢ miejsca” (place identity) (Jorgensen, Stedman,
2001). Zalezno§¢ od miejsca (tzn. przywiazanie funkcjonalne) odzwier-
ciedla wazno$¢ miejsca w dostarczaniu wilasnosci 1 warunkéw, ktore
podtrzymuja okre§lone cele pozadanej aktywnosci. Funkcjonalne przy-
wigzanie do miejsca jest wiec zatopieniem jednostki w fizycznych cha-
rakterystykach otoczenia. Z kolei tozsamo$§¢ miejsca, czyli przywiazanie
emocjonalne, odnosi sie do symbolicznej waznoS$ci miejsc, jako skarbnicy
emocji oraz zaleznoéci, ktére nadaja zyciu cel 1 znaczenie. W tym zna-
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czeniu przywigzanie do miejsca jest czesScig tozsamosci jednostki, ktéra
zwieksza jej samoocene (Korpela, 1989), zwieksza uczucie przynalezno$ci
do spoteczenstwa (Tuan, 1987) 1 jest waznym sktadnikiem komunikowa-
nia sie w sprawach wartoéci i polityki Srodowiskowej (Cantrill, 1998).
Czesto$¢ wizytowania miejsca w powigzaniu z zalezno$cia od miejsca
prowadzi do tozsamo$ci z miejscem (Moore, Graefe, 1994), chociaz nie
jest to zalezno$¢ automatyczna. Czestosé kontaktow z miejscem i1 gene-
ralnie wielko§¢ psychicznego zainwestowania w miejsce (psychological
investment) rozwija z czasem identyfikowanie sie jednostki z miejscem.
W efekcie trudno jest jednostce jakie§ miejsce opusécié, gdy zainwestuje
w nie psychicznie w postaci emocji, w postaci wysitku, w postaci ustano-
wienia dobrych relacji z innymi itd.

Tabela 9. Wymiary przywigzania do miejsca

WYMIARY ZWIAZANE

ZRZECZYWISTYM
WYMIARY ZWIAZANE Z DOSWIADCZENIEM/UCZUCIEM
PRZYWIAZANIA
JA: WIEZI:
- orientacja czasowa: przesztosciowa - intensywnos¢
vs przysztosciowa - jakosc¢
- stadium cyklu zyciowego - trwanie

- nomadycznos¢ vs osiadtos¢

OBIEKTAMI:
- ograniczenia: domu, obszaru miasta,
panstwa

RELACJAMI:

- jakos¢ i waznos¢

- ilos¢

- modyfikowalno¢ vs zachowalnos¢

NIE PRZYWIAZANIA:
- historia
- postawy

ZDOLNOSC DO USTANAWIANIA
NOWYCH WIEZI PO UTRACIE STARYCH

INKLINACJA/BRAK INKLINACJI DO
ROZWIJANIA WIEZI EMOCJONALNYCH
Z MIEJSCEM

- stabilnos¢ vs tranzycyjnos¢

Wiezi przywiazania (attachment bonds) z domem, miejscem urodze-
nia, miejscem pracy czy z innym obiektem sg stanem psychologicznego
dobrostanu (well-being), do$éwiadczanego przez jednostke, jako rezultat
po prostu obecnosci obiektu lub dostepnosci, lub odwrotnie — dysstresu,
jako rezultatu nieobecnos$ci obiektu, oddalenia sie czy nieobecno$ci.
Jednostka moze doS§wiadczaé wiezi przywigzania, bedac tego nieSwia-
doma. Zadaniem doradcy jest dotrze¢ do niej 1 ustalié sile przywigzania.
Jednostka uzyskuje §wiadomo§¢ wiezi przywigzania w sytuacji jej braku
tj. utraty wiezi z obiektem. Uczucie przywiazania wyraza sie zespolem
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zachowan przywigzania (attachment behaviors), ktore sa ukierunkowane
na zapewnienie dostepu do ,obecno$ci” miejsca/obiektu, bliskiego z nim
sgsiedztwa oraz dostepnosci. Wszystko to przyczynia sie do kontynuacji
doé$wiadczania miejsca/obiektu, jako domu czy sytuacji domowej.

Ludzie sa przywigzani do miejsca poprzez procesy zachowania, procesy
poznawcze oraz doéwiadczenia emocjonalne w swoim spoteczno-fizycznym
srodowisku bytowania. Relokacje przestrzenne, takie jak emigracja za
praca, bez wzgledu na czy dobrowolne lub wymuszone, zawsze powoduja,
zmiany 1 zaburzenia w poczuciu przynaleznosci spotecznej oraz identyfi-
kacji indywidualnej, ktorej istotnym wymiarem jest poczucie kontynuacji
tozsamos$ci w relacji do miejsca, jakim jest dom, rodzina, ,ojcowizna”,
mala ojczyzna, panstwo. Przemieszczenia przestrzenne typu migracji
zarobkowej powoduja zmiany w umyslowych reprezentacjach przywiaza-
nia, ktére Giulani (1991) pogrupowal na wspétzalezne od siebie zestawy.
Jeden tworzg wymiary zwigzane z rzeczywistym do$wiadczeniem uczucia
przywigzania, a drugi — wymiary charakteryzujace Ja (tozsamo$cé) jed-
nostki, charakteryzujace obiekt/miejsce przywiazania oraz relacje taczace
obiekt z tozsamo$cig jednostki.

Diagnoza obydwu wymiaréw jest wazna w poradnictwie transna-
cjonalnym, poniewaz pozwala zaréwno na selekcje oséb, ktére najwyraz-
niej nie powinny wyjezdzaé za granice, jak i zaprojektowanie strategii
doradczych zmniejszajacych negatywne skutki przemieszczenia, takie
jak ,choroba domowa” (tesknota za domem) (homesickness) zwana tez
nostalgia (Swain, 2003). Van Tilburg ze wspélpracownikami (1996) wska-
zuje na cztery kategorie tesknoty za domem: choroba domowa zwigzana
z tesknota za ludzmi, choroba domowa zwiazana ze Srodowiskiem, choro-
ba domowa zwiazana z trudno$ciami w adaptacji do nowego Srodowiska,
oraz choroba domowa zwiazana z nowymi rutynami zycia.

5.2.1.2. Metody diagnozy przywigzania

Przywiazanie do miejsca, jak wiele innych uczué, jest dostepne jedynie
w bezposrednim do$§wiadczeniu, a dla takich ludzi, jak doradcy, moze by¢
ono dostepne w relacjonowanych przez klienta wypowiedziach stownych.
W poradnictwie transnacjonalnym pomiar przywiazania moze przebiegac
w trzech plaszczyznach.

Pierwsza jest rozpoznanie 1 ocena natury (emocjonalnej i tozsamo-
$ciowej) oraz sily przywigzania (intensywnosci, zakresu, czasu trwania)
do miejsca zamieszkania u oséb planujacych kariere za granica. Celem
diagnozy jest w tym przypadku ustalenie przez doradce strategii przy-
gotowania klienta w sferze mentalnej do realizacji planowanego przez
niego przedsiewziecia. Druga plaszczyzna jest rozpoznanie i ocena natury
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oraz sily przywigzania do kraju go$cinnego zamieszkania tych klientow,
ktérzy juz tam przebywaja. Celem tej diagnozy jest zdobycie informacji
niezbednych do stworzenia planu pomocy interwencyjnej w ramach
,mentoringu on-site”. Chodzi tu o wsparcie, polegajace na rozwigzywaniu
problemu separacji od srodowiska domowego 1 przeciwdzialanie narasta-
niu ,,choroby domowej” w miejscu zycia i pracy migranta. Niszczaca sila
migracji zarobkowej polega na tym, ze osoba przebywajaca na obczyznie,
po zerwaniu struktury wiezi z dawnym miejscem zycia, nie wytwarza
czesto na nowo struktury zagniezdzajacej sie hierarchicznie z nowym
krajem pobytu. ,,Mury” spotecznoSci transnacjonalnej albo sama praca
staja sie dla wielu migrantéw swoistego rodzaju gettem 1 najczesciej
jedyna prawdziwa wiezig z krajem, w ktorym mieszkaja. Trzecig ptasz-
czyzna jest rozpoznanie 1 ocena natury oraz sily przywigzania do miejsca
zamieszkania, jako kraju go§cinnego 1 miejsca zamieszkania, jako kraju
ojczystego u oséb powracajacych do ,,domu”. Celem tej diagnozy jest
opracowanie programéw readaptacji tzw. migracji powrotnej (return
migration — Gmelch, 1980).

Rozpoznanie przywigzania do miejsca moze obejmowaé ocene typu
przywiazania akcentujacego mocniej: a) badz wymiary afektywne,
zwigzane ze zdolno$cig 1 intencjonalno$cig jednostki do programo-
wania swojego dzialania w $rodowisku; b) badz wymiary zwigza-
ne z tozsamoscia, obiektem(i) oraz relacjami taczacymi jednostke
z miejscem bytowania. W pierwszym przypadku ocena przywigazania ma
pozwoli¢ na opracowanie porady w zakresie wykreowania funkcjonalnej
struktury miejsca dziatania i1 funkcjonalnej struktury intencji klienta.
Moébwiac wprost chodzi o znalezienie dopasowania struktury motywacji
zycia do struktury miejsca zycia. NajczeScie] migranci transnacjonalni
nie potrafig zy¢ sensownie ani tu, ani tam. W drugim przypadku ocena
przywigzania ma umozliwiaé: a) przebudowe tozsamosci; b) wybory naj-
bardziej funkcjonalnych zwiagzkéw jednostki z obiektami przywiazania
(do czego warto sie przywiazywac, a do czego nie); ¢) przebudowe relacji
laczacych jednostke z obiektami, w tym réwniez relacji interpersonalnych
odzwierciedlajacych przynaleznosé (belongingness) do okreslonych grup
spotecznych.

Metody diagnozowania przywiazania do miejsca sq jeszcze w trakcie
rozwoju, w zwiazku z tym nie ma ich szczeg6lnie duzo uwzgledniajac to, na
ile one nadajq sie do Poradnictwa Zawodowego. Generalnie rzecz biorac,
metody te podzieli¢ mozna na dwie kategorie: metody dokonujace pomiaru
przywigzania do miejsca na jednym wymiarze oraz na dwu lub wiecej wy-
miarach. Metody jednowymiarowe maja te zalete, ze sa one uniwersalne,
a wiec daja sie zastosowacé do diagnozowania przywigzania w réznych
lokacjach, takich, jak: miejsce urodzenia, miejsce zamieszkania w kraju
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go$cinnym etc. (Nanistova, 1998; Williams, Vaske, 2003). Metody te
wystepuja w dwoch odmianach. Pierwsza, to taka, gdzie pozycje skali sa
traktowane jednowymiarowo, a przyktadem jest skala Williamsa (Willims
1 Roggenburg, 1989). Druga, to taka, jak w przypadku ,,Guttmana skali
przywiazania do miejsca” konstrukeji Shamai (1991), gdzie skalowane
jest przez respondenta znaczenie przywigzania w znaczeniu takim, ze
nastepna pozycja skali jest bardziej prawdziwa niz poprzednia. I tak,
w skali Shamai (1991) ,,Poczucia Miejsca” jest 7 pozioméw oceny miejsca:
1 — Brak jakiegokolwiek poczucia wiezi z miejscem, 2 — Wiedza o byciu
ulokowanym w miejscu, 3 — Przynalezno$é¢ do miejsca, 4 — Przywigzanie
do miejsca, 5 — Identyfikacja z miejscem, 6 — Zaangazowanie/zainwesto-
wanie w miejsce, 7 — PoSwiecenie dla miejsca. Dla tak zdefiniowanego
prze Shamai kontinuum mozna uzy¢ réznorodnych pozycji, w zaleznosci
od tego, jaka skale Srodowiska (miejsca) chce sie zdiagnozowadé, jak np:

1. W odniesieniu do tego miejsca zywie bardzo negatywne

uczucia. PF
2. W odniesieniu do tego miejsca nie zywie zadnych

szezegblnych uczud. PF
3. Nie mysle o sobie, jako o kim$, kto wyrasta z tego

miejsca. PF
4. Wszystko, co dzieje sie w tym miejscu jest dla mnie

wazne. PF
5. Czuje emocjonalne przywiazanie do tego miejsca PF

6. Mam zamiar zaangazowaé wszystkie swoje sily 1 swéj
czas, aby uczynic¢ z tego miejsca jeszcze lepsze

$rodowisko mojego zycia PF
7. Mam zamiar poSwieci¢ swoje zasoby finansowe
dla poprawy warunkow funkcjonowania tego miejsca PF

Do skal wielowymiarowych nalezy Williamsa (2000) dwuwymiaro-
wa ,Skala Zaleznoéci 1 Tozsamoéci z Miejscem” (Place Dependence and
Place-Identity). Podskala ,,Zalezno$ci” obejmuje 6 pozycji, takich jak: To
miejsce jest najlepszym miejscem na Swiecie, by robi¢ to, co robie. Zadne
inne miejsce nie moze sie porownywacé z tym miejscem. Odnosze duzo wie-
cej satysfakcji bedgc w tym miejscu, niz w jakimkolwiek innym. Podskala
»Tozsamos$ci z miejscem” obejmuje réwniez 6 pozycji, takich jak: W tym
miejscu czuje sie tak, jakby byto ono czesciq mnie. Bardzo silnie identyfikuje
sie z tym miejscem. Badani oceniajg swoje uczucia na siedmiostopniowe]
skali, poczawszy od 1 —,,stwierdzenie catkowicie dla mnie nie charakte-
rystyczne” do 7 ,stwierdzenie calkowicie dla mnie charakterystyczne”.
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Wielowymiarowa skala Williamsa ,,Przywiazania do Miejsca” (Place
Attachment Scale) zawiera 32 pozycje pogrupowane w 6 wymiarow:
1 — ,Zalezno$¢ od miejsca” (Z tym miejscem nie moze sie réwnac zadne
inne. Odnosze duzo wiecej satysfakcji bedqc w tym miejscu, niz w jakim-
kolwiek innym). 2 — Identyfikacja z miejscem” (W tym miejscu czuje sie
tak, jakby bylo ono czesciq mnie). 3 — ,, Ekspresja identyfikacji” (Biorac
pod uwage mdj sposob zycia, to uwazam, ze to miejsce jest szczegdlnie
dla mnie wazne). 4 — ,,Centralno$¢” (To miejsce jest dla mnie najbardziej
ulubionym miejscem na Swiecie). 5 — ,Satysfakcja” (Przebywanie w tym
miejscu daje mi jedng z najwazniejszych satysfakcji w moim Zyciu).
6 — ,, Tozsamo$¢” (Nie czuje Zadnego przywigzania do tego miejsca).

Tabela 10. Pozycje Skali Przywigzania do Zawodu

PRZYWIAZANIE DO ZAWODU - AFEKTYWNE

Zawdd, ktéry wykonuje (studiuje) ma znaczenie dla obrazu mojego Ja.
Zaluje, ze podjatem sie wykonywania mojego zawodu.

Jestem dumny, Ze pracuje w moim zawodzie.

Nie lubie mojego zawodu.

Nie identyfikuje sie zzawodem, ktory wykonuje.

. Jestem peten entuzjazmu jezeli chodzi o méj zawdd.

PRZYWIAZANIE DO ZAWODU - TRWALE

Zbyt wiele wlozytem w wykonywanie mojego zawodu, zeby teraz rozwazac jego zmiane.
Bytoby mi trudno zmieni¢ teraz zawod.

Gdybym teraz zmienit zawdd zbyt wiele w moim zyciu ulegtoby zaktéceniu.

Gdybym teraz zmienit zawéd mogtoby to by¢ dla mnie kosztowne.

Nie ma takiej sity, ktéra powstrzyma mnie przed zmiang zawodu.

Zmiana zawodu w chwili obecnej mogtaby wymagac ode mnie znacznego osobistego
poswiecenia.

PRZYWIAZANIE DO ZAWODU - NORMATYWNE

1. Wierze, ze ludzie, ktérzy sa wykwalifikowani w swoim zawodzie czujg sie zobowigzani
do pozostania w nim na rozsadny okres czasu.

2. Nie czuje sie zobowiazany do pozostania w moim zawodzie.

3. Mam poczucie odpowiedzialnosci za zawdd, ktéry wykonuje i czuje sie zobowiagzany do
pozostania w nim.

4. Nawet gdyby to byto dla mnie korzystne, nie czutbym sie w porzadku odchodzac
teraz z zawodu.

5. Czutbym sie winny, gdybym odszedt z zawodu.

6. Pozostaje w moim zawodzie ze wzgledu na poczucie lojalnosci wobec niego.

ok wN =

ounkwnN =

Inna metodgq pomiaru przywiazania do jest trzyczynnikowa ,Skala
Przywiazania do Kraju Organizacji”. Jest to metoda Meyer 1 Allen (2004)
tréjeczynnikowej koncepc)i przywiazania (Bankaiin., 2002). Meyer 1 Allen
zakladaja, 1z ich metoda mozna mierzy¢ réwniez inne formy przywiaza-
nia, takie jak np. przywiazanie do zawodu (Meyer 1 Allen, Smith, 1993;
Irving i1in., 1997).
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Tabela 11. Skala Bezwzglednego Przywiqzania do Rodziny

1. Nie uwazam siebie za osobe rodzinna.

2. Nie sadze, aby zatozenie rodziny w czasach obecnych byto sprawa najwazniejsza.

3.  Wspbdtczesny cztowiek moze nie miec rodziny w tradycyjnym sensie.

4. Uwazam, ze mozna zy¢ samemu i by¢ szczesliwym.

5. Czasami odnosze wrazenie, Ze nie wierze w wartosci, jakie starata sie¢ wpoi¢ we mnie rodzina.

6. Nie sadze, aby rodzina byta istotng miarg osiagniec zyciowych cztowieka.

7. Uwazam, ze zycie jest zbyt krétkie, aby podporzadkowac je planom rodzinnym.

8. Rodzina nie jest najwazniejszym celem zycia.

9. Poswiecenie sie rodzinie to kwestia osobista.

10. Nie czuje ,powotania” do zycia rodzinnego.

11. Nie czuje potrzeby poswiecania sie rodzinie.

12. Nie umiem wyobrazi¢ sobie przysztosci bez posiadania wtasnej rodziny

13. Nie sadze, aby cztowiek mdgt mie¢ poczucie sukcesu zyciowego bez wiasnej rodziny.

14. Uwazam, ze kwestia rodziny to problem gtéwnie dla 0séb, ktére nie wiedza, co w zyciu
ze sobg zrobic.

15. Uwazam, ze warto poswieci¢ sie rodzinie.

16. Uwazam, ze cate zycie jednostki ma prawdziwy sens tylko w kontekscie zycia rodzinnego.

17. Rodzina jest jedyna wartoscia, jakiej warto poswiecic zycie.

Pomiar réznych form przywiazania jest waznym wskaznikiem diag-
nostycznym w doradztwie karier, gdyz pozwala doradcy zrozumie¢ na-
stawienie klienta na:

1. Pozostawanie w miejscu, trwalo$é zwiazkéw z rzeczami, zdarze-
niami, ludZmi.

2. Wartosci zwigzane z przysztoScia, stawaniem sie 1 szeroko rozu-
mianymi potencjalno§ciami.

3. Wolnoé¢ i rozwéj wlasny tozsamosci poprzez przekraczanie réznych
granic.

4. Atrybucje przyczyn (wewnetrznych versus zewnetrznych) w re-
alizacji celéw zwigzanych z wlasna osoba; osoby przywigzane
do miejsca przypisuja duza role otoczeniu w odczuwaniu siebie,
a osoby przywiazane do celéw zyciowych przypisuja duza role oto-
czeniu ($rodowisku) w rozwoju wlasnej osoby w pozadanym przez
siebie kierunku.

5. Konsumpcje zycia, jako przeciwienstwo aspiracji zyciowych siega-
jacych w przdd.

6. Afektywne przezywanie codziennoéci 1 jakoSci zycia kontra na-
stawienie na przezywanie jako$ci zycia poprzez poznawcza tj.
ideologiczna ocene réznych aspektéw zycia.
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5.2.2. Diagnoza i ocena umiejscowienia aspiracji
(przyczyn wyboru) kariery

5.2.2.1. Aspiracje i motywacja osiagnie¢

Poziom aspiracji to ,,wymierna wielko$¢ celu, ktora jednostka postanawia
osiagnaé¢ w wyniku przedsiebranego zadania” (Boski, 1980, s. 71). Moty-
wacja oslagnieé jest rozumiana, jako potrzeba wykonywania czynno$ci
tak szybko 1 dobrze, jak to jest tylko mozliwe, w celu osiagniecia badz
przekroczenia wysokich standardéw. Rézni sie ona u ré6znych ludzi swoim
nasileniem, ma wplyw na ich samoocene 1 tendencje dazenia do sukcesu
(Zimbardo, 1999). Motywacja osiagnie¢ podlega wplywowi catej gamy
potrzeb i wartoSci, zalezy miedzy innymi od sposobu interpretacji przy-
czyn sukceséw 1 porazek, od optymistycznego badz pesymistycznego stylu
atrybucji, od typu spoteczenstwa, w ktorym zyje jednostka i od wartosci,
ktére spoteczenstwo jej wpaja. Ponadto motywacja osiagnie¢ ma zwiazek
z rodzajem czynnikéw motywujacych jednostke do dziatania zmierzaja-
cego do osiagniecia celu. Czynniki te moga byé¢ w zaleznoSci od cztowie-
ka 1 zadania zewnetrzne badz wewnetrzne. Méwimy tu odpowiednio,
o motywacji zewnetrznej, a wiec popychajacej cztowieka do dziatania na
skutek zewnetrznych naciskéw lub dla okreslonych korzysSci zewnetrznych
oraz o motywacji wewnetrznej sklaniajacej jednostke do aktywnosci dla
samej przyjemnosci jej] wykonywania. W pierwszym wypadku cztowiek
podejmuyje sie okre$§lonego zadania dla okre§lonej nagrody bedacej konse-
kwencja jego rozwiazania. W wypadku motywacji wewnetrznej nagroda,
jest przyjemno$cé, jaka dostarcza sam proces rozwigazywania tego zadania
(Aronson 11n., 1997).

W 1938 roku, gdy Henry Murray po raz pierwszy w historii sformu-
lowal definicje potrzeby osiagnieé, badania nad motywacja osiagnieé
odgrywaty jedynie uboczna role. Pierwszym po Murray’u badaczem, ktéry
podjat ta tematyke byl David McClelland, autor takich prac, jak: The
Achieving Society (1961). Przedstawil on w nich wyniki badan nad me-
chanizmami motywacyjnymi regulujacymi obszary dziatan spotecznych
cztowieka. Innymi stowy McClelland twierdzil, ze faze wyzszego rozwoju
ekonomicznego poprzedza wyzszy poziom orientacji na osiagniecia
a wiec wyzszy poziom potrzeby osigagnieé. Autor sformutowat hipoteze
o pozaekonomicznych wyznacznikach rozwoju gospodarczego uznajagc,
iz gléwnym wyznacznikiem rozwoju ekonomicznego jest konkretna
zmienna psychologiczna.

McClelland wraz ze wspélpracownikami wyréznit trzy podstawo-
we grupy motywow: motywy osiagnie¢, motywy wladzy oraz motywy
afiliatywne. Przez potrzebe osiagnie¢ McClelland rozumie réznice w
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wadze, jaka przywiagzuja jednostki do planowania 1 wysitku wktadanego
w oslaganie celow. Sama motywacje osiaggniec definiuje, jako ,,dazenie do
uzyskania mozliwie wysokiego rezultatu czynnosci, wobec ktorego istnieje
standard doskonalo$ci 1 w zwigzku z tym wykonanie tej czynno$ci moze
zakonczy¢ sie sukcesem lub niepowodzeniem” (Boski, 1980, s. 34).

Na gruncie polskim usystematyzowania definicji pojecia aspiracji
oraz poziomu aspiracji dokonat Zbigniew Skorny (1980). Wyréznit dwie
grupy definicji poziomu aspiracji. Pierwsza okres§la go ,jako spodziewany
lub przewidywany wynik dzialania lub poziom wykonania danej czyn-
nosci”. Druga natomiast opisuje poziom aspiracji uzywajac pojecia celu
dziatania, jako poznawalnego empirycznie wskaznika (Skorny, 1980,
s. 14). Aspiracje wedtug Z. Skornego (1980) nazywane sa z jednej strony
dazeniami, zamierzeniami i pragnieniami odnoszacymi sie do wynikéw
wlasnego dzialania. Z drugiej strony aspiracje ujmowane sa w $wietle
teorii informacji, jako zaprogramowany przez jednostke, pod wpltywem
uzyskanych w przeszlosci informacji, wynik dzialania.

Skorny (1980) uymuje aspiracje, jako sktadnik osobowosci aktywnego
czlowieka, podejmujacego dzialania innowacyjne zmierzajace do prze-
ksztalcenia i doskonalenia samego siebie oraz swego $rodowiska. Fakt,
czy dana osoba podejmie sie konkretnego zadania, i czy bedzie to dla niej
zadanie latwe, czy trudne wyzwanie, zalezy wg niego od subiektywne;j
1 obiektywnej oceny stopnia trudnosci zadania. Obiektywna trudno$¢ za-
dania wyznaczona jest przez wlasciwos$ci samego zadania. Subiektywna
trudno§¢ zadania to inaczej subiektywne poczucie prawdopodobienstwa
skutecznego wykonania danego zadania (Skorny, 1980). Zbigniew Skorny
(1980) wyrdznil szereg rodzajow aspiracji ze wzgledu na osiem réznych
kryteriéw.

Inne podejécie do problematyki aspiracji 1 motywacji osiagnieé od-
woluje sie do konstruktu kompetencji. Kompetencje i, co za tym idzie
motywy osiggnie¢, mozna rozpatrywaé¢ w dwéch réznych wymiarach,
w zaleznoSci od tego, jak je zdefiniujemy 1 jaka warto$¢ im nadamy (El-
liot 1 in., 2001). Definicja 1 warto$ciowanie reprezentuja dwa wymiary
kompetencji. Definicyjny wymiar kompetencji wyrdznia dwa ich rodzaje:
,kompetencje absolutne/intrapersonalne” i , kompetencje normatywne”.
Wymiar warto$ciujacy wyrédznia ,kompetencje pozytywne” 1, kompetencje
negatywne”. W §wietle powyzszych definicji motywy osiagnieé jawiq sie,
jako wielowymiarowe konstrukty, pozostajace w pozytywnych relacjach do
wymagan stawianych przez zadanie 1 w stosownych relacjach do poziomu
wykonania zadania przez innych (Elliot 11n., 2001). W mysl tej koncepcji,
ludzie maja predyspozycje ,,do unikania” badz,,dazenia do” celéw. Unikaja,
porazek z powodu np. wstydu 1 daza do sukcesu z powodu checi uzyskania
doskonatoéci perfekcyjnej. Unikanie porazek, jak i dazenie do sukcesu
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jest definiowane przez ludzi badz w ptaszczyznie intrapersonalnej, czyli
osobistej, badZz w plaszczyzZnie wymagan zewnetrznych tj. érodowisko-
wych (np. co inni powiedza). Obydwa omdéwione wymiary, tj. definicje, jak
1 warto$ciowo$é, sa integralng czescia konstruktu, jaki tworza kompe-
tencje 1 motywacja osiagnie¢. Wychodzac z powyzszych zatozen, Elliot
1 McGregor zaproponowali czteroczynnikowa, teorie motywacji, zawie-
rajaca wszystkie mozliwe kombinacje dwéch wymiaréw: definiowania
1 warto$ciowania kompetencji.

Tabela 12. Schemat czteroczynnikowej teorii motywacji osiagniec

Definicja
Absolutna/ Normatywna/
intrapersonalna dotyczaca
(mistrzostwo) wykonania zadan
(wykonanie)
Cele/przyczyny Cele/przyczyny

Pozytywne zwigzane z osiggnieciem | zwigzane z
(dazenie mistrzostwa/ podejmowaniem
do sukcesu) perfekcjonizmu wysitkéw skierowanych

na wykonanie zadan
lepiej od innych

Wartos$ciowanie - -
Cele/przyczyny zwigzane | Cele zwigzane

z unikaniem mistrzostwa/ | z unikaniem

Negatywne perfeckjonizmu zwigzane | wykonywania zadan
(unikanie porazki) | zwymaganiami z uwagi na innych
stawianymi samemu
sobie

Czteroczynnikowa teoria motywacji osiagnie¢ wyrdznia cztery glow-
ne typy motywow: 1 — motywy zwigzane z dazeniem do mistrzostwa,
2 — motywy zwigzane z unikaniem mistrzostwa, 3 — motywy zwiazane
z realizacja poziomu wykonania zadania z uwagi na poziom wykonywa-
nia takiego samego przez innych ludzi; 4 — motywy zwiazane z potrzeba
unikania wykonania zadania na poziomie kompromitujacym. Reasumu-
jac, ludzkie aspiracje zwiazane sa z motywami/celami dazen, ktérych
przyczyny tkwig badz w samym cztowieku bedacym zrédltem standardow
dla samego siebie, badZ w normie spolecznej bedacej zrodtem wymagan,
jakim jednostka chce lub musi sprostaé. Dodatkowo cztowiekiem kieruje
ambicja, czyli orientacja pozytywna dziatania oraz wstyd, jako orientacja
negatywna dzialania.
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5.2.2.2. Skala Motywacji Osiqgnie¢ w Karierze

Czesto do badania motywacji osiagnie¢ wykorzystuje sie réznego rodzaju
nie standaryzowane skale, kwestionariusze 1 ankiety. Wszelkiego rodzaju
standardowe kwestionariusze samoopisu (gdzie respondent ma sam siebie
opisac) uwazane sa za mato skuteczne 1 nierzetelne. Tego typu metody
obcigzone sa warto$ciami przypisywanymi konkretnym motywom przez
spoteczenstwo, w ktérym badana jednostka funkcjonuje. Ludzie wiedza,
ze osiagniecia sa wartoscig wysoko ceniong przez spoleczenstwo, wielu
nauczylo sie je cenié¢ osobiscie. Nie oznacza to jednak, ze w konkretnej
sytuacji, osoba ceniaca osiagniecia wykaze sie odpowiednia, zorientowana
na cel aktywnoScia. Moze sie okazaé, ze w rzeczywistosci skieruje swoja,
spontaniczna dzialalno$é na bodzce afiliatywne, a wiec wybierze rado$é
przebywania z bliskimi zamiast osiagniec.

Do diagnozy i oceny motywacji osiagniec¢ oséb wybierajacych sie do pra-
cy za granice stuzy specjalnie skonstruowana Skala Motywacji Osiqgnieé
(Banka, 2005b; Miasek 2006). Jej konstrukcja zostata oparta na cztero-
czynnikowej teorii Elliota 1 McGregor’a (2001). Zaklada ona wystepowanie
motywéw: 1 —ukierunkowanych na dazenie do mistrzostwa, jako drogi do
sukcesu, 2 — ukierunkowanych na unikanie mistrzostwa spowodowane
przewidywaniem porazki; 3 — ukierunkowanych na realizacje pewnego
poziomu wykonania zadania w relacji do innych, tzn. takiego samego lub
lepszego; 4 — ukierunkowanych na unikanie wykonania zadania w obawie
przed kompromitacja, w zwiazku z tym, ze inni takie zadanie potrafia
wykonaé 1 wykonuja. Skala ta jest:

1. Miara dazenia do doskonatoéci tj. zdolnoéci zwiekszania perfekcjo-
nizmu w zakladanych oraz wykonywanych zadaniach zyciowych
poprzez konkurowanie i realizowanie poréwnan z innymi. Tego
typu motywacja, ktérej zrodtem szacunku dla wtasnej osoby sa
inni ludzie, z natury rzeczy jest typem motywacji spoleczne;j.

2. Miara nastawienia na realizacje motywacji wewnetrznej (intrinsic
motivation), ktorej celem jest zrozumieé, zdoby¢ wiedze 1ja pogte-
bi¢. W motywacji wewnetrznej realizowane sa cele 1 zadania zy-
clowe przynoszace przyjemnos¢ z samego faktu ich wykonywania.
Jednostka dazy do mistrzostwa kierujac sie kryteriami osobistymi
zwiazanymi z rozwojem wlasnej osoby a nie spotecznymi.

3. Miara postawy unikania dziatania, czyli leku przed porazka, jaka
moze by¢ negatywna ocena w oczach innych. Motywacja unika-
nia opiera sie na leku ludzi przed utrata szacunku spotecznego.
Wyjazd z kraju za granice moze wiec by¢ dazeniem do unikania
szacunku nie tylko w oczach rodziny, przyjaciét czy spotecznosci
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lokalnej, ale rowniez urzednikéw np. panstwowych stuzb zatrud-
nienia, realnych 1 potencjalnych pracodawcéw.

4. Miara postawy unikania dzialania, czyli leku przed porazka
W znaczeniu negatywnej oceny w oczach wlasnych. Ten rodzaj
motywacji unikowej opiera sie na leku ludzi przed utrata szacunku
wobec wlasnej osoby w realizacji zadan zwigazanych z motywami
wewnetrznymi. W tym przypadku decyzja lub zamiar wyjazdu za
granice jest rezultatem leku przed antycypowana porazka, jaka
nastapitaby w wyniku pozostania w kraju 1 narazenia sie na fru-
stracje niespelnienia od jakiego$ czasu zakladanych ambitnych
celow zyciowych i rozwojowych.

Skala zawiera cztery empirycznie wyodrebnione czynniki, jako pod-
skale. Czynnik pierwszy nazwano ,,Unikanie Porazki w Realizacji Celéw
Samych w Sobie”. Pozycje w tej podskali wskazuja na cele wewnetrzne,
ktére jednostka uwaza, ze moze zrealizowaé 1 tym sposobem osiagnaé
w zyciu szczescie 1 uniknaé cierpienia. Innymi stowy kariera zawodowa
jest postrzegana, jako sposéb na unikniecie porazki w realizacji celéw
i zadan zyciowych, ktore jednostka uznaje za najwazniejsze elementy
definiujace jej osobe. Czynnik drugi to ,Dazenie do Doskonatoéci w Rea-
lizacji Celow Spotecznych”. Sktada sie on ze stwierdzen opisujacych cele,
jakie jednostka zamierza zrealizowac poprzez prace zawodowa. Wyrazaja,
one przekonania odnoszace sie do mozliwos$ci podotania konkurencji spo-
lecznejioczekiwanych z tego tytutu korzySci wewnetrznych (rozwojowych
1 psychicznych) oraz zewnetrznych (materialnych). Czynnik trzeci no-
szacy nazwe ,Nastawienie na Samorealizacje 1 Perfekcjonizm” obejmuje
pozycje, uzasadniajace racjonalnosé decyzji zawodowych z punktu widze-
nia potrzeby samorealizacji i zblizenia sie do najwyzszych standardéw
(perfekcjonizmu). Czynnik czwarty nazwany ,,Unikanie Utraty Szacunku
w Oczach Innych” obejmuje stwierdzenia przedstawiajace motywy uni-
kania utraty szacunku w oczach innych, jako podstawowy wyznacznik
decyzji zawodowych.

Tabela 13. Pozycje Skali Motywacji Osiqgniec¢ w Karierze

1 Rozwazam mozliwos$¢ rozpoczecia kariery zawodowej, gdyz jestem pewien,

ze w konfrontacji z innymi mozna w ten sposéb lepiej wykazac swoja wartosc. 1234567
2 Moim rozmyslaniom o karierze czesto towarzyszy mysl, ze warto ryzykowac,
aby zostac kims. 1234567
3 Mysle, ze warto przymierzy¢ sie do pracy zawodowej, poniewaz zawsze mozna
liczy¢ na to, ze bedzie sie w czyms lepszym od innych. 1234567
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20

21

22

Zdaje sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, mimo to ufam,
ze dla kogos takiego jak ja mozliwe jest osiggniecie sukcesu nawet w silnej
konkurencji.

Kiedy rozwazam mozliwos¢ rozpoczecia kariery zawodowej, to dla mnie wazne
jest to, by za wykonywang prace dostawac jak najwiece;j.

Kariere zawodowa widze jako szanse zrealizowania moich aspiracji wybicia sie
ponad innych.

Kariera zawodowa jest dla mnie szansg, by juz na starcie nie odpas¢
w konkurencji z innymi w dazeniu do realizacji wartosciowych celéw.

Kariera zawodowa, mimo iz jest obarczona ryzykiem, to jednak dla oséb
pracowitych, konsekwentnych i perfekcyjnych jest realng szansa prawdziwego
docenienia w uczciwej konkurencji z innymi.

Chciat(a)bym, aby moja pierwsza praca po studiach miata miejsce w
wymagajacej firmie, gdyz cztowiek moze sprawdzic sie wylgcznie w silnej
konkurencji.

Uwazam, ze moje kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe bede mogt wykorzystac
lepiej w firmie Swiatowej niz niewymagajacej firmie krajowej.

Moje marzenie o karierze dotyczy gtdwnie tego, by osiagna¢ doskonatos¢
w tym, co robie.

Widze sens zwiekszenia wysitku i dodatkowej edukacji, gdy stawka jest
rozszerzenie wyboru i zrealizowania atrakcyjnej kariery.

Jestem gotdw zaciggnaé nawet znaczng pozyczke na optacenie dalszej edukacji,
byleby tylko mie¢ mozliwos¢ zrealizowania kariery zawodowej moich marzen.

Jestem w stanie pracowac przez jakis$ czas za bardzo niskie wynagrodzenie,
w zamian za dos$wiadczenie przyblizajace mnie do spetnienia moich pasji.

Rozwazajac mozliwo$¢ rozpoczecia kariery nie dopuszczam mysli, ze mogt(a)bym
zrezygnowac z mozliwosci nie uzyskiwania maksymalnych wynikéw, na jakie
mnie stac.

Wole znosi¢ niepewnos¢ niz rezygnowac w karierze z realizacji ambitnych
celéw osobistych i zawodowych.

Chciat(a)bym, aby moja pierwsza praca po studiach miata miejsce w znanej
firmie, gdyz w ten sposéb bede mégi(a) realnie ocenic¢, co we mnie wymaga
dalszego doskonalenia.

Uwazam, ze praca zawodowa jest wielka szansa dla tych oséb, dla ktérych
w karierze liczy sie perfekcjonizm.

Nie uwazam, ze z moim wyksztatceniem nie mam co szukac pracy i szczescia
w korporacjach globalnych wysytajacych swoich pracownikéw w swiat.

Moim rozmyslaniom o karierze zawodowej czesto towarzyszy mi mysl, ze jest
to sposdb na to, by nie uchodzi¢ za nieudacznika.

Uwazam, ze najwazniejsze ryzyko rozpoczecia kariery zawodowej zwigzane
jest zmozliwoscig kompromitacji w oczach ludzi posiadajacych juz duze
doswiadczenie.

By mie¢ mozliwos¢ rozpoczecia kariery zawodowej i tym sposobem unikniecia
negatywnej oceny warto$ci mojej osoby przez innych, jestem gotéw do
dodatkowej edukacji.
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Rozwazam mozliwos¢ rozpoczecia kariery, gdyz chce zrobi¢ wszystko by uniknac
wrazenia, ze nie chce lub nie jestem zdolny zapewnic rodzinie godziwego statusu
majatkowego.

Rozwazam mozliwos¢ rozpoczecia kariery, gdyz czul(a)bym sie zawstydzony(a)
w oczach innych tym, ze mimo zdobytego wyksztatcenia unikam pracy.

Rozwazam mozliwos¢ rozpoczecia kariery, gdyz ponizajaca jest dla mnie mysl,
ze zdany(a) byt(a)by na zaleznos¢ od innych.

Rozpoczecie kariery zawodowej jest dla mnie szansg, by unikna¢ wstydu przed
przyjaciétmi lub rodzina.

Gdybym rozwazat(a) rozpoczecie kariery, to m.in. dlatego, iz tego typu decyzja
jest jedyna szansa, by unikna¢ opinii osoby biernej i niezaradnej.

Myslenie o rozpoczeciu kariery ma sens, gdyz nie jestem pewien czy poza praca
byl(a)bym w stanie utozsamiac swoje prawdziwe ja z czyms wartosciowym.

Myslenie o rozpoczeciu kariery zawodowej ma sens, gdyz nie jestem pewien
czy jestem w stanie zrealizowac swoje inne marzenia.

W ewentualnym rozpoczeciu kariery nie biore pod uwage mozliwosci uzyskania
wynikéw gorszych od tych, jakie uzyskuja inni.

Rozwazajac mozliwos¢ rozpoczecia kariery mysle o tym, jak unikna¢ wstydu
zwigzanego z tym, ze mégt(a)bym byc¢ zmuszony(a) wykonywac prace ponizej
moich mozliwosci i ambicji.

Rozwazajac mozliwo$¢ wyjazdu do pracy za granicg rozmyslam o tym, jak
unikna¢ ponizenia przed samym soba tym, ze dostepne mogtyby by¢ dla mnie
jedynie te prace, ktére nie maja nic wspdlnego z moimi celami zyciowymi.

Rozwazajac mozliwos¢ rozpoczecia kariery boje sie uczucia, ze wykonujac prace
nie majace nic wspdlnego z moim rozwojem osobistym zdradzite(a)m
sam(a)ego siebie.

Rozwazam mozliwos¢ rozpoczecia kariery, by uniknaé poczucia porazki zyciowej
we wihasnych oczach.

Uwazam, ze rozpoczecie kariery dla kogos takiego jak ja to jedyna mozliwos¢,
by zachowac¢ szanse samorealizacji i poczucia wtasnej wartosci.

Rozwazajac mozliwos¢ rozpoczecia kariery, paralizuje mnie mysl, ze z moimi
mozliwosciami i zaangazowaniem mogt(a)bym nie awansowac we wiasciwym
czasie do stanowisk, ktére w hierarchii zawodowej dawataby mi wewnetrzna
satysfakcje.
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Zadaniem osoby badanej jest wyrazenie na 7 stopniowej skali swoich
odczué dotyczacych problemoéw, postaw 1 dylematéw, jakie towarzysza
ludziom rozwazajacym wyjazd do pracy za granice. Istnieja trzy mozli-
wosécl wykorzystania Skali Motywacji Osiagnieé. Pierwszy sposob polega
na zastosowaniu catego zestawu stwierdzen, jako cato$ci. W ten sposéb
uzyskuje sie jeden syntetyczny wskaznik sity motywacji osiagnieé, rozu-
mianej, jako poziom aspiracji badanej osoby do realizacji kariery.
Drugi spos6b polega na zastosowaniu zestawu 36 stwierdzen w celu
wydobycia struktury czynnikowej motywacji. W tym modelu badan uzy-
skuje sie cztery niezalezne wskazniki. Jeden charakteryzuje motywy
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unikania porazki w realizowaniu kariery zwigzanej z celami o charakterze
wewnetrznym (psychicznym). Drugi wskaznik charakteryzuje motywy
zwiazane z dazeniem do doskonato$ci poprzez konkurencje spoteczna,
jaka stwarza kariera za granica. Trzeci wskaznik charakteryzuje motywy
zwigzane z nastawieniem na samorealizacje i perfekcjonizm. Czwarty
1ostatni wskaznik charakteryzuje motywy zwiazane z unikaniem utraty
szacunku w oczach innych. Ten typ analizy pozwala, po pierwsze, na
uzyskanie profilu badz struktury motywow sktaniajacych poszczegolne
osoby do planowania kariery w ukladzie miedzynarodowym, a po drugie
pozwala na wskazanie pozioméw aspiracji w ramach poszczegélnych
szczegotowych typow motywacji. Ostatni, trzeci sposéb wykorzystania
skali Motywacji Osiagnie¢ w Karierze polega na zastosowaniu poszcze-
gblnych podskal, jako niezaleznych testéw aspiracji do kariery miedzyna-
rodowej. Ten ostatni sposéb wykorzystania skali moze by¢ zastosowany
badZz w sytuacji specyficznych potrzeb, badz w sytuacji okreslonych
ograniczen czasowych w przeprowadzeniu badania przez uzycie pelnego
zestawu pytan. Dla kazdej ze skal pomiarowych istnieja normy oraz
klucze interpretacyjne.

5.2.3. Diagnoza i ocena umiejscowienia przyczyn aspiracji
klienta do kariery — bariery i zachety

5.2.3.1. Barieryizachety

Planujac swoje zycie w wymiarze globalnym ludzie liczq sie z zagrozeniami
tozsamosci tymczasowej, dostrzegajac konflikt miedzy bezpieczenstwem
wspélnotowym przywiazania do miejsca, a bezpieczenstwem rozwoju
indywidualnych aspiracji na bazie rozpoznania 1 wykorzystania szans
oraz potencjalnych mozliwosci tkwigcych w innych miejscach. Znane
jednostce érodowisko daje, co prawda, poczucie bezpieczenstwa wyni-
kajace z bliskiej wiezi z ludzmi 1 wszystkim ty, co jednostke otacza, ale
zarazem ogranicza opcje realizacji niektorych aspiracji zyciowych. Z kolei
srodowisko nieznane, takie jak obce kraje, umozliwia jednostce widzieé¢
wlasna osobe nie przez pryzmat bezpiecznych wiezi, lecz ograniczonych
horyzontéw marzen, ale w perspektywie realizacji nieograniczonych
marzen, realizacji wartosci oraz standw, jakie istnieja wytacznie w wyob-
razniiw oczekiwaniach. To, co powstrzymuje ludzi od rozwazania swoich
planéw zyciowych w wymiarze globalnym to ,bariery’, a to, co motywuje
do przemieszczen przestrzennych w poszukiwaniu pracy 1 zatrudnienia,
to afordancje (potencjalne mozliwosci) 1 zachety (supports).

Bariery mozna ogdlnie okresli¢, jako czynniki srodowiskowe i czynniki
tkwiace w jednostce, ktore zniechecaja do podjecia danego dziatania. Dzia-
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lanie bariery opiera sie na zasadzie przeszkody, ktéra utrudnia dazenie
jednostki do zatozonego celu, np. utrudnia postep kariery. Bariera moze
by¢ wydarzenie lub uwarunkowanie bedace wlasciwoscia samej jednostki
(np. niski poziom poczucia samoskutecznosci) albo jej Srodowiska (np.
dezaprobata ze strony oséb znaczacych). Zatem do wspélnej klasy barier
zaliczane sa zaréwno czynniki psychiczne, jak 1 érodowiskowe, niesprzy-
jajace realizacji okreslonych celéw.

Istotna wlasciwos$cia barier jest fakt, ze nie musza one mieé obiek-
tywnego charakteru. Ich znaczenie moze by¢ wynikiem indywidualne;j
interpretacji podmiotu. Oznacza to, ze dany czynnik moze by¢ réznie
percypowany przez réznych ludzi. To, co dla jednych stanowi przeszkode
nie musi oznaczacd, ze dla innych bedzie miato takie samo znaczenie (Ban-
ka, 2002). To, jak 1 czy jednostka spostrzega bariere warunkuje w duzym
stopniu przeksztatcanie jej potrzeb na konkretne dziatania przyblizajace
do osiagniecia celu. Percepcja barier wplywa na dwa procesy dazenia do
sukcesu. Z jednej strony warunkuje formowanie zainteresowan w cele,
a z drugiej strony warunkuje ustanawianie celi konkretnych dziatan.

Na podobnej zasadzie, co bariery dzialaja ,zachety”. Zachety to
wydarzenia 1 uwarunkowania, ktore wspomagaja i1 utatwiaja dazenie
jednostki do osiggania celow (Lent 11in., 2000). Najtrafniej mozna je zde-
finiowad, jako pozytywne ,potencjalne mozliwosci” tkwiace w Srodowisku
spolecznym (tzw. afordancje). Potencjalne mozliwoéci, ktére zawieraja
w sobie rézne wlasciwosci otoczenia, jakie jednostka sprawna poznawczo
moze wykorzystaé do realizacji wlasnych celéw 1 wartosci to np.: wysokie
zarobki, mozliwo§ci nauki, mozliwos$ci poznania obcych krajéow. Wydoby-
wanie potencjalu znaczeniowego tkwiacego w srodowisku odbywa sie za
pomoca procesOw spostrzegania 1 na tej podstawie mozliwe jest dopiero
wykorzystanie obiektywnych zasobéw miejsca w konkretnych dziataniach
ukierunkowanych na realizacje konkretnych celéw.

Bariery moga by¢ przeszkoda w praktycznie kazdym aspekcie postepu
kariery, ale ich znaczenie zmienia sie w relacji do konkretnych zadan.
Dana osoba moze mie¢ poczucie skutecznos$ci w jakiej$ dziedzinie, w blize]
nieokreslonych warunkach, natomiast w warunkach konkretnych moze
miec¢ totalnie paralizujacy wplyw na osiaganie celow. Dlatego wazne jest
przekonanie jednostki, ze potrafi ona przezwyciezy¢ pewne wlasciwosci
sytuacyjne, ktére moga komplikowacé jej dzialania. Jest to SciSle zwiaza-
ne z subiektywnym spostrzeganiem barier, a zwiazek ten jest odwrotnie
proporcjonalny. Im wyzsze jest przekonanie o mozliwo$ci przezwyciezania
niekorzystnych czynnikéw sytuacyjnych, tym: 1 — mniej spostrzeganych
barier, 2 — bariery sq oceniane jako mniej zagrazajace 1 3 — mniejsza jest
wrazliwoéé jednostki na ich dziatanie (Lent 1 in., 2000).
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5.2.3.2. Inwentarz Barier i Zachet

Globalizacja kariery 1 jej wyjatkowo duze znaczenie dla mtodych Pola-
kow, stawia na porzadku dziennym pytanie, jakie sa typowe bariery
1 zachety w percepcji osob planujacych podjecie pracy i kariery za gra-
nica? Do diagnozowania percepcji barier 1 zachet, skonstruowany zostat
,<Inwentarz Barier 1 Zachet w Karierze Miedzynarodowej” (Banka, 2007a,
b). Zawiera on 90 pozycji — 45 dla inwentarza barier 1 45 dla inwentarza
zachet. Pozycje te odnosza sie zaréwno do czynnikéw Srodowiskowych,
jak 1 do czynnikéw personalnych, motywujacych do planowania pracy
w wymiarze miedzynarodowym. Bariery to postrzegane czynniki lekowe,
zniechecajace do podejmowania kariery. Zachety to czynniki spoteczne
tkwiace w dotychczasowym érodowisku zycia, pobudzajace do zaplano-
wania kariery tu 1 teraz.

Tabela 14. Pozycje Inwentarza Barier i Zachet w Karierze

BARIERY — CZYNNIKI ZNIECHECAJACE DO PODEJMOWANIA KARIERY

1 Niestabilnos¢ polityczna 12345
2 Nieprzewidywalne zagrozenia 12345
3 Prawdopodobna nieche¢ do mtodych pracownikéw bez doswiadczenia 12345
4 Ryzyko klepania biedy przez jakis czas 12345
5 Ekspozycja na nieprzewidywalne zagrozenia 12345
6 Niepewnos¢ znalezienia satysfakcjonujacej pracy 12345
7 Ryzyko realizowania nudnej i mato wymagajacej kariery 12345
8 Niemoznos¢ dtugofalowego zaplanowania kariery 12345
9  Zwiekszone ryzyko wykonywania niechcianej pracy 12345
10 lzolacja od rodziny 12345
11 Ryzyko wykonywania pracy za bardzo niskie zarobki 12345
12 Brak mozliwosci dalszego podnoszenia kwalifikacji 12345
13 Dylemat obecnych lub ewentualnych dzieci 12345
14  Mozliwe problemy z partnerem 12345
15 Brak gtebszego sensu zaangazowania 12345
16 Nieadekwatne zarobki i w stosunku do niezbednych poswiecen 12345
17  Brak motywacji 12345
18 Konieczno$¢ przystosowania sie do innego i nieznanego stylu zycia 12345
19  Ograniczenie dostepu do przyjaciét i znajomych ludzi 12345
20 Zaburzenia zycia rodzinnego i spotecznego 12345
21 Zdrada swoich ideatéw 12345
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22 Ryzyko utraty w przysztosci dobrej pozycji zawodowej i spotecznej 12345
23 Nieche¢ lub lek zmagania sie z konkurencjg juz teraz 12345
24 Zbyt wiele podrozy i roztaka z bliskimi. 12345
25  Brak odpowiedniej polityki i wsparcia ze strony rzadu 12345
26  Nieodpowiednie wyksztatcenie 12345
27  Brak pewnosci siebie i niesmiatos¢ 12345
28  Brak znajomosci obyczajéw obowigzujacych w Swiecie pracy 12345
29  Trudnosci finansowe 12345
30 Prawdopodobienstwo dyskryminacji na rynku pracy 12345
31 Zagrozenie zwigzane z zyciem w samotnosci 12345
32 Ryzyko bycia na starcie kims, drugiej kategorii” 12345
33 Ryzyko utraty poczucia dumy 12345
34 Prawdopodobne trudnosci w adaptacji do nowych wymagan 12345
35 Brak doswiadczenia praktycznego 12345
36 Brak pozytywnych wzorcéw 12345
37 Niedoinformowanie i brak wsparcia 12345
38 Brak fachowego i zyczliwego doradztwa 12345
39  Przewidywany brak wsparcia w miejscu pracy 12345
40 Obawa przed mozliwoscia przekroczenia odpornosci psychicznej 12345
41  Obawa przed zmarnowaniem najlepszego w zyciu czasu 12345
42 Brak atrakcyjnych kwalifikacji, ktére bytyby doceniane na rynku pracy 12345
43 Niska przebojowos¢ 12345
44 Brak predyspozycji osobowosciowych 12345
45  Bezwartosciowe wyksztatcenie 12345
CZYNNIKI ZACHECAJACE DO PODEJMOWANIA KARIERY

46  Mozliwosc¢ zapoznania sie z innym zyciem 12345
47  Mozliwo$¢ nauczenia sie czego$ nowego 12345
48  Mozliwos¢ zrozumienia i przezycia innego stylu zycia 12345
49  Bardziej interesujacy i wymagajacy rodzaj zycia 12345
50  Wieksze mozliwosci i szanse realizowania ciekawszego zycia 12345
51  Wieksza wtadza nad swoim zyciem 12345
52 Wieksza osobista autonomia 12345
53 Wyzszy status ekonomiczny 12345
54  Korzysci materialne 12345
55  Lepsze mozliwosci awansu w przysztosci 12345
56  Lepsze perspektywy rozwoju zawodowego 12345
57  Stabilniejsze warunki rozwoju osobistego 12345
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58  Mozliwos¢ wyboru lepszej pozycji w spoteczenstwie 12345
59  Mozliwos¢ zycia w dobrym klimacie organizacyjnym 12345
60  Wyzszy standard cywilizacyjny zycia 12345
61  Wigksze bezpieczenstwo socjalne 12345
62  Wieksza wolnos¢ osobista 12345
63  Wyzsza jakos¢ zycia 12345
64  Mozliwos¢ przezycia czegos ekscytujacego 12345
65  Mozliwos¢ przezycia przygody 12345
66  Mozliwos¢ utrzymania partnera 12345
67  Lepsze warunki zycia dla rodziny 12345
68  Wola partnera zyciowego 12345
69  Brak innego sensownego zajecia 12345
70  Mozliwo$¢ wykorzystania kwalifikacji 12345
71 Mozliwos¢ zdobycia kwalifikacji 12345
72 Mozliwo$¢ usamodzielnienia sie od rodziny 12345
73 Niezaleznos¢ finansowa 12345
74 Stabilniejsze warunki rozwoju zawodowego 12345
75  Stabilniejsze warunki rozwoju rodziny 12345
76  Wieksza podmiotowos¢ i odpowiedzialnos¢ za siebie 12345
77  Lepsze mozliwosci zaplanowania sobie kariery na cate zycie 12345
78  Lepsze mozliwosci ustawienia sie w hierarchii zawodowej 12345
79  Mozliwos¢ wykazania sie przed rodzing i znajomymi 12345
80  Mozliwos¢ sprawdzenia sie 12345
81  Wstyd przed bezczynnoscia 12345
82  Obawa przed zmarnowaniem zycia 12345
83  Lek przed ponizeniem zwigzanym z bezczynnoscig zawodowa 12345
84  Poczucie dorostosci 12345
85  Mozliwosci dorobienia sie w rozsagdnym czasie 12345
86 Zdobycie doswiadczenia zwiekszajacego szanse zajecia dobrej pozycji zawodowej

w przysztosci 12345
87  Mozliwosc rozpoczecia zycia na wiasny rachunek 12345
88  Mozliwos¢ uwolnienia sie od hipokryzji dotychczasowego zycia 12345
89  Mozliwos¢ zostawienia przesztoici za sobg i zajecia sie przysztoscig 12345
90  Mozliwos¢ wykorzystania wiasnego wyksztatcenia 12345

Skonstruowany inwentarz/skala ,,Barier 1 Zachet” zaklada, ze kazda
z 90 pozycji, czyli kazda bariera i zacheta petni dla jednostki okre$§lona
role w przypadku decyzji zawodowych. Odczucie roli petnionej przez kazdy
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czynnik jest szacowane na pieciostopniowej skali. Inwentarz Barier obej-
muje 3 podskale (czynniki) zawierajace trzy r6zne kategorie zniechecaja-
cych do podejmowania kariery. Pierwszy czynnik to ,,Odczuwane Deficyty
1 Antycypowane Trudnoéci Personalne”. Zawiera on pozycje odnoszace
sie do stopnia, w jakim jednostka postrzega (atrybuuje) ograniczenia
posiadanych przez siebie zasobéw osobowos$ci z perspektywy wymagan
niezbednych do podjecia kariery. Czynnik drugi —, ek Przed Realizacja
Kariery w Niechcianym Kierunku” — sktada sie z pozycji, ktore opisuja
stopien, w jakim jednostka obawia sie, ze jej kariera nie bedzie przebiegad
w sposob zgodny z jej oczekiwaniami i planami. Czynnik trzeci —, Oba-
wa Przed Niedostosowaniem i Wykluczeniem” — obejmuje stwierdzenia
moéwiace o niepokoju jednostki, ktéry jest spowodowany zakladanym
niedostosowaniem sie do Srodowiska zawodowego.

W przypadku ,Inwentarza Zachet” mamy réwniez trzy podskale
1 trzy czynniki. Czynnik pierwszy nazwany ,Niezadowolenie z Sytuacji”
zawiera pozycje, ktore zachecaja do planowania kariery przez fakt, iz opi-
suja one sytuacje zniechecajace do podejmowania kariery. Czynnik drugi
—,,Perspektywy na Przysztos¢” — sklada sie z pozycji odzwierciedlajacych
potencjalne mozliwoéci, ktére daje kariera. Czynnik trzeci — ,Jakosé Zy-
cia 1 Rozwoju” — zawiera pozycje odnoszace sie do atrybucji perspektyw
zycia w zakresie standardow bytowych oraz korzystnych warunkéw dla
rozwoju osobistego.

Dzieki zastosowaniu ,Inwentarza Barier i Zachet” otrzymuje sie dwo-
jakiego rodzaju wiedze. Po pierwsze wiedze o tym, jak osoby planujace
prace wyrazaja swoje obawy, jakimi kieruja sie lekami, jak postrzegaja
1 warto$ciuja wlasne zasoby osobowoSci, jakie obawy zywia w zwiazku
z rozwojem wydarzen, jak postrzegaja posiadane przez siebie braki. Po
drugie doradca uzyskuje cenng wiedze dotyczaca czynnikow/motywow
zachecajacych do podejmowania karier, takie, jak cheé¢ unikniecia po-
nizenia, obawa przed zmarnowaniem zycia, postrzegane szanse lepsze]
przysztosci, mozliwosci lepszego jakoSciowo zycia.

5.2.4. Diagnoza i ocena uwarunkowan bezdecyzyjnosci kariery
5.2.4.1. Pojecie bezdecyzyjnosci w karierze

Jednym z najwazniejszych skutkéw proceséw globalizacji pracy i kariery
jest psychologiczne zjawisko bezdecyzyjnosci (Banka 2007a i1 b). Bezde-
cyzyjnos$¢ kariery (career indecisiveness) to zbiér afektywnych, poznaw-
czych 1 behawioralnych reakcji na trudnoséci, jakie jednostka napotyka
w manifestowaniu swojej tozsamosci zawodowej. Bezdecyzyjnoéé, jako
niezdolno$¢ do koordynacjyi celéw zyciowych zwigzanych z kariera za-
wodowa, byla znana i badana od dawna (Super, 1972), ale w kontekScie
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transnacjonalizacji kariery bezdecyzyjno$¢ nabrata nowego znaczenia
1 kierunku. Tradycyjnie teoria bezdecyzyjnosci kariery (career indecision)
odnosila sie do probleméw rozwojowych, a wiec zwiazanych z wyborem
zawodowym 1 wyborem optymalnej dla jednostki Sciezki edukacyjne)
u adolescentéw 1 mtodych dorostych (Rojewski, 1994). Konteksty globali-
zacyjne spowodowaly, ze cho¢ w dalszym ciagu aktualny jest podstawowy
problem teorii bezdecyzyjnosSci zawierajacy sie w pytaniu: ,,Dlaczego jedne
0soby sa niepewne swoich wyboréw zawodowych, a inne cechuje wysoki
stopien zaufania?”’. Obecnie pytanie to rozszerzone zostato na caly okres
zycia dorostego.

Klasyczne koncepcje bezdecyzyjnos$ci wiaza to zjawisko z pojeciami
krystalizacji kariery, dojrzalo$ci zawodowej oraz dojrzatoéci do kariery
(Super, 1972). Koncepcja dojrzatosci (maturity) D. Supera kladzie na-
cisk na stopniowe realizowanie zadan rozwoju zawodowego w ramach
kolejnych stadiéw rozwojowych w cyklu zycia jednostki. Nowe koncepcje
dojrzaloéci do kariery zawodowej, uwzgledniajace konteksty globalizacyj-
ne pracy 1 kariery, zakladaja, ze dojrzalo$é do kariery nie jest procesem
rozwojowym realizowanym raz w zyciu, ale procesem powtarzanym
w cyklu zycia wielokrotnie w miare zuzywania sie i odnawiania kapitatu
kariery (Banka, 2006a). Dojrzalo$é do kariery wyrazaja takie cechy dzia-
lania, jak: elastycznosé, otwarto$é oraz proaktywnosSc.

Dojrzaloéé do kariery posiada dwa wymiary. Jednym jest poziom
zdecydowania zawodowego (career decidedness), a drugim poziom zaan-
gazowania lub przywiazania do kariery (career commitment), czyli poziom
zaangazowania sie w okre$lone cele kariery. Krystalizacja dojrzatosci do
kariery — czyli wyksztatcania sie preferencji jako typéw osobowoéci, jak
np. w heksagonalnej koncepcji osobowsci Hollanda — przechodzi przez
faze tymczasowego zaangazowania w kariere (career provisional commit-
ment). A zatem, jednostka moze mieé skrystalizowane postawy dojrzalosci
zawodowej, tj. wykrystalizowane preferencje w ramach okreélonego typu
osobowosci (np. konwencjonalnego, przedsiebiorczego czy artystycznego),
ale moze nie mie¢ skrystalizowanej koncepcji zwiazania sie z konkretna
Sciezka kariery. A zatem wiedza o tym: ,,Co mnie w zyciu interesuje i kim
przez to jestem?” nie jest rownoznaczna z tym, co w zyciu chce 1 moge robic.
Stan ten okres$lany jest mianem ,lek angazowania sie w kariere” (fear of
commitment — Wolfe 1 Betz, 2004). Innymi stowy, czym innym jest ogélny
poziom zdecydowania zawodowego, jako problem identyfikacji zgodnosci
celéw osobowoséci z odpowiadajacymi im érodowiskami zawodowymi,
a czym innym poziom zaangazowania zawodowego, jako problem krysta-
lizacji celéw zyciowych w danych uwarunkowaniach (Lent i in., 2000).

Badania nad bezdecyzyjnoscia w karierze realizowane sa w dwoch
kierunkach. Pierwszy kierunek dotyczy syndromu bezdecyzyjnoéci (Sear-
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lich 1 Betz, 1990), a wiec uczuc 1 standéw, jakie przezywaja osoby zdecydo-
wane 1 niezdecydowane. Drugi kierunek bada réznice typow ,,osobowosci
niezdecydowanych”, oraz réznice miedzy bezdecyzyjnoscig rozwojowa,
charakterystyczna dla oséb niezdecydowanych czasowo a bezdecyzyj-
noscia, chroniczng (indecisive person). Ostatnie kryterium podziatu ma
szczegdlnie istotne znaczenie w kontekécie kariery miedzynarodowej.

Rozréznienie miedzy bezdecyzyjnoécia rozwojowsa (indecision)
a bezdecyzyjnos$cia dyspozycyjna (indecisiveness) odnosi sie do réznic mie-
dzy brakiem planu dzialania, jako normalnej konsekwencji rozwojowe;j,
a patologiczna osobowoscia, jako konsekwencja nienormalnego rozwoju.
7 kolei pojecie bezdecyzjnosci chronicznej (chronic indecision) dotyczy
0s6b trwale niezdolnych do podejmowania decyzji zwiazanych z kariera na
bazie rozpoznania wlasnych preferencji i zdolnosSci, w przeciwienstwie do
bezdecyzyjnosci kariery, jako normalnego stanu rozwojowego niepewnosci
1 obnizonej sprawnosci decyzyjnej, mijajacego wraz z do$wiadczeniem
zyciowym 1 gromadzonym zasobem wiedzy (Fuqua i Hartman, 1983).
Opisali oni réwniez zestaw zmiennych osobowo$ciowych korelujacych
z syndromem osobowosci bezdecyzyjnej (Fuqua 1 in., 1988).

Warunkiem przetamania bezdecyzyjno$ci osobowoéciowe] jest wg
Wolfe 1 Betz (2004) samoskuteczno$é kariery (career decision-making
self-efficacy). Jest nim dazenie skierowane na eksploracje $rodowiska
1 odzwierciedlajace sie w pieciu kompetencjach zwiazanych z wyborem
kariery: 1 — doktadno$ci samooceny, 2 — zbierania informacji zawodowej,
3 — selekcji celow, 4 — tworzenia plandw, 5 — rozwigzywania probleméw.
W yjeciu Betz 1 jej wspotpracownikéw (1996) pojecie samoskutecznosci
podejmowania decyzji dotyczacych kariery jest rOwnoznaczne z wczeéniej
zdefiniowanym przez Critesa (1978), na bazie tych samych kompetencji,
pojeciem ,dojrzato$ci do kariery” (career maturity).

Teorie 1 badania bezdecyzyjnoéci wskazuja na dwa odrebne mechani-
zmy tego zjawiska. Pierwszy to mechanizm rozwojowy w bezdecyzyjnos$ci
kariery akcentuje proces odraczania decyzji wstapienia na odpowiedniag
Sciezke zycia zawodowego do czasu zaistnienia korzystnych warunkéw.
Ten mechanizm wskazuje na nieuchronno§é powstawania czasowej
niezdolno$ci do podejmowania decyzji zyciowych. Z tego punktu widze-
nia bezdecyzyjno$é jest tez reakcja adaptacyjng i funkcjonalng. Drugi
to mechanizm bezdecyzyjnosci, jako zgeneralizowanej patologicznej
tendencji personalnej, przejawiajacej sie trwalym paralizem zdolnosci
podejmowania decyzji.

5.2.4.2. Skala Bezdecyzyjnosci w Karierze

Konteksty globalizacji pracy 1 kariery w znaczacy sposéb zmieniaja akcen-
ty w problematyce bezdecyzyjnosci. W przeciwienstwie do wieku 20 mamy
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obecnie do czynienia ze znaczacym wydluzaniem sie okresu zachowan
adaptacyjnych wkomponowanych w mechanizm czasowej bezdecyzyjno$ci
funkcjonalnej. Jest to okres okoto kilkunastu lat i pokrywa sie z wczes-
niej opisang faza zycia zwana wschodzaca dorosto$cig. Niestety wraz
z niekorzystnymi tendencjami, jakie niesie ze sobg globalizacja na rynkach
pracy, zawoddéw 1 zatrudnienia zwieksza sie systematycznie proporcja
0s6b dotknietych syndromem bezdecyzyjnosci chronicznej. Zjawisko to
jest efektem poglebiajacego sie rozziewu miedzy czynnikami, na podsta-
wie ktoérych jednostki buduja swoja spoleczna 1 indywidualna tozsamosé
(dojrzato$é) zawodowa (mniej wiecej stata w perspektywie catozyciowej),
a czynnikami na podstawie ktérych jednostki budujg swoja tozsamosé
(najczesciej tymcezasowa) kariery, tj. poczucie skutecznosci w podejmo-
waniu decyzji zyciowych, przywigzania do zawodu oraz przywigzania do
okreslonej Sciezki kariery (Tokar iin., 2003).

Tabela 15. Pozycje Skali Bezdecyzyjnosci w Karierze

1 Chciatbym wiedzie¢ jeszcze wiecej, jakie zawody najbardziej pasuja do mojej
osobowosci. 1234567

2 Potrzebuje wiecej informacji o programach edukacyjnych, ktére mogtyby mi
pomdc w pokierowaniu swojg kariera. 1234567

3 Wiem, jakie sg moje zainteresowania i zdolnosci, ale nie jestem pewien zawodéw,
ktore w praktyce bytyby dla nich odpowiednie. 1234567

4 Mam poczucie, ze wiem zbyt mato, jezeli chodzi o rozwazane przeze mnie realne
mozliwosci pracy zawodowe;j. 1234567

5  Mysle, ze jest wiele zawodéw, o ktérych nie wiem, a nad ktérymi powinienem sie
zastanowic. 1234567

6  Zanim zdecyduje sie na konkretny rodzaj kariery, bede potrzebowac wiecej
informacji o tym, jakie sg obecne i przewidywane mozliwosci zatrudnienia. 1234567

7 W podjeciu decyzji dotyczacej konkretnej kariery potrzebuje jeszcze szerzej
zapoznac sie z ofertami edukacyjnymi rynku specjalizujacego sie w podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych. 1234567

8  Przed wyborem konkretnej kariery wciaz potrzebuje wiecej informacji o tym,
jakie sg obecne i przewidywane mozliwosci zatrudnienia w poszczegéinych
obszarach karier zawodowych. 1234567

9  Przed wyborem konkretnego obszaru kariery, bede wciaz potrzebowac

wiekszego praktycznego doswiadczenia badz poprzez prace na czesc etatu,

badz w innych formach. 1234567
10 Zanim zdecyduje sie na konkretny rodzaj kariery, bede potrzebowa¢ wiecej

informacji o tym, jakie sg obecne i przewidywane wymagania zatrudnienia,
ktérym nalezatoby sprostac. 1234567

11 Przed wyborem konkretnej kariery potrzebuje informacji o ofertach rynku
edukacyjnego specjalizujacego sie w przygotowywaniu kwalifikacji zawodowych,

aby méc dopasowac sie do rynku pracy. 1234567
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Musze miec wiekszg jasnos¢, jaki typ kariery zawodowej pasuje do moich
zainteresowan.

Musze mie¢ wieksza jasnos¢, jezeli chodzi o moje mozliwosci, mocne strony

i stabosci.

Chciatbym wiedzie¢, czy cechy mojej osobowosci bytyby odpowiednie

w karierze zawodowej, o ktorej mysle.

Przed wyborem lub wstapieniem na konkretny obszar kariery, bede wciaz
potrzebowac rozméw z ludZmi pracujacymi w okreslonych zawodach, by
ostatecznie zdecydowac, co mi odpowiada.

Przed podjeciem wiazacej decyzji w sprawie swojej kariery chciat(a)bym wiedziec¢
cos wiecej jeszcze, jakie zawody najbardziej pasujg do mojej osobowosci.

Jest tak wiele zawoddw, ze trudno okreslic te, z ktérymi na stale chciat(a)bym
zwigzac swoja kariere.

Musze wcigz uczy¢ sie dopasowywac swoje potrzeby i zdolnosci do potencjalnie
chodliwych zawodoéw.

Nie jestem pewien czy to, co lubie robi¢ pasuje do dziatarn wymaganych

w pracach i zawodach, nad ktérymi sie zastanawiam.

Nie wiem czy posiadam dostateczne umiejetnosci lub talenty do wkroczenia
w obszar kariery, ktéra jestem zainteresowany(a).

Nie mam jasnosci, co do wymagan w zakresie wyksztatcenia lub doswiadczenia
zawodowego w obszarach kariery, ktérymi jestem zainteresowany.

Przed wyborem konkretnej kariery, bede wcigz zmuszony(a) poswiecac czas
wolny (np. na kursy szkoleniowe), by moc okresli¢ sobie obszar kariery, w ktorej
ktos taki jak ja, mdégtby odnosi¢ sukcesy i odczuwac satysfakcje.

Przed wstapieniem na konkretna sciezke kariery potrzebuje odpowiedzie¢
sobie jeszcze na pytanie: Kim jestem?

Przed wyborem kariery potrzebuje jeszcze odpowiedzie¢ sobie na pytanie:
Jakie sg moje osobiste wartosci?

Przed wstapieniem na konkretna $ciezke kariery zawodowej potrzebuje jeszcze
odpowiedzie¢ sobie na pytanie: Co jest dla mnie najwazniejsze?

Przed wstapieniem na konkretny obszar kariery, bede wciaz potrzebowac
rozmow z ludzmi pracujgcymi w danym lub podobnym zawodzie.

Obawiam sie, ze popetnie btad w wyborze kariery.

Przed ostatecznym wyborem kariery, bede wciaz potrzebowa¢ wiekszego prak-
tycznego doswiadczenia (poprzez prace na czesci etatu, badz w innych formach).

Kiedy pomysle o rzeczywistej decyzji, od ktérej naprawde zalezy moja kariera, to
czuje przestraszenie.

Kiedy pomysle o rzeczywistej decyzji, od ktérej naprawde zalezy moja kariera,
to odchodzi mi ochota do dziatania.

Nie czuje sie specjalnie komfortowo, gdy pomysle sobie, w jakim momencie
znajduja sie moje istotne decyzje dotyczace dalszych loséw mojej kariery.

Obawiam sie, ze moge nie by¢ skuteczny w osigganiu celéw w sposéb dla mnie
zadawalajacy.

Obawiam sie niemoznosci perfekcyjnego realizowania zadan i bycia w zwigzku
ztym posadzanym o dyletanctwo.
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Obawiam sie przed podjeciem wiazacej decyzji, aby nie zamkna¢ sobie innych
mozliwosci kariery na zawsze.

Boje sie podjecia takich decyzji, ktére zamknetyby mnie w jednym tylko
rozwigzaniu i odebratyby mi elastycznosci w dziataniu.

Boje sig, aby poprzez wejscie na okreslona sciezke kariery nie utraci¢ poczucia
tozsamosci.

Obawiam sig, decyzje dotyczace mojej kariery moga zaszufladkowac mnie na
state do okreslonego typu.

Odczuwam lek, by podejmujac wiazace decyzje dotyczace kariery nie narazic sie
osobom, na ktérych mi zalezy.

Boje sie, ze decyzje dotyczace mojej kariery moga by¢ podejmowane pod presja.
Obawiam sig, ze moje decyzje dotyczace kariery moga by¢ nie na czasie.

Boje sie kosztow i negatywnych konsekwencji decyzji dotyczacych mojej kariery
nawet wtedy, gdyby miata ona prowadzi¢ do obiektywnych sukcesow.
Trudno mi dokonac wyboru kariery ze wzgledu na to, ze nie zdecydowatem/am

jeszcze, co w zawodzie ma dla mnie najwieksze znaczenie (zarabianie pieniedzy,
bezpieczenstwo, czy swiadczenie innym ustug).

Nie mam poczucia jasnosci, co zrobi¢ ze swoja karierg, gdyz do korca nie wiem,
kim naprawde jestem.

Odktadam na pézniej podjecie decyzji o losach mojej kariery, gdyz jestem troche
osoba niezdecydowana.

Kiedy mysle o swojej przysztej karierze, odnosze wrazenie jakby to byt staty
problem z podjeciem decyz;ji.

Czesto mam trudnosci w podejmowaniu decyzji.

Jezeli kto$ wyreczytby mnie w podejmowaniu decyzji dotyczacej mojej przysztej
kariery, bytaby to dla mnie wielka ulga.

Mam trudnosci z podjeciem wigzacej decyzji dotyczacej mojej przysztej kariery,
gdyz czuje swego rodzaju niemoznos¢ zmiany swojego umystu.

Inni wywieraja na mnie naciski, zebym dokonat/a wyboréw, ktére zdecyduja

o mojej karierze.

Mysle, ze poradze sobie réwniez z wyborem kariery, gdyz kiedykolwiek zdarzyto
mi sie w przesztosci popetnic jakis btad, to nigdy nie wywarto to na mnie
specjalnego wrazenia.

Kiedy pomysle o rzeczywistej decyzji, od ktérej naprawde zalezy moja kariera,
to czuje sie gotowy/a do dziatania.

Kiedy pomysle o rzeczywistej decyzji, od ktérej naprawde zalezy moja kariera,
to czuje sie spiety/a.

Kiedy pomysle o rzeczywistej decyzji, od ktérej naprawde zalezy moja kariera,
to czuje obawy.

Podjecie decyzji w sprawie kariery zdaje sie nie by¢ dla mnie fatwe, bowiem

kiedy w przesztosci popetnitem(am) btad, zawsze wigzato to sie z duzymi
problemami.

Przyszta kariera nie jest teraz dla mnie az taka wazna, zeby ostateczne decyzje nie
mogty poczekac jeszcze jakis czas.
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56 Przed wyborem lub wstapieniem na konkretny obszar kariery, bede wciaz
potrzebowac porad innych oséb. 1234567

57 Podjecie decyzji w sprawie kariery jest dla mnie generalnie trudne i frustrujace. 1234567

58 Nie moge teraz zdecydowac o swojej karierze nawet gdybym chcial(a), bowiem
nie mam pomystu, co dalej robié. 1234567

59 Nosze w sercu konkretny rodzaj kariery i jestem zdecydowany(a) zamiar ten
urzeczywistnic. 1234567

W Polsce problem bezdecyzyjnosci byt traktowany stosunkowo mar-
ginalnie, poza malymi wyjatkami (Czarkowska, 1986; Czerwinska-Jasie-
wicz, 1991). Brak jest badan psychologicznych dotyczacych reakeji na
zmiany globalizacyjne w kontekstach zwigzanych z kariera miedzynaro-
dowa. W celu wypelnienia luki w wiedzy na temat tego, jak ksztattuja sie
procesy decyzyjne mtodych Polakéw, skonstruowane zostalo w 2002 roku
(Banka, 2006b) narzedzie diagnostyczne nazwane ,,Skalg Decyzyjnos$ci
Kariery”. Skala ta zawiera 59 pozycji opisujacych poszczegdlne problemy,
z jakimi borykaja sie mlodzi ludzie ukladajac swoje plany zawodowe.
Osoby badane ,,Skalg Decyzyjnosci Kariery” maja za zadanie wskazaé
na to: Jakimi kryteriami kieruja sie planujac swoja kariere? Waznos$é
kazdego z 59 kryteriéw badany ocenia na 7 stopniowej skali, poczawszy
od 1 — ,catkowicie sie nie zgadzam”, a skonczywszy na 7 — ,,calkowicie
sie zgadzam”.

»,Skala Decyzyjnosci Kariery” obejmuje cztery czynniki traktowane,
jako odrebne podskale. Czynnik pierwszy, noszacy nazwe ,,Bezdecyzyjno-
éci Uogolnionej”, jest prognostykiem rozwoju jednostki z punktu widzenia
kierunku, w jakim zmierza rozwdj zawodowy 1 rozwoj kariery. Moze to
bowiem oznaczad, ze rozwdj ten zmierza do wyksztalcania sie bezdecyzyj-
nosci chronicznej, czyli sytuacji, w ktérej jednostka przez cate zycie nie
bedzie wiedzieé co chcee robié. Czynnik drugi nosi miano ,,Bezdecyzyjnosci
Informacyjnej”, 1 oznacza poczucie niedoinformowania. Czynnik trzeci
nazwany , Lekiem Przed Zwigzaniem sie z Konkretna Kariera” obejmu-
je stwierdzenia opisujace lek przed angazowaniem sie w rozpoczynanie
kariery z powodu ewentualnych negatywnych konsekwencji btednych
wyboréw. Czynnik czwarty nazwano ,Potrzeba Dalszej Krystalizacji
Obrazu Wtasnej Osoby”.

Dotychczasowe badania powyzsza skala wskazuja na to, ze wérdd
mlodych Polakéw, stojacych na progu okreslenia konkretnej Sciezki
kariery, bezdecyzyjno§é laczy sie z jednej strony z osiaganymi w cyklu
zycia zadaniami rozwojowymi, a z drugiej — z zachowaniami zwigzanymi
z radzeniem sobie z sytuacjami trudnymi. Mlodzi Polacy nie spiesza sie do
szybkiego ustanowienia swojej kariery, jako planu calozyciowego, widzac
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liczne przeszkody w sobie 1 w otoczeniu zycia, traktuja prace za granica,
jako przedtuzenie stanu ,nijakosci”. Zdiagnozowanie przez doradcéw
struktury umozliwiaé¢ powinno osiggniecie informacji na temat tego,
z jakim typem niezdecydowania wiaze sie decyzja klienta wyjazdu za
granice. Niepokojacym powinien byé¢ w szczegdlnosci wysoki wynik na
skali, Bezdecyzyjno$ci Uogélnionej”, jako ze typ bezdecyzjnosci éwiadczy
o nie najlepiej przebiegajacych procesach socjalizacji, a z drugiej strony
wskazuje na mozliwo$é wystapienia bezdycyzyjnoséci chroniczne;j.

5.2.5. Diagnoza i ocena otwartosci na kariere

5.2.5.1. Otwartosc na kariere jako gotowos¢ do eksploracji
wewnetrznej i zewnetrznej

Plany zyciowe ludzi sa zdeterminowane przez to, co mozemy nazwac
gotowoscig, jednostki do eksploracji jej wlasnego systemu wartosSci 1 aspi-
racji. Uwarunkowania intrapsychiczne z jednej strony, oraz uwarunko-
wania Srodowiskowe z drugiej, wyznaczaja orientacje zyciowa w dluzsze]
1 $éredniookresowej perspektywie czasu. Uwarunkowania te okreslaja
m.in. to, czy jednostka jest otwarta na realizowanie kariery w réznych
srodowiskach spotecznych, kulturowych 1 geograficznych. Zatem gotowos$é
1 otwarto$¢ to dwa aspekty tego samego zjawiska dotyczacego nastawie-
nia na eksploracje nowych érodowisk oraz integracje zewnatrzgrupowa.
Otwarto$é cechuja zachowania ryzykowne, zréznicowane, ztozone, alter-
natywne, niekonwencjonalne, a takze $émiale i niezalezne. Problemem
budzacym od pewnego juz czasu kontrowersje jest to, co sktania niekto-
rych ludzi do wybierania aktywnos$ci skierowanej na eksploracje nowych
srodowisk? Dlaczego jednych cechuje wieksza sklonno$é tj. gotowosé do
eksperymentowania niz innych?

Orientacje jednostki na podejmowanie nowych rozwiazan, mozna
rozpatrywacé, jako sktadnik osobowosci ,,Wielkiej Piatki”, a mianowicie
otwarto$¢ (openness). Otwartosé jest jednym z pieciu ,wielkich” czyn-
nikéw. Skala otwarto$ci mierzy poszukiwanie aktywnosci 1 nowych
doSwiadczen. Okresla poziom tolerancji oraz checi poznania tego, co
nieznane. Jednostka, ktéra na skali otwartosci sytuuje sie wysoko to typ
postepowego ,,§wiatowca”, liberala o szerokich horyzontach myslowych
1 duzej bystroéci umystu, ale takze tworczy 1 wszechstronny. Przeciwien-
stwem jego jest typ bezrefleksyjnego , prowincjusza”, ktory ostroznie
1 malto tworczo podchodzi do zadan zyciowych 1 kierujacy sie stereotypami
etnicznymi czy rasowymi. Mozna zatem przypuszczaé, ze podejmowanie
kariery miedzynarodowej wigzacé sie bedzie z wysokimi wynikami na skali
otwartoéci Wielkiej Piatki.
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Odwrotne stanowisko do Wielkiej Piatki w kwestii otwarto$ci przed-
stawiaja koncepcje interakcyjne oparte na teorii spoteczno-poznawcze;j,
wedtug ktorej to czlowiek ma mozliwo$é wplywu 1 kontroli nad swoim
zyciem. W my$l wspélczesnych teorii interakeyjnych otwarto$é na zmiane
nie jest stala cecha osobowosci, ale zgromadzong forma do$§wiadczenia
zyciowego w formie np. postrzeganej samoskutecznoéci przenoszona na
okre§lone zachowania przyblizajace do celu (Banka, 2005¢). W tym mo-
delu, otwarto$é jest uyymowana jako, z jednej strony, funkcja wzglednie
stabilnej osobowosci dzieki zdolnosci do eksploracji wlasnych zasobéw,
a z drugiej strony, jako funkcja budowania sieci powigzan spotecznych
poprzez eksploracje (zewnetrzna) srodowisk spolecznych.

5.2.5.2. Gotowos¢ do eksploracji wewnetrznej

Planowanie kazdej kariery, a w szczego6lnosci kariery miedzynarodowej,
nie moze sie oby¢ bez poznania wlasnych atutéw i stabych stron. Poznanie
to dotyczy wlasnych zasobow oraz potencjalow istniejacych w srodowisku.
Wazny staje sie w tym momencie stopien otwarto$ci na owa eksploracje,
co zalezy od poziomu leku spotecznego, ten z kolei od zdolnosci do eks-
ploracji wewnetrznej 1 zewnetrzne;j.

Gotowosé do eksploracji wewnetrzne] mozna zdefiniowad, jako ak-
tywne oraz intencjonalne zaangazowanie w proces zmian zachodzacych
w obrebie Ja. Zmiany te moga mieé¢ charakter poznawczy, behawioralny
czy tez emocjonalny oraz moga przejawiac sie we wszystkich dziedzinach
ludzkiego zycia (Robitschek, 2003). Zakres eksploracji wewnetrznej
dotyczy zasobdow jednostki, czyli jej potencjatu intrapsychicznego. Lu-
dzie réznia sie pod wzgledem stopnia gotowosci/otwarto$ci na poznanie
wlasnych mozliwoS$ci, a co za tym idzie r6znig sie nastawieniem na
kontrole wlasnego Ja. Przeklada sie to na planowanie 1 mozliwosci osig-
gania celéw, gdyz aby zrealizowacé cele zyciowe jednostka musi odkryé
posiadane przewagi (zasoby), ale rowniez uzupeinié, zaktualizowacd
a nawet wytworzy¢ nowe cechy charakteru. Poznanie wlasnych zasobéw
pozwala jednostce na lepsze 1 bardziej §wiadome wykorzystywanie ich
w réznych sytuacjach zyciowych. UmiejetnoSci te sa szczeg6lnie przydat-
ne w przypadku znalezienia sie w nowych, niepewnych okoliczno$ciach.
Orientacja na budowanie Ja daje w rezultacie wieksza pewno$¢ siebie,
wieksze poczucie wlasnej skutecznosci, co z kolei powinno wigzaé sie
z obnizeniem poziomu leku. Znajomo$¢ siebie, wlasnych predyspozycji
1zdolnoSci sprzyja generowaniu adekwatnych mechanizmoéw zachowania
1 pozwala we wladciwym ocenieniu swoich mozliwoéci realizacji celu.
Przeciwna sytuacja przyczyniac sie moze do obnizenia poczucia wtasnej
wartoéci 1 zahamowania zachowan eksploracyjnych.
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5.2.5.3. Gotowosc do eksploracji zewnetrznej

Gotowoscé do realizowania kariery zwigzana jest nie tylko z budowaniem
Ja 1 zasob6w osobowoSci, ale réwniez z otwartoScig na zewnatrz, a kon-
kretnie z budowaniem sieci powigzan $rodowiskowych. Sie¢ powigzan
spotecznych jest waznym czynnikiem warunkujacym rézne aspekty ak-
tywnosci zawodowej 1 dazenia jednostki do osiagania sukcesu. Badania
dowodza, ze gotowo$é do eksploracji zewnetrznej moze mieé szczegblne
znaczenie, jako efektywna metoda poszukiwania zatrudnienia.

Budowanie sieci powiazan opiera sie na aktywnoéci jednostki skiero-
wanej na kontaktowanie sie z przyjaciétmi, znajomymi i innymi bliskimi
osobami z otoczenia w celu uzyskania informacji, pokierowania lub zdoby-
cia uzytecznych wskazéwek badz rady w jakiejs$ dziedzinie. W przypadku
aktywnos$ci zawodowej 1 uruchamiania kariery (career enacting), sieé¢
takich powiazan moze by¢ wykorzystywana, jako najbardziej efektywna
metoda poszukiwania pracy. Orientacja zewnatrzgrupowa jest szczegolnie
waznym czynnikiem warunkujacym podejmowanie kariery w wymiarze
globalnym. Kariera miedzynarodowa wiaze sie $ci$le z koniecznos$cig
kontaktéw z innymi ludzmi. Przetrwanie 1 przyszlo$é¢ zatrudnienia za
granica jest uzaleznione od umiejetno$ci otwarcia sie i zintegrowania
z osobami bedacymi czescia danego Srodowiska.

Duza sie¢ powigzan srodowiskowych zwieksza mozliwoéci dziatania,
zwieksza mozliwo§¢ wydobycia potencjatu z srodowiska, oraz zwieksza
mozliwo$¢ réwnowazenia wyborow miedzy zmianag a stabilno$cia. Relacje
miedzyludzkie pozwalaja na gromadzenie oraz przeptyw réznego rodzaju
danych. Proces tworzenia powigzan w sieci mozna poréwnac z dziata-
niem wysylanych ,listéw-tancuszkéw”, gdzie kazdy, kto otrzymuje taki
list wysyta go kolejnym osobom. W rezultacie nastepuje powiekszanie
liczby kontaktéw w postepie geometrycznym. Sita takiego systemu pola-
czeh moze by¢ ogromna, dlatego tak wazna jest gotowosé do eksploracji
zewnetrzne;j.

5.2.5.4. Skala Otwartosci w Karierze

Skala Otwartosci w Karierze (Banka 2005¢; Gozdziewicz, 2006) jest miara:
1 — Postrzeganej predyspozycji do wyjazdu za granice; 2 — Postrzegane;]
gotowosci do realizacji celow i zadan zyciowych. 3 — Postrzeganej determi-
nacji: a) wyrobienia w sobie, b) kultywowania w sobie oraz uruchomienia
dodatkowych cech charakteru niezbednych do realizacji celu, jakim jest
praca zawodowa 1 kariera. 4 — Postrzeganego indywidualizmu.

Skala zawiera trzy czynniki. Czynnik pierwszy nazwany zostat czyn-
nikiem ,,Akceptacji Kosztow”.
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Tabela 16. Pozycje Skali Otwartosci w Karierze

10

12
13

20

21

Jestem gotdw zrobi¢ duzo wiecej niz dotychczas, by stworzy¢ sobie mozliwos¢
kariery w interesujacej mnie dziedzinie.

Zdaje sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, mimo to ufam,
ze sta¢ mnie na zrobienie kariery.

Wiem, ze zawsze znajdzie sie ktos, kto bedzie umiat wiecej niz ja, mimo to
uwazam, ze warto sprobowac zrealizowac kariere swoich marzen.

Jestem gotdw zaciggnad znaczng pozyczke na optacenie dalszej edukacji, ktéra
umozliwitaby mi zrealizowanie celu, jakim jest kariera zawodowa.

Moje pragnienie zrealizowania wartosciowej kariery jest na tyle silne, ze niewiele
jest czynnikow, ktore mogtyby mnie od tego zamiaru odwiesc.

Mozliwos¢ zrobienia kariery jest waznym celem zyciowym, od ktérego
nie moge odstapic.

Widze sens w dodatkowej edukacji w interesujacej mnie dziedzinie, poniewaz
zawsze znajda sie lepsi ode mnie, z ktérymi trzeba bedzie powalczy¢.

Uwazam, ze kazdy, kto pragnie, by jego kariera zawodowa mogta wciaz sie
rozwija¢, nie powinien sie wahac, czy jest dobry czas na jej podjecie.

Zazdroszcze ludziom, ktérym udaje sie robic kariere w interesujacej dziedzinie.
Zazdroszcze ludziom, ktérzy maja predyspozycje do kariery.

Nie widze sensu w kwestionowaniu tego, czy warto wysilac sie dla czego$
takiego, jak kariera zawodowa.

Uwazam, ze kazdy powinien powalczy¢ o swoja pozycje na rynku pracy.

Gdy stawka jest rozszerzenie mozliwosci wyboru kariery, jestem gotéw zwiekszy¢
wysitek w interesujacej mnie dziedzinie nawet kosztem czasu wolnego.

Wole zy¢ w poczuciu statego zagrozenia psychicznego zwigzanego z praca

niz by¢ zdanym na klepanie biedy.

Jestem gotéw poswiecic¢ na jakis czas zycie osobiste i rodzinne, by zdoby¢
perspektywy dla wartosciowej kariery.

Dla dobrej kariery jestem gotéw znosi¢ rézne zagrozenia, takie jak ryzyko
ztego traktowanym w pracy.

Dla atrakcyjnej kariery jestem gotéw zrezygnowac na dtuzszy czas z rozrywek
towarzyskich i kulturalnych.

Dla atrakcyjnej kariery jestem gotow zrezygnowac na dtuzszy czas ze stabilizacji,
jaka daje np. kupno wtasnego mieszkania.

Dla atrakcyjnej kariery za granica jestem gotéw wytrwac w realizacji obranego
celu nawet wtedy, gdyby moi najblizsi nie zaakceptowali ciagtych przeprowadzek
czy dtugotrwatej roztaki.

Mozliwos¢ zrobienia wartosciowej kariery jest dla mnie wazniejsza niz dobrze
ptatna, lecz dorywcza praca.

W zamian za prace, ktéra daje mi szanse zapewnienia rodzinie godziwego
statusu majatkowego, jestem gotdéw poswieci¢ tak wazne dla mnie wartosci
ogolne, jak ojczyzna, religia czy patriotyzm.
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22 By zrealizowac swoje plany zawodowe, jestem gotéw(owa) przesunag¢ moment
zawarcia zwigzku matzenskiego do czasu, gdy moja kariera sie nie ustabilizuje. 1234567

23 By zdoby¢ doswiadczenie zawodowe umozliwiajace rozpoczecie i kontynuowanie
interesujacej kariery, jestem gotéw pracowac jakis czas nawet za bardzo niskie
wynagrodzenie. 1234567

24 By zrealizowac swoje plany zawodowe jestem gotow poswiecic na jakis czas
poczucie wiasnej dumy. 1234567

Czynnik drugi nazwano ,,Gotowo$¢ do Podtrzymywania Wysitku”.
Pozycje, ktore znalazty sie w tym czynniku sg zachowaniami, jakie jed-
nostka realizuje lub jest ona w stanie uruchomi¢ dla zrealizowania swoje]
kariery. Jest to w pewnym sensie miara zblizona wytrwato$ci 1 uporu
w dazeniu do celu.

Czynnik trzeci nazwany ,,Fascynacja Wyzwaniami” obejmuje pozycje
opisujace zafascynowanie jednostki zaréwno kariera, jak i osobami, ktére
ja realizuja. Pozycje tego czynnika wskazuja na to, z czym i z kim jednost-
ka identyfikuje sie i jaki model zycia oraz szcze$cia jest dla niej atrakeyjny.
Czynnik czwarty nazwany ,Determinacja w Realizacji Celu” obejmuje
manifestowanag przez jednostke wole trwania przy idei kariery.

5.2.6. Diagnoza i ocena poczucia samoskutecznosci w karierze
5.2.6.1. Znaczenie samoskutecznosci w karierze

Pojecie samoskutecznosci oznacza wiare we wlasne zdolnosci organizowa-
nia 1 wprowadzania w zycie takich dziatan, ktére beda potrzebne do prze-
zwyciezenia przysztych, potencjalnych sytuacji (Bandura, 1968). Jest to
specyficzna ocena wlasnych kompetencji, mozliwos$ci wykonania réznych
zadan w danej dziedzinie, a wiec jest to indywidualny osad kazdego z nas
dotyczacy naszych zdolnosci poradzenia sobie z okreslonymi zadaniami.
Wiara we wlasng skuteczno$§é determinuje to, jak ludzie my$la, czuja,
jaka maja motywacje 1 w efekcie, jak sie zachowuja. Samoskuteczno$é
wplywa na wybory, jakie dokonujemy 1 na nasze wysitki z tym zwiazane,
a takze na to, jak dlugo podejmujemy ten wysitek, kiedy napotykamy
na przeszkody oraz jak sie z tym wszystkim czujemy. Wiara we wlasna
skuteczno$é daje podstawy ludzkiej motywacji, pomys$lnosci dzialania
10sobistym umiejetnoSciom. Poziom naszych motywacji, stany afektywne
1 dziatania, ktére podejmujemy bardziej bazuja na tym, w co wierzymy
1czy ,czujemy sie na silach”, by co$ zrobié, niz na tym, jaka jest obiektywna
rzeczywisto$C. Z tego tez powodu mozna skuteczniej przewidywac to, jak
ludzie sie zachowaja 1 jaki bedzie skutek ich dziatania poprzez poznanie
ich punktu widzenia na temat tego, jak oceniaja swoje mozliwoéci.
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Silne poczucie samoskuteczno§ci uwydatnia pozytywne umiejetnosci
1 osobista pomy$élnoé¢ w tym, co sie robi. Ludzie przekonani o swoich
zdolnoS§ciach raczej podchodzg do trudnych zadan, jak do wyzwan,
z ktérymi z pewno$cia sobie poradza, a nie zadan, ktérych beda unikaé.
Taki poglad rozwija w nich tylko zainteresowanie 1 angazuje w dalsza
aktywno$¢. Widza oni siebie, jako tych, ktérzy osiagaja cele i to dodaje
im motywacje do kontynuacji podjetych czynnosci. Natomiast w obliczu
porazki zwiekszaja 1 podtrzymuja swoje wysitki, a po doznanym niepo-
wodzeniu nie zatamujq sie tak szybko. Poczucie samoskutecznosci jest
silnie zwigzane z wewnetrznym umiejscowieniem kontroli, gdyz osoba
posiadajaca oba te aspekty w swojej osobowosci przypisuje niepowodzenia,
ktére ja spotykaja niewystarczajacym staraniom, jakie wlozyta w dana
czynno$¢ lub swojej niewystarczajacej wiedzy lub zdolno$ciom. Taki sku-
teczny poglad ksztattuje osobiste umiejetnosci, redukuje stres i obniza
podatnoé¢ na depresje.

Dla kontrastu ludzie, ktérzy nie wierza w swoje umiejetnosci radzenia
sobie z trudnymi zadaniami, biora taki punkt widzenia za sposob zycia.
Maja oni niskie aspiracje i slabo angazuja sie w osiaganie celéw, ktore
chcieliby osiagnaé. Kiedy staja twarza w twarz z trudnymi zadaniami,
podobnie, jak ludzie posiadajacy zewnetrzne poczucie umiejscowienia
kontroli, rozpamietuja swoje osobiste braki 1 niepowodzenia, narzekaja,
na ,zty los”, zamiast skoncentrowaé sie na tym, jak osiagnaé sukces
1 powodzenie. W obliczu trudnos$ci podejmuja maly wysitek i szybko sie
poddaja. Poniewaz maja staba wiare we wlasne zdolnoéci, wystarczy mata
dawka niepowodzenia, by stracili ja do konca. Osoby takie latwo staja sie
ofiarami stresu 1 depresji.

Wyrédznia sie cztery gléwne zZrédla wplywajace na ksztaltowanie
samoskutecznoéci. Pierwszym sa doéwiadczenia, ktore daja poczucie, ze
jest sie dobrym w tym, co sie robi. Aby poczucie skutecznosci byto silne
konieczne jest do§wiadczanie wielu trudnoéci, sytuacji, z ktorymi trzeba
sobie poradzié¢ poprzez staly wysitek w to wkladany. Wéwczas wzbudza
to silne przekonanie o swojej skuteczno$ci. Drugim zrédlem tworzenia
1wzmacniania wiary we wlasna skutecznosé jest modelowanie spoteczne.
Obserwowanie tudzi podobnych do siebie, ktérzy osiagaja swoje cele po-
przez podejmowanie trwalych wysitkow powoduje, ze zaczynamy wierzy¢,
ze my tez mamy takie zdolnoSci. Z tego samego powodu obserwowanie
porazek innych ludzi, mimo wktadanych przez nas wysitkéw w osiagniecie
celu, obniza nasz osad o wlasnej skutecznoéci. Dziatanie modelowania
spolecznego na ksztaltowanie naszej samoskutecznosci jest wiec silnie
uzaleznione od spostrzegania podobienstwa do modeléw. Nasze zacho-
wania dotyczace sukcesow lub porazek sa bardzo tatwo modelowane.
Jezeli z kolei nie dostrzegamy podobienstwa do modelu, jego zachowanie
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1 wyniki postepowania nie wywieraja wplywu na ksztaltowanie nasze]
samoskutecznoséci. Trzecie Zrddlo to perswazja spoleczna. Ludzie, ktorzy
sa przekonywani przez otoczenie o tym, ze maja zdolno$ci radzenia sobie
z wszelkiego rodzaju czynno$ciami, wykazuja wieksza mobilizacje
1 poktadaja wiekszy wysitek, niz jesli by oni zywili watpliwosci w siebie
1rozpamietywali wlasne deficyty, ktore sie pojawiaja w obliczu problemu.
W pewnej mierze owa perswazja pewnosci siebie w dostrzeganiu samo-
skutecznoéci popycha ludzi do tego, by starali sie z calych sit dazyé do
wyznaczonego celu 1 go osiagnagé, zacheca tez do tego, by odkrywac w sobie
umiejetno$ci 1 poczucie osobiste] samoskutecznosci. Natomiast ludzie,
ktorzy byli przekonywani przez otoczenie o swoim braku umiejetnosci
w dzialaniu, maja sktonno$é do unikania wyzwan a w obliczu niepowo-
dzenia bardzo tatwo sie poddaja. Wazne jest takze zwrdocenie uwagi na
to, ze ludzie czesto polegaja na swoich somatycznych 1 emocjonalnych
stanach w ocenianiu wlasnych zdolnosci. Niektorzy interpretuja doswiad-
czane reakcje stresowe 1 napiecie, jako wrazliwo$é na swoje nie do konca
udane dziatanie. A w czynno$ciach wymagajacych sity 1 wytrzymatosci
swoje zmeczenie, bol 1 cierpienie traktuja, jako swoja fizyczna stabosé.
Na nasza ocene zdolnos$ci wpltywa takze nasz nastrdj, humor, w jakim
sie znajdujemy. Jak latwo sie domyélié, pozytywny nastréj uwydatnia
dostrzeganie w sobie pokladow samoskutecznoéci, a przygnebiajacy, zty
humor pomniejsza to poczucie. Tak wiec czwartym zrodlem ksztaltuja-
cym poczucie samoskutecznosci jest redukowanie stresu, sktonnosci do
odczuwania negatywnych emocji 1 niekorzystnego interpretowania swoich
fizjologicznych stanow.

W dzisiejszych czasach, ktore sa przepetnione przeszkodami, trud-
nos$ciami, frustracjami, poczucie samoskutecznosci jest bardzo wazna
1 cenng umiejetnoécia. Jest ona pozadana zaréwno przez mlodszych,
ktérzy dopiero wchodza w ta trudng gospodarczo 1 ekonomicznie rzeczy-
wisto$é, jak 1 przez starszych, ktorym coraz trudniej jest zy¢ w tak niesta-
bilnych czasach. Samoskutecznoéé jest gléwnym warunkiem skutecznosci
w karierze miedzynarodowej. Wyzszy niz w karierze krajowej stopien
niepewnosci dotyczacy zaréwno wszystkich aspektéw zycia zawodowego
1 pozawodowego sprawia, ze zdrowie psychiczne moga zachowaé tylko
osoby o wysokim poczuciu samoskutecznosci.

5.2.6.2. Skala do Badania Poczucia Samoskutecznosci w Karierze

Gléwnym zastosowaniem ,,Skali Poczucia Samoskutecznosci w Karie-
rze” (Banka, 2005d, Zientek, 2006) jest ocena postrzeganej samosku-
tecznosci w karierze miedzynarodowej, przydatnej w pracy doradcze]
z osobami zamierzajacymi wyjechac za granice. Samoskuteczno§é jest to
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dokonywana przez ludzi ocena zaufania do wlasnych zdolnoéci organizo-
wania i1 egzekwowania okreslonego kierunku aktywnoéci, wymagajacego
realizowania réznego rodzaju dziatan na okreslonym poziomie sprawnosci,
efektywnoéci 1 wydajnosci (Bandura, 1986).

»,Skala Poczucia Samoskutecznos$ci w Karierze” zawiera 30 pozy-
¢ji pogrupowanych w trzy czynniki/podskale. W czynniku pierwszym,
ktory nazwany zostal czynnikiem ,Zaufania do Ogélnych Kompetencji
Zyciowych” sa, pozycje wskazujace na kompetencje spoteczne, zwiazane
z wyuczonymi umiejetno$ciami radzenia sobie z kontaktami interper-
sonalnymi w réznych $rodowiskach spotecznych, organizacyjnych 1 kul-
turowych. Stwierdzenia skladajace sie na pozycje czynnika pierwszego
odnosza, sie do subiektywnego poczucia mozliwoéci odniesienia sukcesu
zawodowego, dzieki tym umiejetnosciom spolecznym i dzieki posiadanemu
do$wiadczeniu ogélnemu.

Tabela 17. Pozycje Skali Samoskutecznosci w Karierze

1 Nie wierze w to, by wszyscy i zawsze byli lepsi ode mnie. 1234567

2  Cele, do ktérych daze utwierdzaja mnie w przeswiadczeniu, ze poradze
sobie niemal zawsze i wszedzie. 1234567

3 Zdaje sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, mimo to ufam,
ze dla kogos takiego jak ja mozliwe jest osiggniecie wysokiej pozycji zawodowej

wszedzie. 1234567
4 Znajac siebie wiem, ze poradzit(a)bym sobie w kazdej rywalizacji. 1234567

Nie mam watpliwosci, ze moje umiejetnosci spoteczne daja mi duze mozliwosci

przystosowania sie do réznych warunkéw. 1234567
6  Ufam swoim zdolnosciom i charakterowi w wystarczajacym stopniu, by nie

obawiac sie planowac pracy za granica. 1234567
7  Uwazam, ze z moim wyksztatceniem mam prawo szukac pracy i szczescia

u wszystkich pracodawcow. 1234567
8  Wiedza, ktdra sie zdobywa na studiach, jest mato atrakcyjna na rynkach pracy. 1234567

Uwazam, ze szanse znalezienia pracy w interesujacej mnie dziedzinie

znajduja sie w swoich rekach. 1234567
10 Z moim wyksztatceniem mam prawo marzy¢ o atrakcyjnej karierze zawodowe;j. 1234567
11 Ufam, ze wiedza, ktora studiuje jest uzyteczna w rozpoczeciu i rozwoju kariery. 1234567

12 Nie zywie obaw, ze w dziedzinie, ktdrg studiuje nalezatoby duzo lepiej udoku-

mentowac swoje kompetencje, by mozna byto mysle¢ o prawdziwej karierze. 1234567
13 Mam pewnos¢, ze wszedzie moge by¢ uznany(a) za specjaliste w swojej

dziedzinie. 1234567
14 Nie obawiam sig, ze moje kwalifikacje mogtyby by¢ przeszkoda do podjecia

pracy w zawodzie. 1234567
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15 Uwazam, ze z moim wyksztatceniem moge szuka¢ szczescia w korporacjach
zatrudniajacych pracownikéw na catym $wiecie. 1234567

16 Uwazam, ze moje umiejetnosci jezykowe sa niewystarczajace, by myslec o
karierze zawodowej wszedzie. 1234567

17 Uwazam, ze moja dotychczasowa znajomos¢ réznych kultur (np. organizacyjnych)
jest wystarczajaca, by nie bac sie kariery gdziekolwiek. 1234567

18 Mysle, ze moje doswiadczenie wspoétdziatania z ludzmi jest dobra podstawa
do planowania kariery nawet za granica. 1234567

19 Moim rozmyslaniom o karierze nigdy nie towarzyszy mi obawa, ze zabraknie mi
doswiadczenia, gdy przyjdzie poradzi¢ sobie w sytuacji, w ktorej pdjdzie cos Zle. 1234567

20 Ufam, ze wiedza i doswiadczenie, ktére dotychczas zdobyte(a)m predestynuje
mnie, by powaznie myslec¢ o odniesieniu sukcesu w karierze zawodowe;j. 1234567

21 Wierze, iz moje doswiadczenia i kontakty z innymi kulturami sg wystarczajace,
by nie ba¢ sie zycia poza krajem. 1234567

22 Uwazam, ze moje dotychczasowe kontakty osobiste i posrednie z ludZmi
robigcymi kariere pomoga mi rozpoczac i pokierowac z sukcesem wiasng kariera. 1234567

23 Moja wiedza o pracy, zyciu i karierze oparta jest na osobistym doswiadczeniu. 1234567

24 Wiedza, jaka zgromadzite(a)m o pracy, zyciu i karierze za granicg jest tym
kapitatem, ktéry pozwala mi patrze¢ na prace zawodowg z optymizmem. 1234567

25 Mysle, ze wiem, co nalezatoby jeszcze zrobi¢, by poradzi¢ sobie z karierg
zawodowa. 1234567

26  Nie obawiam sie, ze mdgt(a)bym nie pogodzi¢ dziatalnosci zawodowej z innymi
obowigzkami. 1234567

27  Sadze, ze potrafit(a)bym pogodzi¢ state podréze zawodowe z satysfakcjonujgcym
mnie zyciem rodzinnym. 1234567

28  Wielu ludzi kariery rezygnuje z rozrywek towarzyskich, wiec sadze, ze i ja bym
byt(a) do tego zdolny(a). 1234567

29 Wiem, ze poradzit(a)bym sobie z wieloma rolami zyciowymi w sytuacji czestej
zmiany miejsca zamieszkania zwigzanego z karierag zawodowa. 1234567

30 Uwazam, ze moje sposoby gromadzenia, $sledzenia i docierania do zrédet
informacji dostarczajg mi dobrej wiedzy do zaplanowania kariery. 1234567

Czynnik drugi nazwano ,Zaufanie do Wtasnych Kompetencji Zawodo-
wych”. Pozycje, ktore znalazly sie w tym czynniku wyrazaja przekonania
odnoszace do zaufania do posiadanych kwalifikacji 1 kompetencji zawodo-
wych z punktu widzenia wymagan na zagranicznych rynkach pracy.

Czynnik trzeci nazwano ,Zaufanie do Wtasnych Kompetencji Kon-
troli Zdarzen”. Obejmuje on pozycje opisujace problemy subiektywne
odnoszace sie do mozliwo$ci osiagniecia sukcesu zawodowego 1 szczescia
zyciowego dzieki umiejetnoSciom panowania nad zdarzeniami zyciowymi,
jakie nieodzownie towarzysza karierze. Innymi stowy, pozycje czynnika
trzeciego mierza poczucie wartosci jednostki przez pryzmat zdolnosci do
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podmiotowego kierowania sytuacja i bezposredniego sprawstwa. Jednost-
ka ma prze$wiadczenie, ze to ona ma zdolnoé¢ kierowania sytuacjami,
a nie, ze sytuacje beda kierowaly nia.

Czynnik czwarty nazwano ,Zaufanie do Wtasnych Kompetencji
w Zakresie Koordynacji Réznych sfer Zycia”. Jego pozycje okreslaja
poczucie zdolnosci jednostki do koordynowania podstawowych sfer 1 rél
zycia, takich jak praca, rodzina 1 oddalenie terytorialne od miejsca po-
chodzenia. Sg to mikrozdolnosci, ktére musza by¢ uksztaltowane przez
jednostke, zanim podejmie ona decyzje o karierze zawodowej. Zadaniem
osoby badanej jest ocena stopnia odpowiednio$ci kazdego stwierdzenia na
7 stopniowej skali, poczawszy od ,,catkowicie sie zgadam” do ,,catkowicie
sie nie zgadam”.

5.2.7. Proaktywnosc jako aktywnos¢ uprzedzajaca

5.2.7.1. Definicja proaktywnosci

Proaktywnoéé oznacza to, ze ludzie moga Swiadomie i w sposéb ukie-
runkowany wplywacé na swoja, przyszla sytuacje i érodowisko spoteczne.
Proaktywno$é to postawa jednostki ujawniajaca sie w procesach realizacji
dazen oraz celéw, ktéra w efekcie bardziej tworzy 1 zmienia rzeczywisto$é
niz ja przewiduje. Miedzy jednostkami proaktywnymi i nie proaktywnymi
dostrzegalne sa wyrazne réznice w sile woli 1 wplywu na otoczenie spo-
leczne. 1. Osoby proaktywne poszukuja mozliwos$ci zmiany, eksploruja
$rodowisko, poszukuja mozliwosci zdobycia czego$ dla osiggniecia celow
przez wlasne dzialania, wychodza poza ograniczenia sytuacji, kreujac
ja w taki spos6b, by mozliwe stato sie wydobycie wszelkich korzy$ci
wynikajacych z jej przeksztatcenia. 2. Osoby proaktywne ustanawiaja
efektywne 1 zorientowane na zmiane cele, koncentruja sie na maksy-
malizowaniu swoich osiggnieé, otwieraja nowe $ciezki dziatania i nowe
zaleznos$ci oraz daza do nastepnych osiagnieé, ktérych efekty beda mogty
oddziatywaé na sposéb, w jaki inni postrzegaja ich spotecznie. 3. Osoby
proaktywne przewiduja problemy, podejmuja $rodki zaradcze odrabiajac
uprzedzajaco ,zadania domowe”, analizuja wlasne osiagniecia, dokonu-
ja ewaluacji produktéw swoich dziatan, poszukuja sygnalow zagrozen
w ich zwiazkach z innym, poszukuja mozliwo$ci zmian poza obrebem
wlasnego dzialania, ale z konsekwencjami pozytywnego oddziatywa-
nia na nie. 4. Osoby proaktywne stale nastawione sg na poszukiwanie
nowych sposobow osiagania przyjetych przez siebie celéw, nie kierujac
sie ograniczeniami tradycji, lecz ambicja ustanawiania nowej tradycji.
5. Osoby proaktywne, jako ludzie czynu, podejmuja dziatania i rézne proé-
by, nigdy nie zatrzymuja sie na etapie pomystu, a biorac sprawy w swoje
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rece maja Swiadomosé ryzyka 1 odpowiedzialnosci. 6. Osoby proaktywne
to ludzie uparci, trwajacy przy swoich planach, ale tez bedacy w stanie
zmienié strategie i1 taktyke dziatania, gdy wymagaja tego okolicznosci.
7. Osoby proaktywne legitymuja sie osiggnieciami, ktére wymagaja
wdrazania zmian, a swojg postawa oddziatuja na zaangazowanie innych
ludzi, inne procesy 1 inne organizacje.

To, jak wymienione charakterystyki manifestuja sie w rzeczywistosci
spolecznej, zalezy czeSciowo od posiadania cech osobowosci (proaktywnej),
a czesciowo od ich kreowania w codziennym dziataniu. Nie da sie do konca
rozdzieli¢ proaktywnosci, jako trwatej cechy osobowoéci 1 proaktywnosci,
jako postawy zaangazowania wynikajacej z warunkéw zycia, okoliczno$ci
1innych potrzeb stwarzanych przez érodowisko. Nie ulega watpliwosci, ze
konstrukt ten obejmuje zaréwno zmienne osobowos$ciowe, jak i zmienne
kontekstualne (Crant, 2000). Najwazniejsze jest jednak to, ze nie przekre-
§lajac istnienia wrodzonej dyspozycji do proaktywnosci (Bateman, Crant,
1993), poprzez poradnictwo 1 odpowiednie treningi mozna wykorzystaé
sytuacyjne uwarunkowania proaktywnosci. A zatem proaktywnosé, jako
sposob zachowywania sie ludzi w stosunku do wtasnych celéw zyciowych
mozna wytworzy¢ niezaleznie od posiadanych przez jednostke zadatkéw
osobowos$ciowych.

5.2.7.2. Pomiar proaktywnosci jako dziatan uprzedzajacych

Najwazniejszym warunkiem przejScia do pracy i udanego zycia jest
proaktywnoéé jednostki, tzn. state budowanie 1 kontrolowanie przez nia
wlasnej zdolnoSci do samoregulacji w réznorodnych warunkach. W tym
kontekscie kluczowym problemem staje sie sposéb pomiaru stopnia lub
jakoéci przygotowania mechanizmoéw autoregulacyjnych do podejmowania
tak ryzykownych rdl zyciowych, jak praca i kariera zagraniczna. Wiedza
o postepach w zakresie uzyskiwania zdolnosci autoregulacyjnych poprzez
proaktywno$é potrzebna jest zaré6wno doradcom, jak 1 ich klientom.
Monitorowanie 1 samomonitorowanie musi opieraé¢ sie na przegladach
1 pomiarach zachowan funkcjonalnych z punktu widzenia realizacji zada-
nia zyciowego, jakim jest znalezienie sie jednostki na rynku pracy.

W celu umozliwienia monitorowania proaktywnos$ci skonstruowana
zostala przez A. Banke (2005b, Sadowski, 2006) specjalna ,,Skala Pro-
aktywnoéci w Karierze”. Jej konstrukcja oparta zostala na zatozeniu, ze
zachowania proaktywne sa zdeterminowane kontekstualnie i poprzez
oddzialywanie np. w procesie doradczym na jednostke 1 jej srodowisko
mozliwe jest ich pozytywne ksztaltowanie. Pomiar proaktywnosci polega
na inwentaryzacji 1 szacowaniu zachowan proaktywnych w poszcze-
gbélnych domenach aktywnoéci jednostki, ktore zostaly wyodrebnione
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empirycznie. Skala zawiera 26 pozycji, a zadaniem osoby badanej jest
wskazaé na siedmiostopniowej skali stopien, w jakim zgadza sie z kazdym
stwierdzeniem. Skala ma cztery podskale wyodrebnione empirycznie
w drodze analizy czynnikowej. Skala oraz cztery podskale maja opraco-
wane normy oraz klucze interpretacyjne (Banka, 2005b).

Czynnik pierwszy nazwany zostat ,,Proaktywnoscia Ogélna”. Znalazlo
sie w nim 10 pozycji opisujacych inicjatywe socjalizacyjna, skierowanag
na budowanie schematu wlasnej osoby skupionej wokot centralnego celu,
jakim jest ,pozytywny karieryzm”. Gdziekolwiek jestem, staram sie byé
sitq konstruktywnq zmian korzystnych dla mojej kariery. Przyktadowe
pozycje to: Codziennie staram sie poprzez rézne kontakty wzmacniaé swojq
wiare w szanse rozwoju mojej kariery. Nie ma nic bardziej ekscytujqcego
niz obserwowanie ,jak moje pomysty zrobienia kariery stajq sie rzeczywi-
stosciq. Weiqz poszukuje nowych sposobow na zwiekszenie szans rozwoju
mojej kariery. Staram sie by¢ jak najlepszy(a) w tropieniu okazji, ktore
pomogtyby mi rozpoczqcé kariere. Bronie wtasnych pomystow na zrobienie
kariery nawet wtedy, gdy wzbudzajq one sprzeciw innych. Czynnik ten
mozna uwazac¢ za najbardziej zblizony do ogélnej i trwatej tendencji oso-
bowosSciowej do reagowania proaktywnego w kazdej sytuacji.

Tabela 18. Pozycje Skali Proaktywnosci w Karierze

1 Wciaz poszukuje nowych sposobéw na zwiekszenie szans rozwoju mojej kariery. 1234567

2 Gdziekolwiek jestem, staram sig by¢ sita konstruktywng zmian korzystnych

dla mojej kariery. 1234567
3 Codziennie staram sie poprzez rézne kontakty wzmacniac¢ swoja wiare

W szanse rozwoju mojej kariery. 1234567
4 Nie ma nic bardziej ekscytujgcego niz obserwowanie jak moje pomysty

zrobienia kariery staja sie rzeczywistoscia. 1234567
5  Jezeli widze cos, co w moich relacjach ze $wiatem moze zaszkodzi¢ mojej

karierze, to staram sie to zmienic. 1234567
6  Bronie whasnych pomystéw na zrobienie kariery nawet wtedy, gdy wzbudzaja

one sprzeciw innych. 1234567
7  Staram sie by¢ jak najlepszy(a) w tropieniu okazji, ktére pomogtyby mi

rozpoczac kariere. 1234567
8  Niejest wazne, jakie sa szanse powodzenia mojej kariery, bowiem jezeli

w co$ wierze realizuje to. 1234567
9  Staram sie rozpoznac¢ okazje na dtugo przed tym, kiedy zauwazaja inni. 1234567
10 Zawsze poszukuje lepszych sposobow na zrobienie kariery. 1234567

11 Wierze, ze spotkam ludzi, ktérzy pomoga mi w rozpoczeciu i zrealizowaniu
kariery. 1234567
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12 Staram sie odwiedza¢ ludzi, ktérzy w jakimkolwiek stopniu sa w stanie poméc

mi w karierze. 1234567
13 Staram sie zdoby¢ jak najwiecej kontaktow, ktére dawatyby mi uzyteczne

w dalszej karierze referencje. 1234567
14 Staram sie tak organizowac kontakty z ludzmi pomocnymi w mojej karierze,

aby ich liczba stale rosta. 1234567
15 Staram sie cierpliwie i wyczerpujgco informowac wszystkich o tym, o jaka kariere

i pomoc mi chodzi. 1234567
16  Staram sie jak najczesciej pytac przyjaciot o rade jak i gdzie poszukiwac pracy. 1234567
17  Staram sie rozmawiac z dalsza i blizszg rodzing o mojej karierze jak najczesciej. 1234567

18 Staram sie podazac sladem ludzi, ktérzy odniesli sukces w karierze bliskiej moim
zainteresowaniom. 1234567

19  Staram sie stucha¢ wskazéwek ludzi, z ktérymi nawiazate(a)m kontakt w zwigzku

z moimi poszukiwaniami pracy. 1234567
20 Kiedy rozpytuje ludzi o informacje zwigzane z réznymi mozliwosciami

zatrudnienia sig, staram sie nie czu¢ zaktopotania. 1234567
21 W sprawach zwigzanych z mozliwoscig zatrudnienia dzwonig do wszystkich

mozliwych przyjaciét i znajomych. 1234567
22 Staram sie regularnie czytac i przegladac prase zamieszczajacg anonse

o poszukiwanych pracownikach. 1234567
23 Regularnie czytam i studiuje artykuty oraz inne publikacje o stanowiskach pracy,

na ktére poszukiwani sa pracownicy. 1234567
24 Przygotowuje i stale modernizuje swoje CV, by méc przesta¢ go potencjalnym

pracodawcom. 1234567
25 Staram sie utrzymywac kontakt lub zapoznawac sie z agencjami doradztwa

personalnego. 1234567
26  Staram sie nawigzac kontakty z przedstawicielami firm. 1234567

Czynnik drugi nazwano ,,Proaktywnoécia Poznawcza w Poszukiwaniu
Informacji”, ktéra jest inicjatywa podmiotu skierowang na poszukiwanie
informacji. Czynnik ten obejmuje takie pozycje, jak: Staram sie utrzymy-
waé kontakt lub zapoznawaé sie z agencjami doradztwa personalnego.
Przygotowuje i stale modernizuje swoje CV, by méc przestaé go poten-
cjalnym pracodawcom. Regularnie czytam i studiuje artykuly oraz inne
publikacje o stanowiskach pracy, na ktore poszukiwani sq pracownicy.
Staram sie regularnie czytaé i przegladaé prase zamieszczajqcq anonse
o poszukiwanych pracownikach. W czynniku tym jednostka wskazuje na
to, ze stale poszukuje informacji o srodowiskach, od ktorych zalezy rozwaj
jej kariery 1 dalsze przesytanie informacji o potencjalnych kandydatach
do pracy.
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Czynnik trzeci nazwano ,,Proaktywnoscia w Budowaniu Sieci Wspar-
cia”. Obejmuje on takie pozycje, jak: Staram sie odwiedzaé ludzi, ktérzy
w jakimkolwiek stopniu sq w stanie pomaéc mi w karierze. Staram sie tak
organizowaé kontakty z ludZmi pomocnymi w mojej karierze, aby ich
liczba stale rosta. Wierze, ze spotkam ludzi, ktorzy pomogq mi w rozpocze-
ciu i zrealizowaniu kariery. Staram sie zdobyé jak najwiecej kontaktéw,
ktore dawatyby mi uzyteczne w dalszej karierze referencje. Staram sie
cierpliwie 1 wyczerpujqco informowacé wszystkich o tym, o jakqg kariere
i pomoc mi chodzi. Wyrazajq one inicjatywe jednostki podejmowang
w celu monitorowania Srodowiska spotecznego i traktowania go jako
utatwiajgcego rozwdj witasnej kariery.

Czynnik czwarty nazwano ,,Proaktywnos$cia w Budowaniu Komfortu
Psychicznego”. Sktadajq sie na niego takie pozycje, jak: Staram sie roz-
mawiaé z dalszq i blizszq rodzing o mojej karierze jak najczesciej. Staram
sie jak najczeSciej pytaé przyjaciét o rade jak i gdzie poszukiwaé pracy.
Staram sie stuchaé wskazowek ludzi, z ktérymi nawigzate(a)m kontakt
w zwiqzku z moimi poszukiwaniami pracy. Kiedy rozpytuje ludzi o in-
formacje zwigzane z réznymi mozliwosciami zatrudnienia sie, staram sie
nie czuc zaktopotania. Owych sze$é¢ pozycji wyjasnia 4% wariancji, pod-
noszac wyjasniona wariancje dla calosci skali do 63%. Pozycje czynnika
czwartego wskazuja na inicjatywe podmiotu w zakresie zdolnosci budo-
wania kapitatu spotecznego z mys$la o wzmacnianiu zdolnoéci radzenia
sobie ze stresem 1z myS$la o mozliwos$ci wykorzystywania sieci wsparcia
do rozwiazywania problemu zatrudnienia. Stwierdzenia sktadajace sie
na pozycje czynnika czwartego maja tadunki czynnikowe wahajace sie
w granicach od .496 do .675, a wspotezynniki rzetelnoSci Alfa Cronbacha
w granicach od .458 do .636. Czynnik czwarty jest najwyzej skorelowany
z czynnikiem trzecim (.78), a najnizej z czynnikiem drugim (.54).

Istnieja trzy mozliwosci wykorzystania ,,Skali Zachowan Proaktyw-
nych w Karierze”. Pierwszy sposob polega na zastosowaniu zestawu 26
stwierdzen jako calosci. W ten sposéb uzyskuje sie jeden syntetyczny
wskaznik ogdlnych orientacji zachowaniowych jednostki w dazeniu do
celu, jakim jest zaplanowanie 1 rozpoczecie kariery.

Drugi spos6b polega na zastosowaniu zestawu 26 stwierdzen w celu
wydobycia struktury czynnikowej zachowan proaktywnych, przybliza-
jacych jednostke do rozpoczecia kariery. W tym modelu badan uzyskuje
sie cztery niezalezne wskazniki. Pierwszy charakteryzuje proaktywnosé
og6lna w dazeniu do zaplanowania i rozpoczecia kariery. Drugi wskaznik
charakteryzuje proaktywnos$é poznawcza osoby badanej w znaczeniu
poszukiwania informacji. Trzeci wskaznik charakteryzuje proaktyw-
no$§¢ w budowaniu sieci wsparcia w réznych §rodowiskach spotecznych.
Czwarty 1 ostatni wskaznik charakteryzuje proaktywno$é w budowaniu
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komfortu psychicznego 1 odpornoéci na stres. Ten typ analizy pozwala,
po pierwsze, na uzyskanie profilu badz struktur tendencji proaktywnych
przyblizajacych jednostke do realizacji jednego z najwazniejszych zadan
zyciowych, jakim jest ustanowienie 1 rozpoczecie kariery. Po drugie ten
typ analizy pozwala na wskazanie poziomo6w aktywnosci (zaangazowania)
jednostki w ramach poszczegdlnych typéw zachowan ukierunkowanych
na realizacje kariery.

Ostatni, trzeci spos6b wykorzystania Skali Zachowar Proaktywnych
w Karierze polega na zastosowaniu poszczegélnych podskal, jako niezalez-
nych testéw zaangazowania jednostki w konkretne typy dziatan przybli-
zajacych ja do zasadniczego celu zycia, jakim jest kariera zawodowa. Ten
ostatni sposdb wykorzystania skali moze byé zastosowany badz w sytuacji
specyficznych potrzeb, badZ w sytuacji okreslonych ograniczen czasowych
w przeprowadzeniu badania przez uzycie pelnego zestawu pytan.
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6. OCENA JAKOSCI I INFORMACJA ZWROTNA

6.1. JAKOSC DORADZTWA W TEORII | PRAKTYCE

6.1.1. Przyczyny wzrostu zainteresowania jakoscig w doradztwie

W zmieniajacym sie $§wiecie potrzeby ludzi w zakresie planowania kariery
zawodowej 1 kariery zyciowej sa odmienne od tych sprzed lat. Zmiany od-
dziatuja nie tylko na potrzeby klientéw, ale takze na sposéb Swiadczenia
ustug poradnictwa. Konieczne stalo sie przeprowadzanie przegladu rol,
funkeji 1 podstawowych kompetenc)i niezbednych w efektywnym wyko-
nywaniu pracy doradcy. Jasna konceptualizacja jakosci 1 skutecznos$ci
wykonywanych przez doradcéw zawodowych funkcji, rél 1 obowigzkow,
bez wzgledu na miejsce $wiadczenia ustug, jest niezbedna by zapewnié
1 wzmocnic:

1 — rozwdj profesjonalny doradcy,

2 — mozliwo$¢ poprawiania niedociagnie¢ w aktywnosciach
doradczych,

3 — maksymalizacje gotowoséci doradcy do zmagania sie

ze zmianami w jego osobowo$ci, w jego zyciu zawodowym
1w otoczeniu,

4 — motywacje doradcy do dziatania zgodnie z potrzebami
klienta.

W rezultacie, w poradnictwie zawodowym 1 doradztwie karier na po-
rzadku dziennym stanely takie kwestie, jak:

1 — pomiar jako$ci procesu doradczego,

2 — optymalizacja metod zarzadzania jakoScia,

3 — kontrola jakosci procesu doradczego i kontrola efektéw/sku-
tecznoéci doradztwa zawodowego,

4 — optymalizacja modeli doskonalenia jakoSci 1 skutecznosci

doradztwa zawodowego.

Fundamentalnym pytaniem stawianym od dawna w catej dziedzi-
nie, jaka jest sfera szeroko rozumianego doradztwa w sprawach ludz-
kich, jest pytanie o to ,Jak mozna zbadaé¢ jakoéé (skuteczno$é) ustug
1 aktywnos$ci zwiazanych z udzielaniem réznych form pomocy ludziom?”

-215-



W zwiazku z tym od dluzszego juz czasu starano sie wyprébowac takie
procedury oceny i pomiaru, jak:

— ewaluacje jakoséci 1 skutecznoéci poprzez oceny zewnetrznych eks-
pertéw,

— badania konsumenckie (consumer reports) (Seligman, 1996),

— badania satysfakcji i analize potrzeb klientow,

— okreélanie 1 przeglad celow polityki poradnictwa zawodowego
(Lynne, 1995; CEDEFOP, 2005),

— interwizje, superwizje i autosuperwizje.

Jako§é poradnictwa zawodowego jest elementem sukcesu catego
sektora ustug w zakresie pomocy w podejmowaniu decyzji zawodowych,
wspomagania rynku pracy, zwalczania bezrobocia, zwiekszania efektyw-
noéci tranzycji ze szkoty do rynku pracy oraz transformacji niepetlnospraw-
nosci w petnoprawnosé (Banka, 2003). Okreélanie jakoSci poradnictwa
wymaga $cistych pomiaréw zjawisk, proceséw, stanéw i1 cech z dwoéch
powodow. Po pierwsze, mierzenie jakosci doradztwa jest niezbedne dla
oceny efektywnoéci ustug w instytucjach doradczych, gdyz tylko ta droga
mozna poprawiaé zarzadzanie nimi, mierzac ich skutecznosé spoteczna
1 ekonomiczng. Po drugie, mierzenie jakosci doradztwa jest niezbedne
dla samych doradcéw, by mogli oni mieé¢ mozliwo§¢ usprawniania swoich
aktywnosci doradczych poprzez odpowiedz m.in. na takie pytania, jak:
Czy obiektywnie rzecz biorac moja dziatalno$é jest rzeczywiScie skutecz-
na 1 efektywna? W ktéorym miejscu 1 dlaczego nalezaloby zmienié¢ swoje
postepowanie? Jak w danym momencie przedstawia sie moja motywacja
pracy?

Osoby trudniace sie poradnictwem w zasadzie nie sg przeciwne podda-
waniu siebie 1 swojej pracy ewaluacji oraz badaniom jako$ciowym. Mimo
to pomiar jakoéci i zarzadzanie jakoScig jest czesto postrzegane przez
doradcéw jako potencjalne zagrozenie, badz to jako instrument kontrols,
wkraczajacy w sfere zawodowa lezaca na styku z ich prywatna, sfera zycia,
lub jako Srodek bezposredniego nacisku na nich. Jest rzecza naturalna, ze
kontrola zewnetrzna zawsze prowadzi do istotnych lekéw, takich jak oba-
wa o cigglo$é zatrudnienia, obawa o skutki dla dalszego przebiegu pracy
czy obawa o mozliwo$é naruszenia prestizu lub utraty dobrej reputacji.
Idea pomiaru i zarzadzania jakoScig w instytucjach §wiadczacych ustugi
z zakresu doradztwa zawodowego opiera sie na dwdch ideach:

1 — ustawicznego 1 systematycznego eliminowania niedociagnieé
w pracy doradczej,

2 — ustawicznego poprawiania mocnych stron w aktywnoéciach
doradczych.
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Podstawowe zalozenie filozoficzne pomiaru jakosci doradztwa i za-
pewniania jako$ci w doradztwie zawodowym brzmi: ,Nigdy doradztwo
zawodowe nie moze osiagnac takiego stopnia doskonalosci, by nie mozna
byto go poprawié i podnies$é na jeszcze wyzszy poziom”.

Inne przyczyny wzrostu zainteresowania jakoscia doradztwa zawo-
dowego mozna podsumowaé¢ w nastepujacych punktach:

1 — Wazgledy makroekonomiczne. Istnieje wyrazny zwigazek miedzy
jakoécia doradztwa a rozwojem gospodarczym. Jako§é doradztwa
zawodowego jest fundamentem rozwoju ekonomii krajow, ktorych
gospodarka oparta jest na wiedzy.

2 — Wzgledy dopasowania zasobéw pracy do wymagan rynku pracy.
Rozwéj gospodarek opartych na wiedzy wymaga kadr, ktérych
kwalifikacje podlegaja stalym zmianom na przestrzeni zycia
jednostki. Nabywanie kwalifikacji jest procesem catozyciowego
uczenia sie (life-long learning) oraz efektem pozyskiwania cato-
zyciowego doradztwa zyciowego (life-long guidance).

3 — Wazgledy etyczno-polityczne. W nowoczesnych spoteczenstwach
istnieje fundamentalna potrzeba demokratyzacji dostepu do
uslug oraz moralny wymoég zapewnienia ludziom réwnych szans
zatrudnienia przez cale zycie. Jako$é ustug doradezych to kwestia
realnego a nie fasadowego wcielania w zycie zobowiazan panstwa
wobec jego obywateli, umozliwiania partycypacji spolecznej, roz-
woju osobistego oraz satysfakcji zyciowej. Jako§¢ poradnictwa
zawodowego jest kluczem do budowania spoteczenstwa obywa-
telskiego.

4 — Wzgledy pragmatyczne 1 finansowe. Doradztwo zawodowe jest
kosztownym elementem funkcjonowania nowoczesnego panstwa.
Dziatalno$c ta, jak kazda inna dziatalno$é ekonomiczna, wymaga
kontroli efektywnoséci wydatkowanych naktadéw finansowych.
Zdobywanie dodatkowych funduszy wymaga dowodéw na to:
1 —Jakie konkretne efekty ekonomiczne przynosza poszczegolne
formy dziatalnosci doradczej? 2 — Kto 1 w jaki sposéb jest bene-
ficjentem doradztwa zawodowego?

5 — Wzgledy psychologiczne. Osoby trudniace sie profesjonalnie
dziatalnoscia doradcza posiadaja naturalna potrzebe oceny jako-
$ci 1 skutkéw wilasnych dziatan. Innymi stowy, ludzie z wlasne;j
1nie przymuszone]j woli chcg posiadaé miare realizacji osiggniec,
przebytej drogi oraz przysztych celow.
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6.1.2. Definiowanie jakosci w doradztwie

Zdefiniowanie jakosci nie jest latwe, gdyz pojecie to odnosi sie niemalze
do kazdego typu aktywnoséci ludzkiej, a poza tym rozwazane jest w wielu
plaszczyznach réznych dziedzin. Przy omawianiu tego terminu podkre-
§lano wiele aspektéow. Okresélano go, jako stopien zaspokojenia potrzeb
1 spelnienia klienta (J. Oakland), jako zgodno$¢ z wymaganiami uzyt-
kownikéw (K. Ishikawa), jako zgodno$é wyrobu lub ustugi z okreslonymi
wymaganiami (P. Crosby), czy tez jako ogét cech produktu lub ustugi
stanowiacych jego zdolnosci do zaspokajania wyraznie okreslonych lub
przewidywanych potrzeb (ISO 8402) (Smigiel, 2004).

Tego typu definicje nie trafiaja w sedno sprawy w kontek$cie ustug
w zakresie doradztwa zawodowego. Biorac pod uwage specyfike doradz-
twa zawodowego J. Sikorki (2004) proponuje okreélenie jakoéci, jako
osiagnietego poziomu zaspokojenia potrzeb klienta, w stopniu co najmniej
zadowalajacym. Méwiac o jakoéci mozna mieé¢ na uwadze cztery rézne je)
aspekty: kontrole, sterowanie, zapewnienie oraz zarzadzanie. Pierwszy
z nich dotyczy sprawdzenia, zmierzenia lub przetestowania charaktery-
styki uslug poprzez odniesienie wynikéw do wymagan w celu ustalenia
zgodno$ci miedzy nimi. Sterowanie polega na wilaczaniu do systemu
jakosci os6b wykonujacych dana ushtuge, czego efektem jest stworzenie
powiazan miedzy wynikami kontroli a $éwiadczeniem ustug. Zapewnienie
jakosci polega na prowadzeniu systematycznych i planowanych dziatan
prowadzacych do §wiadczenia ustug zgodnych z przyjetymi zasadami,
gltéwnie poprzez wykonywanie regularnych przegladéw, inspekceji oraz
ocen. Zarzadzanie jako$cig polega na zastosowaniu tych samych procedur
do wszystkich zagadnien. W sktad takich czynnos$ci wchodzi ustalenie
polityki 1 strategii dziatan, struktury organizacyjnej oraz kultury pracy
(Smigiel, 2004).

Encyklopedyczna definicja jakoéci, w kontekécie Swiadczonych ustug,
podkresla zespdt cech wplywajacych na satysfakcjonujace zaspokojenie
potrzeb klientéw. Wyro6znia sie takie elementy sktadowe, jak: niezawod-
no$¢ obstugi klienta, szybko§é dziatan i reakceji, fachowos$¢ 1 uprzejmosé,
empatia (Jako indywidualne podej$cie do potrzeb klienta) oraz namacal-
no$¢ w sensie zapewnienia odpowiedniego sprzetu, $rodkéw 1 technik.
Osiagniecie wysokiej jako$ci uslug wymaga nastawienia na zaspokojenie
potrzeb klienta, dbatosci o jego satysfakcje, statego podnoszenia standar-
du wykonywanych zadan oraz szybkiego reagowania na sugestie i opinie
klienta. (Definicja zamieszczona na: http:/portalwiedzy.onet.pl.)

Jak widacé sprecyzowanie samego pojecia jakoéci jest niezwykle skom-
plikowane, gdyz pojawia sie ono w wielu dziedzinach, podlega ré6znym
interpretacjom oraz wymaga okresélenia kontekstu definicyjnego. Wedlug
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A. Kargulowej i B.Wojtasik jakos¢ doradztwa zawodowego mozna najkro-
cej ujacé poprzez poréwnanie poziomu zaradnosci, czyli zakresu 1 stopnia
umiejetnosci radzenia sobie z problemami przez osoby uzyskujace porade
przed jej otrzymaniem i po jej otrzymaniu. W takim kontekécie radzenie
komus posiada wysoka jako$é wowcezas, gdy kontakt poradniczy stat sie
punktem zwrotnym w zyciu osoby radzacej sie, pomoégt jej lepiej rozwiazaé
problem, czy tez oceniany jest przez nia, jako wazne wydarzenie zyciowe
(Kargulowa, Wojtasik, 2003, s. 147).

Analizujac porade, jako ustuge, Alicja Kargulowa i Bozena Wojtasik
(2003) wymieniaja szereg wskaznikéw wplywajacych na jako$é tego
procesu. Cechy jakosci okres§laja rodzaj poradnictwa. CzeSciami sktado-
wymi niezawodnoéci sg kompetencje doradcy, jego wiedza, argumentacja
uzasadniajaca, cechy osobowe, akceptacja, dyskrecja 1 trafnoé¢ porady.
Zgodnoé¢ dotyczy $wiatopogladu doradcy 1 radzacego sie, adekwatnos$ci
porady do mozliwosci klienta oraz do warunkéw zewnetrznych, poziomu
empatii doradcy oraz zaufania 1 poczucia bezpieczenstwa radzacego sie.
Trwalo$é wiaze sie z zapamietaniem wizyty, jako waznego wydarzenia,
kierowaniem sie wskazéwkami doradcy, utrwaleniem pozadanych zacho-
wan 1 zmiang pogladéw klienta. Latwos$é obstugi to strona organizacyjna
instytucji doradczej, jak lokalizacja czy stopien zbiurokratyzowania przy-
jec. Z kolei postrzeganie jako$ci w opinii klienta to bezposrednia ocena po
wizycie, wyrazajaca sie checia korzystania z dalszej porady, polecaniem
uslugi 1 instytucji innym oraz powolywanie sie na autorytet doradcy.

Opisane wyzej czynniki przedstawiaja w gtdwnej mierze propozycje
oceny jakosci procesu doradczego w kontekscie Swiadczenia ustugi, czyli
jako$ci radzenia komus. Jednakze istnieje jeszcze jedna istotna ptasz-
czyzna, ktora stanowi ocena wlasna doradcy, czyli poziom radzenia sobie
z wyzwaniami dyktowanymi przez wykonywany zaw6d. A. Bandura
(1986) okresla to mianem poczucia wlasnej skutecznosci. Odnosi sie ono
do zdolnos$ci radzenia sobie w okre$§lonych sytuacjach. Czltowiek w wielu
plaszczyznach moze odczuwac wlasna skutecznosé. Poczucie to jest dalece
uzaleznione od sytuacji oraz zadan zyciowych, takich jak: rzeczywiste
osiagniecia, do$wiadczenia zastepcze, perswazja stowna oraz pobudzenie
emocjonalne (zob. Pervin, 2002). Gléwnym Zrédtem informacji o samosku-
tecznoSci sg osiggniecia rzeczywiste dajace obraz mocnych 1 stabych stron
jednostki, jej talentéw 1 ograniczen. Doéwiadczenia zastepcze wynikaja, z
obserwacjiinnych ludzi i porownywania sie z nimi, poprzez ktore doradca
dowiaduje sie nowych rzeczy o §wiecie 1 o sobie. Perswazja werbalna po-
lega na tym, ze inni ludzie méwig doradcy, jaki jest i czego ich zdaniem
moze dokonacé. Jeéli kto§ doradcy wierzy, to ten czuje sie inaczej, niz gdy
kto§ w niego watpi. Aby wyrazy zaufania wplywaly na poziom poczucia
skutecznosci wlasnej, musza zostaé potwierdzone.
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6.2. UWARUNKOWANIA JAKOSCI DORADZTWA

6.2.1. Podstawowe perspektywy oceny jakosci doradztwa

Rozwazajac kwestie jakoéci doradztwa zawodowego nie sposéb pominaé
kwestie warunkujacych ja czynnikéw. Skuteczno$é funkcjonowania catego
sektora poradnictwa okre§la¢ mozna w kilku perspektywach.

Pierwsza z nich odnosi sie do funkcjonowania doradztwa, jako dziedzi-
ny profesjonalnej, gdzie jakoS§¢ jest oceniania przez pryzmat standardow
zawodowych.

Druga perspektywa odnosi sie do funkcjonowania doradztwa, jako
sfery politycznej, organizacyjnej 1 normatywnej. Analiza jako$ci porad-
nictwa jest w tym przypadku oceng stopnia zorganizowania panstwa
1 $wiadomosci decydentow oraz uczestnikéw rynku pracy w sprawach
zwiazanych z zatrudnieniem oraz z edukacja 1 rozwojem zawodowym.

Trzecia perspektywa odnosi sie do funkcjonowania instytucji i kor-
poracji, $wiadczacych pomoc doradcza. W tym zakresie ocenie jakos$ci
podlegaja rézne aspekty dzialalnosci poradni, biur, urzedow oraz innych
podmiotéow prawnych éwiadczacych ustugi doradcze w zakresie doradztwa
zawodowego.

Czwarta perspektywe jakoéci doradztwa zawodowego tworza klienci.
Ich opinia dotyczaca fachowos$ci otrzymanych porad jest bardzo istotna
informacja zwrotna. Miara efektywnosci procesu poradnictwa w tym
aspekcie jest nie tylko efekt koncowy wyznaczony samopoczuciem 0sob
radzacych sie, gdyz réwnie wazny jest poziom zadowolenia klientéw wy-
nikajacy z zaspokojenia ich potrzeb. Podstawowym wyznacznikiem jako$ci
doradztwa w tym aspekcie jest poziom zadowolenia oraz przeswiadczenie
klienta o mozno$ci poradzenia sobie z problemem po uzyskaniu pora-
dy. Ogélnie w tym przypadku chodzi o efekt pomocy odzwierciedlajacy
sie stosunkiem osoby radzacej sie do wlasnego problemu wyjSciowego
w postaci: lepszego samopoczucia, podniesienia poczucia wlasnej wartosci,
wiekszej $wiadomosci 1 wiedzy, nowych umiejetnosci etc.

Ostatnia perspektywa jakosci odnosi sie do samych doradcéw reali-
zujacych praktyke doradcza samodzielnie lub w réznego typu instytu-
cjach doradczych. Skutecznoéé tej dziatalno$ci okresla gtéwnie poziom
odczuwanej przez nich skuteczno$ci wlasnej w §wiadczeniu pomocy.
0O zadowoleniu zawodowym doradcow decyduja nie tylko ich kompetencje
1 umiejetnosci, ale takze dostepne Srodki 1 narzedzia stuzace diagnozie,
oraz inne czynniki zewnetrzne, ktére poérednio lub bezpo$rednio moga,
wplywaé na jakos$é pracy.

Wymienione powyzej perspektywy stanowia sie¢ praktycznych zagad-
nien poradnictwa, w centrum ktérej miesci sie jakosé ustug doradczych.
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Nalezy zaznaczy¢, ze sa one ze soba $ciSle powigzane 1 wzajemnie sie
warunkuja. Sumujac, ocena jakosci z punktu widzenia jednej perspektywy
pociaga za soba wnioski, ktore dotycza w rezultacie catoéci organizacji
dzialan doradztwa zawodowego.

6.2.2. Profesjonalizm a jakos$¢ doradztwa
6.2.2.1. Profesjonalizm i deprofesjonalizacja jako wyznacznik jakosci

Rozwigzywanie probleméw zwiazanych z jakoscia doradztwa zawodowego
nierozerwalnie zwigzane jest z kwestia profesjonalizmu. Jednak to, czym
jest profesjonalizm 1 jakie sa jego podstawowe elementy w doradztwie
zawodowym nie jest sprawa taka prosta. Wspélczesénie termin ten nabrat
cech ,stowa klucza” uzywanego na oznaczenie niezwyktych kwalifikacji,
eksperckoéci, kompetencji 1 innego niz w tzw. ,,amatorstwie” oddania do
wykonywanych czynnoéci.

Profesjonalizm, jako pojecie zwigzane jest z pojawieniem sie nowej
formy aktywnoSci zawodowej, ktérej gléwnym wyrdznikiem jest nie tyle
rodzaj sprawowanej funkecji, co sposéb, styl 1 legitymacja wykonywanej
roli. Termin ,profesjonalizm” zaczal by¢ uzywany na szeroka skale za
czaséw Ludwika XIV na oznaczenie specjalnych oddzialéw policji, kté-
re staly sie prototypem wspdlczesnych stuzb specjalnych (Ilich, 1970,
s. 18). Z czasem termin stal sie synonimem kazdej powaznie traktowane;j
dzialalnosci bedacej podstawowym zZrédlem utrzymania, ,dobrej roboty”,
rzetelnego wyksztalcenia, wysokiej sprawnosci i eksperckosci.

Wspélezeénie profesjonalizm funkcjonuje, w $wiadomosci spotecznej
,Jjako ,,arbiter ludzkich potrzeb” (Ilich, 1977, s. 21) oraz kategoria tozsama
z ekspertyzmem, wysoka jakoécia, fachowoscia, znawstwem i zawodow-
stwem. Pojawienie sie profesjonalizmu jest konsekwencja dwojakiego ro-
dzaju proceséw — rozwoju naukowego oraz spotecznego podzialu pracy.

W pierwszym przypadku profesjonalizm jest korelatem kunsztu zawo-
dowego, dobrego rzemiosta, poprawnoséci metodologicznej wykonywanych
czynnosci oraz najwyzszej zgodnoéci z tzw. zasadami sztuki. Ten sposob
pojmowania profesjonalizmu jest charakterystyczny dla dyscyplin
Scistych, jak fizyka czy chemia. Nie mozna zawodu fizyka uprawiaé nie-
udolnie, po amatorsku, bez naukowego przygotowania, na poziomie, ktory
moze by¢ dostepny przecietnemu cztowiekowi—, profanowi”. Nie oznacza
to, ze w tych dziedzinach nie ma naduzy¢. W drugim przypadku profesjo-
nalizm to korelat spolecznego podziatu pracy. Jest on zwigzany z dazeniem
do subtelnego rozrbéznienia aktywnosci, ktore moga by¢ wykonywane badz
na podstawie odpowiedniego przygotowania zawodowego, badz bez jakie-
gokolwiek przygotowania formalnego. Przymiotnik ,,profesjonalny” ozna-
cza specyficzny sposob, tj. inny od powszechnie dostepnego, wykonywania
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danych czynnosci lub ustug. Z sytuacjg tego rodzaju mamy do czynienia
w przypadku zaréwno tak starych zawoddéw, jak zawdd inzyniera, jak
1 nowych, jak doradcy zawodowego.

Postepujacy podziat pracy doprowadzil do coraz subtelniejszego roz-
nicowania ,zawodowstwa” 1 ,amatorstwa”’. W doradztwie zawodowym
konkuruja ze soba dwie przeciwstawne tendencje. Jedna zwigzana jest
z profesjonalizacja, czyli stalym podnoszeniem jakos$ci doradztwa we
wszystkich wymienionych wczeéniej perspektywach. Druga zwigzana
jest deprofesjonalizacja, czyli zastepowaniem dziatalnoéci zawodowej
opartej na podstawach naukowych ,,dziatalnoécia alternatywna”, oparta,
na réznego rodzaju formach wtajemniczenia, nie dajacego sprawdzi¢ sie
doéwiadczenia itd. Druga tendencja, polegajaca na sptycaniu profesjona-
lizmu poprzez odcinanie go od podstaw naukowych, jest szczegdlnie silnie
reprezentowana w internecie.

Deprofesjonalizacja przejawia sie w uzywaniu przymiotnika , profe-
sjonalny”, jako pozytywnego wyréznika od konkurencji. W ten sposéb
funkcjonuje szeroka sfera ustug skierowanych na zaspokojenie potrzeb
ludzkich, opanowujaca coraz szersze sfery zycia jednostki i spoleczenstwa.
Terminy ,profesjonalizm”, ,profesjonalista”, , profesjonalny” sugeruja
niekwestionowany autorytet 1 jest to swoistego rodzaju manipulacja
polegajaca na ukrytej perswazji. O ile w tzw. dziedzinach $cistych pro-
fesjonalizm zawiera sie w definicji zawodu, o tyle w zawodach-ustugach,
takich jak doradztwo zawodowe, ktorych funkcjq jest ,,stuzba spoteczna”,
przymiotnik , profesjonalny” moze byé uzywany do zarekomendowania
pozornej przewagi. W profesjonalizmie sugerowane jest istnienie ukry-
tego porzadku, jakby aprobowanego przez wiekszo$é spoleczenstwa. Na
tej podstawie kategoria pojeciowa ,,profesjonalizm” jest wykorzystywana
w strategiach marketingowych 1 w sloganach reklamowych — np. sprze-
tu czy zastosowan. Deprofesjonalizacja jest mylacym odbiorcéw ustug
zastepowaniem obiektywnych kryteriéw jako$ci Swiadczen doradczych
subiektywnymi kryteriami ich atrakcyjnosci. Deprofesjonalizacja ,,sprze-
daje” bezwarto$ciowe produkty w atrakcyjnym opakowaniu.

Z punktu widzenia jakosSci doradztwa zawodowego problemy zwiazane
z profesjonalizmem sprowadzaja sie do nastepujacych pytan. 1) Jakie
mozemy wyrézni¢ modele funkcjonalnego profesjonalizmu, tj. takiego,
ktéry daje ludziom realne a nie iluzoryczne korzyéci? 2) Jakie sa kryteria
profesjonalizmu we wspodtczesnym doradztwie zawodowym? 3) W jakim
stopniu profesjonalizacja doradztwa zawodowego wiaze sie z jakoScia
ustug doradczych? 4) Jakie sa metody pomiaru jako$ci aktywnosci zwiaza-
nych z doradztwem zawodowym? Pytania te s o tyle istotne, ze zdaniem
m.in. Savickasa (2003) deprofesjonalizacja jest najwiekszym zagrozeniem
dla rozwoju doradztwa zawodowego w 21 wieku.
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6.2.2.2. Elementy i cechy formalne profesjonalizmu z perspektywy
jakosci doradztwa

6.2.2.2.1. Formalne cechy profesjonalizmu z perspektywy jakosci doradztwa

Profesjonalizm zawsze ma szereg rozpoznawalnych cech formalnych.
W przypadku terminu doradca profesjonalny oznacza on osobe, kto-
ra dysponuje specjalistycznym wyksztalceniem lub przeszkoleniem.
W zaleznosci od obowigzujacych w réznych krajach uregulowan praw-
nych wystepuja réznice w przyznawaniu tzw. minimum profesjonalizmu.
W USA np. takim minimum jest master’s degree, czyli odpowiednik ma-
gistra. Ale obecnie przewaza poglad, ze wyksztalcenie to nie wszystko.

Jakie zatem sa podstawowe elementy lub kryteria profesjonalizmu?
Najogélniej rzecz biorac sa to: 1 — systematyczna teoria, 2 — autorytet,
3 —sankcje spoleczne, 4 —istnienie w danej dziedzinie kodeksu etycznego,
5 — specyficzna kultura zawodowa oraz 6 — kontrola jako$ci np. poprzez
certyfikacje, licencjonowanie 1 rézne formy audytu.

Jednak wykonywanych zawodéw nie mozna dzieli¢ na profesjonalne
inieprofesjonalne, gdyz zawody lokuja sie raczej na kontinuum odnosza-
cym sie do kazdego kryterium z osobna. Stanowisko takie zajmuje Moore
(1970), ktéry wyrodznia szesé kryteriow profesjonalizmu: 1 —wykonywanie
zawodu w pelnym wymiarze godzin, 2 — powolanie do zawodu, 3 — ist-
nienie sformalizowanej organizacji, 4 — wymaganie specjalistycznego
wyksztalcenia lub przeszkolenia, 5 — zorientowanie na §wiadczenie ustug,
6 — autonomia, jako cecha charakterystyczna zawodu. Moore sugeruje,
1z zawody znajduja sie na kontinuum lub skali w odniesieniu do kazdej
z cech charakterystycznych profesjonalizmu.

Sumujac, mozna powiedzieé, iz najbardziej syntetyczne kryteria pro-
fesjonalizmu to: 1 —uznanie prawne zawodu, 2 — standardy wyszkolenia,
3 — przymusowy kodeks etyczny oraz kontrola jakoSci. Méwiac inaczej,
o profesjonalizmie decydujg podstawy prawne, kwalifikacje oraz zasady
postepowania etycznego. Analizujac przedstawione rozréznienia mozna
wysunaé nastepujace wnioski. Po pierwsze, doradztwo zawodowe jest
dzialalno$cia profesjonalna. Po drugie, na podstawie wyrdznionych kry-
teriow kazda forma ustug w dziedzinie doradztwa moze by¢ dziatalnoscia
profesjonalna, gdyz profesjonalizm to kontinuum na bazie wielu cech,
z ktérych tylko jedna jest okreslony typ wyksztatcenia. Po trzecie, doradca
zawodowy bez wzgledu na to, jakie reprezentuje wyksztalcenie wyjsciowe,
aby moéc by¢ uznany za profesjonaliste musi ustawicznie podnosié swoje
kompetencje w trzech obszarach: 1) éwiadomosci wykonywanego zawodu,
2) kwalifikacji zawodowych, 3) etyki postepowania w sferze zachowan
publicznych (ustug doradczych) 1 prywatnych.
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W tym kontekscie profesjonalizm jest cecha chronionego prawem
statusu zawodowego danej kategorii zawodowej (Elmerych, 1980), postaw
wobec wlasnych kwalifikacji, jako podstaw zawodowych aktywnosci do-
radczych. W przypadku dyskutowanych tu nakladajacych sie nawzajem
kategorii zawodowych, takich jak: psychologa, doradcy zawodowego czy
posrednika pracy, poszczegdlne kryteria tworzace ré6znorodne kontinua
moga stuzyé¢ do potwierdzenia lub zakwestionowania profesjonalizmu
kazdej z tych dyscyplin z osobna. Inaczej méwiag, jezeli dana dyscyplina
lokuje sie wysoko na skali profesjonalizmu w ramach jednego kryterium,
to jednocze$nie moze lokowaé sie nisko w ramach innego kryterium.
I tak psycholog, jako doradca zawodowy, lokuje sie wysoko na skali pro-
fesjonalizmu w ramach kryterium np. posiadania ,systematycznej teorii”,
ale nisko np. na kontinuum ,,wyspecjalizowanej edukacji”, jaka stanowi
zawodoznawstwo. Ta sama uwaga dotyczy indywidualnego doradcy.
Jego kompetencje profesjonalne moga by¢ wysokie w ramach jednego
kryterium, jak np. sprawnoéci diagnostycznej, a niskie w ramach innego
kryterium — np. kompetencji kulturowych czy umiejetnos$ci panowania
nad swoimi reakcjami.

6.2.2.2.2. Profesjonalizm a inicjatywa osobowa w determinowaniu
jakosci doradztwa

Kim sg ludzie, ktorzy daza w swoim zyciu zawodowym do najwyzsze)
jakosci swoich dziatan? OdpowiedZ na to pytanie nie jest prosta, gdyz
profesjonalizm jest zjawiskiem wielowymiarowym. Oto zestaw najwaz-
niejszych wymiarow profesjonalizmu.

1. ProfesjonaliSci to ludzie, ktorych funkcjonowanie zawodowe rea-
lizowane jest na najwyzszych poziomach jakoéci 1 kompetencji.

2. Profesjonalizm jest postawa, ktéra motywuje jednostke do
zwracania szczegdlnej uwagi na wyobrazenie oraz ideaty danego
zawodu (Van Zandt, 1990).

3. Profesjonalizm to ideologia (Jago, 1984), funkcjonujaca jako
substytut zinstytucjonalizowanej struktury, gwarantujacej w jej
funkcjonowaniu ciagtoéé kompetencji.

4. Profesjonalizm to zinternalizowany mechanizm, ktérego zada-
niem jest uzupetniaé zewnetrzne mechanizmy monitorowania
1 akredytowania jakoSci.

5. Profesjonalizm to dazenie do jakoS$ci poprzez wole osiggania
statusu profesjonalisty.

6. Profesjonalizm oznacza gotowos§¢ do podejmowania wyzwania,
jakim jest trud rozwazania i badania wlasnych zasobow.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Profesjonalizm wiaze sie z wykonywaniem zawodu dostarcza-
jacego ustugi spotecznej, ktérego jako$é jest zagwarantowana
przez zorganizowana grupe zawodowg dbajaca systematycznie
o kryteria dostepnoéci do zawodu oraz kryteria monitorowania
stopnia spelnienia wymaganych standardow jakoséciowych.

O ile profesjonalizm grupowy to zbi6ér indywidualnych profesjona-
listow, o tyle indywidualny profesjonalista to osoba posiadajaca:
a) autonomie, jako poczucie przynaleznoéci do 1 jednocze$nie
niezaleznosci od grupy; b) odpowiedzialno§é¢ w wykonywaniu
zadan.

Profesjonalizm oznacza rézne progi akceptacji doradcy, jako pro-
fesjonalisty, tzn.: licencjonowanie, akredytowanie, sprawdzanie
kompetencji etc.

Profesjonalizm to wyzszy poziom kompetencji 1 zarazem jakosci
realizowanych aktywnos$ci zawodowych.

Profesjonalizm wiaze sie z wewnetrzna motywacja do podnoszenia
swoich kompetencji na wyzszy poziom w odniesieniu do poziomu
kompetencji 1 jakoéci uzyskiwanych na poziomie edukacji zawo-
dowej.

Profesjonalista to osoba, ktéra ma uczucie, ze jest arbitrem wla-
snych kompetencji, a wiec nikt inny nie ma prawdziwej kontroli
nad posiadanymi atrybutami zdolnoéci, kompetencjami zawodo-
wymi 1 cechami osobowo$ci przejawiajacymi sie¢ w codziennych
zachowaniach.

Profesjonalizm to zjawisko, na ktore sktadaja sie: a) sposéb,
w jaki jednostka opiera swoje dziatania na coraz wyzszych stan-
dardach kompetencji zawodowych; b) srodki za pomoca ktérych
jednostka promuje obraz wykonywanej przez siebie profesji; c)
wola jednostki przejawiajaca sie w dazeniu do rozwoju osobiste-
go; d) wdrazanie jakoSciowych kryteriow postepowania i dbatoéé
o jako$ciowe 1deaty zawodowe; e) poczucie dumy jednostki z wy-
konywanego zawodu.

Profesjonalizm jest wyznaczany przez osobiste standardy kompe-
tencji, co oznacza stale pamietanie o wyuczonych wymaganiach
zawodowych 1 obrone przed ich usuwaniem z pamieci oraz z pola
widzenia.

Profesjonalny doradca to doradca kompetentny, czyli podmiot
Swiadomy swojej roli/aktywnosci: a) psychologicznej, b) spotecz-
nej, ¢) kulturowej, d) érodowiskowej etc.
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16. Profesjonalisci to ludzie, ktérych zachowania odpowiedzialne
zakotwiczone sa w decyzjach podejmowanych osobiécie, tj. rela-
tywizowanych do ich wtasnych Ja, a nie standardéw etycznych,
ktore nie zawieraja odnoénikow, do konkretnych przypadkow
1 sytuacji.

17. Profesjonalista to osoba, ktéra w swoim zawodowym postepo-
waniu stale poszukuje sprzezenia zwrotnego, a wiec informacji
o skutkach podejmowanych przez nig aktywnosci zawodowych.

18. Profesjonalista to osoba budujaca odpowiedzialnie wyobrazenie
wtlasnej pozycji zawodowe]j 1 optymalny model zachowan profe-
sjonalnych (kim jestem 1 kim by¢ powinienem).

19. Profesjonalista to osoba zdolna do statej odnowy kompetencji
1 do: a) samonaprawy, b) podejmowania pozytywnych krokéw
w kierunku aktualizacji kompetenc)i; ¢) dZzwigania sie na poziom
kompetencji mozliwych do osiagniecia, ale pozostajacych dotych-
czas poza zasiegiem jej mozliwoéci; d) poszukiwania doskonatoéci,
e) kreatywnej ciekawosci.

6.2.3. Zaangazowanie w aktywnosc¢ doradcza jako wyznacznik jakosci
6.2.3.1. Kontinuum doradztwa a jakos¢ swiadczonych ustug

Stowo kontinuum oznacza pewna, ciagto$é, o$, przechodzenie jednych
elementow w drugie, uporzadkowanie, w ktorym jest poczatek 1 koniec.
Termin , kontinuum doradztwa” oznacza istnienie wieloéci elementéow
procesu pomagania, na réznych wymiarach rézniacych sie: 1 —rodzajem,
2 — intensywnos$cia, zaangazowania i 3 — jako$cia (zakresem) udzielanej
pomocy w sprawach zwigazanych z radzeniem sobie z problemami zawo-
dowymi 1 zatrudnienia.

Kontinuum jakosci profesjonalnego doradztwa zawodowego wyznacza
m.in. rodzaj pomocy, jaka otrzymuje lub moze otrzymac osoba znajdujaca
sie w potrzebie. Jeden kraniec tego kontinuum wyznacza brak jakiegokol-
wiek przygotowania formalnego lub zaangazowania zawodowego w proces
doradztwa. Drugi — profesjonalne podejécie do zagadnienia pomocy, oparte
na sprawdzonych podstawach naukowych i kompetencjach zawodowych.
O ile gléwnym motywem doradztwa nieprofesjonalnego jest uczucie,
ludzka solidarnoéé lub wiez emocjonalna miedzy radzacym a radzacym
sie, o tyle to samo dzialanie uprawiane profesjonalnie wyrasta gtéwnie
z pobudek racjonalnych, spotecznych lub poczucia obowigzku moral-
nego.

Profesjonalistéw i nie profesjonalistow nie dzieli jakoé¢ éwiadczonych

yell

porad, ale ich ,gtebokos¢”. Jako§é doradztwa w rownym stopniu obej-
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muje obydwie kategorie. Profesjonalistow i nie profesjonalistow laczy
wspélny wyznacznik jakoéci dziatan, jakim jest klarowno§é koncepcji
i celow podejmowanych dziatan. Problem jako$ci doradztwa widziany
z te)] perspektywy jest funkcja rzetelnej postawy, Swiadomosci celéw
1 ograniczen kompetencji w ich realizacji. Mylnie zaktada sie, ze jako§é
1 profesjonalizm doradztwa gwarantuja tylko sami profesjonaliéci.
Tymczasem profesjonalizm 1 jako$¢ ustug doradczych zalezy takze od
nieprofesjonalistéw, a wiec np. politykéw, legislatoréw 1 innych zain-
teresowanych tym zagadnieniem stron. Od ich profesjonalnej postawy
do zagadnien doradztwa zalezy jakoé¢ dziatan zawodowych doradcéw.
A zatem profesjonalizm i nie profesjonalizm to nie proste przeciwienstwa,
ale kontinuum ,rodzaju” $éwiadczen.

O ile doradztwo w nurcie nieprofesjonalnym jest stosunkowo stabo
zrdéznicowanym zbiorem dziatan, gdyz podstawowym jego motorem funk-
cjonowania jest spontaniczno$é, obowiazek lub wiez, o tyle doradztwo
profesjonalne samo w sobie stanowi zréznicowany zbiér ushug, przy uzyciu
réznych strategii konsultacyjnych, terapeutycznych, badan testowych,
szkolen, treningéw itd. Kontinuum doradztwa oznacza réwniez zmienno$é
form pomocy, jaka otrzymuje klient, ,,przemieszczajac” sie badz wzdtuz
osi ,profesjonalizmu — nieprofesjonalizmu”, badz wzdluz osi ,,0g6lno$é
— specyficzno$c”, badz wzdtuz obu osi jednoczeénie. Rézne formy doradz-
twa utworzone na przecieciu owych dwéch osi tworza przestrzen doradz-
twa. Proces pomagania moze sie zaczyna¢ w dowolnym punkcie jednego
lub drugiego kontinuum, a poszczegbélne punkty oznaczaja odmienne
typy doswiadczenia i1 wyszkolenia doradcy, odmienne ukierunkowanie
pomocy w ramach réznych kontinuéw doradztwa. Poszczegdlne punkty
sa jednakowo istotne z perspektywy radzacego sie, gdyz w sumie tworza
one catoéé zycia jednostki.

Nie ma podstaw do przyznawania wiekszej rangi tej czy innej formie
doradztwa w determinowaniu jakoéci ustlug doradczych. Wszystkie sa
réwnie wazne, uzupelniaja sie 1 wypelniaja ,,przestrzen doradztwa”. Do-
radztwo zawodowe jest specyficznym typem profesjonalnego dziatania,
pojawiajacym sie na przecieciu dwoch kontinuéw. Pierwsze kontinuum
profesjonalizmu — nieprofesjonalizmu przebiega horyzontalnie, przecina
je prostopadle drugie kontinuum ogdlnosci — specyficznosci. Na przecieciu
tych dwéch osi mieszcza, sie wszystkie mozliwe warianty doradztwa.

Intensywnoé¢ zaangazowania w aktywno$é doradcza charakteryzuje
sie silnym zaangazowaniem emocjonalnym w proces pomagania, jak tez
silng identyfikacja z réznorodnymi aspektami tozsamosci zawodowe;.
Miedzy r6znymi formami, celami, podmiotami, strategiami i technikami
pomocy profesjonalnej istnieje sie¢ powigzan, ktora tworzy mniej lub
bardziej spéjny system — kontinuum doradztwa zawodowego. Poczatkiem
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owego kontinuum jest stwierdzenie potrzeby udzielenia pomocy, a koncem
w zaleznoéci od stawianych celéw — zatrudnienie, przekwalifikowanie,
plan zawodowy, zmiana osobowos$ci, wybor okreslonego stylu zycia. Zre-
alizowanie tych celow wymaga od doradcy osobistego zaangazowania sie
w profesjonalizm, czyli wytworzenia w sobie silnego poczucia wiezi z wy-
konywanym zawodem. Postawa taka jest przyczyna i skutkiem osobowej
inicjatywy w zapewnianiu jakoSci realizowanych aktywnosci.

Skrzyzowanie zaangazowania w profesjonalizm oraz specjalistycz-
nosci tworzy rézne modele doradztwa. Czasami zaklada sie, ze wieksze
zaangazowanie w sprawy klienta jest wystarczajacym gwarantem jako§ci
udzielanej pomocy (zob. Banka, 2003). Sprawa jest jednak bardziej skom-
plikowana. Tam, gdzie potrzebna jest dla osoby radzacej sie informacja
1 wiedza ekspercka podbudowana naukowo, zaangazowanie emocjonalne
doradcy moze na niewiele sie zdaé. Generalnie idealem jest potaczenie
wysokiego poziomu specjalistycznosci 1 kwalifikacji eksperta z maksy-
malnym, interakcyjnym zaangazowaniem doradcy w sprawy i1 potrzeby
klienta. Poniewaz najczesciej jest to niemozliwe, ustugi doradcze roz-
ciagaja sie wzdluz réznych kontinuéw, z udzialem réznych specjalistow,
realizujacych rézne 1 komplementarne zadania, z narzucona struktura
wspotdziatania 1 koordynacji dziatan, ktérej gwarantem na najwyzszych
poziomach sa panstwo 1 organizacje miedzynarodowe. W tym kontekscie
jakoéé doradztwa jest funkcja §wiadomos$ci ograniczen reprezentowane;)
specjalizacji.

Strukture jakoSci procesu doradczego, jako tréjwymiarows strukture
wspotdziatania 1 koordynacji aktywnoséci, schematycznie obrazuje model
ostrostupa na Rycinie 13. Jego podstawe tworza rbézne rodzaje pomocy
profesjonalnej charakterystyczne dla pracy socjalnej, poSrednictwa pra-
cy, konsultacji zawodowej, psychoterapii, porady psychologicznej etc.
Jako$¢ doradztwa wyznacza z jednej strony zakres specjalistyczno$ci
1 eksperckoéci (0§ pionowa), a z drugiej strony zakres etyczno-moralnego
oraz emocjonalnego zaangazowania (0$ pozioma) Przesuwajac sie z dolu
w goére zmniejsza sie amatorsko$¢ pomocy, a zwieksza sie techniczna
specjalistyczno$é doradztwa. I odwrotnie — posuwajac sie od dziatan
doradczych opartych na refleksji, zaweza sie zakres probleméw widzia-
nych z perspektywy etyczno-moralnej i czysto ludzkiej, a zwieksza za-
kres dziatan opartych na wiedzy naukowej i doéwiadczeniu eksperckim.
Pomoc §wiadczona w sprawach zawodowych zmienia sie réwniez wraz
z przesuwaniem sie wokot osi ostrostupa. Aktywnoéci doradcze realizo-
wane blizej osi centralnej, na réznych pietrach specjalistycznosci-eks-
perckosci, cechuje wyzszy poziom jako$ci. ZaleznoS$ci powyzsze odnosza,
sie zaré6wno do instytucjonalnego systemu doradztwa zawodowego, jak
1 do doradztwa zawodowego realizowanego na poziomie indywidualnego
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doradcy. W pierwszym przypadku jako$¢ procesu doradczego jest funkcja
stopnia koordynacji aktywnosci doradczych w systemie poradnictwa za-
wodowego. W drugim przypadku jakos$é¢ procesu doradczego jest funkcja
zaangazowania doradcy w profesjonalizm. Innymi slowy, jest funkcja
osobowej inicjatywy w osigganiu najwyzszej jakosci zadan, obowigzkow
1 celéw. W tym ostatnim znaczeniu, bycie profesjonalista oznacza wole
bycia osobg dazaca do doskonatoéci.

6.2.3.2. Kompetencje profesjonalnego doradcy

Na catym §wiecie coraz czeéciej wyrazany jest poglad, iz najwazniejszym
zadaniem stojacym przed dyscyplinami zajmujacymi sie ustugami spo-
lecznymi w nadchodzacych latach jest podjecie badan zawodoznawczych
nad ich wltasnym profesjonalizmem (Bertram, 1996). Dzieki nim mozliwe
stanie sie ustalenie przejrzystych kryteriéow profesjnonalizmu. Glosy
nawolujace do badan i1 analiz zawodoznawczych najsilniej rozlegaja sie
w krajach, w ktérych 1 tak sa one najbardziej zaawansowane. W przeci-
wienstwie do USA — gdzie uksztaltowala sie tradycja empirycznego ana-
lizowania obszaréw, funkeji, rél i kompetencji zawodowych bez czynienia
wyjatkéw, a wiec w przekroju dostownie wszystkich profesji — w Europie
analizy empiryczne standardéw 1 kompetencji zawodowych ograniczaty
sie prawie 1 wylacznie do zawodow znajdujacych sie na tzw. ,nizszym
poziomie” (Bertram, 1996).

W 1986 roku np. National Council for Vocational Qualifications za-
poczatkowal w Anglii 1 w Szkocji badania empiryczne standardéw oraz
kompetencji zawodowych w profesjach specjalistycznych obejmujacych
réwniez profesje zwiazane z szeroko rozumianym doradztwem (NCVQ,
1995; Ellis, 1996). Coraz czesciej prowadzi sie coraz bardzie] zaawan-
sowane badania empiryczne, ktorych celem jest wszechstronna analiza
wewnetrznej tresci pracy doradcéw przez pryzmat krytycznych wydarzen
w praktyce zawodowej, jak np. trudnosci pojawiajacych sie w codziennym,
profesjonalnym wykorzystaniu testow (Moreland, 1995).

Praktycy poradnictwa, aby méc dostarczaé ustug doradczych na
odpowiednim poziomie jakoSciowym muszg stale zdobywacé 1 poszerzac
swoje kompetencje niezbedne do pracy i to w réznych §rodowiskach
kulturowych oraz kontekstach spoteczno-edukacyjnych (Mezo-Zadori,
2004, s. 187). Podstawowe umiejetnosci, jakie powinien posiadaé kwali-
fikowany doradca mieszcza sie w czterech obszarach. Pierwszy stanowia
kompetencje w zakresie kierowania wtasnym zachowaniem w celu efek-
tywnego zdobywania informacji, udzielania porady lub konsultowania.
Podkresla sie tu profesjonalna tozsamos§é doradcy oraz jego wiarygodno$é
1odpowiedzialno$é etyczna. Kolejny zesp6t cech bedacych wyznacznikiem
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odpowiednich kwalifikacji tworza zdolnosci dotyczace rozpoznawania
potrzeb 1 mozliwos$ei ludzi wymagajacych pomocy w formie porady lub
konsultacji. Szczegoélnie podkresla sie w tym aspekcie faze rozwoju za-
wodowego klienta, inaczej — okres, w jakim on sie znajduje. Trzeci obszar
kompetencji stanowig umiejetnosci rozpoznawania i kierowania rynkiem
pracy. Wyrdznia sie tu znajomo§¢ struktur zatrudnienia, popytu i podazy
na prace oraz inne czynniki wptywajace na sytuacje rynkowa. Ostatnia
grupe tworza zdolnoSci w zakresie realizowania procesu doradczego
1 konsultacyjnego w perspektywie dtugookresowej. Chodzi tu o odpowied-
nig diagnoze 1 prognoze oraz o dostarczenie klientowi takiego wsparcia,
ktore nie bedzie w skutkach jednorazowe, ale ktore pomoze mu w roz-
wiazywaniu probleméw w przyszto$ci (Banka, 1994).

G. Egan (2002) wskazuje na kompetencje doradcy niezbedne do Swiad-
czenia pomocy na wysokim poziomie jakoéci. Jako pierwsze wymienia
umiejetnosci komunikacji w procesie poradniczym. W tym zakresie pro-
fesjonalny (kompetentny) doradca powinien posiadaé zdolno§é uwazne-
go, aktywnego stuchania, rozpoznawania werbalnych 1 pozawerbalnych
odczué klienta oraz wewnetrzna umiejetno$é stuchania samego siebie.
Niezwykle istotna kwestia jest empatia, ktéra autor postrzega, jako za-
sadniczy czynnik kontaktu z klientem. Kolejna kompetencja osoby udzie-
lajacej pomocy jest sztuka sondowania 1 podsumowywania. Zdolnosci te
moga, pozytywnie wplynaé na zrownowazony poglad klienta na sytuacje
problemowa, wesprze¢ go w uzyskaniu jasnos$ci sytuacji, zrozumieniu
problemu. Autor wyr6znia tez szereg kompetencji zwiazanych ze stoso-
waniem zaawansowanych technik. Chodzi tu o umiejetno$é zachecania
0s0b radzacych sie do opowiadania o problemach oraz ich analizowania
oraz do przelamywania barier. Kolejna istotng wtasciwoscia, jaka powi-
nien posiadac ekspert jest sprawno$§¢ w pomaganiu klientom w stawianiu
wyzwan samym sobie, zmienianiu ograniczajacych go zachowan oraz
w odnajdywaniu sity do pokonania wtasnych staboéci. Z kompetencji
tej wynika kolejna, ktéra polega na dawaniu fachowych wskazéwek do
stawiania sobie wyzwan przez radzacego sie. Wazne jest tez doprowa-
dzenie klienta do okreslenia swych rzeczywistych potrzeb i aspiracji
w perspektywie przyszlosci, a nastepnie wskazanie na mozliwoé$ci reali-
zacji jego celow (Egan, 2002).

Wskazane kompetencje doradcow silnie wplywaja na jakosé porad,
totez im wyzszy poziom wyksztalcenia tych umiejetnosci w praktyce,
tym wyzsza efektywnos§¢ calego procesu udzielania porady. Aby jednak
wiedzieé, w jakim kierunku sie doskonalié, osoby zajmujace sie poradni-
ctwem powinny stale dokonywaé przegladu i bilansu wlasnych kompe-
tencji zawodowych.
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6.3. NORMATYWNE PODEJSCIE DO JAKOSCIW DORADZTWIE

6.3.1. Kodeksy etyczne a jakos$¢ doradztwa — Kodeks etyczny
Miedzynarodowego Stowarzyszenia Poradnictwa
Edukacyjnego i Zawodowego (IAEVG)

Jednym z najwazniejszych kryteriéw dobrego 1 §wiadczonego na wysokim
poziomie doradztwa jest rozpoznanie, uznanie i zapewnienie niezbednych
kompetencji ekspertom §wiadczacym pomoc. W 2003 roku Zgromadzenie
Ogélne Miedzynarodowego Stowarzyszenia Poradnictwa Edukacyjnego
1 Zawodowego (IAEVG) w Bernie, uchwalilo ,,Miedzynarodowe kompeten-
cje dla praktykow doradztwa edukacyjnego 1 zawodowego”.

Stowarzyszenie JAEVG opowiada sie za jak najefektywniejszymi
ustugami doradztwa, a takze za praktykowaniem takiej polityki pan-
stwa, ktora wspierataby podnoszenie jako$ci ustug §wiadczonych w tej
dziedzinie. Wskazywane przez IAEVG kompetencje koncentrujq sie na
umiejetno$ciach, wiedzy 1 postawach, ktére sa gwarantem wysokiej jako-
§ci doradztwa. Dziela sie na dwie grupy. Pierwsza stanowig kompetencje
kluczowe, obowiazujace wszystkich doradcow, niezaleznie od miejsca ich
pracy, a drugie kompetencje specjalistyczne. Przyjmuje sie, ze jakosc
poradnictwa jest funkcja posiadanych przez doradce kompetencji, przy
czym niektérzy specjalisci beda potrzebowaé szerokiego zakresu specja-
listycznych kompetencji, podczas gdy inni tylko kilka, w zalezno$ci od
charakteru ustug, jakie swiadcza.

Kompetencje podstawowe:

1 — Wykazywanie sie wlasciwym zachowaniem etycznym i zawodo-
wym w wypelnianiu rél i realizacji obowiazkow.

2 — Okazywanie poparcia 1 wykazywanie sie postawa przywodcza
w popieraniu nauki klientow, rozwoju ich kariery i zainteresowan
osobistych.

3 — Okazywanie §wiadomosci i uznania dla réznic kulturowych mie-
dzy klientami, w celu efektywnego wspétdziatania ze wszystkimi
grupami ludnoSci.

4 — Wlaczanie teorii 1 badan do praktyki w poradnictwie, rozwoju
kariery, doradztwie 1 konsultacjach.

5 — Umiejetnosci w zakresie projektowania, realizacjiioceny progra-
mow poradnictwa 1 doradztwa oraz interwencji w tym zakresie.

6 — Wykazywanie §wiadomosci wlasnych mozliwoéci 1 ograniczen.

7 — Zdolno$é¢ do efektywnego komunikowania sie z kolegami lub
klientami, postugujac sie jezykiem na odpowiednim poziomie.
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8 — Znajomo$¢ aktualnych informacji na temat tendencji w edukacji,

szkoleniu, zatrudnieniu, na temat rynku pracy 1 spraw socjal-
nych.

9 — Wrazliwo$é spoleczna i kulturowa.

10 — Umiejetnosci w zakresie efektywnej wspotpracy w ramach zespotu

specjalistow.

11 — Wykazywanie sie wiedza w zakresie procesu rozwoju kariery

przez cale zycie.

Oprécz kompetencji kluczowych, opracowano liste kompetencji spe-
cjalistycznych, ktére sa niezbedne tylko dla czeSci doradcéw, w zalezno-
$ci od charakteru ich pracy. Kompetencje specjalistyczne sa tak samo
wazne, jak kompetencje ogdlne, z tym tylko, ze reprezentuja specyficzne
obszary praktyki, realizowanej w specyficznych Srodowiskach kulturo-
wych czy specyficznych kontekstach spoteczno-edukacyjnych. Obejmuja,
one dziesieé¢ obszaréw uwzgledniajacych réznice rodzaju obstugiwanych
klientéw.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

2.2.

2.3.

Ocena

. Prawidlowe 1 dokladne okreslenie i zdiagnozowanie potrzeb

klientow z uzyciem réznych narzedzi i technik oceny.
Korzystanie z danych wynikajacych z oceny we wlasciwy sposéb
1w zaleznoéci od sytuacji.

Rozpoznanie sytuacji wymagajacych skierowania do stuzb wy-
specjalizowanych.

Utatwianie efektywnego kierowania poprzez inicjowanie kontak-
tow miedzy sluzbami, do ktorych sie kieruje, a klientami.
Utrzymywanie aktualnych wykazéw odpowiednich stuzb, do
ktérych sie kieruje klientéw.

Prowadzenie oceny potrzeb klientow w danym kontekscie.

Poradnictwo edukacyjne

. Okazywanie zainteresowania potencjalem studentéw/uczniéw

oraz umiejetno$é utatwienia jego realizacji.
Kierowanie studentamii grupami studentéw/ucznidéw przy opra-
cowywaniu planéw edukacyjnych.

Pomaganie studentom/uczniom w procesie podejmowania de-
cyzji.
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2.4.

2.5.
2.6.

2.7.

2.8.

2.9.
2.10.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

3.9.

Pomaganie studentom/uczniom w doskonaleniu wtasnej §wiado-
mosci.
Pomaganie studentom/uczniom w wyborze przedmiotu studiow.

Pomaganie studentom/uczniom w przezwyciezaniu trudnos$ci
W nauce.

Motywowanie studentéw/ucznidow i pomaganie im w uczestnictwie
w miedzynarodowych programach wymiany.

Konsultacje z rodzicami na temat postepéw w nauce 1 rozwoju
ich dzieci.

Pomaganie nauczycielom w doskonaleniu metod nauczania.

Pomaganie nauczycielom w prowadzeniu poradnictwa w ramach
programu nauczania.

Rozwoaj kariery

. Znajomoé¢ zagadnien zwigzanych z rozwojem kariery i dynamiki

zachowan zawodowych.

Wykazywanie sie znajomoscig istotnych czynnikéw prawnych
1ich wptywu na rozwdj kariery.

Planowanie, projektowanie 1 realizacja programéw rozwoju ka-
riery przez cale zycie oraz interwencji w tym zakresie.
Znajomos$¢ modeli podejmowania decyzji 1 umiejetnosé¢ przygo-
towywania sie do przejécia miedzy kolejnymi etapami: ze szkoty
do pracy, zmian kariery, odej$cia na emeryture, utraty pracy,
redukcji oraz planowania tych etapéw przejéciowych.
Rozpoznanie czynnikéw majacych wpltyw na podejmowanie decy-
zji w zakresie kariery (rodzina, przyjaciele, mozliwos$ci ksztalcenia
1 finansowe) oraz stronniczych postaw (czyli stereotypizowania
ludzi wedlug kryterium plci, rasy, wieku 1 kultury) w tym zakresie.

Pomaganie jednostkom w wytyczaniu celéw, okreslaniu strategii
osiagniecia celow, a takze w ciagtej ocenie celéw, wartoSci, zain-
teresowan 1 decyzji w sprawie kariery.

Znajomo$¢ panstwowych lub lokalnych stuzb lub agencji zajmu-
jacych sie poérednictwem pracy, poradnictwem finansowym oraz
sprawami spotecznymi 1 personalnymi.

Znajomo$¢ materialéw na temat planowania kariery, a takze
komputerowych systeméw informacji o karierach, Internetu
1 innych zasob6éw informacji online.

Umiejetno$ci w zakresie wlasciwego korzystania z tych zasobow
1 technik w zakresie rozwoju kariery.
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3.10.

3.11.

4.2.

4.3.
4.4.

4.5.

4.6.

4.7.
4.8.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

Umiejetnosci w zakresie korzystania z zasobéw informacji w za-
kresie rozwoju kariery zaprojektowanych dla realizacji potrzeb
szczegblnych grup (migrantéw, grup etnicznych i1 grup ryzyka).

Pomaganie klientom w budowaniu kariery i tworzeniu projektow
zyciowych.

Poradnicwo

. Zrozumienie gléwnych czynnikéw wplywajacych na rozwdj oso-

bowy klientéw 1 na dynamike ich indywidualnych zachowan.

Okazywanie empatii, poszanowania i konstruktywnego stosunku
do klienta.

Stosowanie technik indywidualnego poradnictwa.
Stosowanie technik poradnictwa grupowego.

Zaspokajanie potrzeb studentéw/uczniéw nalezacych do grup
ryzyka.

Stuzenie klientom pomoca w zakresie: zapobiegania problemom
osobistym, rozwoju osobowosci, rozwigzywania probleméw osobi-
stych, podejmowania decyzji, okreélania tozsamosci seksualne;j,
umiejetnodci spotecznych, edukacji zdrowotnej, wykorzystania
czasu wolnego.

Pomaganie klientom w opracowaniu planu zycia osobistego.

Wykrywanie potrzeby kierowania do innych wyspecjalizowanych
stuzb 1 kierowanie klientéw do tych shuzb.

Zarzadzanie informacjami

. Znajomos¢ ustawodawstwa w zakresie edukacji, szkolenia 1 pracy

na poziomie lokalnym, krajowym i miedzynarodowym.

Wiedza na temat réwnowaznosci stopni 1 tytutéw zawodowych
otrzymywanych w r6znych krajach.

Gromadzenie, organizowanie, rozpowszechnianie 1 dostarczanie
aktualnych informacji w zakresie kariery, edukacji, spraw oso-
bistych i spotecznych, na temat: edukacji i szkolenia, informacji
zawodowych, mozliwoéci pracy, zdrowia, czasu wolnego.

Korzystanie z technologii informatycznych w celu dostarczenia
informacji edukacyjnych i zawodowych (bazy danych, kompute-
rowe programy poradnictwa edukacyjnego i zawodowego oraz
Internet).

Pomaganie klientom, w znaczacy sposéb, w dostepie do informacji
edukacyjnych i zawodowych 1 w korzystaniu z tych informacji.
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6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

7.2.

7.3.

7.4.
7.5.

7.6.

Konsultacje i koordynacja

. Konsultacje z rodzicami, nauczycielami, wychowawcami, pracow-

nikami socjalnymi, administratoramiiinnymi w celu doskonale-
nia ich pracy ze studentami/uczniami.

Wykazywanie sie umiejetno$ciami interpersonalnymi, potrzeb-
nymi dla tworzenia 1 utrzymywania relacji konsultacyjnych,
okre§lania celéw konsultacji 1 uzyskiwania pozadanej zmiany
zachowania.

Wykazywanie sie umiejetnoSciami w zakresie pracy z organi-
zacjami (uniwersytety, przedsiebiorstwa, wladze lokalne 1 inne
Instytucje).

Interpretacja 1 wyjasnianie koncepcji 1 nowych informacji
w sposob efektywny.

Koordynacja pracy personelu w szkotach 1 w administracji lo-
kalnej w celu potaczenia wszystkich zasobow na rzecz studentow/
uczniow.

Stosowanie efektywnego procesu kierowania w celu pomagania
studentom/uczniom 1 innym zainteresowanym w korzystaniu ze
specjalnych programoéw, ustug 1 sieci.

Umiejetno$ci w zakresie koordynacjii stymulowania kreatywno-
$ci studentéw/uczniow w budowaniu swoich wlasnych programoéow
(nauki i pracy).

Umiejetnoéci w zakresie budowania pozytywnego wizerunku
specjalisty.

Badania i ocena

. Znajomo§¢ metodologii badan, technik zbierania i analizy da-

nych.
Popieranie projektéw badawczych w zakresie poradnictwa 1 do-
radztwa.

Stosowanie metod prezentacji dla potrzeb sprawozdan z wynikow
badan.

Interpretacja wynikéw tych badan.

Wiaczanie wynikéw tych badan do praktyki poradnictwa i do-
radztwa.

Ewaluacja programoéw 1 interwencji w zakresie poradnictwa,
z zastosowaniem aktualnych technik 1 modeli ewaluacji progra-
moéw.
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7.7.

8.1.
8.2.
8.3.

8.4.

8.5.

8.6.

8.7.
8.8.

8.9.

State aktualizowanie swojej wiedzy w zakresie aktualnych wy-
nikéw badan.

Zarzadzanie programem/stuzbami

Rozpoznanie populacji docelowe;j.
Dokonywanie oceny potrzeb.

Zasoby inwentarzowe odpowiednie do potrzeb w zakresie plano-
wania 1 wdrazania programu.

Wiedza na temat odpowiedniej aktualnej literatury, tendencji
1 zagadnien.

Popieranie §wiadomosSci spolecznej w zakresie programow
1 ustug.

Zarzadzanie (projektowanie, wdrazanie, nadzdr) programami
1 interwencjami.

Ewaluacja efektywnosci interwencji.

Korzystanie z wynikow w celu doskonalenia programu poprzez
zalecanie zmian instytucjonalnych.

Umiejetnoséci w zakresie organizacji i zarzadzania stuzbami
poradnictwa edukacyjnego i zawodowego oraz posérednictwa
pracy.

8.10. Zarzadzanie 1 nadzér nad personelem.

8.11. Popieranie rozwoju pracownikow.

9.

9.1.

9.2.
9.3.
9.4.

9.5.

9.6.

Budowanie wiezi ze spoleczeristwem

Umiejetnosci w zakresie nawiazywania kontaktéw z gtéownymi
partnerami spotecznymi.

Analiza zasobéw ludzkich 1 materialnych.
Ocena potrzeb spotecznych.

Praca ze spoleczenstwem w celu efektywnego wykorzystania tych
zasobow dla zaspokojenia potrzeb spolecznych.

Praca ze spoleczenstwem w zakresie opracowywania, wdrazania
1 ewaluacji planéw dziatania dla realizacji celéw gospodarczych,
spolecznych, edukacyjnych 1 w zakresie zatrudnienia.
Wspétpraca w ramach lokalnych, krajowych 1 miedzynarodowych

sieci zasoboéw w zakresie poradnictwa edukacyjnego 1 zawodowego
(np. IAEVG).
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10. Posrednictwo pracy

10.1. Trenowanie/instruowanie klientéw w zakresie strategii poszuki-
wania pracy.

10.2. Korzystanie z Internetu w procesie poszukiwania pracy.

10.3. Prezentowanie mozliwosci pracy klientom i utatwianie im wla-
$ciwego wyboru pracy.

10.4. Liaczno$é z pracodawcami oraz z instytucjami edukacyjnymi,
szkoleniowymi w celu uzyskania informacji na temat oferowanych
przez nich mozliwosci.

10.5. Konsultacje z decydentami.

10.6. Sledzenie realizacji sugestii w zakresie posrednictwa (follow-
up).

10.7. Kojarzenie zainteresowanych osob z wolnymi miejscami pracy,
edukacji lub szkolenia.

10.8. Wspieranie klientéw w utrzymaniu zatrudnienia.

6.3.2. Zalety i ograniczenia kodekséw etycznych oraz dobrych
praktyk w zapewnianiu jakosci

Che¢ przeciwdziatania wynaturzeniom byta motywacja opracowania przez
APA (Amerykanskie Towarzystwo Psychologiczne) pierwszego zawodo-
wego kodeksu etycznego na swiecie (Hobbs, 1948). Od samego jednak po-
czatku, pomyst wykorzystania kodekséw etyki zawodowej, jako gwaranta
jakosci $wiadczonych ustug doradczych, spotykat sie na przemian z duzym
entuzjazmem 1 z duza krytyka. Hall (1952) okreslil kodeks etyki wprost,
jako pobozny zbiér zyczen i frazeséw. Cho¢ stanowisko Halla jest dosé
odosobnione, przyznaé jednak trzeba, ze powstanie kodeksow etycznych
nie postawilo tamy naduzyciom i niskiej jakos$ci ustug doradczych.

W ostatnich dekadach obserwuje sie nowy rodzaj naduzy¢ etycznych
w dziatalno$ci ustug doradczych. Jest on wynikiem sktonno$ci do postu-
giwania sie uproszczeniami naukowymi, ktére Ittelson (1989) okresla
mianem ,teorii chodnikowych” (folk theories). Z jednej strony sa to systemy
wyjaéniania, ktore Fodor (1978) okreéla mianem zdroworozsadkowych
(commonsense). Z drugiej strony, sa to budowane na poczekaniu systemy
zblizone do my§lenia ,,czlowieka z ulicy”, lecz sugerujace funkcje petnowar-
toSciowego wyjasniania naukowego z tym tylko, ze dodatkowego do tzw.
,dyscypliny macierzyste)” badacza. Uchybienia etyczne w tym konteks$cie
polegaja na marginesowosci obserwacji 1 do$wiadczenia eksperckiego
(Ittelson, 1989, s. 82). Ten rodzaj profesjonalizmu ,,utomnego” jest coraz
wiekszym problemem, gdyz trudno wykrywalny zamazuje réznice miedzy
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specjalistami w pelni kompetentnymi, a wiec w pelni odpowiedzialnymi
za swoje czyny, a tymi, ktorzy dorabiaja ,,na boku”.

Wiele obaw z perspektywy etycznej budza dziatania praktykéw
z dolnej czesci piramidy zawodéw, obejmujacej kategorie zawodowe, za-
wierajace duzo miejsca dla wielu chetnych spetniajacych podstawowe
wymagania zwigzane z ,inicjacja’ — zdaniem egzaminu, ukonczeniem
odpowiedniego szkolenia, do§wiadczeniem wtajemniczenia, certyfikacja,
1 uzyskaniem licencji. Podstawowy problem, jaki sie tutaj pojawia, do-
tyczy pytania: Jak zapewni¢ wysokie standardy etyczne w dzialalnosci
zawodowe], gdy ich straznikiem nie jest ani ogdlne poczucie moralnoéci,
ani nawet, jak w nauce, bezwzgledna konkurencja? Uchybienia w profe-
sjonalizmie tego rodzaju nie sa uchwytne w obiektywnych wymiarach,
totez antidotum na to maja by¢ réznego rodzaju kodeksy etyczne (Sincla-
ir, 1993). Nie negujac tak totalnie, jak Hall (1952), znaczenia kodeksow
etycznych, warto jednak zaznaczy¢, ze ich rzeczywisty wplyw na morale
zawodowe praktykow jest z réznych wzgledéw ograniczony (Piazza, 1993).
Jak zauwaza Flores (1988), kodeksy etyczne w wiekszym stopniu ubez-
pieczaja spoteczno$é zawodowa przed wyrzutami sumienia 1 zarzutami,
ze nic nie robi, niz przed faktycznymi naduzyciami swoich czlonkéw.

Kodeksy etyczne moga by¢ ukierunkowane na trzy cele:

a) informowania o zachowaniach absolutnie niemoralnych i zacho-
waniach, ktére nie moga, zej$¢ ponizej okreS§lonego standardu;

b) promowania zachowan optymalnych.,

¢) edukowania w zakresie zachowan niepozadanych i zachowan
pozadanych.

Ta trzecia funkcja kodeksow etycznych wydaje sie niezwykle wazna,
bowiem badania Warda 1 innych (1994) wykazuja, ze 89% uwaza, iz etyka
zawodowa oraz standardy zawodowe powinny by¢ przedmiotem naucza-
nia na wszystkich studiach, a 77% badanych stwierdzilo, ze jest w stanie
nauczy¢ sie zachowan etycznych w warunkach szkolnych. Tak wysokie
wskazniki uznania dla spraw etycznych bardzo ciesza, jednak jest naiw-
nym oczekiwanie, ze nauczenie sie zasad moze by¢ rownoznaczne z ich
stosowaniem. Dawno temu dowiedziono, ze wskutek zjawiska zwanego
zakapsutkowaniem szkolenia jest bardzo stabe przenoszenie (transfer)
umiejetnosci ¢wiczonych w szkole na praktyczne zachowania w zawodzie
(Haire, 1970). System edukacyjny 1 system zawodowy, to dwa rbézne sys-
temy wzmocnien, determinujace dwa odmienne systemy zachowan.

Czy nam sie to podoba, czy nie, zyjemy w czasach zacierajacych granice
miedzy dobrem 1 zlem. Dlatego tez potrzebne sa refleksje na sprawami
etyki 1 moralnosci. Jesli nawet analizy 1 kodeksy etyczne nie chronia nas
catkowicie przed naduzyciami, to przynajmniej pozwalaja zto nazwacd
zlem, a dobro dobrem.
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6.4. BADANIA | EWALUACJE JAKOSCI DORADZTWA

6.4.1. Modele, metody i kryteria oceny jakosci doradztwa

Mierzenie jakoséci doradztwa psychologicznego moze sie opieraé na
réznych modelach implikujacych rézne metody i strategie. Jednym
z mozliwych podziatéw metod mierzenia jakoSci doradztwa jest podzial na:
metody mierzace jakoé¢ i skutecznos$é dtugookresowo vs. metody mierzace
jakos§¢ 1 skuteczno$é krétkookresowo. Drugim podziatem jest podziat na
metody empiryczne-eksperymentalne vs. metody ,kliniczne”. Pierwsza
metoda polega na tworzeniu grup poréwnawczych a osoby w grupie
eksperymentalnej poddaje sie okreslonego typu procedurze doradczej.
Druga metoda polega na badaniu skutecznos$ci doradztwa zawodowego
w ,rzeczywistym Swiecie” praktyki doradczej, tzn. na pomiarze korzysci
naprawde wynoszonych przez klientéw korzystajacych z doradztwa.

Innym mozliwym kryterium podziatu metod mierzenia jakosci do-
radztwa jest podzial na:

1 — Metody mierzace jakos$¢ i skutecznos§é¢ doradztwa biorace pod

uwage racje instytucjonalne i1 organizacyjne.

2 — Metody mierzace jakos¢ i skuteczno§é doradztwa biorace pod
uwage racje indywidualne, subiektywne 1 etyczne doradcy zawo-
dowego.

3 — Metody mierzace jakoé¢ 1 skutecznoéé doradztwa biorace pod
uwage racje klienta jako konsumenta ustug.

Jeszcze innym kryterium podzialu moze by¢ podziat na:

1 — Metody intersubiektywne ukierunkowane na audyt (pomiar)
jakosci funkcjonowania instytucji jako catoéci éwiadczacej ustugi
doradcze (ewaluacja jakosci zarzadzania).

2 — Metody intrasubiektywne ukierunkowane na pomiar proceséw
percepcji 1 wlasnych stanéw, zachowan, cech.

Ostatnim kryterium podziatu metod pomiaru jakoéci doradztwa moze
by¢ podzial na:
1 — Metody oparte na kryterium pomiaru uwzgledniajacym ocene
jako§ciowa, z perspektywy podmiotu zainteresowanego efektami
pomiaru.

2 — Metody oparte na kryterium, gdzie jako§¢ oceniana jest przez
podmiot nie zainteresowany wynikami badan jakoSciowych.

Poszczegdlne kryteria metod pomiaru jako$ci doradztwa nie maja
charakteru wykluczajacego sie. Jedna metoda moze obejmowac kilka
kryteriéw, pochodzacych z ré6znych modeli.
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6.4.2. Badania eksperymentalne i badania konsumenckie
jakosci doradztwa

Jednym ze sposobéw badania jakosci doradztwa psychologicznego sa
badania eksperymentalne 1 badania konsumenckie (Seligman, 1996).
Pierwsze polegaja na tworzeniu grup eksperymentalnych i poréwnaw-
czych. Osoby w grupie eksperymentalnej poddaje sie okre§lonemu typowi
doradztwa. Metoda ta posiada wiele zalet metodologicznych, takich jak:
losowy dobér; mozliwoéé stosowania placebo, czyli czynnikéw mogacych
mie¢ wplyw na przebieg procesu doradczego (np. zwiazek doradca-klient,
oczekiwanie skutecznoS$ci doradztwa, typ uwagi skierowanej na klienta),
z géry okres§lony przebieg procedury doradczej etc. Wysoko cenione
okreélenie: ,,udowodnione empirycznie”, jest praktycznie réwnoznaczne
z faktem uzyskania istotnych statystycznie wynikow w badaniu ekspe-
rymentalnym 1 wielu uwaza, ze tego typu metoda jest najlepsza metoda
mierzenia jakosci/skutecznosci doradztwa. Badania eksperymentalne
nad jako$cia doradztwa zawodowego sa jednak bardzo rzadkie 1 mozna
oczekiwaé, ze dopiero stang sie przysztoScia badan w poradnictwie za-
wodowym.

Metoda w pewnym sensie przeciwstawna do metody eksperymentalne;)
sa konsumenckie badania ankietowe zwane Consumer Reports (1995).
Jak dotychczas nie objely one jeszcze swoim zasiegiem kwestii zwigza-
nych ze skuteczno$cia poradnictwa zawodowego 1 mozna oczekiwaé, ze
w najblizszym czasie zostana one upowszechnione rowniez na gruncie
poradnictwa zawodowego. Obejmuja one badanie skuteczno$ci doradztwa
w rzeczywistej sytuacji (tzn. nie eksperymentalnej) na podstawie analizy
korzyéci, jakie klienci wynosza, z procesu doradztwa. Metoda ankietowych
badan konsumenckich mierzy satysfakcje klientéw z udzielonej im po-
mocy, ktéra byta prowadzona r6znymi metodami bez z géry okreslonych
scenariuszy. Ankietowe badania konsumenckie mierza poziom ogdlnego
funkcjonowania beneficjentow procesu doradczego z perspektywy czasu
1jako takie sa bezstronnymi badaniami jakosci.

W przeciwienstwie do badan eksperymentalnych, ktére sa realizowane
przez samych badaczy 1 ktore w duzym stopniu ukierunkowane sg na ich
wlasne kryteria i oczekiwania, badania konsumenckie jako$ci nie stoja po
zadnej stronie — tzn. doradcéw, badaczy jakosci doradztwa, spoltecznych
beneficjentéw doradztwa, jak: pracodawcéw, instytucji doradczych, rza-
déw etc. Konsumenckie badania ankietowe sg lojalne jedynie wobec kon-
sumentéw. Badania konsumenckie maja tez jednak swoje wady, a jedna
z nich jest subiektywizm os6b udzielajacych odpowiedzi. W badaniach
tych nie sprawdza sie prawdziwos$ci udzielanych odpowiedzi na temat
stopnia uzyskanej poprawy. Respondent wypelniajac kwestionariusz moze
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sie myli¢, moze by¢ nadmiernie zaangazowany emocjonalnie lub udziela¢
odpowiedzi ze zbyt duzej retrospektywy. Inna niezmiernie wazna wada,
ankietowych badan konsumenckich jest konieczno§é stosowania bardzo
duzych préb reprezentatywnych.

6.4.3. Badania subiektywnych odczu¢ i satysfakcji z ustug
doradczych oraz procesu doradczego

Innym sposobem badania jakosci doradztwa psychologicznego jest audyt
1 zarzadzanie jakoS$cia na poziomie systemu ustug doradczych. Audyt
jako$ci to badanie jakoS$ci funkcjonowania instytucji §wiadczacych ustugi
doradcze. Jest kierunek skoncentrowany na badaniu jakoéci, jako proble-
mie organizacyjnym, instytucjonalnym i grupowym. Mamy tu do czynienia
ze specyficzng grupa metod pomiaru jakoéci doradztwa, ktéra stanowia,
narzedzia pomiaru koncentrujace sie na zbieraniu danych majacych po-
moc instytucjom §wiadczacym ustugi doradcze w zbudowaniu jako$ciowo
poprawnych zasad, praktyk 1 polityk na wszystkich poziomach ich orga-
nizacyjnej struktury. Celem wynikéw pomiaréw jest przede wszystkim
poprawa zarzadzania jako$cig funkcjonowania instytucji doradczych.
Istnieja niezliczone modele zarzadzania jako$cia, ale wiekszo$é¢ z nich
pochodzi z przedsiebiorstw oraz instytucji gospodarczych, kierujacymi
sie nieco innymi prawami niz te, ktére sg stosowane w organizacjach
poradnictwa zawodowego.

6.4.3.1. Kompleksowe zarzadzanie jakoscia (TQM) w doradztwie

Najbardziej rozpowszechnionym pojeciem w stowniku kazdego, kto
dynamicznie angazuje sie w kwestie zarzadzania jakoécia 1 tzw. re-en-
gineeringu, czyli reorganizacji procesow dzialania (Pepard i Rowland,
1997), jest pojecie kompleksowego zarzadzania jako$cia, czyli tak zwane
Total Quality Management (Dmochowski 1 Banka, 2001). Jest to tech-
nika zbiorowego myslenia o tym, w jaki sposéb nalezy prowadzié kazdy
z procesOéw organizacyjnych doradztwa, aby zapewni¢ dostarczenie ustug
odpowiadajacych wymaganiom klientéw, odpowiadajacych ich potrzebom
1 zabezpieczajacych ich interesy. Wedlug tej koncepcji dodatkowymi
pozytywnymi konsekwencjami nastawienia na jako$é¢ sq silne i trwate
zwigzki miedzy ludZzmi (Stoner 1 in., 1999).

Kompleksowe zarzadzanie jakoscia (TQM) jest strojeniem 1 ukierun-
kowywaniem kultury organizacyjnej na satysfakcje klientéow z jej dzia-
lalno$ci przez zastosowanie zintegrowanego systemu narzedzi, metod,
treningéw, szkolen i ewaluacji. TQM, jako proces doskonalenia procesow
stosowanych w organizacji ustug doradczych, prowadzi do wysokiej jako$ci
ustug. W tym konteksécie jako$é ustug doradztwa zawodowego to ogét cech
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tych ustug éwiadczacych o ich zdolnos$ci do zaspokojenia stwierdzonych
1 potencjalnych potrzeb klientéw, ich interes6w zyciowych i rozwojowych.
TQM w doradztwie zawodowym widziane jest m.in. przez pryzmat wy-
dajnosci ustug doradczych oraz kosztéw.

Problem wydajnoéci i jako$ci w doradztwie sprowadza sie do pytania,
jak zwiekszy¢ lub utrzymaé na niezmienionym poziomie liczbe obstugi-
wanych klientéw nie obnizajac jakoSci. Przyjmuje sie zaltozenie, iz jezeli
instytucja Swiadczaca ustugi doradcze zdefiniuje system poprawy jakosci
to bedzie w stanie obstugiwac te sama liczbe klientéw nie obnizajac jakosci
ustug. Przyjmuje sie rOwniez inne zalozenie, ze wyzsza jako$¢ prowadzi do
obnizki kosztéow. W dziedzinie ustug zwiazanych z doradztwem zawodo-
wym teze te trudno udowodnié wprost. Niemniej jednak zalezno&é ta jest
latwo dostrzegalna przez pryzmat pozytywnych i negatywnych skutkéow
zadowolenia 1 niezadowolenia z dzialalno$ci organizacji, ktérej pozycja
rynkowa 1 system zasilania finansowego zalezy od reputacji. Lepsza jako$é
ustug doradczych prowadzi do lepszej reputacji i tatwiejszej dostepnosci
do érodkéw finansowych (rzadowych, samorzadowych, sponsoréw). Spo-
strzegana jako$¢ jest jednym z oémiu wymiardéw jakosci zapewniajacych
lepsza konkurencyjnosc¢ organizacji, obok: wynikéw (cech funkcjonalnych
produktu organizacji), cechy (pewnej przewagi nad innymi cechami),
niezawodnosci (prawdopodobienstwa trafno$ci dzialania porady przez
jaki$ czas), zgodnoéci (stopnia, w jakim cechy ustug doradczych spelniaja
okreslone normy krajowe 1 miedzynarodowe), trwatosci (dtugosci funk-
cjonowania uslug instytucji i1 ich trwanie w czasie np. w postaci opieki
typu follow-up), tatwosci obstugi (dostepnosci do porady) oraz estetyki
(komfortu 1 klimatu obstugi).

Punktem wyjsScia kompleksowego zarzadzania jakoécia jest strate-
giczne zaangazowanie wszystkich pracownikéw instytucji Swiadczace)
uslugi doradztwa. Jak wskazuje sama nazwa kompleksowe zarzadza-
nie jakoécia, dziatanie to wymaga zaangazowania wszystkich §rodkow
1 cztonkow organizacji. Zaangazowanie pracownikow §wiadczacych ustu-
gl jest niezbedna sktadowa TQM. Doradcy 1 ich wspélpracownicy oraz
zwierzchnicy musza naby¢ poziom przekonania, ze jako$ nie jest po pro-
stu jakim§ stanem idealnym, ale obiektywnym celem, do ktérego nalezy
dazyé. Rowniez nowe formy technologii §wiadczenia ustug doradczych
moga by¢ czynnikiem wspomagajacym wysitki personelu do dziatan na
najwyzszym poziomie. Poprawe jakosci ustug doradczych moze réwniez
zapewni¢ zastosowanie lepszych, bardziej nowatorskich metod organi-
zacji procesu doradczego. Chodzi¢ tu moze zaréwno o metody diagnozy
zainteresowan zawodowych, potrzeb klientéw, jak i metody analizy rynku
pracy, metod udzielania porad etc.
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To prowadzi z kolei do coraz bardziej waznej kwestii w doradz-
twie zawodowym, jaka jest promocja jakosci. Celem promocji jakosci
w doradztwie zawodowym jest zachecanie doradcow do podejmowania
w ramach proceséw doradczych inicjatyw wlasnych, zaréwno twoérczych,
jak 1 zapobiegajacych powstawaniu niezadowolenia klientéw, wykra-
czajacych poza sprawdzone metody zapewnienia jakos$ci. W dziataniach
z zakresu promocji jakosci biorg udzial wszyscy uczestnicy procesu do-
radczego.

Wysoka jako§¢ ustug doradczych uzalezniona jest od wlasciwej wy-
dolnoéci instytucji, w ramach ktorej realizowane sa ustugi doradcze.
Przez pojecie wydolnoéci jakoéciowe] rozumie sie sprawnos$é instytucji
$wiadczace) ustugi doradcze w zakresie spelnienia jako$ciowych wymo-
géw rynku we wszystkich fazach procesu doradczego (por. Griffin, 2000).
Istnieje wiele drég, wiele propozycji 1 wiele przepiséw kompleksowego
zarzadzania jakoScig, takich jak np. czternascie wskazan W.E. Deminga
czy koncepcja ,,két jakose1” K. Ishikawy, wg ktorej pracownicy spotykaja
sie, by omawiaé¢ sposoby poprawiania jako$ci pracy 1 rozwigzywania
pojawiajacych sie w pracy problemow (zob. Stoner 1 in., 1999). Zdaniem
Stonera 1 wspotpracownikéw (1999) posrdd pogladéw na kompleksowe
zarzadzanie jako$cia mozna wyodrebnié pie¢ koncepcji wspdlnych, ktore
znajduja zastosowanie do wszystkich metod TQM. Sa to: 1 — podejécie
systemowe; 2 —narzedzia TQM; 3 — skupianie uwagi na klientach; 4 —rola
kierownictwa; 5 — uczestnictwo/partycypacja pracownikéw.

6.4.3.2. Europejska Fundacja Zarzadzania Jakoscia (EFQM)

Metoda EFQM (European Foudation for Quality Management) jest
przykladem metody przeprowadzania audytu w celu optymalizacji za-
rzadzania jakoscia. Jest to Model Europejskiej Fundacji Zarzadzania
Jakoécia (EFQM), oparty na ewaluacji przeprowadzane] przez ekspertow
zewnetrznych. Ten model badania 1 zapewniania jakosci jest stosowany
m.in. przez Stuzby Poradnictwa w Zakresie Kariery Ksiestwa Lichtenste-
in (Mezo-Zadori, 2004). Cechg charakterystyczng tej metody mierzenia
1 kontroli jakoSci jest state zapotrzebowanie na kryteria pomocy w roz-
wijaniu umiejetnos$ci oraz rewizja i pomoc ze strony przeszkolonej kadry
nadzorczej przeprowadzajacej audyt. Jest to system ekspercki pomiaru
ikontroli jakoSci. Zespdt ekspertow obejmuje od 4 do 7 0séb, ktérzy proces
pomiaru, budowania optymalnego modelu i kontroli efektow rozciagaja na
okres okoto 3—4 lat. Cechg wyrdzniajaca model EFQM od innych modeli
audytu jakoéci jest ciaglto§é pomiaru, kontroli jakoéci oraz wprowadzania
zmian przy pomocy wewnetrznej 1 zewnetrznej kadry ekspertéw. Celem
ostatecznym metody jest odkrycie potencjalu poprawy sytuacji panujacej
w instytucji doradczej, a nie wydawanie ocen.
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6.4.3.3. Jakos¢ jako ocena stabych i mocnych stron ustug doradczych (SWOT)

SWOT to akronim utworzony od czterech angielskich stéw Strengths
— silne strony, Weakness — stabe strony, Opportunities — mozliwosci,
Treats — zagrozenia. Metoda SWOT jest technika analizy caloSciowej
ukierunkowanej na wypracowanie strategii organizacji $wiadczacych
okreslone uslugi 1 uwzgledniajace cztery wyzej wymienione elementy.
Jako metoda zbierania danych SWOT jest przede wszystkim sposobem
analizowania pozycji rynkowej danej organizacji i pozycji rynkowe;]
Swiadczonych przez nie ustug w relacji do innych podmiotéw 1 innych
ustug o podobnym charakterze. Celem SWOT jest okreslenie gléwnych
czynnikow wplywajacych na konkurencyjnoéé instytucji rozumianej badz
jako jednostka organizacyjna (np. panstwowe stuzby zatrudnienia versus
prywatne agencje posrednictwa pracy), badz instytucji rozumianej, jako
rodzaj $wiadczonych ustug (np. doradztwa zawodowego versus doradztwa
Zyclowego).

SWOT jest metodq wywodzaca sie z tzw. ,,planowania strategicznego”
oraz/lub ,analizy sytuacji” (situation analysis). Te dawniejsze koncepcje
uzywajac nieco innej terminologii stawialy sobie podobne do SWOT cele,
a mianowicie: diagnoze gtéwnych kompetencji organizacji; diagnoze
punktéw krytycznych wymagajacych poprawy; diagnoze relacji z klien-
tem-konsumentem; diagnoze dzialania konkurencji. SWOT, jako analiza
strategiczna, prowadzaca do konkurencyjnosci rynkowej poprzez jakosé,
jest elementem strategii, ktorej celem jest osiagniecie pelnego obrazu
tj. pelnej jasnosci, co do tego, z jaka sytuacja mamy do czynienia zanim
podejmiemy wigzace strategiczne decyzje ,,Co dalej?” lub , Jakie zmiany
zostana wprowadzone?”. Istota SWOT jest umozliwienie trafnego wyboru
w planowaniu dziatan strategicznych.

W celu sporzadzenia analizy SWOT zazwyczaj stosuje sie kontrolna
liste pytan odnoszaca sie do czterech elementéw, jak na przyklad:

Strengths — silne strony:

— Okresél obszary, w ktorych ty lub twoja organizacja wyrézniacie
sie, jak np. gléwne kompetencje.

— Co twoja instytucja robi najlepiej?

— Jak silna jest twoja organizacja na rynku?

— Czy twoja organizacja ma jasno sprecyzowane kierunki dziala-
nia?

— Czy panujaca w twojej instytucji kultura organizacyjna tworzy
sprzyjajacy klimat jakoSci érodowiska pracy?

Weakness — stabe strony:
— Ocen swoje niedoskonatoSci.
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— Co mozna bytoby poprawi¢ w twojej organizacji?

— Co twoja organizacja robi na niedostatecznym poziomie jako$ci?

— Czego powinna unikaé twoja organizacja?

Opportunities — mozliwoSci:

— Przeanalizuj swoja atrakcyjno§é konsumencka i rynkowa.

— Jakie okoliczno$ci sprzyjaja ci?

— Jakie sg najwazniejsze trendy rozwojowe?

— Czy twoja organizacja ma szanse otworzy¢ sie na nowe rynki?

— Czy twoja organizacja ma szanse poradzi¢ sobie w kontekscie no-
wych technologii?

Treats — zagrozenia:

— Sprawdz jak twoi konkurencji funkcjonuja i ocen inne potencjalne
wyzwania.

— Na jakie napotykasz przeszkody?

— Co robi twoja konkurencja?

— Cazy sajakie$ szczegblnie wymagane zmiany w profilu §wiadczonych
przez ciebie ustug?

— Czy zmiany technologiczne maja wplyw na twoja pozycje na ryn-

ku?

Czy zmiany w polityce maja wplyw na twoje funkcjonowanie?

SWOT, jako metoda analizy jakoSci, dostarcza danych o wewnetrz-
nych i zewnetrznych czynnikach wplywajacych na jako$¢ funkcjonowania
organizacji. Przykladami zmiennych zwigzanych ze stabymi i mocnymi
stronami ,,czynnikéw wewnetrznych” sa: zasoby, kultura i1 struktura
organizacji, klienci, konkurenci. Przykladami zmiennych zwiazanych ze
mozliwo$ciami 1 zagrozeniami ,,czynnikéw zewnetrznych” sa: polityka;
technologia; spoleczenstwo; ekonomia.

Jak juz wspomniano, SWOT stuzy przede wszystkim do wypraco-
wania podstaw informacyjnych dla decyzji strategicznych. Przykladem
przeprowadzenia SWOT na poziomie strategicznej analizy sytuacji
w doradztwie zawodowym jest 9 analiz dotyczacych mocnych stron,
stabych stron, mozliwoéci 1 zagrozen przeprowadzonych przez najwybit-
niejszych ekspertéw amerykanskich w dziedzinie doradztwa karier na
zlecenie National Career Development Association (NCDA) z okazji 90
rocznicy istnienia tej organizacji. Wyniki analiz opublikowano w specjal-
nym numerze The Career Development Quarterly (2003). Kazdy z autoréw
otrzyma do rozpracowania jedna kwestie dotyczaca diagnozy doradztwa
zawodowe w nastepnej dekadzie na podstawie SWOT. I tak Y.B. Chung
(2003) analizuje zagadnienia przysztoSci doradztwa zawodowego z punktu
widzenia praktyki, szkolen, profesjonalizmu oraz etycznych aspektow
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coachingu. E.L. Herr (2003) zglebia przysztos¢ doradztwa zawodowego
1 karier, jako instrument polityki spotecznej. T. Parmer (2003) przed-
stawia analize strategiczna doradztwa karier z perspektywy dylematu,
jakim jest nieuchronny wybér calej dyscypliny zawodowej miedzy polityka
zachowawcza przyjmujaca postaé kokona z jednej strony, a polityka me-
tamorfozy. S.G. Niles (2003) zaproponowal wizje przysztoéci wyzwania,
jakie czeka doradcéw w angazowanie sie w obszary dziatan, ktére tak,
jak obszar badan, lezaly poza areng gtéwnych obowiazkéw 1 zadan. S.S.
Hansen (2003) analizuje zagadnienie przysztej roli doradcy, jako agenta
1 adwokata zmian w kwestiach réwno$ci 1 obrony praw czlowieka. M.
Tang (2003) koncentruje sie na kwestiach zwiazanych z niedostatkami
w doradztwie zawodowym z perspektywy wlaczania czynnikéw kontek-
stualnych (zwigzanych z dalszym i blizszym érodowiskiem klientéow) do
modeli interwencji i prewencji. M. Pope (2003) stawia diagnoze doradztwa
karier w obecnym stuleciu z perspektywy kulturowej, argumentujac, iz
niezbedne jest otwarcie na réznorodne konteksty kulturowe. T.D. Allen
1 L.M. Finkelstein (2003) definiuja alternatywne zZrédla i funkcje wspar-
cia rozwoju klienta, wychodzace poza mentoring. S.C. Winston ukazuje
na nowe mozliwo$ci 1 zagrozenia, jakie otwieraja sie w pracy doradcy
w nastepnej dekadzie, ktadac szczegdlny nacisk np. na sfere zaintere-
sowan zawodowych, gdzie nieodpowiednie interwencje doradcow beda
szczegolnie grozne dla klientow.

Nowoscia w wykorzystaniu SWOT przez NCDA jest powierzenie
zadania nie grupie ekspertéw, ale wybitnym specjalistom od poszczegol-
nych zagadnien. Swiadczy to o mozliwoéciach stosowania SWOT przez
wszystkich, a wiec zaréwno przez grupy ekspertéw, jak i indywidualnych
doradcow. Przeprowadzone analizy rekomenduja zmiany w nastepujacych
obszarach doradztwa zawodowego (karier), jako dyscypliny zawodowe;]
1 naukowej (Savickas, 2003): 1 — Wzmocnienie w doradztwie teorii holi-
stycznych; 2 — Bardziej efektywne wykorzystanie zakumulowanych badan
o charakterze kontekstualnym i multikulturowyn; 3 — Skoncentrowanie
nowych badan na procesie doradztwa; 4 — Wykorzystanie nowych techno-
logii do nowych metod doradztwa; 5 — Usprawnienie proceséw szkolenia;
6 — Poszerzenie roli stowarzyszen doradczych; 7 — Zwiekszenie asysty
s§rodowiska zawodowego doradcow w promowaniu polityki spoleczne;j.
8 — Wzmocnienie miedzynarodowego rozwoju doradztwa, jako profesji.

6.4.4.4. Metoda 360° Feedback

Przyktadem innej do§é rozpowszechnionej metody do pomiaru jakoS$ci
organizacji jakosSci ustug doradczy w zakresie poradnictwa zawodowego
jest Metoda 360° Feedback (http://www.tcssoftware.com/cgi-bin/WebSuite/
tecsAssnWebSuite.pl). Jest to metoda nazywana tez mianem ,,multi-rater
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feedback” — ,metoda sprzezen zwrotnych opartych na wielostronnym
szacowaniu”. Jej celem jest komunikowanie spostrzezen, okreélanie
mocnych stron pracownikow i1 rozwdj okreslonych obszaréw funkcjono-
wania pracownikow oraz instytucji. Sprzezenia zwrotne (informacyjne)
pochodza od pracownikéw, kierownikéw, wspoétpracownikéw/kolegdw
1 wewnetrznych lub zewnetrznych uzytkownikow/klientow.

Sprzezenia zwrotne opisuja specyficzne zachowania pracownikow,
odzwierciedlajace ich zdolnoéci techniczne 1 kompetencje biznesowe
oraz relewantna pozycje pracownika w strukturze organizacji (firmy)
doradczej.

Przykladami pytan dotyczacymi sfery mocnych stron realizowanego
w organizacji poradnictwa zawodowego sa:

— Ktore ze zdolnoéci sa najbardziej motywujacymi czynnikami?

— Jak aktywnie mogtbym zwiekszy¢é swoja reputacje zawodowa?

— Niezaleznie od mojej obecnej pracy, jakie stanowiska pracy paso-

walyby do moich najlepszych zdolnoéci oraz kompetencji?

Przyktadami pytan odnoszacymi sie do obszaréw zwiazanych z roz-

wojem 1 poprawa funkcjonowania organizacji sa:

— Czy istnieje jaki$ okres$lony zestaw moich najnizej ocenianych
zdolnoéci?

— Czy w $wietle moich obecnych zadan i obowiazkow istnieja jakies
obszary, ktére wymagaja podjecia bezposrednich dzialan napraw-
czych 1 rozwojowych?

— Ktoére z moich obszaréw rozwoju zawodowego dzialaja na zasadzie
barier 1 negatywnego wplywu na efektywnos$¢ funkcjonowania?

Metoda pomiaru opiera sie na szacowaniu zachowan pracownikéw,
na podstawie pytan przynajmniej 100, notowanych (rejestrowanych) na
pieciokategorialnych skalach szacunkowych.

6.5. POMIAR PSYCHOMETRYCZNY JAKOSCI PROCESU DORADZTWA

6.5.1. Narzedzia i koncepcje badania jakosci doradztwa
pierwszej generacji

6.5.1.1. Ocena jakosci doradztwa poprzez pomiar odczuc i satysfakcji klientow

Badania jakosci doradztwa zaczely sie na dobre w latach 60. ubiegtego
stulecia. Poczatkiem byla konstrukcja narzedzi do pomiaru percepcji
procesu doradztwa przez beneficjentéw pomocy oraz doradcéw (Kirch,
1986). Pierwsze psychometryczne instrumenty pomiaru jako$ci doradztwa
wykorzystywane do analizy jakosci zwigzku doradczego, postrzegane]
efektywnoéci doradztwa, percepcji atrybutéw doradcy ujawniajacych sie
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w trakcie procesu doradczego, oraz percepcji samego procesu doradczego.
W poczatkowym okresie nie rozrézniano precyzyjnie miedzy oczekiwania-
mi a percepcjami dotyczacymi doradztwa. Te dwie kwestie znacznie sie od
siebie réznia, bowiem oczekiwanie oznacza nastawienie wyrazajace okre-
§lone prawdopodobienstwo wystapienia pewnego stanu rzeczy. Natomiast
percepcja doradztwa oznacza wiedzg osiagang poprzez obserwacje.

Jednymi z pierwszych miar (testow) jakoéci doradztwa byty narzedzia
mierzace percepcje osob korzystajacych z doradztwa, takie jak: Barrett-
Lennard Relationship Inventory — BLRI; (Barretta-Lennarda Inwentarz
Zwiqgzku Doradczego) (Barrett-Lennard, 1962), Counseling Evaluation
Inventory (Inwentarz Oceny Doradztwa) (Linden 1 in., 1965), czy Coun-
selor Effectiveness Scale — CEI (Skala Efektywnosci Doradcy) (Ivey, 1971),
Counselor Rating Form — CRF (Skala Oceny Doradcy) (Barak, LaCrosse,
1975), Counselor Effectiveness Rating Scale — CERS (Skala Szacunkowa
Efektywnosci Doradcy) (Atkinson, Wampold, 1982).

Tabela 19. Latentne wymiary idealnego doradcy wyabstrahowane z siedmiu metod
mierzacych jakos¢ doradztwa

Cechy pozadane w pracy doradcy - LATENTNE WYMIARY

Ekspertyzm/efektywnos¢ Otwartosé

Zaufanie Odpowiedzialnos¢
Atrakcyjnos¢ Akceptacja

Pozytywne postawy Konfrontacja

Satysfakcja Dyrektywnos¢/instrukcyjnos¢
Klimat tagodnos¢/wyrozumiatosc
Empatia Opiekunczos¢

Komfort Samootwarcie

Zgodnos¢ Tolerancja
Bezwarunkowos¢ Konkretnos¢

Wola bycia znanym Bezposrednios¢
Motywacja Zadaniowos¢

We wszystkich wymienionych instrumentach ocena jakosci doradztwa
opiera sie na tych samych, tzn. powtarzajacych sie wymiarach, takich
jak: ekspercko$¢ (expertness), atrakcyjnosé (attractiveness) oraz ufnos$é
(trustworthiness) (Tracey 1 in., 1988). Alternatywna metoda pomiaru
jakoéci doradztwa bylo stosowanie percepcji jakosci procesu doradztwa
za pomoca listy przymiotnikow. Przykladem takiej metody alternatywne;j
jest 100 pozycyjny Inwentarz Cech Osobowych (Personal Attribute Inven-
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tory — PAI) (Parish 1 in., 1976). Jest to przymiotnikowa lista kontrolna
sktadajaca sie z 50 przymiotnikéw pozytywnych 1 50 przymiotnikéw nega-
tywnych. Klienci oceniaja doradce poprzez wybor 30 pozycji negatywnych
1 30 pozycji pozytywnych.

Wykrycie obecnoéci tych trzech wymiaréw (CRF, CERS, EAC) stwo-
rzylo warunki niezbedne do zapoczatkowania analizy czynnikowej glo-
balnych konstruktéw procesu doradztwa. A zatem, pojawil sie pomyst by
zaczal sprawdzaé, czy skale z podobnymi etykietami formuja podobne
czynniki. Dodatkowo pojawila sie sugestia, ze skale z réznymi etykietami
moga tworzy¢ ogblny czynnik oceny doradztwa. W kazdym przypadku,
rezultaty powinny ujawniac¢ stopien, w jakim instrumenty mierza podobne
konstrukty oraz stopien, w jakim skale wchodzace w sktad poszczegdl-
nych narzedzi sa w stosunku do siebie ortogonalne (wzajemnie od siebie
niezalezne tj. nie skorelowane).

Analiza czynnikowa siedmiu narzedzi (CRF, CERS, CES, CEI, BLRI,
EAC-Brief Form), przeprowadzona przez Heysa i1 Tinsleya (1989) na 33
skalach, ujawnita 6 czynnikéw: 1 — Oczekiwanie Czynnikéw Utatwiaja-
cych, 2 — Percepcja Atrybutéw Doradcy, 3 — Oczekiwanie Ekspertyzmu
Doradcy, 4 — Oczekiwanie Osobistego Zaangazowania Doradcy, 5 — Per-
cepcja Warunkéw Facylitujacych, 6 — Percepcja Efektywnosci Doradcey.

Pierwsze metody pomiaru jako$ci doradztwa charakteryzuja trzy ge-
neralne cechy. Po pierwsze, koncentruja sie one przede wszystkim na per-
cepcjach, postawach 1 oczekiwaniach beneficjentéw procesu doradczego.
Po drugie, konstrukcja pierwszych metod pomiaru jakoéci doradztwa ma
charakter ateoretyczny, co oznacza, ze nie opieraja sie one na konkretnej
teorii doradztwa, a wiec sa wywodzone jedynie z obserwacji empirycznych
(zob. Banka, 2003). Po trzecie, metody oceny jakoéci doradztwa pierwszej
generacji nie uwzgledniaty specyficznych kompetencji doradcy zawodo-
wego, jako wymiaru definiujacego profil profesjonalny i jakos$ciowy ich
pracy. W zamian za to, narzedzia pierwszej generacji koncentrowaty sie
na ogdlnych zdolnos$ciach doradcy do emocjonalno-spotecznego pomagania
swoim klientom.

6.5.1.2. Ocena jakosci doradztwa poprzez przeglad stabych
i mocnych stron doradcy

Instrumenty pomiaru jakosci doradztwa skonstruowane w drugiej potlowie
dwudziestego wieku wykorzystywane byly na samym poczatku do analizy
jakosci zwigzku doradczego, postrzeganej efektywnosci doradztwa, per-
cepcji atrybutéw doradey ujawniajacych sie w trakcie procesu doradczego,
oraz percepcji samego procesu doradczego. Jednymi z pierwszych miar
(testéw) jakosci doradztwa byly narzedzia mierzace percepcje korzySci
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odnoszonych przez osoby korzystajace z doradztwa, takie jak (Banka,
2004):

— Barrett-Lennard Relationship Inventory — BLRI (Barretta-Lennar-
da Inwentarz Zwiqzku Doradczego) (Barrett-Lennard, 1962),

— Counseling Evaluation Inventory (Inwentarz Oceny Doradztwa)
(Linden 11n., 1965),

— Counselor Effectiveness Scale — CEI (Skala Efektywnosci Doradcy)
(Ivey, 1971),

— Counselor Rating Form — CRF (Skala Oceny Doradcy) (Barak,
LaCrosse, 1975),

— Counselor Effectiveness Rating Scale — CERS (Skala Szacunkowa
Efektywnosci Doradcy) (Atkinson, Wampold, 1982).

Wszystkie wyzej wymienione metody stuzg do pomiaru jakosci doradz-
twa zasadniczo tak samo, jak ankietowe badania konsumenckie, z tym,
ze nie wymagajg objecia badaniami bardzo duzych grup. Brak duzych
grup respondentéw ma zasadniczo wyréwnywacé po pierwsze wieksza
liczba zadawanych pytan, w ktérych respondent udziela swoich informacji
o swoich spostrzezeniach. Po drugie, brak duzej liczby oséb badanych
rekompensuje procedura psychometrycznego opracowania narzedzia.
Metody te charakteryzuja trzy ogblne cechy. Po pierwsze, koncentruja
sie one przede wszystkim na percepcjach, postawach 1 oczekiwaniach
beneficjentéw procesu doradczego. Po drugie, pierwsze metody pomiaru
jakosci doradztwa maja charakter ateoretyczny, co oznacza, ze nie opie-
raja sie one na konkretnej teorii doradztwa, a wiec sa wywodzone jedy-
nie z obserwacji empirycznych skutkéw, jakie niesie dla uzytkownikow
doradztwa proces partycypacji (zob. Banka, 2003). Po trzecie, metody
oceny jakosci doradztwa pierwsze] generacji nie uwzgledniaja specy-
ficznych kompetencji doradcy zawodowego, jako wymiaru definiujacego
profil profesjonalny 1 jako$ciowy ich pracy. W zamian za to, narzedzia
pierwszej generacji koncentruja sie na ogélnych zdolnoéciach doradcy do
emocjonalno-spolecznego pomagania swoim klientom.

6.5.2. Narzedzia i koncepcje badania jakosci doradztwa
drugiej generacji

Alternatywny do wcze$niej opisanego pomiar jakosci doradztwa psycho-
logicznego zaklada, iz motywacja doradcow do zwiekszania swojego pro-
fesjonalizmu jest tak powszechna sila, ze jej pomiar moze by¢ kryterium
jakoéci doradztwa. Doradcy wykazuja wole poprawy poziomu swojego
profesjonalizmu 1 poprzez samoocene staraja sie okresli¢ obszary swo-
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jego zachowania, swoich zdolnos$ci 1 swojej osobowosci, ktore wymagaja
dalszego doskonalenia.

Podstawowym wyrdznikiem koncepcji badania i oceny jakosci doradz-
twa drugiej generacji jest to, ze sa one zakotwiczone w tzw. ,,perspektywie
agentunturalnej” (agentic perspective — Bandura 1 Locke, 2003) lub inaczej
moéwiac perspektywie podmiotowej. Zgodnie z ta, ogdlna orientacja teore-
tyczna ludzie funkcjonuja, jako podmioty przewidujace, ukierunkowujace
zadania na cele 1 proaktywnie (Banka, 2005¢), samooceniajace sie regula-
tory wlasnej motywacji 1 wtasnych dziatan. Méwiac inaczej, ludzie maja
zdolnoé¢ nie tylko do korygowania wlasnych dziatan i btedéw, ale zdolno$é
wychodzenia wprzéd (fed-forward) ze swoimi intencjami (motywami),
planami celami dziatania. Perspektywa agenturalna (podmiotowa) me-
chanizmoéw ludzkich dziatan opiera sie na poznawczej regulacji dziatania,
ktérej podstawowym elementem jest samoocena skuteczno$ci (Banka,
2005e 1 f). Wszystkie pozadane efekty w dzialalnosci czltowieka, w tym
réwniez jako$¢ dziatan, wyrastaja z jego podstawowego przekonania (tzw.
core belief — Bandura 1 Locke, 2003), ze jednostka posiada moc sprawcza,
w zakresie produkowania pozadanych stanéw. W przeciwnym przypadku,
jednostka nie czuje motywacji do dziatania lub podtrzymywania go w sy-
tuacji napotkanych trudnoéci. Nie ma wiec jakoS$ci dziatan, a tym samym
jakoéci procesu doradczego, bez samo$wiadomosci 1 Swiadomosci celu
(Dennin 1 Ellis, 2003). Dziatania doradcze na wysokim poziomie jako§ci
to rezultat poznania 1 motywacji opartej na samoobserwacji, samoocenie
1 samowzmacnianiu.

Metody pomiaru jako$ci doradztwa poprzez samoocene maja silne
oparcie w teorii, z ktérych najbardziej wyptywowa, okazata sie teoria
spoleczno-poznawcza Bandury (Bandura, 1986, 1997). Uwaga badaczy
skupila sie na zastosowaniach teoretycznych konstruktéow spotecz-
no-poznawczych do analizy samoskutecznosci (self-efficacy) zaréwno
w odniesieniu do:

— procesu doradztwa emocjonalno-spotecznego,

— procesu inicjowania zachowan uzytecznych w procesie doradztwa
(Larson i in., 1992),

— efektywnosci kierowania procesem doradczym w zastosowaniu do
analizy karier (Fouad, 1994),

— uzyskiwania pozadanych wynikow w procesie doradztwa karier
(Swanson, 1995),

— oraz wykorzystania percepcji samoskutecznosci w szkoleniu 1 do-
ksztalcaniu doradcéw (O’Brien, Hepner, 1996; O’Brien 1 in.,
1997).
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Gléowny nurt rozwoju metod psychometrycznych, dokonujacych prze-
gladu stabych 1 mocnych stron doradcy zmierza w kierunku stworzenia
instrumentéw pomiaru jakosci doradztwa zawodowego dostarczajacych
wiedzy, na ktérej mozliwe byloby oparcie najbardziej efektywnych
metod szkolenia i doskonalenia kompetencji. Ogélnie rzecz biorac, kon-
cepcja samoskuteczno$ci Bandury (zob. Banka 2005d) koncentruje sie
na specyficznych mikrozachowaniach, z ktérych kazde moze mie¢ inny
wktad w sukces doradztwa mierzony badz jego wynikami obiektywnymi,
badz subiektywnymi wskaznikami jako$ci. A. Bandura (1986) ujmuje
samoskuteczno$é, jako nabyta zdolnoéé (wyuczona) do elastycznej orkie-
stracji licznych mikrozachowan oraz licznych zdolnosci szczegbétowych,
w konfrontacji z ustawicznie zmieniajaca sie rzeczywisto$cia, obejmujaca,
elementy dwuznaczne, nieprzewidywalne 1 stresogenne.

Koncepcja pomiaru jakosci doradztwa poprzez pomiar samoskutecz-
nosci opiera sie na zalozeniu, iz ludzie odczuwaja skutecznoéé wiasnej
osoby, jako czynnik mediujacy miedzy tym, co widza oni, jako co$, co moz-
na w doradztwie zrobié, a tym, co rzeczywiscie robia pomagajac innym.
Postrzegana samoskuteczno$é, jako ocena wlasnej zdolnoéci do dziatania
w okreS§lonej sytuacji, warunkuje sposéb zachowania sie doradcy w dane;j
sytuacji oraz jego reakcje emocjonalne (Bandura, 1982). Innymi stowy,
poczucie samostkutecznoéci, jako ocena zaufania we wlasne mozliwosci
,determinuje jako§¢ dziatania w sytuacji, a w szczegdlnosci:

1 — inicjowanie aktywnosSci,

2 — realizowanie aktywnosci,

3 — regulowanie aktywnoSci,

4 — podtrzymywanie trwania aktywnos$ci.

Tylko osoby o wysokim poziomie postrzeganej samoskutecznosci sa
zdolne do inicjowania dziatan, do ich realizowania oraz trwania przy
nich w okolicznoéciach niekorzystnych. A zatem, jako$¢ dzialan mierzona
skutecznoécia, wydajnos$cig lub jeszcze innymi wskaznikami jest funkcja
wielkoéci zaufania podmiotu do siebie. Samoskuteczno$é doradey odno-
si sie do przekonan dotyczacych jego zdolno$ci do udzielania porad, do
zdolnos$ci negocjowania z klientem w réznych sytuacjach, do zdolnosci
radzenia sobie z nieprzewidywalnymi trudno$ciami i wreszcie do zdol-
no$ci docierania do informacji i wiedzy specjalistycznej potrzebnej do
rozwiazywani skomplikowanych problemoéw.

6.5.2.1. Ocena jakosci doradztwa poprzez psychometryczny
pomiar mikrozachowan

Rozwijane metody z zatozenia maja ujmowaé dwa nieco niezalezne od
siebie aspekty doradztwa:
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1 — Aspekt doradztwa, w ktéorym oceniane sa przekonania samo-
skutecznos$ci w odniesieniu do wykonywanych rél, w ktérych
dominuja konstrukty spoleczno-poznawcze procesu doradczego
1 emocjonalno-spotecznych skutkow procesu.

2 — Aspekt doradztwa, w ktorym oceniane sa przekonania samosku-
teczno$ci w odniesieniu do bardziej zaawansowanych profesjo-
nalnie kompetencji doradczych, w ktérych dominuja konstrukty
spoleczno-poznawcze odnoszace sie np. do wykorzystywania
zaawansowanych teorii naukowych, wykorzystywania aktual-
nych badan naukowych, jak tez szkolenia 1 doksztalcania sie
w zaawansowanych metodach diagnozy, planowania dziatan etc.

Rola doradcy karier jest rozlegtym kontinuum zadan 1 kompetencji,
ktére w trakcie szkolenia 1 doskonalenia zawodowego podlegaja zmianie
(Banka, 1994). Sam doradca na przestrzeni swojej kariery profesjo-
nalnej, rozciagajacej sie od nowicjatu do kohcowego jej stadium, moze
zmienia¢ swoje usytuowanie na kontinuum ,kompetentnego doradcy”
(Egan, 2003). Dobrze skonstruowana skala mierzaca jako$¢ doradztwa
powinna obejmowac cate spektrum doradztwa, poczawszy od kompetencji
w mikrozachowaniach 1 mikrozdolnosciach potrzebnych na poczatkowym,
wstepnym etapie kariery, a skonczywszy na umiejetnoséciach ztozonych,
potrzebnych w rozwiazywaniu wyrafinowanych, mniej rutynowych, rza-
dziej spotykanych lub stwarzajacych sytuacje ekstremalne probleméw
doradczych.

Poradnictwo karier to taki rodzaj ustug 1 kariery zawodowej, ktory
wymaga stalych zmian w przygotowaniu zawodowym 1 stalego doskona-
lenia zawodowego. Od czasu pierwszego programu poradnictwa zawodo-
wego sformutowanego przez Parsonsa (1909) na poczatku dwudziestego
wieku wiele si¢ zmienilo w celach, metodach, 1 kryteriach oceny jakosci
doradztwa zawodowego. Swiadome tego zagadnienia National Career De-
velopment Association (NCDA) (1985) dla zapewnienia jako$ci doradztwa
sformutowalo trzy podstawowe kompetencje, jakie musza by¢ spelnione
w doradztwie zawodowym. Doradztwo zawodowe spelniajace wysokie
kryteria jako$ciowe powinno wg NCDA opiera¢ sie na:

1 — podstawowych zdolnoéciach tj. mikrozachowaniach niezbednych
do realizowania doradztwa zawodowego/karier,

2 — umiejetnoéciach gromadzenia 1 wykorzystywania informacji,

3 — umiejetnos$ciach stosowania strategii testowania 1 oceny zawo-
dowej (vocational testing and assessment strategies) klientow.

Jak stusznie zwraca uwage NCDA, dla zapewnienia wysokiej jako§ci
doradztwa nie jest obojetna kolejnos¢ wymienionych czynnikéw. Docho-
dzenie do profesjonalizmu zaczyna sie od bieglosci doradcy radzenia sobie

-253 -



z mikrozachowaniami w réznych kontekstach pracy z klientem, nastepnie
przebiega stopniowo poprzez nabywane umiejetno$ci gromadzenia infor-
macji, a konczy sie najwyzszym stopniem wtajemniczenia zawodowego,
tj. na umiejetnoéciach testowania i oceny zdolnoéci zawodowej klienta.

6.5.2.2. Ocena jakosci doradztwa poprzez samobadanie efektywnosci
i poprawnosci mikrozachowan

Ocena jakoéci doradztwa, ktora testuje samoswiadomos$é orientacji wia-
snej doradcy, obejmuje dwa style doradztwa (zob. Banka, 1996; Leong
1 Zachar, 1991): 1 — styl nastawiony na praktyczne umiejetnos$ci wyni-
kajace z do$wiadczenia oraz 2 — styl nastawiony na pogtebianie
wiedzy teoretycznej, metodologicznej 1 naukowe) (scientist practioner).

Ciekawa tendencja w Swiecie jest powr6t do modelu doradcy, jako
praktyka-naukowca (scientist practitioner) (zob. Wannan i McCarthy,
2005). Lansowany dawniej, a takze gdzieniegdzie 1 dzisiaj model doradz-
twa zawodowego oparty wylacznie na empatii (koncepcja wywodzaca
sie z teorii C. Rogersa) oraz do$wiadczeniu praktycznym (tzw. Boulder
model — zob. Banka, 1996) nie sprawdza sie. Jako warunek niezbedny
realizowania doradztwa karier na wysokim poziomie, a wiec zapew-
niajacym realizacje gléwnych celéw klienta (rozwdj zdrowej osobowosci
oraz ksztaltowanie kariery zawodowej) niezbedny jest profesjonalizm
odwolujacy sie do teorii 1 badan naukowych. Ten model okreslony jest
mianem profesjonalizmu na najwyzszym poziomie, do ktorego oczywiscie
nie dochodza wszyscy doradcy.

Efektem potaczenia koncepcji samobadania poprawnos$ci mikrozacho-
wan z koncepcjg, doradztwa opartego na solidnych podstawach naukowych
jest powstanie calego szeregu skal, takich jak:

— Counselign Self-Estimate Inventory (COSE) (Garson 1 in., 1992);

— Couselor Activity Self-Efficacy Scale ( CASES) (Lent, Hill i Hoff-
man., 2003);

— Evaluation Process Within Supervision Inventory (EPWSI) (Lerh-
man-Waterman 1 in., 2001);

— Career Counseling Self-Efficacy Scale (CCSES) (O’Brien 1 in.,
1997);

— Scientist-Practitioner Inventory (SPI) (Leong, Zachar, 1991);

— Supervisory Working Alliance Inventory (SWAI) (Efstation 1 in.,
1990);

— Outcome Questionnaire (0Q) (Vermersch 1 in., 2004);

— Latent Dimensions Instrument that Measures Perceptions and
Expectations About Counseling (Hayes, Tinsley, 1998).
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6.5.3. Wspotczesne trendy w badaniu jakosci procesu doradztwa
oparte na samobadaniu i autosuperwizji

Wspélczesne trendy w badaniu 1 ocenie jako$ci procesu doradztwa, ktore-
go dominujaca podstawa jest dwukierunkowa relacja ,,doradca — klient”,
oparte sa na koncepcjach, ktérych sens oddaja takie okre§lenia, jak: samo-
badanie (self-evaluation), autosuperwizja (self-supevision) samokierowa-
nie (self-management), automonitoring (self-monitoring), samoobserwacja
(self-observation), samoregulowane uczenie sie (self-regulated learning
— Schunk, 1989). Wszystkie te pojecia maja wspdlny mianownik, odno-
szacy sie do teorii autoregulacji, jako konsekwencji rewolucji poznawczej
w psychologii (Ryan, 1970). Ryan (1970) rozwinal wysunieta wczednie]
przez McClellanda (1954) myé§l, iz motywy ludzkich dzialan sg we-
wnetrznymi mechanizmami wytyczajacymi kierunek i jako$é ludzkiej
aktywnosci. Co wiecej, motywacja czlowieka ma charakter Swiadomy,
planowy, celowy 1 intencjonalny (Ryan, 1970, s. 18). Jej znaczenie najle-
piej ocenié, biorac pod uwage fakt, ze ludzie moga wykonywac zadanie na
wysokim poziomie jakos$ci w dwdch przypadkach: a) wtedy, gdy poddani
sq zewnetrznej kontroli, ktéra w doradztwie zorientowanym na klienta
okre§la sie mianem ,superwizji’, lub wtedy b) gdy sa poddani kontroli
wewnetrznej, a wiec takiej, ktéra opiera sie na zdolno$ci automonitorowa-
nia, samodzielnego wyznaczania celow doradczych 1ich podtrzymywania
w czasie. Ten drugi sposob osiagania jakosci procesu doradczego okreslany
jest mianem autoseuperwizji (self-supervision) (Dennin 1 Ellis, 2003).

6.5.3.1. Dlaczego samobadanie doradcéw jest wazne dla zapewniania
jakosci procesu doradczego?

W stosunkach klient — doradca kontrola jako$ci od dawna byta powaznie
traktowana, jako klucz do zabezpieczenia intereséw 1 potrzeb klienta.
W zwigzku z tym wymyslono superwizje, czyli monitoring zewnetrzny
poczynan doradcy, jako metode zabezpieczenia jakosci ustug 1 podtrzy-
mywania kompetencji doradczych (Hooloway, 1992). Niestety mozliwo$ci
stosowania kontroli zewnetrznej okazaly sie mocno ograniczone, w zwiaz-
ku z tym wymys$lono autosuperwizje, jako poczatkowo zastepczy $rodek
dla kontroli zewnetrznej (Littrell 1 in., 1979). Poczyniono zalozenie, ze
lepiej jest, gdy nad dziataniami doradcow sprawowana jest kontrola ze-
wnetrzna, ale skoro ta jest mato dostepna to lepiej, gdy kontrola procesu
doradztwa oparta zostanie na samokontroli.

Technika autosuperwizji pomys$lana zostata, jako systematyczny
proces, w trakcie ktorego profesjonalne dziatania doradcy niezaleznie
ukierunkowuja jego rozwdj zawodowy (Donnelly 1 Glassr, 1992). Autosu-
perwizja 1 wszystkie wezeéniej wymienione jej korelaty (samokierowanie,
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samoregulowane uczenie sie) obejmuja strukturyzowane podejscia do
samoukierunkowujacych sie na zmiane zachowan w konteks$cie procesu
doradczego. Strukturyzowane podejécia autosuperwizji obejmuja takie
dziatania, jak: 1 — ocene, 2 — modyfikowanie, 3 — monitorowanie kompe-
tencji zawodowych. Jest to tez proces w doradztwie towarzyszacy rozpo-
znawaniu, zmianie nieefektywnych dziatan i reakcji (mikrozachowan)
oraz poprawianiu kompetencji doradczych.

Metoda autosuperwizji, jako metoda samooceny doradcy, jest szcze-
gblnie uzyteczna w procesie szkolenia zawodowego doradcow, docho-
dzenia przez nich do wyzszych umiejetnos$ci profesjonalnych 1 wreszcie
przejmowania przez nich pelnej autonomii od zewnetrznej kontroli.
Zanim kto$ osiagnie zdolno$¢é do samodzielnego doradzania, bez ryzyka
narazenia intereséw 1 potrzeb klientéw na szwank, najpierw przej$¢ musi
przez proces nabywania kompetencji samodzielnej oceny 1 samokrytyki.
W tej perspektywie autosuperwizja nie jest juz srodkiem zastepczym do
kontroli zewnetrznej, ale jednym z najwazniejszych etapéw dochodze-
nia do profesjonalizmu i jako§ciowo nienagannych praktyk doradczych.
Podstawowa teza zapewniania jako$ci procesu doradczego brzmi zatem,
1z tylko ci doradcy, ktérzy sa zdolni do kontroli wewnetrznej 1 autoregu-
lacji sq w stanie osiagaé rezultaty na najwyzszym poziomie standardow
jako$ciowych (Dennin i Ellis, 2003).

Argumenty teoretyczne przemawiajace za stusznoécia tej tezy przed-
stawione zostana w dwéch nastepnych paragrafach. W tym miejscu ogra-
niczymy sie do zasygnalizowania podstawowej tezy autoregulacji, iz jest to
zdolno§¢ do samoobserwacji, samoocny 1 samowzacniania wlasnych moty-
wacji oraz dziatan (Bandura, 1968; Locke 1 Latham, 1990). Jak zauwaza
Schunk (1989) autosuperwizja jest jedna z autoregulacyjnych zdolnoSci,
ktéra nie jest nabywana pasywnie czy automatycznie. Samooceny trzeba
sie nauczy¢ w trakcie formannego szkolenia doradcow lub w trakcie prak-
tyki doradczej. Nie ulega jedynie watpliwosci to, ze zdolno§é doradcow
do interwencji superwizyjnych wyznaczaja ich podstawowa, zdolno$¢ do
autoregulacji w procesie doradczym (Altekruse 1 Brown, 1969).

Gléwne kierunki zainteresowania autosuperwizja w procesie dorad-
czym obejmuja: 1 — Standardy dzialania, majace istotne znaczenie dla
pomyslnego 1 jako$ciowo zadawalajacego przebiegu procesu doradczego.
2 — Rozbiezno$ci miedzy faktycznymi standardami wykonywania czyn-
no$ci/zadan doradczych a standardami majacymi istotne znaczenie dla
zapewnienia zadawalajacej jakosci ustugi doradczej. 3 — Konsekwencje
wykonywanych przez doradcéw dziatan dla nich samych i klienta. 4 — Cele,
ktére moga by¢ uzyteczne dla dalszego rozwoju profesjonalnego doradcy.
Jest rzecza dowiedziona, ze strukturyzowane interwencje w formie auto-
superwizji nie tylko stymuluja u doradcéw autorefleksje, nastawienie na
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rozwigzywanie probleméw 1 $wiadomo$é, ale takze facylitujq ich dalszy
rozwdéj zawodowy (Skovlholt 1 Ronnestad, 1992).

6.5.3.2. Ocena jakosci doradztwa z perspektywy teorii samoskutecznosci

Idea samokierowania jakoécia procesu doradczego w oparciu o autosu-
perwizje opiera sie na fundamentalnym zatozeniu, ze samobadanie po-
przez samoobserwacje 1 samoocene zawsze skutkuje zmiang. Podstawy
teoretyczne wyjaéniajace mechanizmy, wskutek ktorych tak sie wtaénie
dzieje a nie inaczej przedstawiaja dwie teorie: Alberta Bandury (1977,
1986) teoria autoregulacji wskazujaca na role samoskutecznosci (self-ef-
ficacy) w kierowaniu zachowaniami efektywnymi oraz Locke’a 1 Lathama
(1990) teoria ustanawiania celow (goal-setting). Sa to dwie ogdlne teorie
wyjaéniajace mechanizmy, jakimi samoukierunkowujace sie dzialanie
podlega pozytywnym zmianom (zob. Banka, 2005d).

Teoria Bandury (1968) wskazuje przede wszystkim na przyczynowos$é
samoskutecznosci (self-efficacy causality) w determinowaniu skuteczno-
§ci dziatan. Samoskutecznosé jest przekonaniem jednostki regulujacym
funkcjonowanie poznawcze, emocjonalne, motywacyjne 1 decyzyjne.
Samoskutecznos$¢ oparta na smoocenie oddziatuje na to, jak jednostka
bedzie myslata o swoim rozwoju, jak motywowac bedzie siebie do dal-
szego dzialania, jaka wykaze wytrwato§¢ w podtrzymaniu dziatania,
jaka determinacje wykaze w sytuacji napotkania trudnos$ci w realizacji
zadania, jaka bedzie jako§¢ jej dobrostanu, jaka wrazliwo$cia bedzie sie
wykazywaé w sytuacji stresu i jakich dokona wyboréw w istotnych mo-
mentach decyzyjnych.

Teoria samoskuteczno$ci opiera sie na zalozeniu, iz ludzie odczuwaja,
skutecznoéé wlasnej osoby, jako czynnik mediujacy miedzy tym, co widza,
jako co$§, co mozna zrobié, a tym, co rzeczywiscie robia. Teoria ta zakla-
da, ze postrzegana samoskutecznoéé, zdefiniowana jako ocena wlasnej
zdolnosci do dzialania w okre§lonej sytuacji, warunkuje w duzym stopniu
sposéb, w jaki jednostka zachowa sie w danej sytuacji, jakie przejawi
w niej wzory zachowan, oraz jak bedzie reagowaé¢ emocjonalne na dane
sytuacje (Bandura, 1982). Innymi stowy, poczucie samostkutecznosci,
jako ocena zaufania we wlasne mozliwosci, determinuje jako§¢ dziatania
cztowieka w $rodowisku.

W koncepcji Bandury samoskuteczno§é nie jest zalegajaca w cztowieku
wzglednie trwala cecha osobowoéci, ale raczej dynamicznie zmieniajacym
sie zestawem poznawczych ocen poziomow funkcjonowania przypisanych
do okreslonych zachowan. A zatem, percepcje jednostki dotyczace jej sa-
moskutecznos$ci zmieniaja sie w istotny sposéb w relacji do okreslonych
zachowan, z ktérymi sg skojarzone.
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Teoria samoskutecznosci Bandury (1977) wskazuje na cztery zZrdodta
informacji, ktore zwiekszaja lub zmniejszaja postrzegana samoskutecz-
nos¢:

1. Wykonywanie z sukcesem okreslonych aktywnosci. Aby posiasé
w jakiejkolwiek dziedzinie zaufanie do wlasnych mozliwosci dzia-
lania, trzeba odnosi¢ w niej, co jakié czas okreélone sukcesy; te
z kolei mozna odnosié tylko poprzez ¢wiczenia oraz inne aktywnosci
ukierunkowane na cel.

2. Uczenie sie przez modelowanie. Uczenie sie poprzez obserwowanie
modela a nie wykonywanie kosztownych prob i btedéw oznacza, ze
czlowiek posiada wybitna zdolno§é efektywnego nabywania wpra-
wy bez potrzeby przechodzenia przez calg sekwencje czynnoéci,
ktére w kolejnych préobach przyblizajacego do celu; modelowanie
1 opleranie sie na sprawdzonych wzorcach jest najbardziej ekono-
miczna 1 skuteczna metoda uczenia sie.

3. Wykorzystywanie werbalnych wskazowek i wyjasnien dotyczqcych
konkretnych zachowarn. Samoskuteczno$¢ wytwarza sie pod wply-
wem zewnetrznych instrukeji udzielanych przez osoby wykazujace
sie w danym dziataniu wieksza sprawnoscia, profesjonalizmem,
wiedza 1 do$wiadczeniem.

4. Pobudzenie emocjonalne. Emocje, a w szczegdlnosci lek, uniemoz-
liwia osiaganie skutecznos$ci. Osoba, aby byla skuteczna w danym
dzialaniu najpierw musi pozby¢ sie leku przed jego podjeciem.

Pojecie ,samoskuteczno$é doradey” (counselor self-efficacy) odnosi sie
do przekonan doradcy dotyczacych jego zdolnoSci do udzielania porad, do
zdolnosci negocjowania z klientem w réznych sytuacjach, do zdolnoéci ra-
dzenia sobie z nieprzewidywalnymi trudnosciami i wreszcie do zdolno$ci
docierania do informacji i wiedzy specjalistycznej potrzebnej do rozwia-
zywania skomplikowanych probleméw. Z konkretnego punktu widzenia
(operacyjnego), pojecie samoskutecznosci do ocen doradcéw, rozposciera-
jacych sie od ,,jestem catkowicie pewien” do ,nie jestem pewien”, ze jestem
w stanie osiggna¢ taki lub inny poziom wykonania jakiego$ zadania.

Przekonania o samoskutecznos$ci moga mie¢ dwojakiego rodzaju
znaczenie. Po pierwsze, samoskutecznoéé z zalozenia moze wplywacé
na poziom praktycznego funkcjonowania doradcy zawodowego poprzez
oddziatywanie na jego reakcje poznawcze, emocjonalne i zachowaniowe
w konkretnych sytuacjach. Innymi stowy, samoskuteczno$§é moze dzialaé,
jako mediator miedzy posiadanym przez doradce zasobami doradczymi
arealizowanymi efektami dziatania w konkretnej sytuacji. Zmienne zwia-
zane z osobowoscia doradcy nie dzialaja wprost na efekty dziatania, ale
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poprzez system poznawczy podmiotu. Dana osoba moze mie¢ odpowiednie
zasoby np. inteligencji, ale nie czué sie na sitach do rozwiazywania kon-
kretnych probleméw, w konkretnej sytuacji, w obliczu konkretnych barier
lub w konteks$cie innych wewnetrznych probleméw. Samoskutecznosé,
jako bezposrednia przyczyna skutecznych dziatan, zmienia sie w czasie
1w réznych okolicznoéciach.

Po drugie, samoskuteczno$é moze pomagaé doradcy w wyjasnieniu mu
jego szkoleniowych probleméw w rozwoju jego kariery zawodowej poprzez
dostarczanie informacji zwrotnej o jego zainteresowaniach, istotnych ce-
lach, doradztwie, jako centralnej aktywnos$ci w zawodowym zyciu doradcy
(Hepner 1 in., 1996). W tym przypadku poczucie samoskutecznosci jest
moderatorem ztozonych dziatan proaktywnych podmiotu (zob. Banka,
2005e), ktore przyblizaja go do realizacji gtdwnego celu, jakim jest jako$é
(profesjonalizm) wlasnego dziatania.

6.5.3.3. Ocena jakosci doradztwa zawodowego z perspektywy teorii celow

Teoria ustanawiania celow (goal-setting theory) (Locke 1 Latham, 1990)
rozwinela sie na bazie zalozenia poczynionego wczeéniej przez Ryana
(1970), ze swiadome cele powoduja dziatanie (Locke i Latham, 2002).
Celem jest obiekt lub cel dziatania, taki na przyklad, jak okreslony stan-
dard sprawnoéci, realizowany zazwyczaj w okres§lonych ograniczeniach
czasowych. Podstawowym zalozeniem teorii ustanawiania celow (Locke
1 Latham, 1990) jest to, ze zadania trudne prowadza do wyzszych osia-
gnied, tj. wyzszych pozioméw wykonania zadan oraz wiekszego wysitku
wkladanego w wykonanie zadan niz ,najlepsze instrukeje” (do your best
instruction). Z teoretycznego punktu widzenia, teoria ustanawiania celow
jest przeciwienstwem Vroom’a (1964) teorii oczekiwan (expectancy), zgod-
nie z ktora sity pchajace jednostke do dziatania sa funkcja zwielokrotnio-
nej kombinacji walencji (antycypowanej satysfakeji), instrumentalno$ci
(przekonania, ze wykonanie zadania bedzie prowadzi¢ do okreslonych
korzy$ci) oraz oczekiwania (przekonania, ze wysilek bedzie prowadzié
do wykonania umozliwiajacego osiggniecie pozadanych korzysci). W kon-
cepcji tej wazna, role odgrywa réwniez pojecie samoskutecznoéci. Kiedy
cele sq ustanawiane samodzielnie, wtedy wysokiej samoskutecznos$ci
towarzyszy wybor celéw trudnych i ambitnych, a niskiej —tatwych. Osoby
o wysokiej skutecznoéci maja tez wieksze zaangazowanie (goal commit-
ment) w zakladane cele, uzywaja lepszych strategii osiggania celéw, oraz
reaguja bardziej pozytywnie na negatywne informacje zwrotne (Locke
1 Latham, 2002; Seijts 1 Latham, 2002).

Cele determinuja wykonanie zdan na cztery rézne sposoby. Po pierw-
sze, cele posiadaja funkcje ukierunkowywania dziatania. Nakierowuja one
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uwage 1 wysitek na dzialania majace najbardziej istotne znaczenie dla
osiagniecia sukcesu, a odwodza od aktywnos$ci nieistotnych. Po drugie,
cele zawieraja w sobie funkcje energetyzujaca. Wysokie cele bardziej
mobilizuja do wiekszego wysitku niz cele mniej ambitne. Po trzecie, cele
maja zdolnoé¢ podtrzymywania dziatan. W sytuacji, w ktérej jednostka
ma mozliwo$¢ przeznaczania odpowiedniej dtugos$ci czasu na wykonanie
zadania, cele trudne pochlaniaja zazwyczaj wiecej czasu niz cele tatwe. Po
czwarte, cele oddzialuja na dziatania posrednio poprzez wiedze. Oznacza
to, ze dzialanie jest rezultatem poznania (wiedzy) 1 motywacji, jednak
elementy te moga dziala¢ w rézny sposéb. 1 — Ludzie konfrontowani
z okres§lonymi celami automatycznie wybieraja wiedze i umiejetnosci
sprawdzone w realizacji celow podobnych. 2 — Jezeli zautomatyzowa-
na $ciezka realizacji celu nie jest mozliwa, ludzie wybieraja sposrod
repertuaru posiadanych zdolnoé$ci te, ktére najlepiej pasuja do danego
kontekstu. 3 — Jezeli ludzie wykonujg zadanie, poprzez ktére realizowa-
ny jest calkiem nowy cel, wtedy angazuja sie w planowanie rozwijajace
strategie osiagania celu. 4 — Kiedy ludzie konfrontowani sa z zadaniami
zlozonymi 1 wymagajacymi, wtedy rozwijaja lepsze strategie osiagania
celu. 5 — Kiedy ludzie sa wytrenowani w strategiach odpowiednich dla
oslagania celéw trudnych, wtedy je tez stosuja.

Teoria ustanawiania celow zaklada wystepowanie szeregu modera-
torow 1 mediatoréw w zalezno$ciach miedzy celem a wykonaniem (Locke
1 Latham, 2002). Dwoma najwazniejszymi moderatorami wykonania
celu jest zaangazowanie w cel (goal commitment). Wykonanie celu jest
funkcja zaangazowania szczegdlnie w zadaniach trudnych, gdyz te
ostatnie wymagaja wiekszego wysitku 1 wytrwaloéci. Zaangazowanie
w cel warunkuja dodatkowo dwa czynniki. Jeden to wazno$é celu,
a drugi to samoskuteczno§é. Samoskuteczno$éé zwieksza osiagalnoéé celu
na trzy sposoby: a) przez sktonnoé¢ do bardziej adekwatnego uczenia sie
1zwiekszania mistrzostwa prowadzacego do osiagania sukces6w; b) przez
modelowanie (nasladowanie) roli lub znajdywanie modeli, z ktérymi
jednostka moze sie identyfikowaé; ¢) poprzez doglebna komunikacje,
dzieki ktérej dokonuje sie ekspresja zaufania jednostki we wlasne sity
1 mozliwos$ci osiagania celu.

Drugim moderatorem wykonania zadania i realizacji celu jest
sprzezenie zwrotne. Dla efektywnej realizacji celéw ludzie potrzebuja
informacji zwrotnej streszczajacej im uzyskiwany przez nich postep
w realizacji celu. Informacja zwrotna ma dziatanie gléwnie motywujace.
Trzecim moderatorem w teorii ustanawiania celow jest zlozonosé zadania.
W miare wzrostu zlozonoéci zadania efektywne osiaganie celu mniej
zalezy od strategii zautomatyzowanych, a coraz bardziej od strategii
$wiadomie (elastycznie) dopasowanych do zadania.
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W Locke’a i Lathama koncepcji ustanawiania celow zaangazowanie
w cel oraz samoskuteczno$¢ pelnia role czynnikéw posredniczacych miedzy
osigganymi rezultatami dzialania a zewnetrznymi wzmocnieniami (dzia-
lajacymi na zasadzie np. informacji zwrotnej jak krytyka). Sa to najbar-
dziej bezposrednie §wiadome determinanty dzialania. Samoskuteczno$é
ma szczegblne znaczenie wtedy, kiedy wystepuje negatywne streszczajace
sprzezenie zwrotne (np. krytyka dziatania). Poziom odczuwanej samosku-
teczno$ci osoby, nastepujacy po takiej informacji zwrotnej, determinuje
to, czy cele ustanawiane po krytyce beda ambitne czy nie ambitne.

Sumujac, obydwie przedstawione teorie w podobny spos6b podchodza,
do kwestii autoregulacji dzialania (Bandura 1 Locke, 2003), wysuwajac
na plan pierwszy zasade pozytywnego sprzezenia zwrotnego (feed-forwad
self-regulation) zamiast dominujacego dotychczas negatywnego sprzeze-
nia zwrotnego ukierunkowanego na korekcje btedéow. Przektadajac zato-
zenia powyzsze na kwestie zwiazane z badaniem i zapewnianiem jakos§ci
procesu doradczego mozna powiedzieé, iz jakoé¢ doradztwa jest bardzie]
funkcja podejmowania przez doradcow ambitnych, nowych 1 proaktywnie
zorientowanych celéw niz tradycyjnego kontrolowania bledéw (Banka,
2005d,e,f). Jako$é procesu doradczego w wiekszym stopniu jest funk-
cja Swiadomego 1 osobistego (personalnego) angazowania sie doradcéw
w réznorodne cele niz funkcja zewnetrznej kontroli 1 stymulacji np. po-
przez place. Skuteczno$é tych ostatnich, zgodnie z przedstawiona wyzej
teoria, 1 tak jest mediowana przez skuteczno§¢ wlasna doradcow, czyli
przekonanie dotyczace pewnosci, ze jest sie w stanie dane zadanie wyko-
naé. Poczucie skuteczno$ci wlasnej determinuje wybor celéw 1 wole dzia-
lania doradcy i jezeli tego zabraknie, zadna zewnetrzna kontrola jakosci
nic nie pomoze, Aby jednak doradca mégt naby¢ przekonanie, co do swoich
mozliwo$ci dzialania, wpierw musi mieé¢ sposobnoéé dokonywania tego,
co wezesniej zostalo okreslone, jako samoocena. Inaczej méwiac, doradca
musi najpierw mie¢ mozliwo$é poréwnania wiasnych osiagnieé¢ w stosun-
ku do okreslonych standardéw ewaluacyjnych. Standardy ewaluacyjne
zawarte sa w definicji celu, gdyz cel jest zaréwno produktem dziatania,
jak 1 kryterium osiagania dziatania.

Aby jednostka mogla wytworzyé w sobie poczucie samoskuteczno-
§c1 wplerw musi wiec mie¢ mozliwo$é autosuperwizji (samobadania),
czyli samoobserwacji, samooceny 1 samowzmacniania sie. W tym kon-
tekécie samoocena to proces poréwnan, w ktéorym jednostka nabiera
poczucia, ze jest w stanie osiagnaé okreslony w ramach celu standard
wykonania zadania. Efektem tak rozumianej samooceny jest samo-
skuteczno$é, ktéra determinuje wybér celow (trudnych vs tatwych,
konwencjonalnych vs nowatorskich etc.), ustanowione cele warunkuja
procesy autoregulacji (satysfakcje 1 wole stawiania czota wyzwaniom),
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Moderatory po stronie klienta: Moderatory po stronie doradcy:
- oczekiwania - przywiazanie do celu

- nawyki - sprzezenia zwrotne

- wola wspotpracy - ztozonos¢ zadania

Doradca: Autosuperwizja: Samoskutecznos¢: Wybor celéw: Autoregulacja:
- kompetencje - samoobserwacja - poczucie - fatwych - - satysfakcja
- doswiadczenie - samoocena kompetencji trudnych - wola stawiania
- nawyki - samowzmochienie - autorefleksja - specyficznych - czota wyzwaniom
- nastawienie na ogdlnych
rozwiagzywanie
probleméw

Efekt jakosci:

- satysfakgcja klienta
- zabezpieczenie Jakos¢ procesu
interesow klienta doradczego

- zaspokojenie
potrzeb klienta

Ryc. 14. Zintegrowany model samobadania jakosci procesu doradczego

a te z kolei dopiero warunku. Zintegrowany model roli autosuperwizji,
samoskutecznoéci, procesu ustanawiania celéw 1 motywacji na jako$é
procesu doradczego przedstawia Rycina 14. Model ten integruje za-
lozenia teoretyczne zardéwno teorii samoskutecznos$ci Bandury, jak
1 teoril ustanawiania celéw Locke’a 1 Lathama.

6.6. SKALA DO SAMOBADANIA JAKOSCI PROCESU DORADZTWA

6.6.1. Podstawy teoretyczne skal do samobadania jakosci doradztwa

Jako gléwny cel skonstruowanego narzedzia do oceny jakos$ci doradztwa
przyjeto stworzenie psychometrycznie rzetelnego 1 trafnego instrumen-
tu uzytecznego w diagnozie deficytow oraz potencjalnych mozliwosci,
uzytecznych w okreélaniu priorytetow szkolen dla nowicjuszy, jak tez
do$wiadczonych doradcéw w dziedzinie poradnictwa zawodowego.

Jako podstawe teoretyczna rozwijanych metod oceny jakoSci przyjeto
Bandury (1977) konstrukt teoretyczny samoskutecznosci doradcy. Sa-
moskuteczno$é jest to dokonywana przez ludzi ocena wlasnych zdolno§ci
do organizowania i egzekwowania okreS§lonego kursu dziatania, wyma-
gajacego realizowania réznego rodzaju dziatan na okre§lonym poziomie
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sprawnosci, efektywnosci, wydajnosci —jednym stowem jakosci (Bandura,
1986, s. 391).

Przyjeto, iz rola doradcy jest rozleglym kontinuum zadan i kompe-
tencji, ktére w trakcie szkolenia 1 doskonalenia zawodowego podlegaja
zmianie (Banka, 2003b). Sam doradca zawodowy na przestrzeni swojej
wtasnej kariery profesjonalnej, rozciagajacej sie od nowicjatu do konco-
wego jej stadium, moze zmieniaé swoje usytuowanie na kontinuum , kom-
petentnego doradcy” (Egan, 2003). Przyjeto tez, ze skala mierzaca jako$¢
doradztwa powinna obejmowac cate spektrum doradztwa, poczawszy od
kompetencji w mikrozachowaniach i1 mikrozdolno§ciach potrzebnych na
poczatkowym, wstepnym etapie kariery, a skonczywszy na umiejetno-
§ciach ztozonych, potrzebnych w rozwigzywaniu wyrafinowanych, mnie;j
rutynowych, rzadziej spotykanych lub stwarzajacych sytuacje ekstremal-
ne probleméw doradczych.

W rozwoju kazdego narzedzia kluczowa kwestig pozostaja réwniez
kwestie teoretycznych zatozen definiujacych podstawowe wymiary oceny.
Na przyktad Lent, Hill 1 Hoffman (2003) w swojej konstrukeji Skali Sa-
moskutecznosci Aktywnosci Doradcy (CASUS) oparli sie na stynnym Hilla
1 wspotpracownikéw (1999) modelu kompetencji pomocowych (helping
skills), dzielacych je na trzy gltéwne rodziny (domeny): 1 — kompetencje
zwiazane ze stadium wgladu w proces doradczy (insight skills), gdzie
potrzebne jest wykonywanie czynno$ci pomocowych na podstawowym
poziomie (takim, jakim w naszych polskich warunkach musza sie lub
powinni sie wykazywaé posérednicy pracy po wstepnym instruktazu),
2 — kompetencje zwigzane ze stadium eksploracji (exploration skills),
3 —kompetencje zwiazane ze stadium realizowania konkretnych posunieé
1 dzialan doradczych (action skills).

Pierwsza domena (samoskuteczno$é w kompetencjach doradczych
— Helping Skill Self-Efficacy) obejmuje zdolnosci do kompetentnego wy-
konywania podstawowych czynnosci pomocowych i jest to podstawowy
etap rozwoju kompetencji doradczych. Druga domena (samoskuteczno$é
kierowania procesem doradczym — Session Management Self-Efficacy)
dotyczy juz umiejetnosci generowania adekwatnych odpowiedzi na
wylaniajace sie scenariusze problemowe. Podstawowa réznica miedzy
dwiema tymi domenami, to zarazem rdéznica miedzy umiejetnoscia do
zwyklego reagowania na wylaniajace sie wymagania a umiejetno$cia
do integrowania podstawowych kompetencji doradczych. Jest to wyzszy
etap rozwoju 1 samooceny kompetencji zawodowych. Trzecia domena to
samoskutecznoé¢ w radzeniu sobie z wyzwaniami (Counseling Challenges
Self-Efficacy) sytuacji, ktérych scenariusze wymagaja od doradcy zdolnosci
generowania zachowan przyblizajacych go do pozytywnego rozwigzania
problemu klienta. W grupie zadan testujacych zdolnosci do generowania
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skutecznych zachowan przyblizajacych doradce do rozwiazania problemu
moga znajdowac sie pytania dotyczace umiejetnosci rozwigzywania kon-
kretnych probleméw, gdzie potrzebna jest nie tylko wiedza deklaratywna,
ale tez pewien spryt wynikajacy z gromadzonego doSwiadczenia.

W konstrukeji prezentowanej tutaj skali oceny jakosci doradztwa
zawodowego wykorzystano dotychczasowe do§wiadczenia nad rozwojem
tego typu narzedzi na $§wiecie. Przyjeto podstawowe zatozenie, ze bedzie
to takie narzedzie, ktére ma testowaé zestaw dziatan podejmowanych
przez doradce, ktore nie tylko orientuja klienta w sprawach zawodowych,
ale takze wspieraja jego funkcjonowanie zawodowe, przyczyniajac sie
do rozwoju zdrowej osobowosci (Blustein 1 Spengler, 1995; Dorn, 1992;
Lucas, 1993). A zatem celem oceny jest nie tylko wasko pojete funkcjono-
wanie zawodowe jednostek, ale takze ich dobrostan. Efektywny doradca,
a wiec dostarczajacy wysokiej jako§ci ustug, musi laczyé dziatalnosé ukie-
runkowanag na rozwigzywanie probleméow emocjonalno-spotecznych, jak
1 probleméw $cisle zawodowych.

Problemem podstawowym w rozwoju adekwatnej do warunkéw pol-
skich metodologii oceny jakoSci doradztwa zawodowego jest kwestia ope-
racjonalizacji podstawowych konstruktéw (wymiaréw, domen) oceny oraz
podstaw teoretycznych (Dawis, 1987; Banka, 2003a). Niestety na dzien
dzisiejszy nie ma ani jednej teorii, czy modelu poradnictwa zawodowego
(zob. Banka, 2003a), ktéry odnositby sie z wystarczajaca adekwatnoScia, do
ztozonosci wspdlczesnego doradztwa zawodowego, jako doradztwa karier.
Dlatego tez przed przystapieniem do tworzenia omawianego narzedzia
oceny jakosci doradztwa przeprowadzony zostat szeroki przeglad teorii,
stanowisk, ujeé, taksonomii i kompetencji doradczych reprezentowanych
w fachowej literaturze przedmiotu.

Ostatnie konceptualizacje poradnictwa zawodowego 1 doradztwa ka-
rier odnoszace sie do badania samoskutecznosci doradcéw, obejmuja naj-
czeécie] dziesieé obszaréw efektywnego dziatania (O’Brieniin., 1997):

1 — rozw(j wspdtpracy z klientem,

2 — konceptualizacja uwarunkowan i probleméw zwigzanych z ka-
riera zawodowa klienta,

3 — wytyczanie klientowi celéw rozwoju jego kariery,

stosowanie w pracy z klientem teorii karier,

5 — ocena przewag, deficytOw oraz ograniczen w zainteresowaniach
zawodowych klienta,

6 — komunikowanie rezultatow pracy klientowi oraz integrowanie
na biezaco wynikéw pracy z klientem,

7 — asystowanie klientowi w dalszej eksploracji wlasnej osobowosci
zawodowe]j oraz problemoéw zwiazanych z jego kariera,

S
|
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8 — asystowanie klientowi w podejmowaniu istotnych decyzji zawo-
dowych,
9 — asystowanie klientowi w procesie wdrazania jego decyzji do
praktyki,
10 — praca z klientami wymagajacymi specjalnej troski i wywodza-
cymi sie ze Srodowisk specjalnych.

Kazde narzedzie oparte na wymienionym katalogu warunkéw nie-
zbednych do wystapienia wysokiej jako$ci doradztwa wiedzie w kierunku
konstruowania specyficznej teorii poradnictwa i doradztwa karier, daleko
wykraczajacego poza tradycyjny obszar interwencji zawodowych, takich
jak ocena zainteresowan 1 zdolnosci czy poSrednictwo pracy.

6.6.2. Historia skali

Kronika konstrukeji polskiej skali do oceny jakosci doradztwa poprzez oce-
ne skuteczno$ci wlasnej i procesu doradztwa zawodowego obejmuje kilka
krokow. Pierwszym wykonanym krokiem bylo zdefiniowanie gléwnych
domen oceny. I tak wyodrebnione zostaly cztery gtéwne domeny oceny
jakosci (samoskuteczno$ci) doradztwa zawodowego, a mianowicie:

1. Domena wtasnych uzdolnien wynikajacych z cech osobowo$ci
1 kowariancji z sytuacja tworzona, przez klienta.

2. Domena rodzaju podejmowanych przez doradce dzialan zoriento-
wanych na proces doradczy.

3. Domena sposobéw ksztattowania relacji z klientami.

4. Domena wlasnych kompetencji dyrektywnych-eksperckich zwia-

zanych z:

a) umiejetnoSciami specjalistycznymi,

b) wiedza specjalistyczna,

¢) wiedza techniczna ukierunkowang na implementacje wiedzy
w praktyce,

d) nastawieniem na ekspercko$¢ 1 naukowe podbudowywanie
doéwiadczenia.

Ostatnia domena testuje samoéwiadomo$¢ doradcy w zakresie orien-
tacji wlasnej na styl doradztwa. Generalnie mamy do czynienia z dwoma
stylami doradztwa (zob. Banka, 1996; Leong i Zachar, 1991): 1 — styl
nastawiony na praktyczne umiejetnosci wynikajace z do$wiadczenia oraz
2 — styl nastawiony na poglebianie wiedzy teoretycznej, metodologicznej
1 naukowej (scientist practitioner).

Prace nad Skalg Oceny Jakosci Doradztwa zostaly zainicjowane na
posiedzeniu Ogdlnopolskiego Forum Poradnictwa Zawodowego w 2004
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roku. Gléwnym celem projektowanej wowczas Skali Oceny Jakosci Do-
radztwa Zawodowego byto dostarczenie polskim doradcom zawodowym
psychometrycznie rzetelnego 1 trafnego instrumentu: 1 — uzytecznego
w diagnozie deficytow oraz potencjalnych mozliwosci, 2 — uzytecznego
w okre§laniu priorytetow szkolen zaréwno dla nowicjuszy, jak 1 do§wiad-
czonych doradcow.

W ramach teoretycznie zdefiniowanych domen (czynnikéw) doradztwa
zawodowego sformutowanych zostato 74 pozycji/stwierdzen: 19 pozycji
w ramach domeny pierwszej, 15 — w ramach domeny drugiej, 10 — w
ramach domeny trzeciej, 10 — w ramach domeny 4, oraz 23 — w ramach
domeny piate). Poszczegdlne pozycje sa opisami konkretnych prac, zadan,
obowigzkow, powinno§ci i zachowan doradcy. Celem konstrukcyjnym byto
réwnomierne pokrycie zadaniami testowymi (pytaniami) poszczegdlnych
domen (wymiaréw). Peten zestaw pytan zawiera Tabela 20.

Tabela 20. Pelen zestaw pozycji Skali Samoskutecznosci Wtasnej i Procesu Doradztwa
(SSWPD)

1 Zywie prze$wiadczenie, ze méj sposob formutowania pytan, interpretacji
wyrazania si¢ jest jasny i tatwy do zrozumienia dla klienta. 1234567

2 Czuje, ze moj sposob podchodzenia do problemdw klienta jest trafny i wiasciwy
z punktu widzenia, co klient méwi i czego oczekuje. 1234567

3 Mam pewnos¢, ze moje interpretacje probleméw przedstawianych przez klienta
sg zwiezte i trafne. 1234567

4 Uwazam, ze mdj sposéb widzenia potrzeb klienta jest prawidtowy, o czym
Swiadcza jego bezposrednie reakcje na moje dziatania. 1234567

5  Zywie przekonanie, ze umiem zrozumie¢ problemy klienta oraz wiasciwie nazwaé
je. 1234567

6  Ufam, ze potrafie odpowiednio reagowa¢ na zachowanie klienta, jakie prezentuje
w kontakcie ze mna (np. w formie wtasciwych wypowiedzi znaczacych, czy

znaczacych gestow). 1234567
7 Zywie prze$wiadczenie, ze treé¢ moich reakcji uczuciowych oraz zachowan jest

spojna i nie rozbiezna z tym, co mdwi i prezentuje soba klient. 1234567
8  Uwazam, ze kompetencje, ktére prezentuje w kontakcie z klientem zastuguja na

jego szacunek. 1234567
9  Reagujac na zachowanie klienta czy to w formie ujawnionych uczu¢, czy

uwaznego stuchania, zawsze zachowuje dokfadnos¢ i stosownos¢. 1234567
10 Konczac spotkanie, robie to w sposob taktowny i we wiasciwym czasie. 1234567
11 Zywie przekonanie, ze nie sprawia mi zadnych trudnosci ocena gotowosci

zaangazowania klienta w rozwigzanie jego wtasnych problemoéw. 1234567
12 Podczas kontaktu lub rozmowy z klientem mam tendencje do narzucania mu

wilasnego systemu wartosci. 1234567
13 Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi uzytecznych wskazéwek i porad. 1234567
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17
18

19
20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34
35

Mam wrazenie, ze w stosunku z klientem moge mie¢ trudnosci z
powstrzymaniem sie od osadzenia jego przekonan i wartosci.

Ufam, ze jestem w stanie zawsze rozgranicza¢ problemy i konflikty osobiste od
problemoéw i konfliktow, jakie rozwigzuje wspdlinie z klientem.

Kiedy komunikuje sie z klientem, nie mam pewnosci, czy miedzy nami zachodzi
petne porozumienie.

Nie umiem reagowac na uczucia klienta w odpowiedni sposob.

Nie obawiam sie, ze w relacji z klientem ,zapomne sie” i ujawnie zachowania
niestosowne.

Mysle, ze moje zachowania i reakcje emocjonalne sa stabilne w czasie.

Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta w moim przypadku nie ma wptywu na
przebieg i efekty procesu doradczego.

Obawiam sie, ze moje dziatania i oceny moga nie by¢ pomocne klientowi
w definiowaniu i rozwigzywaniu jego problemoéw przez caty czas.

Obawiam sig, ze brakuje mi elastycznosci w doborze r6znorodnych metod do
réznych problemoéw klienta.

Obawiam sig, ze moje sposoby reagowania, wyrazania uczu¢ i wartosci w
okreslonych momentach procesu doradczego moga by¢ nieodpowiednie.

Obawiam sie, ze moje dziatania doradcze, reakcje uczuciowe oraz oceny moga
nie by¢ odpowiednio wyrazane i w zwigzku z tym moga by¢ btednie rozumiane
przez klienta

Obawiam sie, ze moge nie rozumie¢ wiasciwego znaczenia zachowan klienta
zwigzanych z jego gestykulacja, postawa i ruchami ciata.

Obawiam sie, ze w procesie doradczym moge nie potrafi¢ zachowac sie natural-
nie, bez zbednego zastanawiania sie nad kazdym posunieciem i reakcjg w relacji
z klientem.

Nie znam swoich mozliwosci wychodzenia naprzeciw wyzwaniom, jakie stwarza
klient i zmieniajaca sie sytuacja w procesie doradczym.

Moje oceny probleméw klienta moga nie byc tak trafne, jak by sie chciato
lub wymagata tego sytuacja.

Nie mam pewnosci, czy jestem w stanie kontrolowac rozwdj klienta i ukierun-
kowywac jego specyficzne wybory w pracy nad soba.

Nie mam pewnosci, czy jestem w stanie wktadac tyle wysitku i energii, by
wywotac u klienta poczucie wspoétuczestnictwa oraz zaufania we wtasne sity.

Obawiam sig, ze moéj sposdéb méwienia, wyrazania uczué, wyjasniania i
sondowania opinii moze nie by¢ dla klienta dostatecznie jasny.

Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze, by w doradztwie uwazac sie
za osobe skuteczna.

Nie jestem pewien, czy moje reakcje przyblizaja klienta w czasie do skonkrety-
zowania jego problemoéw i wyboréw.

Nie jestem pewien, czy klienci zawsze odbierajg mnie jako osobe szczera.

Nie mam pewnosci, ze posiadam odpowiednio szeroki repertuar technik nie-
zbednych do efektywnego zmagania sie z problemami, jakie stwarzaja klienci.
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36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52

53

54

55

56

Nie mam pewnosci, jak radzi¢ sobie z klientami niezdecydowanymi i stabo
angazujacymi sie w proces doradczy.

Czuje sie osobg kompetentnga, gdy chodzi o moje zdolnosci radzenia sobie

w sytuacjach kryzysowych — np. zwigzanych z nietrzezwoscia.

Moge miec trudnos¢ w radzeniu sobie z klientami skrytymi, ktérzy nie ujawniaja
swoich mysli i intencji.

Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze, by uwazac sie za osobe sku-
teczna w radzeniu sobie z osobami stwarzajgcymi problemy.

Ufam, ze posiadam wystarczajaca wiedze, by radzi¢ sobie z problemami klientéw,
ktoérzy maja generalnie negatywnga postawe wobec doradcy.

Mysle, ze jestem w stanie radzic sobie z sytuacja, w ktdrej klient wykazuje
postawe roszczeniowg i oczekuje wiecej niz mu sie nalezy lub doradca jest
w stanie mu dac.

Wierze, Ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwaniom spowodowanym tym, ze klient
manipuluje sytuacja.

Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet w sytuacji, w ktdrej klient wykazuje
wyrazne oznaki nieréwnowagi psychicznej.

Uwazam, ze jestem w stanie poradzi¢ sobie z osobami po bardzo ciezkich prze-
zyciach osobistych (np. po prébach samobdjczych, dtugotrwatym uwiezieniu).

Mysle, ze posiadam wystarczajace kompetencje, by by¢ dobrym doradca
niezaleznie od tego, z jakiego Srodowiska spotecznego pochodzg klienci.

Obawiam sig, ze w przypadku klientéw pochodzacych z pewnych specyficznych
srodowisk mogtyby w mojej pracy pojawic sie pewne problemy ze zrozumieniem
problemu z ich punktu widzenia.

Obawiam sig, ze w przypadku klientéw pochodzacych ze Srodowisk zaniedba-
nych i z marginesu spotecznego mogtyby wystapi¢ pewne problemy w efektyw-
nym komunikowaniu sie.

Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci pochodzacy z niektérych srodowisk
(np. zaniedbanych, marginalizowanych).

Posiadam wystarczajace doswiadczenie oraz wiedze, by radzi¢ sobie z klientami
z réznych subkultur.

Jako doradca mam swiadomos¢ specyfiki swoich pogladéw przekonan.

Potrafie by¢ tolerancyjny wobec pewnych dziwactw lub niezwyktych postaw
klientow.

Uwazam, ze umiem wykazac wrazliwo$¢ na odmienne uwarunkowania i
doswiadczenia roznych grup klientéw.

Nie obawiam sie kontaktéw z klientami z tzw.,,marginesu spotecznego”.

Potrafie dostarczac klientowi wsparcia we wdrazaniu jego celéw zawodowych,
towarzyszac mu w ksztattowaniu uczu¢ wobec proceséw zwigzanych z wyborami
zawodowymi i pracy.

Potrafie syntetyzowac informacje zawodowa w sposéb umozliwiajacy klientowi
wiasciwe rozumienie jego sytuacji zawodowej i zatrudnieniowej.

Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu osobowosciowych barier
uniemozliwiajacych mu osigganie zaktadanych przez niego celéw.
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57 Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu zewnetrznych (Srodowiskowych)
barier uniemozliwiajacych mu osigganie zaktadanych przez niego celéw. 1234567

58 Towarzysze klientowi w rozwigzywaniu jego problemoéw do konca. 1234567

59 Nie mam problemoéw z towarzyszeniem klientowi w zrozumieniu jego sytuacji
ogolnozyciowej (np. rodzinnej, zwigzanej z czasem wolnym, ogdlnymi
zainteresowaniami), wptywajacej na jego sytuacje zawodowa. 1234567

60 Nie mam probleméw z doborem metod oceny zainteresowan zawodowych klienta. 1234567
61 Nie mam probleméw z doborem sposobdw oceny zdolnosci klienta. 1234567

62 Nie mam probleméw z doborem narzedzi diagnozy i sposobow wyjasniania
osobistych uwarunkowan decyzji i planéw zawodowych klienta. 1234567

63 Nie mam probleméw z wyborem metod oceny planéw zawodowych i zyciowych
klienta, optymalnych ze wzgledu na jego wiek, pte¢, wyksztatcenie i pochodzenie

spoteczne. 1234567
64  Nie mam probleméw z doborem narzedzi oceny systemu wartosci klienta

dotyczacych jego kariery zawodowe;j. 1234567
65 Nie mam probleméw z objasnianiem rezultatéw diagnoz i ocen (wynikéw badan)

mozliwosci i planoéw zawodowych klienta. 1234567
66 Nie mam trudnosci ze rozumieniem specyficznych probleméw zawodowych

zwigzanych z ptcig, z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy. 1234567
67 Nie mam trudnosci ze rozumieniem specyficznych probleméw zawodowych 1234567

zwigzanych z wiekiem, z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.
68 Nie mam probleméw z rozumieniem specyficznych probleméw podejmowania
decyzji w zakresie kariery zawodowej, z jakimi borykaja sie klienci pochodzacy z
réznych srodowisk spotecznych (subkultur). 1234567

69 Nie mam probleméw z rozumieniem specyficznych probleméw w planowaniu i
realizowaniu kariery zwigzanych z ptcia klienta. 1234567

70 Nie mam problemoéw z dysponowaniem i wykorzystywaniem informacji
zawodowej potrzebnej do dopasowania klientéw do rynku pracy. 1234567

71 Nie mam problemoéw ze znajomoscig i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej
etycznych aspektéw procesu doradczego. 1234567

72 Nie mam probleméw ze znajomoscig i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej
prawnych aspektéw procesu doradczego. 1234567

73 Nie mam problemoéw z dostepem do aktualnych badarn naukowych
pozwalajacych na usprawnianie procesu doradczego. 1234567

74 Mam staty kontakt z wynikami badan naukowych ukazujacych tendencje zmian
w narzedziach diagnostycznych, metodach oceny i metodyce doradztwa. 1234567

Narzedzie skladajace sie z 74 pozycji, z ktérych cze§é miata postac
stwierdzen odwroéconych, zostato rozestane do doradcow zawodowych
w catej Polsce. Osoby uczestniczace w badaniach miaty za zadanie wy-
razi¢ przy kazdej pozycji swoje zaufanie w relacji do swoich mozliwosci,
umiejetnosei i zdolnoéci wedlug nastepujacej instrukeji: Ponizej znajduje
sie lista problemoéw, z jakimi borykaja sie wszyscy doradcy pomagajacy
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ludziom w sprawach zawodowych, pracy 1 zatrudnienia. Na zalaczonej
obok 7 stopniowej skali zaznacz, skreslajac jedna z siedmiu cyfr, na ile
zgadzasz sie z kazdym stwierdzeniem z osobna, biorac pod uwage Two-
je obecne odczucia, jakich aktualnie doSwiadczasz w swojej codziennej
pracy”. W badaniach wykorzystana zostala skala siedmiostopniowa,
gdzie na skali ocen cyfra 1 oznaczala — ,,caltkowicie sie zgadzam”, a cyfra
7 — ,calkowicie sie nie zgadzam”.

Dane pochodzace od 300 respondentéw podzielono na dwie grupy.
Jedna grupa wynikow (N-150) wykorzystana zostata do analizy czyn-
nikowej eksploracyjnej. Druga z kolei wykorzystana zostata do analizy
czynnikowej konfirmacyjnej, sprawdzajacej stabilnoé¢ wyodrebnionych
czynnikéw na grupie pierwszej. Do wyodrebniania czynnikow oraz wy-
boru najlepszych pozycji uzyto analizy czynnikowej (Gorsuch, 1997) wg
gtéwnych sktadowych, wykorzystujac w tym celu pakiet CSS Statistica
(Ortowski, 2001) oraz SPSS. Do wyboru optymalnej liczby czynnikéw
zastosowano test piargowy Cattela (Ortowski, 2001). Test usypiska Cat-
tela (1966) wskazatl na piecioczynnikowe rozwiazanie, jako najbardzie]
optymalne dopasowanie struktury testu. Pieé¢ gtéwnych czynnikow wy-
jasnia 55% wariancji wspélnej testu, z tym, ze czynnik piaty okazatl sie
treSciowo zrb6znicowany 1 nie interpretowalny. Poniewaz czynnik piaty
daje dodatkowo stosunkowo niewielka warto$¢ wariancji wyjasnionej,
w efekcie przyjeto rozwigzanie czteroczynnikowe, jako optymalne dopaso-
wanie struktury testu. Cztery czynniki wyjasniaja 51% wariancji calego
testu, co jest warto$cia raczej dobra.

W czynniku pierwszym, ktéry nazwany zostat Czynnikiem Kompe-
tencji Eksperckich znalazlo sie 15 pozycji wskazujacych na kompetencje
dyrektywne, zwigzane z wyuczonymi umiejetnosciami specjalistycznymi
1 sprawdzonymi umiejetno$ciami wdrozeniowymi. Ich tadunki czynnikowe
mieszcza sie w granicach od .29 do .87, a skumulowany wskaznik wa-
riancji wyjasnionej wynosi 28%. Oznacza to, ze zgodnie ze standardami,
ktére dopuszczaja do zaliczania do ostatecznej wersji skali tylko pozycje
o warto$ciach wyzszych od .40, jako nie diagnostyczne odrzucone zostaje
tylko jedno stwierdzenie. Pozostale pie¢ czynnikéw miato odpowiednio
19 stwierdzen — czynnik 2, 13 stwierdzen — czynnik 3, 20 — stwierdzen
czynnik 3, oraz 3 nie interpretowalne stwierdzenia — czynnik 5.

Czynnik drugi nazwano Zdolnosci do Zarzqdzania Procesem i Ko-
munikowania sie z Klientem. Czynnik ten podnosi wskaznik wyjasnio-
nej wariancji do 38%. Wszystkie pozycje, poza jedna, maja wysokie
tadunki czynnikowe powyzej .40 1 tylko jedna pozycja jest ponizej tego
progu. Pozycje, ktére znalazty sie w tym czynniku, wyrazaja przekona-
nia odnoszace sie kierowania procesem doradczym z punktu widzenia
umiejetno$ci panowania nad pojawiajacymi sie w trakcie jego trwania
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problemami. Jest to zdolnoé¢ doradcy do orkiestracji wlasnych mozliwosci
z przewidywanymi 1 nieoczekiwanymi zdarzeniami, pojawiajacymi sie
w trakcie realizowania procesu doradczego.

Czynnik trzeci nazwany Zdolnosci Radzenia Sobie z Sytuacjami Spo-
tecznymi i Zachowaniami Trudnymi obejmuje pozycje, ktérych tadunki
czynnikowe sa powyzej .50, a tylko pozycja 12 nie posiada wystarczajace]
mocy diagnostycznej, by mogta by¢ zaliczona do ostatecznej wersji skali.
Pozycje, ktore weszly w sktad czynnika 3 opisuja problemy doradcy, jakie
spotyka on w sytuacjach kryzysowych, nadzwyczajnych, wymagajacych
doéwiadczenia 1 wiedzy specjalne;.

Czynnik czwarty nazwany Zdolnosci Emocjonalno-Komunikacyjne
obejmuje mikrozdolno$ci, czyli zdolno$ci najbardziej podstawowe w pracy
doradcy. Sa to takie mikrozachowania, ktére musza by¢ uksztaltowane
zanim doradca przystapi do pracy. Sa to opisy posiadanych zdolnos$ci
1 kompetencji, ktoérych zrédlem jest nie tak, jak poprzednio, dynamika
rozwoju sytuacji doradczej, lecz osobowos¢ doradcy z jednej strony, oraz
uksztaltowane wcze$niej umiejetnosci panowania nad soba — z drugiej.
Czynnik ten zwieksza warto$¢ wlasng (eigenvalue) w nie tak wielkim
stopniu jak poprzednie, ale w sposéb statystycznie istotny, bo do 51%
wyjasnionej wariancji catego testu.

Analiza konfirmacyjna, na drugiej arbitralnie wydzielonej grupie
badanych (N-150), miala na celu sprawdzenie stabilno$ci empiryczne]
struktury czynnikowej. Test usypiska Cattella ponownie wskazal na
piecioczynnikowe dopasowanie struktury testu, lecz tym razem pieé
czynnikow, wyodrebnionych metoda gtéwnych sktadowych, dato nieco
mniejsza skumulowana warto§é wariancji wyjasnionej, a mianowicie
50.1%. Rzetelnos$é calego testu mierzona wskaznikiem Alfa Cronbacha
wyniosta .94, co §wiadczy o stabilnej rzetelnosci testu.

Czynniki wyodrebnione w analizie konfirmacyjnej sa takie same,
jak w analizie pierwszej, ale kolejno$é mierzona wielko$cia wyjaénionej
wariancji jest nieco inna. Pierwszy czynnik w analizie konfirmacyjne;j
wyjasniajacy 29% wariancji wspélnej, to podobnie, jak w pierwszej analizie
Kompetencje Eksperckie. Czynnik drugi obejmujacy pozycje definiujace
Zdolnosci Emocjonalne i Komunikacyjne wyjaénia 38% wariancji wspoél-
nej. Czynnik trzeci obejmujacy pozycje definiujace Zdolnosci Zarzadzania
Procesem wyjasnia 45% wariancji wspdlnej, a czynnik czwarty zawierajacy
pozycje okre§lajace Radzenie Sobie w Sytuacjach Trudnych wyjasnia 51%
wariancji wspolne;.
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6.6.3. Ostateczna postac narzedzia do samobadania jakosci
procesu doradztwa

6.6.3.1. Struktura czynnikowa Skali Skutecznosci Wtasnej
i Procesu Doradczego (SSWPD)

Empirycznie 1 matematycznie wyodrebnione czynniki generalnie po-
krywaja sie, choé nie w pelni, z teoretycznie zdefiniowanymi domenami
jakoéci oceny doradztwa. Przede wszystkim brak jest czynnika, ktéry
odpowiadalby domenie wyodrebnionej w analizie teoretycznej, jako Kom-
petencje Kulturowe i Spoteczne. Jest to wyttumaczalne tym, iz w populacji
polskich doradcow oraz w polskiej mentalnoSci, charakteryzujacej sie
wysoki stopniem homogenizacji kulturowej, nie ma wielokulturowosci,
jako odrebnie postrzeganego zjawiska wymagajacego specjalnych kompe-
tencji. W przeprowadzonych badaniach kompetencje kulturowe widziane
sa, jako cze$¢ sktadowa innych kompetencji doradczych: radzenia sobie
z sytuacjami trudnymi i kompetencji eksperckich. Najwazniejsze wyniki
badan i obliczen dotyczace struktury czynnikowej skali SSWPD zawiera
Tabela 21.

Tabela 21. SSWPD - Pozycje Skali Skutecznosci Wtasnej i Procesu Doradztwa
wraz z tadunkami czynnikowymi, srednimi, odchyleniami standardowymi
raz wspotczynnikami rzetelnosci Alfa Cronbacha

Nr. Pozycje tad. M SD Alfa
poz. cz.

Czynnik 1. OgéIne zdolnosci komunikacyjne

1 Zywie przeswiadczenie, ze méj sposéb formutowania
pytan, interpretacji i wyrazania sie jest jasny i fatwy 1,775 1.702 1.068  .4690
do zrozumienia dla klienta.

4 Uwazam, ze mdj sposéb widzenia potrzeb klienta
jest prawidtowy, o czym Swiadczg jego bezposrednie .79 1.937 1.054 4155
reakcje na moje dziatania.

9  Reagujac na zachowania klienta czy to w formie
ujawnianych uczu¢, czy uwaznego stuchania, zawsze .78 1.772 1.071 3747
zachowuje doktadnosc i stosownosc.

5  Zywie przekonanie, ze umiem zrozumie¢ problemy .76 1.812 1.051 4060
klienta oraz whasciwie nazwac je.

10  Konczac spotkanie, robie to w sposdéb taktowny 75 1.657 1.092 3441
i we whasciwym czasie.

6  Ufam, ze potrafie odpowiednio reagowac na
zachowanie klienta, jakie prezentuje w kontakcie .75 1.775 .983 4195
ze mna (np. w formie wiasciwych wypowiedzi
znaczacych, czy znaczacych gestow).
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13

19

11

51

48

52

57

50

15

54

55

56

20

Mam pewnos¢, ze moje interpretacje problemoéw
przedstawianych przez klienta sa zwiezte i trafne.

Zywie prze$wiadczenie, ze tre$¢ moich reakgji
uczuciowych oraz zachowan jest spéjna i nie
rozbiezna z tym, co méwi i prezentuje soba klient.

Czuje, ze mdj sposdéb podchodzenia do problemoéw
klienta jest trafny i wiasciwy z punktu widzenia tego,
co klient méwi i czego oczekuje.

Uwazam, ze kompetencje, ktdre prezentuje w
kontakcie z klientem zastuguja na jego szacunek.

Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi
uzytecznych wskazéwek i porad.

Mysle, ze moje zachowania i reakcje emocjonalne sa
stabilne w czasie.

Zywie przekonanie, ze nie sprawia mi zadnych
trudnosci ocena gotowosci zaangazowania klienta
w rozwigzanie jego wiasnych problemaéw.

Potrafie by¢ tolerancyjny wobec pewnych dziwactw
lub niezwyktych postaw klientéw.

Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci pochodzacy
z niektérych srodowisk (np. zaniedbanych,
marginalizowanych).

Uwazam, ze umiem wykaza¢ wrazliwos$¢ na
odmienne uwarunkowania i doswiadczenia réznych
grup klientéw.

Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu
zewnetrznych (Srodowiskowych) barier
uniemozliwiajacych mu osigganie zaktadanych przez
niego celow.

Jako doradca mam swiadomos¢ specyfiki swoich
pogladéw i przekonan.

Ufam, ze jestem w stanie zawsze rozgraniczac
problemy i konflikty osobiste od probleméw
i konfliktow, jakie rozwiazuje wspolnie z klientem.

Potrafie dostarczac klientowi wsparcia we wdrazaniu
jego celéw zawodowych, towarzyszac mu

w ksztattowaniu uczu¢ wobec proceséw zwigzanych
z wyborami zawodowymi i pracy.

Potrafie syntetyzowac informacje zawodowa w spo-
s6b umozliwiajacy klientowi wtasciwe rozumienie
jego sytuacji zawodowej i zatrudnieniowej.

Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu
osobowosciowych barier uniemozliwiajagcych mu
osigganie zaktadanych przez niego celéw

Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta w moim
przypadku nie ma wptywu na przebieg i efekty
procesu doradczego.
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74

74

73

.68

.66

64

62

.62

.61

.59

.55

.55

.54

.53

51

49

47

2.070

1.875

1.962

1.895

1.915

1.895

2.402

1.890

1.807

1.932

2.212

1.842

2.032

1.192

2.170

2.245

1.982

1.085

1.089

1.090

1.149

1.138

1.162

1.159

1.102

1.137

1.181

1.138

1.249

1.446

1.163

1.230

1.195

1.543

4390

.3591

.3805

.3448

4086

3527

4139

4696

3563

.3872

.5464

4254

.2597

.5592

.6032

.5042

2704



14

32

Mam wrazenie, ze w stosunkach z klientem moge
mie¢ trudnosci z powstrzymaniem sie od osadzania
jego przekonan i wartosci.

Podczas kontaktu lub rozmowy z klientem nie mam
tendencji do narzucania mu wtasnego sytemu
wartosci.

Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze,
by w doradztwie uwazac sie za osobe skuteczna.

23

.26

.37

5320

5.652

5382

1.830

1.556

1.454

.0964

1435

3523

Czynnik 2. Zdolnos¢ zarzadzania procesem doradczym

26

27

31

23

33

24

25

30

34

22

28

Nie obawiam sig, ze w procesie doradczym moge
nie potrafi¢ zachowac sie naturalnie, bez zbednego
zastanawiania sie nad kazdym posunieciem i reakcjg
w relacji z klientem.

Znam swoje mozliwosci wychodzenia naprzeciw
wyzwaniom, jakie stwarza klient i zmieniajaca sie
sytuacja w procesie doradczym.

Nie obawiam sie, ze m6j sposdb méwienia, wyrazania
uczu¢, wyjasniania i sondowania opinii moze nie by¢
dla klienta dostatecznie jasny.

Nie obawiam sig, ze moje sposoby reagowania,
wyrazania uczuc i wartosci w okreslonych
momentach procesu doradczego moga by¢
nieodpowiednie.

Jestem pewien, ze moje reakcje przyblizaja klienta w
czasie do skonkretyzowania jego problemoéw
i wyborow.

Nie obawiam sie, ze moje dziatania doradcze, reakcje
uczuciowe oraz oceny moga nie by¢ odpowiednio
wyrazane i w zwiazku z tym moga by¢ btednie
rozumiane przez klienta.

Nie obawiam sig, ze moge nie rozumie¢ wiasciwego
znaczenia zachowan klienta zwigzanych z jego
gestykulacja, postawg i ruchami ciata.

Umiem reagowac na uczucia klienta w odpowiedni
sposéb.

Mam pewnos¢, ze jestem w stanie wktadac tyle
wysitku i energii, by wywotac u klienta poczucie
wspotuczestnictwa oraz zaufania we wiasne sity.

Jestem pewien, ze klienci zawsze odbierajg mnie
jako osobe szczera.

Nie obawiam sig, ze brakuje mi elastycznosci
w doborze réznorodnych metod do réznych
problemoéw klienta.

Moje oceny probleméw klienta sg tak trafne, jak
by sie chciato lub wymagata tego sytuacja.

-274-

.92

.90

.90

.89

.89

.88

.87

.87

.85

.85

.83

.81

4.587

4.702

4.517

4.560

4.687

4.587

4.547

4.595

4.642

4.740

4.565

4.465

2.223

2.184

2.246

2.230

1.912

2.143

2.136

2327

2.004

2.166

2.005

1.806

5242

4614

4873

5015

4486

4871

4985

4712

4455

4909

4636

4020

16

21

36

47

35

29

38

46

18

Kiedy komunikuje sie z klientem, mam pewnos¢,
ze migdzy nami zachodzi petne zrozumienie.

Nie obawiam sie, ze moje dziatania i oceny moga
nie by¢ pomocne klientowi w definiowaniu
i rozwigzywaniu jego problemoéw przez caty czas.

Mam pewnos¢, jak radzi¢ sobie z klientami niezdecy-
dowanymi i stabo angazujgcymi sie w proces doradczy.

Nie obawiam sieg, ze w przypadku klientéw
pochodzacych ze Srodowisk zaniedbanych i z
marginesu spotecznego mogtyby wystapi¢ pewne
problemy w efektywnym komunikowaniu sie.

Mam pewnos¢, ze posiadam odpowiednio szeroki
repertuar technik niezbednych do efektywnego
zmagania sie z problemami, jakie stwarzaja klienci.

Mam pewnos¢, ze jestem w stanie kontrolowac
rozwoj klienta i ukierunkowywac jego specyficzne
wybory w pracy nad soba.

Nie mam trudnosci w radzeniu sobie z klientami
skrytymi, ktérzy nie ujawniaja swoich mysli i intencji.

Nie obawiam sie, ze w przypadku klientéw
pochodzacych z pewnych specyficznych srodowisk
mogtyby w mojej pracy pojawic sie pewne problemy
ze zrozumieniem problemu z ich punktu widzenia.

Nie obawiam sie ,zapomniec sie” i ujawni¢ w relacji
z klientem zachowan niestosownych.

.76

71

.70

62

.60

.57

.57

51

18

4.682

4.602

4.435

4.735

4.405

4.255

4.500

4.780

3.847

1.828

1.556

1.642

1.839

1.653

1.661

1.709

1.826

2.430

.3648

3314

.2690

.1909

.1938

.2084

1817

.0525

.1090

Czynnik 3. Kompetencje eksperckie

63

62

64

65

60

61

70

Nie mam probleméw z wyborem metod oceny
planéw zawodowych i zyciowych klienta,
optymalnych ze wzgledu na jego wiek, pte¢,
wyksztatcenie i pochodzenie spoteczne.

Nie mam probleméw z doborem narzedzi diagnozy
i sposobow wyjasniania osobistych uwarunkowan
decyzji i planéw zawodowych klienta.

Nie mam probleméw z doborem narzedzi oceny
systemu wartosci klienta dotyczacych jego kariery
zawodowej.

Nie mam probleméw z objasnianiem rezultatéw
diagnoz i ocen (wynikéw badan) mozliwosci i planéw
zawodowych klienta.

Nie mam problemoéw z doborem metod oceny
zainteresowan zawodowych klienta

Nie mam problemoéw z doborem sposobdéw oceny
zdolnodci klienta.

Nie mam probleméw z dysponowaniem i
wykorzystywaniem informacji zawodowej potrzebnej
do dopasowania klientéw do rynku pracy.
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.83

.78

.76

74

71

69

67

2.882

2.757

2.890

2.387

2.387

2517

2.690

1.477

1.464

1451

1.397

1.475

1.461

1.555

.5027

4494

5174

4379

4678

3811

6106



69

68

66

71

67

72

59

73

58

74

Nie mam problemdw z rozumieniem specyficznych
probleméw planowania i realizowania kariery .65
zwigzanych z pfcig klienta.

Nie mam problemdw z rozumieniem specyficznych
probleméw podejmowania decyzji w zakresie kariery .65
zawodowej, z jakimi borykaja sie klienci pochodzacy

z réznych Srodowisk spotecznych (subkultur).

Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych
problemdéw zawodowych zwigzanych z ptcia, z jakimi .64
borykaja sie klienci w miejscu pracy.

Nie mam probleméw ze znajomoscia i stosowaniem
aktualnej wiedzy dotyczacej etycznych aspektéw .63
procesu doradczego.

Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych
probleméw zawodowych zwiazanych z wiekiem, .61
z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.

Nie mam problemdw ze znajomoscia i stosowaniem
aktualnej wiedzy dotyczacej prawnych aspektow .67
procesu doradczego.

Nie mam problemdw z towarzyszeniem klientowi

W zrozumieniu jego sytuacji ogélnozyciowej (np.

rodzinnej, zwigzanej z czasem wolnym, ogdlnymi .64
zainteresowaniami), wptywajacej na jego sytuacje
zawodowa.

Nie mam probleméw z dostepem do aktualnych
badarn naukowych pozwalajacych na usprawnianie 47
procesu doradczego.

Towarzysze klientowi w rozwigzywaniu jego 45
problemdéw do konca.

Mam staty kontakt z wynikami badan naukowych
ukazujacymi tendencje zmian w narzedziach 42
diagnostycznych, metodach oceny i metodyce

doradztwa.

2.205

2.205

2.695

2.215

2317

2.150

3.012

2.232

4.120

3.055

1.329

1.468

1.306

1.453

1314

1.760

1.381

1.834

1.710

1.894

.6053

.6015

5795

.5102

.6029

.5085

4760

.3180

.3588

1440

Czynnik 4. Zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi

40

43

a4

49

Ufam, ze posiadam wystarczajaca wiedze, by radzi¢
sobie z problemami klientéw, ktérzy majg generalnie 71
negatywng postawe wobec doradcy.

Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet w sytuacji,
w ktorej klient wykazuje wyrazne oznaki .69
nieréwnowagi psychiczne;j.

Uwazam, Ze jestem w stanie poradzi¢ sobie z osobami
po bardzo ciezkich przezyciach osobistych (np. po .67
prébach samobojczych, dtugotrwatym uwigzieniu).

Posiadam wystarczajace doswiadczenie oraz wiedze, .64
by radzic¢ sobie z klientami z r6znych subkultur.
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3.097

3.280

3.547

3.375

1.417

1.510

1.627

1.703

4347

A7

4563

5104

39  Wydaje misig, ze posiadam dostateczng wiedze,

by uwazac sie za osobe skuteczng w radzeniu sobie .63 2.830 1.358 4186
z osobami stwarzajacymi problemy.
53  Nie obawiam sie kontaktéw z klientami z tzw. .59 2.585 1.613 4756

,marginesu spotecznego”.

41 Mysle, ze jestem w stanie radzic¢ sobie z sytuacja,
w ktorej klient wykazuje postawe roszczeniowa .56 2.697 1.338 4387
i oczekuje wiecej niz mu sie nalezy lub doradca
jest w stanie mu dac.

45  Mydle, ze posiadam wystarczajace kompetencje, by
by¢ dobrym doradca niezaleznie od tego, z jakiego 54 2.567 1.490 4776
$rodowiska spotecznego pochodza klienci.

42 Wierze, ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwaniom .53 2612 1.298 4624
spowodowanym tym, ze klient manipuluje sytuacja.

37  Czuje sie osobg kompetentna, gdy chodzi o moje
zdolnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych 49 3.095 1.668 2255
- np. zwigzanych z nietrzezwoscia.

* W kolumnie pierwszej znajduja sie numery pozycji odpowiadajace kolejnosci ich wystepowania
w pelnym zestawie pozycji skali SSWPD zamieszczonej w Tabeli 20.

W czynniku pierwszym, ktéry nazwany zostat Czynnikiem Ogélnych
Zdolnosci Komunikacyjnych znalazly sie 24 pozycje wskazujace na kom-
petencje dyrektywne, zwigzane z wrodzonymi i wyuczonymi umiejet-
nosciami komunikacji z klientem. Ich ladunki czynnikowe mieszcza sie
w granicach od .23 do .80, a skumulowany wskaznik wariancji wyjasnionej
wynosi 29%. Zgodnie ze standardami, ktore dopuszczaja do zaliczania
do ostatecznej wersji skali tylko pozycje o wartosciach wyzszych od .40,
jako nie diagnostyczne mozna by odrzucié tylko 3 stwierdzenia. Czynnik
pierwszy wyjasnia 29% wariancji wynikow catoSci testu.

Czynnik drugi, na ktéry sktada sie 21 pozycji, nazwano Zdolnosé¢ do
Zarzadzania Procesem Doradczym. Czynnik ten podnosi wskaznik wy-
jasnionej wariancji do 46%. Wszystkie pozycje poza jedna maja wysokie
ladunki czynnikowe powyzej .40 1 tylko jedna pozycja jest ponizej tego
progu. Pozycje, ktore znalazly sie w tym czynniku wyrazaja przekonania
odnoszace sie do kierowania procesem doradczym z punktu widzenia
umiejetno$ci panowania nad pojawiajacymi sie w trakcie jego trwania
problemami. Jest to zdolnoéé doradey do orkiestracji wlasnych mozliwosci
z przewidywanymi 1 nieoczekiwanymi zdarzeniami, pojawiajacymi sie
w trakcie realizowania procesu doradczego.

Czynnik trzeci nazwany Kompetencje Eksperckie obejmuje 17 pozycji,
ktérych tadunki czynnikowe sa powyzej .40, 1 wahaja, sie w granicach od
.42 do .83. Pozycje, ktore weszly w sklad czynnika 3 opisujg problemy,
jakie spotyka doradca w sytuacjach kryzysowych, nadzwyczajnych,
wymagajacych do$wiadczenia 1 wiedzy specjalnej, a przede wszystkim
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wiedzy umocowanej naukowo. Wspotczynniki rzetelnosci poszczegdlnych
pozycji skali, mierzone wspoétczynnikiem Alfa Cronbacha, wahaja sie
w granicach od .05 do .52. Czynnik ten zwieksza warto§¢ wyjasnionej
wariancji do 52%.

Czynnik czwarty nazwany Zdolnosci Radzenia Sobie z Sytuacjami
Trudnymi obejmuje mikrozdolnosci wazne w pracy doradcy z grupami
0s0b specjalnej troski. Sa to takie mikrozachowania, ktore musza by¢
uksztattowane zanim doradca przystapi do pracy. Sa to opisy posiadanych
zdolnosci 1 kompetencji, ktérych zrédltem jest nie tak, jak poprzednio,
dynamika rozwoju sytuacji doradczej, lecz osobowoéé doradcy z jednej
strony, oraz uksztaltowane wczeéniej umiejetnosci panowania nad soba
—z drugiej. Czynnik ten zwieksza wartos¢ wlasna (eigenvalue) do 55% wy-
jasnionej wariancji catego testu. Rzetelno$é pozycji skali jest stosunkowo
wysoka, bowiem w wiekszosci przypadkow ksztattuje sie powyzej .40.

Wyodrebnione czynniki wykazuja wzgledem siebie duza niezalezno$c.
Interkorelacje miedzy czynnikami 112 wynosza .23, miedzy czynnikami
113 - .62, miedzy czynnikami 2 1 3 — .09, oraz miedzy czynnikami 31 4
— .68. Analize rzetelno$ci narzedzia przeprowadzono poprzez obliczenie
wspolczynnika Alfa Cronbacha. Dla skali skladajacej sig z 74 pozycji
wspotezynnik ten jest stosunkowo wysoki, bo wynosi .93. Swiadczy
o wysokiej rzetelnosci skali.

6.6.3.2. Struktura czynnikowa Skali Ogélnej Skutecznosci Wtasnej Doradcow
(SOSWD)

Jak juz wspomniano wczeéniej w analizie jakoéci doradztwa metoda
pomiaru samoskuteczno$ci wlasnej doradcéw wyrdznia sie tradycyjnie
dwa podejscia. Pierwsze, starsze 1 ogdlniejsze wywodzi sie z tradycji
pomocy psychologicznej, takiej jak pomoc psychoterapeutyczna oparta
na teorii Carla Rogersa. Ten rodzaj szacowania jakosci nastawiony jest
na pomiar umiejetnosci przede wszystkim emocjonalno-komunikacyj-
nych doradcy, stad tez cale podejécie okreSlane jest mianem podejscia
empatycznego. Drugie podejécie zrywa z koncepcja Rogersa na rzecz
orientacji skutecznos$ci poznawczej, upatrujac jakoéci dziatan doradczych
nie tyle w zaufaniu doradcy do wlasnych umiejetno$ci wezuwania sie
w sytuacje klienta, co w postrzegane zaufanie do umiejetnoéci stosowania
okreslonych zachowan rozwiagzujacych problemy klienta. O ile zdolno$é
wezuwania sie jest cecha wywodzaca, sie z osobowoéci doradcy, o tyle po-
strzegana samoskuteczno$é¢ dzialan jest cechg nabyta poprzez éwiczenie
sie w okre§lonym $rodowisku.

Poniewaz w pierwszej oméwionej skali wyodrebnione wymiary i po-
zycje obejmowaly soba obydwa podejscia, w dalszej kolejnosci postawione
zostato pytanie, co by sie stato, gdyby duza skale potraktowaé, jako dwie
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oddzielne metody? Idac tym tropem wyodrebniono dwie skale, z ktérych
pierwsza stworzona zostata z pozycji od 1 do 53, obejmujacych pierwotne
wymiary 1, 2, 3 oraz 4. Natomiast druga skala stworzona zostala wylacz-
nie z pozycji 54-74, zaklasyfikowanych pierwotnie do wymiaru piatego,
testujacego specjalistyczna wiedze doradcy.

Podziat taki jest uzasadniony teoretycznie i merytorycznie tym jeszcze,
ze w kontinuum profesjonalnego doradztwa zawodowego (zob. Banka,
2003b) wyrodznia sie dwa krance wdrozenia zawodowego. Jeden kraniec
wyznacza poziom wstepny, gdzie wiedza 1 umiejetnosci obejmujg pule
umiejetno$ci niezbednych a zarazem wystarczajacych do prowadzenia
doradztwa na poziomie elementarnej uzytecznosci i jakosci. Drugi kra-
niec kontinuum reprezentowany jest przez kompetencje bedace zbiorem
warunkéw specjalnych, jakie musza by¢ spetnione, aby pewne formy
doradztwa mozna bylo uznacé za dobrze spelnione w kategoriach profesjo-
nalnych. Zaktada sie, ze obydwa typy doradcoéw zawodowych maja swoja,
przydatno$é w zapewnianiu jakoSci doradztwa zawodowego, lecz nie musi
by¢ tak, ze typ pierwszy przechodzi zawsze w typ drugi. Obydwa typy
doradztwa 1 doradcéw moga by¢ diagnozowane niezaleznie od siebie.

Dlatego tez, w konstrukcji drugiej skali nazwanej Skalg Ogdlnej
Skutecznosci Wiasnej Doradcow Zawodowych do analizy wybrano jedynie
pierwsze 53 pozycje z listy pierwotnej. Analiza czynnikowa dla 53 pozycji
metoda testu usypiska Cattella zasugerowala, jako najlepsze dopasowanie
testu, strukture 4 czynnikowa.

Tabela 22. SOSWD - Pozycje Skali Skutecznosci Wtasnej i Procesu Doradztwa Zawodowego
wraz z fadunkami czynnikowymi, $rednimi, odchyleniami standardowymi
oraz wspotczynnikami rzetelnosci Alfa Cronbacha

Nr. tad.

Pozycje M SD Alfa
poz. cz.

Czynnik 1. Zdolnosci radzenia sobie

1 Zywie przeswiadczenie, ze moj sposéb formutowania
pytan, interpretacji i wyrazania sie jest jasny i fatwy .82 1.689 1.056 .3368
do zrozumienia dla klienta.

4 Uwazam, ze mdj sposob widzenia potrzeb klienta
jest prawidtowy, o czym $wiadcza jego bezposrednie .81 1.951 1.058 2672
reakcje na moje dziatania.

9 Reagujac na zachowania klienta czy to w formie
ujawnianych uczu¢, czy uwaznego stuchania, zawsze .79 1.776 1.064  .2489
zachowuje doktadnos¢ i stosownos¢.

5  Zywie przekonanie, ze umiem zrozumie¢ problemy .78 1.814 1.046 2482
klienta oraz wlasciwie nazwac je.

10  Konczac spotkanie, robie to w sposéb taktowny .78 2.064 1.076 .3063
i we wlasciwym czasie.
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51

50

48

52

20

Czuje, ze mdj sposéb podchodzenia do problemow
klienta jest trafny i wtasciwy z punktu widzenia tego,
co klient méwi i czego oczekuje.

Ufam, ze potrafie odpowiednio reagowac na
zachowanie klienta, jakie prezentuje w kontakcie
ze mng (np. w formie wtasciwych wypowiedzi
znaczacych, czy znaczacych gestow).

Zywie przeswiadczenie, ze tres¢ moich reakgji
uczuciowych oraz zachowan jest spéjna i nie
rozbiezna z tym, co méwi i prezentuje soba klient.

Uwazam, ze kompetencje, ktére prezentuje
w kontakcie z klientem zastuguja na jego szacunek.

Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi
uzytecznych wskazéwek i porad.

Zywie przekonanie, ze nie sprawia mi zadnych
trudnosci ocena gotowosci zaangazowania klienta
w rozwigzanie jego wiasnych probleméw.

Mysle, ze moje zachowania i reakcje emocjonalne sg
stabilne w czasie.

Potrafie by¢ tolerancyjny wobec pewnych dziwactw
lub niezwyktych postaw klientéw.

Jako doradca mam swiadomos¢ specyfiki swoich
pogladéw i przekonan.

Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci pochodzacy
z niektérych srodowisk (np. zaniedbanych,
marginalizowanych).

Ufam, ze jestem w stanie zawsze rozgraniczac
problemy i konflikty osobiste od problemoéw
i konfliktow, jakie rozwiazuje wspdlnie z klientem.

Uwazam, ze umiem wykazac wrazliwo$¢ na
odmienne uwarunkowania i doswiadczenia réznych
grup klientow.

Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta w moim
przypadku nie ma wptywu na przebieg i efekty
procesu doradczego.

77

.76

.75

.69

.67

.64

.63

.59

.58

.58

.53

.52

47

1.665

1.973

1.877

1.899

1.932

2.403

1.877

1.894

1.836

1.812

2.057

1.959

1.973

1.087

1.091

1.076

1.165

1.147

1.157

1.150

1.099

1.236

1.137

1.456

1.220

1.524

2175

2453

2397

.2041

2951

2637

2335

.2930

2257

2015

1378

.2393

1420

Czynnik 2. Zdolnosci zarzadzania procesem

26R

27R

31R

Obawiam sig, e w procesie doradczym moge nie
potrafi¢ zachowac sie naturalnie, bez zbednego
zastanawiania sie nad kazdym posunieciem i reakcja
w relacji z klientem.

Nie znam swoich mozliwosci wychodzenia naprzeciw
wyzwaniom, jakie stwarza klient i zmieniajaca sie
sytuacja w procesie doradczym.

Obawiam sig, ze moj sposéb méwienia, wyrazania
uczu¢, wyjasniania i sondowania opinii moze nie by¢
dla klienta dostatecznie jasny.
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.92

.90

.89

4.603

4.728

4.519

2.203

2.172

2.236

7164

6774

.6956

23R

33R

25R

24R

17R

30R

34R

22R

28R

16R

21R

36R

47R

35R

29R

38R

Obawiam sig, ze moje sposoby reagowania,
wyrazania uczu¢ i wartosci w okreslonych
momentach procesu doradczego moga by¢
nieodpowiednie.

Nie jestem pewien czy moje reakcje przyblizaja
klienta w czasie do skonkretyzowania jego
probleméw i wyboréw.

Obawiam sig, ze moge nie rozumie¢ wiasciwego
znaczenia zachowan klienta zwigzanych z jego
gestykulacja, postawa i ruchami ciata.

Obawiam sie, Zze moje dziatania doradcze, reakcje
uczuciowe oraz oceny moga nhie by¢ odpowiednio
wyrazane i w zwigzku z tym moga by¢ btednie
rozumiane przez klienta.

Nie umiem reagowac na uczucia klienta
w odpowiedni sposob.

Nie mam pewnosci, czy jestem w stanie wktadac
tyle wysitku i energii, by wywotac u klienta poczucie
wspotuczestnictwa oraz zaufania we wiasne sity.

Nie jestem pewien, czy klienci zawsze odbierajg mnie
jako osobe szczera.

Obawiam sie, ze brakuje mi elastycznosci w doborze
réznorodnych metod do réznych problemoéw klienta.

Moje oceny probleméw klienta moga nie by¢ tak
trafne, jak by sie chciato lub wymagata tego sytuacja.

Kiedy komunikuje sie z klientem, nie mam pewnosci,
czy miedzy nami zachodzi petne zrozumienie.

Obawiam sie, ze moje dziatania i oceny moga nie by¢
pomocne klientowi w definiowaniu i rozwigzywaniu
jego problemoéw przez caty czas.

Nie mam pewnosci, jak radzi¢ sobie z klientami
niezdecydowanymi i stabo angazujacymi sie w proces
doradczy.

Obawiam sig, ze w przypadku klientow
pochodzacych ze srodowisk zaniedbanych i z
marginesu spotecznego mogtyby wystapi¢ pewne
problemy w efektywnym komunikowaniu sie.

Nie mam pewnosci, ze posiadam odpowiednio
szeroki repertuar technik niezbednych do
efektywnego zmagania sie z problemami, jakie
stwarzaja klienci.

Nie mam pewnosci, czy jestem w stanie kontrolowac
rozwoj klienta i ukierunkowywac jego specyficzne
wybory w pracy nad soba.

Moge mie¢ trudnos¢ w radzeniu sobie z klientami
skrytymi, ktérzy nie ujawniaja swoich mysli i intencji.
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.89

.88

.88

87

.86

.85

.83

.82

.80

.76

71

.70

63

.58

.57

.56

4.588

4.682

4.550

4610

4.617

4.651

4.713

4.581

4454

4.682

4.600

4425

4.728

4.387

4.254

4.495

2.224

1.901

2.123

2133

2315

1.991

2.158

1.993

1.804

1.820

1.876

1.630

1.896

1.649

1.635

1.703

6993

6683

6921

6807

.6649

.6584

.6508

6432

.5823

5416

5171

4801

3931

3718

3793

3416



46R  Obawiam sig, ze w przypadku klientéw
pochodzacych z pewnych specyficznych srodowisk
mogtyby w mojej pracy pojawic sie pewne problemy
ze zrozumieniem problemu z ich punktu widzenia.

.52

4.759

1.845

2376

Czynnik 3. Kompetencje emocjonalne

43 Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet w sytuacji,
w ktorej klient wykazuje wyrazne oznaki
nierébwnowagi psychicznej.

49  Posiadam wystarczajgce doswiadczenie oraz wiedze,
by radzi¢ sobie z klientami z r6znych subkultur.

40  Ufam, ze posiadam wystarczajaca wiedze, by radzi¢
sobie z problemami klientéw, ktérzy maja generalnie
negatywng postawe wobec doradcy.

44 Uwazam, ze jestem w stanie poradzi¢ sobie z osobami
po bardzo ciezkich przezyciach osobistych (np. po
probach samobojczych, dtugotrwatym uwiezieniu).

39  Wydaje misig, ze posiadam dostateczng wiedze, by
uwazac sie za osobe skuteczng w radzeniu sobie
z osobami stwarzajacymi problemy.

45  Mysle, ze posiadam wystarczajace kompetencje, by
by¢ dobrym doradca niezaleznie od tego, z jakiego
srodowiska spotecznego pochodza klienci.

53  Nie obawiam sie kontaktéw z klientami z tzw.
,marginesu spotecznego”.

42 Wierzg, ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwaniom
spowodowanym tym, ze klient manipuluje sytuacja.

41 Myile, ze jestem w stanie radzi¢ sobie z sytuacja,
w ktorej klient wykazuje postawe roszczeniowa
i oczekuje wiecej niz mu sie nalezy lub doradca jest
w stanie mu dac.

37  Czuje sie osoba kompetentna, gdy chodzi o moje
zdolnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych
- np. zwigzanych z nietrzezwoscia.

32R  Wydaje misig, ze posiadam dostateczng wiedze, by
w doradztwie uwazac sie za osobe skuteczna.

74

73

73

72

.67

.65

.63

.60

.59

.50

45

3.286

3.391

3.100

3.569

2.838

2.586

2610

2615

2.687

3.108

5.365

1.520

1.711

1.429

1.631

1.346

1.497

1.642

1.295

1.338

1.657

1.464

.2869

.3554

.2943

3318

2426

.2796

3178

.2909

.2839

1433

.1493

Czynnik 4: Kompetencje spoteczno-kulturowe

18  Nie obawiam ,zapomniec si¢” i ujawni¢ w relacji
z klientem zachowan niestosownych.

14 Mam wrazenie, ze w stosunkach z klientem moge
mie¢ trudnosci z powstrzymaniem sie od osagdzania
jego przekonan i wartosci.

12 Podczas kontaktu lub rozmowy z klientem mam
tendencje do narzucania mu wiasnego sytemu
wartosci.

.66

.59

.26

3.867

5.295

5.634

2419

1.856

1.577

1150

1378

.0718

* W kolumnie pierwszej znajduja sie numery pozycji odpowiadajace kolejnosci ich wystepowania
w pelnym zestawie pozycji skali SSWPD zamieszczonej w Tabeli 20.
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Czynnik pierwszy wyjasnia 25.8% skumulowanej wariancji wspoél-
nej testu. Tworzy go 12 pozycji, ktére definiujg postrzegane kom-
petencje doradcy okreS§lone mianem Zdolnosci do Radzenia Sobie.
W czynniku 1 ladunki czynnikowe poszczegdlnych pozycji wahaja sie
w granicach od .34 do .88. Tylko jedna pozycja ma warto$é nie istotna dla
catoéci subskali. Czynnik drugi sktadajacy sie z 19 pozycji mierzacych
percypowang, Zdolnosé Doradcy do Zarzqdzania Procesem doradczym
wyjaénia 35% skumulowanej wariancji wspolnej testu, a istotne dla tej
podskali tadunki czynnikowe wahajq sie w granicach od .44 do .79.

Czynnik trzeci sktadajacy sie z 12 pozycji definiujacych Kompetencje
Emocjonalne doradcy w relacjach z klientem wyjaénia 43% skumulowa-
nej wariancji wspoélnej testu, a istotne tadunki czynnikowe wahaja sie
w granicach od .45 do .81. Czynnik czwarty skladajacy sie z 3 pozycji
definiujacych Kompetencje Spoteczno-Kulturowe doradcy wyjaénia 49%
skumulowanej wariancji wspdlnej testu, a tadunki czynnikowe wahaja
sie w granicach od .26 do .66.

Rzetelno$éé testu mierzona wspélczynnikiem wewnetrznej spojnosci
Alfa Cronbacha wynosi .91. Analiza dyskryminacyjna rzetelno$ci po-
szczegblnych pozycji wskazuje, ze w czynniku pierwszym Alfa Cronbacha
waha sie w granicach od .30 do .58, w czynniku drugim od .39 do .68,
w czynniku trzecim od .36 do .55 1 w czynniku czwartym od .38 do .56.
Wysokie wartosci tadunkéw czynnikowych oraz wspélezynniki rzetelnosci
$wiadcza o tym, ze skonstruowane narzedzie jest obiecujacym narzedziem,
ktére moze znalezé zastosowanie praktyczne.

6.6.3.3. Struktura czynnikowa Skali Specyficznej Skutecznosci Wtasnej (SSWD)

Ostatnia, trzecia metoda powstala z wyodrebnienia w osobna cato$é
pozycji pierwotnych od pozycji 54 do pozycji 74. Definiuja one domene
skutecznosci 1 jakoSci doradztwa zawodowego na wymiarze profesjonali-
zmu ustug eksperckich. Jest to skala najkrotsza, gdyz zawiera wyjscio-
wo jedynie 23 pozycje. Analiza czynnikowa zostatla wykonana metoda
usypiska Cattella na strukture 3 czynnikowa, jako rozwigzanie, bedace
najbardziej optymalnym dopasowaniem testu. Skumulowana wyjasnio-
na wariancja wspélna 3 czynnikéw wyodrebnionych metoda gléwnych
sktadowych wynosi 73%.

Czynnik pierwszy wyodrebniony z 8 pozycji definiujacych kompe-
tencje Metodyczno-Diagnostyczne doradcy wyjasnia 51% skumulowanej
wariancji wspolnej catej skali. Wartosé ladunkéw czynnikowych waha sie
w granicach od .69 do .80. Czynnik drugi obejmujacy 9 pozycji definiuja-
cych postrzegana jakos¢ kompetencji i dziatan Metodyczno-Planistycznych
doradcy wyjasnia 65% skumulowanej wariancji wspélnej testu. Czynnik
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trzeci obejmujacy 4 pozycje definiuje postrzegana jako$¢ dziatan wias-

67  Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych
nych doradcy w sferze kompetencji prawno-etycznych i wyjaénia on 72% probleméw zawodowych zwiazanych z wiekiem, 85 177 099 69
skumulowanej Wariancji Wspélnej. z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.

A zatem trzecia najkrétsza skala jest najbardziej trafna i rzetelna 69 Nie;\amlprol?leméwz' f{?Zuanieniem.Siecyﬁcznych . 05 o
metodg szacowania jakosci doradztwa. Rzetelnoé¢ skali mierzona wspdt- f\x)iqzz;”yoc‘ﬁf;:;‘"{(a“g'stgea izowania kariery 7 175 A1 :
czynnikiem Alfa Cronbacha wynosi az .95, co sugeruje niezwykla rzetel- , o ) o

., . , ki Inoéci . ik . 57  Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu zew-
nosc naerdzla. Wspolczynnl 1rzetelnosci pozyc)1 w czynniku plerwszym netrznych (Srodowiskowych) barier uniemozliwia- .78 1.96 1.07 .70
wahaja sie w granicach od .69 do .80, w czynniku drugim od .49 do .72 jacych mu osigganie zaktadanych przez niego celow.
1w czynniku trzecim od .58 do .70. 54  Potrafie dostarczac klientowi wsparcia we wdrazaniu
jego celéw zawodowych, towarzyszac mu w 75 1.93 1.03 .53
ksztattowaniu uczu¢ wobec proceséw zwigzanych
Tabela 23. SSWD - Pozycje Skali Skutecznosci Wtasnej i Procesu Doradztwa wraz z wyborami zawodowymi i pracy.
z tadunkami czynnikowymi, Srednimi, odchyleniami standardowymi . i . o
oraz wspoétczynnikami rzetelnosci Alfa Cronbacha 56 Umiem pomagac Klientowi w zrozumieniu
osobowosciowych barier uniemozliwiajgcych mu 74 2.09 1.06 .67
N P " tad Iy <D Al osigganie zaktadanych przez niego celéw.
r. ozycje ad. a
poz. cz. 70  Nie mam probleméw z dysponowaniem
i wykorzystywaniem informacji zawodowe;j 73 1.94 1.12 .57
Czynnik 1: Kompetencje metodyczno-diagnostyczne potrzebnej do dopasowania klientéw do rynku pracy.
62  Nie mam probleméw z doborem narzedzi diagnozy 68  Nie mamlproblen?c')w z rogumienig.m specyﬁ.cznyc.h
i sposobéw wyjaéniania osobistych uwarunkowan .86 245 1.38 .78 probleméw podejmowania decyzji w zakresie kariery 69 2.09 1.06 72
decyzji i planéw zawodowych klienta. zawodowej, z jakimi borykaja sig klienci pochodzacy
z réznych $rodowisk spotecznych (subkultur).
60  Nie mam probleméw z doborem metod oceny .85 2.30 1.48 .78 Y p Y )
zainteresowan zawodowych klienta. 55  Potrafie syntetyzowac informacje zawodowa w
63 Ni blemd b tod sposéb umozliwiajacy klientowi wtasciwe rozumienie .68 1.81 0.79 49
1€ Mam problemow z wyborem metod oceny jego sytuacji zawodowej i zatrudnieniowej.
planéw zawodowych i zyciowych klienta, .83 240 1.41 .80 Jego sytuag ) )
optymalnych ze wzgledu na jego wiek, ptec, Czynnik 3. Kompetencje prawno-etyczne
wyksztatcenie i pochodzenie spoteczne.
65 Ni blemd bia¢nianiemn rezultatéw 72 Nie mam probleméw ze znajomoscia i stosowaniem
I€ mam problemow z objasnianiem r - aktualnej wiedzy dotyczacej prawnych aspektow .78 2.52 1.72 .64
Sﬁ:ﬁj&ﬁ%ﬁgkow badan) mozliwosci i planéw .81 2.29 1.39 .78 procesu doradczego.
. bleméw z dob b 71 Nie mam probleméw ze znajomoscig i stosowaniem
61 Nc'je Imafn‘FIJJf) emow z doborem sposobow oceny 80 230 139 73 aktualnej wiedzy dotyczacej etycznych aspektéw 77 2.09 1.52 .70
zdolnosci klienta. procesu doradczego.
64 Niemam problt’ertnlz\./v z dc()jborem narﬁgdn olfer?y 24 14 73 Nie mam probleméw z dostepem do aktualnych
systergu Wi.irtOSCI lenta dotyczacych Jego kariery 71 40 40 80 badan naukowych pozwalajgcych na usprawnianie .76 3.08 1.72 .64
zawodowe). procesu doradczego.
58 Tow;lrzys’ze Iéhelr:to’w W rozwigzywaniu jego .54 2.22 1.29 .50 74 Mam staly kontakt z wynikami badar naukowych
problemow do konca. ukazujacymi tendencje zmian w narzedziach .57 3.81 1.91 .58

59  Nie mam probleméw z towarzyszeniem klientowi
W zrozumieniu jego sytuacji ogélnozyciowej (np. .53 2.00 1.19 .69
rodzinnej, zwigzanej z czasem wolnym, ogdélnymi

diagnostycznych, metodach oceny i metodyce
doradztwa.

zainteresowaniami), wptywajacej na jego sytuacje * W kolumnie pierwszej znajdujg sie numery pozycji odpowiadajace kolejnosci ich wystepowania
zawodowa. w pelnym zestawie pozycji skali SSWPD zamieszczonej w Tabeli 20.

Czynnik 2. Kompetencje metodyczno-planistyczne Sumujac, uzyskane parametry trafnoéci i rzetelnoéci narzedzia po-

twierdzaja przypuszczenie, 1z moze to by¢ rzetelna i trafna samodzielna
metoda diagnozy jako$ci doradztwa zawodowego.

66  Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych
probleméw zawodowych zwigzanych z ptcig, z jakimi .86 1.83 1.01 .70
borykaja sie klienci w miejscu pracy.
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6.6.4. Progi samooceny w samobadaniu jakosci procesu doradczego

Celem skonstruowanego narzedzia jest jego zastosowanie do autodiag-
nozy jakosci realizowanego przez doradce procesu doradczego oraz do
diagnozy potrzeb szkolenia zawodowego kandydatéw na doradcéw oraz
planowania szkolen doradcéw juz praktykujacych. Przyjeto, iz kryterium
jakosci jest samoskuteczno$é doradcy, ktora jest sadem jednostki doty-
czacym jej zdolnosci do wykonywania okre§lonych zadan w danej chwili,
lecz nie sadem dotyczacym jej dazen czy usilowan. W skonstruowane;j
skalijakosé doradztwa osoba badana szacuje na skalach ocen, wskazujac
swoje aktualne zaufanie do posiadanych przez siebie mikrozdolnoS§ci oraz
mikrozachowan.

Doradca ocenia sam siebie na skali ocen, ktéra zostata skonstruowana
poprzez zastosowanie metody odchylen standardowych.

6.6.4.1. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
skalg SSWPD dla catosci skali

Sposdéb samooceny wielko$ci wyniku uzyskanego przez osobe w Skali
Samoskutecznosci Wiasnej i Procesu Doradczego (SSWPD), obejmujace)
74 pozycje zamieszczone w Tabeli 20, wyznaczono przez obliczenie progéw
ocen metoda odchylen standardowych. Dla 74 pozycjii N = 514 poszcze-
gélne wartoéci wyniosly: wynik maksymalny 374, wynik minimalny
75. Sko$no§¢ wyniosta .45, a kurtoza .53. Wartoéci wynikéw uzyskane
w tescie przez poszczegoilne osoby 1 przeliczone na wartosci standaryzowa-
ne mieszcza sie w granicach od 3.0 do 3.76. Btad standardowy pomiaru w
tescie dla sko$nosci wynosi -4.21, a dla kurtozy 2.43. Oznacza to, ze 99%
wszystkich wynikow oséb badanych miesci sie w przedziale 3 odchylen
standardowych wokoét éredniej. Pierwszym krokiem wyznaczenia progéw
oceny bylo zdefiniowanie 95% przedziatu ufnoéci dla wartosci $redniej.
Dolna granica 95% przedzialu ufnosci osiagneta warto$é 229, a goérna
granica — 237. Przedzial wynikéw w granicach od 229 do 237 jest tym
przedzialem, w ktérym wszystkie uzyskane wyniki w skali SSWPD sa
traktowane, jako Srednie. Przedzial ten byl podstawa wyjéciowa wyzna-
czenia nastepnych progéow skali. Wartosci ponizej jednego odchylenia
standardowego wynoszace dla skali SSWPD Sd = 47 tworza w efekcie
nastepujace progi ocen:
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Tabela 24. Progi ocen skali SSWPD (dla 74 pozycji tacznie)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow

1 powyzej bardzo Bardzo wysoki poziom postrzeganej samo-

331 wysokie skutecznosci gwarantuje najwyzsza jakos¢
procesu doradczego. Osoba oceniajaca siebie nie
musi przechodzi¢ przez jakis$ czas przez proces
dodatkowego szkolenia.

2 284 - 331 ponad- Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim
przecietne poziomie i kontrolowac¢ jako$¢ swoich zachowan
poczucie na bardzo dobrym poziomie. Powinna mie¢ co
samoskutecznosci  najwyzej na uwadze, iz stan ten w przysztosci moze

ulec zmianie.

3 237 -284 ponad Wyniki $wiadczace o profesjonalizmie, z koniecz-
przecietne noscig zwrécenia uwagi na niektére niedosko-

natosci w kontrolowaniu swoich mikroumiejetnosci
lub procesu doradczego.

4 229 -237 przecietne Wyniki Swiadczace o przecietnych umiejetnosciach,
ktore co prawda pozwalajg na realizowanie zadan
doradczych, ale nie gwarantujg ich jakosci oraz
petnej satysfakcji wtasnej z pracy.

5 182-229 ponizej Wyniki $wiadczace o tym, ze osoba oceniajaca

przecietnej uzyskuje wyniki ponizej Sredniej wynikéw dla
doradcéw i powinna rozwazy¢ swoje deficyty
i zastanowic sie nad kierunkami oraz srodkami
zaradczymi. Wykonywanie porad jest w dalszym
ciaggu mozliwe ale pod zewnetrzna kontrolg
(superwizja).

6 135-182 niskie Wyniki Swiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wyfgczajacym z samodzielnej
pracy w zakresie udzielania porad bez nadzoru
superwizyjnego. Niezbedne jest przejscie przez
proces szkolenia i treningu zawodowego.

7 ponizej 135 bardzo Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami

niskie i sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych

procedur szkoleniowych, dajacych bazalne
przygotowanie zawodowe.

6.6.4.2. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
skalag SSWPD w podskalach

6.6.4.2.1. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu skala
SSWPD w podskali Ogélne Zdolnosci Komunikacyjne (OZK)

Niezaleznie od wyznaczenia progéw ocen dla cato$ci skali SSWPD obej-
mujacej 74 pozycje zamieszczone w Tabeli 20, wyznaczono réwniez progi
ocen dla czterech podskal, ktore odpowiadaja 4 wyréznionym czynnikom:
1 —ogélne zdolnoéci komunikacyjne, 2 — zdolnoSci zarzadzania procesem,
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3 — kompetencje eksperckie, 4 — zdolnoéci radzenia sobie z sytuacjami
trudnymi. Cztery podskale wyodrebnione z 74 pozycji skali SSWPD moga
funkcjonowac, jako samodzielne skale (narzedzia) diagnostyczne.

Dla 24 pozycji czynnika I oraz podskali Ogdlne Zdolnosci Komu-
nikacyjne (OZK) (2 pozycje zostaly wyeliminowane) 1 N = 514 wynik
maksymalny wyniost 52, a min. 49. Skoéno§¢ wyniosta 2.44, a kurtoza
9.4. Wartoéci wynikow uzyskane w czynniku I przez poszczegdlne oso-
by 1 przeliczone na warto$ci standaryzowane mieszcza, sie w granicach
od 5.0 do 1,58. Btad standardowy pomiaru dla sko$nosci wynidst 22.5,
a dla kurtozy 43.5. Dolna granica 95% przedziatu ufnoéci wynosi 49,
gérna — 52, a Sd = 17. W zwiazku z tym progi ocen dla podskali Ogélne
Zdolnosci Komunikacyjne przedstawiaja sie tak, jak w Tabeli 25.

Tabela 25. Progi ocen czynnika I skali SSWPD obejmujacego 24 pozycje podskali
Ogodlne Zdolnosci Komunikacyjne (OZK)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow
1 powyzej 103 wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje

perfekcyjng jakos¢ procesu doradczego. Osoba
oceniajaca siebie na skali w czynniku ogolne
zdolnosci komunikacyjne wykazuje najwyzszy
poziom zaufania w swoéj poziom wyszkolenia.

2 86-103 bardzo Osoba taka jest pewna, ze jest w stanie udziela¢
wysokie porad na wysokim poziomie umiejetnosci
profesjonalnych wymagajacych ogdlnych zdolnosci
komunikacyjnych.

3 69 - 86 wysokie Wyniki $wiadczace o profesjonalizmie, z ko-
niecznoscia zwrécenia uwagi na niewielkie
niedoskonatosci w wymaganych ogoélnych
zdolnosciach komunikacyjnych.

4 52-69 ponadprzecietne  Wyniki Swiadczace o nieco wyzszych od przecietnych
0gdlnych zdolnosciach komunikacyjnych, ktére
pozwalajg na realizowanie zadan doradczych na
zadawalajacym poziomie.

5 49-52 przecietne Wyniki $wiadczace o tym, ze osoba oceniajaca siebie
posiada przecietne dla populacji polskich doradcow
kompetencje w zakresie ogélnych zdolnosci
komunikacyjnych. Samodzielne wykonywanie pracy
jest w dalszym ciaggu mozliwe, ale zalecana bytaby
dobrowolna konsultacja doradcy w obszarach
niepewnosci z bardziej doswiadczonymi doradcami.

6 32-49 ponizej Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla ogétu
przecietnej doradcédw, swiadczace o tym, ze jednostka
powinna rozwazyc¢ swoje deficyty i zastanowic sie
nad kierunkami i srodkami zaradczymi. Zalecane
jest zwrocenie sie doradcy o wsparcie w formie
superwizji.
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7 15-32 wyniki niskie Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wytaczajacym z samodzielnej
pracy, a nawet z pracy bez nadzoru superwizyjnego.
Niezbedne jest przejicie przez proces szkolenia
i treningu zawodowego w zakresie nabycia podstaw
teoretycznych i do$wiadczen w rozpoznawaniu
probleméw, dla ktérych codzienne doswiadczenie
zyciowe jest niewystarczajgce.

8 ponizej 15 wyniki bardzo Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami
niskie i Swiadczace o braku poczucia kompetencji
w sprawach komunikacyjnych. Sugeruja one
jednoznacznie konieczno$¢ podjecia podstawowych
procedur szkoleniowych, dajacych bazalne
przygotowanie zawodowe.

Ponizej przedstawiono 23 pozycje sktadajace sie na podskale Ogdlne
Zdolnosci Komunikacyjne (OZK). Instrukcja badania i1 skale ocen dla tej
podskali sg identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 26. Pozycje skali Ogdlne Zdolnosci Komunikacyjne (OZK)

1 Zywie prze$wiadczenie, ze mdj sposéb formutowania pytan, interpretacji i wyrazania sie
jestjasny i tatwy do zrozumienia dla klienta.

2 Uwazam, ze mdj sposéb widzenia potrzeb klienta jest prawidtowy, o czym swiadcza jego
bezposrednie reakcje na moje dziatania.

3 Reagujac na zachowania klienta czy to w formie ujawnianych uczu¢, czy uwaznego stuchania,
zawsze zachowuje doktadnosc¢ i stosownosc.

4 Zywie przekonanie, ze umiem zrozumie¢ problemy klienta oraz wtasciwie nazwac je.

5 Konczac spotkanie, robie to w sposéb taktowny i we wtasciwym czasie.

6 Ufam, ze potrafie odpowiednio reagowac na zachowanie klienta, jakie prezentuje w kontakcie
ze mng (np. w formie wtasciwych wypowiedzi znaczacych, czy znaczacych gestow).

7 Mam pewnos¢, ze moje interpretacje probleméw przedstawianych przez klienta sg zwigzte
i trafne.

8 Zywie prze$wiadczenie, ze tre$¢ moich reakcji uczuciowych oraz zachowan jest spéjna
i nie rozbiezna z tym, co méwi i prezentuje sobg klient.

9 Czuje, ze mdj sposdb podchodzenia do problemdw klienta jest trafny i wiasciwy z punktu
widzenia tego, co klient méwi i czego oczekuje.

10 Uwazam, ze kompetencje, ktére prezentuje w kontakcie z klientem zastuguja na jego szacunek.

1 Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi uzytecznych wskazéwek i porad.

12 Mysle, ze moje zachowania i reakcje emocjonalne sa stabilne w czasie.

13 Zywie przekonanie, ze nie sprawia mi zadnych trudnosci ocena gotowosci zaangazowania

klienta w rozwigzanie jego wtasnych probleméw.
14 Potrafie by¢ tolerancyjny wobec pewnych dziwactw lub niezwyktych postaw klientow.

15 Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci pochodzacy z niektérych srodowisk (np.
zaniedbanych, marginalizowanych).
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16 Uwazam, ze umiem wykaza¢ wrazliwo$¢ na odmienne uwarunkowania i doSwiadczenia
réznych grup klientéw

17 Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu zewnetrznych (Srodowiskowych) barier
uniemozliwiajacych mu osigganie zaktadanych przez niego celéw

18 Jako doradca mam swiadomosc¢ specyfiki swoich pogladéw i przekonan.

19 Ufam, Ze jestem w stanie zawsze rozgraniczac problemy i konflikty osobiste od probleméw
i konfliktow, jakie rozwiazuje wspélnie z klientem.

20 Potrafie dostarczac klientowi wsparcia we wdrazaniu jego celéw zawodowych, towarzyszac
mu w ksztattowaniu uczu¢ wobec proceséw zwigzanych z wyborami zawodowymi i pracy.

21 Potrafie syntetyzowac informacje zawodowa w sposéb umozliwiajacy klientowi wiasciwe
rozumienie jego sytuacji zawodowej i zatrudnieniowej.

22 Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu osobowosciowych barier uniemozliwiajacych mu
osigganie zaktadanych przez niego celéw.

23 Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta w moim przypadku nie ma wptywu na przebieg i efekty
procesu doradczego.

W ostatecznej wersji skali OZK, zamieszczone] powyzej, usunieto
pozycje 14, 12 1 32, ktérych tadunki czynnikowe nie spelniaja wymagan
psychometrycznych (por. z Tabelg 20).

6.6.4.2.2. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
skala SSWPD w podskali Zdolnosci Zarzgdzania Procesem
Doradczym (ZZPD)

Dla 21 pozycji skali ZZPD czynnika II 1 N = 514 wynik maksymalny
wynidst 146, a min 21. Skoéno$¢ wyniosta -.47, a kurtoza -.93. Wartosci
wynikéw uzyskane w czynniku II przez poszczegdlne osoby 1 przeliczone
na warto$ci standaryzowane mieszcza sie w granicach od 1.7 do -2.4.
Btad standardowy pomiaru w czynniku dla skoénoéci wynidst -4.37,
a dla kurtozy -4.282. Dolna granica 95% przedziatu ufnoéci wynosi 93,
gérna — 97, a Sd = 30. W zwiazku z tym progi ocen dla podskali Ogdlne
Zdolnosci Zarzqdzania Procesem Doradczym przedstawiajq sie tak, jak
w Tabeli 27.

Tabela 27. Progi ocen czynnika Il skali SSWPD obejmujacego 21 pozycji podskali
Zdolnosci Zarzqdzania Procesem Doradczym (ZZPD)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow
1 powyzej 127  bardzo Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
wysokie wysoka jakos¢ procesu doradczego w zakresie

zarzadzania procesami doradczymi i kierowania
procesem doradczym. Osoba oceniajaca siebie
na skali tego czynnika ma poczucie, ze posiada
najwyzszy poziom wyszkolenia.
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2 97 -126 wysokie Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim
poziomie dzieki wysokiemu zaufaniu we wiasne
umiejetnosci zarzadzania procesami doradczymi.
Jest w stanie dobrze dziata¢ bez nadzoru.

3 93-97 przecietne Wyniki Swiadczace o tym, ze osoba oceniajaca
posiada przecietne w stosunku do populacji polskich
doradcéw kompetencje zarzadzania procesami
doradczymi i powinna myslec¢ o wtasnym szkoleniu.

4 63 -93 ponizej Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu
przecietnej doradcéw, swiadczace o tym, ze jednostka powinna
rozwazyc¢ swoje deficyty w zakresie zarzadzania
procesami doradczymi i zastanowic sie nad
kierunkami oraz srodkami zaradczymi. Zalecane jest
zwrécenie sie doradcy o wsparcie w formie superwizji
i wybor odpowiednich kurséw doszkalajacych.

5 33-63 niskie Wyniki Swiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wytaczajacym z samodzielnej pracy,
bez nadzoru superwizyjnego ze wzgledu na brak
umiejetnosci profesjonalnego kierowania procesami
doradczymi. Niezbedne jest przejicie przez proces
szkolenia i treningu zawodowego w zakresie nabycia
podstaw teoretycznych i doswiadczen w zarzagdzaniu,
dla ktérych codzienne doswiadczenie zyciowe jest
niewystarczajgce.

6 ponizej 33 bardzo niskie Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami
i sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych
procedur szkoleniowych, dajacych bazalne
przygotowanie zawodowe.

21 pozycji sktadajacych sie na podskale Zdolnosci Zarzqdzania Pro-
cesem Doradczym (ZZPD) przedstawia Tabela 28. Instrukcja badania
1 skale ocen dla tej podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 28. Pozycje podskali Zdolnosci Zarzqdzania Procesem Doradczym (ZZPD)

1 Nie obawiam sig, ze w procesie doradczym moge nie potrafi¢ zachowac sie naturalnie, bez
zbednego zastanawiania sie nad kazdym posunieciem i reakcja w relacji z klientem.

2 Znam swoje mozliwosci wychodzenia naprzeciw wyzwaniom, jakie stwarza klient
i zmieniajaca sie sytuacja w procesie doradczym.

3 Nie obawiam sig, ze mdj sposéb méwienia, wyrazania uczu¢, wyjasniania i sondowania opinii
moze nie by¢ dla klienta dostatecznie jasny.

4 Nie obawiam sig, ze moje sposoby reagowania, wyrazania uczuc i wartosci w okreslonych
momentach procesu doradczego moga by¢ nieodpowiednie.

5 Jestem pewien, ze moje reakcje przyblizaja klienta w czasie do skonkretyzowania jego
probleméw i wybordéw.

6 Nie obawiam sig, ze moje dziatania doradcze, reakcje uczuciowe oraz oceny moga nie by¢
odpowiednio wyrazane i w zwiazku z tym mogg by¢ btednie rozumiane przez klienta.
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7 Nie obawiam sig, ze moge nie rozumie¢ wtasciwego znaczenia zachowan klienta zwigzanych
z jego gestykulacja, postawa i ruchami ciata.

8 Umiem reagowac na uczucia klienta w odpowiedni sposéb

9 Mam pewnos¢, ze jestem w stanie wktadac tyle wysitku i energii, by wywotac u klienta

poczucie wspotuczestnictwa oraz zaufania we wiasne sity.

10 Jestem pewien, ze klienci zawsze odbierajg mnie jako osobe szczera.

Tabela 29. Progi ocen czynnika lll skali SSWPD obejmujacej 17 pozycji podskali
Zdolnosci Eksperckie) (ZE)

Nr prze-

dziatu

Przedzialy
wynikow

Ocena
wynikow

Interpretacja stowna

1

powyzej 102

wybitne

Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
perfekcyjna jakos¢ procesu doradczego, dzieki
kompetencjom eksperckim, wynikajacymi m.in. ze
znajmosci podstaw naukowych praktyki doradczej.
Osoba oceniajaca siebie na skali w czynniku
kompetencji eksperckich wykazuje najwyzszy
poziom wyszkolenia.

84-102

bardzo wysokie
poczucie
samosku-
tecznosci

Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na
wysokim poziomie umiejetnosci profesjonalnych
wymagajacych kompetencji eksperckich opartych
na doswiadczeniu i wiedzy naukowe;j.

66 - 84

wysokie

Wyniki $wiadczace o profesjonalizmie i wysokich
umiejetnosciach spotecznych. Istnieje potrzeba
zwrécenia przez doradce uwagi na pojedyncze
niedoskonatosci w kompetencjach eksperckich.

48 - 66

ponadprzecietne

Wyniki Swiadczace o nieco wyzszych od przecietnych
umiejetnosciach spotecznych, ktére pozwalajg na
realizowanie zadan doradczych samodzielnie ina
zadawalajagcym poziomie.

11 Nie obawiam sie, ze brakuje mi elastycznosci w doborze réznorodnych metod do réznych
problemoéw klienta.

12 Moje oceny problemoéw klienta sa tak trafne, jak by sie chciato lub wymagata tego sytuacja.

13 Kiedy komunikuje sie z klientem, mam pewno$¢, ze miedzy nami zachodzi petne zrozumienie.

14 Nie obawiam sie, ze moje dziatania i oceny moga nie by¢ pomocne klientowi w definiowaniu
i rozwigzywaniu jego problemoéw przez caty czas.

15 Mam pewnos¢, jak radzi¢ sobie z klientami niezdecydowanymi i stabo angazujacymi sie
w proces doradczy.

16 Nie obawiam sieg, ze w przypadku klientéw pochodzacych ze srodowisk zaniedbanych i z mar-
ginesu spotecznego moglyby wystapi¢ pewne problemy w efektywnym komunikowaniu sie.

17 Mam pewnos¢, ze posiadam odpowiednio szeroki repertuar technik niezbednych
do efektywnego zmagania sie z problemami, jakie stwarzaja klienci.

18 Mam pewnos¢, ze jestem w stanie kontrolowac rozwdj klienta i ukierunkowywac jego
specyficzne wybory w pracy nad soba.

19 Nie mam trudnosci w radzeniu sobie z klientami skrytymi, ktérzy nie ujawniaja swoich mysli i
intencji.

20 Nie obawiam sie, ze w przypadku klientéw pochodzacych z pewnych specyficznych srodowisk
mogtyby w mojej pracy pojawic sie pewne problemy ze zrozumieniem problemu z ich punktu
widzenia.

22 Nie obawiam sie ,zapomniec sie” i ujawni¢ w relacji z klientem zachowan niestosownych.

45-48

przecietne

Wyniki Swiadczace o tym, Zze osoba oceniajaca
posiada przecietne w stosunku do populacji polskich
doradcow kompetencje eksperckie. Wykonywanie
pracy jest w dalszym ciggu mozliwe, ale doradca
powinien rozwazy¢ superwizje lub inna forme
doskonalenia wtasnych umiejetnosci eksperckich.

6.6.4.2.3. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
skalag SSWPD w podskali Zdolnosci Eksperckie (ZE)

Dla 17 pozycji czynnika III Zdolnosci Eksperckie (ZE) 1 N = 514 wynik
maksymalny wynidst 118, a min 6. Sko$no§¢ wyniosta .72, a kurtoza .47.
Wartosci wynikéw uzyskane w czynniku III przez poszczegdlne osoby
przeliczone na warto$ci standaryzowane mieszcza sie w granicach od
3.9 do -2.2. Btad standardowy pomiaru dla sko$nosci wyniést 6.7, a dla
kurtozy 2.2. Dolna granica 95% przedzialu ufnosci wynosi 45, gérna — 48,
a Sd =18. W zwiazku z tym progi ocen dla podskali Zdolnos$ci Eksperckie
przedstawiaja sie tak, jak w Tabeli 29.
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27 -45

ponizej
przecietnej

Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu
doradcéw, $wiadczace o tym, ze jednostka powinna
rozwazyc¢ swoje deficyty i zastanowic sie nad
kierunkami i Srodkami zaradczymi. Zalecane jest
zwrécenie sie doradcy o wsparcie w formie superwizji
oraz wybor wiasciwych kurséw doszkalajacych.

niskie

Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym w zakresie kompetencji spotecznych.
Ich niski poziom wytacza z samodzielnej pracy bez
nadzoru superwizyjnego. Niezbedne jest przejscie
przez proces szkolenia i treningu zawodowego

w zakresie nabycia podstaw teoretycznych

i doswiadczen w rozpoznawaniu problemow,

dla ktérych codzienne doswiadczenie zyciowe

jest niewystarczajgce.

ponizej 9

bardzo niskie

Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy

z klientami i sugerujace koniecznos¢ podjecia
podstawowych procedur szkoleniowych, dajacych
bazalne przygotowanie zawodowe w zakresie
funkcjonowania spotecznego z klientem.
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17 pozycji skladajacych sie na podskale Zdolnosci Eksperckie przed-
stawia Tabela 30. Instrukcja badania i1 skale ocen dla tej podskali sa

identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 30. Pozycje skali Zdolnosci Eksperckie (ZE)

16
17

Nie mam problemoéw z wyborem metod oceny planéw zawodowych i zyciowych klienta,
optymalnych ze wzgledu na jego wiek, pte¢, wyksztatcenie i pochodzenie spoteczne.

Nie mam probleméw z doborem narzedzi diagnozy i sposobdw wyjasniania osobistych
uwarunkowan decyzji i planéw zawodowych klienta.

Nie mam problemoéw z doborem narzedzi oceny systemu wartosci klienta dotyczacych
jego kariery zawodowej.

Nie mam problemoéw z objasnianiem rezultatéw diagnoz i ocen (wynikéw badan) mozliwosci
i planéw zawodowych klienta.

Nie mam problemoéw z doborem metod oceny zainteresowarn zawodowych klienta.
Nie mam problemoéw z doborem sposobéw oceny zdolnosci klienta.

Nie mam problemoéw z dysponowaniem i wykorzystywaniem informacji zawodowej
potrzebnej do dopasowania klientéw do rynku pracy.

Nie mam problemoéw z rozumieniem specyficznych problemoéw planowania i realizowania
kariery zwigzanych z ptcig klienta.

Nie mam probleméw z rozumieniem specyficznych probleméw podejmowania decyzji

w zakresie kariery zawodowej, z jakimi borykaja sie klienci pochodzacy z réznych srodowisk
spotecznych (subkultur).

Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych problemoéw zawodowych zwigzanych

z picig, z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.

Nie mam probleméw ze znajomoscia i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej etycznych
aspektéw procesu doradczego.

Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych problemoéw zawodowych zwigzanych

z wiekiem, z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.

Nie mam problemoéw ze znajomoscia i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej prawnych
aspektéw procesu doradczego.

Nie mam problemoéw z towarzyszeniem klientowi w zrozumieniu jego sytuacji ogélnozyciowej
(np. rodzinnej, zwigzanej z czasem wolnym, ogélnymi zainteresowaniami), wptywajacej na
jego sytuacje zawodowa.

Nie mam problemoéw z dostepem do aktualnych badarn naukowych pozwalajacych

na usprawnianie procesu doradczego.

Towarzysze klientowi w rozwigzywaniu jego problemoéw do konca.

Mam staty kontakt z wynikami badan naukowych ukazujacymi tendencje zmian
w narzedziach diagnostycznych, metodach oceny i metodyce doradztwa.
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6.6.4.2.4. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
skala SSWPD w podskali Zdolnosci Radzenia Sobie
z Sytuacjami Trudnymi (ZRSST)

Dla 10 pozycji czynnika IV Zdolnosci Radzenia Sobie z Sytuacjami Trudnymi
(ZRSST) 1 N =514 wynik maksymalny wynidst 69, a min 10. Skoénoé¢ wy-
niosta .55, a kurtoza .02. Wartos$ci wynikéw uzyskane w czynniku IV przez
poszczegblne osoby przeliczone na wartosci standaryzowane mieszcza sie
w granicach od 3.6 do 1.8. Blad standardowy pomiaru w czynniku IV dla
skoénosci wynidst 5.0, a dla kurtozy 0.1. Dolna granica 95% przedziatu
ufnosci wynosi 295, gérna — 31, a Sd = 11. W zwiazku z tym progi ocen dla
podskali Zdolnosci Radzenia Sobie z Sytuacjami Trudnymi przedstawiaja,
sie tak, jak w Tabeli 31.

Tabela 31. Progi ocen czynnika IV skali SSWPD obejmujace 10 pozycji podskali
Zdolnosci Radzenia Sobie z Sytuacjami Trudnymi (ZRSST)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow
1 powyzej 64 wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci w panowa-

niu nad emocjami gwarantuje perfekcyjng jakosc
procesu doradczego, dzieki radzeniu sobie z sytua-
cjami trudnymi. Osoba oceniajaca siebie na skali

w czynniku zdolnosci radzenia sobie w sytuacjach
trudnych wykazuje najwyzsze umiejetnosci pokony-
wania trudnosci wymagajacych znajomosci najbar-
dziej specyficznych reakcji emocjonalnych, kto-

rych rozpoznanie wymaga specjalistycznego doswiad-
czenia, szkolenia teoretycznego i praktycznego.

2 53-64 bardzo wysokie Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim
poczucie poziomie umiejetnosci profesjonalnych wymagajacych
samosku- zdolnosci radzenia sobie w sytuacjach trudnych.
tecznosci

3 42-53 wysokie Wyniki Swiadczace o profesjonalizmie i wysokich

umiejetnosciach emocjonalnych. Istnieje potrzeba
Co najwyzej zwrdcenia uwagi na pojedyncze
niedoskonatosci w kompetencjach emocjonalnych
umozliwiajgcych pokonywanie sytuacji trudnych.

4 31-42 ponadprze- Wyniki $wiadczace o nieco wyzszych od przecietnych
cietne umiejetnosciach emocjonalnych, ktére pozwalajg na
realizowanie zadan doradczych na zadawalajacym
poziomie i samodzielnie.

5 29-31 przecietne Wyniki Swiadczace o tym, ze osoba oceniajaca
posiada przecietne dla populacji polskich doradcow
kompetencje emocjonalne i umiejetnosci radzenia
sobie z sytuacjami trudnymi stwarzanymi przez klienta.
Wykonywanie pracy jest w dalszym ciggu mozliwe, ale
doradca powinien rozwazy¢ zdanie sie na superwizje
lub inna forme doskonalenia wtasnych umiejetnosci.
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6.6.4.3. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skalq Ogélnej Skutecznosci Wtasnej (SOSWD)

6 18-29 ponizej Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu doradcéw,
przecietnej Swiadczace o tym, ze jednostka powinna rozwazy¢
swoje deficyty emocjonalne i zastanowic sie nad
kierunkami i Srodkami zaradczymi. Zalecane jest
zwrdcenie sie doradcy o wsparcie w formie superwizji.

6.6.4.3.1. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skalg Ogolnej Skutecznosci Wiasnej (SOSWD) dla cafos$ci skali

’ o niskee A Dla 53 pozycji skali SOSWD i N'= 514 skono¢ wyniosta -1.065, a kurtoza
emocjonalnych. Ich niski poziom wyfacza z pracy .49. Wartos$ci wynikow uzyskane przez poszczegdlne osoby przeliczone
gfzzeza;f)‘;;‘; Zlifflrevﬁia?ijTi%?&g‘fﬁ:ﬁigiﬁ;gﬁejéde na wartoéci standaryzowane mieszcza, sie w granicach od -9.77 do 2.28.
zakresie nabycia podstaw teoretycznych i dodwiadczes Btad standardowy pomiaru dla skosnoéci -1.065 wyniést -9.77, a dla kur-
w rozpoznawaniu problemow, dla ktérych codzienne tozy .49 wynibst 2.28. Dolna granica 95% przedziatu ufnoéci wynosi 174
doswiadczenie zyciowe jest niewystarczajace. gérna — 184, a Sd = 34. Progi ocen dla skali SOSWD liczacej 53 pozycje
8 ponizej 7 bardzo niskie Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy przedstawia Tabela 33.

z klientami, sugerujace koniecznos¢ podjecia
podstawowych procedur szkoleniowych, dajacych
bazalne przygotowanie zawodowe w zakresie
funkcjonowania spotecznego z klientem.

B . . . . Nr prze- Przedziaty Ocena Interpretacja stowna
Zestaw 10 pozycji skladajacych sie na podskale Zdolnosci Radzenia dzialu  wynikéw wynikéw

Sobie z Sytuacjami Trudnymi przedstawia Tabela 32. Instrukcja badania 1 powyzej 248  bardzo wysokie  Bardzo wysoki poziom postrzeganej samoskutecz-

1 skale ocen dla tej podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD. nosci gwarantuje najwyzsza jako$¢ procesu dorad-
czego. Osoba oceniajgca siebie nie musi przechodzi¢
przez jakis$ czas przez proces dodatkowego szkolenia.

Tabela 32. Pozycje skali ZdoInosci Radzenia Sobie z Sytuacjami Trudnymi (ZRSST) 2 214-248 ponad prze- Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim

cietne poziomie i kontrolowac jako$¢ swoich zachowan na
poczucie bardzo dobrym poziomie. Powinna mie¢ co najwyzej
1 Ufam, ze posiadam wystarczajaca wiedze, by radzi¢ sobie z problemami klientéw, ktérzy samosklu? na .uw‘adze, iz stan ten w przysztoéci moze ulec
maja generalnie negatywng postawe wobec doradcy. tecznosci zmianie.
2 Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet w sytuacji, w ktorej klient wykazuje wyrazne oznaki 3 180 -214 ponadprzecietn  Wyniki Swiadczace o profesjonalizmie, z koniecz-
nierébwnowagi psychicznej. noscia zwrdcenia uwagi na niektére niedoskonatosci
. L . ., . . o L w kontrolowaniu swoich mikroumiejetnosci lub pro-
3 Uwaz.am, Ze jestem w stanie poradz@ sobie z osobami po bar<.:izo. CI(?ZkICh przezyciach cesu doradczego.
osobistych (np. po prébach samobojczych, dtugotrwatym uwiezieniu).
. . - . . S . . 4 174-180 przecietne Wyniki $wiadczace o przecietnych umiejetnosciach,
4 Posiadam wystarczajace doswiadczenie oraz wiedze, by radzi¢ sobie z klientami z réznych ktore co prawda pozwalaja na realizowanie zadan
subkultur. doradczych, ale nie gwarantuja ich jakosci oraz
5 Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze, by uwazac sie za osobe skuteczng satysfakcji wtasnej z pracy.
w radzeniu sobie z osobami stwarzajacymi problemy. 5 140 - 174 ponizej Wyniki éwiadczace o tym, ze osoba oceniajaca
6 Nie obawiam sie kontaktéw z klientami z tzw.,marginesu spotecznego”. przecietnej uzyskuje wyniki ponizej sredniej wynikéw dla
e ) . ) o . doradcéw i powinna rozwazyc¢ swoje deficyty
7 Mysle, ze.Jeste.m w stahle r§d2|F s.c.)ble z :sytuaqg, w ktorej kller?t WykaZUJg postaw? i zastanowi¢ sie nad kierunkami i érodkami zarad-
roszczeniowg i oczekuje wiecej niz mu sie nalezy lub doradca jest w stanie mu dac. czymi. Wykonywanie pracy jest w dalszym ciagu
8 Mysle, ze posiadam wystarczajace kompetencje, by by¢ dobrym doradca niezaleznie od tego, mozliwe ale pod zewnetrzna kontrolg (superwizja).
z jakiego srodowiska spotecznego pochodzg klienci. 6 106 - 140 niskie Wyniki Swiadczace o stabym przygotowaniu
9 Wierze, ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwaniom spowodowanym tym, ze klient manipuluje profesjonalnym, wyfaczajacym z samodzielnej
sytuacja. pracy, a nawet z pracy bez nadzoru superwizyjnego.
Lo . . - . . . Niezbedne jest przejscie przez proces szkolenia
10 Czuje sie osobg kompgtentnq, gd)f chodIZ| o moje zdolnosci radzenia sobie w sytuacjach i treningu zawodowego
kryzysowych — np. zwigzanych z nietrzezwoscia.
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Tabela 33. Progi ocen skali SOSWD (dla 53 pozycji facznie)
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ponizej 106 bardzo niskie Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami
i sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych
procedur szkoleniowych, dajacych bazalne
przygotowanie zawodowe.

Zestaw 53 pozycji sktadajacych sie na Skale Ogdlnej Skutecznosci

Wtasnej (SOSWD) przedstawia Tabela 34. Instrukcja badania 1 skale
ocen dla tej podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 34. Zestaw 53 pozycji Skali Ogélnej Skutecznosci Wtasnej (SOSWD)

13
14

Zywie przeswiadczenie, ze méj sposéb formutowania pytan, interpretacji i wyrazania sie jest
jasny i fatwy do zrozumienia dla klienta.

Czuje, ze mdj sposéb podchodzenia do problemdéw klienta jest trafny i whasciwy z punktu
widzenia, co klient mowi i czego oczekuje.

Mam pewnos¢, ze moje interpretacje probleméw przedstawianych przez klienta sg zwiezte
i trafne.

Uwazam, ze mdj sposéb widzenia potrzeb klienta jest prawidtowy, o czym swiadczg jego
bezposrednie reakcje na moje dziatania.

Zywie przekonanie, ze umiem zrozumie¢ problemy klienta oraz wiasciwie nazwac je.

Ufam, Ze potrafie odpowiednio reagowac na zachowanie klienta, jakie prezentuje w kontakcie
ze mna (np. w formie wiasciwych wypowiedzi znaczacych, czy znaczacych gestéw).

Zywie przeswiadczenie, ze tres¢ moich reakcji uczuciowych oraz zachowan jest spéjna i nie
rozbiezna z tym, co méwi i prezentuje soba klient.

Uwazam, ze kompetencje, ktére prezentuje w kontakcie z klientem zastuguja na jego
szacunek.

Reagujac na zachowanie klienta czy to w formie ujawnionych uczu¢, czy uwaznego stuchania,
zawsze zachowuje doktadnosc¢ i stosownosc.

Konczac spotkanie, robie to w sposéb taktowny i we wtasciwym czasie.

Zywie przekonanie, ze nie sprawia mi zadnych trudnoéci ocena gotowosci zaangazowania
klienta w rozwigzanie jego whasnych problemow.

Podczas kontaktu lub rozmowy z klientem mam tendencje do narzucania mu wtasnego
systemu wartosci.

Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi uzytecznych wskazéwek i porad.

Mam wrazenie, ze w stosunku z klientem moge miec trudnosci z powstrzymaniem sie
od osadzenia jego przekonan i wartosci.

Ufam, Ze jestem w stanie zawsze rozgraniczac problemy i konflikty osobiste od probleméw
i konfliktow, jakie rozwiazuje wspélnie z klientem.

Kiedy komunikuje sie z klientem, mam pewnos¢, ze miedzy nami zachodzi petne
porozumienie.

Umiem reagowac na uczucia klienta w odpowiedni sposéb.
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18
19
20

21

22

23

24

25

26

27

28
29

30

31

32

33

34
35

36

37

38

39

40

Nie obawiam sie, ze w relacji z klientem ,zapomne sie” i ujawnie zachowania niestosowne.
Mysle, ze moje zachowania i reakcje emocjonalne sa stabilne w czasie.

Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta w moim przypadku nie ma wptywu na przebieg i efekty
procesu doradczego.

Nie obawiam sig, ze moje dziatania i oceny moga nie by¢ pomocne klientowi w definiowaniu
i rozwigzywaniu jego probleméw przez caty czas.

Nie obawiam sig, ze brakuje mi elastycznosci w doborze réznorodnych metod do réznych
probleméw klienta.

Nie obawiam sig, ze moje sposoby reagowania, wyrazania uczuc i wartosci w okreslonych
momentach procesu doradczego moga by¢ nieodpowiednie.

Nie obawiam sig, ze moje dziatania doradcze, reakcje uczuciowe oraz oceny mogg nie by¢
odpowiednio wyrazane i w zwigzku z tym moga by¢ btednie rozumiane przez klienta.

Nie obawiam sig, ze moge nie rozumie¢ whasciwego znaczenia zachowan klienta zwigzanych
z jego gestykulacja, postawg i ruchami ciata.

Nie obawiam sieg, ze w procesie doradczym moge nie potrafi¢ zachowac sie naturalnie,
bez zbednego zastanawiania sie nad kazdym posunieciem i reakcja w relacji z klientem.

Znam swoje mozliwosci wychodzenia naprzeciw wyzwaniom, jakie stwarza klient
i zmieniajaca sie sytuacja w procesie doradczym.

Moje oceny problemdw klienta s tak trafne, jak by sie chciato lub wymagata tego sytuacja.

Mam pewnos¢, ze jestem w stanie kontrolowac rozwdj klienta i ukierunkowywac jego
specyficzne wybory w pracy nad soba.

Mam pewnos¢, ze jestem w stanie wktadac tyle wysitku i energii, by wywota¢ u klienta
poczucie wspotuczestnictwa oraz zaufania we wiasne sity.

Nie obawiam sig, ze mdj sposdb mdwienia, wyrazania uczu¢, wyjasniania i sondowania opinii
moze nie by¢ dla klienta dostatecznie jasny.

Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze, by w doradztwie uwazac sie za osobe
skuteczna.

Jestem pewien, ze moje reakcje przyblizaja klienta w czasie do skonkretyzowania jego
probleméw i wyboréw.

Jestem pewien, Ze klienci zawsze odbierajg mnie jako osobe szczera.

Mam pewnos¢, ze posiadam odpowiednio szeroki repertuar technik niezbednych do
efektywnego zmagania sie z problemami, jakie stwarzaja klienci.

Mam pewnos$¢, jak radzi¢ sobie z klientami niezdecydowanymi i stabo angazujacymi sie
w proces doradczy.

Czuje sie osoba kompetentng, gdy chodzi o moje zdolnosci radzenia sobie w sytuacjach
kryzysowych - np. zwigzanych z nietrzezwoscia.

Nie mam trudnosci w radzeniu sobie z klientami skrytymi, ktérzy nie ujawniaja swoich mysli

i intencji.

Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze, by uwazac sie za osobe skuteczng w radzeniu
sobie z osobami stwarzajacymi problemy.

Ufam, ze posiadam wystarczajaca wiedze, by radzi¢ sobie z problemami klientéw, ktérzy
maja generalnie negatywna postawe wobec doradcy.
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41 Mysle, ze jestem w stanie radzi¢ sobie z sytuacja, w ktérej klient wykazuje postawe
roszczeniowa i oczekuje wiecej niz mu sie nalezy lub doradca jest w stanie mu dac¢.

42 Wierze, ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwaniom spowodowanym tym, ze klient manipuluje
sytuacja.

43 Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet w sytuacji, w ktérej klient wykazuje wyrazne oznaki
nierébwnowagi psychiczne;j.

44 Uwazam, ze jestem w stanie poradzi¢ sobie z osobami po bardzo ciezkich przezyciach
osobistych (np. po prébach samobéjczych, dtugotrwatym uwiezieniu).

45 Mysle, ze posiadam wystarczajace kompetencje, by by¢ dobrym doradcg niezaleznie
od tego, z jakiego srodowiska spotecznego pochodza klienci.

46 Nie obawiam sie, ze w przypadku klientéw pochodzacych z pewnych specyficznych srodowisk
mogtyby w mojej pracy pojawic sie pewne problemy ze zrozumieniem problemu z ich punktu
widzenia.

47 Nie obawiam sieg, ze w przypadku klientéw pochodzacych ze srodowisk zaniedbanych

i z marginesu spotecznego mogtyby wystapic¢ pewne problemy w efektywnym
komunikowaniu sie.

48 Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci pochodzacy z niektérych srodowisk
(np. zaniedbanych, marginalizowanych).

49 Posiadam wystarczajace doswiadczenie oraz wiedze, by radzi¢ sobie z klientami z réznych
subkultur.

50 Jako doradca mam swiadomos¢ specyfiki swoich pogladéw przekonan.
51 Potrafie by¢ tolerancyjny wobec pewnych dziwactw lub niezwyktych postaw klientow.

52 Uwazam, ze umiem wykazac wrazliwo$¢ na odmienne uwarunkowania i doswiadczenia
réznych grup klientéw.

53 Nie obawiam sie kontaktéw z klientami z tzw.,,marginesu spotecznego”.

6.6.4.3.2. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skalg Ogolnej Skutecznosci Wiasnej (SOSWD) dla podskali
Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)

Dla 19 pozycji w skali SOSWD i N = 514 wyodrebnionej w czynnik pierw-
szy 1 podskale okre§lona mianem Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS) skoé-
no$¢ wyniosta 2.64 a kurtoza 10.46. Wartosci wynikéw uzyskane przez
poszczegdlne osoby przeliczone na warto$ci standaryzowane mieszcza,
sie w granicach od 5.8 do -1.18. Btad standardowy pomiaru dla sko§nosci
wynidst 15.15, a dla kurtozy wynidst 48.41. Dolna granica 95% przedziatu
ufnosci wynosi 34.70, gérna — 37, a Sd = 15. W zwiazku z tym progi ocen
dla podskali Zdolnosci Radzenia Sobie wyodrebnionej w ramach skali
SOSWD przedstawiajq sie tak, jak w ponizszej Tabeli 35.
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Tabela 35. Progi ocen czynnika I skali SOSWD obejmujacego 19 pozycje podskali

Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)

Nr prze- Przedzialy

dziatu wynikow

Ocena
wynikow

Interpretacja stowna

1

powyzej 82

wybitne

Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
perfekcyjna jako$¢ procesu doradczego. Osoba
oceniajaca siebie na skali w czynniku eksperckosci
wykazuje najwyzszy poziom wyszkolenia.

67 - 82

bardzo wysokie
poczucie samo-
skutecznosci

Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na
wysokim poziomie umiejetnosci profesjonalnych
wymagajacych kompetencji specjalistycznych.

52-67

wysokie

Wyniki Swiadczace o profesjonalizmie i eksperckosci,
z koniecznoscig zwrdcenia uwagi na niewielkie
niedoskonatosci w kompetencjach specjalistycznych.

37-52

ponadprzecietne

Wyniki $wiadczace o nieco wyzszych od przecietnych
umiejetnosciach specjalistycznych, ktére pozwalaja
na realizowanie zadan doradczych na zadawalajacym
poziomie.

35-37

przecietne

Wyniki swiadczace o tym, ze osoba oceniajaca
posiada przecietne dla populacji polskich doradcéw
kompetencje eksperckie, uzyskuje wyniki ponizej
$redniej wynikow dla doradcéw i powinna rozwazy¢
swoje deficyty i zastanowic sie nad kierunkami

i Srodkami zaradczymi. Wykonywanie pracy jest

w dalszym ciggu mozliwe ale pod zewnetrzng
kontrola (superwizjg).

20-35

ponizej
przecietnej

Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu
doradcéw, swiadczace o tym, Ze jednostka
powinna rozwazyc¢ swoje deficyty i zastanowic sie
nad kierunkami i srodkami zaradczymi. Zalecane
jest zwrocenie sie doradcy o wsparcie w formie
superwizji.

ponizej 20

niskie

Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wyfaczajacym z samodzielnej
pracy, a nawet z pracy bez nadzoru superwizyjnego.
Niezbedne jest przejscie przez proces szkolenia

i treningu zawodowego w zakresie nabycia podstaw
teoretycznych i doswiadczen w rozpoznawaniu
probleméw, dla ktérych codzienne doswiadczenie
zyciowe jest niewystarczajace.

Zestaw 19 pozycji sktadajacych sie na Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)
wyodrebnionej w ramach Skali Ogélnej Skutecznosci Wiasnej (SOSWD)
przedstawia Tabela 36. Instrukcja badania i skale ocen dla tej podskali
sq identyczne, jak dla skali SSWPD.
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Tabela 36. Zestaw 19 pozycji sktadajacych sie na Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)

skane przez poszczegdlne osoby przeliczone na wartosci standaryzowane
mieszcza sie w granicach od 1.58 do 2.365. Btad standardowy pomiaru dla

1 Zywie prze$wiadczenie, ze méj sposob formutowania pytan, interpretacji i wyrazania sie jest skoénosci wyniost -4.42, a dla kurtozy -4.3. Dolna granica 95% przedziatu
jasny i fatwy do zrozumienia dla klienta. ufnoéci wynosi 88.8, gérna — 94 a Sd = 30. W zwiazku z tym progi ocen
2 Uwazam, ze moj sposéb widzenia potrzeb klienta jest prawidfowy, o czym $wiadcza jego dla podskali Zdolnosci Zarzqdzania Procesem wyodrebnionej w ramach
bezposrednie reakcje na moje dziatania. skali SOSWD przedstawiaja sie tak, jak w ponizszej Tabeli 37.
3 Reagujac na zachowania klienta czy to w formie ujawnianych uczu¢, czy uwaznego stuchania,
zawsze zachowuje doktadnosc i stosownosc.
4 Zywie przekonanie, ze umiem zrozumie¢ problemy klienta oraz wasciwie nazwac je. Tabela 37. Progi ocen czynnika Il skali SOSWD obejmujacej 20 pozycji podskali
Mam pewnos¢, ze moje interpretacje probleméw przedstawianych przez klienta sa zwiezte Zdolnosci Zarzqdzania Procesem (ZZP)
i trafne.
6 Konczac spotkanie, robie to w sposéb taktowny i we wtasciwym czasie. Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
7 Czuje, ze mdj sposdb podchodzenia do problemdéw klienta jest trafny i whasciwy z punktu dziatu wynikow wynikéw
widzenia tego, co klient méwi i czego oczekuje. 1 powyzej 134 wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
8 Ufam, ze potrafie odpowiednio reagowac na zachowanie klienta, jakie prezentuje w kontakcie perfe.kv.:yjnq.Jalgf)sc pric?su doradFlfech)(. OSOIT(a L
ze mna (np. w formie wiasciwych wypowiedzi znaczacych, czy znaczacych gestéw). ocenlaja}ca S'_e '? naska ' wezynniku e .sperc oscl
] wykazuje najwyzszy poziom wyszkolenia.
9 Zywie przeswiadczenie, ze tres¢ moich reakgcji uczuciowych oraz zachowan jest spéjna 5 5 3 bard Pozi - K T -
i nie rozbiezna z tym, co mowi i prezentuje soba klient. 124-134 ar zg oziom postrz{eganej samoskutecznosci gwa'rantUJe
wysokie wysoka jakos¢ procesu doradczego w zakresie
10 Uwazam, ze kompetencje, ktére prezentuje w kontakcie z klientem zastuguja na jego kierowania procesami komunikowania sie doradcy
szacunek. z klientem. Osoba oceniajgca siebie na skali tego
11 Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi uzytecznych wskazéwek i porad. czynnika wykazuje najwyzszy poziom wyszkolenia
. w stosunku do innych doradcéw.
12 Zywie przekonanie, ze nie sprawia mi zadnych trudnosci ocena gotowosci zaangazowania - - - — -
klienta w rozwigzanie jego whasnych probleméw. 3 94 -124 wysokie Oso.ba t.aka j?St.W st.ar.ne ud2|Ae|ac por.ad na V\{ysgklm
poziomie dzieki umiejetnosci komunikowania sie
13 Mysle, ze moje zachowania i reakcje emocjonalne sg stabilne w czasie. z klientem. Jest w stanie dobrze dziata¢ bez nadzoru.
14 Potrafie by¢ tolerancyjny wobec pewnych dziwactw lub niezwyktych postaw klientow. 4 89-94 przecietne Wyniki swiadczace o tym, ze osoba oceniajaca posiada
15 Jako doradca mam swiadomos¢ specyfiki swoich pogladéw i przekonan. przecigtne w stosunku do populacji polskich doradcow
kompetencje w zakresie komunikowania sie z klientem.
16 Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci pochodzacy z niektérych srodowisk (np.
zaniedbanych, marginalizowanych). 5 59-89 ponizej Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla ogétu doradcéw,
o . o . . . ) przecietnej $wiadczace o tym, ze jednostka powinna rozwazy¢ swo-
17 .Ufam,'zegest'er'n' w stanie zawsze rozgraniczac problemy i konflikty osobiste od probleméw je deficyty w zakresie komunikowania sie z klientem i za-
i konfliktow, jakie rozwigzuje wspolnie z klientem. stanowi¢ sie nad kierunkami i $rodkami zaradczymi. Zale-
18 Uwazam, ze umiem wykaza¢ wrazliwo$¢ na odmienne uwarunkowania i do$wiadczenia cane jest zwrécenie sig doradcy o wsparcie w formie superwizji.
roznych grup klientow. 6 29-59 niskie Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu profesjo-
19 Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta w moim przypadku nie ma wptywu na przebieg nalnym, wytaczajacym z samodzielnej pracy, bez nadzoru
i efekty procesu doradczego. superwizyjnego ze wzgledu na brak umiejetnosci profe-
sjonalnego komunikowania sie z klientem. Niezbedne
jest przejscie przez proces szkolenia i treningu zawodo-
wego w zakresie nabycia podstaw teoretycznych i do-
$wiadczen w rozpoznawaniu problemow, dla ktérych
6.6.4.3.3. Progi samooceny jakos$ci procesu doradczego w samobadaniu codzienne doswiadczenie zyciowe jest niewystarczajace.
Skala 09‘:7’"3]. SkUtec_znos’c'. Wiasnej (SOSWD) dla podskali ponizej 29 bardzo Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami
Zdolnosci Zarzgdzania Procesem (ZZP) niskie i sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych
procedur szkoleniowych, dajacych bazalne
Dla 20 pozycji w skali SOSWD 1 N = 514 wyodrebnionych w czynnik przygotowanie zawodowe.

drugi oraz podskale okreslong mianem Zdolnosci Zarzqdzania Procesem
(Z7P) skoénoé¢ wyniosta -0.48 a kurtoza -0.93. Wartosci wynikéw uzy-
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Zestaw 20 pozycji sktadajacych sie na Zdolnosci Zarzqdzania Proce-
sem (ZZP) wyodrebnionych w ramach Skali Ogélnej Skutecznosci Wtasnej
(SOSWD) przedstawia Tabela 38. Instrukcja badania 1 skale ocen dla tej
podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 38. Zestaw 20 pozycji sktadajacych sie na Zdolnosci Zarzqdzania Procesem (ZZP)

1 Nie obawiam sig, ze w procesie doradczym moge nie potrafi¢ zachowac sie naturalnie,
bez zbednego zastanawiania sie nad kazdym posunieciem i reakcja w relacji z klientem.

2 Znam swoje mozliwosci wychodzenia naprzeciw wyzwaniom, jakie stwarza klient
i zmieniajaca sie sytuacja w procesie doradczym.

3 Nie obawiam sie, ze mdj sposéb mdwienia, wyrazania uczu¢, wyjasniania i sondowania
opinii moze nie by¢ dla klienta dostatecznie jasny.

4 Nie obawiam sie, Ze moje sposoby reagowania, wyrazania uczuc i wartosci w okreslonych
momentach procesu doradczego moga by¢ nieodpowiednie.

5 Jestem pewien, ze moje reakcje przyblizaja klienta w czasie do skonkretyzowania jego
problemdw i wyboréw.

6 Nie obawiam sig, ze moge nie rozumie¢ wtasciwego znaczenia zachowan klienta zwigzanych
z jego gestykulacja, postawa i ruchami ciata.

7 Nie obawiam sie, ze moje dziatania doradcze, reakcje uczuciowe oraz oceny moga nie by¢
odpowiednio wyrazane i w zwigzku z tym moga by¢ btednie rozumiane przez klienta.

8 Umiem reagowac na uczucia klienta w odpowiedni sposéb

9 Mam pewnos¢, ze jestem w stanie wktadac tyle wysitku i energii, by wywotac u klienta

poczucie wspotuczestnictwa oraz zaufania we wihasne sity.

10 Jestem pewien, ze klienci zawsze odbierajg mnie jako osobe szczera.

11 Nie obawiam sie, ze brakuje mi elastycznosci w doborze réznorodnych metod do réznych
probleméw klienta.

12 Moje oceny problemoéw klienta sa tak trafne, jak by sie chciato lub wymagata tego sytuacja.

13 Kiedy komunikuje sie z klientem, mam pewno$¢, ze miedzy nami zachodzi petne zrozumienie.

14 Nie obawiam sie, ze moje dziatania i oceny moga nie by¢ pomocne klientowi w definiowaniu
i rozwigzywaniu jego problemoéw przez caty czas.

15 Mam pewnos¢, jak radzi¢ sobie z klientami niezdecydowanymi i stabo angazujacymi sie w
proces doradczy.

16 Nie obawiam sie, ze w przypadku klientéw pochodzacych ze srodowisk zaniedbanych i z mar-
ginesu spofecznego mogtyby wystapi¢ pewne problemy w efektywnym komunikowaniu sie.

17 Mam pewnos¢, ze posiadam odpowiednio szeroki repertuar technik niezbednych do
efektywnego zmagania sie z problemami, jakie stwarzajg klienci.

18 Mam pewnos¢, ze jestem w stanie kontrolowac rozwdj klienta i ukierunkowywac jego
specyficzne wybory w pracy nad soba.

19 Nie mam trudnosci w radzeniu sobie z klientami skrytymi, ktérzy nie ujawniaja swoich mysli
i intencji.

20 Nie obawiam sie, ze w przypadku klientéw pochodzacych z pewnych specyficznych srodowisk
mogtyby w mojej pracy pojawic sie pewne problemy ze zrozumieniem problemu z ich punktu
widzenia.
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6.6.4.3.4. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skalg Ogélnej Skutecznosci Wiasnej (SOSWD) dla podskali
Zdolnosci/Kompetencje Emocjonalno-Spofeczne (ZES)

Dla 11 pozycji w skali SOSWD 1 N = 514 wyodrebnionych w czynnik trzeci
1 podskale okresélong mianem Zdolnosci/Kompetencji Emocjonalno-spo-
tecznych (ZES) sko$no$¢ wyniosta 0.51 a kurtoza 0.14. Warto$ci wynikow
uzyskane przez poszczegblne osoby przeliczone na wartosci standaryzowa-
ne mieszcza sie w granicach od 3.66 do -2.73. Btad standardowy pomiaru
dla sko$noéci wynidst 4.7 a dla kurtozy 0.7. Dolna granica 95% przedziatu
ufnoéci wynosi 34.3, gérna 36 a Sd = 30. W zwigzku z tym progi ocen dla
podskali Zdolnosci/ Kompetencje Emocjonalno-Spoteczne wyodrebnione]
w ramach skali SOSWD przedstawiajg sie tak, jak w ponizszej Tabeli 39.

Tabela 39. Progi ocen czynnika lll skali SOSWD obejmujacego 11 pozycji podskali
Zdolnosci/Kompetencje Emocjonalno-Spofeczne (ZES)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow
1 powyzej 66 wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje

perfekcyjna jakos¢ procesu doradczego, dzieki
kompetencjom radzenia sobie z sytuacjami
spotecznymi i trudnymi. Osoba oceniajaca siebie na
skali w czynniku kompetencji spotecznych wykazuje
najwyzszy poziom wyszkolenia.

2 56 - 66 bardzo wysokie  Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na
poczucie samo-  wysokim poziomie umiejetnosci profesjonalnych
skutecznosci wymagajacych kompetencji spotecznych.

3 46 - 56 wysokie Wyniki $wiadczace o profesjonalizmie i wysokich

umiejetnosciach spotecznych. Istnieje potrzeba
zwrécenia uwagi na pojedyncze niedoskonatosci
w kompetencjach spotecznych.

4 36 -46 ponadprzecietne  Wyniki Swiadczace o nieco wyzszych od przecietnych
umiejetnosciach spotecznych, ktére pozwalaja na
realizowanie zadan doradczych na zadawalajacym
poziomie i samodzielnie.

5 34-36 przecietne Wyniki $wiadczace o tym, ze osoba posiada
przecietne dla populacji polskich doradcéw
kompetencje spoteczne i umiejetnosci radzenia sobie
z sytuacjami trudnymi stwarzanymi przez klienta.
Wykonywanie pracy jest w dalszym ciggu mozliwe,
ale doradca powinien rozgladac sie za superwizja lub
inng forma doskonalenia wtasnych umiejetnosci.

6 24-34 ponizej Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu dorad-
przecietnej cow, Swiadczace o tym, ze jednostka powinna roz-
wazy¢ swoje deficyty i zastanowic sie nad kierunkami
i Srodkami zaradczymi. Zalecane jest zwrdcenie sie
doradcy o wsparcie w formie superwizji.
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7 14-24 niskie Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym w zakresie kompetencji spotecznych.
Ich niski poziom wyfgcza z samodzielnej pracy, bez
nadzoru superwizyjnego. Niezbedne jest przejscie
przez proces szkolenia i treningu zawodowego w
zakresie nabycia podstaw teoretycznych
i doswiadczen w rozpoznawaniu problemoéw, dla
ktérych codzienne doswiadczenie zyciowe jest
niewystarczajace.

8 ponizej 24 bardzo niskie Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy
z klientami i sugerujace koniecznosc¢ podjecia
podstawowych procedur szkoleniowych, dajacych
elementarne przygotowanie zawodowe w zakresie
funkcjonowania spotecznego z klientem.

Zestaw 11 pozycji sktadajacych sie na Zdolnosci/Kompetencje Emo-
cjonalno-Spoteczne (ZES) wyodrebnionej w ramach Skali Ogélnej Sku-
tecznosci Wtasnej (SOSWD) przedstawia Tabela 40. Instrukcja badania
1 skale ocen dla tej podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPS.

Tabela 40. Zestaw 11 pozycji sktadajacych sie na Zdolnosci/Kompetencje
Emocjonalno-Spoteczne (ZES)

1 Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet w sytuacji, w ktérej klient wykazuje wyrazne oznaki
nierébwnowagi psychiczne;j.

2 Posiadam wystarczajace doswiadczenie oraz wiedzg, by radzi¢ sobie z klientami z réznych
subkultur.

3 Ufam, Zze posiadam wystarczajaca wiedze, by radzi¢ sobie z problemami klientéw, ktérzy maja
generalnie negatywng postawe wobec doradcy.

4 Uwazam, ze jestem w stanie poradzi¢ sobie z osobami po bardzo ciezkich przezyciach
osobistych (np. po prébach samobojczych, diugotrwatym uwiezieniu).

5 Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze, by uwazac sie za osobe skuteczng
w radzeniu sobie z osobami stwarzajgcymi problemy.

6 Mysle, ze posiadam wystarczajace kompetencje, by by¢ dobrym doradcg niezaleznie
od tego, z jakiego srodowiska spotecznego pochodza klienci.

7 Nie obawiam sie kontaktéw z klientami z tzw.,,marginesu spotecznego”.

8 Wierzg, ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwaniom spowodowanym tym, ze klient manipuluje
sytuacja.

9 Mysle, ze jestem w stanie radzi¢ sobie z sytuacja, w ktérej klient wykazuje postawe

roszczeniowa i oczekuje wiecej niz mu sie nalezy lub doradca jest w stanie mu dac¢.

10 Czuje sie osoba kompetentng, gdy chodzi o moje zdolnosci radzenia sobie w sytuacjach
kryzysowych - np. zwigzanych z nietrzezwoscia.

11 Posiadam dostateczna wiedze, by w doradztwie uwazac sie za osobe skuteczna.

Progi ocen czynnika IV Kompetencje spoteczno-kulturowe skali SO-
SWD, obejmujace 3 pozycje, nie byly obliczane.
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6.6.4.4. Progi ocen dla Skali Specyficznej Skutecznosci Wtasnej Doradcéw (SSWD)

6.6.4.4.1. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skalg Ogolnej Skutecznosci Wtasnej (SSWD) jako catosci

Dla 21 pozycji Skali Specyficznej Skutecznosci Wiasnej (SSWD) (po-
zycje od 54 do 74 w skali SSWPD) i N = 514 skoénoéé wyniosta 0.76
a kurtoza .55. Warto$ci wynikéw uzyskane przez poszczegdlne osoby
przeliczone na wartosci standaryzowane mieszcza sie w granicach od
3.9 do 2.32. Blad standardowy pomiaru dla skoéno$ci wynidst 7.06,
a dla kurtozy 2.53. Dolna granica 95% przedziatu ufnoéci wynosi 53, gorna
—57a Sd=21. W zwiazku z tym progi ocen dla skali SSWD liczacej 53
pozycje przedstawia Tabela 41.

Tabela 41. Progi ocen skali SSWD (dla 21 pozycji tacznie)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow
1 powyzej 100  bardzo wysokie  Bardzo wysoki poziom postrzeganej samosku-

tecznosci gwarantuje najwyzsza jako$¢ procesu
doradczego. Osoba oceniajaca siebie nie musi
przechodzi¢ przez jaki$ czas przez proces
dodatkowego szkolenia.

2 79 -100 ponad Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim
przecietne poziomie i kontrolowac¢ jako$¢ swoich zachowan na
poczucie samo-  bardzo dobrym poziomie. Powinna mie¢ co najwyzej
skutecznosci na uwadze, iz stan ten w przysztosci moze ulec

zmianie.

3 58-79 ponadprzecietne  Wyniki Swiadczace o profesjonalizmie, z ko-

niecznoscia zwrécenia uwagi na niektoére
niedoskonatosci w kontrolowaniu swoich
mikroumiejetnosci lub procesu doradczego.

4 54-58 przecietne Wyniki Swiadczace o przecietnych umiejetnosciach,
ktére co prawda pozwalajg na realizowanie zadan
doradczych, ale nie gwarantuja ich jakosci oraz
satysfakgcji wtasnej z pracy.

5 33-54 ponizej Wyniki $wiadczace o tym, Zze osoba oceniajaca
przecietnej uzyskuje wyniki ponizej sredniej wynikéw dla
doradcéw powinna rozwazy¢ swoje deficyty
i zastanowic sie nad kierunkami i srodkami
zaradczymi. Wykonywanie pracy jest w dalszym ciggu
mozliwe, ale pod zewnetrzna kontrola (superwizja).

6 12-33 niskie Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wyfaczajacym z samodzielnej
pracy, a nawet z pracy bez nadzoru superwizyjnego.
Niezbedne jest przejscie przez proces szkolenia
i treningu zawodowego.

-307 -



7 ponizej 12 bardzo niskie Ponizej 12 Wyniki bardzo niskie Wyniki catkowicie
wykluczajace z pracy z klientami i sugerujace
koniecznos$¢ podjecia podstawowych procedur
szkoleniowych, dajacych bazalne przygotowanie
zawodowe.

Zestaw 21 pozycji skladajacych sie na Skale Specyficznej Skutecznosci
Wtasnej (SSWD) wyodrebnionej w ramach Skali Skutecznosci i Procesu
Doradczego (SSWPD) przedstawia Tabela 42. Instrukcja badania i skale
ocen dla tej podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 42. Zestaw 21 pozycji Skali Specyficznej Skutecznosci Wtasnej (SSWD)

16 Nie mam problemdw z rozumieniem specyficznych probleméw w planowaniu i realizowaniu
kariery zwigzanych z ptcia klienta.

17 Nie mam problemdéw z dysponowaniem i wykorzystywaniem informacji zawodowe;j
potrzebnej do dopasowania klientéw do rynku pracy.

18 Nie mam problemdw ze znajomoscia i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej etycznych
aspektéw procesu doradczego.

19 Nie mam probleméw ze znajomoscia i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej prawnych
aspektow procesu doradczego.

20 Nie mam probleméw z dostepem do aktualnych badan naukowych pozwalajacych
na usprawnianie procesu doradczego.

21 Mam staty kontakt z wynikami badan naukowych ukazujacych tendencje zmian

w narzedziach diagnostycznych, metodach oceny i metodyce doradztwa.

1 Potrafie dostarczac klientowi wsparcia we wdrazaniu jego celéw zawodowych, towarzyszac
mu w ksztattowaniu uczu¢ wobec proceséw zwigzanych z wyborami zawodowymi i pracy.

2 Potrafie syntetyzowac¢ informacje zawodowa w sposéb umozliwiajacy klientowi wiasciwe
rozumienie jego sytuacji zawodowej i zatrudnieniowej.

3 Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu osobowosciowych barier uniemozliwiajacych
mu osigganie zaktadanych przez niego celéw.

4 Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu zewnetrznych (Srodowiskowych) barier
uniemozliwiajacych mu osigganie zaktadanych przez niego celéw.

5 Towarzysze klientowi w rozwigzywaniu jego probleméw do konca.

6 Nie mam problemoéw z towarzyszeniem klientowi w zrozumieniu jego sytuacji ogdlnozyciowej

(np. rodzinnej, zwigzanej z czasem wolnym, ogélnymi zainteresowaniami), wptywajacej na
jego sytuacje zawodowa.

7 Nie mam problemoéw z doborem metod oceny zainteresowan zawodowych klienta.
8 Nie mam probleméw z doborem sposobdéw oceny zdolnosci klienta.
9 Nie mam problemoéw z doborem narzedzi diagnozy i sposobdw wyjasniania osobistych

uwarunkowan decyzji i planéw zawodowych klienta.

10 Nie mam problemoéw z wyborem metod oceny planéw zawodowych i zyciowych klienta,
optymalnych ze wzgledu na jego wiek, pte¢, wyksztatcenie i pochodzenie spoteczne.

11 Nie mam probleméw z doborem narzedzi oceny systemu wartosci klienta dotyczacych
jego kariery zawodowej.

12 Nie mam problemoéw z objasnianiem rezultatéw diagnoz i ocen (wynikéw badan) mozliwosci
i planéw zawodowych klienta.

13 Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych problemoéw zawodowych zwigzanych
z picig, z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.
14 Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych probleméw zawodowych zwigzanych
z wiekiem, z jakimi borykajg sie klienci w miejscu pracy.
15 Nie mam probleméw z rozumieniem specyficznych probleméw podejmowania decyzji
w zakresie kariery zawodowej, z jakimi borykaja sie klienci pochodzacy z réznych srodowisk
spotecznych (subkultur).
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6.6.4.4.2. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skalg Ogodinej Skutecznos$ci Wiasnej (SSWD) dla podskali
Kompetencje Metodyczno-Diagnostyczne (KMD)

Dla 10 pozycji w skali SSWD i N = 514 wyodrebnionej w czynnik pierwszy
1 podskale okre$lona mianem Kompetencje Metodyczno-Diagnostyczne
(KMD) skos$nos¢ wyniosta 1.13 a kurtoza 1.50. Wartosci wynikéw uzy-
skane przez poszczegdlne osoby przeliczone na wartosci standaryzowane
mieszcza sie w granicach od 3.95 do -2.3. Btad standardowy pomiaru dla
sko$nos$ci wynidst 10.3, a dla kurtozy 6.9. Dolna granica 95% przedziatu
ufnoéci wynosi 22, gérna 23.9 a Sd = 10. W zwigzku z tym progi ocen
dla podskali Kompetencje Metodyczno-Diagnostyczne wyodrebnionej
w ramach skali SSWD przedstawiaja sie tak, jak w ponizszej Tabeli 43.

Tabela 43. Progi ocen czynnika I skali SSWD obejmujacego 10 pozycji podskali
Kompetencje Metodyczno-Diagnostyczne (KMD)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow
1 powyzej 54 wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje

perfekcyjna jakos¢ procesu doradczego. Osoba
oceniajaca siebie na skali w czynniku eksperckosci
wykazuje najwyzszy poziom wyszkolenia.

2 44 - 54 bardzo wysokie  Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na
poczucie samo-  wysokim poziomie umiejetnosci profesjonalnych
skutecznosci wymagajacych kompetencji specjalistycznych.

3 34-44 wysokie Wyniki Swiadczace o profesjonalizmie i eksperckosci,

z koniecznoscig zwrdcenia uwagi na niewielkie
niedoskonatosci w kompetencjach specjalistycznych.
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4 24-34 ponadprzecietne  Wyniki Swiadczace o nieco wyzszych od przecietnych
umiejetnosciach specjalistycznych, ktére pozwalajg
na realizowanie zadan doradczych na zadawalajagcym
poziomie.

5 22-24 przecietne Wyniki swiadczace o tym, Zze osoba oceniajaca
posiada przecietne dla populacji polskich doradcow
kompetencje eksperckie, uzyskuje wyniki ponizej
sredniej wynikow dla doradcédw i powinna rozwazy¢
swoje deficyty i zastanowi¢ sie nad kierunkami oraz
srodkami zaradczymi. Wykonywanie pracy jest
w dalszym ciaggu mozliwe ale pod zewnetrzng
kontrola (superwizjg).

6 12-22 ponizej Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu
przecietnej doradcéw, swiadczace o tym, ze jednostka
powinna rozwazy¢ swoje deficyty i zastanowic sie
nad kierunkami i srodkami zaradczymi. Zalecane
jest zwrocenie sie doradcy o wsparcie w formie
superwizji.

7 2-12 niskie Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wytaczajacym z samodzielnej
pracy, a nawet z pracy bez nadzoru superwizyjnego.
Niezbedne jest przejscie przez proces szkolenia
i treningu zawodowego w zakresie nabycia podstaw
teoretycznych i do$wiadczen w rozpoznawaniu
problemdw, dla ktérych codzienne doswiadczenie
zyciowe jest niewystarczajgce.

8 ponizej 2 bardzo niskie Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami
i sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych
procedur szkoleniowych, dajacych bazalne
przygotowanie zawodowe.

Zestaw 10 pozycji sktadajacych sie na skale Kompetencji Metodycz-
no-Diagnostycznych (KMD) wyodrebniona w ramach Skali Specyficznej
Skutecznosci Wtasnej (SSWD) przedstawia Tabela 44. Instrukcja badania
1 skale ocen dla tej podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 44. Zestaw 10 pozycji skladajacych sie na skale Kompetencji
Metodyczno-Diagnostycznych (KMD)

5 Potrafie syntetyzowac informacje zawodowa w sposéb umozliwiajacy klientowi wtasciwe
rozumienie jego sytuacji zawodowej i zatrudnieniowej.

6 Potrafie dostarczac klientowi wsparcia we wdrazaniu jego celéw zawodowych, towarzyszac
mu w ksztattowaniu uczu¢ wobec proceséw zwigzanych z wyborami zawodowymi i pracy.

7 Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu zewnetrznych (Srodowiskowych) barier
uniemozliwiajacych mu osigganie zaktadanych przez niego celéw.

8 Nie mam problemdw z dysponowaniem i wykorzystywaniem informacji zawodowe;j
potrzebnej do dopasowania klientéw do rynku pracy.

9 Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu osobowosciowych barier uniemozliwiajacych
mu osigganie zakfadanych przez niego celéw.

10 Nie mam problemoéw z towarzyszeniem klientowi w zrozumieniu jego sytuacji ogélnozyciowej
(np. rodzinnej, zwiagzanej z czasem wolnym, ogélnymi zainteresowaniami), wptywajacej na
jego sytuacje zawodowa.

1 Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych probleméw zawodowych zwigzanych
z wiekiem, z jakimi borykajg sie klienci w miejscu pracy.

2 Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych problemoéw zawodowych zwigzanych
z picig, z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.

3 Nie mam problemoéw z rozumieniem specyficznych probleméw planowania i realizowania
kariery zwigzanych z pfcig klienta.

4 Nie mam problemoéw z rozumieniem specyficznych probleméw podejmowania decyzji
w zakresie kariery zawodowej, z jakimi borykaja sie klienci pochodzacy z réznych srodowisk
spotecznych (subkultur).
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6.6.4.4.3. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skalg Ogodinej Skutecznos$ci Wiasnej (SSWD) dla podskali
Kompetencje Metodyczno-Planistyczne (KMP)

Dla 4 pozycji w skali SSWD 1 N = 514 wyodrebnionej w czynnik drugi
1 podskale okreélona mianem Kompetencje Metodyczno-Planistyczne
(KMP) skoénoé¢ wyniosta 0.34 a kurtoza -0.56. WartoSci wynikow uzy-
skane przez poszczegdlne osoby przeliczone na wartoéci standaryzowane
mieszcza, sie w granicach od 2.4 do 1.9. Blad standardowy pomiaru dla
skoénoéci wynidst 3.15 natomiast dla kurtozy wyniést -2.59. Dolna gra-
nica 95% przedzialu ufnosci wynosi 13.59, gérna 15, a Sd = 5. W zwiazku
z tym progi ocen dla podskali Kompetencje Metodyczno-Planistyczne wy-
odrebnionej w ramach skali SSWD przedstawiaja sie tak, jak w ponizsze]
Tabeli 45.

Tabela 45. Progi ocen czynnika Il skali SSWD obejmujacego 4 pozycje podskali
Kompetencje Metodyczno-Planistyczne (KMP)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikow wynikow
1 powyzej 28 wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje

perfekcyjng jakos¢ procesu doradczego. Osoba
oceniajaca siebie na skali w tym czynniku wykazuje
najwyzszy poziom wyszkolenia.

2 21-28 bardzo Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
wysokie wysoka jakos¢ procesu doradczego w zakresie
kierowania procesami komunikowania sie doradcy
z klientem. Osoba oceniajaca siebie na skali tego
czynnika wykazuje najwyzszy poziom wyszkolenia
w stosunku do innych doradcéw.
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3 14 -21 wysokie Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wyso-
im poziomie dzigki umiejetnosci komunikowania
sie z klientem. Jest w stanie dobrze dziata¢ bez
nadzoru.

4 13-14 przecietne Wyniki $wiadczace o tym, ze osoba oceniajaca
posiada przecietne w stosunku do populacji
polskich doradcéw kompetencje w zakresie
komunikowania sie z klientem.

5 6-13 ponizej Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu
przecietnej doradcéw, swiadczace o tym, ze jednostka powinna
rozwazyc¢ swoje deficyty w zakresie komunikowania
sie z klientem i zastanowic sie nad kierunkami oraz
Srodkami zaradczymi. Zalecane jest zwrocenie sie
doradcy o wsparcie w formie superwizji.

6 ponizej 6 niskie Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wytaczajacym z samodzielnej
pracy, bez nadzoru superwizyjnego ze wzgledu
na brak umiejetnosci profesjonalnego
komunikowania sie z klientem. Niezbedne
jest przejscie przez proces szkolenia i treningu
zawodowego w zakresie nabycia podstaw
teoretycznych i do$wiadczen
w rozpoznawaniu problemoéw, dla ktérych
codzienne doswiadczenie zyciowe jest
niewystarczajgce.

Zestaw 4 pozycji sktadajacych sie na skale Kompetencji Metodyczno-
Planistycznych (KMP) wyodrebniona w ramach Skali Specyficznej Sku-
tecznosci Wtasnej (SSWD) przedstawia Tabela 46. Instrukcja badania
1 skale ocen dla tej podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 46. Zestaw 4 pozycji sktadajacych sie na skale Kompetencji
Metodyczno-Planistycznych (KMP)

1 Mam staty kontakt z wynikami badan naukowych ukazujacymi tendencje zmian
w narzedziach diagnostycznych, metodach oceny i metodyce doradztwa.

2 Nie mam probleméw z dostepem do aktualnych badarn naukowych pozwalajacych
na usprawnianie procesu doradczego.

3 Nie mam problemoéw ze znajomoscia i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej prawnych
aspektéw procesu doradczego.

4 Nie mam problemdéw ze znajomoscia i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej etycznych
aspektéw procesu doradczego.
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6.6.4.4.4. Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu
Skala Ogélnej Skutecznosci Wiasnej (SSWD) dla podskali
Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)

Dla 7 pozycji w skali SSWD 1 N =514 wyodrebnionej w czynnik pierwszy
1 podskale okreslong mianem Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS) sko$nosé
wyniosta .85 a kurtoza 0.63. Wartosci wynikéw uzyskane przez poszcze-
gblne osoby przeliczone na wartosci standaryzowane mieszcza sie w gra-
nicach od 3.4 do -1.76. Btad standardowy pomiaru dla sko$nosci wyniodst
7.8, natomiast dla kurtozy wyniést 2.9. Dolna granica 95% przedziatu
ufnoéci wynosi 18.11, gérna 19.57, a Sd = 8.4. W zwiazku z tym progi
ocen dla podskali Zdolnosci Radzenia Sobie wyodrebnionej w ramach
skali SSWD przedstawiajq sie tak, jak w ponizszej Tabeli 47.

Tabela 47. Progi ocen czynnika lll skali SSWD obejmujacego 7 pozycji podskali
Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)

Nr prze- Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
dziatu wynikéw wynikow
1 powyzej 43 wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje

perfekcyjna jakos¢ procesu doradczego, dzieki
kompetencjom radzenia sobie z sytuacjami spo-
tecznymi i trudnymi. Osoba oceniajaca siebie na skali
w czynniku kompetencji prawno-etycznych wykazuje
najwyzszy poziom wyszkolenia.

2 35-43 bardzo wysokie  Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na
poczucie samo-  wysokim poziomie umiejetnosci profesjonalnych
skutecznosci wymagajacych kompetencji spotecznych.

3 27-35 wysokie Wyniki Swiadczace o profesjonalizmie i wysokich

umiejetnosciach spofecznych. Istnieje potrzeba
zwrdcenia uwagi na pojedyncze niedoskonatosci
w kompetencjach spotecznych.

4 19-27 ponadprzecietne  Wyniki Swiadczace o nieco wyzszych od przecietnych
umiejetnosciach spotecznych, ktére pozwalaja na
realizowanie zadan doradczych na zadawalajacym
poziomie i samodzielnie.

5 18-19 przecietne Wyniki Swiadczace o tym, ze osoba oceniajaca
posiada przecietne dla populacji polskich doradcéow
kompetencje spoteczne i umiejetnosci radzenia sobie
z sytuacjami trudnymi stwarzanymi przez klienta.
Wykonywanie pracy jest w dalszym ciggu mozliwe,
ale doradca powinien rozgladac sie za superwizja lub
inng forma doskonalenia wtasnych umiejetnosci.

6 10-18 ponizej Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogétu dorad-
przecietnej céw, Swiadczace o tym, ze jednostka powinna roz-
wazy¢ swoje deficyty i zastanowic sie nad kierunkami
i srodkami zaradczymi. Zalecane jest zwrdcenie sie
doradcy o wsparcie w formie superwizji.
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7 2-10 niskie Wyniki $wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym w zakresie kompetencji spotecznych.
Ich niski poziomi wytacza z samodzielnej pracy,
bez nadzoru superwizyjnego. Niezbedne jest
przejscie przez proces szkolenia i treningu
zawodowego w zakresie nabycia podstaw
teoretycznych i doswiadczen w rozpoznawaniu
probleméw, dla ktérych codzienne doswiadczenie
zyciowe jest niewystarczajgce.

8 ponizej 2 bardzo niskie Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy
z klientami i sugerujace koniecznosc¢ podjecia
podstawowych procedur szkoleniowych, dajacych
bazalne przygotowanie zawodowe w zakresie
funkcjonowania spotecznego z klientem.

Zestaw 7 pozycji sktadajacych sie na skale Zdolnosci Radzenia Sobie
(ZRS) wyodrebniona w ramach Skali Specyficznej Skutecznosci Wiasnej
(SSWD) przedstawia Tabela 48. Instrukcja badania i skale ocen dla tej
podskali sa identyczne, jak dla skali SSWPD.

Tabela 48. Zestaw 4 pozycji sktadajacych sie na Skale Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)

1 Nie mam problemoéw z doborem sposobéw oceny zdolnosci klienta.

2 Nie mam problemoéw z doborem narzedzi diagnozy i sposobdw wyjasniania osobistych
uwarunkowan decyzji i planéw zawodowych klienta.

3 Nie mam probleméw z doborem metod oceny zainteresowarn zawodowych klienta.

4 Nie mam problemoéw z wyborem metod oceny planéw zawodowych i zyciowych klienta,

optymalnych ze wzgledu na jego wiek, pte¢, wyksztatcenie i pochodzenie spoteczne.

5 Nie mam problemoéw z objasnianiem rezultatéw diagnoz i ocen (wynikéw badan) mozliwosci
i planéw zawodowych klienta.

6 Nie mam probleméw z doborem narzedzi oceny systemu wartosci klienta dotyczacych
jego kariery zawodowej.

7 Towarzysze klientowi w rozwiazywaniu jego problemoéw do konca.

6.6.7. Mozliwosci zastosowania wynikéw

Pomiar samoskutecznosci, poprzez wczedniej zaprezentowane rdzne
odmiany skali do samobadania jako$ci procesu doradczego, pokazuje
doradcy sfery deficytow oraz wlasnych osiagnie¢ w relacji do wlasnych
standardow jakoSciowych. W przeciwienstwie do kodekséow etycznych,
ktérych podstawows, wada, jest trudno$é w zarysowaniu granic miedzy
profesjonalnymi zachowaniami doradcéw, jako czlonkéw korporacji
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zawodowych a ich zachowaniami prywatnymi (Pipes i in., 2005), ska-
le samooceny dzialaja, jako regulatory dobrych praktyk i stosownych
zachowan, poprzez odnoszenie zachowan profesjonalnych do sfery
prywatnoéci, czyli Ja doradcy. W przypadku skal samooceny zacho-
wana jest wolno$é jednostki do wyboru zachowan prywatnych, ale jest
ona jednocze$nie uporzadkowana 1 ustopniowana wraz ze wzrostem
swiadomosci profesjonalnej. Poprzez samoocene na uporzadkowanych
skalach doradca uzyskuje mozliwo§é integracji zachowan prywatnych
1publicznych. Tak wiec skala samooceny jest zbiorem kategorii zachowan
publiczno-prywatnych. Poprzez szacowanie doradca dokonuje kategory-
zacji nachylenia konkretnego zachowania badz w kierunku zachowania
osobistego (prywatnego), badZz w kierunku zachowania profesjonalnego
(publicznego). Efektem oceny wlasnych dzialan sa konkretne, uporzad-
kowane 1 ustopniowane sygnaty do dalszych przemys§len swojego poste-
powania.

Wyniki badan moga stluzy¢ na poszczegélnych etapach edukacji do
statej kontroli postepéw w nabywaniu sprawnosci doradczej, lub do mo-
nitorowania procesu ,zuzywania sie” wiedzy na poszczegdlnych etapach
praktyki. Jest empirycznie dowiedzione, ze poczucie samoskutecznosci
maleje, a tym samym roénie $wiadomos$é spadku jakoéci udzielanych
porad, w miare, jak zwieksza sie w toku szkolenia §wiadomo&¢ doradcow
w odniesieniu do ztozono$ci rozwigzywanych przez nich problemoéw (Sips
11n., 1988). Wiadomo jest na przyktad (O’Brien1in., 1997), ze na poczat-
kowych etapach kariery 1 edukacji w poradnictwie zawodowym wystepuje
tendencja do przeceniania skutecznoS$ci wlasnej zaréwno w odniesieniu
do posiadanych mikrouzdolnien, jak 1 w odniesieniu do wyobrazenia
zlozonosci procesu doradczego.

Celem skonstruowanej metody jest jej zastosowanie do szkolenia
isamoszkolenia zawodowego doradcow 1 planowania szkolen doradcow juz
praktykujacych. Zgodnie z zatozeniami Bandury (1977) samosukteczno$¢
jest sadem jednostki dotyczacym jej zdolnos$ci do wykonywania okreslo-
nych zadan w danej chwili, a nie sadem dotyczacym jej dazen czy usitowan.
Analiza samoskuteczno$ci jest formg monitorowania stanu §wiadomosci
doradcy w odniesieniu do jego przekonan na temat jego mozliwosci dziata-
nia w danym momencie kariery zawodowej. Konstrukt samoskutecznosci
moze by¢ mierzony na rézne sposoby. Zgodnie z procedura zaproponowana,
przez A. Bandure (1977) 1 wykorzystana w oméwionych metodach, pomiar
samoskuteczno$ci jest oparty na metodologii mikroanalityczne), w ktérej
osoba badana ocenia, a doktadniej méwiac szacuje na skalach ocen, swoje
aktualne zaufanie do posiadanych mikrozdolnoéci oraz mikrozachowan.
Zrodta informacji, ktére decyduja o percepcji skutecznosci wlasnej mozna
wykorzystaé¢ w szkoleniu.
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Uzycie skali samooceny w procesie doskonalenia zawodowego jest
czym$ wiecej niz tylko wskazaniem, jak nie lama¢é zasad etycznych oraz
standardow dobrych obyczajow. Wskazywanie konkretnego zachowania
na skali prywatno$ci-publicznoéci jest pierwszym krokiem nakltaniania
doradcy do korekty swoich zachowan, — zgodnie z szeroko rozumianymi
zasadami aspiracji zawodowych. A zatem, w tym modelu teoretycznym
badanie zachowan i ocena poprzez nie jakosci procesu doradczego jest
jednoczeénie uruchamianiem u doradcéw motywacji osiagnie¢ poprzez
modelowanie aspiracji zawodowych.

Zaprezentowana w niniejszej pracy skale samooceny w doradztwie
zawodowym mozna rowniez wykorzystywaé¢ do diagnozowania wsrdd
doradcéw obszardéw zainteresowan, kierunkow zaangazowania w swoje)
karierze oraz poziomu motywacji do angazowania sie¢ W poprawe swojej
skutecznoéci. Pozadanym kierunkiem szkolen i doskonalen zawodowych
doradcéw zawodowych winien byé wzrost postrzeganego poziomu samo-
skutecznoéci. Jednak cel ten nie moze by¢ widziany w zbyt uproszczony
sposéb, bowiem z badan wiadomo jest, ze zawyzone poziomy samosku-
teczno$ci moga czasami prowadzi¢ do obnizania poziomu sprawnos$ci
dziatania doradcéw (Lent 11n., 1994).
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Zestaw 19 pozycji sktadajacych si¢ na Zdolnos$ci
Radzenia Sobie (ZRS)

Progi ocen czynnika II skali SOSWD obejmujace;j
20 pozycji podskali Zdolnosci Zarzadzania Procesem
(zZP)

Zestaw 20 pozycji sktadajacych si¢ na ZdolnoSci
Zarzadzania Procesem (ZZP)

Progi ocen czynnika III skali SOSWD obejmujacego
11 pozycji podskali Zdolno$ci/Kompetencje Emocjonalno-
-Spoteczne (ZES)

Zestaw 11 pozycji sktadajacych sie na Zdolnosci/
Kompetencje Emocjonalno-Spoteczne (ZES)

Progi ocen skali SSWD (dla 21 pozycji tacznie)
Zestaw 21 pozycji Skali Specyficznej Skutecznosci
Wiasnej (SSWD)

Progi ocen czynnika I skali SSWD obejmujacego
10 pozycji podskali Kompetencje Metodyczno-
-Diagnostyczne (KMD)

Zestaw 10 pozycji sktadajacych si¢ na skale
Kompetencji Metodyczno-Diagnostycznych (KMD)

Progi ocen czynnika II skali SSWD obejmujacego
4 pozycje podskali Kompetencje Metodyczno-Planistyczne
(KMP)

Zestaw 4 pozycji sktadajacych si¢ na skale Kompetencji
Metodyczno-Planistycznych (KMP)

Progi ocen czynnika III skali SSWD obejmujacego
7 pozycji podskali Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS)

Zestaw 4 pozycji sktadajacych si¢ na skale Zdolnosci
Radzenia Sobie (ZRS)
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302

303

304

305

306
307

308

309

310

311

312

313

314

Rycina 1.

Rycina 2.

Rycina 3.

Rycina 4.
Rycina 5.

Rycina 6.

Rycina 7.

Rycina 8.

Rycina 9.

Rycina 10.

Rycina 11.

Rycina 12.

Rycina 13.

Rycina 14.

SPIS RYCIN
Rozwoj jednostki w cyklu zycia jako tranzycja
i transformacja [nie]petnosprawnosci w zdolnosé
zatrudnieniowg w ramach cykli inwestycyjno-
-realizacyjnych kariery zyciowej 74
D. Supera ,,model arkadowy” rozwoju osobowosci i kariery 79
Model cyrkularny rozwoju osobowosci i kariery
(opracowanie wiasne) 80
Portfolio kariery 82
Akumulacja kapitatu kariery 84
Rola doradztwa psychologicznego w planowaniu
kariery subiektywnej i obiektywnej 122
Cele diagnostyczne doradztwa karier i personalnego/
psychologicznego 123
Cele konstrukcyjne psychologicznego doradztwa karier 124
Kontinuum doradztwa karier 159
Specjalistyczno$¢ — ogolnos¢ doradztwa karier 161
Formy doradztwa karier w zaleznosci od stopnia
zaangazowania i specjalizacji doradcy 162
Wzajemne powigzania roznych trybow interwencji
psychologicznej w procesie pomagania 163
Wymiary profesjonalizmu w doradztwie zawodowym
na trzech wymiarach 164
Model zintegrowany samobadania a jako$¢ procesu
doradczego 262
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