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1. DORADZTWO INTERKULTUROWE

W przedstawianym czytelnikowi opracowaniu omawiane sg kwestie warsztatu poradnictwa
kulturowego, ktorego glowng osig sg dziatania, cele 1 metody interkulturowego doradztwa
kariery (IDK). Celem IDK jest asymilacja spoteczno-kulturowa mniejszosci romskiej do
otwartego rynku pracy, bez eliminowania ich etnicznej tozsamosci indywidualnej i
spotecznej. Przyjeto zatozenie, iz w podej$ciu do doradztwa kariery dla mniejszo$ci romskiej
najwazniejsza jest wyrobienie i umocnienie ich mobilnosci transkulturowej na otwartym
rynku pracy, przy poszanowaniu odrgbnosci kulturowej silnie zakorzenionej w tradycji
etnicznej. Oczywiscie te dwie sfery Zycia nie sg do konca rozlaczne, bowiem zycie zawodowe
1 praca na otwartym rynku pracy pozostaja w Scistej interakcji z pozazawodowa sferg zycia,
tak iz zmiana w jednym systemie pocigga za sobg zmiany w drugim systemie. Sitg rzeczy
interkulturowe doradztwo kariery w zasadniczy sposob zmienia nie tylko indywidualne
spostrzeganie zawodu, styl zycia zawodowego oraz cele kariery, ale takze do pewnego
stopnia tradycyjne role zwigzane z pflcig, rodzing, rekreacja, czasem wolnym i zyciem
wspolnotowym. Mimo to interkulturowe doradztwo kariery jest mozliwym i pozadanym
dziataniem na rzecz aktywizacji zawodowej Romow na otwartym rynku pracy, gdy w stopniu
mozliwie najwigkszym uwzglgdnione zostanie w nim poszanowanie odrebnos$ci kulturowej tej
specyficznej grupy klientow.

Interkulturowy wymiar rynku pracy determinuje tendencje do planowania i
realizowania karier zawodowych w kontekscie transkulturowym, to znaczy takim, ktory
zaktada uniwersalny charakter pracy i zatrudnienia z jednej strony, a z drugiej strony
zachowanie specyfiki etnicznej i kulturowej ludno$ci romskiej. Proces ten rézni si¢ od
zwyktego doradztwa kariery tym, ze pocigga za sobag istotne zmiany w ruchliwosci
zawodowej Romow, a wigc w $ciezkach przej$cia z edukacji zawodowej do pracy, jak tez
uruchamia procesy, ktore moga potencjalnie narusza¢ i zmienia¢ inne sfery zycia. Wyzej
wymienione aspekty interkulturowej asymilacji ludnosci romskiej na rynku pracy narzucaja w
sposob istotny doradztwu kariery pewne dodatkowe wymagania. Przede wszystkim w IDK
zachodzi wigksza potrzeba niz w doradztwie tradycyjnym uwzglednienia elementow

subiektywnych klientéw romskich. W konsekwencji IDK wymaga od doradcow wykazania



si¢ przez szczegélng wrazliwoscia na potrzeby, percepcje i sposoby reagowania tej
specyficznej grupy klientow. Ogdlnie rzecz biorgc istnieja dwa sposoby patrzenia na kariere.

W podejsciu pierwszym kariera jest strukturalng wtasnoscig zawodu lub organizacji
(Banka, 2007). W tym ujeciu kariera oznacza sekwencje pozycji zajmowanych przez
typowego lub ,idealnego” reprezentanta praktykujacego ten zawod. Drugie podejscie ujmuje
kariere jako wlasno$¢ jednostki czy tez swego rodzaju stan wewngtrznego posiadania wiedzy,
umiejetnosci, kwalifikacji 1 kompetencji zdobytych przez jednostke w trakcie catego jej zycia.
W tym rozumieniu kariera posiada dtuzszy horyzont czasu niz wybor zawodu i wykonywanie
zawodu, zawsze jest czyja$, nie jest tozsama z zawodem (np. prawnika, mechanika czy
sprzedawcy) oraz nie sklada si¢ jedynie z obiektywnych osiggnig¢ jednostki, bowiem
obejmuje réwniez elementy przynalezace do kultury czy to narodowej, czy etniczne;j.

Kariera jako zjawisko podmiotowe jest produktem kulturowym, posiadajacym
zardbwno elementy obiektywne i subiektywne. Obiektywne elementy kariery to specyficzne
kompetencje, obowigzki, role, aktywnosci i decyzje zawodowe, jakie s3 niezbedne do
podjecia 1 wykonywania pracy zawodowej. Z kolei subiektywne elementy kariery to
interpretacje zdarzen zwigzanych z praca takie jak np. aspiracje, oczekiwania, wartosci,
potrzeby, satysfakcje, Ieki, fobie, stereotypy 1 zwigzane z nimi uczucia dotyczace
doswiadczen zawodowych uksztattowanych w relacjach spotecznych grupy etniczne;j.

Elementy obiektywne i subiektywne kariery, wynikajace z odregbnosci etnicznej,
stanowig podstawg kapitalu kariery, ktorego ksztalttowanie jest celem doradztwa
interkulturowego kariery. Obydwa elementy musza podlega¢ stalej konstruktywne;j
stymulacji, rewitalizacji, odnawianiu i wzmacnianiu. W tym kontekscie kariera oséb
nalezagcych do mniejszosci etnicznych oznacza proces ustawicznego uczenia si¢
funkcjonowania zawodowego na rynku pracy, na ktéorym warto$ci, cele, normy i role s3
zdeterminowany kulturg organizacyjng i kulturg wigkszo$ci etnicznej. Rezultatem tego
uczenia si¢ jest zakumulowany zbior do$wiadczen interkulturowych, doswiadczen
zawodowych i rél pracy, ktore tworza specyficzny wzor kariery sprawdzany za kazdym razem
obiektywnymi kryteriami atrakcyjnosci i popytu ludzi na rynku pracy.

Interkulturalizm, ktéry lezy u podloza interkulturowego doradztwa kariery, to
zjawisko polegajace na tym, ze ludzie mimo ogromnego czasem wzajemnego dystansu
(spowodowanego przynaleznoscia do odmiennych kultur) wynikajacego z odmiennych

systemow warto$ci, obyczajow, wierzen etc. — intensywnie realizuja kontakty miedzyludzkie



na réznych poziomach, z ktérych najwazniejszy jest poziom zaangazowania organizacyjno-
zawodowego. Praca zawodowa jest najbardziej uniwersalnym poziomem egzystencji
cztowieka, wolnym potencjalnie od etnicznych wpltywdw, a wiec w perspektywie umozliwia
wzrost powigzan interpersonalnych na r6znych poziomach zycia spoteczno-kulturalnego..

Wazrastajaca liczba powigzan mig¢dzy ludzmi pochodzacymi z réznych kultur oraz
roznorodno$¢ wymiany sprawia, iz nawet w szerszej skali rynkoéw pracy, a wigc
ponadnarodowej, ksztaltuje si¢ tez powoli zjawisko zwane trasnacjonalizmem. Polega ono na
tym, ze w wielu miejscach $§wiata na bazie intensyfikacji kontaktow miedzy réznymi grupami
etniczno-kulturowymi dochodzi do powstawania nowych normatywnych struktur
spotecznych, zwanych ,spotecznosciami transnacjonalnymi oraz nowych aktywnosci
interkulturowych,  ktére  okreSlane sa mianem ,transnacjonalizmu”. Cechami
transnacjonalizmu sg takie kryteria, jak intensywno$¢ i jednoczesno$¢ uczestnictwa ludzi w
réznych przestrzeniach spotecznych, narodowych, politycznych i innych (Banka, 2007).
Transnacjonalizm nie jest synonimem imigracji, gdyz odnosi si¢ do regularnych i statych
kontaktow spotecznych realizowanych ponad granicami odrgbnosci etnicznych, obejmujacych
m.in. takie zjawiska jak odwiedziny krewnych, przeptywy dobr konsumpcyjnych, podréze,
odwiedziny pozazawodowe przyjaciol i znajomych etc. I chociaz transnacjonalizm nie jest
generalnie tozsamy z interkulturalizmem, to jednak w przypadku Roméw oba zjawiska czgsto
pokrywaja sie.

Interkulturowe doradztwo kariery zorientowane na asymilacj¢ romskiej mniejszosci
etnicznej na polskim rynku pracy ma wiele cech wspolnych z doradztwem transnacjonalnym
na tej zasadzie, ze Romow cechuje zaréwno duza ruchliwo$¢ transnacjonalna, jak i
ponadnarodowa. Istotng cechg transnacjonalizmu, bedacego poglebionym efektem
interkulturalizmu, jest powstawanie specyficznej $wiadomo$ci zwanej ,,$wiadomoscia
diaspory”, powstajacej w wyniku transformacji pamieci, wyobrazni, poczucia miejsca i
innych form $wiadomosci ludzi spotykajacych si¢ z wielu kultur. Spotecznos¢ romska jest
tylko z pozoru spotecznoscig etnicznie jednorodng, bowiem poszczegdlne odtamy Romow
moga mie¢ tak naprawde odmienne orientacje przynaleznos$ci grupowej 1 narodowej, tworzac
raz wspolng calo$¢, a innym razem odrgbne catosci. Dla interkulturalizmu wystarcza
spotkanie tylko dwoch kultur, jak np. polskiej i romskiej. Jednak w obydwu przypadkach
spotkanie kultur odznacza si¢ podwojng, a nawet wielokrotng identyfikacja spoteczng. Osoby

takie posiadaja ,,zdecentrowane przywigzanie” do miejsca, przejawiajace si¢ poczuciem



jednoczesnego ,,bycia w domu poza domem” lub np. ,,i tutaj i tam”. W miejscu pracy i w
zyciu organizacyjnym osoby nalezace do mniejszosci romskiej mogg mie¢ silniejszg jedng
indentyfikacje zbiorowa, a w innych sferach Zycia posiada¢ identyfikacj¢ dzielong migdzy
roézne zbiorowosci narodowe. Wspdlna §wiadomos$¢ i wspolnota doswiadczen pracownikow w
zyciu organizacyjnym moze wigzac¢ jednostki w rézne formy wspdlnot transnacjonalnych i
sieci powiazan spotecznych. Swiadomos$¢ przynaleznosci do wielu miejsc zycia
(organizacyjnego, zawodowego, etnicznego, panstwowego itp.) wzmaga u ludzi dazenie do
faczenia si¢ z innymi ludzmi, ktorzy legitymuja si¢ podobng ,,droga” zyciowa i korzeniami.

Oznacza to, ze doradztwo interkulturowe kariery, jako w pewnej czesci doradztwo
transnacjonalne (Banka, 2007), tworzy $wiadomos$¢, ktorej podiozem nie jest wspoOlnota
cementowana terytorialnie, ale wspdlnota skoncentrowana woko6l aktywno$ci 1 dzialan
wynikajacych ze zmagania si¢ z przeciwno$ciami podobnego losu, zakorzenienia, poczucia
kulturowego odtaczenia, spostrzegania podobnych barier i pozbawienia wsparcia.

Interkulturowe doradztwo kariery jest formg poradnictwa ukierunkowanego na
wspomaganie 1 promowanie karier zawodowych o0so6b przynalezacych do mniejszosci
etnicznych w zwigzku ze statym zagrozeniem tych grup klientow wykluczenia spotecznego,
jak tez stale istniejaca koniczno$cig zapewnienia im tzw. rezimow obywatelstwa spotecznego
(poprzez asymilacje). Ten rodzaj poradnictwa zawodowego moze mie¢ charakter reaktywny i
aktywny. Pierwszy rodzaj jest obrong praw 1 potrzeb osoéb z mniejszosci etnicznych. Drugi
rodzaj, nowszy, jest aktywnym, uprzedzajagcym dziataniem prewencyjnym, nastawionym nie
na obrong ale na promoc;j¢.

Pierwszym celem interkulturowego doradztwa kariery jest udzielanie obywatelom
pochodzacym z mniejszosci etnicznej pomocy doraznej i profilaktycznej w wytworzeniu
sobie samokrytycyzmu, co do zdolnosci radzenia sobie w otwartym $wiecie. Jednostka rodzac
si¢ we wspodlnocie narodowej otrzymuje tozsamo$¢ zbiorowa, jako co$ danego, wg czego
nalezy dziata¢ i postgpowac. Tozsamos$¢ jako rzeczywistos¢ dana prowadzi do odtwarzania
spolecznie zaprogramowanego losu, przeciwko czemu ludzie, szczegdlnie mtodzi, buntujg si¢
zwracajac si¢ ku rzeczywistosci bedacej tylko mirazem. Jednostka chce i moze by¢
podmiotem wyboru i konstruowania wiasnego losu. Ale konstruowanie tego losu nie dla
kazdego konczy si¢ sukcesem. Pierwszym podstawowym narzedziem osiggania sukcesu jest
myslenie krytyczne, a nastepnie dopiero proaktywnos$¢, czyli uprzedzajace dzialanie

prowadzace do celu. Ludzie decydujacy si¢ na wyjazd i pracg za granicg najczesciej myslenie



krytyczne zastepuja mySleniem Zyczeniowym, a proaktywnos¢ dobrymi chegciami.
Poradnictwo interkulturowe ma kompensowac braki refleksyjnego doswiadczania §wiata
wynikajace z ograniczenia do waskiej perspektywy etnicznej i wiaczenie do niej realidw
zewnetrznego $wiata. Cel poradnictwa w tym punkcie jest zrealizowany wtedy, gdy kandydat
na karier¢ migdzynarodowa po uzyskaniu szerokich informacji nie tylko odczuje wole
dziatania w tym kierunku, ale poczucie pewnosci, ze jego myslenie o zyciu w ,,nowym”
swiecie jest dobrym przewodnikiem do dziatania.

Drugim celem interkulturowego doradztwa kariery jest interwencyjna i prewencyjna
pomoc klientom rekrutujacym si¢ z romskiej mniejszos$ci etnicznej w przezwyci¢zaniu
problemow wynikajacych ze stygmatyzowania. Widoczne znamiona przynaleznosci do
mniejszosci etnicznej prowadza do zadekretowania tozsamos$ci jednostki przez narzucanej
przez wiekszo$¢ obywateli kraju. Zycie skoncentrowane we wlasnej grupie etnicznej jest
wolnym wyborem, ale jest zarazem popadnigciem w sytuacj¢ o bardzo ograniczonych
wyborach. Romowie w Polsce sg naznaczenie pi¢gtnem bez wzgledu na to, czy tego chca czy
nie. Jednostka ze $wiata ,,my” w oczach innych jest kategoryzowana jako ,,oni” , jak np.
»praca dla Romow”. Osoba z kategorii §wiadomie ksztalttowanej tozsamosci wpada do
jednorodnej kategorii ,,Oni”. Sytuacja kategoryzowania jest tak silna, Zze jednostka w
niektorych miejscach zycia spolecznego, organizacyjnego i zawodowego moze sobie sama nie
poradzi¢. Interkulturowe doradztwo kariery ma w tym przypadku pomaga¢ w dwoch
kwestiach. Przygotowywac¢ do dziatania ponad podziatami i1 przygotowywa¢ do umiejetnego
zmieniania si¢ w sensie wyboru wlasnej tozsamos$ci wraz ze zmieniajacg si¢ sytuacja wskutek
zmiany schematow spostrzegania przez innych.

Trzecim celem interkulturowego doradztwa kariery jest udzielanie obywatelom
mniejszo$ci romskiej pomocy w zakresie wyrabiania sobie zmystu krytycznego, co do
wlasnej tozsamosci zwigzanej z kultywowang tradycja i kontekstami oraz wymaganiami zycia
spotecznego, organizacyjnego wigkszo$ci spoleczenstwa. Zadaniem interkulturowego
doradztwa kariery jest wspomaganie integracji osobowosci wskutek rozbicia tozsamosci przez
podwojna, a nawet wielokrotng lojalno§¢. Wyrabianie u klientow romskich zmyshu
krytycznego umozliwia odrzucenie elementéw tradycji nieprzystajacych do nowej
rzeczywistosci zyciowej zgodnie z oczekiwaniami i zakladanymi celami. Jest to umiejetnosé
wyboru migdzy systemami wartosci. Jednostka nie jest zdana na jeden system warto$ci, ale

nie moze si¢ tez kierowa¢ wieloma systemami jednocze$nie. Interkulturowego doradztwo



kariery ma za zadanie promowa¢ u klientow romskich postawy zaangazowania
przeciwdziatajace izolacjonizmowi etnicznemu w wyborze i realizacji modeli karier.

Czwartym celem interkulturowego doradztwa kariery jest pomoc klientom romskim w
wytwarzaniu w sobie zdolno$ci do odwracalnej integracji z wilasng grupa pochodzenia,
poprzez tymczasowy kompromis miedzy systemami wartosci indywidualnych i etnicznych z
systemami warto$§ci wymaganymi przez nowoczesne zycie organizacyjne, zawodowe oraz
gospodarcze. W tym celu miesci si¢ promowanie partycypacji w stowarzyszeniach, w zyciu
obywatelskim kraju, a nie tylko w zyciu wilasnych wspdlnot. Zaangazowanie w Zzycie
gospodarcze 1 funkcjonowanie zawodowe na otwartych rynkach pracy wymaga
przygotowywania klientow mniejszosci romskiej do umiejetnosci przystosowywania si¢ do
obiektywnych oczekiwan, a nawet zadan, wykazywania wzordw zachowan takich, jakie
reprezentuje  wigkszo$¢ ludno$ci. Asymilacja poznawcza stwarza lepsze warunki dla
elastycznych przej$¢ do i ze srodowiska kulturowego mniejszosci. Przygotowanie do Zycia w
Swiecie interkulturowym, w ktorym nie ma do konca demokratycznego ,pluralizmu
kulturowego” (decydujacy glos ma kultura organizacyjna) pozwala wypracowanie
niezbednego kapitalu mobilnosci. W tym kontek$cie przez kapital mobilnosci rozumie sie
catoksztalt nabytych przez jednostke doswiadczen kulturowych, pozwalajacych na twoércze i
bardziej efektywne radzenie sobie w nowych $rodowiskach organizacyjnych i zawodowych
oraz w nowych sytuacjach kulturowych zwigzanych z r6znymi kulturami organizacyjnymi.

Pigtym celem interkulturowego doradztwa kariery jest pomoc w diagnozie i ocenie
wlasnego potencjatu z punktu widzenia kariery na otwartym rynku pracy. Efektem koficowym
interkulturowego doradztwa kariery w tym przypadku nie jest ,selekcja” osob, ktoére
najwyrazniej nie nadaja si¢ do funkcjonowania na otwartym rynku pracy, ale klasyfikacja do
karier zawodowych najlepiej dopasowanych do potrzeb 1 mozliwosci klientow romskich.

Széstym celem interkulturowego doradztwa kariery jest dostarczanie klientom
pochodzenia romskiego rzetelnej informacji zawodowej dotyczacej ofert pracy na dostgpnym
rynku pracy oraz informacji dotyczacych mozliwosci edukacji zawodowe;.

Siédmym celem interkulturowego doradztwa kariery jest objecie opieka obywateli
pochodzenia romskiego, ktérzy z réznych powoddéw popadli w rdznego rodzaju tarapaty
zwigzane z mozliwos$cig kontynuacji kariery zatrudnieniowej, wsparcie posredniego poprzez
wykorzystanie kooperacyjnych sieci powigzan z innymi panstwowymi, publicznymi

1 prywatnymi agencjami §wiadczacymi ustugi doradcze na rynku pracy.



Inne bardziej szczegdtowe cele IDK obejmujg nastgpujace kwestie:

Interkulturowe doradztwo kariery jest nauczaniem umiejetnosci przezwyci¢zania
realnej 1 postrzeganej dyskryminacji na otwartym rynku pracy.

Interkulturowe doradztwo kariery jest tworzeniem, poprzez ukierunkowane
informowanie, klimatu ekspresji potrzeb klienta w obcej mu rzeczywistosci kultur
organizacyjnych i zawodowych.

Interkulturowe doradztwo kariery jest informowaniem o instytucjach i miejscach,
w ktorych klient pochodzenia romskiego w obcej mu rzeczywisto$ci kultur
organizacyjnych znajdzie wsparcie i1 sprzyjajacy klimat gwarantowany przez
panstwo 1 instytucje spoteczenstwa obywatelskiego (stowarzyszenia, fundacje) do
ekspresji swoich potrzeb oraz probleméw zawodowych i zatrudnieniowych.
Interkulturowe doradztwo kariery jest forma pomocy w sporzadzaniu planu
zyciowego i zawodowego, uwzgledniajacego zasoby zwigzane z dotychczasowym
srodowiskiem zycia klienta, jak nowych miejsc.

Interkulturowe doradztwo kariery jest orientacja mig¢dzykulturowa oparta na
panstwowych i narodowych punktach odniesienia. Oznacza to, ze chociaz
poradnictwo interkulturowe jest obszarem spotkan miedzykulturowych, a wigc
miedzy kulturg wigkszosci i mniejszosci, to jednak z istoty rzeczy jest ono
kierowane do populacji wlasnych obywateli, podlegajacych tym samym
uregulowaniom prawnym i instytucjonalnym.

Interkulturowe doradztwo kariery jest formg poradnictwa, w ktorym klient 1
doradca réznig si¢ kulturowo, co wymaga od doradcy wigkszej wrazliwos$ci na
potrzeby klienta, a z drugiej strony wigkszej §wiadomosci skutkéw wiasnych
dziatan.

Interkulturowe doradztwo kariery ma za zadanie uksztaltowa¢ zdrowe relacje
miedzy praca i innymi rolami zyciowymi osobom z mniejszosci romskiej.
Interkulturowe  doradztwo kariery koncentruje si¢ na  wspomaganiu
indywidualnego rozwoju opartego na réznorodnosci kulturowej, oraz opiera si¢ na
interkulturowych kompetencjach doradcow.

Interkulturowe doradztwo kariery jest to forma praktyki stuzenia ludziom pomoca
na wszystkich etapach zycia w rozwigzywaniu probleméw wynikajacych z ich
dobrowolnych decyzji dotyczacych zycia, pracy lub ksztatcenia si¢ zawodowego.
Interkulturowe doradztwo kariery przekracza odwotuje si¢ glownie do zasad
réwnych szans w zatrudnieniu i innych form niedyskryminacji.

Interkulturowe doradztwo kariery zorientowane jest na  zaspokajanie
specyficznych potrzeb ludzi, ktorzy §wiadomie i dobrowolnie wybieraja prace i
karier¢ zawodowa w oderwaniu od podstawowych rol zyciowych i form
zaangazowania ekonomicznego osadzonego w tradycyjnym $rodowisku etniczno-
kulturowym.

Najwazniejszym praktycznym sposobem realizowania interkulturowego doradztwa

kariery jest przetamywanie barier, jakie na swojej drodze rozwoju kariery zawodowej realnie i
potencjalnie doswiadczaja osoby pochodzenia romskiego. Bariery mozna ogolnie okreslic,
jako czynniki srodowiskowe i czynniki tkwigce w jednostce, ktdre zniechgcajg ja do podjecia

danego dziatania. Dzialanie bariery opiera si¢ na zasadzie przeszkody, ktora utrudnia dazenie
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jednostki do zalozonego celu, np. utrudnia postep kariery. Bariera moze by¢ wydarzenie lub
uwarunkowanie bedace wilasciwoscia samej jednostki (np. niski poziom poczucia
samoskutecznosci) albo jej srodowiska (np. dezaprobata ze strony osdb znaczacych). Zatem
do wspdlnej klasy barier zaliczane sg zaro6wno czynniki psychiczne, jak i Srodowiskowe,
niesprzyjajace realizacji okreslonych celow.

Istotng wtasciwoscig barier jest fakt, ze nie musza one mie¢ obiektywnego charakteru.
Ich znaczenie moze by¢ wynikiem indywidualnej interpretacji podmiotu. Oznacza to, ze dany
czynnik moze by¢ roznie percypowany przez roznych ludzi. To, co dla jednych stanowi
przeszkode nie musi oznacza¢, ze dla innych begdzie miato takie samo znaczenie (Banka,
2002). To, jak i czy jednostka spostrzega barier¢ warunkuje w duzym stopniu przeksztatcanie
jej potrzeb na konkretne dziatania przyblizajace do osiagniecia celu. Percepcja barier wptywa
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 dziataja ,,zachgty”, tyle ze odwrotnie. Zachgty to
wydarzenia 1 uwarunkowania, ktore wspomagajg 1 utatwiaja dazenie jednostki do osiggania
celow. Najtrafniej mozna je zdefiniowac jako pozytywne ,,potencjalne mozliwosci” tkwigce w
srodowisku spotecznym (tzw. afordancje). Potencjalne mozliwosci, ktore zawieraja w sobie
rézne wilasciwosci otoczenia, jakie jednostka sprawna poznawczo moze wykorzysta¢ do
realizacji wtasnych celow 1 wartosci to np.: wysokie zarobki, mozliwosci nauki, mozliwosci
poznania obcych krajow. Wydobywanie potencjalu znaczeniowego tkwigcego w $rodowisku
odbywa si¢ za pomoca procesOw spostrzegania i na tej podstawie mozliwe jest dopiero
wykorzystanie obiektywnych zasobéw miejsca w konkretnych dziataniach ukierunkowanych
na realizacj¢ konkretnych celow.

Bariery moga by¢ przeszkoda w praktycznie kazdym aspekcie postepu kariery, ale ich
znaczenie zmienia si¢ w relacji do konkretnych zadan. Dlatego wazne jest przekonanie
jednostki, ze potrafi ona przezwycigzy¢ pewne wlasciwosci sytuacyjne, ktore moga
komplikowac jej dziatania. Jest to $ciSle zwigzane z subiektywnym spostrzeganiem barier, a
zwigzek ten jest odwrotnie proporcjonalny. Im wyzsze jest przekonanie o mozliwosci
przezwycig¢zania niekorzystnych czynnikow sytuacyjnych, tym:

e mniej spostrzeganych barier,
e Dbariery s3 oceniane jako mniej zagrazajace
e mniejsza jest wrazliwos$¢ jednostki na ich dziatanie.
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Drugim praktycznym sposobem realizowania interkulturowego doradztwa kariery jest
pomoc klientom pochodzenia romskiego w planowaniu zycia zawodowego. Plany zyciowe
ludzi sg zdeterminowane przez to, co mozemy nazwac gotowoscig jednostki do eksploracji jej
wlasnego systemu wartosci i aspiracji. Uwarunkowania intrapsychiczne z jednej strony, oraz
uwarunkowania S$rodowiskowe z drugiej, wyznaczaja orientacje zyciowa w dluzszej
1 Sredniookresowej perspektywie czasu. Uwarunkowania te okreslaja m.in. to, czy jednostka
jest otwarta na realizowanie kariery w roéznych $rodowiskach spotecznych, kulturowych
i geograficznych. Zatem gotowos$¢ 1 otwarto$¢ to dwa aspekty tego samego zjawiska
dotyczacego nastawienia na eksploracje nowych srodowisk oraz integracje zewnatrzgrupows.
Otwarto$s¢ cechuja zachowania ryzykowne, zrdznicowane, ztozone, alternatywne,
niekonwencjonalne, a takze $miate i niezalezne. Problemem budzacym od pewnego juz czasu
kontrowersje jest: Co sktania niektérych ludzi do wybierania aktywnosci skierowanej na
eksploracje nowych srodowisk? Dlaczego jednych cechuje wigksza sktonnos¢ tj. gotowos¢ do
eksperymentowania niz innych?

W mysl wspotczesnych teorii interakcyjnych otwarto$¢ na zmiang nie jest statg cecha
osobowosci, ale zgromadzong formg do$wiadczenia zyciowego w formie np. spostrzeganej
skuteczno$ci wlasnej, przenoszong na okre$lone zachowania przyblizajace do celu (Banka,
2007). W tym modelu, otwarto$¢ na podejmowanie kariery zawodowej jest uyymowana jako, z
jednej strony, funkcja wzglednie stabilnej osobowosci dzigki zdolnosci do eksploracji
wlasnych zasobow, a z drugiej strony, jako funkcja budowania sieci powigzan spotecznych
poprzez eksploracje (zewnetrzng) srodowisk spotecznych.

Planowanie kazdej kariery zawodowej nie moze si¢ oby¢ bez poznania wiasnych
atutow 1 stabych stron. Poznanie to dotyczy wtasnych zasobow oraz potencjatéw istniejacych
w $Srodowisku organizacyjnym i zawodowym. Wazny staje si¢ w tym momencie stopien
otwarto$ci na owa eksploracje, co zalezy od poziomu nie tylko nabytych w toku socjalizacji
nawykoéw, ale tez nabytych lgkow spotecznych zmniejszajacych zdolnosci do eksploracji
wewnetrznej 1 zewnetrzne;.

Gotowos¢ do eksploracji wewngtrznej mozna zdefiniowaé jako aktywne oraz
intencjonalne zaangazowanie w proces zmian zachodzacych w obrebie tozsamosci
i osobowosci klienta. Zmiany te moga mie¢ charakter poznawczy, behawioralny oraz
emocjonalno-afektywny, jak tez mogg przejawia¢ si¢ we wszystkich dziedzinach zycia tj. w

pracy, w czasie wolnym, w zyciu rodzinnym i wspolnotowym. Zakres eksploracji
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wewnetrznej dotyczy zasobow jednostki, czyli jej potencjatu intrapsychicznego. Ludzie
roznig si¢ pod wzgledem stopnia gotowosci/otwarto$ci na poznanie wtasnych mozliwosci, a
co za tym idzie ro6znig si¢ nastawieniem na kontrol¢ wlasnego Ja. Oproécz cech
indywidualnych otwarto$¢ i gotowos¢ do eksploracji kariery determinujg wzgledy kulturowe.
Wyznaczniki kulturowe gotowosci i otwartosci do podejmowania kariery na otwartym rynku
pracy przekladaja si¢ na planowanie i antycypowanie mozliwosci osiggania celow. Aby
zrealizowa¢ cele zyciowe jednostka musi nie tylko odkry¢ posiadane przewagi (zasoby), ale
réwniez uzupehié, zaktualizowa¢ a nawet wytworzy¢ nowe cechy charakteru. Poznanie
wiasnych zasobow pozwala jednostce na lepsze i bardziej swiadome wykorzystywanie ich w
roznych sytuacjach zyciowych, ale tez jest to zadanie szczegoOlnie trudne dla osob
pochodzenia romskiego. Umiejetnosci te sa szczegdlnie przydatne w przypadku znalezienia
si¢ w nowych, niepewnych okoliczno$ciach. Orientacja na budowanie Ja daje w rezultacie
wieksza pewno$¢ siebie, wicksze poczucie wilasnej skutecznos$ci, co z kolei powinno wigzaé
si¢ z obnizeniem poziomu leku. Znajomos$¢ siebie, wiasnych predyspozycji i zdolnosci
sprzyja generowaniu adekwatnych mechanizmow zachowania 1 pozwala we wilasciwym
ocenieniu swoich mozliwos$ci realizacji celu. Przeciwna sytuacja przyczynia¢ si¢ moze do
obnizenia poczucia wlasnej warto$ci i zahamowania zachowan eksploracyjnych.

Gotowos¢ do realizowania kariery zwigzana jest nie tylko z budowaniem zasobow
osobowosci, ale rowniez z otwarto$cig na zewnatrz, a konkretnie z budowaniem sieci
powigzan S$rodowiskowych. Sie¢ powigzan spotecznych jest waznym czynnikiem
warunkujagcym rozne aspekty aktywnos$ci zawodowej i dazenia jednostki do osiggania
sukcesu. Niestety sie¢ powigzan spolecznych w relacji do otwartego rynku pracy wsrod oséb
pochodzenia romskiego jest bardzo uboga. Budowanie sieci powigzan opiera si¢ na
aktywnosci jednostki skierowanej na kontaktowanie si¢ z przyjacidéimi, znajomymi i innymi
bliskimi osobami z otoczenia w celu uzyskania informacji, pokierowania lub zdobycia
uzytecznych wskazowek badz rady w jakiej$ dziedzinie kariery. W przypadku aktywnosci
zawodowej 1 uruchamiania kariery przez osoby pochodzenia romskiego, sie¢ takich powigzan
musi by¢ budowana przy wydatnej pomocy doradcéw zawodowych, a w niektorych
przypadkach nawet od zera.

Kolejnym praktycznym zadaniem IDK jest wspomaganie u klientéw pochodzenia
romskiego poczucia skutecznos$ci witasnej. Pojecie samoskuteczno$ci oznacza wiarg we

wiasne zdolnoS$ci organizowania i wprowadzania w zycie takich dzialan, ktore beda potrzebne
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do przezwycigzenia przysztych, potencjalnych sytuacji. Jest to specyficzna ocena wiasnych
kompetencji, mozliwosci wykonania réznych zadan w danej dziedzinie, a wigc jest to
indywidualny osad kazdego z nas dotyczacy naszych zdolno$ci poradzenia sobie z
okreslonymi zadaniami. Wiara we wtasng skuteczno$¢ determinuje to, jak ludzie mysla, czuja,
jaka maja motywacje i w efekcie jak si¢ zachowuja. Samoskuteczno$¢ wpltywa na wybory,
jakie dokonujemy i na nasze wysitki z tym zwigzane, a takze na to jak dlugo podejmujemy ten
wysitek, kiedy napotykamy na przeszkody oraz jak si¢ z tym wszystkim czujemy. Wiara we
wlasng skuteczno$¢ daje podstawy ludzkiej motywacji, pomyslnosci dziatania i osobistym
umiejetnosciom. Poziom naszych motywacji, stany afektywne i dziatania, ktére podejmujemy
bardziej bazujg na tym, w co wierzymy 1 czy ,,czujemy si¢ na sitach”, by co$ zrobi¢, niz na
tym, jaka jest obiektywna rzeczywisto$¢. Z tego tez powodu mozna skuteczniej przewidywac
to jak ludzie si¢ zachowaja i jaki bedzie skutek ich dziatania poprzez poznanie ich punktu
widzenia na temat tego, jak oceniajg swoje mozliwosci.

Silne poczucie samoskutecznosci uwydatnia pozytywne umiejetnosci i osobistg
pomys$lnos¢ w tym, co si¢ robi. Niestety ten zaséb osobowos$ci nie jest mocng strong 0sob
pochodzenia romskiego jes$li chodzi o radzenie sobie na otwartym rynku pracy. Ludzie
przekonani o swoich zdolno$ciach raczej podchodza do trudnych zadan jak do wyzwan, z
ktérymi z pewnos$cig sobie poradza, a nie jak do zadan, ktoérych beda unikaé. Tymczasem u u
0sOb pochodzenia romskiego silna jest niewiara we wiasne mozliwosci 1 niska samoocena co
do mozliwosci realizacji karier zawodowych na otwartym rynku pracy. Poglad o wlasnej
skuteczno$ci jest niezb¢dnym elementem sukcesu na rynku pracy, bowiem jest warunkiem
wstepnym rozwoju zainteresowan i zaangazowania w dalsza aktywnos$¢. Ludzie sukcesu
widza siebie jako tych, ktorzy osiaggaja cele i to dodaje im motywacje do kontynuacji
podjetych czynno$ci. Natomiast w obliczu porazki zwigkszaja 1 podtrzymuja swoje wysitki, a
po doznanym niepowodzeniu nie zatamuja si¢ tak szybko. Poczucie samoskutecznos$ci jest
silnie zwigzane z wewnetrznym umiejscowieniem kontroli, gdyz osoba posiadajaca oba te
aspekty przypisuje niepowodzenia, ktore ja spotykajg niewystarczajagcym staraniom, jakie
wlozyla w dang czynno$¢ lub swojej niewystarczajagcej wiedzy lub zdolno$ciom. Taki
skuteczny poglad ksztattuje osobiste umiejetnosci, redukuje stres i obniza podatno$¢ na
depresje.

Dla kontrastu ludzie, ktérzy nie wierza w swoje umiejetnosci radzenia sobie z

trudnymi zadaniami na rynku pracy, wybieraja biernos¢ za najlepszy dla siebie sposéb zycia.
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Maja oni niskie aspiracje i1 stabo angazuja si¢ w osigganie celow, ktore chceieliby osiagnad.
Kiedy staja twarzg w twarz z trudnymi zadaniami, rozpami¢tuja swoje osobiste braki i
niepowodzenia, narzekajac na ,,zty los”. Zamiast koncentrowac si¢ na tym, jak osiggnac
sukces i powodzenie rozpamigtuja swoje beznadziejne potozenie. W obliczu trudnosci
znalezienia pracy osoby pochodzenia romskiego podejmuja maly wysitek i szybko si¢
poddaja. Poniewaz majg slabg wiar¢ we wlasne zdolnosci, wystarczy mata dawka
niepowodzenia, by stracili ja do konca. Osoby takie tatwo staja si¢ ofiarami wyuczonej
bezradnosci, stresu i depres;ji.

Waznym praktycznym zadaniem doradcy w interkulturowym doradztwie kariery jest
podwyzszenie poczucia skutecznosci wtasnej. Wyrdznia cztery gtowne zrodta wptywajace na
ksztattowanie samoskuteczno$ci: do$wiadczenie, modelowanie spoteczne, perswazja oraz
redukcja stresu. Dos$wiadczenie zyciowe, edukacyjne i zawodowej daje czlowiekowi
poczucie, ze jest si¢ dobrym w tym, co si¢ robi. Aby poczucie skutecznosci wtasnej byto silne
konieczne jest dos$wiadczanie wielu trudno$ci, sytuacji z ktorymi trzeba sobie poradzi¢
poprzez staly wysitek w to wkiadany. Woéwcezas wzbudza to silne przekonanie o swojej
skuteczno$ci. Osobom pochodzenia romskiego niestety brakuje takiego do$wiadczenia ze
wzgledu na ich funkcjonowanie w spotecznosci zamknigtej i przez generacje odgrodzonej od
otwartego rynku pracy. Drugim zrédlem tworzenia i wzmacniania wiary we wlasng
skuteczno$¢ jest modelowanie spoteczne. Obserwowanie ludzi podobnych do siebie, ktorzy
osiggaja swoje cele poprzez podejmowanie trwatych wysitkow powoduje, ze zaczynamy
wierzy¢, ze my tez mamy takie zdolno$ci. Z tego samego powodu obserwowanie porazek
innych ludzi, mimo wktadanych przez nas wysitkéw w osiagnigcie celu, obniza nasz osad o
wilasnej skutecznosci. Dziatanie modelowania spolecznego na ksztattowanie naszej
samoskutecznosci jest wigc silnie uzaleznione od spostrzegania podobienstwa do modelow.
Nasze zachowania dotyczace sukcesow lub porazek sa bardzo latwo modelowane. Jezeli z
kolei nie dostrzegamy podobienstwa do modelu, jego zachowanie i wyniki postepowania nie
wywieraja wplywu na ksztaltowanie naszej samoskutecznos$ci. Trzecie zrodto czyli perswazja
spoteczna wigze si¢ z tym, ze ludzie dlugotrwale przekonywani przez otoczenie o tym, ze
maja zdolno$ci radzenia sobie z wszelkiego rodzaju czynno$ciami, wykazuja wicksza
mobilizacje 1 pokladaja wickszy wysitek, niz jesli by oni zywili watpliwosci w siebie i
rozpamigtywali wilasne deficyty, ktore si¢ pojawiaja w obliczu problemu. Perswazja

ukierunkowana na wyrabianie w sobie pewnosci siebie w dostrzeganiu skutecznos$ci popycha
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ludzi do tego, by starali si¢ z calych sit dazy¢ do wyznaczonego celu i go osiagnaé. Jest tez
ona zacheta do tego, by odkrywa¢é w sobie umiejgtnosci 1 poczucie osobistej
samoskutecznosci. Niestety, ale osoby pochodzenia romskiego sa w wigkszosci w swoim
zyciu poza nawiasem perswazji spotecznej ukierunkowanej na potwierdzanie skuteczno$ci
wiasnej na rynku pracy. Osoby pochodzenia romskiego czesciej byly raczej przekonywane
przez otoczenie o swoim braku umiej¢tnosci w dziataniu, stad tez maja oni silng sktonnos¢ do
unikania wyzwan, a w obliczu niepowodzenia bardzo tatwo si¢ poddaja.

Czwartym zrodtem ksztaltujacym poczucie samoskutecznosci jest redukowanie stresu,
sktonnosci do odczuwania negatywnych emocji i niekorzystnego interpretowania swoich
fizjologicznych stanéw. Wazne jest wiec zwrocenie przez doradcoOw uwagi na to, ze ludzie
czesto polegaja na swoich somatycznych i emocjonalnych stanach w ocenianiu wlasnych
zdolnosci. Niektorzy interpretuja doswiadczane reakcje stresowe i1 napigcie jako wrazliwos¢
na swoje nie do konca udane dziatanie. A w czynno$ciach wymagajacych sity i
wytrzymatos$ci swoje zmeczenie, bol i cierpienie traktuja jako swoja fizyczng stabos$¢. Na
ocen¢ zdolno$ci wplywa takze nasz nastrdj, humor, w jakim si¢ znajdujemy. Jak tatwo si¢
domysli¢, pozytywny nastrdj uwydatnia dostrzeganie w sobie poktadéw skutecznosci, a
przygnebiajacy, zty humor pomniejsza to poczucie.

Ostatnim praktycznym zadaniem IDK dla klientow pochodzenia romskiego jest
wspomaganie dziatan ukierunkowanych na osigganie celéw w przysztosci, ktore okreslane sg
mianem proaktywnos$ci. Proaktywnos$¢ oznacza to, ze ludzie moga §wiadomie i w sposob
ukierunkowany wplywa¢ na swoja przyszla sytuacje 1 $rodowisko zawodowe w
terazniejszosci. Proaktywno$¢ to postawa jednostki ujawniajgca si¢ w procesach realizacji
dazen oraz celow, ktora w efekcie bardziej tworzy 1 zmienia rzeczywisto$¢, a nie tylko ja
przewiduje. Migdzy jednostkami proaktywnymi i1 nie proaktywnymi dostrzegalne sg wyrazne
réznice w sile woli 1 wptywu na otoczenie spoteczne.

e Osoby proaktywne poszukuja mozliwosci zmiany, eksploruja srodowisko,
poszukuja mozliwosci zdobycia czego$ dla osiggniecia celow przez wlasne
dziatania, wychodza poza ograniczenia sytuacji, kreujac ja w taki sposob, by
mozliwe stalo si¢ wydobycie wszelkich korzysci wynikajacych z  jej
przeksztalcenia.

e Osoby proaktywne ustanawiaja efektywne i1 zorientowane na zmiang cele,

koncentruja si¢ na maksymalizowaniu swoich osiagni¢¢, otwieraja nowe $ciezki
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dziatania i nowe zalezno$ci oraz daza do nastgpnych osiagnig¢, ktorych efekty
beda mogly oddzialywac na sposob, w jaki inni postrzegaja ich spotecznie.

e Osoby proaktywne przewidujg problemy, podejmuja srodki zaradcze odrabiajgc
uprzedzajaco ,zadania domowe”, analizujg wlasne osiggniecia, dokonujg
ewaluacji produktéw swoich dziatan, poszukuja sygnalow zagrozen w ich
zwigzkach z innym, poszukuja mozliwosci zmian poza obrgbem wlasnego
dziatania, ale z konsekwencjami pozytywnego oddziatywania na nie.

e Osoby proaktywne stale nastawione sg na poszukiwanie nowych sposobow
osiggania przyjetych przez siebie celow, nie kierujac si¢ ograniczeniami tradycji,
lecz ambicjg ustanawiania nowej tradycji.

e  Osoby proaktywne jako ludzie czynu podejmujg dziatania i r6zne proby, nigdy nie
zatrzymuja si¢ na etapie pomystu, a biorgc sprawy w swoje rece majg §wiadomos¢
ryzyka i odpowiedzialnosci.

e Osoby proaktywne sa uparte, trwajg przy swoich planach, ale tez s3 w stanie
zmieni¢ strategi¢ i1 taktyke dziatania, gdy wymagaja tego okolicznosci.

e Osoby proaktywne legitymuja si¢ osiagnigciami, ktére wymagaja wdrazania
zmian, a swoja postawa oddzialuja na zaangazowanie na innych ludzi, inne

procesy i inne organizacje.

Cho¢ proaktywnos$¢ w karierze zawodowej zalezy czgsciowo od posiadania cech
osobowosci proaktywnej, to jednak w wigkszym stopni jest ona efektem kreowania jej w
codziennym dziataniu. Najwazniejsze jest to, ze poprzez poradnictwo i odpowiednie treningi
dla os6b pochodzenia romskiego mozna wykorzystaé sytuacyjne uwarunkowania do
uksztattowania pozadanych postaw wobec przysztych celow kariery zawodowej. A zatem
proaktywno$¢, jako sposob zachowywania si¢ ludzi w stosunku do wilasnych celow
zyciowych, mozna wytworzy¢ niezaleznie od posiadanych zadatkow osobowosciowych.

Sumujac, interkulturowe doradztwo kariery dla klientow rekrutujacych si¢ z
mniejszosci pochodzenia romskiego jest zestawem dzialan umozliwiajacych zmiang punktu
widzenia na pracg zawodowa na otwartym rynku pracy. Poza tym, IDK pozwala na tworzenie
pozytywnych dyspozycji , dzigki ktérym moga oni wchodzi¢ w skuteczne interakcje

spoteczne oferowane przez srodowiska organizacyjne rynku pracy.
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2. WYBRANE ZAGADNIENIA INTEGRACJI ROMOW W POLSCE

2.1. Spotecznos$¢ romska w wojewddztwie lubelskim, matopolskim,

podkarpackim, slaskim i w Polsce

Romowie zamieszkujacy w Polsce nie sg grupa jednorodna, nie stanowig wspdlnoty etnicznej
lecz jej mniejszos¢, obejmujaca wg Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci
i Mieszkan przeprowadzonego w2011r. 16723 obywateli polskich', w tym 5235
w wojewodztwach objetych projektem Romski Doradca Kariery, tj. lubelskim, matopolskim,
podkarpackim i $laskim (Rysunek 1.)

Romska mniejszos¢ etniczna jest jedyng mniejszoscig zagrozong wykluczeniem
spotecznym. Jest to spowodowane wieloma czynnikdéw spotecznymi i kulturowymi, a wigc
niskim poziomem wyksztalcenia tej grupy ograniczajagcym szanse uzyskiwania pracy, co z
kolei rzutuje na sytuacj¢ bytowa i zdrowotng Roméw. Waznym czynnikiem jest fakt dos§¢
hermetycznego charakteru niektorych tradycyjnych wspdlnot romskich, strzegacych swojej
niezalezno$ci.

Warto podkresli¢, ze wedlug danych GUS, Romowie w Polsce w zdecydowanej
wickszosci stanowig ludno$¢ o charakterze miejskim. Mozna ich spotka¢ w wielu miastach,
jak réwniez na obszarach wiejskich w catym kraju.

Populacja Roméw liczy 8 604 kobiet® oraz 8 119 mezczyzn®, w tym 10 840 0sob w
wieku produkcyjnym. Niezaleznie od powyzszego z informacji naplywajacych od
wojewodow oraz partnerow Programu realizowanego w latach 2004-2013 wynika, ze w
Polsce zyje od 20 000 do 25 000.W Narodowym Spisie Powszechnym Ludnosci i Mieszkan
w 2002 r. przynalezno$¢ do spoleczno$ci romskiej zadeklarowato 12 731 obywateli polskich,

a 15 657 zadeklarowato, ze postuguje si¢ w domu jezykiem romskim.

! Dane GUS.
2W 2002 r. - 6 334.
W 2002 . - 6 397.
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Rysunek 1. Liczebno$¢ spotecznosci romskiej w objetych projektem
na tle pozostatych wojewd6dztw w kraju.

To, co odrdznia spoteczno§¢ Romow od innych nacji to hermetycznos$¢, zamknigcie na
$wiat inny niz romski, ktéry w ich oczach postrzegany jest jako obcy, gorszy i niezrozumiaty.
Taki stosunek Roméw do wigkszosci spoteczenstwa polskiego, jak wyjasniaja etnolodzy,
wynika z ich wielowiekowych doswiadczen, przesladowan, odrzucenia i zagrozenia utratg
tozsamosci (Szymanczak, 2011). Swoista kultura Romow z jej odrebnoscia 1 nieufno$ciag do
obcych i ich instytucji, a zwlaszcza instytucji edukacyjnych, przyczynita si¢ do ich
marginalizacji. Spoleczno$¢ romska jest zréznicowana na grupy etniczne i jezyk bedacy
dialektem jezyka Romani, stanowigcy rowniez ceche wyrdzniajacg i identyfikator grupy. Jest
takze zrdéznicowana ze wzgledu na organizacje¢ spoteczng, zwyczaje 1 tradycje rodzinne,

miejsce zamieszkania i status spoteczny.
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2.2. Romowie, jako mniejszos¢ zagrozona wykluczeniem spotecznym

Romowie zamieszkali w Polsce stanowig cztery gtowne grupy:

e Polska Roma, to potomkowie uciekinieréw z panstw niemieckich w okresie XVI-
XVIII wieku z powodu przesladowan. W ich dialekcie wystepuja zapozyczone stowa z
jezyka niemieckiego. Noszg takze charakterystyczne polskie nazwiska, jak np.
Paczkowski, Majewski, Wisniewski, Kaminski, Glowacki, Krzyzanowski
(Szymanczak, 2011).

e Romowie Karpaccy nazywani takze Bergitka Roma lub Romami Gorskimi. Przybyli
do Polski w XV wieku z Woloszczyzny, Wegier, Stowacji. Nosza nazwiska
pochodzenia wegierskiego np. Gabor, Mirga, Ciuraja oraz polskiego — goralskiego
np.Gil, Oraczko, Pompa, Kacica, Siwak.. W dialekcie tej grupy wystepuja stowa
zapozyczone z j¢zyka stowackiego i wegierskiego. Prowadzg osiadly tryb zycia.

e Kelderasze (Kelderari, Kalderasza, Kotlarze), przybywali do Polski terenéw Rumunii i
Wegier w drugiej potowie XIX wieku. Ich glownym zajeciem byto kotlarstwo.

e Lowarzy (Loara, Lowaria) migrowali do Polski rownolegle z Kelderaszami z terenow
dzisiejszej Rumunii i Wegier,

Integracja Roméw w $rodowisku lokalnym jest szczegoélnie trudnym procesem.
Istota integracji jest wspotdziatanie 1 wspotistnienie w ogodlnie pojetej zgodzie grup
spotecznych zréznicowanych pod kazdym wzgledem: kulturowo, spotecznie i ekonomicznie.
Gtownym celem Programu integracji spotecznosci romskiej w Polsce na lata 2014-2020 jest
realizacja dzialan socjalnych, edukacyjnych i doradczych, umozliwiajacych zmniejszenie
skali marginalizacji spoleczno-eckonomicznej tej grupy etnicznej.! Warto podkreslié, ze
zatlozony cel tego Programu integracji w odniesieniu do integracji na plaszczyznie
kulturowej, moze okaza¢ si¢ trudny w trakcie realizacji zadan prowadzacych do jego
osiagniccia’, gdyz cechy kultury spofecznosci romskiej ograniczaja, a w niektérych
przypadkach nawet wykluczajg integracj¢ kulturowg. Jednakze zaproponowane w Programie

takie dziatania , jak zwigkszenie uczestnictwa Roméw w systemie edukacji i w rynku pracy,

* Projekt programu integracji spolecznosci romskiej w Polsce na lata 2014-2020,(2013).Warszawa.

> Jest to jednoczesnie zjawisko pelne sprzecznoéci, gdyz wymaga akceptacji obu stron, co nie jest sprawg
oczywista, gdyz moze oznacza¢ konieczno§¢ wyrzeczenia si¢ przez jedna lub obie strony petni lub czgséci swojej
tozsamosci rozumianej jako role spoteczne, wartoéci, normy, zwyczaje, tradycja, prawo, §wiatopoglad, nawet
jezyk.
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poprawa infrastruktury mieszkaniowej i stanu zdrowia, mogg by¢ szansg na zblizenie tej
grupy etnicznej do standardow charakteryzujacych uczestnictwo w réznych sferach zycia
spotecznego pozostatych grup ludnosci. Wazne jest, ze uwzgledniono w Programie
zrdéznicowanie regionalne a takze fakt zamieszkiwania przez spoteczno$¢ romska terenow
miejskich i wiejskich.

Mimo faktu istnienia grup spolecznosci romskich w Polsce, ktére nie potrzebuja
materialnego wsparcia, gdzie poprzez ich wlasny, wolny wybor pozostaja poza obszarem
dzialan integracyjnych objetych Programem integracji, to jednakze jego formula pozostaje
otwarta dla wszystkich aktywnych podmiotow dziatajacych na rzecz integracji spolecznosci
romskiej w Polsce. Dlatego w ramach nowej perspektywy dzialan podejmowanych na rzecz
integracji Romoéw Polsce w latach 2014 — 2020 realizowane beda dziatania skierowane do
catej spolecznosci romskiej, zaréwno zagrozonej wykluczeniem spotecznym jak i tej czegsci,
ktéra w wyniku dotychczasowych dziatan podejmowanych w ramach Programu na rzecz
spolecznosci romskiej w Polsce na lata 2004 — 2013 stala si¢ samodzielnym i aktywnym
podmiotem spoteczenstwa obywatelskiego®.

Autorzy tego dokumentu podkreslaja, ze odmienno$¢ kulturowa pozostaje warto$cia
dla podtrzymania roznorodnosci kulturowej w Polsce, mimo, ze w treSci niniejszego
Programu integracji pojawia si¢ katalog zagrozen, bedacych konsekwencjami niektoérych
przejawow odmiennosci kulturowej (np. zjawisko wczesnego wypadania uczniéw z systemu
szkolnego, wczesne zamazpojscia itp.). Wynika to z istoty Programu integracji, ktory ma
charakter pomocowy. Program integracji dostrzega takze pozytywne roéznice kulturowe, ktore
sa wyzwaniem, zwlaszcza dla instytucji publicznych, jak: edukacja dzieci dwukulturowych i
dwujezycznych, konieczno$¢ promowania wiedzy o historii i kulturze Romow 1 wiaczania
tego dziedzictwa do gldwnego nurtu narracji spoteczne;j.

W niniejszym dokumencie przez termin integracja rozumie si¢ proces wspolnie
wypracowanych i uzgodnionych niezbg¢dnych zmian, zamierzajacych do nabycia umiejetnosci
korzystania przez spoteczno$¢ romska z dostepu do istniejacych praw, ustug 1 mozliwosci
sprawnego funkcjonowania we wspolczesnym spoteczenstwie’. Definiujac zjawisko integracji
nalezy réwniez zwroci¢ uwage na dwuaspektowo$¢ tego procesu. Integracja zewngtrzna,

rozumiana jako zjawisko harmonijnego wspoéldziatania grup mniejszosciowych i

6 Tamze, s. 5.
" Tamze, s. 6.
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wickszosciowych w spoleczenstwie i integracja wewnetrzna — postrzegana jako zapewnienie
spojnosci 1 harmonijnego wspotdziatania w ramach danej grupy.

Przemiany w Polsce po 1989 r. uwydatnity obszary ubostwa i poszukiwania przez
Romow krajow, majacych wyzszy niz Polska, status materialny, czego przyktadem jest ich
migracja do panstw Europy Zachodniej, zwlaszcza po przystgpieniu Polski do Unii
Europejskiej. Zdaniem Gizy-Poleszczuk(1992), fakt wystgpowania dos¢ znacznej liczebnosci
populacji zyjacej w skrajnym ubdstwie, zagrazajagcym podstawom egzystencji powoduje, ze
spoteczno$¢ romska nierzadko jest postrzegana przez polskich beneficjentow pomocy
spotecznej jako grupa konkurencyjna, co moze prowadzi¢ do konfliktow spotecznych na tle
etnicznym.

Brak nawyku edukacji wczesnoszkolnej 1 szkolnej ws$rdod czeSci Romow
spowodowat, ze kolejne generacje zaczely dziedziczy¢ nie tylko biede, ale i wzorzec braku
tak rozumianej aktywno$ci edukacyjnej oraz zawodowej, co z kolei stalo si¢ przyczyna
wzrastajacego braku akceptacji spotecznej wobec tej grupy.

W poszukiwaniu skutecznych rozwigzan dotyczacych udzielania pomocy spotecznosci
Romskiej, zalecenia Komisji Europejskiej zobowigzuja organy panstwa do podjecia
zdecydowanych dziatan, zar6wno na poziomie krajowym, jak 1 na szczeblu UE,
prowadzonych przy aktywnym dialogu z Romami. Dziatania te dotycza przede wszystkim,
stworzenia odpowiednich ram prawnych, wypracowania skutecznych mechanizmoéw oraz
zapewnienia srodkow finansowych. Musza jednakze tym dziataniom towarzyszy¢ zmiany, z
jednej strony - nastawienia wigkszosci spoteczenstwa polskiego, a z drugiej — cztonkéw
spoteczno$ci romskiej. Podkreslenia wymaga fakt, ze jest to proces zlozony, wymagajacy
prowadzenia systematycznego dialogu, niwelowania konfliktow. Jest jednakze nadzieja, ze
przy szerokim partnerstwie organizacji pozarzadowych i jednostek samorzadu terytorialnego
Program integracji zostanie zrealizowany i spoteczno$¢ romska odczuje jego pozytywne

skutki.

2.3. Szanse integracji spotecznosci romskiej w wojewodztwach:
lubelskim, matopolskim, podkarpackim i §lagskim

Romowie mieszkajacy w Polsce nie sg grupa zintegrowang spotecznie. Przyczyny takiego
stanu leza, z jednej strony w kulturowo motywowanej samoizolacji, a z drugiej w

niedostatecznym poziomie wiedzy o Romach ws$rdd spotecznosci wigkszosciowej. W
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zwigzku z powyzszym obserwuje si¢ wysoki poziom nieufnos$ci wobec tej spotecznosci.
Podobnie, jak ze strony Roméw wobec Polakéw. Odmienna od dominujgcej specytika
kulturowa Roméw wywoluje dystans w spoteczenstwie wigkszo$ciowym przypisujac im
lekcewazenie porzadku prawnego wyrazajacego si¢ m.in. nieposylaniem dzieci do szkoty,
zawieraniem wczesnych malzenstw, unikaniem pracy zarobkowej oraz manifestowaniem
postaw roszczeniowych. Niski poziom wyksztalcenia Roméw, staba znajomo$¢ jezyka
polskiego stanowig przeszkody w integracji Romow.

Na podkreslenie zastuguje fakt, ze w Programie integracji wiele miejsca poswigcono
okresleniu potrzeb spotecznosci romskiej wskazujac, ze Romowie sa mniejszoscia:

e najmniej zintegrowang spolecznie,

e nie przygotowang do wlasciwego funkcjonowania w skomplikowanym,

wspolczesnym $wiecie,

e posiadajaca niski poziom wyksztalcenia stanowigcy barier¢ zwickszenia

samodzielnos$ci ekonomicznej i pozyskiwania pracy.

Dazac do zmiany tak zdiagnozowanej sytuacji, w Programie integracji przyjeto
zalozenie, ze bez likwidacji barier, to jest podniesienia poziomu wyksztalcenia 1 utatwienia
podejmowania pracy przez Romow, wszelkie inne towarzyszace dziatania nie doprowadza do
zmian w tym zakresie. Podstawowym problemem do rozwigzania w spolecznosci romskiej
jest, jak juz wczesniej stwierdzono, niski poziom wyksztatcenia. Sklada si¢ na to nie
uczeszczanie dzieci tej grupy w przedszkolach, trudnosci z porozumiewaniem si¢ w jezyku
polskim, wypadanie dzieci ze szkot (wynikajagce m.in. z migracji), absencja w zajgciach
szkolnych ( majaca swe zrodto w mentalnosci rodzicéw) a takze dystans manifestowany przez
réowiesnikow polskich oraz bieda i zte warunki materialne i socjalne. Waznym problemem jest
tendencja rodzicéw dzieci romskich do posytania ich do szkét specjalnych, ktore jak wiadomo
majg nizszy poziom nauczania niz szkoly dla dzieci w normie intelektualnej. Wiele dziatan w
zakresie podniesienia poziomu wyksztatcenia dzieci romskich zostalo juz wdrozonych do
praktyki szkot i placowek oswiatowych. Naleza do nich wprowadzone przepisy prawne,® jak
np. § 11 rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 14 listopada 2007 r.
w sprawie warunkow i sposobu wykonywania przez przedszkola, szkoty 1 placéwki publiczne
zadan umozliwiajacych podtrzymanie poczucia tozsamos$ci narodowej, etnicznej 1 jezykowej

ucznidw nalezacych do mniejszosci narodowych i etnicznych oraz spotecznosci postugujace;j

¥ Projekt programu integracji spoteczno$ci romskiej w Polsce na lata 2014-2020. (2013), Warszawa.
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si¢ jezykiem regionalnym (Dz. U. Nr 214, poz. 1579, z poézn. zm.) daje mozliwosé
podejmowania przez szkoly, w razie takiej potrzeby, dodatkowych zadan edukacyjnych,
majacych na celu podtrzymywanie 1 rozwijanie poczucia tozsamos$ci etnicznej ucznidw
romskich oraz wspomagajace edukacje tych ucznidw, w szczegdlnosci prowadzenie zajeé
wyrownawczych. Przepis stanowi podstawe do zatrudnienia w szkole, w charakterze pomocy
nauczyciela, asystenta edukacji romskiej’. Nowelizacja tego rozporzadzenia z dnia 4 kwietnia
2012 r. (Dz. U. Nr 2012, poz. 393) umozliwila podejmowanie takich dziataf, poza szkotami,
réwniez placowkom przedszkolnym,

e wprowadzono nowy model finansowania dodatkowych dzialan podejmowanych
na rzecz uczniow romskich przez jednostki samorzadu terytorialnego,

e wygaszono tzw. ,klasy romskie” na rzecz nauki w klasach integracyjnych,

e wprowadzono systemy stypendialne dla ucznidéw romskich szczegdlnie
uzdolnionych, uczniéw szkot ponadgimnazjalnych oraz dla studentow romskich,

e wprowadzono mechanizm dofinansowania zadan polegajacych na zapewnieniu
wyprawek 1 podrecznikow szkolnych dla uczniéw pochodzenia romskiego,
ubezpieczen, zaje¢  wyrdwnawczych, wypoczynku letniego, $wietlic
srodowiskowych,

e dostrzegajac specjalne potrzeby edukacyjne ucznidw, w tym réwniez uczniow
pochodzenia romskiego, w rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej z dnia
17 listopada 2010 r. w sprawie zasad udzielania 1 organizacji pomocy
psychologiczno-pedagogicznej w  publicznych  przedszkolach, szkotach
i placowkach (Dz. U. Nr 228, poz. 1487) ), jak rowniez w nowych regulacjach
rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 30 kwietnia 2013 r. w

sprawie zasad udzielania i organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej w

° Stanowisko asystenta edukacji romskiej zostalo wprowadzone do polskiego systemu szkolnego w ramach
Pilotazowego programu rzqgdowego na rzecz spolecznosci romskiej w wojewodztwie matopolskim na lata 2001 —
2003. Z uwagi na efekty, jakie przyniosta praca asystentow edukacji romskiej, w rozdziale VII. 1 Programu na
rzecz spotecznosci romskiej w Polsce na lata 2004 — 2013, ustanowionego uchwata Rady Ministrow nr 209 z
dnia 19 sierpnia 2003 r., przewidziano, ze ich dzialalno$¢ bedzie kontynuowana. Asystent edukacji romskiej
udziela uczniom romskim pomocy w kontaktach ze srodowiskiem szkolnym oraz wspotpracuje z ich rodzicami i
ze szkotg. Celem wprowadzenia asystenta romskiego do szkoét, w ktorych ucza si¢ dzieci romskie jest przede
wszystkim podwyzszenie niskiej frekwencji tych uczniow oraz pomoc w realizacji obowigzkow szkolnych.
Asystentami romskimi powinni zosta¢ Romowie obdarzeni zaufaniem lokalnych spoleczno$ci romskich. Do
obowiazkow asystenta nalezy rowniez budowa dobrego kontaktu miedzy rodzicami uczniow a szkola,
informowanie rodzicow o przebiegu nauki, a takze kontrola frekwencji uczniéw i postepéw w nauce. Zadaniem
asystentOw jest zapewnienie dzieciom i uczacej si¢ mtodziezy wszechstronnej pomocy w szkole oraz poza nia.
W duzej mierze to na nich spoczywa obowigzek wspotpracy z rodzicami uczniéw romskich.
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publicznych przedszkolach, szkotach i placowkach (Dz. U. poz. 532) — asystent
edukacji romskiej, obok samego ucznia, rodzica, nauczyciela, wychowawcy grupy
wychowawczej lub specjalisty prowadzacego =zajecia zuczniami, poradni
psychologiczno-pedagogicznej, w tym poradni specjalistycznej zostal wskazany
jako jeden z podmiotow, ktory moze inicjowa¢ udzielenie pomocy
psychologiczno-pedagogicznej konkretnemu uczniowi w danej placowce.

Obecnie mozna stwierdzi¢, ze podjete dzialania edukacyjne pomagajace Romom
wptynely na postawy czesci tej spotecznosci dostrzegajac korzysci, jakie daje ich dzieciom
odpowiednie wyksztalcenie.

Romowie majg takze trudnos$ci z uzyskiwaniem pracy. Zgodnie z danymi Narodowego
Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan z 2002 r. wspotezynnik aktywnosci zawodowej'”
Romow wynosit 27% a w spisie w 2011 r. 22% (dla ogoétu ludnosci wspotczynnik ten wynosit
55,5%). W 2002 r. wérod 8 881 osob w wieku 15 1 wigcej lat, 736 (8%) zadeklarowato, ze
pracuje, natomiast pozostala liczba 8 145 osob (92%) zostala zakwalifikowana jako
bezrobotni, bierni zawodowo lub osoby o nieustalonym statusie na rynku pracy. Natomiast w
2011 r. wérod 12 776 os6b w wieku 15 lat 1 wiecej 1 700 osob (13,%) zadeklarowato, ze
pracuje, a pozostata liczba 11 076 osob (86%) zostala zakwalifikowana jako bezrobotni,
bierni zawodowo lub osoby o nieustalonym statusie na rynku pracy.

O wysokim stopniu biernosci zawodowej Romoéw $wiadczg rowniez dane zbierane w
latach 2004-2011 na poziomie wojewodzkim w ramach monitorowania realizacji Programu
na rzecz spotecznosci romskiej w Polsce na lata 2004 — 2013, zgodnie z ktorymi stosunek
szacunkowej liczby os6b w wieku produkcyjnym do osoéb pozostajacych bez pracy wahat si¢
od 87% do 94%, a w roku 2011 wyniost 91%. Podczas analizy poziomu aktywnos$ci
zawodowej Romoéw nalezy rowniez uwzgledni¢ wystepowanie jej pozastrukturalnych form,
takich jak np. uzyskiwanie pracy w wyniku sezonowych migracji zagranicznych oraz
zatrudnienia w ,,szarej strefie” a przeciez takich faktow nie ma w statystykach. Stad tez liczba
Romow, aktywnych zawodowo moze by¢ wyzsza, niz przytoczone powyzej dane.

Jak juz wspomniano, niski wskaznik aktywnos$ci zawodowej spoleczno$ci romskiej ma
swoje zrodla. Jest nim niski poziom wyksztalcenia (czgsto wystgpujaca niedostateczna

znajomos¢ jezyka polskiego a takze zdarzajacy si¢ analfabetyzm), brak doswiadczenia

"% Wspotezynnik aktywnosci zawodowe;j jest to procentowy udzial aktywnych zawodowo (ludnosci pracujacej
i bezrobotnej) w ogolnej liczbie ludnosci w danej kategorii. Przy obliczeniach wspoétczynnika aktywnosci
zawodowej rozpatrywana jest ludno$¢ w wieku 15 lat i wiece;.
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zawodowego i niskie kwalifikacje, unikanie wysitku zwigzanego z poszukiwaniem pracy i
zwigzanego z tym braku umiejetnosci poruszania si¢ na rynku pracy a takze symptomy
wyuczone] bezradnos$ci ( 1 zwigzanej z nig postawy uzaleznienia od pomocy socjalnej) oraz
zrodla tkwigce w patriarchalnym modelu rodziny (z okre$long rolg kobiety, zajmujacej si¢
domem), niecheci Romoéw do podejmowania pracy niskoptatnej oraz niecheci pracodawcow
do zatrudniania Romoéw itp. Nie da si¢ ukry¢ faktu, ze nie sprzyja zatrudnieniu Romow
utrzymujaca si¢ od wielu lat do§¢ wysoka stopa bezrobocia w Polsce. Trzeba tez podkreslic,
ze podejmowane dziatania w ramach programéw pomocowych oferujacych Romom:
szkolenia 1 staze zawodowe, nabywanie umiejetnosci poszukiwania pracy, indywidualne
formy wsparcia asystentow lub konsultantow spoleczno-zawodowych nie przynosza
zaktadanych wcze$niej, rezultatow.

Podsumowujac, trzeba stwierdzi¢, ze sytuacja Romoéw na rynku pracy jest nad wyraz
trudna, stad tez, w przewazajacej wiekszosci, utrzymuja si¢ oni ze $wiadczen pomocy
spotecznej. Czg$¢ spotecznosci romskiej podejmuje jednakze wysitek znalezienia pracy m.in.
w handlu (samochody, tekstylia, antyki), w projektach realizowanych w ramach programow
pomocowych (np. jako asystenci edukacji romskiej, pracownicy $wietlic srodowiskowych,
koordynatorzy zadan itp.) badz tez poprzez podejmowanie sezonowych prac poza granicami
kraju, a nieliczni z nich, prowadza wlasng dzialalno§¢ gospodarcza (np. rozrywka,

muzykowanie).

2.4. Wybrane dokumenty prawne11

Ustawa z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniejszosciach narodowych i etnicznych oraz
0 jezyku regionalnym (Dz. U. Nr 17, poz. 141, z p6zn. zm.)

Art. 18 ust. 1 ustawy o mniejszo$ciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku
regionalnym naktada na organy witadzy publicznej obowigzek podejmowania odpowiednich
srodkdw majacych na celu wspieranie dziatalno$ci zmierzajacej do ochrony, zachowania i
rozwoju tozsamosci kulturowej mniejszosci. Jednym z dopuszczonych ustawa $rodkow jest
podejmowanie programdéw wspierajacych integracje obywatelskg mniejszosci (art. 18 ust. 2

pkt 10 ustawy).

" Projekt programu integracji spolecznosci romskiej w Polsce na lata 2014-2020,(2013), Warszawa.
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Ustawa z dnia 6 grudnia 2006 r. o zasadach prowadzenia polityki rozwoju (Dz. U. z 2009
r., Nr 84, poz. 712, z p6zn. zm.)

Ustawa o zasadach prowadzenia polityki rozwoju wprowadza pojecie polityki
rozwoju, rozumiane jako zespol wzajemnie powigzanych dziatan podejmowanych i
realizowanych w celu zapewnienia trwalego i zrownowazonego rozwoju kraju, spojnosci
spoleczno-gospodarczej, regionalnej 1 przestrzennej, podnoszenia konkurencyjnosci
gospodarki oraz tworzenia nowych miejsc pracy w skali krajowej, regionalnej lub lokalne;j.
Jednym z instrumentoéw realizacji polityki rozwoju przewidzianych w ustawie jest realizacja
programow operacyjnych lub programéw rozwoju z wykorzystaniem $rodkow publicznych.
Zgodnie z art. 15 ust. 1 ustawy, programy sa dokumentami o charakterze operacyjno-
wdrozeniowym, ustanawianymi w celu realizacji $redniookresowej strategii rozwoju kraju
oraz strategii rozwoju, okres§lajagcymi dziatania przewidziane do realizacji zgodnie z
ustalonym systemem finansowania i realizacji, stanowigcym element programu. Programy

przyjmuje si¢ w drodze uchwaty lub decyzji odpowiedniego organu.

Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (Dz. U. Nr 157, poz. 1240,
Z pozn. zm.)

Stosownie do art. 136 ustawy o finansach publicznych, w budzecie panstwa mozna
okresla¢, w ramach limitéw wydatkow na rok budzetowy, limity wydatkéw na programy
wieloletnie. Programy wieloletnie s3 ustanawiane przez Rad¢ Ministrow w celu realizacji
strategii przyjetych przez Rad¢ Ministrow. Rada Ministrow, ustanawiajgc program, wskazuje

jego wykonawce. Realizacja programéw wieloletnich moze by¢ podzielona na etapy.

Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie o$wiaty (Dz. U. z 2004 r., Nr 256, poz. 2572,
Z pozn. zm.)

Jak stanowi zapis art. 13. ustawy o systemie o§wiaty szkoty i placowki publiczne
umozliwiajg uczniom podtrzymywanie poczucia tozsamosci narodowej, etnicznej, jezykowe]
1 religijnej, a w szczegdlnosci nauke jezyka oraz wtasnej historii 1 kultury. Warunki i sposob
wykonywania przez szkoty i placowki tych zadan minister wlasciwy do spraw o$wiaty i

wychowania okre$la w drodze rozporzadzenia.
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Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie ro6wnego traktowania (Dz. U. Nr 254, poz.1700)

Ustawa okre$la obszary i1 sposoby przeciwdzialania naruszeniom zasady rownego
traktowania ze wzgledu na pte¢, ras¢, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie,

swiatopoglad, niepetnosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualna.

Ustawa z dnia 21 czerwca 2001 r. o ochronie praw lokatoréw, mieszkaniowym zasobie
gminy i o zmianie Kodeksu cywilnego (Dz. U. z 2005 r., Nr 31, poz. 266 z p6zn.zm.)

Jak stanowi art. 4 ustawy o ochronie praw lokatoréw, mieszkaniowym zasobie gminy i
o zmianie Kodeksu cywilnego, tworzenie warunkéw do zaspokajania potrzeb
mieszkaniowych wspolnoty samorzadowej nalezy do zadan wlasnych gminy. Gmina, na
zasadach 1 w wypadkach przewidzianych w ustawie, zapewnia lokale socjalne i lokale
zamienne, a takze zaspokaja potrzeby mieszkaniowe gospodarstw domowych o niskich
dochodach. Ustawa wskazuje réwniez, ze gminy mogg otrzymywac dotacje celowe z budzetu

panstwa na wymienione powyzej zadania.

Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym (Dz. U. z 2011 r., Nr 43, poz.
225 z pdzn.zm)

Ustawa w art. 3. precyzuje dziatania ktore moga by¢ podejmowane w ramach Centrow
integracji spotecznej. Centra realizuja reintegracj¢ zawodowa 1 spoleczng przez ksztatcenie
umiejetnosci pozwalajacych na petnienie rol spotecznych i osigganie pozycji spotecznych
dostgpnych osobom niepodlegajacym wykluczeniu spotecznemu, nabywanie umieje¢tnosci
zawodowych oraz przyuczenie do zawodu, przekwalifikowanie lub podwyzszanie
kwalifikacji zawodowych oraz nauk¢ planowania zycia i zaspokajania potrzeb wlasnym
staraniem, zwlaszcza przez mozliwo$¢ osiggni¢cia wtasnych dochodéw przez zatrudnienie lub
dziatalno$¢ gospodarcza, a takze uczenie umiejetnosci racjonalnego gospodarowania
posiadanymi $rodkami pieni¢znymi.

Natomiast art. 18 ustawy wskazuje na dzialalnos¢ w klubach integracji spoteczne;j,
ktore organizuja w szczegdlnosci: dziatania majace na celu pomoc w znalezieniu pracy na
czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy, w pelnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy u pracodawcoéw, wykonywania ustug na podstawie umow cywilnoprawnych oraz
przygotowanie do podjecia zatrudnienia lub podjecia dziatalnosci w formie spodtdzielni

socjalnej, prace spotecznie uzyteczne, roboty publiczne, poradnictwo prawne, dzialalnos¢
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samopomocowg w zakresie zatrudnienia, spraw mieszkaniowych i socjalnych, a takze staze, o

ktorych mowa w przepisach o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy.

Ustawa z dnia 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
srodkow publicznych (Dz. U. z 2008 r., Nr 164, poz. 1027 z p6zn.zm.)

Zgodnie z art. 48 ustawy o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
srodkdw publicznych, programy zdrowotne moga opracowywac, wdraza¢, realizowac
i finansowa¢ ministrowie, jednostki samorzadu terytorialnego lub Fundusz. Programy
zdrowotne dotycza w szczegdlnosci: waznych zjawisk epidemiologicznych, istotnych
problemow zdrowotnych dotyczacych catej lub okreslonej grupy $wiadczeniobiorcow przy
istniejacych mozliwos$ciach ich eliminowania badz ograniczania oraz wdrozenia nowych

procedur medycznych i przedsiewzieé¢ profilaktycznych.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 14 listopada 2007 r. w sprawie
warunkéw i sposobu wykonywania przez przedszkola, szkoly i placowki publiczne
zadan umozliwiajagcych podtrzymanie poczucia tozsamosci narodowej, etnicznej i
jezykowej uczniéow nalezacych do mniejszosci narodowych i etnicznych oraz
spolecznosci postugujacej sie jezykiem regionalnym (Dz. U. Nr 214, poz. 1579, z

pdzn.zm.)

Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazZonego rozwoju
sprzyjajacego wlaczeniu spolecznemu (KOM(2010)2020)

Jednym z zagadnien podejmowanych przez strategie¢ Europa 2020 jest zapewnienie
w panstwach cztonkowskich UE spdjnosci gospodarczej, spotecznej i terytorialnej w celu
zwigkszenia $wiadomos$ci i uznania praw podstawowych oséb ubogich i wykluczonych
spolecznie, dajac im szans¢ godnego zycia 1 aktywnego uczestniczenia w zyciu spolecznym.
Wsrdd narzedzi stuzacych realizacji ,,Europejskiego programu walki z ubdstwem” wskazano
m.in. opracowanie i przeprowadzenie —na poziomie krajowym — dziatan majacych na celu

rozwigzanie konkretnych problemoéw grup szczegolnie zagrozonych, w tym Romoéw.
Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu

Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regionow, Unijne ramy dotyczace krajowych

strategii integracji Roméw do 2020 roku (KOM, 2011,173)
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Program integracji spotecznosci romskiej w Polsce na lata 2014-2020 wypetnia
zobowigzania natozone na Rzad RP przez Komisje Europejska w komunikacie: ,,Unijne
ramy dotyczace krajowych strategii integracji Roméw do 2020 roku”. Dokument wprowadza
obowigzek sporzadzenia przez panstwa cztonkowskie krajowych strategii integracji Romow,
uwzgledniajacych co najmniej cztery dziedziny interwencji — edukacji, zatrudnienia, opieki
zdrowotnej 1 mieszkalnictwa. Ponadto, Komisja zaktada, ze w stosownych przypadkach
okreslone zostang mikroregiony znajdujace si¢ w najbardziej niekorzystnej sytuacji lub
obszary, w ktorych spoleczno$§¢ romska znajduje si¢ w najtrudniejszej sytuacji. W
komunikacie zalozono takze, ze na realizacje krajowych strategii przeznaczone zostang
srodki z budzetow krajowych, ktére powinny =zosta¢ uzupelnione, w stosownych
przypadkach, srodkami migdzynarodowymi i1 unijnymi. Komisja zaleca rOwniez stworzenie
krajowego punktu kontaktowego ds. krajowej strategii integracji Romow.

Kwestia integracji Romow stanowi rowniez jeden z warunkow ex-ante dla Polityki
Spojnosci 2014-2020 Inwestycje w rozwoj gospodarczy i wzrost zatrudnienia, wskazanych dla

celu tematycznego 9 - wspieranie wigczenia spotecznego 1 walka z ubostwem (warunek 9.2 ).
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3. DORADZTWO KARIERY DLA SPOLECZNOSCI ROMSKIE]
- WYBRANE ZAGADNIENIA METODOLOGICZNE

Doradztwo kariery dla oséb spotecznosci romskiej ma na celu niesienie pomocy utatwiajacej
im zrozumienie wlasnej kariery zawodowej w zwiazku ze zmianami rozwojowymi, a takze w
sytuacji utraty pracy oraz wzmocnienie kapitatu kariery poprzez nabywanie wiedzy i
umiejetnosci przydatnych na rynku pracy. Pomoc ta zmierza — jednej strony, do wywotania
refleksji na swoim dotychczasowym zyciem zawodowym i przeanalizowania osiagni¢¢ oraz
,»zdefiniowania na nowo indywidualnych mozliwos$ci i zawodowego ,,ja” (Banka, 1995) a z
drugiej strony — zwigzana jest z nabywaniem wiedzy i umiejetnosci w dazeniu jednostki do
samorozwoju 1 podejmowaniu dziatan w celu sprostania wymaganiom, stawianym w
srodowisku pracy.

Osoby spotecznosci romskiej czgsto nie moga same rozwigza¢ trudnych sytuacji
zyciowych 1 zawodowych, dlatego oczekuja pomocy z zewnatrz, to jest pomocy Romskich
Doradcow Kariery.

Obecnie, doradztwo kariery postrzegane jest coraz czg$ciej jako proces, majacy na
celu rozwigzywanie problemu klienta spoteczno$ci romskiej poprzez: identyfikacje jego
trudno$ci  zawodowych, okre§lenie celu, opracowanie 1 wdrozenie Romskiego
Indywidualnego Planu Dziatania (RIPD), a takze ocen¢ rezultatow (weryfikacje stopnia
osiggniecia celu). Sam proces rozwigzywania problemu obejmuje ocen¢ doradcza oraz
wsparcie klienta w zakresie podejmowania przez niego konkretnych, realistycznych dziatan.
Wsparcie to powinno prowadzi¢ do wymiernych, zauwazalnych zmian, takich jak: nabywanie
umiejetnosci  poszukiwania 1 uzyskiwania zatrudnienia, podejmowanie Wwysitkéw
zmierzajacych do szkolenia zawodowego 1 ustawicznego ksztalcenia sie, czy tez
podejmowania ryzyka zwigzanego z innym modelem Zycia niz praca najemna, a wiec z
utworzeniem wlasnej firmy (samozatrudnienie).

Podstawowa sprawg dla doradcy kariery jest traktowanie klienta spotecznosci
romskiej jako aktywnego podmiotu procesu doradczego. W procesie tym klient coraz bardziej
znajduje si¢ w centrum aktywnoS$ci, a romski doradca kariery czgsto staje si¢ zrodlem
profesjonalnych informacji, do ktérych sigga klient w sytuacjach decyzyjnych. Klient staje si¢
aktorem swoich wyboréw zawodowych i wymaga wspoétdziatania z doradca, jako osoba

towarzyszacg w tworzeniu przez niego samego rozwigzan; on nie zawsze oczekuje od
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doradcy gotowych rozwigzan, aby na nich opiera¢ wlasne decyzje. W toku procesu
doradczego klient probuje takze samodzielnie wyksztatci¢ umiej¢tnosci niezbedne do
rozwigzania problemu, zatem doradca musi zadba¢ o dostateczne wyposazenie klienta w
instrumentarium dla wyksztatcenia tych umiejetnosci.

Mozna wigc stwierdzi¢, ze obserwujemy wzrost zainteresowania doradztwem
rozumianym jako przeciwienstwo dawania rad, lecz tworzeniem warunkow dla powstawania
Romskiego Indywidualnego Planu Dziatania (RIPD), stanowigcego adekwatng odpowiedz
klienta na jego wlasny problem zawodowy.

Rola romskiego doradcy kariery sprowadza si¢ nie tylko do okreslania poziomu i
potencjatu klienta, ale do pomocy w sformulowaniu przez niego celow zyciowych i
wynikajacych z nich $rednio 1 dlugofalowych celéow zawodowych, uczenia planowania
ukierunkowanego na osiagniecie satysfakcji zawodowej i pozazawodowej, organizowania
pomocy w taki sposob, aby klient wyksztatcil umiejetnosci wlasnego wyboru $ciezki kariery i
zeby potrafil postrzegac¢ swoja prace zawodowa w kontekscie calego zycia.

Doradcy maja wiec udziela¢ profesjonalnego wsparcia stuzacego identytfikacji
dostepnych dla klienta mozliwosci rozwoju kariery, okresleniu indywidualnych konsekwencji
potencjalnych wyboroéw, zaplanowania strategii zdobycia wiedzy np. poprzez szkolenia
zawodowe 1 do$wiadczen niezbednych dla osiggni¢cia pozadanych celow oraz przemyslanym
podejmowaniu decyzji. Doradcy musza wiec zaoferowaé wigkszej liczbie klientow
spotecznos$ci romskiej wszechstronng pomoc, stosujac bogaty repertuar metod i technik pracy
oraz procedur. Musza wigc wspiera¢ wysitki klienta spotecznosci romskiej w poznaniu
samego siebie, pomaga¢ mu w ukazaniu zalezno$ci pomi¢dzy uczeniem si¢, wykonywaniem
pracy i spedzaniem czasu wolnego, ktore wptywajg na ksztaltowanie si¢ stylu zycia a takze
wspiera¢ rozwoj umiejetno$ci podejmowania decyzji, rozwija¢ elastyczno$¢ i umiejetnosé
radzenia sobie ze zmiang w srodowisku zawodowym i spotecznym.

RIPD dla o0s6b spotecznosci romskiej stanowi rame, w ktérej mieszczg si¢
sekwencyjne dziatania romskiego doradcy kariery powigzane z samodzielnymi dziataniami
klienta. Szczegdlnego znaczenia nabiera w tym podej$ciu, zawarcie psychologicznego
kontraktu pomiedzy doradca a klientem spotecznosci romskiej, czyli spisania praw
wzajemnych zobowigzan. Zawieranie kontraktow ma dwa aspekty; pierwszy skupia si¢ na
procesach dotyczacych osiggnigcia celu, a drugi koncentruje si¢ na ostatecznym rezultacie

(Gladding,1994).Celem kontraktu jest okreslenie zakresu odpowiedzialnosci kazdej strony 1
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sprecyzowanie, czego od takiej interakcji mozna oczekiwaé. W procesie doradczym, ktorego
wynikiem ma by¢ opracowany a nastgpnie wdrozony Romski Indywidualny Plan Dziatania,
wazng role do odegrania sam klient. Powinien by¢ sktoniony przez doradce¢ do niesienia
pomocy samemu sobie poprzez podejmowanie dziatan przyblizajacych go do osiagnigcia celu

jakim jest uzyskanie zatrudnienia.

3.1. Romowie a Swiat pracy

Wazna kwestig dla romskiego doradcy kariery jest orientacja w §wiecie pracy i zawodow,
ktorych wykonywania spoteczno$¢ romska unikata i1 tych, ktore przez Romow byty
preferowane. Jak wiadomo, w tradycji romskiej istnialy tzw. zawody zakazane prawem,
zawartym w Kodeksie Obyczajowym Roméw (Romanipen), ktorych nie mogli oni
wykonywa¢. Zaliczano do nich takie zawody jak: lekarz, dentysta, pielegniarz, hydraulik
(okreslanymi jako zawody zwigzane z kontaktem z wydzielinami z ludzkiego ciata).Zakazane
tez byly takie zawody jak: grabarz, rzeznik 1 rakarz (okreslanymi jako zwigzane z kontaktem
ze zwlokami ludzkimi i zwierzecymi) oraz zawody takie jak: policjant, straznik miejski,
prawnik ( okreslanymi jako zwigzane z instytucjami uwazanymi za wrogie i przesladujace
Roméw).

Romowie upodobali sobie jednakze wiele zawodow, w ktorych czesto dominowali i
osiggali duze sukcesy. Obejmowaly one trzy obszary zawodowe: rzemiosto, handel 1
rozrywka.

W grupie zawodow rzemieslniczych przewazaly takie zawody jak: kowal, $lusarz,
stolarz, ludwisarz, snycerz, rusznikarz, ptatnerz, rymarz a takze obszar pracy zwigzany z
rekodzielnictwem artystycznym (np. stolarz artystyczny).W grupie zawodow handlowych
przewazal handel konmi a w p6zniejszym czasie, handel samochodami. Natomiast w grupie
zawodow zwigzanych z rozrywka przewazaly zawody zwigzane z wykonywaniem muzyki,
akrobacji, zonglerki, iluzji, tresowania niedzwiedzi, wrozbiarstwa. Obecnie mozna stwierdzic,
ze wiele zwodow wykonywanych przez Roméw zanikneto lub uleglo przeobrazeniom.
Romowie zdobywaja wyksztalcenie 1 podejmuja si¢ wykonywania roéznych zawodow,

podobnie jak Polacy. Nie mniej obszary zawodow rzemie$lniczych tzw. gingcych, ktore
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wymagaja reaktywacji moglyby stanowic ciekawa opcje dla spotecznosci romskiej zaréwno z

powodu tradycji romskiej, jak i przygotowania zawodowego w formie stazu.'

Zawody ginace, jako opcja do wyboru przez klientéow romskich

Zawody gingce stanowia kapital regionu wytworzony w warstwie kulturowe;j,
historycznej 1 przyrodniczej 1 powinny nadawacé ton rozwojowi rzemiosta. Zdefiniowac je
mozna jako zawody o charakterze rekodzielniczym, wykorzystujace tradycyjne umiejetnosci i
techniki rzemie$lnicze. Wyodrebnione w zbidr zawoddéw ginagcych, stanowia opcje do
wyboru, przygotowania zawodowego a nastgpnie podjecia pracy, przez osoby bezrobotne
spotecznosci romskiej. Podejmowanie decyzji w sprawie wyboru zawodu w tym przypadku
zawodu gingcego w obszarze rzemiosta, odbywa si¢ w ukladzie, w ktorym istotng role
odgrywaja cztery czynniki:

e przydatnos$¢ jednostki do wykonywania okreslonego zawodu,

e sklonnosci i dazenia do opanowania zawodu lub okreslonej funkcji spotecznej,

e obiektywne wymagania zawodu,

e obiektywne i zmienne warunki rynku pracy i zapotrzebowania gospodarczego na

roznych specjalistow 1 pracownikow ( Nowacki,2001).

Czynnik pierwszy — przydatno$¢ zawodowa, stanowi odpowiednio$¢, adekwatnosé
pomiedzy sprawnos$cig zawodowa kandydata do pracy a wymaganiami stawianymi przez
srodowisko pracy. Czynnik dotyczacy sklonno$ci i dazenia do opanowania zawodu, sprzyja
uzyskaniu sprawnosci zawodowej, rozumianej jako systemu mozliwosci (fizycznych i
psychicznych) pozwalajacych na wykonywanie pracy, zgodnie z jej wymaganiami i
warunkami srodowiska pracy (Karney, 2004).

Czynnik dotyczacy obiektywnych wymagan zawodu, odnosi si¢ do $srodowiska pracy,
rozumianego jako cato$ci sktadnikéw warunkéw pracy, zadan i sytuacji zawodowych, a wiec
tego, czego oczekuje si¢ od kandydata do pracy w okreslonym zawodzie. Z kolei, czynnik
czwarty, obejmujacy rynek pracy, podlega nieustannym zmianom dotyczacym, zarowno tresci
pracy, narzedzi pracy a takze samej organizacji pracy, co rOwniez wptywa na podejmowanie
decyzji w sprawie wyboru zawodu. Wynika stad, ze wazna jest Swiadomos$¢ klienta doradcy

zawodowego, dotyczaca wiedzy o sobie a takze wiedzy o zawodach. Wiedze o sobie klient

 por. Tabela 1. Kody sumaryczne zawodow gingcych.
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powiekszy w procesie doradczym, zwtaszcza w trakcie badania technikami diagnostycznymi,

podobnie — wiedz¢ o zawodach gingcych, traktowanych jako opcje decyzyjne, klient przyswoi

sobie podczas spotkan doradczych.

W Tabeli 1, zaczerpnigtej z opracowania Zawody gingce jako szansa zwigkszenia

zatrudnienia bezrobotnych osob w wieku 50+, (2011) przedstawione zostalty zawody, ktore

stanowi¢ beda opcje dla 0sob bezrobotnych 50+, dla dokonania wyboru konkretnego zawodu.

W rubryce ,,Kod” przypisano trdj literowy kod Noworola, stanowigcy most pomiedzy

obrazem umiejetnosci klienta wybierajacego zawdd, a obrazem wymagan zawodu,

wyrazonych w kategoriach psychologicznych (Noworol, 2013).

Tabela1l. Kody sumaryczne zawodow gingcych

Lp.

Zawody

Opis

Kod

Zdun

Wykonuje, naprawia i rozbiera rozne rodzaje piecoOw ogrzewczych i
kuchennych w budynkach mieszkalnych, uzytecznosci publicznej,
administracyjnych itp.

TIN

Sztukator

Wykonuje oraz montuje odlewy gipsowe, z zaprawy cementowej i betonu
przy zastosowaniu form drewnianych, gipsowych, klejowych i
zelatynowych, narzedzi i przyrzadow sztukatorskich, jak: packi, cykliny,
strugi, cyrkle, macki, katowniki, oraz maszyn do przygotowania mieszanek
gipsowych, zapraw cementowych, mieszanek betonowych i do transportu
materiatdéw na placu budowy.

TIP

Witrazownik

Wykonuje - montuje wedlug projektu witraze o réznym typie kompozycji
przez zestawianie i taczenie barwnych elementow szklanych za pomoca
olowianych ramek i osadzanie w metalowe obramowania.

TSI

Brazownik

Brazownik to zawod zaliczany do rzemiosta artystycznego. Jego zadaniem
jest wytwarzanie przedmiotow z brazu, wedlug odpowiedniego modelu i
planu oraz odnawianie i konserwowanie zabytkowych przedmiotow
wykonanych z tego materiatu.

TSI

Ludwisarz

Wykonuje odlewy przedmiotow z brazu, spizu (stop miedzi z cyng, cynkiem
1 ofowiem) i mosiadzu, korzystajac z r6znego rodzaju piecow i tygli.

TIS

Kowal

Wykonuje i naprawia réoznego rodzaju wyroby i urzadzenia ze stali i metali
kolorowych, recznie lub za pomoca urzadzen mechanicznych, jak: mioty i
prasy, odkuwa elementy konstrukcji stalowych, kuje w matrycach odkuwki.

TIN

Kowal
wyrobow
zdobniczych

Wykonuje wyroby zdobnicze ze stali lub metali kolorowych, takie jak:
ozdobne kraty, balustrady, zawiasy krzyzowe, klamki, szyldy - recznie lub
przy uzyciu urzadzen kowalskich i $lusarskich.

TIS

Podkuwacz
koni

Podkuwanie koni

TPS

Platnerz

Wyrabia, naprawia, odnawia i konserwuje zbroje ptytowe i bron biata, przy
wykorzystaniu uniwersalnych narzedzi i przyrzadow Slusarskich oraz
narzedzi i przyrzadow specjalistycznych.

TSI

10.

Rusznikarz

Wykonuje prace konserwacyjne, naprawia bron mysliwska i sportowa przy
wykorzystaniu  uniwersalnych narzedzi, przyrzadéow Slusarskich i
monterskich, oraz narzgdzi i przyrzadoéw specjalistycznych; sprawdza stan
techniczny broni; dorabia, dopasowuje oraz wymienia uszkodzone czesci i
elementy; przeprowadza proby po naprawach, przestrzeliwuje bron, ustawia
przyrzady celownicze.

TIS
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Lp.

Zawody

Opis

Kod

11.

Slusarz
galanterii
metalowej

Wykonuje ozdobna galanteri¢ metalowa, kraty, lampy, rygle, zawiasy;
naprawia i1 rekonstruuje metalowe obiekty i ich elementy o charakterze
zabytkowym i muzealnym, z wykorzystaniem uniwersalnych narzedzi i
przyrzadow Slusarskich oraz monterskich, narzedzi i1 przyrzadow
specjalistycznych, z zachowaniem dyscypliny eksploatacyjnej; ocenia stan
techniczny obiektu, dorabia, dopasowuje, wymienia uszkodzone czegsci i
elementy.

TIN

12.

Zegarmistrz

Celem pracy zegarmistrza jest naprawa i konserwacja zegarkow i zegarow.
Wsrod nich sa zegary zabytkowe, Scienne, kominkowe, szafkowe, wiezowe,
zegarki kieszonkowe, nareczne, budziki i inne czasomierze powszechnego
uzytku, zar6wno mechaniczne jak i elektroniczne, elektryczne i kwarcowe.

TPS

13.

Garncarz

Wyrabia naczynia, przedmioty uzytkowe i zdobnicze oraz zabawki z gliny,
przygotowujac mase formierska, formujac, suszac i wypalajac wyroby w
piecu garncarskim.

TIS

14.

Szkliwierz
ceramiki

Przygotowywanie mas i szkliw ceramicznych

TIS

15.

Poztotnik

Wykonuje réznymi technikami pozlocenia, posrebrzenia drewna, rzezb
kamiennych i gipsowych, elementow sztukaterii i metalu, przy zastosowaniu
odpowiednich materiatow, srodkéw chemicznych i narzedzi

STP

16.

Rzezbiarz szkla

Wykonuje w szkle wyzlobienia ulozone w okreslonym porzadku,
stanowigce kompozycje plastyczne; dobiera $ciernice tarczowe do
wykonywanych ztobin i ksztattu rzezbionych wyrobow.

TSI

17.

Zdobnik
ceramiki

Gtownym celem pracy zdobnika ceramiki jest podwyzszenie wartosci
estetycznej wyrobu, wynikajacej z barwy i ksztattu. Uzyskuje si¢ to przez
umiejetne powiagzanie rodzaju i wielkosci dekoracji z forma wyrobu.
Dotyczy to wszelkich wyrobow uzytkowych wykonywanych z porcelany,
fajansu, kamionki gospodarczej czy majoliki. Zdobieniu poddaje sig
powierzchnie wewngetrzne, zewnetrzne, a takze krawedzie wyrobow
surowych, wypalonych bez szkliwa (dekoracje podszkliwne), wypalonych
ze szkliwem (dekoracje naszkliwne i wszkliwne).

TSI

18.

Zdobnik szkla

Gtownym celem pracy zdobnika szkta jest podwyzszenie wlasnosci
estetycznych wyrobow szklanych. Uzyskuje si¢ to przez zdobienie
powierzchni uksztattowanych i wykonczonych wyrobow. Zdobieniu
poddaje si¢ gtéwnie szklo gospodarcze i oswietleniowe.

TSI

19.

Rekodzielnik
wyrobow
wiokienniczych

Wytwarza tkaniny oraz wyroby dywanowe, postugujac si¢ urzadzeniami
recznymi.

TSI

20.

Pamigtkarz

Zajmuje si¢ wykonaniem a nastepnie sprzedaza przedmiotéw pamigtkowych
o charakterze artystycznym, dekoracyjnym, zdobniczym i uzytkowym.
Rezultatem jego pracy sa nie tylko przedmioty tadne, ciekawe, pomystowe,
wyrozniajace sie¢ szczegdlnymi ksztattami - ich najwazniejszym walorem
jest to, ze wykonywane sg recznie; ich wartoscia jest niepowtarzalno$é i
oryginalno$¢.

TSP

21.

Zabawkarz

Wykonuje recznie lub maszynowo zabawki o bardzo réznorodnych formach
1 przeznaczeniu (pojazdy, klocki, uktadanki, gry, lalki, przytulanki, itp.) z
tworzyw sztucznych, gumy, drewna, materiatu, papieru, statyczne lub
mechaniczne. Moze takze wytwarza¢ maskotki i reklamowki roéznych
przedsigbiorstw. Jego celem jest stworzenie zabawek zgodnych z projektem,
estetycznych, trwatych, bezpiecznych, dostosowanych do potrzeb i wieku
dziecka oraz spetniajacych oczekiwania zleceniodawcy.

TSI

22.

Drukarz tkanin

Obsluguje drukarki watowe, filmowe - plaskie i rotacyjne, drukarki do
drukowania transferowego na ptaskich wyrobach widkienniczych,
urzadzenia do przygotowywania farb, zagestnikow i kapieli oraz cedzaki,
mieszadta, wagi.

TIS
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Lp. Zawody Opis Kod
Glownym celem pracy introligatora jest nadanie formy uzytkowej (ksiazki,
broszury, czasopisma) arkuszom zadrukowanym tekstem i ilustracjami.
Produkuje on takze galanteri¢ papierowa (pudta, pudelka, etui) oraz oprawia

. okolicznosciowe druki (albumy, klasery, prace dyplomowe), oprawia

25k, || mtioligriore reprinty  (wspofczesnie drukowane kopie starych  drukow lub TP
manuskryptow). Introligatorzy o najwyzszych kwalifikacjach zajmuja si¢
takze oprawianiem i wykonywaniem (dorabianiem, odtwarzaniem) oktadek
do zabytkowych, starych ksigzek.

Wykonuje rgcznie lub maszynowo roznego rodzaju oprawy ksigzek,
. dokumentdéw, broszur, czasopism, prac dyplomowych, albumoéow itp. (na
Introligator . . . . . . :
24. lanteryin jednostkowe zlecenia) oraz inne wyroby introligatorskie o specjalnym | TIP
galanteryjny przeznaczeniu, takie jak: ozdobne futeraty, pudia, klasery i opakowania;
zabezpiecza starodruki oraz zniszczone karty i oprawy ksigzek.
75 Introligator Wykonuje oprawy ksiazek - recznie oraz postugujac sie urzadzeniami TIP
" | poligraficzny introligatorskimi.
Celem pracy mlynarza jest mielenie ziarna zbdz na make lub przeréb zbdz

26. | Miynarz na kasze i platki. Zadaniem mtynarza jest wyprodukowanie wyrobow | TIP
spetniajacych oczekiwania konsumentow.

Wykonuje i naprawia beczki drewniane grubo- i cienkos$cienne oraz kadzie
przeznaczone do przechowywania takich plynow, jak piwo, wino lub

28. | Bednarz spirytus; beczki do roztworéw wodnych, w ktorych sa transportowane | TIN
sledzie, pulpy czy kiszone ogorki, oraz beczki do przechowywania
thuszezow jadalnych i niekiedy technicznych.

. Wygina w roznych plaszczyznach za pomocg urzadzen gietarskich,
29. Gigelarz mechanicznie lub recznie elementy z drewna o roznych promieniach | TIS
drewna . . . L ,
krzywizny, stuzace do produkcji mebli i innych wyrobow z drewna.
Wykonuje i naprawa drewniane pojazdy gospodarcze, przyczepy, nadwozia
transportowe, pojazdy zaprzggowe resorowane i nieresorowane oraz sanie

30. | Kotodziej gospodarcze 1 osobowe, postugujac si¢ narzedziami recznymi oraz | TPI
typowymi stacjonarnymi 1 przeno$nymi obrabiarkami i urzadzeniami
stolarskimi.

34 Renqw ator Uczestniczy w pracach renowacyjnych i konserwatorskich mebli

. | mebli STI
ez artystycznych
Wykonuje z réznych gatunkéw drewna i tworzyw drzewnych wyroby
Stolarz galanterii. dekoracyjngj (np. broszki, kprale, .ra.lmy), wyroby galanterii
.. uzytkowej (np. laski, lampy, szkatulki, guziki, albumy) lub wyroby
35. | galanterii lanterii techni i ( vty klamki i Koietci dzi) TIP
E— galanterii technicznej (np. uchwyty, klamki, raczki czy rekojesci narzedzi),
postugujac si¢ narzedziami recznymi, elektronarzgdziami, obrabiarkami
stolarskimi i specjalistycznymi.
Stolarz
36 modelarz Produkuje przerézne instrumenty muzyczne takie, jak np. fortepiany czy TSI
" | instrumentow harfy
muzycznych

37 | Biclizniarz W}’/k.onuje .s.amodziellnie’prace poleg.ajq’ce na .szyc.iu bielizny osobistej TIS
poscielowej i stotowej z r6znych materiatow wiokienniczych
Wykonuje artykuty gorseciarskie, uwzgledniajac anatomie, fizjologie i pod-
stawy higieny cztowieka, kanony obowigzujacej mody, zasady doboru

38. | Gorseciarka fasonu w zaleznosci od budowy ciata; dobiera materiaty i dodatki oraz | TIS

odpowie- dnie techniki szycia (rgczne,
podstawowych i specjalnych).

maszynowe na maszynach
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Lp.

Zawody

Opis

Kod

39.

Kapelusznik-
czapnik

Wykonuje maszynowo i recznie kapelusze - zgodnie z projektem albo na
podstawie zurnali, uzywajac form metalowych Iub drewnianych,
uwzgledniajac cechy fizyczne, chemiczne 1 uzytkowe stosowanego surowca,
a takze przerabia i odSwieza kapelusze uzywane

TSI

40.

Hafciarka

Praca hafciarki polega na wykonywaniu haftow na roéznego rodzaju
przedmiotach i materiatach: na konfekcji, tkaninach, sztandarach
(wojskowych, szkolnych, koscielnych itp.), szatach liturgicznych.
Przedmiotem jej pracy bywaja rowniez emblematy, dystynkcje wojskowe i
transparenty.

TSI

41.

Wytworca
abazurow

Wykonuje recznie lub za pomoca urzadzen mechanicznych réznego rodzaju
i ksztaltu abazury.

TSI

42.

Zaglownik

Wykonuje zagle zgodnie z dokumentacja techniczng lub wg projektow
samodzielnych.

TPK

43.

Cholewkarz

Wykonuje gorng cze$¢ obuwia, cholewke.

TIP

44,

Obuwnik

Obuwnicy wykonuja modele, obuwie damskie, meskie i dzieciece na
zamowienie klienta, a takze obuwie ortopedyczne i wkladki do obuwia
specjalnego, wykorzystujac takie surowce, jak: skora, tworzywa
syntetyczne, materialy tekstylne; naprawiaja i odswiezaja obuwie noszone;
wykonuja operacje obrobki elementdéw obuwia, montazu i operacje
wykanczajace w przypadku masowego wytwarzania obuwia.

TSI

45.

Obuwnik
miarowy

Przygotowuje na miar¢ obuwie na zamdwienie klienta; zdejmuje miara;
wykonuje operacje formowania cholewek na kopytach oraz aczenia
cholewek ze spodami obuwia za pomocg maszyn i urzadzen, takich jak:
obciggarki zaktadek, przybijarki podpodeszew, ¢wiekarki (czubkow, piet,
bokow), drasarki, stabilizatory, naktadarki kleju, prasy do przyklejania
spodow, przybijarki obcasow.

TSI

46.

Obuwnik
ortopedyczny

Wytwarza obuwie i wkiadki ortopedyczne do obuwia stosowanego przy
skroceniu konczyn dolnych, schorzeniach i znieksztatceniach stop.

TSI

47.

Szewc
naprawiacz

Naprawia i od$wieza rozne rodzaje obuwia meskiego, damskiego,
dziecigcego oraz specjalistycznego (np. baletek, butow sportowych).

TPS

48.

Kaletnik

Kaletnik wytwarza 1 naprawia rgcznie lub maszynowo przedmioty
uzytkowe, wykonane ze skor migkkich, sztucznych oraz tkanin, takie jak
torby, torebki, plecaki, tornistry, paski portfele, futeraty na klucze lub
okulary i inne.

TSP

49.

Rymarz

Wytwarza i naprawia wyroby ze skory, takie jak: uprzeze, sprzet mysliwski,
artykuly sportowe i turystyczne, artykuly ochronne, artykuty techniczne,
futeraly na instrumenty, galanteria dla psow, artykuty dla

wojska, wiekszo$§¢ prac wykonujac recznie.

TIP

Zawody malo popularne, jako opcja do wyboru przez klientow romskich

Zawody mato popularne® to zawody charakteryzujace si¢ rosnacym popytem ze

strony gospodarki 1 niedostateczng podazg zasobow pracy oraz niskim statusem spotecznym

13 Zawody mato popularne jako szansa zwigkszenia zatrudnienia oséb mniej dyspozycyjnych na rynku pracy,
niepetnosprawnych oraz kobiet samotnie wychowujgcych dzieci.( 2011). W: projekt Innowacje Rynku Pracy.
Bialystok.
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zawodu. W zwigzku z tym ludzie nieche¢tnie podejmuja prace w tych zawodach, gdyz

zZwigzane sg one ze stereotypem opinii w spoteczenstwie lokalnym. Zawody takie postrzegane

sg przez pryzmat warunkow pracy (ucigzliwej) a nie ich wazno$ci 1 przydatnos$ci spoleczne;.

Panuje zreszta powszechne przekonanie, ze zawody te nie wymagaja specjalnej wiedzy czy

wyksztalcenia, dlatego w systemie edukacji czesto nie podejmuje si¢ ksztalcenia w tych

zawodach. Warto zwrdci¢ uwage, ze w innych krajach cztonkowskich przygotowanie do

wykonywania tych zawoddéw realizowane jest w ramach systemu edukacji zawodowe;.

Pomimo tych ograniczen, wiele oséb spolecznosci romskiej podejmuje prace w tych

zawodach.

Tabela 2. Kody sumaryczne zawodow mato popularnych wg branz

Lp. Branze Zawody Kody
Sprzataczki biurowe, hotelowe i TIP
Zwiazane z sektorem ustug porzadkowych | podobne
1. | w biurach, hotelach Robotnicy czyszczacy konstrukcje
: . TPI
budowlane i pokrewni
Zmywacze okien (czysciciele szyb) TPI
) Ochrona 0sob i mienia Pracownicy ustug ochrony osob i TPI
) mienia
Ushugi domowe Pomoc domowa, gospodyni
3. TKP
Ustugi o charakterze gospodarczym Robotnik gospodarczy
4. TIP
Telemarketer PSK
Konsultant KPI
Zwi dazm. k ltaciami Konsultant ds. klientow | KPI
wigzane ze sprzedaza, konsultacjami | .. dywidualnych
5 | przez telefon/Internet KPI
i Konsultant ds. sprzedazy
PSK
Konsultant telefoniczny
PKS
Specjalista ds. sprzedazy telefonicznej
Konsultant/agent
6 Zwiazane ze sprzedaza bezposrednia sprzedazy bezposredniej KPI
8. | Ushugi zwigzane z opieka nad osobami Opiekunka dziecigca PKT
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zaleznymi
Opiekunka domowa TKN
Prace pomocnicze w ustugach Pomoc kuchenna TIP
9. | gastronomicznych
10 Prace pomocnicze w ustugach hotelowych OGO TIP
11 Prace pomocnicze w budownictwie Relitli breorEy TIP
Ankieter
. : . PIS
12 Zwigzane z rozdawaniem ulotek i
" | przeprowadzaniem badan ankietowych Kolporter ulotek TIP

W Tabeli 2. zawarto podstawowe informacje dotyczace zawodow mato popularnych
1 przypisano im na potrzeby poradnictwa zawodowego i1 szkolenia kody sumaryczne

(Noworol, 2013).

3.2. Cenione wartosci w spotecznosci romskiej

Waznym krokiem zmierzajacym do udzielenia klientowi spolecznosci romskiej jest okreslenie
wlasnych warto$ci. Jak wiadomo, warto$ci naleza do podstawowych ludzkich przekonan.
Stanowig zrodlo motywacji i osobistych standardow dzialania w danej dziedzinie. Mogg si¢
przyczynia¢ do uzyskiwania doébr materialnych 1 intelektualnych, jak i ich unikania
(Paszkowska-Rogacz, 2002, s. 33). Super uwaza, ze warto$ci sa celami, ktére jednostce sa
niezbg¢dne aby zaspokoi¢ potrzebe. Badanie warto$ci pomaga zrozumie¢, jak ludzie dzialaja i
dlaczego to robia. '* Czlowiek, dzialajac w swoim otoczeniu spodziewa sie uzyskania
zamierzonych rezultatow, pewnych wartosci. Warto$ci dzieli si¢ na konkretne i abstrakcyjne.

Wsrod warto$ci konkretnych wyrdznia sie wartosci zycia codziennego takie, jak praca
zawodowa, zycie rodzinne, wyksztalcenie, rozrywki, stan posiadania oraz szczegdlowe
elementy tych dziedzin, np. rodzaj wykonywanych czynno$ci zawodowych, mieszkanie,
samochod, itp.

Z kolei, warto$ci abstrakcyjne to np. prestiz, stawa, dobrobyt, itp. Na ogot ludzie

tworza wlasng hierarchi¢ potrzeb i wartosci. Indywidualne systemy wartosci ulegaja zmianom

" Tamze, s. 34
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w zalezno$ci od zmian ogdlnospotecznych w otoczeniu. Uwarunkowane sa réwniez cyklem
zyciowym czlowieka oraz zmianami w konkretnych sytuacjach zyciowych (Karney, 1998). W
systemie warto$ci wspolczesnego cztowieka na czoto wysuwa si¢ praca zawodowa, ceniona
na réwni z zyciem rodzinnym, walorami materialnymi i przyjaznig. Obecnie praca zawodowa,
stanowisko, rodzaj wykonywanych czynnosci stanowia dla cztowieka warto$¢ tym bardziej
ceniong, im trudniej ja zdoby¢. Jak wiadomo, w Polsce istnieje bezrobocie, nie wszyscy
dorosli 1 zdrowi czlonkowie spoteczenstwa moga pracowac i pracuja, stad tez praca stata si¢
bardzo ceniong warto$cig. Trzeba podkresli¢, ze wiele réznych aspektow pracy decyduje o
tym, ze praca stanowi wartos¢, a czgsto nawet sens zycia. Kariera osobista, awans, prestiz
spoteczny, a takze podniesienie poziomu materialnych warunkoéw zycia, rozw6j wlasnych
zdolno$ci, wypowiedzenie si¢ tworcze, uzyskanie rzetelnych osiagnie¢ nalezag do wartosci
cenionych przez wigkszos$¢ ludzi i mozliwych do realizacji w normalnym toku pracy. Jesli
wykonywana praca jest w wyraznej sprzeczno$ci z systemem wartosci jednostki, to staje sie
ona przymusem, przyczyng niezadowolenia, a w efekcie - powstawania konfliktow w pracy,
obnizania aktywnos$ci, spadku ogdlnej motywacji do dziatania, itp. Warto$ci sg istotne w
procesie planowania kariery zawodowej, poniewaz wytyczaja kierunki realizacji pragnien.

W spolecznosci romskiej szczegolnie ceniong wartoscig jest lojalno$¢ rodzinna i
grupowa wynikajaca m.in. z przestrzegania Kodeksu Obyczajowego Roméw (Romanipen),
gdzie zasada jest rozstrzyganie sporow wewnatrz struktury grupy a nie na zewnatrz z
udziatem osOb innej spolecznosci. Wazna, ceniong wartoscig jest cyganskos¢ (Lipowska-
Teutsch, 2013), ktora mozna okresli¢ jako poczucie odrgbnosci, by¢ moze wynikajace z
silnego przywigzania do tradycji, obyczajow, kultury i jezyka. Innymi cenionymi warto$ciami
sg takie jak prawda 1 bycie czlowiekiem, silnie zwigzane z autonomig, honorem
(postepowanie zgodnie z Kodeksem) oraz szacunek dla osob starszych, ktorzy maja przywilej
wplywania na podejmowanie waznych decyzji zyciowych w rodzinie i grupie.

Wbrew pozorom, motywow dla ktérych klient spotecznosci romskiej decyduje si¢ na
podjecie okreslonej pracy moze by¢ wiele. Moga nimi by¢ na przyktad nastepujace wartosci:

e finansowe (dobre zarobki i pozyskiwanie pienigdzy w jakikolwiek sposdb),

e uznanie i pochwaly (jako dowodd uznania rodziny lub grupy dla realnych

osiggnigd),

e podejmowanie zadan akceptowanych przez grupe (grupowa odpowiedzialnos$¢ za

efekty pracy),
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e mozliwo$¢ awansu (warto$¢ ceniona wewnatrz grupy),

e podréze (cheé zarabiania i poznania $wiata),

e tworczo$¢ (muzyka, taniec, stroje),

e tradycyjne spedzanie wolnego czasu.

W  spotecznos$ci romskiej cenione wartoSci zwigzane z pracg, wynikaja z
obowigzujacej, hierarchicznej struktury rodzinnej, dominujacej roli mezczyzny (meza, ojca) i
podrzednej roli kobiety (Zony, matki). W zawigzku z tym doradztwo kariery dla Romow staje
si¢ doradztwem specyficznym, w ktorym najistotniejszym aspektem jest wyodrebnienie
wartosci indywidualnych cziowieka 1 jego ewentualnych planéw zyciowych od wartosci
grupy. Ta specyficzno$¢ doradztwa moze powodowac trudno$ci, zwlaszcza u doradcow,
ktérzy maja niewielkie do§wiadczenie w pracy z Romami, polegajace na probie doradzania

przez pryzmat wartosci cenionych w spoteczenstwie dominujacym.

3.3. Samoocena

Podczas planowania kariery zawodowej wykorzystuje si¢ umiejetnosci podejmowania
realistycznych decyzji, dotyczacych wyboru szkolenia, miejsca pracy lub zmiany zawodu.
Droga do nabycia tych umiej¢tnosci prowadzi najpierw przez samopoznanie i samooceng, a
nastepnie przez konfrontowanie swoich atutdow (mocnych stron) z wymaganiami stawianymi
przez zawody i rynek pracy. Czlowiek w ciggu zycia poznaje i ocenia otaczajacy go Swiat
oraz gromadzi doswiadczenia dotyczace wilasnej osoby (Karney, 1998, s. 99). Obraz samego
siebie, samowiedza, jest waznym czynnikiem regulujagcym relacje ze S$rodowiskiem.
Aktywnos$¢ jednostki i uzyskane wyniki dostarczaja jej informacji, ktore maja wptyw na
ksztaltowanie si¢ wlasnego obrazu, potencjatu uzdolnien, mozliwosci, kompetencji i
sprawnosci. Informacje te sg konfrontowane z informacjami, jakie o nas samych uzyskujemy
od innych oséb. Moze to by¢ uznanie i podziw, ale moze takze by¢ dezaprobata.
Samopoznanie, ocena samego siebie i samoakceptacja petnig istotng role w rozwoju kariery
zawodowej, gdyz dobra znajomo$¢ samego siebie umozliwia jednostce podejmowanie
racjonalnych wyboréw tej dziedziny, czy tez zadan zawodowych, w ktérych moze uzyskac
istotne sukcesy.

W odniesieniu do klienta spolecznosci romskiej, wazne sa zalozenia teoretyczne

Bandury (Guichard, Huteau, 2005, s. 80) zawierajace twierdzenie, ze gldéwnym elementem
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systemu ,ja” jest poczucie kompetencji oznaczajace wiar¢ klienta w jego zdolnosci
zrealizowania waznych dziatan. Z jednej strony, poczucie kompetencji ma wplyw na
podejmowane przez niego wybory obszaru pracy i zaangazowanie w realizacje wyznaczonych
celow, a z drugiej — na wytrwalo$¢ 1 emocje towarzyszace pokonywaniu barier. Zdaniem
Bandury ,,w ustalaniu poczucia kompetencji uczestnicza cztery procesy:

e doswiadczenia sukcesu, jesli nie jest on przypadkowy i jesli zadania nie sg zbyt
latwe, zwigkszaja poziom poczucia kompetencji ( jestem dobry w tym, co robig),

e obserwowanie innych, gdy podmiot ma niewielkie do$§wiadczenie w zakresie
zadania oraz gdy wzorzec jest skuteczny i wykazuje podobienstwa z podmiotem,
rowniez prowadzi do zwigkszenia poziomu poczucia kompetencji (modelowanie
spoteczne),

e przekonywanie stowne oddziatuje réwniez na poczucie kompetencji. Jest ono tym
silniejsze, im zrodlo wptywu jest bardziej wiarygodne, a wyznaczone cele wydaja
si¢ realistyczne (perswazja spoteczna),

e poczucie kompetencji jest uzaleznione od uczu¢. Rzeczywiste dokonania, dobre
czy zle, wywoluja pewien stan emocjonalny. Tak samo jest w przypadku
wynikéw przewidywanych. Stany emocjonalne sa wskaznikami poczucia
kompetencji. Oddziatywanie na stany emocjonalne umozliwia zmian¢ poziomu
kompetencji.”"

W teorii Bandury pojecie samo skuteczno$ci to wiara we wilasne mozliwosci
wdrazania w zycie dzialan, ktére beda niezbgdne do przezwycigzania potencjalnych barier. Ta
wiara we wlasng skuteczno$¢ wpltywa wigc na to, ,jak ludzie mysla, czuja, jaka maja
motywacje i w efekcie jak si¢ zachowuja” (Banka, s. 9)'° Wiasnie ocena whasnych
mozliwo$ci pozwala przewidywaé zachowania ludzi. Silne poczucie samo skuteczno$ci
manifestuje si¢ pozytywnym scenariuszem dziatan, gdyz zadania trudne postrzegaja w
kategoriach wyzwan, a w obliczu porazki mobilizujg si¢ i1 dzialaja wytrwale oraz nie
rozpamietuja wlasnych niepowodzen. Natomiast osoby z niskim poczuciem samo
skuteczno$ci manifestuja negatywny scenariusz typu; lgk przed porazka, cechuje ich brak
wiary w uzyskanie sukcesu, a po doznaniu porazki rozpamigtuja wtasne niepowodzenia. W

obliczu trudnosci, przy matym wysitku i braku wiary we wilasne mozliwosci, tatwo si¢

15 .
Tamze, s. 81

' Banka A. (2005), Poczucie samoskutecznosci. Poznan: Studio PRINT-B, Warszawa: Instytut Rozwoju

Kariery, s. 9.
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poddaja. Nalezy podkresli¢, ze w doradztwie dla spoteczno$ci romskiej problem wystepuje
dos$¢ czesto 1 w duzym nasileniu. Stad tez doradcy kariery powinni zwraca¢ szczeg6lng uwage
na diagnozowanie samo skuteczno$ci klienta.

Samoocena wyraza si¢ w dzialaniu, w sytuacji nauki czy pracy. Uwaza si¢, ze osoby
posiadajace niski poziom samooceny nie lubig innych, nie wierza we wlasne sity, sg czesto
niezyczliwe wobec tych, ktorym $wiadomie lub podswiadomie zazdroszczg. Ludzie o niskim
poziomie samooceny cechuje brak pewnosci siebie, gdyz mys$la, ze sg gorsi od innych 1 widza
jedynie wady swojego postepowania. Sadza, ze tego na czym im zalezy, nigdy nie uda im si¢
osiggna¢. Brak wiary we wilasne sily rodzi poczucie bezradnosci, rezygnacje z podjetych
dziatan Ilub przygotowania planow nieadekwatnych do zadan. Prowadzi to do
»samosprawdzajacego si¢ proroctwa”, jednostka osigga niskie wyniki w nauce lub w pracy,
co z kolei w konsekwencji powoduje potwierdzenie swej niskiej samooceny i dalsze
funkcjonowanie ponizej swoich mozliwo$ci. Wsrod tych ludzi z obnizong samooceng
przewaza postawa typu ,lek przed porazka”, co charakteryzuje si¢ z kolei negatywnym
mysleniem. W wyobrazni rozwija si¢ Igkowy scenariusz niepomyS$lnych zdarzen w
przysztosci. Lek 1 negatywne emocje ujawniaja si¢ w przezywaniu ewentualnych porazek i
myslenia wewnetrznego typu ,,to bedzie straszne, jak mi si¢ nie powiedzie”. Na przyktad
obserwowane przez doradcow kariery ,,ucieczki” klientdéw spotecznosci romskiej ze szkolen i
sesji grupowego poradnictwa zawodowego oraz opuszczania miejsca bez istotnego powodu,
potwierdzaja takie zachowania.

Negatywne myslenie dziala niszczaco i1 przygnebiajaco oraz powoduje, ze cztowiek
dziata w stresie. A przeciez mozna poleci¢ doradcom kariery kilka prostych sugestii, ktore
moga zmieni¢ niewtasciwy sposob myslenia klienta. Zamiast mowi¢ sobie: ,,nigdy nam si¢
nie udaje” lepiej pomyslec: ,,jestesSmy tacy jak wszyscy, popetniamy sporo bledow, ale tez
wiele rzeczy robimy dobrze” (Sktodowski, Czaplifiski, 1999, s. 23).

Osoby z niskim poziomem samooceny majg zanizone aspiracje, sa niepewne, bierne i
zalezne, obawiajg si¢ klgski 1 oSmieszenia, unikajg odpowiedzialno$ci i1 inicjatyw. Na ogot
majg takze trudnosci w podejmowaniu decyzji.

Ich przeciwienstwem sg ludzie z wysoka samooceng lub tez zawyzona, w stosunku do
mozliwosci. Podejmuja zadania, ktorym nie moga sprosta¢. Uwazaja, ze wszystko robig
dobrze, a w razie popetnienia bledow, nie potrafig wykorzysta¢ uwag krytycznych dla zmiany

swojego postepowania. Wsrdd ludzi z zawyzong samooceng przewaza postawa typu ,,nadziei
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na sukces”. ,,Nadzieja na sukces” charakteryzuje si¢ tym, co nazywa si¢ rowniez pozytywnym
mysleniem. W wyobrazni rozwija si¢ scenariusz pomys$lnych zdarzen w przysztosci i
przezywanie w zwigzku z tym pozytywnych emocji typu: ,,na pewno mi si¢ powiedzie”, ,,to
bedzie wspaniale”, itp. Emocje te wzmacniaja motywacj¢ do pracy. Osoby z zawyzong
samooceng podejmuja si¢ realizacji zadan przerastajacych ich mozliwosci, staraja si¢ czgsto
obarcza¢ innych odpowiedzialnos$cig za swoje niepowodzenia, sg zarozumiali 1 przekonani o
swojej wyjatkowosci 1 nieomylno$ci. Lubig zawyzaé cele i swoje mozliwosci, wykazuja
zmienng motywacje.

Samoocena jest wymiarem osobowos$ci o charakterze cigglym, taczy si¢ z akceptacja
siebie lub jej brakiem. Samoakceptacja pozwala cztowiekowi planowaé¢ wiasny rozwoj,
akceptowa¢ wlasne sukcesy i zapobiega¢ niepowodzeniom. Pozwala takze akceptowad
innych, zyczliwie przyjmowac ich sukcesy (Karney, 1998, s. 102).

Waznym aspektem pracy doradcy kariery z Romami jest, jak zostalo to wyzej
powiedziane, rozpoznanie czy klient ma zanizong, czy tez zawyzong samooceng. Warto
podkresli¢, ze niektére z wartosci wyznawanych przez spoteczno$¢ romska mogg wptywac w
sposob istotny na samoocen¢. Przyktadowo, cygansko$¢ moze powodowaé zawyzong
samooceng.

Samopoznanie, ocena samego siebie i samoakceptacja pelnig istotng role w rozwoju
kariery zawodowej, gdyz dobra znajomo$¢ samego siebie umozliwia jednostce podejmowanie
racjonalnych wyborow tej dziedziny, czy tez zadan zawodowych, w ktorych moze uzyskaé
istotne sukcesy.

Tabela 3. zawiera skal¢ do badania cech i objawoéw zachowan przejawianych przez
klientow. Skala ta pozwala doradcom oceni¢ w jakim stopniu badani Romowie majg zanizong
badzZ tez zawyzona samoocen¢. Wyniki uzyskane za pomoca Skali do Badania Samooceny
(Tabela 3.) sa konwertowane na jednolitg skale 100 stopniowa, dzigki ktorej doradca moze
oceni¢, czy klient posiada zanizong, czy zawyzong samooceng. Jednoczesnie przewaga
wynikow S$rednich lub tez wyniki oscylujace w przedziale srednim (40-60 punktéw) we

wszystkich trzech podskalach wskazywa¢ bedzie na zrbwnowazong samooceng.
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Tabela 3. Skala do Badania Samooceny?”

Lp. Cechy i objawy zachowan nigdy :::(?ig rzadko | czesto l:;;(sitzoo zawsze

1 Nadpobudliwo$é

2 Realizm w ocenie

3 Zawyzanie celow

4 Agresywno$¢

5 Zawyzanie swoich mozliwo$ci

6 Podejrzliwosé

7 Zachowanie adekwatne do sytuacji

8 Podejmowanie zbyt trudnych zadan

9 Konfliktowosé

10 | Wytrwato$¢ w zwalczaniu trudnosci

11 | Niska motywacja do pracy

12 | Dobra motywacja

13 | Niezadowolenie

14 | Zanizone aspiracje

15 | Smiato$é, swoboda w dziataniu

16 | Poczucie niezawinionych porazek

17 | Spontaniczno$¢ w kontaktach
interpersonalnych

18 | Niepewnos¢

19 | Korzystanie z do§wiadczen innych

20 | Leki, trwogi, strachy

21 | Zyczliwoéé i zaufanie w stosunku do
innych

22 | Obawa przed klgska 1 oSmieszeniem

23 | Dojrzatos¢, wyrobienie

24 | Unikanie sytuacji trudnych

25 | Aktywnosc

26 | Poczucie bezradnosci

27 | Pewno$¢ w dziataniu

28 | Poczucie izolacji spotecznej

29 | Czeste stany frustracji, niezadowolenia

30 | Bierno$¢, pasywnosé

31 | Zarozumialo$¢, hardo$é

32 | Dystans, ozigbto§é¢

33 | Postawa roszczeniowa, upominanie si¢

34 | Unikanie odpowiedzialnos$ci

35 | Przekonanie o swojej wyjatkowosci
1 nieomylnosci

36 | Konformizm, ugodowosé

37 | Hatlasliwy spos6b bycia

38 | Trudnosci w podejmowaniu decyzji

7 Opracowanie wlasne na podstawie Karney J.E.,(1998), Czlowiek i praca - wybrane zagadnienia z psychologii i

pedagogiki pracy. Warszawa: Miedzynarodowa Szkota Menedzerow.
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3.4. Zainteresowania zawodowe

Jak juz wspomniano, przedstawionym powyzej, krotkim opisom zawoddéw gingcych,
przypisano troj-literowe kody wskazujace — z jednej strony zainteresowania osOb oraz z
drugiej odpowiadajace im S$rodowiska pracy. Wykorzystano tu zalozenia teoretyczne
Hollanda, dostosowane do warunkoéw polskich. Wedtug teorii Hollanda wiekszosci ludzi
mozna przypisac jeden z szesciu typéw osobowosci zawodowej, okreslonych przez niego jako
typ: realistyczny, badawczy, artystyczny, spoteczny, przedsigbiorczy lub konwencjonalny.
Typ osobowosci jest teoretycznym konstruktem, opracowanym na podstawie wiedzy o
ludziach zwigzanych z okre§long grupg zawodoéw. Kazdy z wymienionych typow osobowosci
zawodowej wiaze si¢ ze specyficznym dla niego sposobem uczenia si¢, gromadzenia oraz
rozumienia informacji, w tym informacji o zawodach oraz karierach zawodowych. Typ
osobowosci zawodowej jest modelem shluzacym do diagnozy ocenianej osoby, gdzie pod
uwage trzeba wzig¢ wiele czynnikéw zwigzanych z cechami osoby 1 jej srodowiskiem, ktore
beda decydowac o wyborze $Sciezki kariery zawodowe;.

Réznice indywidualne w zakresie Hollandowskich preferencji zawodowych i cech
osobowosci zawodowej sa wynikiem wplywu wielu uwarunkowan indywidualnych jak
rowniez spotecznych. Kierunek rozwoju indywidualnego wyznaczaja preferowane rodzaje
czynnoS$ci, ktére sprzyjaja nabywaniu okreslonych kompetencji. Zainteresowania wrazi z
kompetencjami decyduja o indywidualnej tendencji do okreslonego sposobu myslenia,
spostrzegania rzeczywistosci, a nawet stylu uczenia si¢ i1 dziatania. Taka rozwojowa
prawidtowos$¢ wystepuje nie tylko we wczesnej mtodosci, ale mozna jg zaobserwowac
praktycznie przez cate zycie jednostki, w zalezno$ci od srodowiska, w jakim ludzie zZyja.
Rozny moze by¢ stopien wyrazistosci okreslonych cech typu intelektu, zatem jest on
charakteryzowany przez okres$lony profil, o mniej lub bardziej zré6znicowanym ksztalcie.

W niniejszym Podrgczniku przyjmuje si¢, poprzez zastosowania naukowej teorii
analogii (Biela, 1991) do teorii Hollanda, ze preferowane rodzaje czynnosci, ktére sprzyjaja
nabywaniu okreslonych kompetencji zachodza w konkretnym obszarze pracy. Obszar pracy
tworzg osoby o okreslonym typie intelektu oraz wtasciwosci srodowiska fizycznego, ktore
wywieraja wptyw na specyficzne problemy i wymagania zwigzane z wykonywaniem pracy
w tym obszarze. Mozna zatem w adaptacji teorii Hollanda wyrdzni¢ sze$¢ rodzajow obszarow

pracy: techniki, nauki, sztuki, kultury, przedsiebiorczosci oraz instytucji (Rysunek 2.)
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Technika

Instytucja Nauka

Przedsiebiorczosc Sztuka

Kultura

Rysunek 2. Model heksagonalny zainteresowan zawodowych obszarami pracy,
wg teorii Johna L. Hollanda (Noworol, 2012).

Jednostki w okre$lonych obszarach pracy maja podobne wzorce typu intelektu, reaguja
na wiele sytuacji 1 problemow w podobny sposdb oraz tworza charakterystyczne
interpersonalne S$rodowisko. Rézny moze by¢ stopien wyrazistosci okreslonych cech
w danym S$rodowisku, zatem sa one charakteryzowane przez okre$lony profil preferencji,
o mniej lub bardziej zréznicowanym ksztalcie.

W kazdym interpersonalnym s$rodowisku mozna zaobserwowa¢ tendencje ludzi do
otaczania si¢ osobami podobnymi do siebie ze wzgledu na zainteresowania, uznawane
warto$ci, styl my$lenia i postawy. W procesie rozwoju kariery jednostki poszukujg takiego
obszaru pracy, ktory umozliwi im jak najwyzszy poziom wykorzystania ich mozliwos$ci
fizycznych lub intelektualnych, zdolnosci, wiedzy, kompetencji i pozwoli na wyrazanie
okreslonych warto$ci oraz petnienie okreslonych rol spotecznych.

Obszar pracy jest atrakcyjny dla osoéb o podobnym profilu typu intelektu
wynikajacego ze wspolnych cech zainteresowan. Z tego wzgledu jednym z najbardziej
istotnych probleméw zwigzanych z rozwojem kariery jednostki jest jej dopasowanie do
obszaru pracy, bedace efektem wuprzednio dobrze zaplanowanej $ciezki edukacyjne;j.

Zazwyczaj jest to proces diugotrwaly 1 nie zawsze w pelni §wiadomy. Ocena rynkowa
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zakumulowanego kapitalu kariery dokonuje si¢ poprzez histori¢ zatrudnienia, a wigc takie
kryteria, jak satysfakcja z wykonywanej pracy czy poziom osiggni¢c¢ i stabilno$¢ zawodowa,
pozwalaja oceni¢ stopien dopasowania cech indywidualnych jednostki do obszaru pracy.

Kolejne zalozenie teorii Hollanda, ktére odnosito si¢ do oceny stopnia zgodno$ci
migdzy dominujacymi cechami osobowos$ci zawodowej 1 preferowanymi zawodami nalezy
teraz rozumie¢, w adaptacji teorii Hollanda, jako stopien dopasowania cech intelektu do
obszaru pracy danej osoby. Takie dopasowanie, w kontek§cie mozliwo$ci rynku pracy moze
by¢ wykorzystane, jako podstawa do przewidywania zachowania danej osoby w konteks$cie
dokonywanych wyboréw rodzaju pracy i planowaniu dalszej $ciezki kariery. Z tego punktu
widzenia mozna zdefiniowac pojecie wyboru obszaru pracy.

Wybor obszaru pracy jest rodzajem ekspresji motywacji i cech indywidualnych
jednostki. Zatem, osoby poszukuja zawsze, chociaz czgsto w sposdb niekoniecznie Swiadomy,
obszaru pracy, ktéry pozwoli im rozwija¢ zdolno$ci 1 umiejetnosci, wyraza¢ przekonania oraz
wartosci a takze podejmowac role zgodnie z ich zainteresowaniami, uzdolnieniami i cechami
osobowosci. Sama decyzja dotyczgca wyboru danego obszaru pracy dostarcza informacji na
temat motywacji jednostki, wgladu w siebie 1 rozumienia posiadanych zdolnosci,
umiej¢tnosci i kompetencji.

Z tego wzgledu, w Tabeli 1., kody sumaryczne zawodow ginacych, a w Tabeli 2.,
kody sumaryczne zawodow mato popularnych wedtug branz, utatwiaja doradcy zawodowemu
rozpoznanie profilu psychologicznego modelowej osoby wykonujacej dany zawodd. Stad,
doradca zawodowy po zdiagnozowaniu zainteresowan zawodowych klienta moze stwierdzic,

ktére z zawodow ginacych sa dla niego najbardziej odpowiednie.

3.5. Motywacja

Oprécz cenionych warto$ci 1 zainteresowan zawodowych, wazne znaczenie w realizacji
indywidualnych karier klientow spoteczno$ci romskiej, ma motywacja osiagni¢¢. Mozna ja
okresli¢ jako dazenie do sukcesu. Podstawa motywacji osiagnie¢ sa emocje, ktore powstaja w
wyniku rozbieznosci pomigdzy aktualng sytuacja osoby a jej standardem doskonatos$ci.
Czlowiek stara si¢ poréwnac siebie z idealnym obrazem (standardem doskonatosci), jaki

chcialby osiggna¢. Towarzysza temu emocje zwigzane z dziataniem sluzacym realizacji
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okreslonego celu. Symptomem wystepowania motywacji osiggnie¢ s3 odpowiednie
zachowania jednostki, takie jak:

e wyrazona wprost che¢ wykonania czego$ lepiej niz inni 1 przewidywanie
osiggnigcia sukcesu,

e czeste pordwnywanie z innymi swoich osiggnie¢, powigzane z wyrazaniem
emocji,

e wykonywanie czynnosci  pomocniczych, instrumentalnych, stuzacych
zapewnieniu realizacji celow 1 korygowanie wszystkich odchylen w dzialaniu,
przewidywanie ewentualnych niepowodzen,

e dziatania o charakterze ,,wyjatkowych osiggni¢¢”, angazowanie si¢ w sytuacje
trudne,

e zaangazowanie si¢ w cele dlugodystansowe cele,

e poszukiwanie przeszkdod w drodze do celu i uporczywe proby radzenia sobie z
trudno$ciami,

e pozytywne stany emocjonalne ( duma, rados¢) wowczas, gdy pojawia si¢ sukces, i
negatywne emocje (wstyd, zal, zto§¢) w sytuacji niepowodzenia,

e rado$¢ z samego wykonywania czynno$ci prowadzacych do sukcesu
(Karney,1998, s.162).

Warto podkresli¢, ze wymienione wyzej zachowania, stanowigce przejawy motywacji

mozna zaobserwowa¢ w srodowisku pracy.

Atkinson natomiast uwaza, ze podstawa teorii oczekiwania — warto$ci jest model
ryzyka zakladajacy, ze na wybor zadania wptywa subiektywne prawdopodobienstwo sukcesu
oraz nagradzajaca warto$¢ samego zadania (Banka, 2005, s. 21). Tak wigc, osoby nastawione
na sukces (motywacja pozytywna) wybiorg zadania o Srednim stopniu trudnosci, a osoby
nastawione na unikanie porazki (motywacja negatywna) wybiorg zadania tatwe albo
najtrudniejsze.

Banka'®, charakteryzujac teori¢ Atkinsona, przestawia nastgpujacy model:

e motywacja osiaggnig¢ = motywacja do sukcesu + motywacja unikania

niepowodzen,
0 motywacja do sukcesu = potrzeba dazenia do sukcesu x subiektywne

prawdopodobienstwo sukcesu x wartos$¢ gratyfikacyjna sukcesu,

18 tamze, s. 21
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0 motywacja unikania niepowodzen = potrzeba unikania niepowodzen x
ujemna warto$¢ niepowodzenia.

W S$wietle tej teorii, jednostki motywowane pozytywnie powinny wybiera¢ zadania o
umiarkowanym prawdopodobienstwie subiektywnego sukcesu, zadania latwe sa dla nich
nieatrakcyjne, a zadania trudne niosg z sobg niskie szanse uzyskania sukcesu, gdyz wynik
zalezy w duzym stopniu od czynnikoOw losowych. Natomiast osoby motywowane negatywnie
powinny unika¢ zadan umiarkowanych, w ktérych sukces przypisuje si¢ przede wszystkim
indywidualnej wiedzy a porazke jego brakowi. Jezeli wybiorg zadania latwe, zmniejszaja
ryzyko porazki, jezeli za§ wybiora zadania bardzo trudne mimo wysokiego
prawdopodobienstwa porazki, unikng przykrych konsekwencji usprawiedliwiajac porazke

charakterem zadania.

3.6. Kompetencje

Levy-Leboyer (1997) uwaza, ze kompetencje rozwijaja si¢ w toku aktywnego zycia poprzez
zbieranie do$wiadczen zawodowych. Maja wigc dynamiczny charakter i stanowig istotny
czynnik elastycznos$ci i mozliwos$ci adaptacji do zmian, jakie niesie wspotczesny rynek pracy.
Ostatnio wiele firm formuluje wymagania dla kandydatow na okreslone stanowisko pracy na
bazie kompetencji. Firmy tworzg listy kompetencji z jasnymi 1 konkretnymi definicjami.

Jak mozna zdefiniowac pojecie ,.kompetencji”?

° Intelektualne;

— perspektywa strategiczna,

— analiza 1 ocena,

— planowanie i organizacja,

o Interpersonalne:

— kierowanie wspotpracownikami,

— umiejetnos$¢ przekonywania,

— umiejetnos¢ podejmowania decyzji,

— wrazliwo$¢ na sprawy dotyczace stosunkoéw miedzyludzkich,

— komunikacja werbalna

o Zdolno$¢ do adaptacji:
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— motywy 1 zdolno$¢ do adaptacji,

o Nastawienie na wyniki:

— energia 1 inicjatywa,

— pragnienie osiagnigcia sukcesu,

— zmyst przedsigbiorczosci.

Kompetencje okresla si¢ mianem ustalonych zbiorow wiedzy 1 umiejg¢tnosci,
typowych zachowan, standardowych procedur, sposoboéw rozumowania, ktére mozna
zastosowac bez nowego uczenia si¢ (Montmolin, 1984).

Dotycza wiec zintegrowanego wykorzystania zdolnosci, cech osobowos$ci, nabytej
wiedzy 1 umiejetnosci, w celu doprowadzenia do pomyslnego wykonania ztozonej misji w

danej firmie.

Tabela 4. Super-kompetencje dla kadry kierowniczej wg Dulewicza (Levy-Leboyer, 1997)

Kompetencje sa zakorzenione w obserwowalnych zachowaniach w trakcie
wykonywania zadan zawodowych i wyrazaja si¢ takze w zachowaniach, ktore przyczyniaja
si¢ do uzyskiwania sukcesu zawodowego. Maja charakter lokalny, tzn. zaleza od srodowiska
organizacyjnego — obowigzujgcego w nim systemu wartosci 1 regul dziatania. Organizacje,
wykorzystujac rézne metody, tworza listy kompetencji dla kandydatéw na okreslone
stanowiska/obszary pracy. Przyktadem takim sa Super—kompetencje dla kadry kierowniczej
(Tabela 4.)

Schemat (Tabela 5.) pokazuje, ze kompetencje sg rezultatem doswiadczenia i mogg si¢
rozwija¢ pod warunkiem istnienia u klienta odpowiednich zdolno$ci i cech osobowosci.

Kompetencji nabywa si¢ w realizacji okreslonego zadania lub w okreslonej dziatalnos$ci.

Tabela 5. Kompetencje: geneza i rola ( Levy-Leboyer,1997 s. 21)

Zdolnosci + Osobowos¢ + Doswiadczenie = Kompetencje — Misja — Stanowisko Pracy

Wazng role w nabywaniu kompetencji odgrywaja zdolnosci. W poczatkowej fazie
uczenia si¢ realizacji zadania, cztowiek musi zrozumie¢ wymagania i zapami¢ta¢ procedury 1

strategie, a wigc wykorzysta¢ mozliwosci intelektualne, pami¢¢ i zdolnosci koncentracji
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uwagi. W drugiej fazie znane sa juz podstawowe dane dotyczace informacji i zbiory
wymaganych odpowiedzi, co pozwala mu przyspieszy¢ realizacj¢ 1 zmniejszy¢ liczbe bledow.
Trzecia faza, stanowigca potwierdzenie posiadania kompetencji, jest osiggnigta wowczas, gdy
praca staje si¢ bardziej automatyczna i coraz mniej zalezna od stalej kontroli myslowej (np.
prowadzenie samochodu, korzystanie z telefonu). Z badan wynika, ze nie wszyscy w tym
samym czasie o0siggaja ten sam poziom kompetencji, a wigc nie dochodza do fazy
automatycznos$ci. Pracodawcy oczekuja od kandydata do pracy posiadania kompetencji, ktore
pozwalaja realizowa¢ misje firmy, zadania i funkcje zajmowanego stanowiska pracy.
Oceniaja wigc pracownika na bazie kompetencji akcentujac wynik, czyli zastosowanie wiedzy
w praktyce. Kompetencje sg oceniane w organizacji na danym stanowisku pracy na podstawie
standardow. Dzigki wypracowanym standardom, pracownik wie, czego si¢ od niego oczekuje
1 jakie dziatania musi podja¢, Zeby sprosta¢ owym standardom.

Jak juz wspomniano, kompetencje mozna zastosowaé bez nowego uczenia si¢, a zatem
kompetencje albo si¢ posiada, albo trzeba je zdobywac.

Identyfikacja kompetencji u klientow spotecznosci romskiej, jest mozliwa poprzez
wykorzystanie w procesie doradczym narzedzia diagnostycznego Skala Kompetencji
Praktycznych (Noworol, 2014).

Warto takze pamigtaé, ze klient, pod kierunkiem romskiego doradcy zawodowego,
poprzez ¢wiczenia, moze samodzielnie dokona¢ analizy wiasnych doswiadczen, a zwlaszcza
edukacyjnej drogi zawodowej, majacej wptyw na dalszy przebieg kariery zawodowe;.

Edukacyjna droga zawodowa, to zbidr zdarzeh o charakterze edukacyjnym, ktore
zostaly potwierdzone za pomoca: §wiadectwa, dyplomu, zaswiadczenia, opinii lub przyrostu
wiedzy, czy umiejetnosci wykorzystywanych w dziatalnosci zawodowej klienta (Drogosz-
Zablocka, 2001).Tak wiec edukacyjng droga zawodowa klienta begdzie zdobycie: zawodu w
systemie szkolnym, kolejnego stopnia specjalizacji z zawodzie dzigki szkoleniu w firmie lub
w formie kursu, dodatkowych uprawnien zawodowych pod nadzorem instruktora, ksztalcenie
na odleglo$¢ oraz zmiany stanowisk pracy i petnionych funkcji. Rolg doradcy jest stworzenie
takich sytuacji, aby klient przedstawil pelng informacj¢ biograficzng dotyczaca; edukacji
(poprzez zbiory, uzyskanych dotychczas dokumentow) a takze spedzania czasu wolnego,
zainteresowan i hobby, rozrywki lub tez uczestnictwa w dzialaniach pozazawodowych. Tak
zebrane informacje autobiograficzne np. w formie inwentarza edukacyjnej drogi zawodowej,

tworzag podstawe okreSlenia doswiadczen klienta. To z kolei, pozwala klientowi
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uswiadomienie sobie wlasnych kompetencji i stabszych stron i utatwia rozpoznanie swojej
tozsamosci. Trzeba doda¢, ze elementy tworzace inwentarz beda si¢ zmienia¢ w zalezno$ci od
drogi zawodowej klienta. Znajda si¢ tam elementy tradycyjnego ksztatcenia potwierdzonego
dokumentami formalnymi oraz elementy samoksztatcenia i doswiadczenia zawodowego nie
potwierdzone zadnym $wiadectwem.

Z kolei, doswiadczenie zawodowe jest zbiorem kompetencji zdobytych przez klienta
w $rodowisku pracy. Wiele miejsca poswieci¢ nalezy analizie do$wiadczenia zawodowego
zdobytego w sposob formalny i nieformalny, co jest szczegélnie wazne w odniesieniu do
klienta spolecznosci romskiej. W tym celu mozna wykorzystaé¢ podejscie zawarte w
zmodyfikowanej Biografii Europejskiej, zwanej Biografig Kluczowych Kompetencji KODE.

Tak prowadzona analiza do$wiadczenia zawodowego, pozwala klientowi
zidentyfikowa¢ kompetencje, jakie nabyl w roznych miejscach pracy a takze oceni¢ te
doswiadczenia, ktore byly dla niego trudne, badz satysfakcjonujace i zaprojektowa¢ dalsze
etapy kariery zawodowe;.

W procesie samopoznania, u§wiadomienia sobie wtasnych zainteresowan, cenionych
warto$ci zwigzanych z pracg oraz kompetencji, istotne jest takze okreslenie swoich uzdolnien,
poniewaz rozne zawody/stanowiska pracy wymagaja réoznych uzdolnien.

Aiken (1979) definiuje uzdolnienia jako mozliwo$¢ wykonywania zadania badz
okreslonego rodzaju czynnosci (Gladding, 1994). Dobrze wigc, jest jesli uzdolnienia idg w
parze z wymaganiami stanowiska pracy. I odwrotnie; rozbiezno$¢ pomiedzy uzdolnieniami i
wymaganiami zawodu utrudnia, a niekiedy uniemozliwia, nabywanie kompetencji
zawodowych, i co za tym idzie — wykonywanie czynno$ci zawodowych, zgodnie z
okreslonymi standardami. Rozpoznanie wtasnych uzdolnien, zwlaszcza 0s6b spotecznosci
romskiej, wymaga , jak juz wspomniano wcze$niej, analizy wtasnych doswiadczen zdobytych
w toku nauki 1 pracy zawodowej. Dzigki analizie wlasnego do§wiadczenia mozna wskazac, co
bylo trudne, a co przychodzito z tatwosciag. Analiza doswiadczen dostarcza pewnych
informacji o posiadanych uzdolnieniach. Osiggnigcia jednostki w jakiej§ dziedzinie moga
Swiadczy¢ o uzdolnieniach pod warunkiem, ze uzyskiwaniu wysokich wynikéw nie
towarzyszy bardzo duzy naktad pracy, a sukcesy przychodza z tatwoscia.

Generalnie mozna stwierdzi¢, ze gldéwne zadania w kazdym zawodzie mozna podzieli¢

na trzy obszary aktywnosci; ,,dane”, ,,ludzie”, ,,rzeczy”.
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Wszyscy ludzie maja odziedziczone zdolnosci i specyficzne zyciowe mozliwosci w
trzech obszarach aktywno$ci czlowieka: ,danych”, ,ludziach”, ,rzeczach”. Mozna
powiedzie¢, ze kazdy z nas ma wigksze lub mniejsze zdolnosci we wszystkich trzech
obszarach, lecz w jednym obszarze moze wykazywa¢ zdecydowane preferencje. Na przyktad
osoba, ktora ma zdolnosci do pracy z ludzmi, begdzie szuka¢ sposobnosci do pomagania,
przekonywania, uczenia itp.

Z kolei osoba, ktora ma zdolno$ci do pracy z rzeczami, bedzie dazy¢ do wykonywania
takich czynnos$ci jak: manipulowanie, praca precyzyjna, ustawianie maszyn itp. Natomiast
osoba, ktéra przejawia zdolnosci do pracy z danymi, begdzie preferowata takie czynnos$ci jak:
obliczanie, analizowanie, systematyzowanie itp.

Dla usciSlenia warto dodag, ze:

e kiedy mowimy o takim obszarze aktywnosci czlowieka jak ,,ludzie”, mamy na
mys$li nie tylko istoty ludzkie, ale takze zwierzg¢ta traktowane w sposob
indywidualny, tak jakby to byli ludzie;

e kiedy moéwimy o ,,danych” mamy na mysli informacje nienamacalne tj. liczby,
wyrazy, symbole, pojecia, itp.

e kiedy méwimy o ,rzeczach” odnosimy to do obiektéw innych niz ludzie, tj. do
czego$ namacalnego, posiadajacego ksztalt, forme¢ i inne cechy fizyczne np.
substancje, materiaty, maszyny, narzedzia, produkty, itp.

Zdolnosci zwigzane z ,danymi”, ,ludzmi”, ,rzeczami”, zwane zdolno$ciami

funkcjonalnymi lub umiejetno$ciami, powigzane sg z funkcjami pracowniczymi, gdyz maja
hierarchiczny charakter. Tabela 6. przedstawia funkcje pracownicze we wspomnianych

obszarach wg malejacego stopnia ztozonosci (Banka, 1995, s.142).

Tabela 6. Funkcje pracownicze w obszarach dane, ludzie rzeczy, wg malejacego stopnia

ztozonosci

DANE LUDZIE RZECZY
Syntetyzowanie Uczenie Ustawianie
Koordynowanie Negocjowanie Praca precyzyjna
Analizowanie Instruowanie Obstuga - kontrolowanie
Zbieranie Nadzorowanie Kierowanie - obstuga
Obliczanie Dostarczanie rozrywki Manipulowanie
Powielanie Przekonywanie Dozorowanie
Poréwnywanie Mowienie - sygnalizowanie Dostarczanie - odbieranie

Obstuga Przenoszenie
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Przyjmowanie instrukcji
Pomaganie

Warto podkreslié, ze zdolnosci funkcjonalne znajdujace si¢ na gorze tabeli sg bardziej
zlozone 1 wymagaja wyzszego wyksztalcenia lub dtugotrwatego szkolenia. Z drugiej strony,
zawody wymagajace wykorzystania najprostszych czynno$ci (poréwnywania, pomagania,
dostarczania, odbierania) moga by¢ wykonywane przez osoby posiadajace nizszy stopien
wyksztatcenia.

Kazda umiejetnos¢ zwykle zawiera w sobie czeSciowo lub catkowicie umiejgtnosci,
ktére znajduja si¢ nizej w hierarchii. Im wyzszy jest zatem poziom umiejetnosci, tym tatwiej
jest kandydatowi poszukiwac pracy. Wazne jest takze to, ze konkretne umiejgtno$ci mozna

zastosowac w roznych zawodach, na réznych stanowiskach pracy.
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4. ROMSKI INDYWIDUALNY PLAN DZIAEANIA - METODA PRACY
DORADCY ZAWODOWEGO Z KLIENTEM

Romski Indywidualny Plan Dziatania (RIPD) wpisuje si¢ obecnie w praktyke dziatan
doradczych w ramach doradztwa kariery na przestrzeni zycia. Pierwszg cechg doradztwa
karier jest jego postrzeganie jako procesu cigglego, ktoéry powinien rozpoczaé si¢ we
wczesnych latach szkolnych, a nastgpnie — powinien by¢ kontynuowany az do okresu
przejscia w $wiat dorostych i1 pracy zawodowej oraz przez caly czas zycia dorostego i pracy
zawodowe;j.

Druga cecha dotyczy otwartego modelu profesjonalnego, w ktorym koncepcja pracy
doradcy z klientem spoteczno$ci romskiej jest wzbogacona zrdéznicowanymi metodami
interwencji poprzez wprowadzenie, obok pracy indywidualnej, wykorzystanie komputerow i
innych $rodkdéw technicznych, wprowadzenie treningdw podejmowania decyzji itp. Istotna
jest takze w odniesieniu do poradnictwa dla oséb spoteczno$ci romskiej wspotpraca doradcoéw
zawodowych urzedow pracy, badz doradcow zawodowych innych organizacji, z
pracodawcami.

Trzeciag cechg jest traktowanie klienta spotecznos$ci romskiej, jako aktywnego
podmiotu procesu doradczego. W procesie tym klient coraz bardziej znajduje si¢ w centrum
aktywnosci, a doradca czesto staje si¢ zrodtem profesjonalnych informacji, do ktorych siega
klient w sytuacjach decyzyjnych. Klient staje si¢ ,,aktorem” swoich wyborow zawodowych 1
wymaga wspoétdziatania z doradca, jako osobg towarzyszaca w tworzeniu przez niego samego
rozwigzan; on nie oczekuje od doradcy gotowych rozwigzan, aby na nich opiera¢ wtasne
decyzje — w toku procesu doradczego prébuje samodzielnie wyksztatcic umiejetnosci
niezbe¢dne do rozwigzania problemu, zatem doradca musi zadba¢ o dostateczne ,,wyposazenie
klienta w instrumentarium dla wyksztatcenia tych umiejetnosci”.

Mozna wigc stwierdzi¢, Ze obserwujemy wzrost zainteresowania doradztwem
rozumianym jako przeciwienstwo ,,dawania rad” lecz tworzeniem warunkow dla powstawania
wilasnego Romskiego Indywidualnego Planu Dzialania, jako adekwatnego rozwigzania
problemu zawodowego klienta.

Rola doradcy w doradztwie karier sprowadza si¢ nie tylko do okre$lania poziomu i
potencjatu klienta, ale do pomocy w sformutowaniu przez klienta celow zyciowych i

wynikajacych z nich $rednio 1 dlugofalowych celow zawodowych, uczenia planowania
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ukierunkowanego na osiaggniecie satysfakcji zawodowej i pozazawodowej, organizowania
pomocy w taki sposob, aby klient wyksztatcit umiejetnosci wlasnego wyboru $ciezki kariery i
zeby potrafil postrzega¢ swoja prace zawodowa w kontekscie catego zycia. Doradcy maja
wiec udziela¢ profesjonalnego wsparcia stuzacego identyfikacji dostepnych dla klienta
mozliwosci rozwoju kariery, okre$leniu indywidualnych konsekwencji potencjalnych
wyborow, zaplanowania strategii zdobycia wiedzy (np. poprzez szkolenia zawodowe) i
dos$wiadczen niezbednych dla osiggnigcia pozadanych celow oraz przemys$lanym
podejmowaniu decyzji. Zdaniem specjalistow, doradcy wspieraja wysitki klienta w poznaniu
samego siebie, pomagaja mu w ukazaniu zaleznos$ci pomigdzy uczeniem si¢, wykonywaniem
pracy 1 spedzaniem czasu wolnego, ktore wplywaja na ksztalttowanie si¢ stylu zycia, wspieraja
rozw0j umiejetnosci podejmowania decyzji, rozwijaja elastyczno$¢ i umiejetno$¢ radzenia
sobie ze zmiang w srodowisku zawodowym i spotecznym.

Zalecang ustuga dla klientow spotecznos$ci romskiej, w ramach doradztwa kariery, jest
Romski Indywidualny Plan Dziatania (RIPD), ktory okresli¢ mozna jako:

e pomoc $wiadczong klientowi w ramach procesu doradczego, utatwiajacego
podejmowanie konkretnych przedsiegwzie¢ w celu rozwigzania problemu
zawodowego (np. wyboru miejsca pracy lub zmiany w karierze zawodowe;),
zachowania kontroli nad wlasnym zyciem oraz uzyskania samowystarczalnosci na
rynku pracy,

e zaplanowang aktywnos$¢ klienta w kierunku zmiany sytuacji zawodowej
umozliwiajaca uzyskanie zatrudnienia.

Romski Indywidualny Plan Dzialania mozna takze okresli¢ jako efekt pracy doradcy
zawodowego 1 klienta wyrazony w formie pisemnej deklaracji stron, zawierajacy cele 1
alternatywy zawodowe, dzialania jakie beda podejmowane dla osiggnigcia celow i terminy ich
realizacji. Plan dzialania jest przede wszystkim planem klienta. Konkretny plan dziatania
sktada si¢ z realnych dziatan uzgodnionych przez doradce i klienta. Musza to by¢ dziatania
realne 1 mozliwe do osiagnigcia 1 zwigzane z precyzyjnie ustalonymi terminami. Opracowany
na pismie Romski Indywidualny Plan Dzialania, powinien przypomina¢ schemat; kto, co,
gdzie, jak 1 kiedy? Stwierdzenie zaangazowania klienta podczas opracowywania planu
dziatania jest potwierdzeniem jego motywacji i porozumienia pomi¢dzy doradcg a klientem.
RIPD, jako ustuga doradcza, stanowi dla klienta szanse¢ rozwiazania sytuacji problemowe;j

zwigzanej ze, znalezieniem pracy i dokonania trafniejszego wyboru niz, gdyby poszukiwat
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pracy w sposob tradycyjny. Pomoc doradcy oferowana w ten sposob, pozwala klientowi
oceni¢ wlasne potrzeby odnos$nie zatrudnienia, wybra¢ wilasciwy cel rozwoju zawodowego,
wzmocni¢ wlasng atrakcyjno§¢ w dziataniu skierowanym na uzyskanie i utrzymanie
odpowiedniego zatrudnienia.

Natomiast dla doradcy RIPD jest wyzwaniem do zbudowania, efektywnego warsztatu
pracy, umozliwiajagcemu profesjonalne wsparcie klienta w; okresleniu 1 sprecyzowaniu
trudnos$ci zawodowych, wytyczeniu celu, opracowaniu i wdrozeniu planu dzialania oraz
weryfikacji stopnia osiggnigcia celu, zapewniajacego skuteczniejsza 1 szerszg pomoc
klientom. Jest zarazem szansg na tworcza prace przy konstruowaniu RIPD. Daje tym samym
impuls 1 sposobnos$¢ doradcy do wiasnego rozwoju w zawodzie. Ponadto takze jest
niepowtarzalng okazjg dla doradcy $ledzenia rezultatow swojej pracy, ogladania wymiernych
efektow 1 cigglego wplywania na doskonalenie jakos$ci procesu doradczego.

RIPD dla klientow spolecznosci romskiej stanowi rame¢, w ktorej mieszcza si¢
sekwencyjne dziatania doradcy. Szczegodlnego znaczenia nabiera w tym podejsSciu zawarcie
psychologicznego kontraktu pomig¢dzy doradcg a klientem, czyli spisania praw wzajemnych
zobowigzan. Stanowi bowiem plaszczyzng partnerskiego ustanowienia relacji pomig¢dzy
klientem spotecznosci romskiej a doradcg zawodowym. Zawieranie kontraktow ma dwa
aspekty; pierwszy skupia si¢ na procesach dotyczacych osiagnigcia celu, a drugi koncentruje
si¢ na ostatecznym rezultacie (Gladding, 1994, s. 91).Celem kontraktu jest okreslenie zakresu
odpowiedzialnosci kazdej strony 1 sprecyzowanie, czego od takiej interakcji mozna
oczekiwac. Zdaniem Egana (Guichard, Huteau, 2000, s. 231) kontrakt moze obejmowac;

e prezentacj¢ metody udzielania pomocy (okreslenie ram procesu doradczego w
ramach RIPD),

zdefiniowanie relacji doradca zawodowy — klient,

okreslenie zakresu odpowiedzialno$ci doradcey,

okreslenie zakresu odpowiedzialnos$ci klienta,

okreslenie granic ich relacji (np. czy klient w fazie wdrazania RIPD moze
kontaktowac si¢ z doradca?),

e wyjasnienie, w jaki sposob doradca bedzie wplywal na klienta,

e uscislenia dotyczace elastycznosci metody udzielania pomocy.

Warto zwréci¢ uwage, ze kontrakt dostarcza pisemnego zestawienia uzgodnionych

celow i krokow, jakie beda podejmowane. Kontrakt naktada na klienta odpowiedzialno$¢ za
wszelka zmiane, spetnia wigc funkcje motywujaca. Niweluje takze pewna nieufnos$é,
manifestowang przez spotecznos$¢ romska wobec obcych (nie Roméw). Ponadto, umozliwia

doradcy przekazanie klientowi waznej informacji, ze istota doradztwa jest jego praca nad
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rozwigzaniem problemu zawodowego a kontrakt powinien si¢ koncentrowaé na zmianie

samego klienta.

4.1. Model procesu doradczego

Romski

Klient romski doradca
\ kariery

Rozpoznanie i analiza kapitalu kariery oraz potrzeb klienta
e Rozmowa doradcza, pelna
e Rozmowa doradcza oparta na Ankiecie klienta
e Opracowanie i podpisanie kontraktu

Romski

Klient romski doradca
\ kariery

( Diagnoza zawodowa \

Skala do Badania Samooceny

Skala cenionych wartos$ci

Skala motywacji osiagnig¢ SMO

Miasteczko zainteresowan zawodowych MZZ

K Mapa kompetencji

J

Romski

Klient romski doradca
\ kariery

Ocena zawodowa i opracowanie Romskiego Indywidualnego
Planu Dzialania

e Charakterystyka klienta romskiego
e Romski Indywidualny Plan Dziatania RIPD

. J

Rysunek 3. Model procesu doradczego (3 sesje)

W procesie doradczym, ktérego wynikiem ma by¢ opracowany a nastgpnie wdrozony
Romski Indywidualny Plan Dziatania (Rysunek 3.), wazng role do odegrania ma sam klient.

Powinien by¢ skloniony przez doradce do niesienia pomocy samemu sobie. Powigzanie tresci
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sesji doradczych z pracg wilasng klienta pozwala mu dostrzec postepy, jakie czyni, motywuje
do zmiany zachowan i zwigksza jego odpowiedzialno$¢ za podejmowane dziatania.
Tworzenie RIPD obejmowa¢ bedzie proces doradczy, w wyniku ktérego nastapi:
identyfikacja oczekiwan klienta i wstgpnych celow zawodowych, poznanie mocnych i
stabszych stron, wyznaczenie celéw i1 podjecie decyzji zawodowej przez klienta. Sam

przebieg procesu doradczego mie¢ bedzie forme trzech spotkan - sesji indywidualnych:

Rozpoznanie i analiza potencjalu Kkariery oraz potrzeb Kklienta, pierwsza sesja
indywidualna obejmuje: stworzenie warunkéw do aktywnej wspodtpracy z klientem,
okreslenie problemu zawodowego, pozyskanie informacji dotyczacych biografii klienta,
rozpoznanie wstepnych celéw, ocen¢ postawy w stosunku do przysziosci, postrzeganie
samego siebie. Oprocz tresci merytorycznych przewiduje si¢ okre§lenie wzajemnych rol:
doradca — klient, ram wspotpracy, wspolnego celu pracy i przebiegu kolejnych spotkan.
Spotkanie konczy zawarcie kontraktu psychologicznego z klientem, obejmujacego deklaracje
jego uczestnictwa w zajeciach indywidualnych i1 zobowigzania doradcy dotyczacych

$wiadczonej mu pomocy.

Diagnoza zawodowa, druga sesja indywidualna obejmuje nast¢pujace badania diagnostyczne
z wykorzystaniem przez romskiego doradc¢ kariery, wg wilasnego uznania, nastepujacych
technik:

e Skali do Badania Samooceny

e  Skali cenionych warto$ci

e  Skali Motywacji Osiggnig¢ SMO

e Miasteczka Zainteresowan Zawodowych MZZ

e Skali Kompetencji Praktycznych

Ocena zawodowa i opracowanie Romskiego Indywidualnego Planu Dzialania (RIPD),
stanowi trzecig sesj¢ indywidualng, ktora dzieli si¢ na dwie czesci:

Pierwsza czg$¢ sesji obejmuje oceng zawodowa potencjatu klienta, uzyskang w trakcie
rozmowy doradczej oraz w wyniku badan diagnostycznych wartosci zwigzanych z praca,
samooceny, motywacji osiggni¢¢, zainteresowan i kompetencji (zawiera mocne 1 stabsze

strony klienta) oraz sformutowanych przez klienta wstepnych celow zawodowych.
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Druga cze$¢ sesji obejmuje dyskusje doradcy z klientem nad planowaniem i
podejmowaniem decyzji zwigzanych z uzyskaniem pracy (wyborem kierunku szkolenia
zawodowego lub przekwalifikowania). Podczas tej czgsci sesji klient pod kierunkiem doradcy
pracuje nad sformutowaniem celu, okresleniem ograniczen, sporzadzeniem listy dziatan i ich
wyboru a nastgpnie wypetlnia dokument — Romski Indywidualny Plan Dziatania (RIPD).
Spotkanie konczy podpisanie przez doradce 1 klienta tekstu dokumentu Romskiego

Indywidualnego Planu Dziatania oraz ewentualnego podtrzymywania dalszego kontaktu.

4.2. Sesje indywidualne - wskazowki metodyczne

Sesja 1. Rozpoznanie i analiza potencjatu kariery oraz potrzeb klienta

Metoda — rozmowa doradcza pelna albo oparta na Ankiecie klienta

Rozmowa doradcza wstgpna jest podstawowa metoda poradnictwa indywidualnego. Stanowi
najbardziej naturalny, ale jednocze$nie najtrudniejszy sposdb poznawania czlowieka oraz
udzielania mu pomocy w rozwigzywaniu jego problemow (Czachorowska, 1994). Kazda
profesjonalna rozmowa doradcza — wstgpna powinna zmierza¢ do okres$lenia celu jasnego dla
obu stron. Podczas pierwszej rozmowy doradczej doradca proponuje klientowi pracg nad soba
po to, aby klient samodzielnie stworzyl wlasne rozwigzania problemu zawodowego. Rola
doradcy polega na wspomaganiu klienta w jego rzeczywistym dziataniu, czego wynikiem ma
by¢ wdrazanie opracowanego pod kierunkiem doradcy RIPD, a nie na udzielaniu porad
poprzez proponowanie wlasnych rozwigzan.

Sytuacja zawodowa klienta spotecznosci romskiej sprawia, ze zmuszony jest do
poszukiwania pomocy specjalistycznej. Stad tez kluczowa sprawag jest nawigzanie
odpowiedniego kontaktu i stworzenie odpowiedniej atmosfery a zwlaszcza zniwelowania
bariery nieufno$ci. Prowadzenie rozmowy doradczej zaktada znajomo$¢ okreslonych regut i
zachowan.

We francuskiej ,,Metodzie Edukacyjnej” okreslone zostaly zasady postepowania
doradcy (Ho-Kim, Marti,1999). Sa one nastepujace:

e pomiedzy doradcg i klientem zawierany jest kontrakt psychologiczny (Tabela 1),

e celem pracy doradcy jest takie oddziatywanie, aby klient potrafit Swiadomie

dziata¢ na rynku pracy,
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e doradca proponuje techniki, ktore angazuja klienta w dziatanie,

e doradca pomaga w zrozumieniu informacji, ktore pochodza z wlasnych
doswiadczen klienta lub srodowiska pracy,

e doradca pomaga opracowa¢ Romski Indywidualny Plan Dziatania na podstawie
osobistych przemyslen i planéw klienta oraz uzyskanych wynikéw badan
diagnostycznych.

W metodzie tej, zadania doradcy dotyczg identyfikacji niewykorzystanych zasobow i
klaryfikacji sytuacji problemowej klienta. Doradca powinien stworzy¢ klientowi ramy do
opowiedzenia wlasnej historii (swobodne i otwarte wypowiedzi klienta na temat jego atutow,
uczué, trudnosci i obaw).

Rozmowa doradcza sktada si¢ z trzech elementéw 1 obejmuje:

e identyfikacje 1 klaryfikacje sytuacji problemowe;j klienta oraz okreslenie jego

mocnych i stabszych stron,

e przedyskutowanie scenariuszy dziatan,

e sformutowanie projektu rozwigzania problemu zawodowego do umieszczenia w

IPD.

Identyfikacja 1 klaryfikacja sytuacji problemowej klienta pozwala doradcy
odpowiedzie¢ na pytanie, co przeszkadza klientowi w osiggnigciu atrakcyjnej pozycji na
rynku pracy. Wyjasnienie trudnosci wzmacnia motywacje klienta oraz jego zaangazowanie w
zmiany 1 dziatanie. Opory moga wynika¢ z obawy przed zmianami. Z kolei, opracowanie
pozadanego scenariusza dziatan umozliwia klientowi wyobrazenie sobie mozliwosci, ktore
polepsza jego sytuacje w przysztosci. Poprzez poznanie oczekiwan klienta, co do osiggnigcia
atrakcyjnej pozycji na rynku pracy, doradca moze okresli¢ jego postawe wobec przysztosci
(czy jest zdeterminowany do dzialania, czy jest otwarty na modyfikowanie wilasnych
zachowan, czy ma poczucie kontroli wewnetrznej, czy zewngtrznej, itp.).Natomiast,
sformutowanie strategii ma na celu, okreslenie niezbednych warunkéw 1 etapow, shuzacych
wprowadzeniu w zycie pozadanego przez klienta scenariusza.

Wazng kwestia w rozmowie doradczej jest ustalenie ram pracy. Chodzi tu gidwnie o
wyjasnienie rol: doradcy i klienta oraz uwarunkowan dzialania i sposobow jego realizacji.
Doradca powinien okresli¢ swoja role w organizacji, jaka jest np. Urzad Pracy, zakres
swiadczenia ustug doradczych i ramy czasowe, w jakich ta pomoc bedzie miala miejsce. Musi

takze skonkretyzowa¢ formy pomocy dla klienta (np. wudostepnienie informacji,
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przeprowadzenie badan diagnostycznych, itp.). Powinny by¢ takze oméwione cele kolejnych
spotkan doradczych (tzw. etapow do przebycia).

Okreslenie ram pracy spetnia podwojna rolg:

e 7 punktu widzenia doradcy eliminuje dwuznacznos$¢ i pomyiki,

e 7z punktu widzenia klienta stymuluje go do dziatania i angazowania si¢ w proces

doradczy.

Potwierdzeniem wzajemnych zobowigzan doradcy 1 klienta jest sporzadzenie
kontraktu psychologicznego (Tabela 10). Wynika to z faktu, ze doradca powinien posiadaé
akceptacj¢ klienta do kolejnych spotkan doradczych, a klient zobowigzanie do aktywnej
wspoOtpracy, celem opracowania RIPD, a nastegpnie jego wdrozenia.

Rozmowa doradcza zmierza do realizacji nastgpujacych celow:

e potwierdzenie zaangazowania klienta w konieczno$¢ zmiany w swojej karierze

zawodowej,

e identyfikacja niewykorzystanych zasobow i klaryfikacja sytuacji problemowej,

e zdefiniowanie i przeanalizowanie charakteru potrzeb klienta,

e poinformowanie o metodach i technikach wykorzystywanych w procesie

doradczym.

e rozpoznanie trudno$ci oraz okreslenie wstepnych celow zawodowych klienta.

Przebieg rozmowy doradczej obejmuje trzy fazy:

W pierwszej fazie doradca stara si¢ nawigza¢ dobry kontakt z klientem, przedstawia
sig, mowi kilka stow o sobie. Informuje klienta o ustugach oferowanych np. przez Urzad
Pracy w zakresie poradnictwa zawodowego. Okresla, jak dlugo potrwa proces doradczy, ile
czasu zajma sesje indywidualne 1 jakie konkretne cele przyswiecaja spotkaniom z doradcg a
takze, w jaki sposob moze si¢ kontaktowa¢ z doradcg poza wyznaczonymi spotkaniami. W
fazie pierwszej doradca omawia, a nastgpnie uzgadnia z klientem, tre$¢ kontraktu
psychologicznego.

W drugiej fazie rozmowy nastepuje konkretyzacja problemu klienta poprzez
okreslenie jego sytuacji wyjsciowej, pragniefn, wyobrazen i oczekiwan zwigzanych z sytuacja
zmiany w karierze zawodowe;j. Istotne staje si¢ ustalenie przez doradcg, w jaki sposob klient
ocenia wlasng sytuacje zawodowa i jak wazng role przypisuje swojemu potozeniu. Doradca

pyta klienta o cele i wstepne plany zawodowe oraz stara si¢ poznaé jego osobista historie.
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Ustalenie przez doradce wstepnych celéow klienta stanowi kluczowa sprawe rozmowy

doradczej, gdyz w sposéb zasadniczy nadaje kierunek procesowi doradczemu. Wedtug Egana

(Gladding,1994) wybor i1 ostateczna identyfikacja celéw czgsto ma miejsce wtedy, gdy

stworzy si¢ klientowi mozliwo$¢ moéwienia o rdéznych sytuacjach — opowiadania osobistych

historii. Doradca wzmacnia koncentracj¢ klienta na sobie samym, dostarczajagc mu ponizszej

struktury, czynnie go stuchajac i pomagajac mu odnalez¢ 1 skrystalizowac cele.

Osobista historia klienta — struktura 1 tre$c:

Dane osobowe — informacje podstawowe, imi¢ i nazwisko, adres zamieszkania,
telefon, email, wiek, rodzina, dzieci, prawo jazdy, samochdd, korzystanie z
komunikacji publicznej, gotowos¢ do mobilnosci (przeprowadzenia si¢ w obrgbie
miasta, powiatu, wojewodztwa, kraju czy zagranicg).
Sytuacja osobista i spoteczna — doradca pyta o stan cywilny, miejsce
zamieszkania, sytuacje finansowa, warunki mieszkaniowe itp. W stosunku do
klienta romskiego doradca pyta o zawody wykonywane przez jego bliskich
(rodzina, grupa spoteczna) oraz pragnie dowiedzie¢ si¢ co sadza jego bliscy
(seniorzy) o jego projektach zawodowych. Szczegolnie wazne jest przedstawienie
przez klienta jego ewentualnych zobowigzan finansowych wobec rodziny.
Przebieg kariery edukacyjno-zawodowe;j:
0 Woyksztatcenie formalne i nieformalne
v poziom i nazwa szkoty,
e uzyskane dyplomy,
v' uzupelnianie kwalifikacji
e uzyskane certyfikaty.
0 Doswiadczenie zawodowe formalne i nieformalne:
v’ przebieg kariery zawodowej,
v nazwy zakladu pracy — zajmowane stanowiska,
v' zbiory kompetencji,
v’ uzyskane uprawnienia zawodowe.
0 Opinie zawodowe z miejsc pracy.
Doradca, w trakcie wstepnej rozmowy doradczej, wyrabia sobie poglad
znajomosci jezyka polskiego, mozliwosci intelektualnych klienta, jego wiedzy
1 umiejetnosci, poziomu motywacji 1 postawy wobec nauki i pracy. Szczeg6lnie
wazne jest aby doradca uzyskal informacje na temat dziatan zawodowych
klienta, realizowanych misji w firmach, wykonywanych zadan na roznych
stanowiskach pracy oraz zadan, ktore sprawialy mu satysfakcje.
0 Dane dotyczace bezrobocia:
nie dotyczy,
po raz pierwszy (czas trwania),
wielokrotnie (czas trwania),
uzyskane §wiadczenia,
aktualna sytuacja materialna,
oczekiwania wobec pracy (jakie zarobki satysfakcjonowatyby klienta?),
0 gotowos$¢ do zmian (etat, praca zmianowa, samo zatrudnienie, inne).
Stan fizyczny i zdrowotny:

Oo0oo0oo0oo0oo
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0 Ograniczenia zdrowotne i zwigzane z nimi przeciwwskazania zawodowe:

brak ograniczen zdrowotnych,

lekkie ograniczenia (rodzaje schorzen),

cigzkie ograniczenia (rodzaje schorzen),

klient pozostaje pod opieka lekarska?

klient ma stwierdzong niepelnosprawnos¢?

Zainteresowania i hobby — doradca stara si¢ pozna¢ zainteresowania zawodowe i
aktywnosci pozazawodowe. Chce wiedzie¢, czy wykonywane czynnosci
zawodowe odpowiadaja jego zainteresowaniom. Wazne jest, jakim czynno$ciom
klient poswigca czas wolny, czy s3 to czynnosci wykonywane indywidualnie, czy
tez wymagajace kontaktu z innymi, itp. Istotne sg przyktady dziatan klienta w
dziedzinie spotecznej, technicznej, sportowej, rozrywki itp.

Oczekiwania i1 cele zawodowe — doradca stara si¢ pozna¢ oczekiwania klienta,
jego problemy zawodowe, cenione wartosci, a zwlaszcza wartosci zwigzane z
praca. Ponadto stara si¢ zgromadzi¢ jak najwiecej danych dotyczacych
dotychczasowych dzialan klienta zwigzanych 2z poszukiwaniem pracy,
zorientowaé si¢, czy klient posiada odpowiedni zas6b wiedzy na temat $wiata
pracy (m.in. rynku pracy, wymagan pracodawcéw, mozliwosci uzupelniania
kwalifikacji, zdobywania nowych kompetencji). Wazne jest takze ustalenie czy

ANENENENEN

klient jest zdolny do podjecia dzialalnosci przedsigbiorczej — samo zatrudnienia.
Doradca moze wykorzysta¢ ponizszg Ankiete Klienta, w celu zebrania waznych

informacji.

Tabela 7. Ankieta Klienta

Dane osobiste

Imig¢ i nazwisko

Data urodzenia

Miejsce zamieszkania

Telefon komérkowy

Email

Sytuacja rodzinna
(stan cywilny, liczba dzieci)

Status (bezrobotny, absolwent,
zatrudniony — etat, praca dorywcza itp.)

Sytuacja finansowa (dochody,
zobowigzania wobec rodziny)

Sytuacja mieszkaniowa

Wyksztalcenie (wyksztalcenie formalne i
nieformalne poziom i nazwa szkoty
uzyskane dyplomy uzupetnione
kwalifikacje, uzyskane certyfikaty)

Do$wiadczenie zawodowe formalne i
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nieformalne (nazwy zaktadow pracy,
zajmowane stanowiska, uzyskane
uprawnienia zawodowe)

Doswiadczenie w ubieganiu si¢ o prace
(dotychczasowe dziatania)

Kompetencje zawodowe (znajomosé
jezykoéw obeych, obstuga maszyn i
urzadzen, komputera, prawo jazdy

Stan zdrowia (ograniczenia zdrowotne:
lekkie/cigzkie ograniczenia (rodzaje
schorzen), pozostawanie pod opieka
lekarska, stwierdzona
niepelnosprawnosc)

Aspiracje klienta — oczekiwania zawodowe

Gotowos¢ do zmian etat, praca
zmianowa, samo- zatrudnienie, inne)

Praca (wymagajaca, nie wymagajaca
kwalifikacji)

Czynnosci (ulubione prace i hobby)

Zarobki (wynagrodzenie od-do, za
godzing, tygodniowo)

Mobilnos¢ (w obrebie powiatu,
wojewodztwa, kraju, zagranice)

W trzeciej fazie rozmowy, doradca planuje z klientem dalszy sposéb postgpowania,

omawia pojedyncze kroki, jakie nalezy podjaé, aby osiggna¢ wstepny cel, ktory zostat

sformutowany w trakcie rozmowy na temat potrzeb i1 oczekiwan klienta. Dla ustalenia celow

klienta, doradca odnosi si¢ do pozytywnych jego dziatan z przesztosci (odnoszacych si¢ do

edukacji szkolnej i pracy zawodowej, jesli takie wydarzenia miaty miejsce w zyciu klienta).

W odniesieniu do analizy tych faktoéw z osobistej historii zycia klienta proponuje si¢

wykorzysta¢ ponizsze techniki zaczerpnigte ze zmodyfikowanej Biografii Europejskiej

(KODE-NQF, 2014).
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(1) Edukacja i szkolenia zawodowe
Wpisz do Tabeli 8. szkoly, kursy, szkolenia, ktore ukonczyte§ w kolejnosci
chronologicznej, zaczynajac od najnowszych. Kazda szkole/kurs/szkolenie wpisz w osobny

WIEersz.

Tabela 8. Edukacja i szkolenie zawodowe

Specjalizacja, Uzvskan
Data Nazwa, rodzaj i lokalizacja tematy szkolen, cert filz,a t (s t?), ien Dodatkowo nabyte
(od —do) | szkol/jednostek szkolacych uzyskane y P umiejetnosci
kwalifikacje naukowy)

(2) Doswiadczenie zawodowe / przebieg kariery zawodowej
Wymien w Tabeli 9. swoje miejsca pracy, rozpoczynajac od najnowszego. Kazda

istotng prace, wpisz w osobny wiersz.

Tabela 9. Doswiadczenie zawodowe / przebieg kariery zawodowe;j

Data . Najwazniejsze Dodatkowo
Nazwa i adres . . .
(od — racodawe Branza Stanowisko zadania i wymagane
do) P y obowiazki umiejetnosci
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(3) Znajomos¢ jezykow

Ocen swojg znajomos$¢ 1 umiejetnosci jezykowe:
Poczatkujacy
Srednio zaawansowany
Zaawansowany
Biegly
1. Moim je¢zykiem ojczystym jest:

1. Jezyk obcy:

2. Jezyk obcy:

Na zakonczenie rozmowy doradca moze przekazac klientowi Kontrakt psychologiczny
Klienta z Doradcg Kariery (Tabela 10.) Klasyczny kontrakt psychologiczny jest niepisanym
porozumieniem pomi¢dzy umawiajacymi si¢ stronami. Jednakze, w pracy doradcy z klientem
wazne jest zeby taki kontrakt przygotowaé w formie pisemnej i podpisaé. Wzor kontraktu
zawarty jest w Tabeli 10.

Proponuje si¢ stosowanie podanego ponizej wzorca, gdzie doradca i klient moga
dopisa¢, w razie potrzeby, wiasne punkty 8, 9, 10 itd. Z tego wzgledu proponuje si¢
podpisanie kontraktu dopiero po rozmowie doradczej i zaznajomieniu Klienta z metodologia
RIPD.

Dobrze jest jezeli doradca sktoni klienta do dopisania chociaz jednego punktu. Moze
to by¢ bardzo szczegdlowe oczekiwanie klienta, jak na przyktad:

Chciatbym tak opracowac¢ RIPD, zebym w wyniku jego wdrozenia podjgt takg prace, gdzie

bede mogl wykorzystac moj talent muzyczny (nigdy si¢ do tego nie przyznawatem).

Doradca nie powinien, w zadnej sytuacji ocenia¢, czy tez krytykowaé oczekiwan
klienta. W przypadku kiedy beda to oczekiwania nierealistyczne lub bezsensowne, wowczas

doradca asystuje klientowi, pomagajac mu tak sformutowaé swoje mysli, zeby jego
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oczekiwania nabraty charakteru mozliwego do spelnienia w procesie wdrazania RIPD. Z tego
wzgledu wazne jest zeby doradca nie tylko przeczytat ale réwniez przedyskutowat
specyficzne oczekiwania klienta.

Jezeli klient nie dopisuje zadnych specyficznych oczekiwan, to i1 tak przed
podpisaniem Kontraktu, doradca powinien przedyskutowaé¢ z nim wszystkie punkty, zeby
mie¢ pewnos$¢, ze klient je rozumie 1 akceptuje.

W przypadku nie podpisania Kontraktu, doradca sam decyduje czy bedzie

kontynuowat prace z klientem wg metodologii RIPD czy nie.

Tabela 10. Kontrakt Klienta z Doradca

Kontrakt Klienta z Romskim Doradcg Kariery

zawarty dnia .........
Pomigdzy
Panem/ Panig ..................oooiL, , Romskim Doradcg Kariery
zwanym dalej Doradca,
aPanem/Panig ....................cocoiiiiinn L. zamieszkatym/ta w ... ,ul

zwang dalej Klientem/ka.

Doradca oczekuje od Klienta/ki:

1. szczero$ci w rozmowie doradczej;
wspolpracy i czynnego uczestniczenia w sesjach doradczych;
rzetelnego wypelniania testow (w sesji diagnostycznej) ,
opracowania Romskiego Indywidualnego Planu Dziatania (RIPD),
checi wprowadzenia w zycie ustalonego planu dziatania;

€2 =GN ©h go L

Klient/ka oczekuje od Doradcy:
1. wyrozumiatosci, wystuchania Go/Jej i zrozumienia Jego/Jej problemu zawodowego;
2. pomocy w rozpoznaniu wiasnych silniejszych i stabszych stron;
3. pomocy w stawianiu celow krotko i dlugoterminowych;
a. skierowania na kurs, szkolenie, staz itp.,
b. pomocy w poruszaniu si¢ po rynku pracy,

4. wskazowek do opracowania Romskiego Indywidualnego Planu Dziatania;

5. wsparcia w sytuacji ewentualnego niepowodzenia na rynku pracy;

6. kontaktu w przysztosci, w trakcie dalszego rozwijania wlasnej kariery.

7o

8

9. e
Klient/ka Romski Doradca Kariery
(podpis) (podpis)
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Sesja 2. Diagnoza zawodowa

Diagnoza zawodowa odnoszaca do klientow romskich jest specyficzna i opiera si¢ na roznych
procedurach i technikach. Nalezy zalozy¢, ze nie w pelni beda one wykorzystane przez
doradce, gdyz klienci romscy moga mie¢ opory przed poddaniem si¢ procedurze testowania.
Wybér technik nalezy do doradcy. Warto zwrdci¢ uwage na wrazliwos¢ doradcy, zwtaszcza
w pierwsze] fazie rozmowy z klientem tj. w momencie nawigzywania z nim kontaktu.
Pozyskanie zaufania klienta romskiego do wspdlnej pracy z doradca jest nieodzownym
warunkiem wykonania ustugi doradczej. Umiejetnos¢ wnikliwej obserwacji, sposob
prowadzenia rozmowy, stosowanie narzg¢dzi (technik) diagnostycznych oraz przetamywanie

oporu to czynniki ulatwiajgce wykonanie zadan, wg zaproponowanej metodologii.

Metoda: testy, kwestionariusze, skale

W zalezno$ci od przebiegu i rezultatow pierwszej sesji, doradca wykorzystuje profesjonalne
narzedzia diagnostyczne celem okreslenia kompetencji, motywacji, zainteresowan
zawodowych i1 uzdolnien klienta. Doradca wybiera stosowne narzedzia diagnozy w zaleznosci
od potrzeb.

W dalszej czg$ci sesji, doradca stosuje wybrane narzedzia diagnostyczne wg zasad
okreslonych w instrukcjach badan klientéw, specyficznych dla poszczegolnych metod:

Skala do Badania Samooceny

Skala cenionych wartosci

Skali motywacji osiggnig¢ SMO

Miasteczka zainteresowan zawodowych MZZ
Mapa kompetencji

Okresl w Tabeli 11. jak wazne sg dla Ciebie poszczegdlne wartosci, postugujac sie
nastgpujaca skalg:

1 2 3 4 5

W ogoéle nie wazna Malo wazna Wazna Wysoce wazna Najwazniejsza

71




Tabela 11. Skala cenionych warto$ci

Wartosci Wazno$¢é
AUTONOMIA
Mozliwos$¢ swobodnego dziatania i sposobu jego wykonania 1 2 3 4
STABILNOSC ZAWODOWA
State zatrudnienie 1 2 3 4
PRACA ZESPOLOWA
Kontakty w grupie spolecznej, wspétpraca z innymi 1 2 3 4
PRESTIZ SPOLECZNY
Wysoki status, pozycja w spolecznosci romskiej 1 2 3 4
ELASTYCZNOSC
Gotowos¢ do zmiany, r6znorodnos$¢ zadan, nowe wyzwania 1 2 3 4
FACHOWOSC
Znawstwo 1 2 3 4
PRZYWODZTWO
Wplywanie na innych, stawianie celow, podejmowanie decyzji w 1 2 3 4
sytuacjach niepewnych
WLADZA
Zarzadzanie, ocenianie cztonkow grupy, organizowanie 1 2 3 4
ZACHOWAWCZOSC
Jasno okreslone role i procedury postepowania, konserwatyzm 1 2 3 4
ROZWOJ WEASNY
Uczenie sig¢, dbato$¢ o wilasng karierg 1 2 3 4
OBYCZAJOWOSC
Postepowanie zgodnie z wlasnymi przekonaniami 1 2 3 4
PRACOWITOSC
Pilnos$¢, wytrwatosé, obowigzkowosé 1 2 3 4
FINANSE
Dobre zarobki, szybkie pieniadze 1 2 3 4
UZNANIE I POCHWALY
Akceptacja spoteczno$ci, jako dowdd uznania rodziny lub grupy dla 1 2 3 4
realnych osiagnigc
PODROZE
Chgc poznania $§wiata i zarobkowania 1 2 3 4
TWORCZOSC
Poszukiwanie oryginalnych rozwigzan, muzyka, taniec, stroje 1 2 3 4
LOJALNOSC RODZINNA I RODOWA
Przestrzeganie Kodeksu Obyczajowego Romoéw (Romanipen) 1 2 3 4
CYGANSKOSC
Odrebnosé obyczajow, kultury i jezyka 203 4
SZACUNEK DLA OSOB STARSZYCH ’ ; . 4

Najbardziej cenione przez Klienta wartos$ci, to te ktore uzyskaty 4 lub 5 punktow.

Najmniej cenione przez Klienta warto$ci, to te ktore uzyskaty 1 lub 2 punkty.



Skala Motywacji Osiagnieé¢ jest narzedziem diagnozy w procesie doradczym dla oséb z
do$wiadczeniem zawodowym. Skala mierzy motywacje osiggnie¢ rozumiang jako dazenie do
sukcesu (Banka, 2007). Motywacja osiggni¢¢ powstaje jako rezultat emocji zwigzanych z
pragnieniem wyroznienia si¢ 1 zdobycia czego$ niedostepnego dla wszystkich.

Podstawa wszelkiej motywacji sg emocje, ktore powstaja jako wynik rozbieznosci
miedzy oczekiwaniami a spostrzeganiem aktualnej sytuacji przez klienta. W przypadku
motywacji osiggnie¢ emocje powstaja na skutek rozbiezno$ci miedzy aktualng sytuacja
jednostki a jej standardem doskonatos$ci, czyli wyobrazeniem, jak nalezy, jak powinno by¢,
jak chce, zeby byto (Karney, 1998). Cztowiek, ktory spostrzega, ze jego dziatania prowadza
do osiggniecia wyzszych standardow wykonania, wzbudza u siebie emocje pozytywne i chgé
dalszego dziatania.

Natomiast, duze rozbieznosci wywotuja negatywne emocje a niewielkie sg zrodtem
emocji pozytywnych i motywuja do dziatania w celu redukc;ji roznic.

Emocje s3 wrodzone, natomiast motywy powstate w rezultacie ich pojawiania si¢ to skutek
uczenia si¢.

Warunkiem wzbudzenia motywacji osiagni¢¢ jest, z jednej strony poréwnanie samego
siebie z idealnym obrazem, jaki chcialoby si¢ osiagna¢ a z drugiej strony, wystapienie emocji
towarzyszacych zaangazowaniu do osiggnigcia celu.

Reasumujac, mozna powiedzie¢, ze w motywacji osiggni¢¢ wystepuja dwa sktadniki:

1. nadzieja na sukces,

2. lek przed porazka.

Oba sktadniki wystepuja w réoznym stopniu, zaleznie od sytuacji oraz wlasciwosci
cztowieka. Wzajemne przeplatanie si¢ czynnikdw zewnetrznych (sytuacyjnych) i
wewnetrznych (osobowos$ciowych) tworzy wiele kombinacji motywow osiagnie¢, o duzej
sile, tresci 1 kierunku

Skala Motywacji Osiagni¢¢ umozliwia okresli¢ poziom motywacji, ktory jest istotnym

predykatorem osiggnigcia sukcesu na rynku pracy.

Miasteczko Zainteresowan Zawodowych jest narzedziem diagnozy w procesie doradczym
dla os6b z doswiadczeniem zawodowym oraz dla mtodziezy w procesie tranzycji. Metoda ta
jest opracowana na podstawie teorii Johna L. Hollanda, a wigc na koncepcji modelu

heksagonalnego umozliwiajacego klasyfikowanie osobowosci zawodowej, stanowigcych
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triade dominujacych typéw: realistycznego, badawczego, artystycznego, spotecznego,
przedsigbiorczego 1 konwencjonalnego. Miasteczko Zainteresowan Zawodowych stanowi
rozwini¢cie mysli Hollanda, wyrazajace si¢ przejsciem od modelu opartego na zawodach, do
koncepcji obszaré6w pracy. Obszar pracy obejmuje rowniez zawody, stanowiska pracy,
rodzaje czynno$ci itp. W zawiazku z tym typy Hollanda zostaly uwzglednione w szerszym
kontekscie. Tak wigc, typ realistyczny odnosi si¢ do zainteresowan z obszaru techniki; typ
badawczy — nauki; typ artystyczny — sztuki; typ spoteczny — kultury; typ przedsiebiorczy —
przedsiebiorczosci; typ konwencjonalny — instytucji.

Konstrukcja narzgdzia pozwala klientowi okresli¢ swoje zainteresowania i hobby,
wyrazajace si¢ w checi wykonywania pewnych czynnos$ci, prac czy tez realizacji marzen o
konkretnym zawodzie. W fazie pierwszej badania klient zwiedza miasteczko i ma prawo
wejscia do trzech wybranych domkow, w ktorych znajduja si¢ przedstawiciele okreslonych
zawodow, gdzie mozna porozmawia¢ na ulubione tematy. Klient wykorzystuje plan
miasteczka gdzie widnieje sze$¢ domkoéw opisanych za pomoca nastepujacych zainteresowan;

e Domek techniki

e Domek nauki

e Domek sztuki

e Domek kultury

e  Domek przedsigbiorczosci
e Domek instytucji

Klient opisuje wilasne zainteresowania poprzez wybor trzech kolejnych domkow, w
nastepujacych aspektach osobowosci zawodowej: interesuje sig, lubie, potrafig, jestem oraz
chciatbym si¢ spotka¢ z przedstawicielem danego obszaru pracy. Na przyktad, w domku
techniki klient chcialby porozmawia¢ z inzynierem mechanikiem czy rybakiem.

W  drugiej fazie badania klient odpowiada na pytania kwestionariusza Moje
zainteresowania i/lub hobby. W koncowej czgséci badania klient poréwnuje wyniki uzyskane
w pierwszej] fazie badania (podczas ,,spaceru” po miasteczku zainteresowan) z wynikami
uzyskanymi w drugiej fazie badania (podczas udzielania odpowiedzi na pytania
kwestionariusza). W rezultacie, klient uzyskuje informacj¢ na temat wlasnych zainteresowan
w kategoriach modelu Johna L. Hollanda, co pozwala przyporzadkowa¢ uzyskane wyniki do
okreslonych obszaréw pracy (zawodow). Klient moze wyszuka¢ odpowiedni dla siebie

zawod, z listy preferowanych zawodoéw zawartych w Inwentarzu Kodow Zawodow.
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Sesja 3. Opracowanie Romskiego Indywidualnego Planu Dzialania

Metoda: rozmowa doradcza, dyskusja z klientem

Celem tej sesji jest podsumowanie dotychczasowych dziatan doradczych i1 dokonanie
indywidualnej oceny zawodowej klienta oraz wypeknienie dokumentu Romski Indywidualny
Plan Dziatania (RIPD). Doradca dokonuje analizy dostgpnych zrddet, wynikéw badan
metodami i technikami zastosowanymi w procesie doradczym, w tym takze efektow rozméw
doradczych.

Sesja ta sklada si¢ z dwoch czeSci. Cze§¢ pierwsza poSwigecona jest ocenie
zawodowej wynikajgcej z dokonanej diagnozy, a cz¢s¢ druga opracowaniu IPD.

W czedci pierwszej Doradca omawia z Klientem wyniki badan z uzyciem narzedzi
diagnostycznych. W tym celu moze wykorzystan nastepujacy schemat oceny.

Ocena zawodowa klienta — schemat:
e Dane osobiste;

e Kariera edukacyjna:
0 Wyksztalcenie formalne i nieformalne:
= poziom i nazwa szkoty,
= uzyskane dyplomy,
= uzupetnianie kwalifikacji — formy;
e Kariera zawodowa:

0 doswiadczenie zawodowe,
* nazwy zakladu pracy — zajmowane stanowiska,
= zbiory kompetenc;ji,
= uzyskane uprawnienia zawodowe;
e Dane dotyczace ewentualnego bezrobocia;
Stan fizyczny i1 zdrowotny oraz ograniczenia zdrowotne i1 zwigzane z nimi
przeciwwskazania zawodowe;
Zainteresowania i hobby — deklarowane czy tez zdiagnozowane MZZ;
Wartosci;
Motywacja osiagnie¢ SMO;
Kompetencje;
Oczekiwania 1 cele zawodowe;
Czynniki spoteczno - ekonomiczne (czy sa niesprzyjajace warunki rozwoju
kariery klienta?, jakie sg szanse przezwyci¢zenia barier rozwoju kariery?);
e Modele zycia (czy klient pragnie pracowa¢ w ramach pracy najemnej, czy
chcialby zalozy¢ wilasng firmg?).

Pierwsze wrazenie Doradcy
e znajomos¢ jezyka polskiego (np. niewielka, dobra),
e umiejetnos¢ komunikowania si¢ (np. rzeczowo, fatwe nawigzywanie kontaktu)
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e atmosfera rozmowy (np. przyjazna, konstruktywna, badz tez odbywajaca si¢ przy
duzej dozie nieufnosci ze strony klienta ),

e wrazenie (np. pozytywne, negatywne),

e utrudniony kontakt,

e biernos¢, wycofywanie sie,

e brak wiary w osiaggnigcie jakiegokolwiek sukcesu,

e traktowanie doradcy w relacji: ja i1 oni, z duzym dystansem.

Cze$¢ druga tej sesji poSwigcona jest przygotowaniu przez klienta Romskiego
Indywidualnego Planu Dziatania. Idea tworzenia RIPD opiera si¢ na teorii podejmowania
decyzji. Doradca w pracy z klientem powinien wykorzysta¢ ja w procesie tworzenia RIPD.
Szczegblnie wazne sg nastgpujace zagadnienia: rozwigzywanie problemow, podejmowanie
decyzji, formutowanie celéw, zwigzek decyzji z ryzykiem i plan dziatan.

Romski Indywidualny plan dziatan jest okre§leniem sposobdw wdrozenia przyjetych
w wyniku podjecia decyzji okreslonych mozliwosci. RIPD jest procesem ochrony takiego
planu przed nieprzewidzianymi przez klienta zdarzeniami, ktére moga wystgpi¢é w
przysztosci. Jesli nie ma planu, nie moze by¢ odchylen od niego. Mozna zatem przystapi¢ do
aktywnego poszukiwania pracy dopiero po opracowaniu planu dziatania.

Ludziom zalezy na powodzeniu opracowanych przez nich planow.

Doradca, w zaleznosci od oceny zawodowej klienta, ma do wyboru dwie techniki
stuzace opracowaniu Romskiego Indywidualnego Planu Dziatania (RIPD)

e technike ztozona,

e technike uproszczona.

Technika zlozona

A. W jakich zawodach mozesz lub chcialby$ podja¢ prace?

Wymien zawody/profesje jakich chcesz/chciatby$ si¢ podjaé. Moga to by¢ zajecia,
ktore sg dla ciebie istotne w trakcie obecnej pracy lub poza nig.

Zaznacz poziom znajomosci danej czynno$ci lub do§wiadczenia praktycznego.

76



Tabela 12. Preferowane zawody

1. Kim chciatbym/chciatabym zosta¢ z zawodu?

2. W jakiej dziedzinie i co chciatbym/chciatabym osiagna¢?

3. Kto bedzie adresatem moich wysitkow?

4. Za co jestes w zyciu najbardziej wdzigczny/wdzigczna?

W jaki sposob wplywa to na moje oczekiwania i rozwo6j zawodowy?

5. Jakie s3 moje podstawowe wartosci zawodowe?

6. Co jest dla mnie dobre?

7. Co jest dla mnie zte?

8. Z czego jestem dumny./dumna?

9. Jak chce zy¢ 1 pracowa¢ w przyszlosci?

Zawod Poziom znajomosci / doswiadczenie praktyczne
Bardzo Dobry/niewielkie Dostateczny/brak
dobry/wieloletnie doswiadczenie doswiadczenia
doswiadczenie
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B. Indywidualne nastawienie, cele i strategie
Twoje osobiste cele i strategie s3 uwarunkowane przez twoje srodowisko, otoczenie,

rodzing, sytuacj¢ w pracy i bezposrednio przez twoje indywidualne nastawienie.

Tabela 13. Indywidualne podejscie, cele i strategie

C. Moje najwazniejsze aspiracje i cele: dlugoterminowe i Srednioterminowe
Wpisz do tabeli swoje dlugoterminowe i §rednioterminowe cele. Po wpisaniu ocen ich

istotno$¢. Najwazniejszemu przypisz ,,1”°, mniej waznemu ,,2” itd. osobno dla 112 ...

Tabela 14. Moje najwazniejsze aspiracje i cele: dtugoterminowe i Srednioterminowe

1. Dlugoterminowe cele i aspiracje Ocena

2. Srednioterminowe cele zawodowe i prywatne Ocena

D. Swiadomos$¢ celow i nastawienie
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Najpewniej zaangazujesz si¢ najbardziej w realizowanie tych celéw, przy ktorych
ustalaniu miate$/miatas udziat lub te ktore sam/sama zdefiniowatas, jest tez bardziej
prawdopodobne, ze te cele uda Ci si¢ osiagna¢. Odpowiedz na nizej podane pytania. By¢
moze bedziesz zmuszony/a dokladniej sprecyzowaé swoj cel, upewni¢ si¢ co do niego,

zmieni¢ go a nawet porzuci¢. W kazdym przypadku staraj si¢ odpowiadaé zgodnie z prawda.

Zapisz w skrdcie jeden ze swoich najwazniejszych celow zawodowych:

Pytanie nr 1: Czy na pewno chce to osiagnaé? (Czy jest to co$ czego sam/sama naprawde
pragne czy po prostu zaakceptowalem/am to jako zadanie?)

Pytanie nr 2: Co bedzie potrzebne do osiagniecia tego celu? (czas, cierpliwosé, szczescie,
znajomosci, pieniadze, znajomos¢ jezykow, specjalny trening, zmiana pracy, zmiana
miejsca zamieszkania...?)

Jesli po odpowiedzeniu na to pytanie nadal upierasz si¢ przy tym celu, przejdz do

pytania nr 3, w przeciwnym wypadku wybierz inny cel 1 zacznij od poczatku.

Pytanie nr 3: Gdzie zdobede rzeczy konieczne do osiggniecia celu? Wpisz konkretnie, ze
szczegolami co bedzie Ci potrzebne, na przyklad: zapisa¢ si¢ na kurs jezykowy w szkole
»X’, zapisa¢ si¢ na szkolenie w przeciagu najblizszych 3 dni, nawigza¢ kontakt z ,,Y”
i,Z” itp.)

Nadal chcesz do tego dazy¢? Czy wolisz zrezygnowac? Jesli chcesz osiggnac ten cel
za wszelka cene, przejdz do pytania nr 4, w przeciwnym wypadku wybierz inny cel i wr6¢ do
pytania nr 1.

Pytanie nr 4: Ile bedzie mnie kosztowaé¢ dojscie do tego celu? (Co nalezy poswieci¢?
Wymien ewentualne wyrzeczenia i ponumeruj je!)
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E. Ktore ze swoich kluczowych umiejetnosci chcialbys$/chcialaby$ poprawié¢ w
zakresie wymagan zawodowych lub checi samodoskonalenia si¢ (dalsza
edukacja, szkolenia, nauka przez praktyke, coaching...)?:

Kluczowe kompetencje i sposoby ich rozwijania
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Technika uproszczona
Doradca pomaga klientowi okresli¢ cele jego dalszej kariery. Najpierw doradca pomaga
klientowi rozpozna¢ jego gotowo$¢ do zmian, a nastepnie klient wspolnie z doradca
przystepuje do okreslania etapéw osiggania celow:
e wyznacza i zapisuje ,,na brudno” cel, ktory powinien by¢ realistyczny i adekwatny
do systemu jego wartosci,
e sporzadza list¢ wszystkich korzysci, jakie osiggnie po zrealizowaniu celu,
e wyznacza ostateczny termin realizacji celu,
e sporzadza liste wszystkich przeszkod, stojacych na drodze do osiagnigcia celu i
najwigkszej przeszkody,
e okre$la dodatkowe informacje, wazne dla osiggnigcia celu (np. nabycie
brakujacych kompetencji, informacji, srodkow finansowych itp.),

e sporzadza liste sojusznikow.

W dalszej czgsci sesji klient wypetnia dokument Romski Indywidualny Plan
Dziatania.

Doradca objasnia, ze klient moze w nim zapisa¢ jeden glowny cel, np. podjecie pracy
najemnej lub zatozenie wlasnej firmy. Istotnym zagadnieniem jest ewaluacja postawionego
celu (ocena realnosci i czasu potrzebnego do jego osiagnigcia). Zwraca uwage na koniecznosé
rozpatrywania réznych dziatan, np. podnie$¢ wtasne kwalifikacje (kursy, szkolenia staze itp.),
poszukiwa¢ pracy (np. w Internecie, w prasie, bezposrednio u pracodawcow, itp.) oraz
wskazuje mozliwosci podejmowania dzialan rownoczesnych.

Oryginal wypelionego i podpisanego przez klienta i doradce dokumentu Romski

Indywidualny Plan Dziatania otrzymuje klient a kopi¢ otrzymuje doradca.

Tabela 15. Dokument Romski Indywidualny Plan Dziatania - przyktad

Romski Indywidualny Plan Dzialania

Sl praca na stanowisku Operator Wozkow Widtowych

LG QR o el p6t roku, od chwili obecne;j
Dziatanie

empatede | poznanie specyfiki i wymagan stanowiska pracy
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Termin realizacji

Dziatanie
bezposrednie 2

miesigc, od chwili obecne;j

poznanie mozliwosci zatrudnienia, firmy, adresy, w kraju i zagranica, zarobki

Termin realizacji

Dziatanie
bezposrednie 3

kolejne dwa tygodnie

znalezienie mozliwosci szkoleniowych, ptatnych lub bezptatnych.
program, warunki uczestnictwa w szkoleniu

Termin realizacji

Dziatanie
bezposrednie 4

kolejny tydzien

uczestnictwo w szkoleniu i zdobycie certyfikatu

Termin realizacji

Dziatanie
bezposrednie 5

kolejne 2,5 miesigca

znalezienie i podjecie zatrudnienia — realizacja celu glownego

Termin realizacji trzy tygodnie

Dziatanie

posrednie 1 (sie¢ Romski Doradca Kariery — Urzad Pracy

wsparcia)

Termin realizacji dwa tygodnie

Dziatanie

posrednie 2 (sie¢ Specjalista ds. rozwoju zawodowego, trenerzy firm szkoleniowych.
wsparcia)

Termin realizacji dwa tygodnie

Dziatanie

posrednie 3 (sie¢ Romski Doradca Kariery, autorytety ze spotecznosci romskiej, rodzina
wsparcia)

Termin realizacji

Data:

miesigc

Podpis Klienta

Podpis Romskiego Doradcy Kariery

Tabela 16. Dokument Indywidualny Plan Dziatania - praca najemna

Indywidualny Plan Dzialania

Cel

Termin osiggnigcia celu

Dziatanie
bezposrednie 1

Termin realizacji

Dziatanie
bezposrednie 2

Termin realizacji
Dziatanie
bezposrednie 3
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Termin realizacji

Dziatanie
bezposrednie 4

Termin realizacji

Dziatanie
bezposrednie 5

Termin realizacji
Dziatanie
posrednie 1 (sie¢
wsparcia)

Termin realizacji
Dziatanie
posrednie 2 (sie¢
wsparcia)

Termin realizacji
Dziatanie
posrednie 3 (sie¢
wsparcia)

Termin realizacji

Data:

Podpis Klienta

Podpis Doradcy
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5. OCENA JAKOSCI W INTERKULTUROWYM DORADZTWIE KARIERY

5.1. Jakos¢ doradztwa zawodowego w pracy ze spotecznoscia romska

Waznym pytaniem stawianym od dawna w catej dziedzinie szeroko rozumianego doradztwa
w sprawach ludzkich, stanowi pytanie o to ,,Jak mozna i nalezy bada¢ jakos¢ oraz skutecznosé¢
ushlug zwigzanych z udzielaniem réznych form pomocy ludziom?” W zwigzku z tym od
dhuzszego juz czasu starano si¢ wyprébowaé rézne procedury oceny jako$ci doradztwa, takie
jak:

— ewaluacje jakos$ci 1 skutecznosci poprzez oceny zewnetrznych ekspertow,

— badania satysfakcji 1 analiz¢ potrzeb klientow,

—  interwizje, superwizje 1 autosuperwizje.

Okreslanie jako$ci poradnictwa wymaga S$cistych pomiardw zjawisk, procesow,
standw 1 cech z dwoch powodow. Po pierwsze, mierzenie jakosci doradztwa jest niezbgdne,
gdyz tylko tg droga doradca moze poprawia¢ swoje zachowanie oraz swoje komptencje m.in.
poprzez odpowiedzZ na takie pytania, jak: Czy obiektywnie rzecz bioragc moja dziatalno$¢ jest
rzeczywiscie skuteczna i efektywna? W ktorym miejscu i dlaczego nalezatoby zmieni¢ swoje
postgpowanie? Jak w danym momencie przedstawia si¢ moja motywacja pracy?

Osoby trudnigce si¢ poradnictwem w zasadzie nie sg przeciwne badaniom
jakosciowym w doradztwie, ale pomiar jakoSci i zarzadzanie jakoS$cia przez zewngtrznych
ekspertow jest czesto postrzegane przez doradcow jako potencjalne zagrozenie. Badz to jako
instrument kontroli, wkraczajacy w sfer¢ zawodowa lezaca na styku z ich prywatng sfera
zycia, badz jako srodek bezposredniego nacisku na nich. Jest rzeczg naturalng, ze kontrola
zewnetrzna zawsze prowadzi do istotnych lekow, takich jak obawa o cigglo$¢ zatrudnienia,
obawa o skutki dla dalszego przebiegu pracy czy obawa o mozliwo$¢ naruszenia prestizu lub

utraty dobrej reputacji.

5.1.1. Definiowanie jakosci w doradztwie zawodowym

Zdefiniowanie jakoS$ci nie jest fatwe, gdyz pojecie to obejmuje wiele jej aspektow dziatan

zwigzanych z udzielaniem pomocy, a mianowicie: 1 — stopien zaspokojenia potrzeb i
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spetnienia klienta, 2 — zgodno$¢ z wymaganiami uzytkownikéw 3 — og6l cech ustugi
stanowiacych o jej zdolno$ci do zaspokajania wyraznie okreslonych potrzeb klientow'.

Encyklopedyczna definicja jakos$ci, w kontek$cie $wiadczonych ustug, podkresla
zespot cech wptywajacych na satysfakcjonujace zaspokojenie potrzeb klientow. Wyrdznia si¢
takie elementy skladowe jak: niezawodno$¢ obstugi klienta, szybko$¢ dziatan i reakcji,
fachowos$¢ 1 uprzejmos¢, empatia (jako indywidualne podejscie do potrzeb klienta) oraz
namacalno$¢ w sensie zapewnienia odpowiedniego sprzetu, Srodkow i technik. Osiagnigcie
wysokiej jakosci ustug wymaga nastawienia na zaspokojenie potrzeb klienta, dbatosci o jego
satysfakcje, stalego podnoszenia standardu wykonywanych zadan oraz szybkiego reagowania
na sugestie i opinie klienta®”.

Wedtug A.Kargulowej i B.Wojtasik?' jako$¢ doradztwa zawodowego mozna najkrocej
uja¢ poprzez poréwnanie poziomu zaradno$ci, czyli zakresu i stopnia umiejetnosci radzenia
sobie z problemami przez osoby uzyskujace porad¢ przed jej otrzymaniem i po jej
otrzymaniu. W takim kontek$cie radzenie komu$§ posiada wysoka jakos¢ wowczas, gdy
kontakt poradniczy stat si¢ punktem zwrotnym w zyciu osoby radzacej si¢, pomogt jej lepiej
rozwigzaé problem, czy tez oceniany jest przez nig jako wazne wydarzenie zyciowe.

Analizujac porade jako ustuge Alicja Kargulowa i Bozena Wojtasik™ wymieniaja
szereg wskaznikow wplywajacych na jakos$¢ tego procesu. Cechy jakosci okreslaja rodzaj
poradnictwa. Czesciami sktadowymi niezawodnosci sg kompetencje doradcy, jego wiedza,
argumentacja uzasadniajaca, cechy osobowe, akceptacja, dyskrecja 1 trafno$¢ porady.
Zgodnos¢ dotyczy $wiatopogladu doradcy 1 radzacego si¢, adekwatnosci porady do
mozliwosci klienta oraz do warunkow zewnetrznych, poziomu empatii doradcy oraz zaufania
1 poczucia bezpieczenstwa radzacego si¢. Trwato$¢ wigze si¢ z zapamigtaniem wizyty, jako
waznego wydarzenia, kierowaniem si¢ wskazéwkami doradcy, utrwaleniem pozadanych
zachowan 1 zmiang pogladéw klienta. Latwo$¢ obslugi to strona organizacyjna instytucji
doradczej, jak lokalizacja czy stopien zbiurokratyzowania przyj¢é. Z kolei postrzeganie
jakosci w opinii klienta to bezposrednia ocena po wizycie, wyrazajaca si¢ checig korzystania
z dalszej porady, polecaniem ustugi i1 instytucji innym oraz powotywanie si¢ na autorytet

doradcy.

' Smigiel, 2004

% Definicja zamieszczona [na:] http:/portalwiedzy.onet.pl.
A Kargulowa, Wojtasik, 2003, s. 147)

2 Tamze, s. 147
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Istotng ptaszczyzng oceny jako$ci doradztwa jest ocena wilasna doradcy, obejmujaca
poczucie poziomu radzenia sobie z wyzwaniami dyktowanymi przez wykonywany zawod. A.
Bandura® (1986) okreéla to mianem poczucia wlasnej skutecznosci. Odnosi si¢ ono do
zdolnosci radzenia sobie w okreslonych sytuacjach. Cztowiek w wielu plaszczyznach moze
odczuwa¢ wlasng skutecznos¢. Poczucie to jest dalece uzaleznione od sytuacji oraz zadan
zyciowych, takich jak: rzeczywiste osiggnigcia, doswiadczenia zastgpcze, perswazja stowna
oraz pobudzenie emocjonalne®. Gléwnym zrédtem informacji o samoskutecznosci sa
osiggnigcia rzeczywiste dajace obraz mocnych i slabych stron jednostki, jej talentéw i
ograniczen. Doswiadczenia zastepcze wynikajg z obserwacji innych ludzi i porownywania si¢
z nimi, poprzez ktore doradca dowiaduje si¢ nowych rzeczy o §wiecie 1 o sobie. Perswazja
werbalna polega na tym, ze inni ludzie méwia doradcy, jaki jest i czego ich zdaniem moze
dokona¢. Jesli kto§ doradcy wierzy, to ten czuje si¢ inaczej, niz gdy kto§ w niego watpi. Aby
wyrazy zaufania wplywaly na poziom poczucia skuteczno$ci wlasnej, musza zostac

potwierdzone.

2 Bandura
24 70b. Pervin, 2002
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5.1.2. Uwarunkowania jakosci doradztwa Kkariery

Najwazniejsze uwarunkowania jako$ci doradztwa kariery zwigzane sa z kompetencje
profesjonalnymi doradcy. Gerald Egan (2002) wskazuje na kompetencje doradcy niezbedne
do $wiadczenia pomocy na wysokim poziomie jakos$ci. Wérod najwazniejszych kompetencji
determinujacych jako$¢ doradztwa wymienia on umiejetnosci komunikacji w procesie
poradniczym. W tym zakresie profesjonalny i kompetentny doradca powinien posiadac
zdolno$¢ uwaznego, aktywnego stuchania, rozpoznawania werbalnych i pozawerbalnych
odczu¢ klienta oraz wewnetrzng umiejetnos¢é shuchania samego siebie. Na drugim miejscu
Egan wymienia empati¢, ktorg postrzega on, jako zasadniczy czynnik kontaktu z klientem.
Trzeciag kluczowa kompetencja osoby udzielajacej pomocy jest sztuka sondowania i
podsumowywania. Ogoélnie zdolno$ci te moga pozytywnie wplynaé na zréwnowazony poglad
klienta na sytuacje problemowa, wesprze¢ go w uzyskaniu jasno$ci sytuacji, zrozumieniu
problemu.

Gerald Eggan zwraca tez uwagg na to, ze o jakosSci ustug doradczych moze decydowaé
szereg kompetencji zwigzanych ze stosowaniem zaawansowanych technik doradczych.
Chodzi tu po pierwsze o umiejetnosci zachgcania oséb radzacych si¢ do opowiadania o
problemach oraz ich analizowania oraz do przetamywania barier. Drugg istotng umiejetnoscia
techniczng, jaka powinien postugiwac si¢ ekspert w dziedzinie doradztwa jest sprawno$¢ w
pomaganiu klientom w stawianiu wyzwan samym sobie, zmienianiu ograniczajacych go
zachowan oraz w odnajdywaniu sity do pokonania wlasnych stabosci. Z ta kompetencja wigze
si¢ kolejna umiejetnos¢ techniczna doradcy, ktora polega na dawaniu fachowych wskazowek
do stawiania sobie wyzwan przez radzacego si¢. Ostatnig wazng umiejetnoscia techniczng jest
sprawne doprowadzenie klienta do okreslenia swych rzeczywistych potrzeb i aspiracji w
perspektywie przysztosci, a nastgpnie wskazanie na mozliwosci realizacji jego celow.

Wskazane wyze] kompetencje doradcoéw silnie wplywaja na jakos$¢ porad, totez im
wyzszy bedzie poziom wyksztalcenia tych umiejetnosci w praktyce, tym wyzsza bedzie
efektywnos¢ calego procesu udzielania porady. Aby jednak osoby zajmujace si¢ doradztwem
kariery mogly doskonali¢ sw@j warsztat zawodowy, wczes$niej musza wiedzie¢, w jakim
kierunku si¢ doskonali¢ powinny. To za$ z kolei wymaga stalego monitorowania i

bilansowania posiadanych kompetenc;ji.
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5.2. Podejscia do jakosci w doradztwie Kkariery

Jako$¢ 1 skutecznos¢ w doradztwie kariery moze by¢ diagnozowana i1 kontrolowana na rozne
sposoby. Pierwszym sposobem jest tak zwane podej$cie normatywne, reprezentowane przez
stosowanie si¢ kodeksow etycznych®. Najbardziej znany w doradztwie jest kodeks etyczny
Miedzynarodowego Stowarzyszenia Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego (IAEVG). W
2003 roku Zgromadzenie Ogo6lne Miedzynarodowego Stowarzyszenia Poradnictwa
Edukacyjnego i Zawodowego (IAEVG) w Bernie, uchwalito ,,Migedzynarodowe kompetencje
dla praktykow doradztwa edukacyjnego i zawodowego”.

Wskazywane przez IAEVG kompetencje koncentrujg si¢ na umieje¢tnosciach, wiedzy i
postawach, ktére. Dziela si¢ na dwie grupy. Pierwsza stanowia kompetencje kluczowe,
obowigzujace wszystkich doradcow, niezaleznie od miejsca ich pracy, a drugie kompetencje
specjalistyczne. Przyjmuje sie, ze jakos¢ poradnictwa jest funkcja posiadanych przez doradce
kompetencji, przy czym niektorzy specjaliSci beda potrzebowac szerokiego zakresu
specjalistycznych kompetencji, podczas gdy inni tylko kilka, w zaleznos$ci od charakteru
ustug, jakie $wiadcza. Kompetencje podstawowe obejmujq:

— Wykazywanie si¢ wlasciwym zachowaniem etycznym i zawodowym w

wypetnianiu 16l i realizacji obowigzkow.

— Okazywanie poparcia i wykazywanie si¢ postawa przywodcza w popieraniu nauki

klientow, rozwoju ich kariery i zainteresowan osobistych.

— Okazywanie §wiadomosci i uznania dla r6znic kulturowych miedzy klientami, w

celu efektywnego wspotdziatania ze wszystkimi grupami ludnosci.

— Wilaczanie teorii 1 badan do praktyki w poradnictwie, rozwoju kariery,

doradztwie 1 konsultacjach.

— Umiejetnosci w  zakresie projektowania, realizacji 1 oceny programow

poradnictwa i doradztwa oraz interwencji w tym zakresie.

—  Wykazywanie swiadomos$ci wiasnych mozliwosci 1 ograniczen.

— Zdolno$¢ do efektywnego komunikowania si¢ z kolegami lub klientami,

postugujac si¢ jezykiem na odpowiednim poziomie.

— Znajomos$¢ aktualnych informacji na temat tendencji w edukacji, szkoleniu,

zatrudnieniu, na temat rynku pracy i1 spraw socjalnych.

% Bafika
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—  Wrazliwos¢ spoteczna i1 kulturowa.

— Umiejetnosci w zakresie efektywnej wspotpracy w ramach zespotu specjalistow.

—  Wykazywanie si¢ wiedza w zakresie procesu rozwoju kariery przez cate zycie.

Wymienione kompetencje ogdlne sa niezwykle istotne szczegdlnie w kontekscie
doradztwa kariery dla spoteczno$ci romskiej, poniewaz klada one nacisk na kwestie
odmienno$ci podstaw kulturowych beneficjentow porad. Jednak oprocz kompetencji
kluczowych doradcy musza legitymowac si¢ rowniez kompetencjami specjalistycznymi.

Obejmuja one dziesig¢ obszarow uwzgledniajacych réznice rodzaju obstugiwanych
klientow:

— oceng,

—  poradnictwo edukacyjne,

— rozwoj kariery,

—  poradnictwo zawodowe,

—  zarzadzanie informacjami,

—  konsultacje i1 koordynacje,

— badania i oceng,

—  zarzadzanie programem/stuzbami,

— budowanie wiezi ze spoleczenstwem,

—  posrednictwo pracy.

Ogolnie rzecz biorac, kodeksy etyczne sa Zukierunkowane na trzy cele:

1) informowania o zachowaniach absolutnie niemoralnych i zachowaniach, ktore nie

mogg zej$¢ ponizej okreslonego standardu;

2) promowania zachowan optymalnych.,

3) edukowania w zakresie zachowan niepozadanych i zachowan pozadanych.

Z punktu widzenia interkulturowego doradztwa karier trzecia funkcja kodeksow
etycznych wydaje sic niezwykle wazna, bowiem badania wykazuja®®, ze 89% doradcow
uwaza, iz etyka zawodowa oraz standardy zawodowe powinny by¢ przedmiotem nauczania na
wszystkich studiach, a 77% badanych stwierdzilo, Ze jest w stanie nauczy¢ si¢ zachowan
etycznych w warunkach szkolnych. Wskazywane przez doradcéw kariery przeswiadczenie o
duzej roli dostepnosci do normatywnych standardow jako$ci dzialania wyraza jednoczesnie

wazne przekonanie doradcow, iz w ich dobrej pracy z klientami niekoniecznie muszg si¢

2 Ward i in., 1994.
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liczy¢ wytacznie wrodzone predyspozycije, bowiem dobre praktyki w praktyce doradczej sa
czyms, czego mozna si¢ nauczy¢ 1 wyksztatci¢ w doswiadczaniu codziennosci.

Drugie podejscie do jakosci w doradztwie zawodowym obejmuje badania i ewaluacje
jakos$ci doradztwa zawodowego. Ocena jako$ci doradztwa kariery moze si¢ opiera¢é w tym
przypadku na r6znych metodach pomiaru, takich jak:

— metody mierzace jako$¢ dlugookresowo lub krotkookresowo;

— metody empiryczne-eksperymentalne lub metody kliniczne;

— metody biorgce pod uwage racje indywidualne, subiektywne i etyczne wymiary

postepowania doradcy kariery;

— metody bioragce pod uwage racje klienta jako konsumenta ustug;

— metody intersubiektywne ukierunkowane na audyt jako$ci funkcjonowania
instytucji jako calosci $wiadczacej uslugi doradcze (ewaluacja jakosci
zarzadzania);

— metody intrasubiektywne to znaczy ukierunkowane na pomiar procesOw
percepcji, wlasnych stanow wewnetrznych doradcy, jego zachowan molarnych i
mikrozachowan oraz jego cech osobowosci.

Poszczegbdlne kryteria metod pomiaru jako$ci doradztwa nie maja charakteru
wykluczajacego si¢. Jedna metoda moze obejmowaé kilka kryteriow, pochodzacych z
roznych modeli.

Z perspektywy interkulturowego doradztwa kariery dla klientow pochodzenia
romskiego niezwykle wazng rolg¢ pelnia wymienione w ostatnim punkcie széstym oceny
jakos$ci oparte na pomiarze subiektywnych odczué, ktorych najbardziej zaawansowang forma
sg pomiary psychometryczne, wykorzystujgce aparat statystyczny i1 matematyczny do

ustalania kryteriow (progéw) ewaluacyjnych.
5.2.1. Ocena jakos$ci doradztwa poprzez pomiar odczu¢ i satysfakcji klientow

Badania jakosci doradztwa na podstawie ewaluacji odczu¢ i satysfakcji beneficjentow ustug
doradczych zaczely si¢ w latach 60. ubieglego stulecia. Poczatkiem byta konstrukcja narzedzi
do pomiaru percepcji procesu doradztwa przez beneficjentow pomocy oraz doradcow?’.

Pierwsze psychometryczne instrumenty pomiaru jakosci doradztwa poprzez pomiar

T Kirch, 1986; Hayes, Tinsley, 1989.
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subiektywnych odczu¢ jakos$ci ze strony klientdéw wykorzystywane byly do analizy jakosci
zwigzku doradczego, postrzeganej efektywnosci doradztwa, percepcji atrybutéw doradcy
ujawniajacych sie¢ w trakcie procesu doradczego oraz ewaluacji samego procesu doradczego.
W poczatkowym okresie nie rozrézniano precyzyjnie mi¢dzy oczekiwaniami wobec
doradztwa a percepcjami dotyczacymi doradztwa. Tymczasem te dwie kwestie znacznie si¢
od siebie roznig, bowiem oczekiwanie oznacza nastawienie wyrazajace okreslone
prawdopodobienstwo wystapienia pewnego stanu rzeczy. Natomiast percepcja doradztwa
oznacza wiedzg osiggang poprzez obserwacje jego przebiegu jako procesu.

Jednymi z pierwszych miar (testow) jakosci doradztwa byly narzedzia mierzace
percepcje osob korzystajacych z doradztwa takie jak chociazby Barretta-Lennarda Inwentarz
Zwigzku Doradczego.”® We wszystkich tego typu instrumentach ocena jako$ci doradztwa
opierata si¢ na takich wymiarach, jak eksperckos¢, atrakcyjno$¢ oraz ufnosé. Wykrycie
obecnosci tych trzech wymiaréw stworzyto warunki niezbedne do sprawdzenia, na ile skale z
podobnymi etykietami formuja podobne czynniki. Analizy czynnikowe przeprowadzone na
kilkudziesigciu skalach skonstruowanych w USA ujawnily typowe wymiary sktadajace si¢ na

idealnego doradcg, ktore przedstawia Tabela 17%°.

Tabela 17. Latentne wymiary idealnego doradcy wyabstrahowane z siedmiu metod
mierzgcych jako$¢ doradztwa

Cechy pozadane w pracy doradcy

Ekspertyzm/efektywnos¢ Otwarto$¢

Zaufanie Odpowiedzialnos¢
Atrakeyjnosé Akceptacja

Pozytywne postawy Konfrontacja

Satysfakcja Dyrektywnos¢/instrukcyjnosce
Klimat Lagodno$¢/wyrozumiatosé
Empatia Opiekunczos¢

Komfort Samootwarcie

Zgodnosé Tolerancja
Bezwarunkowos$¢ Konkretnos¢

Wola bycia znanym Bezposrednios¢
Motywacja Zadaniowo$¢

28 Barrett-Lennard, 1962.
* Tracey i in., 1988.
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Metody te mimo ze dokonuja oszacowania jako$ci doradztwa poprzez przeglad
stabych 1 mocnych stron doradcy, to jednak charakteryzuja si¢ takim mankamentem, ze
jednostronnie koncentruja si¢ one wylacznie na percepcjach, postawach i1 oczekiwaniach

beneficjentéw procesu doradczego, pomijajac punktu widzenia doradcow.

5.2.2. Narzedzia ewaluacji jakosci doradztwa kariery z perspektywy doradcow

Alternatywnym modelem pomiaru jakosci doradztwa kariery jest szacowanie jako$ci procesu
przez oszacowania subiektywnych odczu¢ i percepcji. W tej procedurze wykorzystywane jest
kryterium motywacyjne, ktore wystepuje w pracy kazdego doradcy. Zaktada si¢ mianowicie,
ze doradcy sami z siebie wykazuja wol¢ poprawy poziomu swojego profesjonalizmu i
poprzez samoocen¢ w naturalny sposob daza do tego, aby okreslic obszary swojego
zachowania, swoich zdolno$ci i swoich zasobow osobistych, ktore wymagaja dalszego
doskonalenia.

Podstawowym wyro6znikiem tej koncepcji oceny i kontroli jako$ci doradztwa jest jej
zakotwiczenie w tzw. perspektywie podmiotowej dzialania ludzi. Zgodnie z ta orientacja
teoretyczng, ludzie funkcjonuja jako podmioty przewidujace, a wigc swiadomie podejmuja
zadania ukierunkowane na wybrane przez siebie cele i proaktywnie je realizuja™. Kluczowa
role w dziataniu podmiotowym jednostki odgrywa samoocena, bedgca regulatorem motywacji
dziatan ukierunkowanych zaréwno na poprawe efektywnosci osiggania celow zewnetrznych,
jak 1 poprawe efektywnosci funkcjonowania osobowos$ci. Zgodnie z tg idea, ludzie maja
zdolnos$¢ nie tylko do korygowania wiasnych dziatan i btgdow, ale zdolno§¢ wychodzenia ze
swoimi intencjami (motywami) w perspektywie czasu przyszilego, postugujac si¢ planami
dzialania.

Perspektywa podmiotowa doradztwa kariery przyjmuje, ze w procesie doradczym
zachodzi poznawcza regulacja dzialan, ktorej podstawowym elementem jest samoocena
skutecznos$ci wlasnej doradcy’'. Wszystkie pozadane efekty w dziatalnosci cztowieka, w tym
rowniez jako$é dziatan, wyrastaja z jego podstawowego przekonania®®, ze posiada on moc
sprawcza w zakresie wytwarzania pozadanych stanow. W przeciwnym przypadku, cztowiek
nie czutby motywacji do dziatania lub podtrzymywania jej w obliczu napotkanych trudnosci.

A zatem, jakos$¢ procesu doradczego opiera si¢ na samoswiadomosci siebie jako podmiotu

3 Banka, 2005¢
31 Bafika, 2005¢e i f
32 Bandura i Locke, 2003
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procesu i $wiadomosci celu jako przedmiotu jego realizacji’®. Dziatania doradcze na wysokim
poziomie jakos$ci to rezultat poznania i motywacji opartej na samoobserwacji, samoocenie i
samowzmacnianiu.

Metody pomiaru jako$ci doradztwa poprzez samoocene maja silne oparcie w teorii
spoleczno-poznawczej Bandury’®. Konstrukty teorii spoleczno-poznawczej znalazly
zastosowanie w analizie samoskutecznosci (self-efficacy) w odniesieniu do:

—  procesu doradztwa emocjonalno-spotecznego,

—  procesu inicjowania zachowan uzytecznych w procesie doradztwa,

— efektywnosci kierowania procesem doradczym,

— uzyskiwania pozadanych wynikoOw w procesie doradztwa karier,

— oraz wykorzystania percepcji skuteczno$§ci w  samoksztalceniu si¢ i

samodoskonaleniu doradcow.

Ogodlnie rzecz biorac, koncepcja samoskutecznosci Bandury (zob. Banka, 2005d)
koncentruje si¢ na specyficznych mikrozachowaniach, z ktorych kazde moze mie¢ inny wktad
w sukces doradztwa mierzony badz jego wynikami obiektywnymi, badz subiektywnymi
wskaznikami jakosci. Wg A. Bandury (1986) samoskutecznos¢ jest nabytg zdolnoscig
(wyuczong) do elastycznej harmonizacji ré6znych mikrozachowan oraz réznych zdolnosci
szczegotowych w obliczu ustawicznie zmieniajacej si¢ rzeczywisto$ci, nacechowanej
wieloznaczno$cig, nieprzewidywalnos$cig 1 stresogennoscia.

Koncepcja pomiaru jakos$ci doradztwa poprzez pomiar samoskuteczno$ci opiera si¢ na
zatozeniu, iz ludzie odczuwajg skutecznos¢ wiasnej osoby jako czynnik mediujacy miedzy
tym, co widza jako co$, co w doradztwie mozna zrobié, a tym, co rzeczywiscie w nim robig.
Postrzegana skutecznos¢ wiasna jako ocena osobistej zdolnosci do dziatania w okreslone;j
sytuacji, takiej wlasnie jak praca ze spotecznos$cig romska, warunkuje sposob zachowania si¢
doradcy w zwigzku doradczym oraz jego reakcje emocjonalne™. Innymi stowy, poczucie
samostkutecznosci jako ocena zaufania we wlasne mozliwosci determinuje jako$¢ dziatania w

sytuacji, a w szczegdlnosci:

inicjowanie aktywnosci,

realizowanie aktywnosci,

— regulowanie aktywnosci,

 Denin i Ellis, 2003
34 Bandura, 1986, 1997
3 Bandura, 1982
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—  podtrzymywanie trwania aktywnosci doradczych.

Tylko osoby o wysokim poziomie postrzeganej samoskutecznosci sg zdolne do
inicjowania dzialan, do ich realizowania oraz trwania przy nich w okoliczno$ciach
niekorzystnych. A zatem, jako$¢ dzialan mierzona skuteczno$cig, wydajnoscig lub jeszcze
innymi wskaznikami jest funkcja wielkosci zaufania doradcy kariery do siebie.
Samoskutecznos¢ doradcy odnosi si¢ do przekonan dotyczacych jego zdolnosci do udzielania
porad, do zdolnosci negocjowania z klientem w réznych sytuacjach, do zdolnos$ci radzenia
sobie z nieprzewidywalnymi trudno$ciami i wreszcie do zdolno$ci docierania do informacji i
wiedzy specjalistycznej potrzebnej do rozwigzywani skomplikowanych probleméw.

Rozwijane na tym gruncie teoretycznym metody oceny jakosci doradztwa z zatozenia
ujmuja dwa nieco niezalezne od siebie aspekty doradztwa:

— aspekt doradztwa, w ktorym oceniane sg przekonania o skutecznosci wiasnej w
odniesieniu do wykonywanych rél, w ktorych dominuja konstrukty spoteczno-
poznawcze procesu doradczego i emocjonalno-spotecznych skutkéw procesu;

— aspekt doradztwa, w ktorym oceniane sg przekonania o skuteczno$ci wlasnej w
odniesieniu do bardziej zaawansowanych profesjonalnie kompetencji doradczych,
w ktorych dominujg konstrukty spoleczno-poznawcze odnoszace si¢ np. do
techniki®® doradczej, a wicc wykorzystywania zaawansowanych teorii
naukowych, wykorzystywania aktualnych badan naukowych, jak tez szkolenia i
doksztatcania si¢ w zaawansowanych metodach diagnozy, planowania dziatan etc.

Rola doradcy zawodowego jest rozleglym kontinuum zadan i kompetencji, ktore w
trakcie nabywanego doswiadczenia i formalnego doskonalenia zawodowego podlegaja
zmianie®’. Sam doradca kariery na przestrzeni swojej kariery profesjonalnej, rozciagajacej sie
od nowicjatu do koncowego jej stadium, moze zmienia¢é swoje usytuowanie na kontinuum
,kompetentnego doradcy” doradcy w réznych kierunkach zaréwno na osi do$wiadczenia
praktycznego, znajomosci teorii naukowych, podstaw metodycznych etc.’® Dobrze
skonstruowana skala mierzgca jako$¢ doradztwa powinna obejmowaé wigc cate spektrum
doradztwa, poczawszy od kompetencji w mikrozachowaniach i mikrozdolno$ciach

potrzebnych na poczatkowym etapie kariery, a skonczywszy na umiej¢tnosciach ztozonych,

36 Bafika
" Banka, 1994
38 Egan, 2003; Banka
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potrzebnych w rozwigzywaniu wyrafinowanych, nietypowych, rzadko spotykanych Iub

stwarzajacych sytuacje ekstremalne probleméw doradczych.

5.2.3. Ocena jakosci doradztwa poprzez samobadanie efektywnosSci i poprawnosci

mikrozachowan

Ocena jako$ci doradztwa poprzez samobadanie efektywnos$ci i poprawnosci mikrozachowan
testuje samo§wiadomosé orientacji whasnej doradcy. Obejmuje ona dwa style doradztwa®”:

— styl nastawiony na praktyczne umiejetnosci wynikajace z dos§wiadczenia oraz

—  styl nastawiony na poglebianie wiedzy teoretycznej, metodologicznej i naukowe;j

(doradcy naukowca praktyka).

Efektem potaczenia koncepcji samobadania poprawnosci mikrozachowan z koncepcja
doradztwa opartego na podstawach naukowych jest powstanie catego szeregu
kwestionariuszowych skal oceny jakosci doradztwa w oparciu o samobadanie i
autosuperwizje. Pojecia samobadania i1 autosuperwizji majg wspélny mianownik, odnoszacy
si¢ do autoregulacji. Autoregulacja polega na tym, ze motywy ludzkich dzialan sg
wewngetrznymi mechanizmami wytyczajacymi kierunek 1 jako$¢ ludzkiej aktywnosci. Co
wiecej, motywacja cztowieka ma charakter $wiadomy, planowy, celowy i intencjonalny™. Jej
znaczenie najlepiej ocenié, bioragc pod uwage fakt, ze ludzie moga wykonywaé zadanie na
wysokim poziomie jako$ci w dwoch przypadkach: Po pierwsze wtedy, gdy poddani sg
zewnetrznej kontroli, ktorg w doradztwie zorientowanym na klienta okre$la si¢ mianem
superwizji. Po drugie wtedy, gdy sa sami dobrowolnie i intencjonalnie poddaja si¢ kontroli
wewnetrznej, a wiec takiej, ktora opiera si¢ na zdolnosci do autosuperwizji, a wigc
automonitorowania swoich motywacji dziatania, samodzielnego wyznaczania celow
doradczych 1 podtrzymywania ich w czasie. Ten drugi sposob osiggania jakosci procesu
doradczego, okreslany mianem autoseuperwizji'', i jako taki jest uwazany obecnie za
najbardziej skuteczny i zarazem najprostszy sposob zapewniania jako$ci we wszystkich

ustugach doradczych i terapeutycznych.

%9 zob. Barka, 1996; Leong i Zachar, 1991
“ Ryan, 1970, s. 18
*! Dennin i Ellis, 2003
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5.3. Znaczenie autosuperwizji w interkulturowym doradztwie kariery

Poczatkowo autosuperwizje traktowano jako zastepczy S$rodek dla kontroli
zewnetrznej”. Dhugi czas dominowato zalozenie, ze lepiej jest, gdy nad dziataniami
doradcow sprawowana jest kontrola zewngtrzna (superwizja), ale gdy ta staje si¢ mato
dostepna to od zadnej kontroli lepsza jest juz samokontrola.

Z biegiem czasu autosuperwizja rozwingla si¢ w systematyczny proces, w trakcie
ktorego profesjonalne dzialania doradcy ukierunkowuja jego rozwdj zawodowy®.
Autosuperwizja i wszystkie w stosunku do niej dzialania pokrewne obejmuja: 1 — oceng, 2 —
modyfikowanie, 3 — monitorowanie kompetencji zawodowych. Jest to tez proces, ktoremu w
doradztwie towarzyszy rozpoznawanie, zmiana nieefektywnych dzialan 1 reakcji
(mikrozachowan) oraz poprawa kompetencji doradczych.

Autosuperwizja jako metoda samooceny doradcy jest szczegdlnie uzyteczna w
procesie samodoskonalenia si¢ zawodowego doradcéw 1 przejmowania przez nich peinej
autonomii od zewnetrznej kontroli. Zdolno$¢ do udzielania klientom skutecznych porad, bez
ryzyka narazenia intereséw 1 ich potrzeb na szwank, wymaga nabycia kompetencji w zakresie
samodzielnej oceny 1 zdolnosci do samokrytyki. W tej perspektywie autosuperwizja nie jest
juz srodkiem zastepczym do kontroli zewng¢trznej, ale jednym z najwazniejszych elementow
profesjonalizmu 1 jakosci praktyki doradczej, gdyz jest najblizsza zdroworozsadkowej
kategorii okreslanej mianem ,,trzezwego spojrzenia” jako przeciwienstwa samooklamywania
sic*. Tylko ci doradey, ktorzy sa zdolni do kontroli wewnetrznej i autoregulacji sa w stanie

osiagaé rezultaty na najwyzszym poziomie standardow jakosciowych®.
5.3.1. Autosuperwizja w doradztwie kariery z perspektywy samoskutecznosci
Idea samokierowania jako$cig procesu doradczego w oparciu o autosuperwizj¢ opiera si¢ na

fundamentalnym zatozeniu, ze samobadanie poprzez samoobserwacje i samooceng zawsze

skutkuje zmiang. Podstawy teoretyczne wyjasniajagce mechanizmy, wskutek ktorych tak sie

* Litrell i in., 1979

* Donnelly i Glassr, 1992

* Zjawisko to znane w psychologii jako samooktamywanie si¢ (self deception) prowadzi do znieksztalcen
percepcyjnych i w nadmiernym podkreslaniu swoich dobrych waloréw, intencji dziatania i mozliwosci dziatania.
* Dennin i Ellis, 2003
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whaénie dzieje a nie inaczej przedstawiaja dwie teorie: Alberta Bandury (1986)* teoria
autoregulacji wskazujagca na role samoskutecznosci w kierowaniu zachowaniami
efektywnymi oraz Locke’a i Lathama (1990)47 teoria ustanawiania celéw. Sg to dwie ogdlne
teorie wyjasniajace mechanizmy samoukierunkowujacych si¢ dziatan podlegajacych zmianom
pozytywnym48.

Teoria Bandury (1968) wskazuje przede wszystkim na przyczynowos¢
samoskutecznosci w  determinowaniu skuteczno$ci dzialan. Samoskuteczno$¢ jest
przekonaniem jednostki regulujacym jej funkcjonowanie poznawcze, emocjonalne,
motywacyjne i decyzyjne. Samoskutecznos$¢ oparta na smoocenie sprawia, ze jednostka: 1 —
bedzie myslala o swoim rozwoju, 2 — motywowac bedzie siebie do dalszego dzialania, 3 —
wykaze wytrwalo§¢ w podtrzymaniu dzialania, 4 — wykaze determinacje w sytuacji napotkania
trudno$ci w realizacji zadania, 5 — bedzie zadowolona z zycia i pracy, 6 — bedzie wykazywaé
wrazliwos¢ na interes klienta w sytuacji stresu, 7 — dokona optymalnych wyborow w
istotnych momentach decyzyjnych.

Teoria samoskutecznosci Bandury (1977) wskazuje na cztery zrédta informacji, ktore
zwigkszaja lub zmniejszajg postrzegang samoskutecznosc.

*  Wykonywanie z sukcesem okre$lonych aktywnosci.

*  Uczenie si¢ przez modelowanie.

*  Wykorzystywanie werbalnych wskazowek 1 wyjasnien dotyczacych konkretnych

zachowan.

*  Pobudzenie emocjonalne.

Pojecie ,,samoskuteczno$¢ doradcy” odnosi si¢ do przekonan doradcy dotyczacych jego
zdolnosci do udzielania porad, do zdolnosci negocjowania z klientem w réznych sytuacjach,
do zdolnosci radzenia sobie z nieprzewidywalnymi trudnos$ciami i wreszcie do zdolnosci
docierania do informacji 1 wiedzy specjalistycznej potrzebnej do rozwigzywani
skomplikowanych probleméw. Przekonania o samoskuteczno$ci moga mie¢ dwojakiego
rodzaju znaczenie. Po pierwsze, samoskutecznos¢ z zalozenia moze wpltywaé na poziom
praktycznego funkcjonowania doradcy zawodowego poprzez oddzialywanie na jego reakcje

poznawcze, emocjonalne i zachowaniowe w konkretnych sytuacjach.

46 Bandura, 1986
*T Locke i Latham, 1990
* zob. Banka, 2005d

97



Po drugie, samoskuteczno$¢ moze pomagaé¢ doradcy w wyjasnieniu mu jego
szkoleniowych probleméw w rozwoju jego kariery zawodowe] poprzez dostarczanie
informacji zwrotnej o jego zainteresowaniach, istotnych celach, doradztwie jako centralnej
aktywnosci w zawodowym zyciu doradey”. W tym przypadku poczucie samoskutecznosci
jest moderatorem zlozonych dziatan proaktywnych podmiotu™, ktére przyblizaja go do

realizacji glownego celu, jakim jest jako$¢ (profesjonalizm) wtasnego dziatania.

5.3.2. Autosuperwizja w doradztwie Kkariery z perspektywy teorii celow

Podstawowym zalozeniem teorii ustanawiania celow” jest to, ze zadania stanowione
samodzielnie przez podmiot prowadza do wyzszych osiagni¢é, tj. wyzszych poziomoéw
wykonania oraz wigkszego wysitku wktadanego w nie. Fakt tej jest wigkszym motywatorem
efektywnosci dziatania niz ,,najlepsze instrukcje”. Zgodnie z tg koncepcja, kiedy cele sa
ustanawiane przez jednostke samodzielnie, wtedy wysokiej skutecznosci wlasnej towarzyszy
wybor celow trudnych i ambitnych. Osoby o wysokiej skuteczno$ci maja tez wigksze
zaangazowanie w realizacj¢ celow, uzywaja lepszych strategii oraz reaguja bardziej
pozytywnie na negatywne informacje zwrotne’>,

Cele determinujag wykonanie zdan na cztery rozne sposoby. Po pierwsze, cele
posiadaja funkcje ukierunkowywania dziatania. Po drugie, cele zawieraja w sobie funkcje
energetyzujaca, a wiec cele bardziej ambitne mobilizuja do wiekszego wysitku niz cele mnie;j
ambitne. Po trzecie, cele maja zdolno$¢ podtrzymywania dzialan. Po czwarte, cele oddziatuja
na dziatania posrednio poprzez wiedze. Oznacza to, ze dziatanie jest rezultatem poznania
(wiedzy) i motywacji.

Sumujac, obydwie przedstawione teorie w podobny sposob podchodza do kwestii
autoregulacji dziatania wysuwajac na plan pierwszy zasade pozytywnego sprzezenia
zwrotnego 1 uprzedzajacego realizowania celow. Jako$¢ procesu doradczego z punktu
widzenia samoskutecznosci 1 podmiotowego ustanawiania celow jest bardziej funkcja
podejmowania przez doradcéw celow ambitnych, nowych i proaktywnie zorientowanych niz
funkcja kontrolowania btedow. Innymi stowy, jakos$¢ procesu doradczego w wigkszym

stopniu zalezy od $wiadomego 1 osobistego angazowania si¢ doradcéw w réznorodne cele

* Hepner i in., 1996

*0 zob. Banka, 2005d

S Locke i Latham, 1990

52 Locke i Latham, 2002; Seijts i Latham, 2002
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swojej pracy,

niz od zewnetrznej

kontroli 1

formalnych procedur jakosciowych

nadzorowanych instytucjonalnie. Ide¢ t¢ schematycznie przedstawia Rysunek 4.

Moderatory po stronie klienta: Moderatory po stronic doradcy:
- oczekiwania - przywigzanie do celu
- nawyki - sprzgzenia zwrone 2
= wola wspolpracy - zlozonos¢ zadania
Doradca: Autosuperwizja: Samoskutecznosc: Wybar celow: Autoregulacja:
- kompetencje - samobserwacja - poczucie kompetencji - latwych - trudnych - satysfakeja
- doéwiadczenie - samoocena - autorefleksja - specyficznych - ogdlnych - wolastawiania czola
- nawyki - samowzmocnienie - nastawienie na rozwiazywanie wyzwariom
3 ¥
Efekt jakosci:
- satysfakeja klienta Jakoi¢ procesu
— zabezpieczenie interesdw klienta doradezego
- zaspokojenie potrzeb klienta

Rysunek 4. Model zintegrowany samobadania jakosci procesu doradczego

Aby doradca kariery mogt wytworzy¢ w sobie poczucie skutecznosci wtasnej musi on

mie¢  mozliwo$¢  przeprowadzania  autosuperwizji ~ (samobadania) W  sposob

usystematyzowany, czyli dokonywania kierowanej samoobserwacji, samooceny i
samowzmacniania si¢. W tym kontek$cie samoocena to proces poréwnan, w ktorym doradca
nabiera poczucia, ze jest w stanie osiggnaé okreslony w ramach celu standard wykonania
zadania. Efektem tak rozumianej samooceny jest poczucie skutecznos$ci wilasnej, ktoéra
determinuje wybor celow (trudnych vs tatwych, konwencjonalnych vs nowatorskich etc.),
ustanowione cele warunkuja procesy autoregulacji (satysfakcje i wole stawiania czota
wyzwaniom). Zintegrowany model roli autosuperwizji jako narz¢dzia zapewniania jako$ci

procesu doradczego przedstawia Rysunek 4.

5.4. Skale do samobadania w interkulturowym doradztwie Kariery

Do samooceny jako$ci doradztwa kariery skonstruowane zostaly w Polsce specjalne skale,

umozliwiajaca rzetelne 1 trafne diagnozowanie deficytow, przewag oraz potencjalnych
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mozliwosci doradcéw w dziedzinie udzielania pomocy klientom™. Wszystkie one zostaty
poddane weryfikacji psychometrycznej na duzych grupach zawodowych doradcow. Pierwsza
z metod przedstawiana tutaj to 50. pozycyjna Skala Ogolnej Skutecznosci Wtasnej Doradcow
(SOSWD 50), stuzaca jako praktyczne narzedzie do autosuperwizji doradcéw w wymiarze
globalnym ich pracy. Druga z metod to 21. pozycyjna Skala Specyficznej Skutecznosci
Wtiasnej (SSWD 21) stuzaca do przeprowadzania przez doradce autosuperwizji posiadanych
kompetencji specjalistycznych. Obydwie skale to narz¢dzia typu inwentarzowego, testujace w
trybie autosuperwizji posiadane przez doradc¢ w danym czasie mozliwosci efektywnego
kierowania procesem doradczym. W pierwszej metodzie (SOSWD 50) chodzi o samooceng
przez doradce jego umiejetnosci ogdlnych postepowania z klientem. Natomiast w metodzie
drugiej (SSWD 21) testowane sa wylacznie umiejetnosci z zakresu dziatan podejmowanych
przez doradce, ktére orientuja klienta w sprawach zawodowych, a takze wspieraja jego
funkcjonowanie zawodowe, przyczyniajac si¢ do jego rozwoju osobowego . A zatem, o ile
celem samooceny (SOSWD 50) jest umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw emocjonalno-
spotecznych w pracy z klientem, jak tez dobrostan 1 jako$¢ zycia zawodowego doradcy, o tyle
celem (SSWD 21) jest wasko pojete funkcjonowanie zawodowe doradcow. Efektywny
doradca kariery, a wigc dostarczajacy wysokiej jakosci ustug, musi taczy¢ dzialalno$é
ukierunkowang na rozwigzywanie probleméw emocjonalno-spotecznych, jak i probleméw
scisle zawodowych.

Celem przedstawianych dalej narzedzi jest ich pokazanie ich jako uzytecznych technik
do autodiagnozy jakosci realizowanego przez doradc¢ procesu doradczego oraz do diagnozy
potrzeb samodoskonalenia si¢. W konstrukcji narzedzi przyjeto, iz kryterium jako$ci jest
samosuktecznos¢ doradcy, ktora jest sadem jednostki dotyczacym jej zdolnosci do
wykonywania okre§lonych zadan w danej chwili, lecz nie sadem dotyczacym jej dazen czy
usitowan. W skonstruowanych i przedstawianych w dalszej czgéci podrecznika praktycznych
zaastosowaniach skal, jako$¢ doradztwa jest szacowana na skalach liczbowych
siedmiostopniowych. Doradcy dokonujacy samobadana wskazuja swoje aktualne zaufanie do
posiadanych przez siebie mikrozdolno$ci oraz mikrozachowan. Doradca ocenia sam siebie wg
instrukcji zamieszczonej na formularzu badan (zob. Tabela 18). Ostateczne samooceny
doradca wystawia sobie na podstawie poréwnan wynikow uzyskanych przez siebie na

poszczegolnych skalach, porownujac je z progami ocen, ktére zostaly obliczone w badaniach

>3 Banka 2007
5% Blustein i Spengler, 1995; Dorn, 1992; Lucas, 1993
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ogolnopolskich na reprezentatywnych probach doradcow zawodowych przy zastosowaniu

metody odchylen standardowych®”.

5.4.1. Skala Ogolnej Skutecznosci Wilasnej Doradcow (SOSWD50)

Skala Ogo6lnej Skutecznosci Wtasnej Doradcow (SOSWDS50) to zestaw 50 stwierdzen o
charakterze pozytywnym, odnoszacych jako$¢ procesu doradczego do mikrozdolnosci i
zachowan doradcy gléwnie w sferze empatycznej, emocjonalno-komunikacyjnej i spoteczno-
kulturowej. Sa to podstawowe wymiary efektywnego, podkreslanej szczegodlnie migdzy
innymi w tradycji terapeutycznej zapoczatkowanej przez Carla Rogersa. Procedura
samooceny ogoblnej skutecznosci wlasnej z uzycie SOSWD 50 opiera si¢ on na zalozeniu, iz
efektywny doradca musi by¢ przede wszystkim empatyczny, rozumiejacy i wczuwajacy si¢ w
rozne problemy swojego klienta. Nie trzeba specjalnie udowodnia¢, ze ten aspekt
profesjonalizmu doradcy jest niezwykle istotny szczegélnie w pracy z klientami
specyficznymi, takimi wiasnie jak klienci ze spotecznosci romskie;.

Peten zestaw 50 pozycji Skali Ogodlnej Skutecznosci Wiasnej Doradcow (SOSWDS50)
zawiera Tabela 18. Sa one zestawione w gotowy do badan formularz, w ktéorym do
poszczegolnych stwierdzen dotaczone sa liczbowe skale ocen, na ktérych doradca zaznacza
swoje odczucia. Po wypekieniu catego inwentarza osoba dokonujaca autosuperwizji
(samooceny jakosci 1 bilansu posiadanych kompetencji) przechodzi do szczegdétowej analizy

uzyskanych wynikow.

Tabela 18. Zestaw 50 pozycji Skali Ogo6lnej Skutecznosci Wtasnej Doradcéw (SOSWD 50)
wraz z instrukcjg do samobadania

Skala Ogélnej Skutecznosci Wiasnej Doradcow (SOSWD50)™
Ponizej znajduje sie lista problemoéw, z jakimi borykaja si¢ wszyscy doradcy pomagajacy
ludziom w sprawach zawodowych, pracy i zatrudnienia. Na zalaczonej obok 7 stopniowej skali
zaznacz, skreslajac jedna z siedmiu cyfr, na ile zgadzasz si¢ z kazdym stwierdzeniem z osobna,
biorgc pod uwage Twoje obecne odczucia, jakich aktualnie do§wiadczasz w swojej codziennej

pracy.

Na skali cyfra 1 oznacza — ,,catkowicie si¢ zgadzam”, a cyfra 7 — ,,calkowicie si¢ nie zgadzam”.

1. Zywie prze$wiadczenie, ze moj sposob formutowania pytan, interpretacji i wyrazania sig

jest jasny i tatwy do zrozumienia dla klienta. 1234967

2. Czuje, ze moj sposob podchodzenia do problemow klienta jest trafny i wlasciwy z punktu

widzenia, co klient moéwi i czego oczekuje. 1224907

> Banka
*% © Augustyn Banka
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3.  Mam pewnosc, ze moje interpretacje problemow przedstawianych przez klienta sa
. . 1234567
zwigzle i trafne.
4. Uwazam, ze moj sposob widzenia potrzeb klienta jest prawidtowy, o czym $wiadcza jego
, X . L 1234567
bezposrednie reakcje na moje dziatania.
5. Zywie przekonanie, ze umiem zrozumie¢ problemy klienta oraz wlasciwie nazwaé je. 1234567
6. Ufam, ze potrafi¢ odpowiednio reagowac na zachowanie klienta, jakie prezentuje w
kontakcie ze mng (np. w formie wlasciwych wypowiedzi znaczacych, czy znaczacych 1234567
gestow).
7.  Zywie przeswiadczenie, ze tres¢ moich reakcji uczuciowych oraz zachowan jest spojna i
: L L . . 1234567
nie rozbiezna z tym, co méwi i prezentuje sobg klient.
8. Uwazam, ze kompetencje, ktore prezentuje w kontakcie z klientem zastuguja na jego 1234567
szacunek.
9. Reagujac na zachowanie klienta czy to w formie ujawnionych uczu¢, czy uwaznego
: . i a5 1234567
shuchania, zawsze zachowuje doktadno$¢ i stosownos¢.
10. Konczac spotkanie, robi¢ to w sposob taktowny i we wlasciwym czasie. 1234567
11. Zywig przekonanie, Ze nie sprawia mi zadnych trudno$ci ocena gotowosci
: . . _ . 1234567
zaangazowania klienta w rozwigzanie jego wlasnych probleméw.
12. Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi uzytecznych wskazowek i porad. 1234567
13. Ufam, ze jestem w stanie zawsze rozgranicza¢ problemy i konflikty osobiste od
o o o . 1234567
problemdw i konfliktéw, jakie rozwiazuje wspolnie z klientem.
14. Kiedy komunikuje si¢ z klientem, nie mam pewnosci, czy miedzy nami zachodzi petne 1234567
porozumienie.
15. Umiem reagowac na uczucia klienta w odpowiedni sposob. 1234567
16. Mysle, ze moje zachowania i reakcje emocjonalne sg stabilne w czasie. 1234567
17. Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta w moim przypadku nie ma wptywu na przebieg i
1234567
efekty procesu doradczego.
18. Nie obawiam sig¢, ze moje dziatania i oceny moga nie by¢ pomocne klientowi w 1234567
definiowaniu i rozwigzywaniu jego problemow przez caly czas.
19. Nie obawiam sig, ze brakuje mi elastycznosci w doborze réznorodnych metod do r6znych
; . 1234567
probleméw klienta.
20. Nie obawiam sig, ze moje sposoby reagowania, wyrazania uczuc i wartosci w
: . L 1234567
okreslonych momentach procesu doradczego moga by¢ nicodpowiednie.
21. Nie obawiam si¢, ze moje dziatania doradcze, reakcje uczuciowe oraz oceny moga nie
by¢ odpowiednio wyrazane i w zwiazku z tym moga by¢ btednie rozumiane przez 1234567
klienta.
22. Nie obawiam si¢, ze mogg nie rozumie¢ wlasciwego znaczenia zachowan klienta
. . . . > 1234567
zwigzanych z jego gestykulacja, postawa i ruchami ciata.
23. Nie obawiam sig, ze w procesie doradczym moge nie potrafi¢ zachowac¢ si¢ naturalnie,
S . L . ’. . 1234567
bez zbednego zastanawiania si¢ nad kazdym posunigciem i reakcja w relacji z klientem.
24. Znam swoje mozliwosci wychodzenia naprzeciw wyzwaniom, jakie stwarza klient i 1234567
zmieniajaca si¢ sytuacja w procesie doradczym.
25. Moje oceny problemow klienta sg tak trafne, jak by si¢ chciato lub wymagata tego 1234567
sytuacja.
26. Mam pewnos¢, ze jestem w stanie kontrolowa¢ rozwoj klienta i ukierunkowywac jego
1234567
specyficzne wybory w pracy nad soba.
27. Mam pewnosc, ze jestem w stanie wkiadac tyle wysitku i energii, by wywotac¢ u klienta 1234567
poczucie wspoluczestnictwa oraz zaufania we wiasne sity.
28. Nie obawiam sig, ze mdj sposob mowienia, wyrazania uczu¢, wyjasniania i sondowania
C . . D 1234567
opinii moze nie by¢ dla klienta dostatecznie jasny.
29. Posiadam dostateczng wiedzg, by w doradztwie uwazac si¢ za osobe skuteczna. 1234567
30. Mam pewnosc, ze moje reakcje przyblizaja klienta w czasie do skonkretyzowania jego 1234567
problemoéw i wyborow.
31. Mam pewnosc¢, ze, klienci zawsze odbieraja mnie jako osobg szczera. 1234567
32. Mam pewnosc¢, ze posiadam odpowiednio szeroki repertuar technik niezbednych do
. . Lo 1234567
efektywnego zmagania si¢ z problemami, jakie stwarzaja klienci.
33. Mam pewnosc¢, jak radzi¢ sobie z klientami niezdecydowanymi i stabo angazujacymi si¢ 1234567

w proces doradczy.
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34.

Czuje si¢ osoba kompetentna, gdy chodzi o moje zdolno$ci radzenia sobie w sytuacjach

. ) S 1234567
kryzysowych — np. zwigzanych z nietrzezwoscia.
35. Nie mam trudnosi w radzeniu sobie z klientami skrytymi, ktorzy nie ujawniaja swoich 1234567
mysli i intencji.
36. Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczng wiedze, by uwazac si¢ za osobg skuteczng w
X . . . ‘ 1234567
radzeniu sobie z osobami stwarzajacymi problemy.
37. Ufam, ze posiadam wystarczajaca wiedze, by radzic sobie z problemami klientow, ktorzy 1234567
maja generalnie negatywna postawe wobec doradcy.
38. Mysle, ze jestem w stanie radzi¢ sobie z sytuacja, w ktorej klient wykazuje postawe
. . Lo ) . . : , 1234567
roszczeniowa i oczekuje wiecej niz mu si¢ nalezy lub doradca jest w stanie mu dac.
39. Wierze, ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwaniom spowodowanym tym, ze klient 1234567
manipuluje sytuacja.
40. Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet w sytuacji, w ktorej klient wykazuje wyrazne 1234567
oznaki nierbwnowagi psychicznej.
41. Uwazam, ze jestem w stanie poradzic sobie z osobami po bardzo cigzkich przezyciach 1234567
osobistych (np. po prébach samobodjczych, dlugotrwatym uwigzieniu).
42. Mysle, ze posiadam wystarczajace kompetencje, by by¢ dobrym doradca niezaleznie od
S \ 4 0 1234567
tego, z jakiego srodowiska spotecznego pochodza klienci.
43. Nie obawiam si¢, ze w przypadku klientéw pochodzacych z pewnych specyficznych
srodowisk mogtyby w mojej pracy pojawi¢ si¢ pewne problemy ze zrozumieniem 1234567
problemu z ich punktu widzenia.
44. Nie obawiam si¢, ze w przypadku klientow pochodzacych ze srodowisk zaniedbanych i z
marginesu spotecznego moglyby wystapi¢ pewne problemy w efektywnym 1234567
komunikowaniu sig.
45. Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci pochodzacy z niektorych srodowisk (np.
. e 1234567
zaniedbanych, marginalizowanych).
46. Posiadam wystarczajace doswiadczenie oraz wiedzg, by radzi¢ sobie z klientami z
by 1234567
r6znych subkultur.
47. Jako doradca mam Swiadomos¢ specyfiki swoich pogladow przekonan. 1234567
48. Potrafie by¢ tolerancyjny wobec pewnych dziwactw lub niezwyktych postaw klientow. 1234567
49. Uwazam, ze umiem wykaza¢ wrazliwos$¢ na odmienne uwarunkowania i doswiadczenia
2 . 1234567
r6znych grup klientow.
50. Nie obawiam si¢ kontaktéw z klientami z tzw. ,,marginesu spotecznego”. 1234567

Autoanalize¢ posiadanych kompetencji doradczych zaczyna si¢ od podsumowania

ogotu 50 pozycji skali SOSWDS50. Robi si¢ to przez zsumowanie uzyskanych wartosci

liczbowych na poszczegdlnych siedmiostopniowych skalach. Wynik minimalny dla jednej

pozycji jest 1 maksymalny 7. Minimalny wynik sumaryczny dla 50 pozycji wynosi 5, a

maksymalny 50 x 7 =

250. Interpretacji osiggnigtego wyniku ogdlnej oceny ogdlnej

skuteczno$ci wlasnej dokonywana jest na podstawie progdw ocen, ktore sg zamieszczone w

tabeli progéw ocen dla 50. pozycyjnej skali SOSWDS50.
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Tabela.19.  Progi ocen skali SOSWD50 dla 50 pozycji acznie

Prog Wyniki Ocena Interpretacja slowna
Bardzo wysoki poziom postrzeganej samoskutecznosci
L. > 248 Bardzo wysokie gwarantuje najwyzsza jakos¢ procesu doradczego.

Osoba oceniajgca siebie nie musi przechodzi¢ przez
jakis czas przez proces dodatkowego szkolenia.
Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim

2. 214 — 248 Wysokie poziomie i kontrolowac jako$¢ swoich zachowan na
bardzo dobrym poziomie. Powinna mie¢ co najwyzej
na uwadze, iz stan ten w przysztosci moze ulec
zmianie.

Wyniki §wiadczace o profesjonalizmie, z

3. 180 —-213 Ponadprzecigtne koniecznos$cia zwrocenia uwagi na niektore
niedoskonatosci w kontrolowaniu swoich
mikroumieje¢tnosci lub procesu doradczego.

Wyniki §wiadczace o przecietnych umiejgtnosciach,

4, 171 —179 Przecietne ktore co prawda pozwalaja na realizowanie zadan
doradczych, ale nie gwarantuja ich jakosSci oraz
satysfakcji wlasnej z pracy.

Wyniki §wiadczace o tym, ze osoba oceniajgca

5. 140 -170 Ponizej przecigtne;j uzyskuje wyniki ponizej Sredniej wynikow dla
doradcow i powinna rozwazy¢ swoje deficyty i
zastanowic si¢ nad kierunkami i Srodkami zaradczymi.
Wykonywanie pracy jest w dalszym ciagu mozliwe ale
pod zewnetrzna kontrola (superwizja).

Wyniki §wiadczace o stabym przygotowaniu

6. 106 — 139 Niskie profesjonalnym, wylaczajacym z samodzielnej pracy, a
nawet z pracy bez nadzoru superwizyjnego. Niezbedne
jest przejscie przez proces szkolenia i treningu
zawodowego.

Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami i

7. <106 Bardzo niskie sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych
procedur szkoleniowych, dajacych bazalne
przygotowanie zawodowe.

Drugim sposobem samooceny wlasnej skuteczno$ci w doradztwie kariery jest
poznanie przez doradce struktury ogdlnej skutecznosci wiasnej. Temu celowi stuzy analiza
czynnikOw tworzacy ogolng skuteczno$¢ wlasng w doradztwie kariery. Ogodlna skala
SOSWDS50 dzieli si¢ bowiem na cztery czynniki, ktorym odpowiadaja cztery podskale:.
Zdolnosci Radzenia Sobie (ZRS), Zdolnosci Zarzgdzania Procesem (ZZP), Kompetencje
Emocjonalne (KE) oraz Kompetencje Emocjonalne-Spoteczne (KES).

W sktad czynnika pierwszego oraz podskali nazywajacej si¢ Zdolnosci Radzenia Sobie
(ZRS) wchodzi 19 pozycji, a mianowicie: 1, 2, 3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 16, 17, 45, 47,
48, 49. Autoanalize posiadanych kompetencji doradczych w zakresie ogélnych umiejetnosci
radzenia sobie dokonuje si¢ przez zsumowanie uzyskanych wartosci liczbowych na
siedmiostopniowych skalach ocen liczbowych. Wynik minimalny dla jednej pozycji jest 1

maksymalny 7. Interpretacji osiggni¢tego wyniku ogdlnej oceny ogdlnej zdolnosci radzenia
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sobie dokonuje si¢ na podstawie progéw ocen, ktére sg zamieszczone w tabeli progdéw ocen

dla 19-pozycyjnej skali ZRS.

Tabela 20. Progi ocen czynnika I skali SOSWD (19 pozycji czynnika Zdolnosci Radzenia Sobie)

Progi Wyniki Ocena Interpretacja slowna
Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
1. >110 Wyniki wybitne perfekcyjna jakos¢ procesu doradczego. Osoba

oceniajaca siebie na skali w czynniku eksperckosci nie
musi wykazuje najwyzszy poziom wyszkolenia.
Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim

2. 90-110 Bardzo wysokie poczucie  poziomie umiejetnosci profesjonalnych wymagajacych
samoskutecznosci kompetencji specjalistycznych
Wyniki §wiadczace o profesjonalizmie i eksperckosci,
3. 77 -89 Wysokie z konieczno$cig zwrdcenia uwagi na niewielkie

niedoskonato$ci w kompetencjach specjalistycznych.
Wyniki §wiadczace o nieco wyzszych od przecigtnych

4. 56 -76 Ponadprzecietne umiejetnosciach specjalistycznych, ktore pozwalaja na
realizowanie zadan doradczych na zadawalajacym
poziomie.

Wyniki §wiadczace o tym, ze osoba oceniajgca posiada

5. 45— 55 Przecietne przecigtne dla populacji polskich doradcow

kompetencje eksperckie, uzyskuje wyniki ponizej
sredniej wynikoéw dla doradcow i powinna rozwazy¢
swoje deficyty i zastanowic si¢ nad kierunkami i
srodkami zaradczymi. Wykonywanie pracy jest w
dalszym ciagu mozliwe ale pod zewnetrzna kontrola
(superwizjq).
Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla ogétu doradcow,

6. 30-44 Ponizej przecigtnej swiadczace o tym, ze jednostka powinna rozwazy¢
swoje deficyty i zastanowic si¢ nad kierunkami i
srodkami zaradczymi. Zalecane jest zwrocenie si¢
doradcy o wsparcie w formie superwizji.
Wyniki $§wiadczace o stabym przygotowaniu

7. <20 Wyniki niskie 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 doswiadczen w rozpoznawaniu
probleméw, dla ktorych codzienne doswiadczenie
zyciowe jest niewystarczajace.

W sktad czynnika drugiego nazywajacego si¢ Zdolnosci Zarzqdzania Procesem (ZZP)
wchodzi 20 pozycji, a mianowicie: 14, 15, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 30, 31,
32, 33, 35, 43, 44. Autoanaliz¢ posiadanych kompetencji doradczych w zakresie ogdlnych
umiejetnosci kierowania procesem doradczym dokonuje si¢ przez zsumowanie uzyskanych
wartos$ci liczbowych na siedmiostopniowych skalach ocen liczbowych. Wynik minimalny dla
jednej pozycji jest 1 maksymalny 7. Wynik dla podskali ZZP uzyskiwany jest prze

zsumowanie ilosci punktow dla 20 pozycji. Interpretacji osiagnigtego wyniku ogolnej
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zdolnos$ci kierowania procesem doradczym dokonuje si¢ na podstawie progéw ocen, ktore sg

zamieszczone w tabeli progdw ocen dla 20 pozycji skali ZZP.

Tabela 21. Progi ocen czynnika II skali SOSWD (20 pozycji czynnika: Zdolnosci Zarzqdzania

Procesem)
Progi Wyniki Ocena Interpretacja stowna
Poziom postrzeganej zdolnosci zarzgdzania procesem
1 pow. 134 Wybitne gwarantuje perfekcyjng jakos¢ procesu doradczego.

Poziom postrzeganej zdolnosci zarzqdzania procesem

2. 124 - 134 Bardzo wysokie gwarantuje wysoka jako$¢ procesu doradczego w
zakresie kierowania procesami komunikowania si¢
doradcy z klientem. Osoba oceniajaca siebie na skali
tego czynnika wykazuje najwyzszy poziom
wyszkolenia w stosunku do innych doradcow.

Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim

3. 94 — 123 Wysokie poziomie dzigki umiejetnosci komunikowania si¢ z
klientem. Jest w stanie dobrze dziala¢ bez nadzoru.

70-93 Przecietne Wiyniki §wiadczace o tym, ze osoba oceniajaca posiada

4. przecietne w stosunku do populacji polskich doradcéw
kompetencje w zakresie komunikowania si¢ z
klientem.

5. 50— 69 Ponizej przecigtne;j Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogotu doradcow,
swiadczace o tym, ze jednostka powinna rozwazy¢
swoje deficyty w zakresie komunikowania si¢ z
klientem i zastanowi¢ si¢ nad kierunkami i srodkami
zaradczymi. Zalecane jest zwrocenie si¢ doradcy o
wsparcie w formie superwizji.

6. 29-49 Wyniki niskie Wyniki §wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wylaczajacym z samodzielnej pracy,
bez nadzoru superwizyjnego ze wzgledu na brak
umiejetnosci profesjonalnego komunikowania si¢ z
klientem. Niezbedne jest przejscie przez proces
szkolenia i treningu zawodowego w zakresie nabycia
podstaw teoretycznych i doswiadczen w
rozpoznawaniu problemow, dla ktorych codzienne
doswiadczenie zyciowe jest niewystarczajace.

7. <29 Wyniki bardzo niskie Wyniki wykluczajace prace z klientami i sugerujace
konieczno$¢ podjecia szkolenia, dajacego
podstawowee przygotowanie zawodowe.

W sktad czynnika trzeciego nazywajacego si¢ Kompetencje Emocjonalne-Spoleczne
(KES) wchodzi 11 pozycji, a mianowicie: 29, 34, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 46, 50.
Autoanaliz¢ posiadanych kompetencji doradczych w zakresie umieje¢tnosci panowania nad
emocjami w procesie doradczym dokonuje si¢ przez zsumowanie uzyskanych wartosci
liczbowych na siedmiostopniowych skalach ocen liczbowych. Wynik minimalny dla jedne;j
pozycji jest 1 maksymalny 7. Wynik dla podskali KES uzyskiwany jest prze zsumowanie

ilosci punktow dla 11 pozycji. Interpretacji osiggni¢tego wyniku ogolnej zdolnosci kierowania
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procesem doradczym dokonuje si¢ na podstawie progdéw ocen, ktore sg zamieszczone w tabeli

progow ocen dla 11 pozycji skali KES.

Tabela 22. Progi ocen czynnika III skali SOSWD (11 pozycji czynnika Kompetencje Emocjonalno-

Progi

I.

Spoteczne)

Wyniki Ocena
> 66 Wybitne
57 — 66 Bardzo wysokie
50-56 Wysokie
41 —-49 Ponadprzecigtne
33-40 Przecietne
24 - 32 Ponizej przecietnej

14 -23

<14

Niskie

Bardzo niskie

Interpretacja stowna
Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
perfekeyjna jakos¢ procesu doradczego, dzieki
kompetencjom radzenia sobie z sytuacjami
spotecznymi i trudnymi. Osoba oceniajaca siebie na
skali w czynniku kompetencji spotecznych wykazuje
najwyzszy poziom kompetencji spotecznych.
Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim
poziomie umiejetnosci profesjonalnych wymagajacych
kompetencji spotecznych
Wyniki §wiadczace o profesjonalizmie i wysokich
umiejetnosciach spotecznych. Istnieje potrzeba
zwrocenia uwagi na pojedyncze niedoskonatosci w
kompetencjach spotecznych.
Wyniki §wiadczace o nieco wyzszych od przecigtnych
umiejetnosciach spotecznych, ktore pozwalaja na
realizowanie zadan doradczych na zadawalajagcym
poziomie i samodzielnie.
Wyniki §wiadczace o tym, ze osoba oceniajgca posiada
przecietne dla populacji polskich doradcow
kompetencje spoteczne i umiejetnosci radzenia sobie z
sytuacjami trudnymi stwarzanymi przez klienta.
Wykonywanie pracy jest w dalszym ciagu mozliwe, ale
doradca powinien rozgladac si¢ za superwizja lub inng
formg doskonalenia wtasnych umiejetnosci.
Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla ogétu doradcow,
swiadczace o tym, ze jednostka powinna rozwazy¢
swoje deficyty i zastanowic si¢ nad kierunkami i
srodkami zaradczymi. Zalecane jest zwrdcenie si¢
doradcy o wsparcie w formie superwizji.
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 problemow, dla ktérych codzienne
doswiadczenie zyciowe jest niewystarczajace.
Wiyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami i
sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych
procedur szkoleniowych, dajacych elementarne
przygotowanie zawodowe w zakresie funkcjonowania
spotecznego z klientem.
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5.4.2. Ocena jakosci doradztwa na Skali Specyficznej Skutecznosci Wlasnej

Doradcow (SSWD21)

Druga metodg skonstruowang przy udziale polskich doradcow zawodowych dla celow

autosuperwizji jest 21. pozycyjna Skala Specyficznej Skutecznosci Wtasnej (SSWD21).

Zestaw 21 pozycji sktadajacych si¢ na Skale Specyficznej Skutecznosci Wiasnej (SSWD21)

przedstawia Tabela 23.

Tabela 23. Zestaw 21 pozycji Skali Oceny Specyficznej Skuteczno$ci Wtasnej Doradcow

(SSWD21) wraz z instrukcja do samobadania

Skala Oceny Specyficznej Skuteczno$ci Wlasnej Doradcy (SSWD21)”’
Ponizej znajduje si¢ lista problemow, z jakimi borykaja si¢ wszyscy doradcy pomagajacy
ludziom w sprawach zawodowych, pracy i zatrudnienia. Na zataczonej obok 7 stopniowej skali
zaznacz, skreslajac jedna z siedmiu cyfr, na ile zgadzasz si¢ z kazdym stwierdzeniem z osobna,
biorac pod uwage Twoje obecne odczucia, jakich aktualnie doswiadczasz w swojej codziennej
pracy.
Na skali cyfra 1 oznacza — ,,catkowicie si¢ zgadzam”, a cyfra 7 — ,,catkowicie si¢ nie zgadzam”.
1.  Potrafi¢ dostarcza¢ klientowi wsparcia we wdrazaniu jego celow zawodowych,
towarzyszac mu w ksztattowaniu uczu¢ wobec procesow zwigzanych z wyborami 1234567
zawodowymi i pracy.
2. Potrafie syntetyzowac¢ informacje zawodowa w sposob umozliwiajacy klientowi 1234567
wlasciwe rozumienie jego sytuacji zawodowej i zatrudnieniowej.
3. Umiem pomaga¢ klientowi w zrozumieniu osobowosciowych barier uniemozliwiajacych 1234567
mu osigganie zaktadanych przez niego celow.
4. Umiem pomagac klientowi w zrozumieniu zewnetrznych (Srodowiskowych) barier 1234567
uniemozliwiajgcych mu osigganie zakladanych przez niego celow.
5. Towarzysze klientowi w rozwigzywaniu jego problemow do konca. 1234567
6. Nie mam problemow z towarzyszeniem klientowi w zrozumieniu jego sytuacji
ogoblnozyciowej (np. rodzinnej, zwigzanej z czasem wolnym, og6lnymi 1234567
zainteresowaniami), wplywajacej na jego sytuacje zawodowa.
7. Nie mam problemdéw z doborem metod oceny zainteresowan zawodowych klienta. 1234567
8. Nie mam problemdéw z doborem sposobdw oceny zdolnosci klienta. 1234567
9. Nie mam problemow z doborem narzedzi diagnozy i sposobéw wyjasniania osobistych 1234567
uwarunkowan decyzji i planow zawodowych klienta.
10. Nie mam problemow z wyborem metod oceny planow zawodowych i zyciowych klienta, 1234567
optymalnych ze wzgledu na jego wiek, pte¢, wyksztalcenie i pochodzenie spoteczne.
11. Nie mam probleméw z doborem narzedzi oceny systemu wartosci klienta dotyczacych 1234567
jego kariery zawodowe;j.
12. Nie mam problemdéw z objasnianiem rezultatow diagnoz i ocen (wynikow badan) 1234567
mozliwosci i plandw zawodowych klienta.
13. Nie mam trudno$ci z rozumieniem specyficznych probleméw zawodowych zwigzanych z 1234567
plcia, z jakimi borykaja sie klienci w miejscu pracy.
14. Nie mam trudnosci z rozumieniem specyficznych problemow zawodowych zwigzanych z 1234567
wiekiem, z jakimi borykaja si¢ klienci w miejscu pracy.
15. Nie mam probleméw z rozumieniem specyficznych probleméw podejmowania decyzji w 1234567
zakresie kariery zawodowej, z jakimi borykajg si¢ klienci pochodzacy z réznych
°7 © Augustyn Banka

108




srodowisk spotecznych (subkultur).
16. Nie mam problemow z rozumieniem specyficznych problemow w planowaniu i
. . . . L 1234567
realizowaniu kariery zwigzanych z plcig klienta.
17. Nie mam probleméw z dysponowaniem i wykorzystywaniem informacji zawodowej
s T 1234567
potrzebnej do dopasowania klientoéw do rynku pracy.
18. Nie mam probleméw ze znajomoscia i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej
: 1234567
etycznych aspektow procesu doradczego.
19. Nie mam problemdéw ze znajomoscig i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej
: 1234567
prawnych aspektow procesu doradczego.
20. Nie mam probleméw z dostepem do aktualnych badan naukowych pozwalajacych na 1234567
usprawnianie procesu doradczego.
21. Mam staly kontakt z wynikami badan naukowych ukazujacych tendencje zmian w
. . . 1234567
narzgdziach diagnostycznych, metodach oceny i metodyce doradztwa.

Zasady przeprowadzania badania i obliczania samooceny skutecznosci w doradztwie
kariery metodg SSWD21 sa takie same, jak w przypadku opisanej wczesniej 50. pozycyjnej
skali Ogolnej Skutecznosci Wtasnej Doradcow (SOSWDS50).

Tabela 24. Progi ocen skali SSWD (dla 21 pozycji tacznie)

Progi Wyniki Ocena Interpretacja stowna
Bardzo wysoki poziom postrzeganej samoskutecznos$ci
1. > 106 Bardzo wysokie gwarantuje najwyzsza jakos$¢ procesu doradczego. Osoba

oceniajaca siebie nie musi przechodzi¢ przez jakis czas
przez proces dodatkowego szkolenia.
Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim
2. 86 -106 Wysokie poziomie i kontrolowac jako$¢ swoich zachowan na
bardzo dobrym poziomie.
Wyniki §wiadczace o profesjonalizmie, z koniecznoscia
3. 76 — 85 Ponadprzecigtne zwrdcenia uwagi na niektore niedoskonatosci w
kontrolowaniu swoich mikroumiejetno$ci lub procesu
doradczego.
Wyniki §wiadczace o przecietnych umiejetnosciach, ktore
4, 60 — 75 Przecietne co prawda pozwalaja na realizowanie zadan doradczych,
ale nie gwarantuja ich jakosci oraz satysfakcji z wlasnej z
pracy.
Wyniki $§wiadczace o tym, ze osoba oceniajgca uzyskuje
5. 42 -59 Ponizej przecigtne;j wyniki ponizej redniej wynikow dla doradcow i powinna
rozwazy¢ swoje deficyty i zastanowic si¢ nad kierunkami i
srodkami zaradczymi.
Wyniki §wiadczace o stabym przygotowaniu
6. 31-41 Niskie profesjonalnym, wylaczajacym z samodzielnej pracy, a
nawet z pracy bez nadzoru superwizyjnego. Niezbedne jest
przejscie przez proces szkolenia i treningu zawodowego.
Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z klientami i
7. <30 Bardzo niskie sugerujace koniecznos¢ podjecia szkolen, dajacych
wlasciwe przygotowanie zawodowe.
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Progi samooceny jakosci procesu doradczego w samobadaniu Skalg Oceny
Specyficznej Skutecznosci Wtiasnej (SSWD21) obliczone zostaly dla trzech podskal:
Kompetencje metodyczno-diagnostyczne (KMD10), Kompetencje Metodyczno-Planistyczne
(KMP4) oraz Kompetencje Radzenia Sobie z Technikg Doradztwa (KRST).

W sklad czynnika pierwszego i pierwszej podskali noszacej nazwe Kompetencje
Metodyczno-Diagnostyczne (KMD10) wchodzi 10 pozycji oceniajgcych, a mianowicie: 1, 2,
3,4, 6, 13, 14, 15, 16, 17. Progi ocen dla podskali Kompetencje metodyczno-diagnostyczne

wyodrgbnionej w ramach skali SSWD przedstawione zostaly w Tabeli 25.

Tabela 25. Progi ocen czynnika I skali SSWD (10 pozycji czynnika Kompetencje Metodyczno-

Diagnostyczne)
Progi Wyniki Ocena Interpretacja stowna
Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
L. powyzej 64  Wybitne perfekcyjna jako$¢ procesu doradczego. Osoba oceniajaca

siebie na skali w czynniku eksperckos$ci nie musi wykazuje
najwyzszy poziom wyszkolenia.
Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim

2. 54 -64 Bardzo wysokie poziomie umiejetnosci profesjonalnych wymagajacych
kompetencji specjalistycznych
Wyniki §wiadczace o profesjonalizmie i eksperckosci, z

3. 44 53 Wysokie koniecznos$cia zwrocenia uwagi na niewielkie
niedoskonatos$ci w kompetencjach specjalistycznych.
Wyniki §wiadczace o nieco wyzszych od przecigtnych

4. 37-43 Ponadprzecigtne umiejetnosciach specjalistycznych, ktore pozwalaja na
realizowanie zadan doradczych na zadawalajagcym
poziomie.

Wyniki §wiadczace o tym, ze osoba oceniajgca posiada

5. 26 — 36 Przecietne przecietne dla populacji polskich doradcow kompetencje

eksperckie, uzyskuje wyniki ponizej $redniej wynikow dla
doradcow i powinna rozwazy¢ swoje deficyty i zastanowié
si¢ nad kierunkami i Srodkami zaradczymi. Wykonywanie
pracy jest w dalszym ciggu mozliwe ale pod zewngtrzna
kontrola (superwizja).
Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla ogétu doradcow,

6. 19 -25 Ponizej przecietnej swiadczace o tym, ze jednostka powinna rozwazy¢ swoje
deficyty i zastanowi¢ si¢ nad kierunkami i §rodkami
zaradczymi. Zalecane jest zwrocenie si¢ doradcy o
wsparcie w formie superwizji.
Wyniki §wiadczace o stabym przygotowaniu

7. 13-18 Wyniki niskie profesjonalnym, wylaczajacym 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 problemow, dla ktorych codzienne
doswiadczenie zyciowe jest niewystarczajace.
Wyniki calkowicie wykluczajace z pracy z klientami i

8. <2 Wyniki bardzo niskie sugerujace koniecznos¢ podjecia podstawowych procedur
szkoleniowych, dajacych podstawowe przygotowanie
zawodowe.
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W sklad czynnika drugiego 1 drugiej podskali noszacej nazwe Kompetencje

Metodyczno-Planistyczne (KMP4) wchodzg 4 pozycje oceniajacych, a mianowicie: 18, 19, 20

121. Progi ocen dla podskali Kompetencje Metodyczno-Planistyczne (KMP 4), wyodrebnione;j

w ramach skali SSWD21, przedstawione zostaty w Tabeli 26.

Tabela 26. Progi ocen czynnika II skali SSWD (4 pozycje czynnika: Kompetencje Metodyczno-

Progi

1.

Planistyczne)
Wyniki Ocena
>24 Wysokie
20—24 Powyzej przecigtnej
12-19 Przecietne
8§—11 Ponizej przecietnej
<.8 Niskie

Interpretacja stowna
Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
wysoka jako$¢ procesu doradczego w zakresie
kierowania procesami komunikowania si¢ doradcy z
klientem. Osoba oceniajaca siebie na skali tego czynnika
wykazuje najwyzszy poziom wyszkolenia w stosunku do
innych doradcow.
Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim
poziomie dzieki umiejetnosci komunikowania si¢ z
klientem. Jest w stanie dobrze dziata¢ bez nadzoru.
Wyniki §wiadczace o tym, ze osoba oceniajaca posiada
przecigtne w stosunku do populacji polskich doradcoéw
kompetencje w zakresie komunikowania si¢ z klientem.
Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla ogétu doradcow,
swiadczace o tym, ze jednostka powinna rozwazy¢ swoje
deficyty w zakresie komunikowania si¢ z klientem i
zastanowiC si¢ nad kierunkami i §rodkami zaradczymi.
Zalecane jest zwrocenie si¢ doradcy o wsparcie w formie
superwizji.
Wyniki §wiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wylaczajacym z samodzielnej pracy, bez
nadzoru superwizyjnego ze wzgledu na brak umiejetnosci
profesjonalnego komunikowania si¢ z klientem.
Niezbedne jest przejscie przez proces szkolenia i treningu
zawodowego w zakresie nabycia podstaw teoretycznych i
doswiadczen w rozpoznawaniu probleméw, dla ktérych
codzienne do§wiadczenie zyciowe jest niewystarczajace.

W sktad czynnika trzeciego i trzeciej podskali noszacej nazwg¢ Kompetencje Radzenia

Sobie z Technikami Doradczymi (KRST7) wchodzi 7 pozycji skali, a mianowicie: 5, 7, 8, 9,

10, 11 i 12. Progi ocen dla podskali Kompetencje Radzenia Sobie z Technikami Doradczymi

(KRST7),wyodrgbnionej w ramach skali SSWD 21, przedstawione zostaty w Tabeli 27.
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Tabela 27. Progi ocen czynnika III skali SSWD (7 pozycji czynnika Kompetencje Radzenia Sobie
z Technikami Doradczymi)

Progi Wyniki Ocena Interpretacja slowna
Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwarantuje
1. >43 Wybitne perfekcyjng jakos¢ procesu doradczego, dzigki

kompetencjom radzenia sobie z sytuacjami
spotecznymi i trudnymi. Osoba oceniajaca siebie na
skali czynnika kompetencji spotecznych wykazuje
najwyzszy poziom wyszkolenia.
Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na wysokim

2. 39-43 Bardzo wysokie poziomie umiejetnosci profesjonalnych
wymagajacych kompetencji spotecznych.
Wiyniki §wiadczace o profesjonalizmie 1 wysokich

3. 34 -38 Wysokie umiejetnosciach spotecznych. Istnieje potrzeba
zwrocenia uwagi na pojedyncze niedoskonatosci w
kompetencjach spotecznych.
Wyniki $wiadczace o nieco wyzszych od

4. 29 -33 Ponadprzecigtne przecietnych umiejetnosciach spotecznych, ktore
pozwalaja na realizowanie zadan doradczych na
zadawalajacym poziomie i samodzielnie.
Wiyniki §wiadczace o tym, ze osoba oceniajaca

5. 21 -28 Przecietne posiada przecigtne dla populacji polskich doradcow
kompetencje spoteczne i umiejetnosci radzenia
sobie z sytuacjami trudnymi stwarzanymi przez
klienta.
Wykonywanie pracy jest w dalszym ciaggu mozliwe,
ale doradca powinien rozglada¢ si¢ za superwizja
lub inng forma doskonalenia wtasnych umiejetnosci.
Wyniki ponizej sredniej wynikow dla ogotu

6. 16 — 20 Ponizej przecigtnej doradcow, $wiadczace o tym, ze jednostka powinna
rozwazy¢ swoje deficyty i zastanowi¢ si¢ nad
kierunkami i $Srodkami zaradczymi. Zalecane jest
zwrocenie si¢ doradcy o wsparcie w formie
superwizji.
Wyniki §wiadczace o stabym przygotowaniu

7. 10-15 Niskie profesjonalnym w zakresie kompetencji
spotecznych. Ich niski poziomi wylacza 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 ktorych codzienne do§wiadczenie
zyciowe jest niewystarczajace.
Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z

8. <10 Bardzo niskie klientami i sugerujace koniecznos¢ podjecia
podstawowych procedur szkoleniowych, dajacych
bazalne przygotowanie zawodowe w zakresie
funkcjonowania spotecznego z klientem.
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5.5. Podsumowanie

Pomiar skutecznos$ci wlasnej w procesie wspotdziatania z klientami pokazuje doradcy sfery
posiadanych deficytow oraz uzyskanych osiggni¢¢ w relacji do ustanowionych przez siebie
standardow jakosciowych. W przeciwienstwie do kodeksow etycznych, ktorych podstawowa
wada jest trudno$¢ w zarysowaniu granic migdzy profesjonalnymi zachowaniami doradcow
jako cztonkéw korporacji zawodowych a ich zachowaniami prywatnymi’®, zaprezentowane
tutaj dwie skale samooceny dzialaja jako regulatory dobrych praktyk poprzez odnoszenie
zachowan profesjonalnych do sfery prywatnosci, czyli tozsamosci zawodowej doradcy. W
przypadku skal samooceny zachowana jest wolno$¢ jednostki do wyboru zachowan
prywatnych, ale jest ona jednocze$nie uporzadkowana i ustopniowana wraz ze wzrostem
Swiadomosci profesjonalnej. Doradca zapoznajac si¢ z kolejnymi pozycjami skali SOSWDS50
oraz SSWD21 stopniuje swoje uporzadkowanie w zadaniach profesjonalnych najpierw w
pojedynczych sferach mikrozachowan, po czym przechodzi do stopniowania swojego
uporzadkowania w zhierarchizowanych sferach zachowan doradczych, reprezentowanych
przez cate skale i podskale. Zaréwno poszczegdlne pozycje, jak i cate skale SOSWDS50 oraz
SSWD21 pehig rolg tak zwanych check-list, a wigc punktow kontrolnych i punktow
odniesienia, ktore systematycznie powinny by¢ przywolywane, jako ze przez ich pozorng
banalno$¢ maja tendencje do znikania z pola §wiadomos$ci. Doradca poprzez samoocen¢ na
uporzadkowanych skalach uzyskuje mozliwo$¢ integracji zachowan prywatnych i
publicznych we wlasnej przestrzeni umystowej, uzyskujac poczucie spetnionego obowigzku
zawodowego oraz rzetelnosci osobiste;.

Tak wigc skala samooceny SOSWD50 oraz SSWD21 sa zbiorami kategorii zachowan
publiczno-prywatnych przedstawionymi w formie list kontrolnych. Poprzez szacowanie
doradca dokonuje kategoryzacji i oceny nachylenia konkretnego zachowania badz w kierunku
zachowania osobistego (prywatnego), badz w kierunku zachowania profesjonalnego
(publicznego). Efektem oceny wlasnych dziatan sg konkretne, uporzadkowane 1 ustopniowane
sygnaty do dalszych przemyslen swojego postgpowania.

Wyniki badan mogg shuzy¢ na poszczegdlnych etapach pracy z klientami do statej
kontroli postgpoéw czy tez zastojéw w utrzymywaniu sprawnosci doradczej, lub do

monitorowania procesu ,,zuzywania si¢” umiejetnosci, wiedzy 1 techniki doradczej na

*¥ Pipes i in., 2005
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poszczegolnych etapach praktyki. Jest empirycznie dowiedzione®, ze gdy poczucie
skutecznosci wilasnej w dziataniach doradczych maleje, to w tym samym czasie ro$nie
Swiadomos$¢ spadku jako$ci udzielanych porad. W miar¢ jednak jak zwigksza si¢ w toku
codziennego do$wiadczania praktyki doradczej $wiadomo$¢ doradcéw w odniesieniu do
ztozono$ci rozwigzywanych przez nich problemoéw, zwicksza si¢ otwarto$é, gotowosc i
zdolno$¢ doradcy do autentycznej samokrytyki.

Celem zaprezentowanych tutaj metod SOSWD50 oraz SSWD?21 jest ich udost¢pnienie
praktykujacym doradcom, ktorzy maja ambicj¢ postgpowaé zgodnie z wlasnym sumieniem,
dostrzegajac rozwo6j osobisty i rozwdj zawodowy jako wspoOlng dziedzing. Potrzeba
autosuperwizji rosnie wraz z rozwojem osobowym jednostki i1 nie jest ona z gory
zaprogramowana. Otwarto$¢ na samokrytyke jest zadaniem rozwojowym, ktdre pojawia si¢ w
miar¢ nabywanych do$wiadczen, ktore w §wiadomosci odciskaja si¢ zarowno jako sukcesy i
porazki. Zgodnie z zalozeniami samosuktecznos¢ jest sadem jednostki dotyczacym jej
zdolnosci do wykonywania okre§lonych zadan w danej chwili, a nie sgdem dotyczacym jej
dazen czy usitowan®. Analiza skuteczno$ci wlasnej jest forma monitorowania stanu
swiadomosci doradcy w odniesieniu do jego przekonan na temat jego mozliwos$ci dziatania w
danym momencie kariery zawodowe;j.

Konstrukt samoskuteczno$ci moze by¢ mierzony na roézne sposoby. Zgodnie z
procedurg zaproponowang przez A. Bandur¢ (1977) 1 wykorzystang w omoéwionych
metodach, pomiar samoskutecznosci jest oparty na metodologii mikroanalitycznej, w ktorej
osoba badana ocenia, a doktadniej méwiac szacuje na skalach ocen, swoje aktualne zautanie
do posiadanych mikrozdolnoséci oraz mikrozachowan. Zrodta informacji, ktére decyduja o
percepcji skutecznosci wlasnej mozna wykorzysta¢ w szkoleniu.

Uzycie skal samooceny SOSWDS50 oraz SSWD21 w interkulturowym doradztwie
kariery dla klientow wywodzacych si¢ ze spotecznosci romskiej jest czyms$ wigcej niz tylko
wskazaniem jak nie tamac¢ zasad etycznych oraz standardéw dobrych obyczajow.
Wskazywanie konkretnego zachowania na skali prywatnos$ci-publicznosci jest pierwszym
krokiem samodoskonalenia si¢ doradcéw w korygowaniu swoich zachowan, ktére zgodnie z
szeroko rozumianymi zasadami aspiracji zawodowych powinny by¢ stale obecnym ideatem

mistrzostwa. A zatem, w tym kontek$cie teoretycznym badanie zachowan i ocena poprzez nie

> Sips i in., 1988
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jakosci procesu doradczego jest jednocze$nie uruchamianiem przez doradcéOw motywacji
osiggnie¢ poprzez modelowanie aspiracji zawodowych.

Poniewaz pomiar samoskutecznos$ci pokazuje doradcy sfery deficytow oraz wiasnych
osiggni¢¢ w relacji do wlasnych standardow jako$ciowych, wyniki badan mogag stuzy¢ na
poszczegdlnych etapach pracy z klientami szczeg6lnie trudnymi, jak klienci wywodzacy si¢
ze spotecznosci romskiej, do monitorowania procesu ,,zuzywania si¢” jak i ,,wzbogacania”
kompetencji potrzebnych w codziennej pracy i w zachowaniu poczucia dobrostanu osobistego
1 zawodowego. W pracy doradczej z klientami nietypowymi, jak klienci wywodzacy si¢ ze
spotecznos$ci romskiej, brak jest rutyn postepowania i dobre praktyki jako spisane kodeksy w
tej dziedzinie nie istniejg. Doradcy w codziennym doswiadczeniu musza je sobie sami
uksztaltowaé. Wiadomo jest na przyktad, ze na poczatkowych etapach pracy z nietypowymi i
trudnymi klientami wystgpuje tendencja do przeceniania skuteczno$ci wiasnej zardowno w
odniesieniu do posiadanych mikrouzdolnien, jak i w odniesieniu do wyobrazenia ztozono$ci
procesu doradczego®'.

Praca doradcza z klientami wywodzacymi si¢ ze spolecznosci romskiej jest z pozoru
prosta, bowiem jak wynika z wcze$niejszych rozdzialow klienci s3 w duzej mierze zdani na
aktywizacje w zawodach gingcych i tego typu podobnych. Ale wilasnie z tego powodu praca
doradcza z tego typu klientami jest potencjalnie obcigzajaca sfer¢ umystowa i emocjonalng
doradcéw, bowiem nietypowe 1 skomplikowane problemy zyciowe klientéw romskich
nieuchronnie muszg si¢ przenosi¢ na doradc¢. Doradca w interkulturowym doradztwie kariery
jest w swoim codziennym dziataniu i postgpowaniu w pewnym sensie rozdwojony mig¢dzy
wysitek wkladany w realizacj¢ technicznych celéw zwigzanych wykonywanym zawodem, a
wysitek  wkladany w zachowanie wiasnej integralnosci osobowej chronicznie
destabilizowanej przez zajmowanie si¢ trudnymi problemami swoich klientéw. Innymi stowy,
interkulturowe doradztwo kariery w rownym stopniu musi by¢ dbatoscia o klienta, jak i
dbatoscig doradcy o wiasng kondycje psychiczng. Dbatos¢ o interes klienta paradoksalnie
realizuje si¢ poprzez dbato$¢ o wiasny dobrostan psychiczny, gdyz doradca moze w swojej
misji by¢ skuteczny tylko wtedy, gdy na biezaco radzi sobie sam ze sobag. W przeciwnym
razie umyst 1 wrazliwo$¢ doradcy zasypia i rodza si¢ demony. Poniewaz praca w zwigzku
doradczym z klientami trudnymi, takimi wilasnie jak klienci pochodzenia romskiego, jest

stalym jako$ciowym obcigzeniem pracg, totez staly automonitoring roéznych standéw

® O’Brieniin., 1997
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psychicznych jest niezbednym elementem zachowania higieny psychicznej, a przez to ogoélne;j
zdolnosci do pracy zgodnie z zasadami dobrych praktyk.

Zaprezentowana w niniejszym opracowaniu skale samooceny w doradztwie kariery
mozna roéwniez wykorzystywa¢ do diagnozowania kierunkdw swojego zaangazowania w
rozwdj zawodowy oraz poziomu motywacji do angazowania Si¢ W poprawe Swojej
skutecznos$ci. Jednak cel ten nie moze by¢ widziany w zbyt uproszczony sposob, bowiem z

, . 62 - . . . ;. . .y
badan wiadomo’ jest, ze zawyzone poziomy samoskutecznos$ci mogg czasami prowadzi¢ do

obnizania poziomu sprawnosci dziatania doradcow.
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