)

Auguslyn BAMA

psychologiczne Melmly i Slralegie pomocy Bezrobotnym




Augustyn Banka

ZAWODOZNAWSTWO
DORADZTWO ZAWODOWE
POSREDNICTWO PRACY

Psychologiczne metody i strategie pomocy bezrobotnym



Augustyn Banka

Zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy: Psychologiczne metody
i strategie pomocy bezrobotnym

© Copyright by Augustyn Barnka, 1995, 2005, 2016

Wszelkie prawa zastrzezone. Ksigzka, ani Zadna jej czes¢ nie moze by¢ przedrukowywana, ani tez w jakikol-
wiek inny sposéb reprodukowana czy powielana mechanicznie, fotooptycznie, zapisywana elektronicznie lub
magnetycznie, ani odczytywana w srodkach masowego przekazu bez pisemnej zgody wydawcy. W sprawie
zezwolen nalezy zwracac si¢ do autora lub wydawnictwa.

ISBN 978-83-62051-56-4

DOI: 10.14691/ZDZPP.2016

Wydawnictwo Stowarzyszenie Psychologia i Architektura
Poznan

Sz printed in Poland



SPIS TRESCI

Wstep 8
CZESCI

ZAWODOZNAWSTWO, DORADZTWO ZAWODOWE I POSREDNICTWO PRACY

Z PERSPEKTYWY OGOLNEJ

1. Istota zawodoznawstwa, doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy 12
POWODY WZROSTU ZAINTERESOWANIA ZAWODOZNAWSTWEM,

DORADZTWEM ZAWODOWYMI POSREDNICTWEM PRACY 12
Transformacje ekonomiczne i technologiczne 12
Zaburzenia réwnowagi na rynku pracy 12
Dezorganizacja i skostnienie systemu ksztalcenia zawodowego 12
ISTOTA ZAWODOZNAWSTWA 13
Definicja zawodoznawstwa 13
Zawodoznawstwo sensu stricto 14
Zawodoznawstwo jako wiedza o metodach badania rynku pracy 14
Zawodoznawstwo jako wiedza z zakresu psychologii rozwoju zawodowego 14
Zawodoznawstwo jako wiedza o pracodawcach 15
Zawodoznawstwo jako Swiadomos¢ roli zawodowej 0sob $wiadczgcych profesjonalng pomoc 15
Zawodoznawstwo jako wiedza o uczestnikach rynku pracy 16
ISTOTA DORADZTWA ZAWODOWEGO 16
Definicja doradztwa zawodowego 16
Cel doradztwa zawodowego 16
Rodzaje doradztwa zawodowego 17
Kto potrzebuje doradztwa zawodowego 17
ISTOTA POSREDNICTWA PRACY 18
Definicja posrednictwa pracy 18
Podmioty posrednictwa pracy 18
Formy posrednictwa pracy 19
Kompetencje w posrednictwie pracy 19
2. Ewolucja zawodoznawstwa, doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy 21
PROBLEMY ZAWODOZNAWSTWA ORAZ DORADZTWA W PERSPEKTYWIE HISTORYCZNE] 21
Znaczenie uwarunkowa# historycznych dla aktualnie opracowywanych programow doradztwa i posrednictwa pracy 21
Historyczne uwarunkowania aktualnych probleméw jezykowych w dziedzinie doradztwa i posrednictwa pracy ___ 21
Dwie tradycje doradztwa zawodowego i ich zwigzek z posrednictwem pracy 21
DORADZTWO ZAWODOWE I POSREDNICTWO PRACY W PERSPEKTYWIE HISTORYCZNE] 22
Wezesne programy 22
Okres migdzy wojnami Swiatowymi 23
Okres powojenny 24
WSPOLCZESNY KONTEKST DORADZTWA ZAWODOWEGO I POSREDNICTWA PRACY 24
Bezrobocie jako Zrodto nowych potrzeb w dziedzinie doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy 24
Zmiany w tresci pracy i w charakterze bezrobocia 24
Nowe doradztwo zawodowe jako pilnie potrzebny rodzaj profesji 25
KONTINUUM DORADZTWA ZAWODOWEGO ORAZ POSREDNICTWA PRACY 25
Rodzaje doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy 25
»Jako$¢”, czyli specjalistycznos¢ doradztwa zawodowego i posrednictwa 27
»Intensywnos¢”, czyli zaangazowanie doradcy i posrednika pracy 29

3. Specyfika zawodoznawstwa, doradztwa i posrednictwa pracy w instytucjach

swiadczgcych pomoc bezrobotnym 31
EWOLUCJA SYSTEMU POMOCY ZAWODOWE] W ZWIAZKU ZE ZMIANAMI NA RYNKU PRACY 31
Od preorientacji zawodowej do posrednictwa pracy - doradztwa zawodowego 31

Systemy pomocowe w sprawach zawodowych, pracy i zatrudnienia na swiecie 32



Polski system pomocowy bezrobotnym
Realia i osobliwosci polskiego systemu pomocy w sprawach zawodowych, pracy oraz zatrudnienia

SPECYFIKA POSREDNICTWA PRACY - DORADZTWA ZAWODOWEGO W URZEDACH PRACY

SWIADCZACYCH POMOC BEZROBOTNYM

Rodzaje posrednictwa pracy

Specyfika rejonowych urzedéw pracy jako instytucji Swiadczgcych pomoc bezrobotnym

Osobliwosci posrednictwa pracy realizowanego przez pozarzgdowe i komercyjne biura posrednictwa pracy
POSREDNICTWO PRACY W SIECI DORADZTWA ZAWODOWEGO I KONSULTAC]I

Posrednik pracy w sieci doradztwa i konsultacji w problemach pracy

Kwalifikacje posrednika pracy - doradcy zawodowego

CZESCII
PSYCHOLOGICZNE PROBLEMY PROFESJONALNEJ TOZSAMOSCI I ZAWODOWEGO
FUNKCJONOWANIA DORADCY ORAZ POSREDNIKA PRACY

4. Profesjonalna tozsamos¢ doradcy zawodowego oraz posrednika pracy

PROFESJONALNA TOZSAMOSC DORADCY I POSREDNIKA PRACY W LATACH 90.

Definicje raz jeszcze i ich znaczenie dla tozsamosci zawodowej doradcow i posrednikéw pracy

»Psychologiczny kontekst” doradztwa i posrednictwa pracy

Doradca i posrednik pracy jako profesjonalisci

Profesjonalizm i profesjonalizacja doradztwa zawodowego oraz posrednictwa pracy na swiecie i w Polsce
PRAWNE I ETYCZNE PODSTAWY DORADZTWA I POSREDNICTWA PRACY

Prawne aspekty profesjonalizmu doradcéw i posrednikéw pracy

Etyczne i kompetencyjne podstawy doradztwa i posrednictwa pracy

5. Wiarygodnos¢ i odpowiedzialnosc etyczna psychologa jako eksperta w dziedzinie
doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy

ROLA EKSPERTOW W OKRESIE TRANSFORMACJI GOSPODARCZE]

Psycholog jak ekspert w dziedzinie doradztwa personalnego

Psycholog jako ekspert w dziedzinie doradztwa zawodowego

Dylematy etyczne psychologa zwigzane z doradztwem zawodowym

WIARYGODNOSC PSYCHOLOGOW W DORADZTWIE ZAWODOWYM

Wymiary wiarygodnosci psychologicznej

Dwie filozofie moralne eksperta

»Lek przed sukcesem” w doradztwie zawodowym
TOZSAMOSC TEORETYCZNA I METODOLOGICZNA PSYCHOLOGA
JAKO EKSPERTA

Dwie postawy wobec tozsamosci teoretycznej i metodologicznej a wiarygodnos¢ eksperta

Teorie naukowe i ,,teorie chodnikowe” w dziatalnosci eksperta

6. Psychologiczna natura doradztwa i posrednictwa pracy

INDYWIDUALNE DORADZTWO I POSREDNICTWO PRACY

Warunki psychologiczne efektywnego doradztwa i posrednictwa pracy

Indywidualne doradztwo jako wspomaganie rozwoju

Doradztwo indywidualne jako planowanie kariery pracy

Doradztwo indywidualne jako wspomaganie proceséw przystosowania psychicznego

DORADZTWO I POSREDNICTWO GRUPOWE

Potrzeba doradztwa grupowego

Zalety doradztwa grupowego

Zasady tworzenia grup doradczych

Dynamika funkcjonowania grup doradczych

STRATEGIA DORADZTWA I POSREDNICTWA PRACY W ZINTEGROWANYM
MODELU PSYCHOEKOLOGICZNYM

Zintegrowana pomoc bezrobotnym - zaloZenia wstgpne

Rynek jako przyczyna i srodek zaradczy bezrobociu na poziomie makrosystemu

Korespondencja wtérnych przyczyn bezrobocia i srodkéw zaradczych
Efektywno$¢ strategii zwalczania bezrobocia

33
35

36
36
37

39
39
40

43

43
44
44
45
46
48
49
50

52

52
53
53
53
54
54
55
56

57
57
58

59

59
59
59
60
61
62
62
62
62
63

65
65
65
66
67



Poziomy bezrobocia a adekwatnos¢ programow przeciwdziatania bezrobociu
Ocena ekonomicznych programéw przeciwdziatania bezrobociu z perspektywy psychologicznej

Psychoekologiczny model wielostopniowej, zintegrowanej pomocy bezrobotnym

Psychoekologiczne zasady pomocy bezrobotnym

CZESC III
PSYCHOLOGICZNE PRAWIDEOWOSCI ROZWOJU ZAWODOWEGO GRUP KLIENTOW
KORZYSTAJACYCH Z DORADZTWA W SYSTEMIE POSREDNICTWA PRACY

7. Paca w cyklu zZycia cztowieka jako Zrodlo kryzysow stwarzajqcych zapotrzebowanie
na profesjonalne doradztwo zawodowe w systemie posrednictwa pracy

PRACA 1 ZAWOD A KRYZYSY ROZWOJOWE

Catozyciowy rozwdj osobowosci a kryzysy zawodowe

Praca w cyklu zycia cztowieka a rozwéj zawodowy

ROZWO] OSOBOWOSCI ZAWODOWE]

68
71
73
75

78

78
78
79
79

Elementy rozwoju zawodowego
Rozwdj zawodowy jako zrédto kryzysow rozwojowych grup klientow korzystajgcych z pomocy doradczej
FAZY ROZWOJU ZAWODOWEGO

79
80
81

Faza dojrzewania i przejmowania roli zawodowej

Faza rozwoju zwigzana z wchodzeniem w pole zawodowe

Faza rozwoju zwigzana z funkcjonowaniem zawodowym

Faza rozwoju zwigzania z wycofywaniem sig z pracy

TEORIE ROZWOJU ZAWODOWEGO

81
81
82
83
84

Wezesne teorie rozwoju zawodowego

Teoria Ginzberga

Teoria Anny Roe

Teoria Donalda Supera

Teoria Johna Hollanda

Dictionary of Occupational Titles

Inne teorie rozwoju zawodowego
WSPARCIE SPOLECZNE JAKO PRZYCZYNA I SKUTEK PROFESJONAL-
NEGO DORADZTWA W SYSTEMIE INSTYTUCJONALNYM POSREDNICTWA PRACY

85
85
86
87
89
91
95

95

Pojecie wsparcia spolecznego i jego znaczenie dla aktywnych zawodowo i bezrobotnych

Znaczenie wsparcia spotecznego w réznych stadiach kryzysowych rozwoju zawodowego

Implikacje dla doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy

8. Psychologiczne problemy rozwoju i funkcjonowania zawodowego mlodziezy
jako grupy potrzebujgcej wsparcia w instytucjach posrednictwa pracy

CHARAKTERYSTYCZNE PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE WIEKU MLODZIENCZEGO

95
97
97

98
98

Okres mlodzieticzy: definicja problemu

Mlodzieticzos¢ jako zjawisko kulturowe

Zadania rozwojowe i zadania Zyciowe w okresie adolescencji

Rozwdj poznawczy okresu miodziericzego

Dojrzatos¢ psychiczna i emocjonalna miodziezy

Rozwdj moralny a mlodziericzos¢ i dorostosé

CHARAKTERYSTYCZNE PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE OKRESU PRZEJSCIA
Z SYSTEMU OSWIATOWEGO DO RYNKU PRACY

Historyczne uwarunkowania rynku pracy i systemu oswiatowego a transformacja fenomenu miodziericzosci
Zmiany strukturalne w procesie przechodzenia z systemu oswiatowego do pracy

Zmiany w trajektorii przejscia ze szkoty na rynek pracy w latach 90. i ich skutki psychospoteczne

Bezrobocie w okresie adolescencji i jego skutki psychologiczne

ZADANIA I CECHY CHARAKTERYSTYCZNE DORADZTWA DLA MLODZIEZY
W SYSTEMIE POSREDNICTWA PRACY

Implikacje dla doradztwa - posrednictwa pracy wynikajgce z problemow rozwojowych okresu miodziericzosci

Implikacje dla doradztwa - posrednictwa pracy wynikajgce ze zmian w $ciezce przejscia
z rynku szkolnego do rynku pracy

99
99
101
102
103
104

105
106
106
107
109

110
110

111



9. Psychologiczne problemy rozwoju i funkcjonowania zawodowego dorostych
z perspektywy doradztwa - posrednictwa pracy

PROBLEMY DOROSLYCH ZWIAZANE Z ROZWOJEM

Specyficzne problemy doradztwa w okresie dorostosci

Problemy rozwojowe w okresie dorostosci

PSYCHOLOGICZNE PROBLEMY DOROSEOSCI ZWIAZANE Z KARIERA ZAWODOWA
Podejmowanie i stabilizowanie kariery zawodowej

Doswiadczenia zwigzane z pracg a pierwsze kryzysy rozwojowe

Praca a kryzysy wieku sredniego

ROLA RODZINY W KARIERZE ZAWODOWE] I W RADZENIU SOBIE Z BEZROBOCIEM
Praca a rodzina

Rodzina a praca kobiet

Osobowos¢ zawodowa i osobowos¢ rodzinna

Rodzina a potrzeba afiliacji

Rodzina a potrzeba dominacji

Rodzina a potrzeba osiggnieé
Konflikt miedzy pracg a rolami rodzinnymi

Osobowosciowe wzory aktywnosci zawodowej

Implikacje specyfiki rozwoju dorostych dla doradztwa zawodowego

10. Problemy psychologiczne zwigzane z karierqg zawodowgq o0so6b specjalnej troski

OKRES ,,POZNE] DOJRZALOSCI” 1 JEGO IMPLIKACJE DLA DORADZTWA
I POSREDNICTWA PRACY

Charakterystyczne problemy psychologiczne péznej dorostosci
Stereotypy dotyczgce ludzi w starszym wieku

Mity dotyczgce ludzi w okresie péznej dorostosci

SPECYFICZNE PROBLEMY ZAWODOWEGO FUNKCJONOWANIA ORAZ BEZROBOCIA
U OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH

Niepelnosprawnosé i osoby niepetnosprawne

Specyficzne problemy i potrzeby niepetnosprawnych

Spostrzeganie spoleczne 0sob niepetnosprawnych a bariery zawodowe

Zadania doradztwa zawodowego dla niepetnosprawnych

CZESC IV
ZAWODOZNAWSTWO JAKO NARZEDZIE OPTYMALIZACJI DORADZTWA
I POSREDNICTWA PRACY

11. Zawodoznawstwo w rownowaZeniu lokalnych rynkoéw pracy i w przeciwdzialaniu
bezrobociu

INFORMACJE ZAWODOZNAWCZE NIEZBEDNE W DORADZTWIE ZAWODOWYM

Doradztwo i posrednictwo pracy jako dopetniajqgce sig strategie rownowazenia lokalnych rynkéw pracy

i przeciwdziatania bezrobociu

Strategie pomocy bezrobotnym krétkoterminowym i dtugoterminowym

ZMIANY W STRUKTURZE ZATRUDNIENIA I W POPYCIE NA PRACE

Analiza zawodoznawcza podazy i popytu na prace
Podaz i popyt na prace a bezrobocie

PODAZ ORAZ POPYT NA PRACE I ZAWODY W LATACH 90.

Réznorodnos¢ zawodow w strukturze podazy pracy

Struktura podazy i popytu na prace w uktadzie oficjalnej nomenklatury zawodéw

PSYCHOLOGICZNE WYZNACZNIKI POSTAW PRACODAWCOW DO RYNKU PRACY

Stosunek pracodawcow do posrednictwa pracy

Efektywno$¢ procesu réwnowazenia rynku pracy poprzez szybkie kojarzenie

Dopasowanie struktury kwalifikacji do popytu na prace

Dopasowanie struktury popytu na prace do struktury podazy

12. Zrédla wiedzy zawodoznawczej

ZAWODOZNAWSTWO BIERNE I AKTYWNE

Z awodoznawstwo bierne jako znajomos¢ rynku pracy i zawodow

112

112
112
113
115
115
116
117
118
118
119
119
121
121
122
122
123
125

126

126
126
127
128

128
128
129
130
131

133
133

133
134
136
136
137
138
138
139
141
141
142
143
144

146

146
146



Zawodoznawstwo aktywne jako sztuka kreowania nowych miejsc pracy

KLASYFIKACJE I NOMENKLATURY ZAWODOW NA SWIECIE

Dictionary of Occupational Titles (DOT)

Inne klasyfikacje zawodow

POLSKIE NOMENKLATURY I KLASYFIKACJE ZAWODOW

»Nomenklatura zawodow i specjalnosci”

Cechy charakterystyczne polskiego systemu klasyfikacji

13. Poznatiska klasyfikacja oraz ,,Charakterystyki zawodow i ofert pracy”

TEORETYCZNE PODSTAWY NOWE] KLASYFIKAC]I

Zasada empirycznosci

Zasada ,ommonsensu”

Zasada ekonomicznosci

Zasada kompatybilnosci

Zasada narracyjnosci

BUDOWA KLASYFIKACJI ORAZ ,CHARAKTERYSTYKI ZAWODOW I OFERT PRACY”
Dobér szczebli nazw zawoddéw

Moduly informacji charakteryzujgcych zawody
PRAKTYCZNE WYKORZYSTANIE ,,CHARAKTERYSTYK ZAWODOW I OFERT PRACY”
Mozliwosci praktycznego wykorzystania przez posrednikéw i doradcow

Mozliwosci praktycznego wykorzystania przez bezrobotnych i poszukujgcych pracy

CZESCV
DORADZTWO ZAWODOWE W TEORII I PRAKTYCE POSREDNICTWA PRACY

14. Modele doradztwa zawodowego i ich praktyczna uzytecznosé w posrednictwie pracy

MODELE DORADZTWA WYRASTAJACE Z IDEI ORIENTAC]I ZAWODOWE]
Postawy wobec doradztwa zawodowego w oswiacie i w posrednictwie pracy

Réznice i podobietistwa doradztwa zawodowego w systemie oswiatowym i w systemie posrednictwa pracy
MODELE DORADZTWA WYRASTAJACE Z PRAKTYCZNYCH POTRZEB
PRZECIWDZIALANIA BEZROBOCIU

Model konsultacyjny zakladajgcy wspétprace w ramach ,sieci pomocowej”
Model rehabilitacyjny doradztwa wykorzystujgcy ,,sie¢ pomocowgq” posrednictwa do zintegrowanej
readaptacji bezrobotnych do rynku pracy

15. Model doradztwa optymalizujqcy proces diagnostyczno-prognostyczny
posrednictwa pracy

POMOC DIAGNOSTYCZNA W WYJASNIANIU KLIENTOWI SYTUAC]JI PROBLEMOWE]
I POTENCJALU ZAWODOWEGO

Pomoc w rozpoznawaniu wlasnego potozenia, posiadanego potencjatu zawodowego i mozliwosci zatrudnienial 66

Ocena przydatnosci zawodowej klientow za pomocg srodkéw dostepnych bezposrednio posrednikom pracy
POMOC SPECJALISTYCZNA W OCENIE PRZYDATNOSCI ZAWODOWE] BEZROBOTNYCH
Badania i konsultacje specjalistyczne w posrednictwie pracy

Ocena i klasyfikacja psychologiczna w optymalizacji skierowan do pracy

251
148
148
149
151
151
152

154

154
154
154
156
156
156
156
156
157
159
159
159

161

161
161
162

163
163

165

166

166

167
168
168
169

16. Model doradztwa optymalizujqcy posrednictwo pracy jako ,,bycie z klientem”
w planowaniu kariery oraz nowych scenariuszy Zycia

POMOC KLIENTOWI W PRZYJECIU NOWYCH SCENARIUSZY KARIERY PRACY

Pomoc doradcza klientom w posrednictwie pracy dynamizujgcym ,,odplyw” z bezrobocia

Pomoc doradcza w okresleniu czynnikow niepowodzenia wychodzenia z bezrobocia
POMOC KLIENTOM W TWORZENIU ORAZ REALIZACJI ZAPLANOWANYCH
STRATEGII DZIALANIA

Pomoc klientowi w wyborze strategii dzialania

Pomoc klientowi w codziennych zmaganiach z realizacjg wybranych scenariuszy rozwoju

i szkolenia zawodowego

BIBLIOGRAFIA

171

171
171
172

174
174

175

176



WSTEP

Ksigzka ta omawia teoretyczne i praktyczne problemy profesjonalnej pomocy w sprawach zawodowych
i zatrudnienia. Gtéwny nacisk polozony jest w niej na psychologiczne zagadnienia zawodoznawstwa
i doradztwa zawodowego, widziane z perspektywy posrednictwa pracy i w kontekscie zjawiska bezrobocia.
W ostatnim czasie bezrobocie spowodowalo w Polsce trzy istotne zmiany: a) renesans problematyki do-
radztwa zawodowego dla dorostych, b) faktyczne a nie sztuczne zapotrzebowanie na badania nad rynkiem
pracy, strukturg zawodow oraz rozwojem zawodowym, c¢) pilne zapotrzebowanie na metody i strategie
prowadzenia doradztwa we wszystkich grupach wiekowych i zawodowych.

Wskutek realizowania przez dziesi¢ciolecia zawodoznawstwa, doradztwa oraz posrednictwa pracy
w warunkach skrajnie odbiegajacych od zasad wolnego rynku, doszlo do uksztattowania si¢ teorii i prak-
tyki w duzym stopniu dysfunkcjonalnej z punktu widzenia aktualnych potrzeb. Teraz, kiedy istnieje realna
konieczno$¢ przeciwdziatania bezrobociu, owa dysfunkcjonalno$¢ przejawia sie miedzy innymi brakiem
aparatury pojeciowej, pozwalajacej rozwiazywac problemy zawodowe w szczegolnosci ludzi dorostych.
W przeciwienstwie do krajow o gospodarce wolnorynkowej, gdzie nieprzerwanie obowigzywaly natural-
ne prawa popytu i podazy, w krajach o gospodarce planowej idee doradztwa zawodowego ulegaly daleko
idacej deformacji i zawezeniu do populacji mlodziezy. Przez diugi czas posrednictwo pracy zastepowane
byto nakazem pracy, doradztwo zawodowe funkcjonowato jako etykieta jedynie w poradniach wychowaw-
czo-zawodowych, a problemy psychologiczne zwigzane ze zmiang kariery w cyklu zycia w ogéle nie byty
dostrzegane.

Prowadzenie doradztwa oraz posrednictwa pracy wigze si¢ obecnie z koniecznoscig rozwigzywania
podstawowych probleméw. Z jednej strony zachodzi potrzeba wypelnienia prozni powstalej w wiedzy
o zmianach w pracy i zawodach, czyli stworzenia na nowo podstaw zawodoznawstwa przy uzyciu jezyka
opisu zgodnego z panujaca rzeczywistoscig rynkowa. W tym przypadku chodzi miedzy innymi o to, aby
kategorie opisu i klasyfikacje zawodow mialy realne a nie formalne lub Zyczeniowe odniesienia do rze-
czywistosci. Z drugiej strony, w kontekscie zmienionych realiow gospodarczych zachodzi koniecznosc¢
sformulowania nowej aparatury pojeciowej, badawczej i metodycznej jako ,,znormalizowanej” podstawy
dla praktyki doradczej i posredniczej obejmujacej wszystkie grupy wiekowe.

W zwigzku z tym praktyka doradztwa zawodowego oraz posrednictwa pracy wymaga zdefiniowania od
nowa najwazniejszych zwiazanych z nig probleméw teoretycznych. Polskiego dorobku minionego okresu
nie da si¢ wykorzysta¢ do rozwigzywania problemdéw reorientacji i rehabilitacji aktywnych zawodowo
ibezrobotnych. Niektdre zagadnienia psychologiczne i metodologiczne, jak np. z zakresu konstrukcji metod
diagnostycznych dla populacji dorostych, trzeba zaczaé rozwigzywac od przystowiowego zera. Ale w takich
przypadkach zawsze na porzadku dziennym staje pytanie: od czego zacza¢?

W tej kwestii, jak dotychczas, panuje bardzo wiele zamieszania i sprzecznych punktéw widzenia.
W sytuacji, gdy rodzima spuscizna teoretyczna i praktyczna nie pasuje do rzeczywistosci tu i teraz, silna
jest tendencja do zapozyczania wzoréw juz sprawdzonych gdzie indziej. Tlumaczone sg liczne materialy
i poradniki, w praktyce diagnostycznej asymilowane s strategie dzialania wyroste w innych realiach, lecz
bez niezbednej adaptacji kulturowe;.
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Nie budzi watpliwosci, ze korzystanie z doswiadczen innych pozwala unika¢ przystowiowego wywazania
otwartych drzwi. Ale tez nie wszystkie dzialania nasladowcze sprzyjaja odradzaniu si¢ rodzimego doradztwa
i posrednictwa pracy na solidnych podstawach. Po pierwsze, nie wszystkie osiggniecia zagraniczne da sie
skopiowa¢ i zaadaptowa¢ do warunkéw panujacych w kraju z pominigciem wtasnych badan podstawo-
wych. Po drugie, problemy, ktére wymagaja pilnego rozwigzania w Polsce sprawiajg nadal klopot rowniez
tam, gdzie wydawaloby sie, ze zostaly dawno i ostatecznie rozwigzane. Jako przykltad mozna wymienic¢
testy psychologiczne do badania zainteresowan zawodowych w réznych grupach wiekowych i na réznym
poziomie rozwoju intelektualnego.

Problemy zawodoznawstwa, doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy mozna rozpatrywac z od-
miennych punktéw widzenia, jak prawnego, organizacyjnego, psychologicznego, spolecznego czy eko-
nomicznego. Kazdy z nich jest réwnie cenny oraz prawomocny. W tej ksigzce za punkt wyjscia przyjeto
perspektywe psychologiczng, co bynajmniej nie oznacza sprowadzenia catosci omawianej problematy-
ki li tylko do psychologii. Oznacza to, iz w pracy omawiane sg wszystkie weztowe problemy doradztwa
i posrednictwa pracy, ale widziane przez pryzmat do$wiadczenia psychologicznego poszczegélnych pod-
miotéw zwigzanych z rynkiem pracy: doradcy, osoby radzacej si¢, pracodawcy, konsultanta, urzednika.

Ksigzka ta jest kontynuacja wczesniej wydanej pracy pt. Bezrobocie. Podrecznik pomocy psychologicznej
(Banka, 1992). W przeciwienstwie do niej koncentruje si¢ nie na problemach psychologicznych wynikaja-
cych z interakcji miedzy pomagajacym a osoba otrzymujacg pomoc, lecz na instrumentalnym celu interak-
cji, tj. poradzie zawodowej, jej efektywnosci z punktu widzenia doradcy, posrednika pracy, radzacego sie
i pracodawcy. O ile pierwsza ksiazka byla o tym, jak posrednik pracy moze pomdc sobie samemu udzie-
lajac wsparcia innym, o tyle ta ksigzka jest o tym, jakie metody i strategie psychologiczne sg skuteczne
w przystosowywaniu poszukujacych pomocy i bezrobotnych do rynku pracy.

Przy opracowywaniu niniejszej ksigzki uwzgledniono aktualny stan zawodoznawstwa i posrednictwa
pracy w Polsce i na $§wiecie. GI6wng troska bylo przed- stawienie wszechstronnej diagnozy rzeczywistosci
zawodowej panujacej na rynku pracy, zaprezentowanie mozliwych strategii radzenia sobie z trudng sytu-
acja bezrobocia, jak tez nakreslenie klarownej wizji modelu skutecznego przeciwdziatania krotkotrwalemu
i dlugotrwatemu bezrobociu.

Pierwsza cze$¢, zatytutowana Zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe i posrednictwo pracy z perspektywy
o0gélnej, zawiera opis istoty problemu, jego kontekst historyczny, specyfike zwigzang z rozwojem bezrobocia
w Polsce, jak tez specyfike zwigzang z urzedami pracy jako panstwowymi agendami §wiadczacymi pomoc
bezrobotnym. Czytelnik znajdzie w niej rozwazania na tematy kontrowersyjne dotyczace tego, kto i dlacze-
go moze lub by¢ powinien doradcg zawodowym, jakie powinien mie¢ kwalifikacje, co powinien wiedzie¢
doradca i jakie sg jego powigzania z innymi ekspertami. Nacisk potozony jest na wyjasnienie roli doradcy
i posrednika pracy z punktu widzenia zadan stojacych wspoélczesnie przed doradztwem zawodowym dla
wszystkich grup wiekowych.

Czgs¢ druga, zatytulowana Psychologiczne problemy profesjonalnej tozsamosci i zawodowego funkcjo-
nowania doradcy oraz posrednika pracy, omawia problemy zawodoznawstwa i doradztwa zawodowego
z perspektywy profesjonalisty niosgcego pomoc bezrobotnym. Profesjonalizm w doradztwie i posrednictwie
pracy wymaga odpowiedniego do$wiadczenia, odpowiedniej postawy etycznej, umiejetnosci zdobywania
informacji o rynku pracy, wiedzy o kliencie i znajomosci strategii radzenia sobie z ludZmi oraz z proble-
mami. Rozwazania zawarte w tej czesci oparte zostaly na zatozeniu, iz tylko ta osoba moze kompetentnie
i efektywnie realizowa¢ posrednictwo — doradztwo pracy, ktéra w minimalnym stopniu jest §wiadoma zasad
etyki zawodowej. Przedstawiono zatem warunki psychologiczne, jakie musza by¢ spetnione, by mozna méwi¢
bylo o doradztwie zawodowym, problemy psychologiczne, z jakimi zawsze zmaga si¢ doradca — posred-
nik - konsultant pracy oraz problemy zwigzane z tozsamoscig zawodowa doradcy jako posrednika pracy.

Czes¢ trzecia, zatytulowana Psychologiczne prawidtowosci rozwoju i funkcjonowania zawodowego grup
klientow korzystajgcych z doradztwa zawodowego w systemie posrednictwa pracy zawiera opis problemow
zawodoznawstwa i doradztwa widziane od strony radzacego si¢. Przedstawiane sa w niej psychologiczne
mechanizmy ksztaltowania si¢ wiedzy zawodowej, systemoéw wartosci i preferencji zawodowych w zalez-
nosci od wieku, plci, pochodzenia spotecznego, rodzaju dysfunkeji. W tej czgsci czytelnik znajdzie istotne
informacje o rozwoju zawodowym ludzi bedacych gléwnymi klientami urzedéw pracy, a ktore to informacje
sa niezbedne w podejmowaniu decyzji o doborze kandydatéw do odpowiednich prac i odwrotnie. Przyje-
to zalozenie, iz wiedza o prawidlowosciach rozwoju czlowieka jest niezbedng podstawg kazdego procesu



doradztwa i posrednictwa pracy, niezaleznie od tego, czy $wiadczona pomoc ma charakter rehabilitacyjny,
terapeutyczny czy techniczno-informacyjny.

Czes¢ czwarta, zatytutowana Zawodoznawstwo jako narzedzie optymalizacji doradztwa i posrednictwa
pracy, omawia kwestie $cisle zwiazane z wiedzg o zawodach i funkcjonowaniu rynku pracy. Aby posredniczy¢
i doradza¢ w sprawach zwigzanych z zatrudnieniem oraz karierg pracy nalezy posigs¢, oprocz odpowiedniej
$wiadomosci zawodowej oraz gruntownej wiedzy o podmiotach poszukujacych porady, réwniez odpowiednia
wiedzg¢ o przedmiocie porady - tj. o wolnych miejscach pracy, zawodach i lokalnych rynkach pracy. Zanie-
dbania teoretyczne i badawcze s3 w tym obszarze najbardziej widoczne i dotkliwe. Sg one obecnie w Polsce
najwiekszg przeszkoda rozwoju nowoczesnych metod diagnostyki psychologicznej — niezbednej podstawy
efektywnego doradztwa i posrednictwa pracy. W tej cze$ci omoéwione zostaly zrédta wiedzy o zawodach
i rynku pracy, jakie funkcjonuja w §wiecie oraz w Polsce. Przedstawione zostaly aktywne sposoby tworzenia
banku danych w wybranych zawodach i pracach. Istotg czesci czwartej jest prezentacja zasad konstrukeji
i korzystania ze specjalnie opracowanej dla polskich doradcéw ,,Poznanskiej Klasyfikacji Zawodow i Ofert
Pracy”, ktorej szczegélowe charakterystyki opublikowane zostaly w osobnej ksiazce pt. Charakterystyki
zawodow i ofert pracy (Banka, Chirkowska-Smolak, 1994).

Czgs¢ piata pt. Doradztwo zawodowe w teorii i praktyce posrednictwa pracy przedstawia osobliwosci
modeli doradczych ukierunkowanych na realizacje praktycznych celéw posrednictwa pracy i przeciwdzia-
tania bezrobociu. Wskazano w niej na istotne powody uniemozliwiajace przenoszenie wypracowanych
w systemie o§wiatowym teorii i strategii poradnictwa zawodowego do systemu pomocowego bezrobotnym
w panstwowym systemie posrednictwa pracy. Zaproponowany zostal w tej czesci ksigzki model zintegrowany
doradztwa - posrednictwa pracy, ktdry powinien si¢ sta¢ podstawg dla aktywnych form przeciwdziatania
bezrobociu.

10



CZESC1

ZAWODOZNAWSTWO,
DORADZTWO ZAWODOWE
I POSREDNICTWO PRACY
Z PERSPEKTYWY OGOLNEJ]

ISTOTA ZAWODOZNAWSTWA, DORADZTWA ZAWODOWEGO
I POSREDNICTWA PRACY

EWOLUCJA ZAWODOZNAWSTWA, DORADZTWA ZAWODOWEGO
I POSREDNICTWA PRACY

SPECYFIKA ZAWODOZNAWSTWA, DORADZTWA ZAWODOWEGO
I POSREDNICTWA PRACY W INSTYTUCJACH SWIADCZACYCH
POMOC BEZROBOTNYM

11



1

Istota zawodoznawstwa, doradztwa
zawodowego i posrednictwa pracy

POWODY WZROSTU ZAINTERESOWANIA ZAWODOZNAWSTWEM, DORADZTWEM
ZAWODOWYMI POSREDNICTWEM PRACY

TRANSFORMACJE EKONOMICZNE | TECHNOLOGICZNE

Gwaltowne zmiany, jakie zaszly w ostatnim czasie w polskiej gospodarce, w polityce spolecznej oraz
w szkolnictwie wszystkich szczebli edukacji zawodowej sprawity, ze zaczelo funkcjonowac znane dotychczas
jedynie z teorii pojecie rynku pracy. W duzym skrécie oznacza ono wystepowanie zjawiska popytu i podazy
prac. Rynek pracy moze by¢ zréwnowazony i wtedy kazdy kto potrzebuje pracy, a wiec tak wykonawca, jak
i dawca, ma mozliwo$¢ jej otrzymania w formie ustugi. Niestety, w rzeczywistosci rownowaga na rynku
pracy jest zjawiskiem bardzo rzadkim, w zwiagzku z tym wystepuje badz nadmiar ofert pracy (najczesciej
w okres$lonych kategoriach zawodowych), badz nadmiar ludzi che¢tnych do wykonania okreslonej pracy.

ZABURZENIA ROWNOWAGI NA RYNKU PRACY

Najwazniejsza przyczyna braku réwnowagi na rynku pracy, niezaleznie od samego braku pracy, wiaze si¢
z zaburzeniami w strukturze zawodéw w relacji do globalnych i lokalnych potrzeb gospodarki. Méwiac
wprost, w pewnych zawodach jest nadmiar chetnych, w innych brak kandydatéw, a w jeszcze innych umie-
jetnosci i kwalifikacje ludzi sg nie dostosowane do biezacych wymagan i zadan stawianych wykonawcom.

Problem braku réwnowagi na rynku pracy stwarza koniecznos¢ ciaglego badania zmian w strukturze pracy
izawoddw, prowadzenia dziatan posredniczacych miedzy pracodawcami i pracobiorcami oraz prowadzenia
dziatan doradczych majacych na celu wzajemne zharmonizowanie potrzeb pracodawcéw i pracobiorcow.
Chodzi o to, aby pracodawcy nie marnowali swojego wysitku na bezskuteczne poszukiwania ludzi, jakich
potrzebuja, aby pracobiorcy mieli zwyczajnie szans¢ znalezienia kontraktowego zajecia (w efekcie ktérego
uzyskuja zadowolenie, poczucie spetnienia i sensu Zycia), aby szkoty zawodowe uczyly w tych zawodach,
ktore sg potrzebne i wreszcie, aby ludzie decydujac si¢ na okreslony zawod mieli pelng swiadomos¢ jego
roli we wlasnym zyciu, w spoleczenstwie w zmieniajacej si¢ ekonomii oraz w strukturze rynku pracy.

DEZORGANIZACJA | SKOSTNIENIE SYSTEMU KSZTALCENIA ZAWODOWEGO

Jak dotychczas wszystkie wymienione elementy nie tworza spojnego systemu. Szkoty zawodowe szkolg wedtug
wlasnego uznania bez uwzgledniania realiéw zatrudnienia, ludzie dobierajg sobie zawody bez rozeznania
w realiach rynku pracy, absolwenci réznych szkét i uczelni zyja w przeswiadczeniu, iz wyuczona rola zawodowa
daje im automatycznie prawo do uzyskania pracy wylacznie w tym zawodzie, pracodawcy nie s3 zainteresowani
przygotowywaniem (szkoleniem) potrzebnych im ludzi, lecz koncentruja si¢ na eksploatacji istniejacych ,,za-
soboéw” (,,lowienie gtéw” — od job hunting), a agendy rzadowe przydzielane im srodki budzetowe przeznaczaja
na zasitki lub co najwyzej roboty publiczne zamiast inwestowa¢ w ludzi, tj. w szkolenia i przekwalifikowywania.
Wszystkie wymienione czynniki tworzg bledne koto nieréwnowagi na rynku pracy.
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ISTOTA ZAWODOZNAWSTWA

DEFINICJA ZAWODOZNAWSTWA

Zawodoznawstwo jest podstawa wszelkich skutecznych dzialan w kierunku realizacji postulatu petnego
zatrudnienia i réwnowazenia rynku pracy. Obok doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy, stanowi
ono fundament polityki pracy i polityki spoteczne;j.

Zawodoznawstwo jest skumulowang i aktualizowang wiedzg o:

1

. Zawodach i zwigzanych z nimi pracach (prawach rzadzacych pojawianiem sie i zanikiem zawodoéw,

o ich psychologicznych, spotecznych, medycznych i ekonomicznych uwarunkowaniach funkcjono-
wania).

. Metodach i strategiach badania rynku pracy (czyli sposobach poznawania mechanizméw pojawiania

sie jednych zawoddw, a zanikania innych, metodologii badania i mierzenia pracy, metodyce diagno-
zowania i prognozowania rynku pracy w réznych ukladach jak sektorowy, regionalny, lokalny).

3.Wykonawcach jako podmiotach pracy i zawodu (te dwa pojecia nie zawsze sg ze sobg tozsame, bowiem:

6.

a) s3 wykonawcy prac, ktérzy nie maja zawodu, b) pracodawcéw coraz mniej interesuje wyuczony czy
nawet wykonywany zawdd, a coraz bardziej mozliwosci wykonania okreslonych zadan).

. Pracodawcach jako podmiotach kreujgcych miejsca pracy (posiadajacych specyficzny zestaw oczeki-

wan normatywnych w odniesieniu do ludzi, jakich chcieliby zatrudni¢: np. ple¢, wiek, wyksztalcenie,
kwalifikacje, doswiadczenie, dyspozycyjnos¢, posiadanie wlasnego srodka lokomociji etc.).

. Pracownikach jako podmiotach $wiadczacych profesjonalna pomoc badz poszukujacym pracy, badz

zmieniajgcym lub wybierajacym zawéd,
Innych podmiotach rynku pracy, jak dziataczach politycznych, samorzadowych etc.

Aby skutecznie sterowac rynkiem pracy niezbedna jest wszechstronna wiedza we wszystkich wyzej wy-
mienionych obszarach z perspektywy:

1. Zmian cywilizacyjnych, tj. zmian, jakie zachodza w makroekonomii w skali §wiata, w ekonomii kraju,

2.

3.

regionu i wreszcie w ekonomii spofecznosci lokalnej;
Zmian w mentalnosci ludzi jako podmiotéw - uczestnikdw rynku pracy, a wiec zmian w mental-
nosci roznych grup ludzkich (mtodziezy, dorostych, niepelnosprawnych etc.), zmian w mentalnosci
pracodawcow, zmian w mentalnosci ludzi posrednio kreujacych rynek pracy, tj. politykéw, dziataczy
samorzadowych, fundacji, srodkéw spolecznego i masowego przekazu etc.;
Zmian w metodologii zbierania informacji o rynku pracy, prognozowania zapotrzebowania na prace
i zawody, kontrolowania stanu zatrudnienia i réwnowagi na rynku pracy.
informacji
o psychologicznych
mechanizmach

rozwoju zawodowego
ludzi i kariery pracy

f

ZAWODOZNAWSTWO
gromadzenie,

informaciji badanie, rzadzac.:ych .
0 zawodach sprawdzanie, | zachowaniem sig

informaciji
0 mechanizmach

kalkulowanie pracodawcéw i ludzi
prognozowanie tworzgcych
rynek pracy

v

informacji
o psychologicznych
mechanizmach
stosowania wiedzy
zawodoznawczej
W procesie pomagania innym

Rys. 1. Zadania i funkcje zawodoznawstwa
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ZAWODOZNAWSTWO SENSU STRICTO

Zawodoznawstwo sensu stricto to wiedza funkcjonalna o zawodach i pracach wykonywanych zawodowo
(tzn. pracach wykonywanych nie dorywczo lub na zasadzie hobby). Oprécz opiséw funkcjonalnych zawodow
i prac, zawodoznawstwo obejmuje tez opisy w funkcji czasu. Do prowadzenia doradztwa, aktywnej polityki
pracy nie wystarczy li tylko statystycznofunkcjonalny opis prac, ale konieczny jest takze opis dynamiczny,
wskazujacy na tendencje i prognozy prawdopodobnych zmian w blizszej i dalszej przysztosci.

Zawodoznawstwo sensu stricto obejmuje roznorodne dzialania, takie jak:

1. Gromadzenie informacji dotyczacych prac i zawodow.

2. Sprawdzanie danych i aktualizowanie opiséw funkcjonalnych dobrze znanych i ugruntowanych za-
wodow.

3. Badanie specyfiki zawoddéw i prac nowo pojawiajacych si¢ na rynku pracy.

4. Kalkulowanie i prognozowanie zmian na rynku pracy.

ZAWODOZNAWSTWO JAKO WIEDZA O METODACH BADANIA RYNKU PRACY

W odniesieniu do metod analizy i prognozowania rynku pracy postulat dynamiczno$ci oznacza koniecznos¢
dostosowywania metodologii do zmieniajacego si¢ rynku pracy, a nie odwrotnie. W warunkach gwattow-
nych zmian niektére klasyczne metody i strategie analizy zawodéw (np. oparte na metodach biograficznych,
pamietnikarskich lub monografiach zawodéw) szybko sie dezaktualizuja. Wiele zawoddéw zachowalo np.
jedynie nazwe, nie majaca bynajmniej wiele wspolnego z treécig pracy sprzed lat. W $lad za zmianami
w tredci pracy, zmianie ulegaja wymagania w zakresie kwalifikacji, poziomu i rodzaju wyksztalcenia, na-
wykow spolecznych i psychologicznych. Od wspdétczesnych metod analizy i badania rynku pracy oczekuje
sie szybkiego i wszechstronnego rejestrowania zachodzacych zmian.

ZAWODOZNAWSTWO JAKO WIEDZA Z ZAKRESU PSYCHOLOGII ROZWOJU ZAWODOWEGO

Z perspektywy ludzi jako potencjalnych lub aktualnych wykonawcéw prac zawodoznawstwo musi ujmowac
wycinek rzeczywistosci zawodowej od strony wewnetrznych, psychologicznych mechanizméw funkcjono-
wania jednostki. Z punktu widzenia jednostki zawdd to w bardzo duzym stopniu to samo, co osobowos¢.
Atrakcyjny zawdd to tyle samo, co indywidualnos¢, poczucie przynaleznosci, tozsamosci, dumy etc.

Wiedza o zawodach przedstawia si¢ inaczej z réznych punktéw widzenia, tzn. z punktu widzenia réz-
nych podmiotéw rynku pracy. Czym innym jest zjawisko zawodu jako kategoria statystyczna czy kategoria
ekonomiczna rynku pracy, czym innym jest ono z punktu widzenia zewnetrznego obserwatora, jakim jest
np. dziennikarz, czym innym jest ono wreszcie z punktu widzenia pracodawcy, posrednika pracy, osoby
radzacej si¢ w sprawach zawodowych lub wykonawcy zawodu.

W tym ostatnim przypadku, tj. z perspektywy osoby bedacej podmiotem zawodu, problem sprowadza
sie do tego: a) jak i jaki zawdd wybrac? b) jak wyuczy¢ sie zawodu? ¢) jak otrzymac prace w zawodzie? d)
jak utrzymac prace w zawodzie? e) na jaki inny zmieni¢ dotychczasowy zawdd? f) kiedy i jak wycofac si¢
z zycia zawodowego?

Od strony podmiotu zatem zawodoznawstwo to wewnetrzna, psychologiczna (tj. zindywidualizowana, a
nie zobiektywizowana) wiedza zyciowa o tym, kim sie jest, kim si¢ chce by¢, lub kim mozna by by¢ i jak to
osiggnac? Ta wiedza powstaje i funkcjonuje w umysle czlowieka zgodnie z zasadami poznawanymi przez
psychologie, a umiejetne ich wykorzystanie moze by¢ pomocne zaréwno w zyciu osoby majacej trudnosci
z radzeniem sobie ze sprawami zawodowymi, jak i w pracy ludzi zawodowo zajmujacych si¢ niesieniem
pomocy w sprawach zawodowych.

Podsumowujac ten watek definicji zawodoznawstwa mozna powiedzie¢, iz obejmuje ono wiedze
o psychologicznych prawidlowosciach wyznaczajacych zawodowe funkcjonowanie ludzi. Ten rodzaj wiedzy
jest bardzo wazny z praktycznego punktu widzenia, bowiem skuteczna pomoc ludziom, napotykajacym
trudnosci w sferze zawodowej, moze by¢ realizowana tylko wtedy, gdy w pelni uwzglednia, a przynajmniej
nie tamie, naturalnych praw rzadzacych rozwojem zawodowym czlowieka. Méwigc wprost, by pomaga¢
ludziom skutecznie trzeba uwzglednia¢ fakt, iz s oni posiadaczami okreslonej wiedzy, ktorg trzeba ho-
norowa¢. W tym kontekscie zawodoznawstwo jest rowniez wiedzg o wiedzy zawodowej potencjalnych
i realnych wykonawcoéw pracy.
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ZAWODOZNAWSTWO JAKO WIEDZA O PRACODAWCACH

Waznym skladnikiem zawodoznawstwa jest wiedza o zawodach i pracach z punktu widzenia potrzeb, ocze-
kiwan, postaw i zachowan pracodawcédw. Pracodawcy sg tym podmiotem rynku pracy, ktéry dostarcza prac
i w zwigzku z tym jego rola jest decydujaca w realizacji zasady pelnego zatrudnienia. Pracodawcy tworzac
rynek pracy w swoich zachowaniach kieruja si¢ przestankami zaréwno racjonalnymi, ekonomicznymi,
jak i psychologicznymi. W tym drugim przypadku oznacza to zespdt specyficznych oczekiwan, nastawien
i stereotypow dotyczacych:

1 - wykonawcow prac i zawodow lezacych w kregu ich zainteresowan;

2 — korzysci, jakie ma im przynies¢ zatrudnienie okreslonych ludzi;

3 - najlepszych dla nich sposobéw poszukiwania potrzebnych pracownikéw;

4 - najlepszych dla nich procedur przyjmowania do pracy (selekcja, badania testowe i lekarskie, probny
okres pracy etc.);

5 - najlepszych dla nich warunkéw kontraktu z pracownikiem (umowa zlecenia, zatrudnienie w niepet-
nym wymiarze godzin etc.).

Racjonalnoekonomiczne strategie rozwigzywania probleméw pracowniczych przez pracodawcow maja
takie same znaczenie, jak strategie psychologiczne. Jest rzeczg niezmiernie wazng, aby rejestrowac i zna¢
poglady pracodawcoéw, ich postawy i oczekiwania w stosunku do pracobiorcéw, gdyz to oni de facto dyktuja
warunki zatrudnienia i tworzg realny, a nie fikcyjny §wiat zawodow.

W doradztwie zawodowym i w podrednictwie pracy aspekt zawodoznawstwa z perspektywy psychologii
pracodawcow odgrywa bardzo istotng role z punktu widzenia potrzeb i intereséw zawodowych pracobior-
cow. Bardzo duzo ludzi nie pracuje zawodowo (s3 bezrobotni, lub chcieliby pracowa¢, a nie moga i nie
posiadajg statusu bezrobotnego - jak w przypadku wielu kobiet) tylko dlatego, iz nietrafnie lub w ogéle nie
uswiadamia sobie oczekiwan pracodawcédw. Nie uwzgledniaja oni tego, iz ci, ktérzy mogliby ich zatrudni¢
maja wladze, w ktorej sprawowaniu opieraja si¢ na wlasnych interesach, wyobrazeniach i oczekiwaniach.
Od ich dobrej woli, pozytywnych wrazen i przekonan zalezy czy zatrudnia tych, czy innych kandydatow
albo czy kogokolwiek zatrudnig.

Mimo ze nastawienia, oczekiwania pracodawcéw to tylko fakty psychologiczne, to jednak sg tak samo
realnym wymiarem rzeczywistoéci ekonomicznej, jak inne i w zwigzku z tym nalezy umie¢ do niej si¢ do-
stosowywac. W Polsce, jak w wigkszo$ci krajow $wiata, drobni prywatni przedsiebiorcy tworza najwieksza
liczbe miejsc pracy i Zadne prawo nie jest w stanie zmieni¢ ich psychologicznych mechanizméw kalkulacji
strat i zyskéw na podstawie ich prywatnych uprzedzen, stereotypow, przekonan i wierzen. Racjonalne po-
stepowanie na rynku pracy polega na dostosowywaniu si¢ nawet do irracjonalnych postaw pracodawcow.
Takim minimalnie racjonalnym dostosowaniem jest sama §wiadomo$¢ przeszkod motywacji i schematow
myslenia pracodawcéw.

To jednak, zZe prawo nie jest w stanie zmienia¢ myslenia pracodawcéw o rynku pracy, o pracobiorcach nie
oznacza bynajmniej, ze w ogéle nie da si¢ go zmienia¢. Istotnie pracodawcy prywatni z niechecig zatrudniaja
kobiety na niektdrych stanowiskach i prawda pozostaje to, zZe zadne rozporzadzenia prawne nie wyelimi-
nujg istniejacych w mentalnosci stereotypow. Jedynym mozliwym, skutecznym sposobem postepowania
w takich przypadkach jest odwolanie si¢ do praw psychologicznych i na ich podstawie zmiana negatywnych
postaw i oczekiwan pracodawcow.

ZAWODOZNAWSTWO JAKO SWIADOMOSC ROLI ZAWODOWEJ OSOB SWIADCZACYCH PROFESJONALNA POMOC

Udzielanie pomocy ludziom uwiklanym w trudnosci zawodowe wymaga nie tylko znajomosci wczesniej
wymienionych fragmentéw $wiata zawodowego (tj. zawodoznawstwa sensu stricto, znajomosci procedur
uzyskiwania informacji o zawodach, znajomosci zasad i osobliwos$ci zachowania si¢ pracodawcéw, psy-
chologicznych regut rzadzacych rozwojem zawodowym ludzi), ale tez wymaga podchodzenia przez osobe
udzielajaca pomocy do wlasnej roli zawodowej z pelng samoswiadomoscig. Chodzi o to, iZ pomaganie innym
w sprawach zawodowych samo w sobie jest zawodem, ktéry wymaga specyficznego znawstwa siebie samego
jako wykonawcy. Innymi stowy, zasady zawodowe nie powinny kry¢ przed wykonawca zadnych tajemnic
i powinny by¢ jasno sformulowane w wymiarze prawnym, psychologicznym, etycznym. Tylko osoba §wiado-
ma wiasnych powinnoéci, wlasnych probleméw jest w stanie rozwigzywac efektywnie problemy innych ludzi.

Z niesieniem pomocy profesjonalnej ludziom uwiklanym w klopoty zawodowe zawsze wiaze si¢ szereg
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nieuchronnych probleméw psychologicznych, z ktérymi osoba $wiadczaca pomoc musi sobie radzi¢. Nie-
ktére z tych problemdéw wynikaja bezposrednio z interakgji z klientem, inne — z uwarunkowan prawnych
roli zawodowej pracownika niosgcego pomoc, a jeszcze inne - ze specyfiki organizacyjnej funkcjonowania
danej instytucji organizujacej pomoc.

ZAWODOZNAWSTWO JAKO WIEDZA O UCZESTNIKACH RYNKU PRACY

Ostatnim waznym aspektem zawodoznawstwa jest wiedza o pozostatych uczestnikach rynku pracy. Ich
liczba i rodzaj ulega zmianie w zalezno$ci od okolicznosci. Generalnie jednak nalezg do nich instytucje
samorzadowe i inne organa administracji publicznej, réznego rodzaju instytucje prywatne zajmujace si¢
posrednictwem pracy, doradztwem zawodowym i konsultingiem w sprawach personalnych.

Zachowanie si¢ tych podmiotéw rynku pracy jest zmienne w czasie, nieobliczalne, prawnie stabo ugrun-
towane i przez to potencjalnie silnie patologizujace rynek pracy i funkcjonowanie zawodowe spoteczen-
stwa. Znajomos¢ innych uczestnikéw rynku pracy jest niezbedna w efektywnym prowadzeniu doradztwa
zawodowego i posrednictwa pracy.

ISTOTA DORADZTWA ZAWODOWEGO

DEFINICJA DORADZTWA ZAWODOWEGO

Doradztwo zawodowe jest procesem pomagania ludziom w osiggnieciu lepszego zrozumienia siebie samego
w odniesieniu do rodzaju pracy i srodowiska pracy, w odniesieniu do wyboru wlasciwego zawodu, zmiany
zatrudnienia oraz wlasciwego dostosowania zawodowego.

CEL DORADZTWA ZAWODOWEGO
Celem doradztwa zawodowego jest zapoznanie osoby radzacej si¢ z:

1 - jej mozliwo$ciami i zainteresowaniami z punktu widzenia dostosowania zawodowego,

2 - mozliwoéciami zawodowymi na rynku pracy,

3 — warunkami ekonomicznymi okreslonych prac i zawodéw,

4 - przeciwwskazaniami i szczegdlnymi wymaganiami z punktu widzenia minimalnego i najlepszego
poziomu dostosowania zawodowego,

5 - sposobami poszukiwania pracy,

6 — sposobami kontaktowania si¢ z pracodawca.

Doradztwo zawodowe nie jest ograniczone do jakiej$ szczegdlnej grupy wiekowej lub zawodowej, obej-
muje swym zasiegiem kazda osobe w dowolnym wieku. Najczesciej osobami radzacymi si¢ w sprawach
zawodowych sg:

identyfikacji
z rolami
zawodowymi

f

DORADZTWO
ZAWODOWE

kariery wspieranie, kariery
zawodowej <: pomoc |:> zawodowej
jako takiej szkolenie jako stylu zycia
i programowanie

Y

przebudowy
osobowosci zawodowej

Rys. 2. Istota i funkcja doradztwa zawodowego
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1 — mlodzi ludzie, ktérzy nie wiedzg jaki zawod wybrad, jaki zawdd jest dla nich najodpowiedniejszy,

2 — dorosli pracownicy, ktérzy musza zmienic lub dostosowac sie¢ do nowych zajec ze wzgledu na grozace
im dlugotrwate bezrobocie z powodu zwolnien grupowych, przebranzowienia, postepu technicznego
lub z przyczyn osobistych (np. silnej urazy do dotychczas wykonywanego zawodu),

3 — kobiety, pragnace powrdci¢ do pracy po dtuzszej nieobecnosci (spowodowanej np. opieka nad dzie¢mi,
diugotrwatym bezrobociem),

4 - bezrobotni pozostajacy przez dluzszy czas na zasitku, ktérych kwalifikacje nie dajg im wielkich szans
znalezienia pracy ani przed uplywem, ani krétko po uptywie okresu uprawnien do pobierania zasitku.

RODZAJE DORADZTWA ZAWODOWEGO

Doradztwo zawodowe jako proces pomagania ludziom moze by¢ uprawiane w rézny sposob. Z jednej strony
moze to by¢ proces pomagania taki, jakiego udzielaja np. rodzice swoim dzieciom przy podjeciu decyzji
o wyborze szkoly i zawodu. Jest to zatem pomoc nieprofesjonalna, oparta na wigzi emocjonalnej. Z drugiej
strony moze to by¢ pomoc zorganizowana, profesjonalna oparta na zasadach racjonalnych, a nawet nauko-
wych. Reasumujac, doradztwo zawodowe dzieli si¢ na nieprofesjonalne i profesjonalne.

Doradztwo zawodowe profesjonalne nie jest procesem pomagania, ktory przynalezy do jednej kategorii
zawodowej — doradcéw zawodowych. Doradztwo zawodowe dzieli si¢ na:

1 — doradztwo profesjonalne sensu stricto, tj. nalezace do zawoddéw konsultingowych,
2 — doradztwo profesjonalne sensu largo, tj. takie, ktore jest funkcja bedaca czescia sktadowa innej roli
zawodowej, jak posrednika pracy, nauczyciela, lekarza, urzednika publicznego etc.

Z zaprezentowanego podziatu wynika, iz np. w urzedach pracy, ktére na mocy przepiséw ustawowych
zajmuja sie w Polsce doradztwem zawodowym wyr6zni¢ mozna dwie kategorie doradcow. Pierwsza kategorie
tworza doradcy w $cistym tego stowa znaczeniu, ktérych zakres obowigzkéw polega na wykonywaniu eks-
pertyz doradczych, udzielaniu konsultacji posrednikom pracy. Druga kategori¢ doradcéw, o wiele liczniejsza,
tworzg szeregowi urzednicy pracy, ktorzy niejako przy okazji pomocy techniczno-informacyjnej udzielaja
pomocy psychologicznej w programowaniu kariery pracy, kariery zawodowej itd. W tym drugim przypadku
doradztwo zawodowe to proces pomagania, ktéry nie jest funkcja zawodowa samg w sobie. Zakres i rodzaj
kompetencji obydwu grup nieco si¢ rézni i ten problem bedzie szerzej dyskutowany w czeéci trzeciej.

KTO POTRZEBUJE DORADZTWA ZAWODOWEGO

Dos¢ powszechne jest przekonanie, iz doradztwa zawodowego potrzebuja wylacznie ludzie uwiklani
w klopoty zawodowe z powodu niedostatku informacji o tym, jaka droge w zyciu wybrac. Istotnie ludzie
oczekujacy i wymagajacy pomocy sg najbardziej waznym obiektem doradztwa, ale nie jedynym. Dodatkowo
adresatem doradztwa zawodowego sa:

1 - instytucje tworzace rynek pracy, a w szczegolnosci pracodawcy,

2 - podmioty wspdtdzialajace na rynku pracy, tj. szkoty, urzedy publiczne, banki, mass media, instytucje

konsultingowe.

W pierwszym przypadku chodzi o to, ze pracodawca jako osoba moze réwniez odczuwa¢ niedostatek
informacji, osamotnienie w problemach. Czesto zapomina si¢ o tym, ze problemy zawodowe sg dla pra-
codawcy réwnie wazne, jak dla pracobiorcy i tak jak ten ostatni potrzebuje pomocy, cho¢ niezbyt czgsto
potrzeby te sa uswiadamiane. W drugim przypadku idzie o to, iz doradztwo zawodowe w spoteczenstwach
otwartych, tj. demokratycznych tworzy ,,sie¢ instytucji doradczych’, ktore sa we wzajemnym powigzaniu.
Instytucje tworzace rynek pracy potrzebujg doradztwa zawodowego sensu stricto i same w ramach wia-
snych celow dzialania powinny realizowa¢ funkcje doradztwa zawodowego w szerszym sensie. Oznacza
to, ze obok podstawowych funkcji ustugowych powinny one uwzglednia¢ w swojej dziatalnosci réwniez
doradztwo zawodowe dla ludzi, ktérych obstuguja. Do instytucji tych nalezg szkoly, uczelnie wyzsze, urze-
dy panstwowe, prywatne firmy konsultingowe. Jesli tego nie czynig, nastepuje patologizacja rynku pracy,
o czym bedzie mowa szerzej w czgsci czwarte;.
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ISTOTA POSREDNICTWA PRACY
DEFINICJA POSREDNICTWA PRACY

Posdrednictwo pracy jest to czynno$¢ majaca na celu skojarzenie poszukujacego pracy z pracodawcy dla
nawigzania kontraktu pracy. Posrednictwo pracy polega na inicjowaniu i organizowaniu przedsiewzig¢
umozliwiajacych kontakty ludzi chcgcych pracowac z zakladami pracy.

Osoba zajmujaca sie zawodowo kojarzeniem poszukujacych pracy z pracodawcami nazywana jest posred-
nikiem pracy. Zadaniem posrednika pracy obok kojarzenia, mediowania, informowania jest posredniczenie
miedzy rynkiem pracy (tj. pracodawcami oferujacymi okreslone prace i zawody) a rynkiem poszukujacych
pracy (tj. bezrobotnymi, absolwentami szkét, chetnymi do zmiany pracy).

Posrednictwo pracy moze przybiera¢ dwojaka forme: pasywng i aktywng. Forma pasywna po$rednictwa
pracy na linii ,rynek pracy - rynek poszukujacych pracy” polega — z jednej strony — na rejestrowaniu ofert
pracy zglaszanych przez pracodawcéw, a z drugiej strony na rejestrowaniu ludzi poszukujacych pracy. Forma
aktywna posrednictwa pracy polega, z jednej strony, na: aktywnym penetrowaniu wolnych miejsc pracy,
poprzez np. §ledzenie ogloszen prasowych; kreowaniu nowych miejsc pracy poprzez ,wymuszanie” ich na
pracodawcach (np. poprzez informowanie o korzysciach, jakie moga oni odnie$¢ w wyniku zatrudnienia
takich lub innych oséb; wplywaniu na legislatoréw w celu uchwalania praw sprzyjajacych powstawaniu
nowych miejsc pracy; oddzialywaniu na innych uczestnikéw rynku pracy w celu zmobilizowania ich do
dzialan tworzacych nowe miejsca pracy. Z drugiej strony na: udzielaniu porad zawodowych, udzielaniu
wsparcia psychologicznego, kierowaniu na szkolenia, planowaniu kariery zawodowe;j.

W uktadzie ,,pracobiorca — pracodawca” pasywna forma posrednictwa pracy polega na ograniczaniu jej
roli do zwyktego kojarzenia dwoch stron. Natomiast forma aktywna posrednictwa polega na psychicznym
angazowaniu si¢ przez po$rednika w problemy zawodowe poszukujacego pracy - z jednej strony, a z drugiej
strony na wychodzeniu naprzeciw problemom poprzez aktywne nawigzywanie kontaktéw z pracodawcami.

PODMIOTY POSREDNICTWA PRACY

Rynek pracy jest tworem bardzo skomplikowanym, i w jego sklad wchodzi wiele podmiotéw, takich jak
urzad pracy, prywatne (komercyjne) biura posrednictwa pracy, doradcy zawodowi i tzw. ,,potawiacze
glow” (fachowcdw), bezrobotni i poszukujacy pracy, system o$wiaty i szkolnictwo, pozaszkolne jednostki
szkoleniowe, jednostki i przedsiebiorstwa konsultingowe, osrodki badawcze, organy administracji (ogélnej
i specjalnej), organizacje gospodarcze i zwigzki pracodawcéw etc.

Jak juz byta o tym mowa wczesniej system doradztwa tworzy swego rodzaju sie¢, w ktérg wkomponowany
jest system posrednictwa pracy. Posrednik w tym kontekscie jest osoba w ,,srodku” miedzy praca i niepraca,
pracodawcy i pracobiorcg, ale rowniez w ,,srodku” miedzy pozostalymi podmiotami rynku pracy. Nie jest
mozliwe ani teoretycznie, ani praktycznie, aby ,,przecigtny” posrednik wykonywal wszystkie elementy roli

poszukujgcymi
odpowiedzich kandydatow
do pracy pracodawcami

f

POSREDNICTWO

stanem aktywne i pasywne §tanem
pracy posredniczenie | niepracy

tj. zatrudnienia miedzy np. bezrobocia

v

poszukujgcymi
odpowiedniej pracy

Rys. 3. Istota i funkcje posrednictwa pracy
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jednoczesnie. Niemniej jednak potrzebne jest, aby podstawowe elementy roli ,,idealnego” posrednika pracy
byty realizowane w jednej instytucji po$rednictwa pracy przynajmniej przez kilka oséb. Szczegélnie wazne
sa w tym przypadku te elementy roli, ktére spinaja i koordynuja dziatalnoé¢ réznych podmiotéw rynku
pracy. Tylko wtedy jest bowiem mozliwe uniknigcie chaosu i nadmiaru opieki nad poszukujacymi pracy
w jednej dziedzinie (np. zasitkdw, prac interwencyjnych, etc.), a niedoboru w innej (np. w dziedzinie szkolen).

FORMY POSREDNICTWA PRACY

W posrednictwie pracy moga by¢ stosowane réznorodne formy. Najwazniejsze z nich to:

1 - posrednictwo anonimowe bez imienia i nazwiska, odnoszace si¢ do konkretnego zawodu,
2 - indywidualne, odnoszace si¢ do 0s6b posiadajacych konkretny zawdd,
3 - imienne, adresowane do konkretnego pracownika,
4 - grupowe, skierowane do spofecznosdci zawodowych,
5 - otwarte, tj. takie, gdzie oferty majg charakter ogélnodostepny,
6 — zamknigte, tj. takie, gdzie oferty s3 udostepniane waskiej grupie,
7 — rejonowe, obejmujace tylko jeden rejon,
8 — regionalne, obejmujace zbioér rejondw,
9 - krajowe, obejmujace caly kraj,
10 - miedzynarodowe, odnoszace si¢ do wszystkich, bez wzgledu na miejsce zamieszkania i kraj pocho-
dzenia lub odnoszace si¢ do zamieszkujacych regiony przygraniczne.

Formy pos$rednictwa pracy dzielg si¢ rowniez w zaleznosci od rodzaju wykonywanej funkcji. A zatem
oprocz wyzej wymienionych form posrednictwa wyrdzni¢ mozna jeszcze nastepujace:

1 - posrednictwo oparte na informowaniu pracobiorcéw i pracodawcow,

2 — posrednictwo w formie mediacjiiarbitrazu w sprawach konfliktowych lub potencjalnie konfliktowych,

3 - posrednictwo w formie dystrybucji ofert,

4 - posrednictwo ukierunkowane na planowanie rynku pracy,

5 — posrednictwo ukierunkowane na realizacje doradztwa zawodowego,

6 — posrednictwo ukierunkowane na wylawianie waskiej grupy kandydatéw do pracy, oparte na metodach
stosowanych w reklamie.

Najbardziej ogélnym i zasadniczym podziatem form posrednictwa pracy jest rozréznienie na: 1 — po-
$rednictwo realizujgce zasade ,,réwnosci szans” (equal opportunities), 2 — posrednictwo realizujace zasade
selekcji negatywnej (wybor najlepszego kandydata wedlug z goéry i arbitralnie okreslonych kryteriéw) i nie
respektujace zasady rownosci szans. W tym drugim przypadku dobér do pracy odbywa si¢ na zasadzie
»filtrowania” lub ,,przesiewania” wedlug waskich kryteriéw nie zwigzanych z rzeczywista zdolnoscia do
pracy, a przez to dyskryminujacych duza czes¢ kandydatow.

KOMPETENCJE W POSREDNICTWIE PRACY

W posrednictwie pracy dwoma najwazniejszymi wyznacznikami efektywnosci s3 dobre ugruntowanie
w zawodoznawstwie i w doradztwie zawodowym. Bez zawodoznawstwa nie moze by¢ w ogoéle mowy o efek-
tywnym posrednictwie pracy, a bez prowadzenia wszechstronnego doradztwa zawodowego posrednictwo
miatoby charakter rachityczny, czastkowy, z takimi elementami patologii, jakie spotyka sie w dziatalnosci
reklamowej. Wiele komercyjnych (prywatnych) biur para si¢ posrednictwem pracy na podobnej zasadzie,
jak prowadzi sie zwykle hurtownie, ktérych celem jako ,,posrednikow” jest sprzedaz. W dzialalnosci tej
obowiazuje zasada, iz ,,kazdy pieniadz jest dobry” W sprzedazy jednak odpowiednich dla pracodawcéw
kandydatow do pracy zasada ta jest mocno watpliwa. Przede wszystkim dlatego, iz faworyzowane sg interesy
placacego, tj. pracodawcy, a gwalcone sa interesy oferujacego prace.

Obok kompetencji zawodoznawczych i doradczych, posrednik pracy powinien posiada¢ zatem wysokie
kompetencje etyczne. Generalnie kompetencje etyczne sg funkcja kompetencji zawodoznawczych i dorad-
czych. Zasady moralne zawsze fatwo sg przekraczalne tam, gdzie fachowos¢, kompetencja zawodowa opie-
raja sie na kruchych podstawach lub na bardzo wasko pojmowanych zasadach i celach dzialania. Szerokie
ujecia sa zawsze kosztowniejsze w kazdym aspekcie: finansowym, organizacyjnym, edukacyjnym. Nie da
sie w krotkim czasie i ad hoc zorganizowac posrednictwa pracy opartego na rzetelnym zawodoznawstwie
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DORADZTWO
ZAWODOWE
jako proces
pomocy

ZAWODOZNAWSTWO
jako wiedza
o zawodach

POSREDNICTWO
PRACY
jako rola zawodo-
wa skierowana na
posredniczenie

Rys. 4. Elementy sktadowe kompetencji posrednika pracy

i realizujacego peten program doradztwa zawodowego. Dlatego tez wiele firm komercyjnych posrednic-
twa pracy decyduje si¢ na waska specjalizacje, zmniejszajac tym samym wczesniej wymienione koszta
i zwigkszajac ryzyko uchybien etycznych. Problem ten szczegélowiej omawiany bedzie w rozdziale trzecim.

Nie ma jednoznacznej odpowiedzi na pytanie, jakie kompetencje szczegélowe powinien posiadaé po-
$rednik pracy? Przede wszystkim posrednictwo pracy obejmuje szerokie spektrum spraw i w zaleznosci
od tego, z jakim wycinkiem owego spektrum mamy do czynienia, o takich kompetencjach mozna méwic.
W rozdziale trzecim przedstawione zostang szczegdtowe wymagania stawiane posrednikowi pracy, ktéry
jest urzednikiem panstwowym w rejonowych urzedach pracy. W tym miejscu mozna jedynie powiedzie¢, iz
niepodwazalnymi wymiarami kompetencji zawodowych posrednika pracy, bez wzgledu na to, gdzie jest on
zatrudniony (a wigc, czy w urzedzie panstwowym, czy w prywatnym biurze) jest zawsze: zawodoznawstwo,
doradztwo zawodowe i wysoka etyka pracy.

POSREDNICTWO
PRACY
to

FUNKCJA ROLA ZAWODOWA ZAWOD

polegajgca na:

posredniczeniu dobieraniu osoby dobieraniu pracy  dobieraniu szkolenia negocjowaniu
miedzy do pracy do osoby do mozliwosci osoby  warunkdéw pracy
bezrobotnym i rynku pracy i ptacy

a pracodawcag

wymagajaca nastepujgcych
KOMPETENCJI

zawodoznawczych psychologicznych doradczych prawnych konsultanckich
i organizacyjnych

Rys. 5. Zadania i kompetencje w posrednictwie pracy
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Ewolucja zawodoznawstwa, doradztwa zawodowego
i posrednictwa pracy

PROBLEMY ZAWODOZNAWSTWA ORAZ DORADZTWA
W PERSPEKTYWIE HISTORYCZNE]

ZNACZENIE UWARUNKOWAN HISTORYCZNYCH DLA AKTUALNIE OPRACOWYWANYCH PROGRAMOW DORADZTWA
| POSREDNICTWA PRACY

Programy doradztwa zawodowego sa produktem rozwoju spoleczenstw. Z jednej strony s3 one wynikiem
rozwoju cywilizacji materialnej spoteczenstw, a z drugiej strony - cywilizacji duchowej z jej nieodtacznym
aspektem praw czlowieka. Problem doradztwa zawodowego dotyka wszystkich najwazniejszych kwestii ludz-
kiego zycia, kwestii ekonomicznych, politycznych, psychologicznych, filozoficznych i spolecznego postepu
oraz zmiany. Programy doradztwa zawodowego, ktdre dotychczas byly wymyslone i realizowane wywarly
przeogromny wplyw na zycie bardzo duzych grup ludzkich. Zarysowanie zatem tego ruchu w ograniczonej
perspektywie historycznej pozwoli lepiej zrozumie¢ problem ten w dzisiejszym wymiarze wyzwan i lepiej
okresli¢ zadania, jakie stoja przed doradcami zawodowymi i posrednikami pracy.

HISTORYCZNE UWARUNKOWANIA AKTUALNYCH PROBLEMOW JEZYKOWYCH W DZIEDZINIE DORADZTWA
| POSREDNICTWA PRACY

Pojecie doradztwa zawodowego jest niezwykle trudne do sprecyzowania w szczegdélnosci w Polsce. Wskutek
niezajmowania si¢ tym problemem przez kilkadziesiat lat zatraciliémy zdolnos¢ jezykowa do jednoznacznego
okreslania problemodw, ktdre kryja si¢ pod tym pojeciem bezposrednio i posrednio. W przeciwienstwie do
innych jezykow jak np. jezyka angielskiego niezrecznie jest uzywac takich terminéw jak ,,rozwoj kariery”
(career development) czy ,,zasoby sily roboczej” (human resources). Zdani jesteSmy wiec na utomno$¢ ter-
minologiczng i problem ten bezsprzecznie uwidacznia¢ si¢ bedzie w tym opracowaniu.

Pojecia takie, jak kariera pracy, kariera zawodowa czy rozwoj zawodowy s3 uzywane zazwyczaj zamiennie.
Ze wzgledu na obciazenie historyczne bardzo nieche¢tnie uzywany jest termin kariera pracy; w niedalekiej
przesztosci stowo ,karierowicz” uzywane bylo w pogardliwym tonie na okreslenie osoby, ktéra odnosila
sukces zawodowy dla pieniedzy. Ogoélnie, terminy te odnoszg sie generalnie do rozwoju czlowieka w sferze
warto$ci, postaw, uzdolnien, zainteresowan, osobowosci, oraz wiedzy w relacji do pracy. Konkretnie, termi-
ny te odzwierciedlaja rozwdj potrzeb i celow zyciowych jednostki w trakcie Zycia i w zwiagzku z decyzjami
zawodowymi, ktdre je zaspokajaja.

Analogicznie do wczes$niej wspomnianego problemu terminy zawod, praca, zajecie s3 réwniez uzywane
zamiennie, wskazujac na wszelkie dzialania zwigzane z zatrudnieniem (tj. dzialaniem na podstawie kon-
traktu).

Doradztwo zawodowe jest pojeciem, ktore w Polsce nie ma jeszcze ugruntowanej tradycji. Konkuruje
ono z terminem poradnictwo zawodowe i trzeba przyznaé, ze w pewnych kregach jak w szkolnictwie,
w kregach akademickich jest ono preferowane. Problem bierze sie stad, iz doradztwo/poradnictwo wedlug
jednych jest nieodfaczna czgscia procesu edukacyjnego, podczas gdy wedlug drugich nie ma zadnego po-
wodu do ograniczania go do sytuacji szkolnych, a wrecz przeciwnie - jest to ogélny proces informowania
o problemach pracy i zawodu.

DWIE TRADYCJE DORADZTWA ZAWODOWEGO | ICH ZWIAZEK Z POSREDNICTWEM PRACY

Pierwsza tradycja doradztwa zawodowego ogranicza te forme pomocy jedynie do mtodych ludzi, w jaki$
sposob zwigzanych z systemem szkolnictwa. W Polsce ma ona migdzy innymi takie konsekwencje, ze przy
okreslaniu niezbednych kwalifikacji, jakie powinien posiada¢ doradca zawodowy wymienia si¢: wyksztal-
cenie pedagogiczne, psychologiczne czy socjologiczne. Druga tradycja lokalizuje doradztwo zawodowe dla
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dorostych wylacznie w ramach struktur organizacyjnych instytucji rzadowych zajmujacych sie posrednic-
twem pracy.

Ograniczenie doradztwa do zasiegu wplywdéw szkolnictwa zawodowego stanowi zasadnicze nieporozu-
mienie, o ktérym mowa bedzie szerzej w dalszej czesci opracowania, kiedy dyskutowany bedzie problem
kompetencji zawodowych doradcy zawodowego — posrednika pracy. W tym miejscu nadmienimy jedynie,
iz doradztwo zawodowe moze by¢ wykonywane przez kazdego, kto wykonuje program doradztwa w zakresie
dostosowanym do swojego wyksztalcenia, wyszkolenia, dos§wiadczenia i kwalifikacji.

Doradztwo jest kontinuum (szerzej omdéwione to zostanie w dalszej czgsci pracy), ktérego rozne frag-
menty wymagaja roznych kompetencji. Sg w nim w zwigzku z tym i takie fragmenty doradztwa, ktére np.
w USA zgodnie z uchwata Narodowego Stowarzyszenia Doradztwa Zawodowego (National Employment
Counceling Association - NECA) powinny by¢ wykonywane przez specjalistow z tytulem naukowym
doktora. Problem tego, kto i jak powinien szkoli¢ kadry doradcow zawodowych i posrednikéw pracy jak
dotychczas nie zostal jeszcze w ogéle podjety w Polsce.

Nieporozumienie dotyczace tego, kto moze by¢ doradcg bierze si¢ stad, iz, generalnie, doradztwo zawo-
dowe — w pelnym tego stowa znaczeniu - obejmuje wszelkie dzialania i ustugi realizowane w instytucjach
edukacyjnych, agencjach posrednictwa pracy i innych organizacjach oferujacych pomoc oraz programy
szkoleniowe zorientowane na rozwoj zawodowy ludzi. Doradca zawodowy zajmuje sie osobistym potencjatem
klienta (mozliwo$ciami, uzdolnieniami, kwalifikacjami), jego silnymi i stabymi stronami oraz pomaga klien-
towi w zrozumieniu fizycznych, umystowych i emocjonalnych proceséw rozwoju, jakim podlega jednostka.

Najpelniej i najwczesniej doradztwo rozwinglo si¢ w ramach systemoéw edukacyjnych, stajac sie ich jakby
nieodiaczng czescia. Stad tez w Polsce istnieje tendencja do tgczenia poradnictwa zawodowego z systemem
o$wiaty. Ale wymogi wspodlczesnego Zycia zmuszajg do przekraczania tej granicy i wyjscia naprzeciw nowym
wyzwaniom, zwigzanym szczegélnie z bezrobociem. Dawna tradycja faczaca $cisle doradztwo zawodowe
z systemem edukacyjnym wykluczala zwigzek tej formy pomocy z posrednictwem pracy.

Odpowiedzig na pojawiajgce si¢ na rynku pracy nowe wyzwania sg podejmowane z dwoch przeciwstaw-
nych stron dzialania: a) odgdrne, inicjowane przez czynniki rzagdowe, rozszerzajace doradztwo zawodowe
w nurcie dziatan zwigzanych z posrednictwem pracy (w tym nurcie inicjatyw miesci si¢ miedzy innymi to
opracowanie); b) oddolne, inicjowane przez osoby prywatne lub podmioty prawne (np. fundacje, spotki
z ograniczong odpowiedzialnoscia, spétki akcyjne etc.). Obydwa rodzaje inicjatyw maja wspdlne cechy
i zasadnicze réznice. Cechg wspdlna jest laczenie, integrowanie doradztwa i posrednictwa pracy. Cecha
zasadniczo réznigca jest inny stosunek do tzw. zasady ,,réwnych mozliwosci” (equal opportunities) i zasady
merkantylizmu.

Wspomniane réznice powoduja to, iz obecnie mozemy moéwi¢ w Polsce (ale nie tylko) o narodzinach
nowej, trzeciej tradycji doradztwa i posrednictwa pracy.

DORADZTWO ZAWODOWE I POSREDNICTWO PRACY W PERSPEKTYWIE HISTORYCZNE]

WCZESNE PROGRAMY

Rozwdj doradztwa zawodowego dzieli sie na kilka etapow, ktére wyznaczajg z jednej strony znamienne okresy
ewolucji pracy ludzkiej, a z drugiej - istotne konceptualizacje, tj. sposoby pojeciowego ujecia problemow
zwigzanych z pracg i karierg zawodowa.

Pierwszym, waznym wyznacznikiem rozwoju doradztwa zawodowego i zawodoznawstwa, byl okres
rewolucji przemystowej, ktory w IXX stuleciu w sposéb wszechstronny zmienit srodowisko i warunki
zycia ogromnej liczby ludzi. Duzo ludzi przeniosto si¢ ze wsi do miast zmieniajac tryb i rytm zycia. Wielu
z nich zatracilo poczucie wlasnej tozsamosci i sensu zycia. Reakcja $wiattych ludzi na szerzaca sie nedze,
chaos, beznadzieje, wyobcowanie milionéw ludzi bylo zainicjowanie badan i sformutowanie pierwszych
programoéw ukierunkowanych na doradztwo/poradnictwo zawodowe.

W $rodowisku psychologdw zaczety pojawiac si¢ pierwsze opracowania poswiecone ideom i pochodzeniu
uzdolnien czlowieka (Galton 1874, 1883), laboratoryjnego badania zachowania si¢ czlowieka (Wundt, 1879),
koncepcjom pomiaru wlasciwosci psychicznych czlowieka (Binet, Henri, 1896), testom psychologicznym
mierzagcym réznice indywidualne miedzy ludzmi (Cattell, 1890).

Wezesne programy doradztwa zawodowego sformutowane zostalty w USA na przetomie IXX i XX wieku.
W San Francisco G.A. Merrill opracowat po raz pierwszy test zainteresowan zawodowych dla studentéw.
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Wiele z jego idei jest wcigz aktualnych. W Detroit ].B. Davis zapoczatkowal w 1918 roku program porad-
nictwa zawodowego dla uczniéw. Byt jednym z pierwszych, ktéry zwrdcit uwage nie tylko na znaczenie
ciezkiej pracy, ale réwniez na korzysci, jakie przynosi wszystkim informacja zawodoznawcza.

Postacig, ktora wniosta szczegolnie istotny wkiad do teorii i praktyki doradztwa zawodowego byt Frank
Parsons. W 1901 roku oglosil on prace pt. Dobor zawodu (Choising a vocation), w ktorej przedstawit kon-
cepcje pomocy jednostce w wyborze kariery zawodowej. Wedtug niej istotne sg trzy elementy:

1 - jasne zrozumienie siebie, wlasnego Ja, wlasnych talentéw, zdolnosci, mozliwosci, zainteresowan,

ograniczen i innych cech osobowo$ci;

2 - wiedza o wymaganiach i warunkach, jakie nalezy spelni¢, aby osiagnac sukces, zalety i wady, zastepcze

korzysci, mozliwosci i horyzonty rozwojowe tkwigce w réznych zawodach i pracach;

3 - gruntowne rozpoznanie wspdtzaleznosci miedzy tymi dwoma grupami faktow.

Model doradztwa zaproponowany przez Parsonsa zawazyl na praktyce przez dziesigtki lat. W rozwoju
doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy jako idei selekcji wazne miejsce zajmuje dzialalnos¢ Hugo
Miinstenberga, autora pracy (1912) pt. Psychologia efektywnosci przemystowej. Sformutowat on istotne do
dnia dzisiejszego zagadnienia wspolzaleznosci miedzy selekcja kandydatéw do pracy a ich efektywnoscia
w pracy. Jest on jednoczesnie jednym z ojcow ideologii stosowania testow psychologicznych do selekcji
i ocen przydatnosci ludzi do pracy. Nurt ten nazwany zostal pézniej mianem testologii i w wielu krajach
zostal zakazany, jak np. w Zwigzku Sowieckim (na mocy uchwaly Wszechzwigzkowej Partii Bolszewikow
21936 1.) czy w Szwecji.

OKRES MIEDZY WOJNAMI SWIATOWYMI

Na lata 1900-1940 przypada okres rozwoju psychologicznych metod pomiaru. Rozwijaja si¢ uzyteczne
i przez diugie lata dominujace w poradnictwie zawodowym testy inteligencji (A. Bineta, Th. Simona, L.M.
Termena). Okres pierwszej wojny $wiatowej spopularyzowal te testy na niespotykang skale; w samej tylko
armii USA przebadano testami inteligencji ponad 1.5 miliona rekrutow.

W nastepnych dziesiecioleciach konstrukcja i zastosowanie testow zwigkszyto sie. W 1928 roku opubli-
kowana zostata praca Clarka L. Hulla pt. Testy uzdolnieni (Aptitude testing). Zawiera ona opis zastosowania
do poradnictwa zawodowego juz nie pojedynczych testéw, a baterii testéw. Pomyst zastosowania baterii
testow do oceny przydatnos$ci zawodowej opiera si¢ na idei, iz nalezy dazy¢ do dopasowania czlowieka do
wymagan pracy badajac mozliwie szerokie spektrum jego uzdolnien i predyspozycji.

Kluczowym momentem w rozwoju psychologicznych podstaw doradztwa zawodowego bylo wprowa-
dzenie do uzytku testow zainteresowan zawodowych. Pierwszy test opracowany zostal w 1927 roku przez
Edwarda K.K. Stronga Jr. ze Stanford University i jako tzw. ,,Stronga Test Zainteresowan Zawodowych” (The
Strong Vocational Interest Blank) jest stosowany do dnia dzisiejszego.

W okresie pierwszej wojny $wiatowej rozwinely sie testy osobowosci, ktére rownie szybko znalazty
zastosowanie w poradnictwie zawodowym. Metody pomiaru psychologicznego w istotny sposéb i trzeba
powiedzie¢, ze w sposdb pozytywny, sprofesjonalizowaly doradztwo i poradnictwo zawodowe. Niemniej
jednak ich rozwoj odbil si¢ réwniez ujemnie na strategiach doradztwa zawodowego; w zbyt duzym stopniu
strategie pomocy oparte zostaly na diagnozie na podstawie wynikow badan testowych. Jednak przez fakt,
iz testy stanowig metode¢ zobiektywizowang i standaryzowana, caly ruch doradztwa zawodowego dzieki
temu réwniez nabral cech dzialalnosci standaryzowane;.

W Polsce doradztwo zawodowe (poradnictwo) powstalo przed pierwsza wojng $wiatowa. Jedng z pierw-
szych byla poradnia zawodowa utworzona wlasnie w Poznaniu przy Miejskim Biurze Po$rednictwa Pracy
(WlodekChronowska, 1980; Franus in., 1982).

W okresie drugiej wojny §wiatowej istotne znaczenie mialy dwa wazne wydarzenia: a) powstanie koncepcji
tzw. doradztwa dyrektywnego, sktadajacego si¢ wg autora koncepcji (Williamson, 1939) z nastepujacych
stadiow, tj. analizy, syntezy, prognozy, porady i dalszego procesu kontroli; b) opracowanie przez Carla R.
Rogersa (1942) tzw. doradztwa niedyrektywnego lub doradztwa skoncentrowanego na kliencie. Koncep-
cja doradztwa sformulowana przez Rogersa zrywa z tradycja doradztwa dyrektywnego, ktérej ojcem jest
omawiany wcze$niej Parsons.

Trzy nowe elementy krytyczne wprowadzil Rogers. Po pierwsze, zakwestionowal podstawowa zasade do-
radztwa dyrektywnego, zgodnie z ktdra istota tego procesu tkwi we wlasciwym dopasowaniu mozliwosci do
wymagan pracy i odwrotnie. Rogers wskazal natomiast na role czynnikéw emocjonalnych i motywacyjnych.
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Po drugie, wg Rogersa istotng role w efektywnym doradztwie odgrywa samopoznanie i samoakceptacja
osoby radzacej si¢. Po trzecie, wigcej uwagi poswiecil on interakcji, czyli wspdtdzialaniu doradcy i osoby
radzacej sie.

OKRES POWOJENNY

Po drugiej wojnie $wiatowej obserwuje si¢ na calym $wiecie renesans metod testowych jako podstawy
diagnostycznej w doradztwie zawodowym. Testy powracajg do task nawet w takich krajach, jak ZSRR
i Szwecja. Trzeba jednak mie¢ na uwadze to, Ze testy z przelomu lat 40. i 50. znacznie rdznig si¢ od tych
samych metod z lat 20.

Lata 60. rozszerzyly z kolei zakres i cele doradztwa zawodowego. Wraz z rozwojem tzw. psychologii
humanistycznej w doradztwie zawodowym pojawily sie trendy podkreslajace wartosci egzystencjalne. Do-
radztwo mialo osiggac swdj cel poprzez rozszerzanie u osoby radzacej si¢ zakresu jej swiadomosci w relacji
do biezaco przezywanych stanéw i w ogole stylu zycia.

Z polskiego punktu widzenia date przetomowa stanowi rok 1990, kiedy: a) pojawilo sie bezrobocie, b)
powstaly biura pracy rejestrujace bezrobotnych, c) powstal rynek pracy (co prawda rachityczny, ale jednak
rynek pracy), d) powstalo realne zapotrzebowanie na realne, a nie fikcyjne posrednictwo pracy, powstawac
zaczely prywatne, merkantylne biura i agencje posrednictwa pracy.

WSPOLCZESNY KONTEKST DORADZTWA ZAWODOWEGO I POSREDNICTWA PRACY

BEZROBOCIE JAKO ZRODtO NOWYCH POTRZEB W DZIEDZINIE DORADZTWA ZAWODOWEGO | POSREDNICTWA PRACY

Programy doradztwa zawodowego w Polsce z okresu, kiedy bylo ono sprowadzone praktycznie do porad-
nictwa w ramach systemu edukacyjnego i selekcji oraz doboru w praktyce przemystowej, nie w petni pasuja
do dzisiejszych probleméw i wyzwan. Przede wszystkim nigdy wczesniej nie pozostawalo bez zajgcia tak
duzo ludzi zdolnych do pracy jak obecnie. Problemem numer jeden w Polsce, jak we wszystkich cywilizo-
wanych spoleczenstwach, jest wlasnie bezrobocie. Zmusza ono do zmiany myslenia o problemach pracy,
problemach zawodowych i strategiach pomocy ludziom.

Jedno nie ulega dzi$§ watpliwosci, iz dtuzej nie moze trwa¢ komfortowa sytuacja, ktérg pamieta jeszcze
wielu ludzi wcale nie zaawansowanych wiekiem, ze liczba ofert pracy przewyzsza liczbe chetnych. Jeszcze
w nie tak odlegtej przeszlosci mtodziez mogla wybiera¢ rézne szkoty, ktérych ukonczenie dawalo jaka$ tam
i w miare pewna perspektywe zatrudnienia.

Obecnie wszystko niemal z dnia na dzien uleglo zmianie. Co prawda mlodziez dalej moze wybiera¢
sposrdd roznych szkol, ale bez pewnych perspektyw uzyskania pracy. To samo dotyczy absolwentow szkot
wyzszych. Generalnie nastapilo trwale rozszczepienie sfery zwiazanej z rozwojem zawodowym jednostki
i jej funkcjonowaniem w plaszczyznie pracy zarobkowej. Fakt ten postawit w trudnej sytuacji dzialajace
dotychczas poradnie wychowawczozawodowe, ktore zaczely si¢ rozwigzywac¢ lub zmienia¢ swoj profil
dzialania z zawodoznawstwa na pedagogiczny. Proces ten wystapil w tym czasie, kiedy wystgpilo realne
zapotrzebowanie na doradztwo zawodowe.

ZMIANY W TRESCI PRACY | W CHARAKTERZE BEZROBOCIA

Podstawowa zmiana, jaka dokonala si¢ na przestrzeni ostatnich kilku lat polega na zmianie rynku wskutek
zmiany treéci pracy. W miare postepu technicznego praca staje si¢ coraz bardziej ,,zmentalizowana, tj. oparta
w coraz wigkszym stopniu na procesach umystowych i eliminujaca potrzebe¢ korzystania z migsni ludzkich.
Ten proces byt zauwazalny juz dawno, ale w ostatnich latach postepu informatyki, robotyzacji ulegl on tak
gwaltownemu przyspieszeniu, iz dla wielu stal si¢ realnym zaskoczeniem.

Tak czy inaczej skutkiem zmian w tresci pracy jest bezrobocie. Zmienito ono w sposéb zasadniczy
tilozofi¢ doradztwa zawodowego, ktérego ewolucja, trwajaca ponad sto lat, wytworzyla przekona-
nie, iz wystarczy np. odpowiednio ludzi przygotowa¢ do zawodu, gruntownie ich wyszkoli¢, a beda
diugo i szczesliwie pracowa¢. Nie bylto to bynajmniej ztudzenie, ale zalozenie majace realne podstawy w
okoliczno$ciach stalego wzrostu gospodarczego, jedynie z rzadka przeplatanego krétkimi okresami recesji.

Po pierwsze, powszechna jest obecnie sytuacja, w ktdrej ludzie ksztalca si¢ nie wiedzac do konca, po co?
Po drugie, ludzie ksztalcac sie nie maja podstaw do niezachwianej pewnosci, co po skorniczonej nauce beda
robi¢? Po trzecie, miliony ludzi rejestrujgc sie w rejonowych urzedach pracy oczekuje i wymaga pomocy
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w rozwigzywaniu swoich probleméw zawodowych, a szczegélnie zwigzanych z zatrudnieniem. Oczekuje,
poniewaz nie jest w stanie samodzielnie rozwiagza¢ swojej trudnej sytuacji. Wymaga — poniewaz wigkszo$¢
zarejestrowanych bezrobotnych nie zdaje sobie sprawy ani z realiow wlasnego polozenia, ani z realiéw rynku
pracy, ani z realiow procesu poszukiwania pracy (samo poszukiwanie pracy jest cigzka pracg), ani z tego,
kim sg i kim by¢ powinni, jesli mialyby sie spetni¢ ich marzenia o pracy.

NOWE DORADZTWO ZAWODOWE JAKO PILNIE POTRZEBNY RODZAJ PROFESJI

Osobg, bedacg na pierwszej linii radzenia sobie z wszystkimi problemami rynku pracy jest pracownik
w urzedzie pracy. Musi on zarejestrowa¢ poszukujacych pracy, powinien znalez¢ prace, udzieli¢ wskazowek,
doradzi¢, a nawet wesprze¢ psychicznie i emocjonalnie klienta.

Dotychczas wigkszo$¢ urzednikéw biur pracy z powodu nadmiaru obowigzkéw, jak i braku doswiadczenia
zajeta byta czynnosciami najprostszymi, tj. zwigzanymi z rejestracja i udzielaniem informacji. Ta sytuacja
wymaga zmiany w dwéch kierunkach: a) zmiany polegajacej na przesunigciu punktu ciezko$ci z czynnosci
administracyjnorejestracyjnych w kierunku zadan sensu stricto posredniczych, w ktérych urzednik oprocz
informowania i rejestrowania aktywnie wspdtdziata z klientem w zdobyciu i utrzymaniu pracy; b) zmiany
zmierzajacej w kierunku czynnosci doradczych, w ktdrych nastepuje przejscie od zwykltego informowania
i oferowania pracy do planowania zatrudnienia klienta w przekroju jego zycia zawodowego.

Reasumujac, zmiany idg w tym kierunku, iz ,,przeci¢tny” urzednik rejonowego urzedu pracy staje si¢
nie tylko posrednikiem pracy, ale réwniez doradcg zawodowym. W sumie w nowo tworzacym si¢ modelu
dziatania urzedéw pracy mamy do czynienia z powstawaniem nowego rodzaju profesji — ,,po$rednika pracy
— doradcy zawodowego” lub odwrotnie.

Profesja ,,posrednika pracy - doradcy zawodowego” jest wymuszona przez zycie, tj. koniecznos¢ zrealizo-
wania zadania: a) readaptacji zawodowej milionéw bezrobotnych i b) readaptacji do pracy milionéw ludzi
»oduczonych” od stalej pracy kontraktowej wskutek diugotrwalego bezrobocia, c) przysposobienia do pracy
setek tysiecy absolwentéw o ,,nietrafionym” wyksztalceniu. Jest to zadanie nowe, dlatego tez w nomenklatu-
rze zawodow, ktora z natury swej jest konserwatywna i ,,akademicka’, tak pojmowana kategoria zawodowa
nie wystepuje i pojeciowo kidci si¢ z utartymi stereotypami. Aby zrozumie¢ nowocze$nie pojmowane role
doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy nalezy poznac ich istote jako pewnego rodzaju kontinuum.

KONTINUUM DORADZTWA ZAWODOWEGO ORAZ POSREDNICTWA PRACY

RODZAJE DORADZTWA ZAWODOWEGO | POSREDNICTWA PRACY

Stowo kontinuum oznacza pewna ciaglo$¢, o, przechodzenie jednych elementéw w drugie, uporzadko-
wanie, w ktérym jest poczatek i koniec. Termin ,,kontinuum doradztwa” oraz ,,kontinuum posrednictwa”
oznacza (por. Rys. 6i7) istnienie wieloéci elementéw procesu pomagania, na réznych wymiarach réznigcych
sie: a) rodzajem, b) intensywnoscia i ¢) jakoscia (zakresem) udzielanej pomocy w sprawach zwigzanych
z radzeniem sobie z problemami zawodowymi i zatrudnienia.

Kontinuum doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy wyznacza m. in. rodzaj pomocy, jaka otrzymuje
lub moze otrzymac osoba znajdujaca si¢ w potrzebie. Z rodzajem doradztwa wiaze si¢ wcze$niej dokonane
rozroznienie na dzialania nieprofesjonalne i profesjonalne. Jeden kraniec tego kontinuum wyznacza brak
jakiegokolwiek przygotowania formalnego lub zaangazowania zawodowego w proces doradztwa, a drugi
— profesjonalne podejscie do zagadnienia pomocy. Krétko méwiac, doradztwo zawodowe i posrednictwo
pracy jest procesem pomagania, ktéry nie musi by¢ zwiazany z jakas profesja, ale jezeli juz jest, to nie
z jedna, lecz z najréznorodniejszymi zawodami, rozciggajacymi si¢ od absolutnego braku kwalifikacji do
wybitnego profesjonalizmu (szczegélnie w sferze zawodoznawstwa).

Wspdlnym mianownikiem réznych form doradztwa jako procesu pomocy jest bezposrednia lub posrednia
koncentracja na cztowieku. W tym znaczeniu doradcg zawodowym moze by¢ z jednej strony kto$ z rodziny,
ktos$ bliski (np. kolega) lub przygodnie napotkana osoba, a z drugiej strony — nauczyciel, prawnik, lekarz,
psycholog, socjolog, pedagog, no i wreszcie urzednik (por. lini¢ I na Rysunku 7).

W przypadku posrednictwa pracy sytuacja przedstawia si¢ nieco inaczej. Wiele form posrednictwa pra-
cy kieruje sie zasada zysku, jak w przypadku merkantylnych agencji posrednictwa pracy lub tzw. agencji
personalnych, podmiotem nie jest zainteresowanie cztowiekiem jako indywidualnoscia, jako osoba, ale
czlowiekiem jako towarem, ktéry nalezy wylowi¢ i sprzeda¢ instytucji zainteresowanej z najwiekszym zy-
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Rys. 6. Model przestrzenny posrednictwa pracy i doradztwa zawodowego
na trzech wymiarach

skiem przy najmniejszych stratach.

O ile gtéwnym motywem doradztwa i posrednictwa nieprofesjonalnego jest uczucie, ludzka solidar-
no$¢ lub wigz emocjonalnorodzinna migdzy doradcg i radzacym sie, o tyle to samo dziatanie uprawiane
profesjonalnie wyrasta gtéwnie z pobudek racjonalnych, spotecznych lub z wyzej wymienionych pobudek
merkantylnych (por. lini¢ II na Rys. 7).

O ile doradztwo i posrednictwo pracy w nurcie nieprofesjonalnym jest stosunkowo stabo zréznicowanym
zbiorem dzialan, jako ze podstawowym jego motorem funkcjonowania jest spontaniczny odruch, spon-
taniczna wigz, o tyle profesjonalne posrednictwo pracy i doradztwo profesjonalne samo w sobie stanowi
zroznicowany zbidr ustug (por. linig III), za pomoca ktdrych realizowane sg rézne racjonalne cele pomocowe,
w ramach ktorych pomoca obdarowywani sg rézni ludzie (mtodzi, dojrzali, kobiety, osoby wyksztalcone,
bezrobotne etc.), przy uzyciu réznych strategii (medycznych, terapeutycznych, badan testowych, zabiegéw
szkoleniowych, treningowych, konsultacji etc.).

Stereotypem gleboko zakorzenionym, a przez to bardzo szkodliwym, jest poglad, wedlug ktérego do-
radztwo zawodowe to profesja: a) ktdra zwigzana jest z systemem o$wiaty oraz b) ktérej zadania mogg by¢
wykonywane przez osoby z odpowiednim wyksztatceniem uniwersyteckim, tj.: psychologicznym, pedago-
gicznym, socjologicznym, prawniczym czy ekonomicznym.

Przykladem dzialania pierwszego stereotypu bylo przeanalizowanie w kwietniu 1991 roku przez De-
partament Zatrudnienia Ministerstwa Edukacji Narodowej organizacji i aktywnos$ci komoérek doradztwa
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Rys. 7. Kontinuum doradztwa zawodowego

zawodowego w istniejacych 6wczesnie biurach pracy podlegtych Ministerstwu Pracy i Polityki Spoteczne;
(Adamski i in., 1993). Jak wida¢ resort edukacji poczul si¢ odpowiedzialny za resort pracy wiedziony
starym nawykiem zaliczania kazdej formy instruktazu, uczenia i formowania postaw ludzkich do swoich
kompetencji.

Aby nie bylo niejasnosci, doradztwo zawodowe nie jest procesem edukacji (cho¢ moze nim by¢ w pew-
nym zakresie), ale procesem uczenia (nie nauczania) ukierunkowanym na radzenie sobie z problemami
zawodowymi i zatrudnienia (Lamb, 1993, s. 21). Podstawa doradztwa zawodowego jest znajomosc¢ proceséw
uczenia si¢ jako proceséw psychologicznych. Sg one przydatne w procesach edukacji szkolnej, pozaszkolnej,
w procesach leczenia, terapii i ksztaltowania osobowosci i nabywania sprawnosci zawodowe;j.

Drugi stereotyp zaweza istote doradztwa zawodowego do pewnego typu wyksztalcenia, stawiajgc znak
réwnosci migdzy procesem pomocy a typem wyksztalcenia. Niezyciowo$¢ takiego podejscia polega na tym,
iz o profesjonalizmie — przynajmniej wspodtczesnie — decyduje w wiekszym stopniu ,,co kto robi?” niz ,,kto
i jakim dyplomem si¢ postuguje?”

Stereotypy te, jak kazde, dalekie sg od prawdy, realiéw zycia i elementarnego rozumienia podstawowych
faktow; nie ma zadnych powoddéw ograniczania funkeji doradztwa zawodowego do jednego zawodu, do
pewnego typu wyksztalcenia. Na doradztwo zawodowe skladajg si¢ w istocie rzeczy rozliczne funkgje, role
i typy dziatan.

~JAKOSC”, CZYLI SPECJALISTYCZNOSC DORADZTWA ZAWODOWEGO | POSREDNICTWA

Najogdlniej rzecz biorac nieporozumienie i stereotyp, o ktéorym mowa wyzej, bierze si¢ z nie§wiadomosci
istnienia drugiego kontinuum, zawierajacego si¢ na osi - ,,doradztwo i posrednictwo ogdlne” versus ,,doradz-
two i posrednictwo specyficzne”. Doradztwo zawodowe jest forma doradztwa specyficznego, czyli ukierun-
kowanego na rozwigzywanie wyraznie zdefiniowanych problemoéw praktycznych. Podobnie posrednictwo
pracy jest forma specyficzng posrednictwa w ogoéle. Przykladami innego specyficznego posredniczenia sg:
hurtownik, komiwojazer, akwizytor, sales manager, posrednik w handlu nieruchomosciami.

Niestety, ale w przypadku posrednictwa pracy spotyka si¢ wiele form dzialania, ktére nie uwzgledniaja
jej specyfiki, wyznaczanej $wiadomoscia faktu, co jest przedmiotem posredniczenia: nie zawod, nie sta-
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nowisko pracy, ale cztowiek z okreslonym zawodem itd. Posrednictwo pracy znacznie si¢ r6zni od prowa-
dzenia hurtowni, handlu nieruchomosciami itd. Ten fakt jest jednakowoz pomijany przez wiele instytucji
parajacych sie posrednictwem pracy w sposob jawny lub ukryty. Przeciwienstwem tej formy posrednictwa
jest dzialalnos¢ rejonowych urzedéw pracy, ktérych specyfike omawia rozdzial trzeci.

Kontinuum doradztwa i posrednictwa pracy oznacza réwniez zmienno$¢ form pomocy, jaka otrzymuje
klient, ,przemieszczajac” si¢ badz wzdtuz osi ,,profesjonalizmu — nieprofesjonalizmu”, badz wzdluz osi
,»080In0s¢ - specyficznosc¢”, badz wzdluz obu osi jednoczesnie (por. Rys. 7). Rézne formy doradztwa utwo-
rzone na przecigciu owych dwdch osi tworzg przestrzen (dwuwymiarowa) doradztwa.

Proces pomagania moze si¢ zaczyna¢ w dowolnym punkcie jednego lub drugiego kontinuum, a poszcze-
gblne punkty oznaczaja odmienne typy doswiadczenia i wyszkolenia doradcy, odmienne ukierunkowanie
pomocy w ramach réznych kontinuéw doradztwa pokazanych na Rysunku 7 (linie doradztwa zawodowego).
Poszczegolne punkty sa jednakowo istotne z perspektywy radzacego sie, gdyz w sumie tworza one calos¢
zycia jednostki.

Istotnym problemem jest nie rozréznianie doradztwa i posrednictwa pracy jako takiego, ukierunkowa-
nego ogodlnie na pomoc czlowiekowi w sytuacjach dlan trudnych, od doradztwa specyficznego, ktére ma
charakter ukierunkowany na rozwigzanie okreslonych probleméw braku zawodu, zlego zawodu, braku
pracy (por. Rys. 7). Istnieje nieuzasadnione, ale za to silne przyzwyczajenie do przyznawania wyzszej rangi
formom doradztwa zblizonym do doradztwa ogoélnego niz formom doradztwa specyficznego, jakim jest
doradztwo zawodowe (por. Rys. 8). Doradztwo ogélne koncentruje si¢ na problemach jednostki w szerszym
wymiarze jej probleméw fizycznych i psychicznych. Na przyklad doradztwo ogélne psychologiczne, tak jak
rézne formy psychoterapii, koncentruje si¢ na przebudowie osobowosci jako catosci, tymczasem doradztwo
specyficzne - jakim jest np. dzialalno$¢ psychologiczna w dziedzinie psychologii pracy — koncentruje sie
na fragmencie osobowosci cztowieka zwanym ,,0sobowoscig zawodowy”

Doradztwo ogdine

A
Bi t t
O Bioenergoterapeuta O Psychoterapeuta
O Doradca zawodu
O Lekarz
Doradztwo nieprofesjonalne Doradztwo profesjonalne ’
O Rodzice
O Koledzy O Doradca zawodu

O 0soby znaczace

O Analityk rynku pracy
(ekonomista)

O Posrednik pracy
) (doradca zawodowy)
O Nauczyciel — Pedagog
O Pracownik socjalny O Posrednik pracy
Jowca gtow”
O Doradca zawodu  (Head hunter)
sensu stricto

Doradztwo specyficzne (zawodowe)

Rys. 8. Specjalistycznos¢ doradztwa i zawodoznawstwa
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Nie ma najmniejszych podstaw do przyznawania wigkszej rangi tej czy innej formie doradztwa i po-
$rednictwa pracy. Wszystkie s3 réwnie wazne, uzupelniajg si¢ i wypelniaja ,przestrzen doradztwa oraz
posrednictwa”. A zatem dla czlowieka réwnie wazne jest osiggniecie rownowagi ogélnej organizmu, co
réwnowagi specyficznej, jak np. dopasowania zawodowego do rynku pracy. Nie na wiele si¢ zdaje ,,zdrowa
osobowos$¢” bez srodkéw do zycia, bez pracy i odwrotnie.

Niestety utrzymuje sie szkodliwa dla wszystkich tendencja do rozciggania kompetencji edukacyjnych,
uprawniajacych do prowadzenia doradztwa ogdlnego, jako uniwersalnych kwalifikacji sprawdzajacych
sie we wszystkich innych formach doradztwa. Szkodliwos¢ takiego zalozenia jest widoczna w przypadku
doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy. Wyksztalcenie psychologiczne, pedagogiczne czy socjolo-
giczne na poziomie ogdélnym jest wystarczajace do prowadzenia doradztwa ogélnego (np. w ramach pracy
socjalnej), ale nie doradztwa eksperckiego, jak np. zawodoznawczego.

»Doradztwo zawodowe — posrednictwo pracy” jest specyficznym typem profesjonalnego dzialania,
pojawiajacym sie na przecieciu dwdch kontinuéw doradztwa. Pierwsze kontinuum ,,profesjonalizmu
— nieprofesjonalizmu” przebiega horyzontalnie i przecina je prostopadle drugie kontinuum (ogélnosci -
specyficznosci). Powstala na przecigciu dwdch osi ,,przestrzen doradztwa” przedstawia mozliwe warianty
form doradztwa, w powigzaniu z réznym typem wyksztalcenia, jego brakiem i zawodoznawstwem.

Z zamieszczonego na Rysunku 6 schematu wynika, ze psycholog jako terapeuta jest dobrym doradca
profesjonalnym w sprawach zdrowia psychicznego, ale bynajmniej nie oznacza to, iz ma on szczegélne pre-
dyspozycje, by zajmowac si¢ doradztwem tam, gdzie wymagana jest specjalistyczna wiedza zawodoznawcza.
Do tego potrzebne s3 dodatkowe kompetencje.

Pod wplywem stereotypu w wielu urzedach pracy w Polsce lansowany jest poglad: a) ograniczenia do-
radztwa zawodowego w urzedach pracy do wyspecjalizowanych w strukturze organizacyjnej komorek; b)
zaliczenia do grona doradcéw zawodowych wylacznie absolwentéw takich kierunkéw studidw, jak: psy-
chologia, socjologia i pedagogika.

Jest to poglad btedny i szkodliwy, bowiem zaweza — na etapie koncepcji —zakres (w sensie ilo§ciowym)
pomocy mozliwej do zaoferowania ludziom znajdujacym si¢ w tarapatach zawodowych lub nie majacym
pracy (najczesciej nie z wlasnej winy). Po pierwsze, w samych tylko urzedach pracy zarejestrowanych jest
miliony bezrobotnych oczekujacych porady, tak wiec garstka wybranych ,,specjalistéw” nie jest w stanie
rozwigza¢ problemu posrednictwa pracy oraz orientacji zawodowej, lecz potrzebna jest szeroka rzesza
pracownikow urzedéw na co dzien utrzymujacych kontakt ze swoimi klientami. Po drugie, ré6znorod-
no$¢ problemoéw zwigzanych z zawodami i pracg ludzi jest tak duza, ze system pomocy wymaga ztozonej
struktury w formie sieci pomocowej, w ktorej uczestnicza i wspolpracuja rézni ,,specjalisci”. Jednym z nich
jest ,,posrednik pracy — doradca zawodowy”. W systemie pomocowym ukierunkowanym na rozwigzanie
probleméw zatrudnienia bezrobotnych posrednik pracy zajmuje pozycje centralng posrdéd wszystkich
specjalnosci zaangazowanych w proces pomocy zawodowej i pracy. Poglad ten szczegétowo uzasadniony
bedzie w dalszej czesci pracy.

JINTENSYWNOSC”, CZYLI ZAANGAZOWANIE DORADCY | POSREDNIKA PRACY

Istotnym wymiarem doradztwa i po$rednictwa pracy jest intensywnos¢. Charakteryzuje si¢ ona tym, iz ze
strony udzielajacego pomocy wystepuje rozne zaangazowanie, szczegélnie emocjonalne, w proces poma-
gania. Miedzy réznymi formami, celami, podmiotami, strategiami i technikami pomocy profesjonalnej
istnieje sie¢ powigzan, ktora tworzy mniej lub bardziej sp6jny system pomocowy - kontinuum doradztwa.
Poczatkiem owego kontinuum jest stwierdzenie potrzeby udzielenia pomocy, a koncem w zaleznosci od
stawianych celow - zatrudnienie, przekwalifikowanie, plan zawodowy, zmiana osobowosci, wybdr okre-
slonego stylu zycia etc.

Kontinuum zaangazowania doradcy i posrednika pracy w sprawy osoby otrzymujacej pomoc w pewnym
stopniu pokrywa si¢ z kontinuum profesjonalizmu. Istotnie jest bowiem tak, ze wzrost profesjonalizmu
zreguly zmniejsza zaangazowanie osobiste doradcy w sprawy klienta, ale nie zawsze. Zaangazowanie doradcy
w sprawy osoby otrzymujacej pomoc ma wplyw na sposéb jej okreslania. Przy silnym zaangazowaniu jest to
blizni, podopieczny. Przy stabszym zaangazowaniu jest to pacjent, klient. Przy najstabszym zaangazowaniu
jest to petent, osoba badana, interesant, kandydat.

Skrzyzowanie zaangazowania oraz specjalistyczno$ci doradztwa tworzy rézne formy koncentracji doradcy
oraz posrednika na sobie i osobie otrzymujacej pomoc, co pokazuje Rysunek 9.
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Obszar wiedzy opartej na intuicji
i indywidualnym do$wiadczeniu doradcy

Obszar wiedzy opartej
na zawodoznawstwie

Rys. 9. Znaczenie intuicji i zawodoznawstwa w réznych formach doradztwa zawodowego

Tradycyjnie zaklada si¢, ze wicksze zaangazowanie w sprawy klienta jest gwarantem jakosci udzielanej
pomocy. Sprawa jest jednak bardziej skomplikowana. Tam, gdzie potrzebna jest dla osoby radzacej si¢ in-
formacja i ustuga specjalistyczna, zaangazowanie emocjonalne doradcy na niewiele si¢ zdaje. Generalnie
idealem byltoby potaczenie wysokiego poziomu specjalistycznosci i kwalifikacji eksperta z maksymalnym,
interakcyjnym zaangazowaniem doradcy w sprawy wewnetrzne klienta. Poniewaz jest to niemozliwe, ustugi
doradcze rozciaga si¢ wzdluz réznych kontinuéw, z udzialem réznych specjalistow, realizujacych rézne
i komplementarne zadania, z narzucong strukturg wspoétdziatania i koordynacji dziatan.

Doradztwo ogélne

O Doradca terapeuta O Nauczyciel
O Doradca zawodu

Koncentracja

na wewnetrz- Koncentracja

nych proble- na problemach

mach klienta identyfikacji

i przebudowie z rolami

osobowosci

Doradztwo zaangazowane Doradztwo niezaangazowane >
O Posrednik pracy
Koncentracja ) O Analityk rynku pracy
na wewnetrz- Koncentracja (ekonomista)
na problemach

nych proble- - iach

mach klienta | cecyzach spe-
i jego identy-fi- cjalis-tycznych @) Posrednik pracy
kacji z rolami ;Lowca gtow

(Head hunter)
O Pracownik socjalny
O Posrednik pracy

Doradca zawodowy

Doradztwo specjalistyczne
(na bazie zawodoznawstwa)

Rys. 10. Formy doradztwa zawodowego w zaleznosci od stopnia zaangazowania
i specjalizacji doradcy
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Struktura wspdtdzialania i koordynacji dziatan pomocowych w sferze zawodowej ma charakter tréjwy-
miarowy, co schematycznie obrazuje model ostro stupa na Rysunku 6. Jego podstawe tworzg rézne rodzaje
pomocy profesjonalnej: pracownika socjalnego, posrednika pracy (klasycznego), posrednika pracy - do-
radcy zawodowego, posrednika pracy ,fowcy gléw”, konsultanta zawodowego, psychoterapeuty, konsultanta
medycznego, konsultanta psychologicznego etc.

Kazda z form pomocy doradczej cechuje mozliwo$¢ angazowania si¢ w wewnetrzne sprawy osoby
otrzymujacej pomoc, co na Rysunku 6 przedstawia przerywana linia nazwana ,,intensywno$¢ pomocy”. Dla
pewnych swiadczen pomocowych bardziej naturalna jest $cista integracja pomagajacego z wewnetrznymi
problemami osoby otrzymujgcej pomoc (np. psychoterapeuty czy pracownika socjalnego), w innych, jak
w przypadku prawnika, duzy jest zakres swobody wyboru stopnia zazytosci interakeji, a w jeszcze innych
jak w przypadku ,fowcéw gldéw”, angazowanie to jest bliskie zeru.

Jakos$¢ pomocy, czyli zakres specjalistycznosci pomocy przedstawia o$ pionowa. Przesuwajac si¢ z
dotu w goére zmniejsza si¢ amatorsko$¢ pomocy, a zwigksza si¢ jej specjalistycznos¢ oraz zaweza sie
zakres widzianego problemu. Pomoc $wiadczona w sprawach zawodowych moze si¢ zmienia¢ wraz
z przesuwaniem sie wokot osi ostrostupa, moze by¢ realizowana blizej lub dalej jego osi centralnej oraz na
réznych pigtrach specjalistycznosci.

Intensywno$¢ pomocy, czyli zakres jej interakcyjnosci, w wiekszym stopniu zalezy od rodzaju pomocy
i osobistego stosunku osoby $wiadczacej pomoc do swojej funkgji i roli. Stopien specjalistycznosci zalezy
zkolei od rodzaju pomocy i od stopnia kwalifikacji merytorycznych osoby $wiadczacej pomoc. Pewne profesje
pomocowe z natury swej sa licznie reprezentowane na wyzszych pietrach modelu i s3 to tzw. specjalnosci
eksperckie, do ktérych bez watpienia mozna zaliczy¢ wyspecjalizowane badania i ustugi psychologiczne,
medyczne, prawne etc. Przykladem odwrotnym jest natomiast zawdd pracownika socjalnego. Z racji swo-
jego ,powolania” pracownik socjalny pomagajac bezrobotnym czy innym ludziom wymagajacym pomocy
w sprawach zawodowych: a) - stosuje rozlegla, a nie specjalistyczng wiedz¢ (obejmujaca na Rysunku 6
elementy z innych obszaréw uwidocznionych u podstawy ostrostupa), b) — angazuje w wykonywang prace
znaczny zakres swojego Ja, ¢) — dopracowujac si¢ zawodowej kompetencji nie uzyskuje znaczacego zakresu
specjalistycznosci (tj. takiego, ktérego opanowanie wymaga bardzo specjalistycznego przeszkolenia, certy-
fikatu i prawnego zastrzezenia).

3

Specyfika zawodoznawstwa, doradztwa
i posrednictwa pracy w instytucjach swiadczgcych
pomoc bezrobotnym

EWOLUCJA SYSTEMU POMOCY ZAWODOWE] W ZWIAZKU ZE ZMIANAMI NA RYNKU PRACY

OD PREORIENTACJI ZAWODOWEJ DO POSREDNICTWA PRACY — DORADZTWA ZAWODOWEGO

Problem transformacji systeméw pomocy w sprawach zawodowych i zatrudnienia to problem rozwoju nie
tylko metod, ale réwniez instytucji pomocy.

Systemy pomocy zawodowej ewoluowaty stopniowo wraz z ksztaltowaniem sie koncepcji panistwa opie-
kunczego. Misje opieki pojmowano réznie w zaleznosci od okolicznosci i obowigzujacych w danym czasie
wizji dobrobytu, sprawiedliwosci spotecznej, postepu ekonomicznego. Innymi stowy, ewolucja systemdéw
pomocy zawodowej zwigzana jest z rozwojem ideologii spotecznej. Obok niej inne wyznaczniki rozwoju
koncepcji pomocy zawodowej zwigzane sg z: a) rozwojem gospodarczym, b) postepem technologicznym,
¢) z rozwojem naukowym.
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W ksztaltowaniu si¢ systemdw pomocy w sprawach zawodowych i zatrudnienia wystepuje kilka etapow
rozwoju.

W pierwszym etapie systemy pomocy zawodowej zwigzane byly z koncepcja wprowadzenia i uspraw-
niania szkolnictwa zawodowego. Etap ten nazwa¢ mozna etapem optymizmu pedagogicznego. Gtéwnym
celem udzielania pomocy byta informacja o zawodach i tzw. preorientacja zawodowa. Obejmowala ona
informacje o wymaganiach, jakie kandydat do pracy powinien spetniac oraz diagnoze i prognoze mozliwosci
i zainteresowan uczniéw. Systemowo funkcje te przypisane zostaly do praktycznego wykonania: a) systemowi
os$wiaty w sektorze publicznym (nauczycielom oraz doradcom zawodowym w szkolach), b) pracowniom
psychologii pracy w przemysle i w ustugach.

W pierwszym etapie rozwoju systeméw pomocowych wystepuje rozproszenie i decentralizacja instytucji
pomocowych. Sg one prowadzone najczgsciej badz przez instytucje spoteczne, charytatywne, instytucje
szkolne lub instytucje samorzadowe na szczeblu lokalnym.

W drugim etapie rozwoju nastgpito ukierunkowanie instytucji pomocowych na posrednictwo pracy
dla os6b bezrobotnych. Po okresie wielkiego kryzysu gospodarczego powstaly wszedzie, w tym réwniez
w Polsce (w Poznaniu) biura posrednictwa pracy. Po raz pierwszy problemy zawodowe i pracy staly sie
problemem politycznym, a nie tylko sprawa dostrzegang przez $wiatla, waska czes¢ spoteczenstwa. W dru-
gim etapie powstajg organizacje pomocy zawodowej na prawach wyspecjalizowanych agencji rzadowych.
W ten sposob posrednictwo jako zmienna staje si¢ czgscig systemow panstwowych. W USA np. powstaja
Job Title Directories.

W etapie trzecim, ktory przypada w Europie Zachodniej na koniec lat 60., nastepuje zintegrowanie roz-
nych podmiotdéw, instytucji i form pomocy w jeden system pomocowy: a) dzialajacy na szczeblu lokalnym
i ogélnopanstwowym, b) integrujacy pomoc udzielang przez instytucje i fundacje prywatne oraz rzagdowe, c)
integrujacy pomoc w formie orientacji zawodowej w szkolnictwie publicznym z doradztwem zawodowym
w instytucjach zajmujacych si¢ posrednictwem pracy dla bezrobotnych. W etapie trzecim istota tworzonych
systemow pomocy jest: rejestracja, posrednictwo pracy i szkolenie zawodowe bezrobotnych. Gléwng osiag
dzialania i realizacji zintegrowanego systemu pomocy jest posrednictwo pracy jako doradztwo zawodowe.

SYSTEMY POMOCOWE W SPRAWACH ZAWODOWYCH, PRACY | ZATRUDNIENIA NA SWIECIE

Liczba mozliwych form pomocy w sprawach zawodowych, pracy i zatrudnienia, jakie moga wystapi¢ u pod-
stawy modelu przedstawionego na Rysunku 6 jest teoretycznie nieograniczona. Wynika to miedzy innymi
stad, iz polaczenie trzech wymiaréw pomocy, tj. rodzaju, jakosci oraz intensywnosci tworzy nieograniczona
liczbe mozliwych kombinacji. Planowana i z géry zaprogramowana kombinacja instytucjonalnych form
pomocy w sprawach pracy, zatrudnienia i szkolenia tworzy tzw. system pomocowy. Im wigcej jest instytucji,
wymiaréw pomocy, wzajemnych powigzan miedzy nimi, tym system pomocowy jest bogatszy (Rysunek 11).

KONSULTANT
EKSPERT

OSOBA
OTRZYMUJACA
POMOC
ovdd MINA3H$Od

PRACODAWCA

Rys. 11. Zawodoznawstwo jako ptaszczyzna wspolna partycypacji
réznych podmiotéw rynku pracy

32



Na $wiecie systemy pomocowe osiagaja niejednokrotnie bardzo ztozone i wielostopniowe struktury
organizacyjne. Tak jest na przyktad w Skandynawii, w Holandii czy w RFN. W Holandii na system pomo-
cowy skladaja sie instytucje prywatne, rzadowe, spoteczne (samorzadowe, charytatywne), ktore udzielaja
nieodplatnie: a) pomocy informacyjnej, b) pomocy doradczej, c) pomocy medycznej, d) pomocy psycho-
logicznej, ) pomocy finansowej, f) edukacyjnej i g) gospodarcze;.

Cechg dojrzalych systeméw pomocowych w sprawach zawodowych, zatrudnienia i pracy jest:

1 - komplementarno$¢ ustug pomocowych; poszczegdlne instytucje pomocowe jak biura pracy, poradnie
zawodowe, osrodki opieki socjalnej, centra szkolenia, o$rodki medyczne wzajemnie ze sobg wspot-
pracuja, specjalizujac sie¢ w okreslonym zakresie ustug i wykorzystujac inne zasoby finansowania,

2 - réwnowaznos$¢ ustug; bez wzgledu na to, od jakiego elementu systemu pomocy zacznie czerpac
wsparcie dana osoba, ma ona szanse otrzymac pelen zakres wiadczen pomocowych,

3 — wszechstronnos¢ ustug; systemem pomocowym objete sa wszystkie grupy docelowe: bezrobotni,
chcacy sie przekwalifikowaé, mtodzi, przedwczes$nie emerytowani i chcgcy powrocic na rynek pracy,
kobiety, niepetlnosprawni, imigranci.

4 - wspoldziatanie pracodawcdw z instytucjami pomocowymi; udzial pracodawcédw nie jest nominalny,
wymuszony, ale oparty na §wiadomosci wspélnoty celéw i poczuciu odpowiedzialnosci za pracobior-
cow. Pracodawcy majg Swiadomo$¢, iz dajgc prace zyskuja rynek nabywcow ich wlasnych towaréw lub
ustug. Pracodawcy widzg gospodarke jako system naczyn potaczonych i w zwigzku z tym aktywnie
uczestnicza w polityce zatrudnienia, edukacji zawodowej i readaptacji zawodowej;

5 - indywidualizacja, dlugofalowo$¢ i wszechstronnos¢ opieki — od zarejestrowania do ustabilizowania
pozycji zawodowej osoby otrzymujacej pomoc;

6 — grana wszystkich elementach rynku pracy w kierunku pelnego zatrudnienia; podmioty rynku pracy
dobrowolnie i $wiadomie ograniczajg swoje egoistyczne interesy: zwigzki zawodowe (jak np. w RFN)
rezygnuja z pelnego czasu pracy i zarobkéw na rzecz nieredukowania miejsc pracy; pracownicy chcacy
w ogole pracowac godza si¢ na prace w niepelnym wymiarze godzin (tzw. part time job) lub prace
sezonowg; systemy ubezpieczen sg elastyczne w stosunku do kazdego rodzaju kontraktu pracy.

POLSKI SYSTEM POMOCOWY BEZROBOTNYM

Przeciwdzialanie bezrobociu jest jednym z wielu elementéw polityki spotecznej panistwa realizowanej przez
rzad RP i podlegly mu aparat administracyjny wspierany przez samorzady lokalne i ich organy, pracodaw-
cow, banki i inne instytucje dziatajace w ukladzie gospodarczym i spolecznym. W polskim systemie walki
z bezrobociem mozemy wyodrebnic 3 szczeble instytucji: I szczebel (centralny) obejmuje: Rzad - jest on
gléwnym organizatorem i koordynatorem polityki panstwa (zadan wynikajacych z funkeji panstwa); Mi-
nisterstwo Finanséw (Minister) — przygotowuje budzet panstwa, w tym okresla wielko$¢ Funduszu Pracy
w ramach mozliwo$ci panstwa; Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej: a) realizuje zadania panistwa w za-
kresie zatrudnienia i bezrobocia przy pomocy podlegtego Urzedu Pracy oraz wojewodzkich i rejonowych
urzedéw pracy, b) realizuje zadania panstwa w zakresie pomocy spolecznej przy pomocy wojewddzkich
i gminnych o$rodkéw pomocy spolecznej, c) koordynuje zadania panstwa w zakresie funkcjonowania syste-
mu emerytalnorentowego (ma prawo okresla¢ niektére warunki przechodzenia pracownikéw na emerytury),
np. wymagana liczba lat pracy), d) realizuje zadania panstwa w zakresie zatrudnienia i rehabilitacji osob
niepetnosprawnych na podstawie srodkéw Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych (Fundusz ten
posiada osobowos¢ prawna, czyli rzadzi si¢ prawami instytucji samodzielnej w odrdznieniu od EP, ktéry
w zasadzie jest funduszem budzetowym).

Przy Ministrze Pracy i Polityki Socjalnej dziata Naczelna Rada Zatrudnienia jako organ opiniodawczo-
doradczy w sprawach zatrudnienia, do ktérej zakresu nalezy w szczegdlnosci: a) opiniowanie projektow
aktow prawnych dotyczacych zatrudnienia oraz wnioskowanie w sprawie wydania lub zmiany obowigzu-
jacych przepiséw, b) opiniowanie planéw Funduszu Pracy oraz roboczych sprawozdan z dziatalnosci tego
funduszu, c) inspirowanie przedsiewzie¢ zmierzajacych do pelnego i racjonalnego zatrudnienia.

Naczelna Rada Zatrudnienia sklada sie z 24 0séb, w rownych czgsciach z przedstawicieli: ogélnokrajo-
wych organizacji miedzyzwigzkowych oraz ogélnokrajowych zwigzkéw zawodowych reprezentatywnych
dla pracownikéw wigkszosci zaktadéw pracy, organizacji pracodawcdw, organéw administracji panstwowej
oraz samorzadow terytorialnych.
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Urzad Pracy - jest centralnym organem wykonawczym administracji panstwowej dzialajacym w dziedzinie
rynku pracy, przeciwdzialania bezrobociu i fagodzeniu jego skutkéw (administracja specjalna),

Sejmik Krajowy - jest stowarzyszeniem krajowym przedstawicieli samorzadéw gmin. Stanowi reprezen-
tacje gmin w rozmowach konsultacyjnych z rzadem RP, na rzecz rozwigzywania probleméw spoteczno-
gospodarczych w ukladzie samorzagdowym.

Fundacje - moga by¢ ustanowione dla realizacji zgodnych z podstawowymi interesami RP celéw spo-
tecznie lub gospodarczo uzytecznych, w szczegoélnosci takich, jak: ochrona zdrowia, rozwoj gospodarki lub
nauki, o§wiata i wychowanie, kultura i sztuka, opieka i pomoc spoteczna, ochrona srodowiska i zabytkdow.

II szczebel (wojewoddzki) obejmuje Wojewode, Wojewddzki Urzad Pracy, Wojewddzki Zespdt Pomocy
Spotecznej, Sejmik Samorzagdowy Wojewddztwa.

Wojewoda jest: a) przedstawicielem rzadu i koordynuje dziatalno$¢ organéw administracji rzadowej
dziatajacych na obszarze wojewddztwa w zakresie zgodnosci z polityka rzadu, b) jest z mocy prawa Prze-
wodniczagcym Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia, do ktérej zakresu dziatania nalezy w szczegdlnosci opi-
niowanie kierunkéw zatrudnienia w wojewodztwie, oceny racjonalnosci gospodarki srodkami Funduszu
Pracy, opiniowanie projektéw planéw finansowych opracowanych przez Wojewddzki Urzad Pracy oraz
sprawozdan z ich wykonania, inspirowanie przedsigwzig¢ zmierzajacych do pelnego i racjonalnego zatrud-
nienia w wojewddztwie, ocenianie okresowych sprawozdan z dziatalnosci Wojewodzkiego Urzedu Pracy
i rejonowych urzedéw pracy oraz przedstawienie Naczelnej Radzie Zatrudnienia okresowych sprawozdan
i wnioskéw w sprawach zatrudnienia, opiniowanie kryteriéw przyznawania i umarzania pozyczek z Fun-
duszu Pracy oraz przyznawania kredytow.

Wojewodzkie rady zatrudnienia sktadajg si¢ z 16 osob, w rownych czesciach z przedstawicieli dziatajacych
na terenie danego wojewddztwa organizacji zwigzkéw zawodowych, pracodawcéw, organéw administracji
rzadowej oraz samorzadu terytorialnego.

Wojewddzki Urzad Pracy: a) realizuje zadania w dziedzinie rynku pracy, przeciwdzialania bezro-
bociu i tagodzeniu jego skutkéw w skali wojewddztwa, b) jest organem II instancji w postepowaniu
administracyjnym, w zakresie spraw zatrudnienia i bezrobocia, c¢) koordynuje dziatalnoé¢ rejonowych
urzedéw pracy na terenie wojewddztwa, d) planuje i rozdziela $rodki Funduszu Pracy na zabezpie-
czenie dzialalnosci rejonowych urzedéw pracy, e) kieruje do pracy za granice i wydaje zezwolenia na
zatrudnienie cudzoziemcow na terenie wojewddztwa, f) wykonuje zadania w zakresie zatrudnienia
i rehabilitacji osob niepelnosprawnych, g) wspdtdziata z organami rzadowej administracji ogdlnej, tj.
z Wojewoda i kierownikami urzedéw zatrudnienia, rejonowymi radami zatrudnienia, organizacjami
pracodawcow, zwigzkami zawodowymi, organizacjami bezrobotnych, samorzadami terytorialnymi
i innymi organizacjami dziatajagcymi w sprawach zatrudnienia.

Wojewddzki Zespét Pomocy Spolecznej — realizuje i koordynuje zadania panstwa w zakresie pomocy
spolecznej, pomocy spolecznej w skali wojewodztwa majace na celu umozliwienie osobom i rodzinom
przezwycigzenie trudnych sytuacji Zyciowych, ktérych nie s one w stanie pokona¢, wykorzystujac wlasne
srodki, mozliwosci i uprawnienia.

Sejmik Samorzadowy Wojewodztwa: a) jest wspdlna reprezentacjg przedstawicieli gmin z obszaru woje-
wddztwa, b) wyraza opinie w istotnych sprawach wojewddztwa w tym z zakresu zatrudnienia i bezrobocia.

I1I szczebel (lokalny, podstawowy) stanowi system instytucji bezposrednio obstugujacych osoby bezro-
botne, ktéry obejmuje Rejonowe Urzedy Pracy, Rady i Zarzady Gmin, Gminne O$rodki Pomocy Spoleczne;j.

Rejonowe Urzedy Pracy: a) prowadza posrednictwo pracy polegajace na udzielaniu pomocy bez-
robotnym i poszukujacym pracy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia oraz zakladom pracy
w znalezieniu odpowiednich pracownikéw, b) w razie braku mozliwosci zapewnienia bezrobot-
nym odpowiedniej pracy: c¢) inicjuja przyuczenie do zawodu lub przekwalifikowania, d) inicju-
ja organizowanie dodatkowych miejsc pracy w zakladach pracy i udzielaja im pomocy finanso-
wej w tym zakresie, e) inicjuja oraz finansuja prace interwencyjne i roboty publiczne, f) udzielaja
pozyczek i pomocy w uzyskaniu kredytéow na podjecie dziatalnosci gospodarczej, g) przyznaja
i wyplacaja zasitki dla bezrobotnych.

Na szczeblu lokalnym funkcjonuja réwniez rejonowe rady zatrudnienia jako organy opiniodawczo-do-
radcze.

Rejonowe Rady zatrudnienia sktadajg sie z 12 oséb, w réwnych czgsciach z przedstawicieli dziatajacych
na terenie rejonu organizacji zwigzkéw zawodowych, pracodawcow, organéw administracji rzagdowej i sa-
morzadu terytorialnego. Przewodniczacym rejonowej rady zatrudnienia jest kierownik rejonowego organu
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rzagdowej administracji ogolnej, wlasciwy terytorialnie dla rejonowego urzedu pracy, przy ktérym utworzona
jest rejonowa rada zatrudnienia.

RadaiZarzad Gminy jest wspolnotg samorzadowa mieszkancéw zamieszkatych na odpowiednim teryto-
rium. Do zakresu dzialania gminy naleza wszystkie sprawy publiczne o znaczeniu lokalnym, nie zastrzezone
ustawami na rzecz innych podmiotéw. Rada Gminy jest organem uchwalodawczym i kontrolnym realizacji
zadan gminy. Zarzad Gminy, na czele ktérego stoi wojt lub burmistrz (prezydent) wykonuje uchwaty Rady
Gminy i zadania okreslone przepisami prawa. Jako organy gminy uczestnicza w r6znych formach, w procesie
tagodzenia skutkéw bezrobocia na terenie wlasnej gminy.

REALIA | OSOBLIWOSCI POLSKIEGO SYSTEMU POMOCY W SPRAWACH ZAWODOWYCH, PRACY ORAZ ZATRUDNIENIA

Jak dotychczas polski system pomocowy w sprawach zawodowych, zatrudnienia i pracy nosi wszystkie
cechy rozwoju poczatkowego. Impulsem do jego powstawania na normalnych zasadach (tj. na zasadach
skutecznosci, a nie takich, ktdre kierujg si¢ tym, bo tak wypada lub tak nakazuje ideologia) byla i jest po-
trzeba przeciwdzialania bezrobociu.

Po pierwsze, w Polsce dopiero tworzy si¢ system pomocy zawodowej dla dorostych, system pomocy per-
sonalnej dla pracodawcow i system posrednictwa pracy dla bezrobotnych (Kolodziejczyk, 1994; Trzeciak,
1993).

Po drugie, gwaltownie mnozg si¢ skomercjalizowane systemy posrednictwa pracy, ale tylko tam, gdzie
sg one najprostsze w uruchomieniu, najmniej kapitatochtonne, umozliwiajgce czerpanie korzysci finanso-
wych ze $§wiadczonych ustug. A zatem powstaje bardzo duzo komercyjnych agencji posrednictwa pracy
i tzw. agencji doradztwa personalnego, natomiast nie powstaja jak dotychczas agencje, stowarzyszenia
i fundacje, ktére zajmowatyby si¢ nieodplatnie organizowaniem sieci doradztwa i szkolenia zawodowego.
W przeciwienstwie do Zachodu do$wiadczenie gry rynkowej dopiero sie¢ ksztaltuje, wobec czego tzw. ko-
mercyjne posrednictwo pracy oprécz dozwolonych prawem dzialan stosuje (niestety bardzo czesto) ,,chwyty
niedozwolone”: np. w postaci dyskryminacji pracownikéw w okreslonym wieku, w dyskryminacji kobiet.

Po trzecie, wystepuje w Polsce na szeroka skale zatrudnianie ,,na czarno” bez sankgji etycznych w sferze
$wiadomoéci i karnych (w sferze prawnej). Bardzo duzo pracodawcéw realizuje ten proceder na zasadzie
propozycji nie do odrzucenia. Polega to na tym, ze pracodawcy oszczgdzajac na ubezpieczeniach zatrudniajg
pracownikow bez statego kontraktu, tylko na podstawie ustnej umowy lub na podstawie umowy zlecenia.
W jednym i drugim przypadku jest to patologia, w wyniku ktdrej szkode ponosi zaréwno pracownik, jak
i rynek pracy (dezorganizacja) oraz system podatkowy (w ktérym brak jest pieniedzy m. in. na zasitki dla
bezrobotnych, doradcéw zawodowych, szkolnictwo zawodowe, prace interwencyjne i inne formy pomo-
cy). Ze wzgledu na brak w Polsce tzw. ,,policji pracy”, nielegalne praktyki pracy ,,na czarno” nie sg $cigane,
a skala zjawiska jest tak duza, iz w wielu rejonach jest to dominujgca forma zatrudnienia na rynku pracy.

Po czwarte, tworzace si¢ tzw. rady zatrudnienia, majace stanowic o$ centralng systemu sterowania ryn-
kiem pracy i przeciwdzialania bezrobociu, a skupiajace przedstawicieli pracodawcow, urzedéw pracy i wladz
lokalnych, szukaja dopiero swojego miejsca i sg praktycznie bez wigkszego znaczenia. Przede wszystkim
pracodawcy sa nie zorganizowani. W kazdym wigkszym miescie jest tyle izb przemystowych (odpowied-
niki zachodnich chambre of commerce and industry), ile jest partii politycznych. Inne z kolei organizacje
pretendujace do reprezentowania tzw. biznesu (stowo, ktére w Polsce moze oznaczaé wszystko i nic), jak np.
Bussiness Center Club czy Polska Rada Biznesu noszg znamiona samozwanczych organizacji pracodawcéw
i poza reprezentowaniem stronniczo dobranego grona ludzi interesu nie reprezentuja nikogo i niczego, co
zmierzaloby w tzw. ,,pozytywnym kierunku”. Organizacje pracodawcdéw sa wiec in gremio cialem niezorga-
nizowanym, partnerem urzedéw pracy de jure, a nie de facto, co oznacza, ze na obecnym etapie s ciatem
niezdolnym do kreowania rynku pracy. Niezdolno$¢ ta przejawia sie¢ miedzy innymi w tym, iz ani jedna
organizacja pracodawcow (poza dinozaurami, jakimi sg Izby Rzemieslnicze) nie sformufowala programu
polityki readaptacji zawodowej i nowoczesnego systemu szkolenia zawodowego w ramach swojej branzy.

Po piate, na polskim rynku pracy zaczynaja funkcjonowaé przedsigbiorstwa ponadnarodowe, ktére
w chwili obecnej nie s3 bynajmniej zainteresowane aktywnym prowadzeniem polityki kadrowej w powig-
zaniu z powazniejszym inwestowaniem w ksztalcenie ludzi, lecz nastawione s3 na drenaz i eksploatacje
istniejacego potencjatu w zasobach ludzkich.

Po szoste, zwiazki zawodowe jak dotychczas nie sformulowaly swojej misji w tworzeniu rynku pracy.
Dzialanie zwigzkéw koncentruje sie w dalszym ciggu na klasycznej, roszczeniowej polityce socjalnej, a nie
na aktywnym kooperowaniu z podmiotami rynku pracy (pracodawcami, instytucjami szkoleniowymi,
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rzadem i legislaturg) w promowaniu polityki prorynkowe;.

Wyzej wymienione cechy i paradoksy polskiego rynku pracy sprawiaja, ze polski system pomocowy
znajduje si¢ w rozszczepieniu. Jakie s3 najwazniejsze znamiona tego zjawiska?

1) Dorosli majacy problemy z zatrudnieniem, przekwalifikowaniem, oceng wlasnych mozliwosci maja
wybor nader skromny. Jedyna mozliwo$¢ pomocy, jaka moga uzyska¢ w Polsce to pomoc oferowana w re-
jonowych urzedach pracy. Tak samo jest w przypadku mlodziezy. Poza nielicznie dzialajacymi poradniami
zawodowymi w sprawach pracy i zawodu pozostaje im w ostatecznosci rejonowy urzad pracy.

2) Trzon polskiego systemu pomocowego dla dorostych stanowia urzedy pracy. Ze wzgledu na niedo-
mogi systemu doradztwa zawodowego dla mlodziezy, urzedy pracy pelniag réwniez funkcje preorientacji
zawodowej dla absolwentéw szkat.

3) W urzedach pracy posrednictwo i doradztwo zawodowe jest nastawione wylacznie na bezrobotnych.
Ich liczba przypadajaca na jednego pracownika uniemozliwia jednak indywidualne podejscie do problemow
poszczegolnych osob, a w szczegdlnosci dtugofalowe doradztwo zawodowe. Obstuga duzej liczby bezro-
botnych, o bardzo szerokim wachlarzu probleméw stanowi dos¢ istotny wyréznik dzialania rejonowych
urzedow pracy. Mimo to wszechstronnos¢ pomocy, $ciste powigzanie z zawodoznawstwem, a w szczegdl-
nosci z wszechstronng znajomoscia rynku pracy - to najwazniejsze pozytywne cechy pomocy oferowane;
i udzielanej przez urzedy pracy.

4) Brak systemu ksztalcenia zawodowego opartego na realistycznym zawodoznawstwie. Instytucje szkolne
rzadowe ksztalcg praktycznie przyszlych bezrobotnych, a pracodawcy uchylaja si¢ od odpowiedzialnosci
za kadry.

5) Instytucje samorzadowe pojmuja swoje obowigzki w dziedzinie ksztaltowania rynku pracy w sposéb
infantylny albo na opak. Na przyklad samorzadowcy spoldzielcy (w spoldzielniach mieszkaniowych) nie
wykazuja zadnej potrzeby kreowania miejsc pracy, a zainteresowani s wylacznie krétkookresowymi zyskami
finansowymi. Na pytanie ,,czy wazniejsze jest dla nich osiggni¢cie maksymalnej ceny z wynajmu podleglych
im lokali, czy tez mozliwo$¢ udostepnienia owych lokali mieszkancom spétdzielni w celu zalozenia wlasnego
interesu?” zdecydowanie opowiedzieli si¢ za tym pierwszym (Kaczmarekde Wit, 1992).

Z kolei dzialacze samorzadéw lokalnych jak np. burmistrzowie malych miasteczek, maja sktonnos¢ do
rozumienia na opak idei pomocy. Widza pomoc dla bezrobotnych jako dzialalnos¢ charytatywna, a nie
zintegrowang dziatalno$¢ polityczng, gospodarcza, edukacyjng. Przykladem takiego paradoksalnego mysle-
nia o bezrobociu jest zdarzenie, jakie miato miejsce w jednym z miasteczek w wojewddztwie poznanskim
i opisane zostalo w miejscowej gazecie: ,,1 czerwca 1993 r. powotano do zycia Zakltad Robét Publicznych.
W statucie zaktadu widnieje m. in. zapis: celem spolecznym dzialalnosci jest stworzenie pracy dla trzystu
bezrobotnych w cyklu szesciomiesiecznym. 80% ludzi, ktdrzy stracili prawo do zasitku jest na pot roku
zatrudnianych przy robotach publicznych. Po uptywie tego czasu zostaje im przywrdcone prawo do otrzy-
mywania zasitku wyptacanego przez urzedy pracy. Wtedy druga grupa, ktéra pozbawiona zostala tego prawa,
przystepuje do pracy, tez na pot roku. I tak naprzemiennie”. Jak wida¢, wladze miasteczka majac uczciwe
zamiary wymyslily sobie jednak paradoksalng opieke nad swoimi mieszkanicami: po pierwsze z pieniedzy
nie swojego podatnika, po drugie bez ogladania si¢ na koszty spoteczne, moralne i psychologiczne pomystu.
Postepowanie takie, pomijajac jego wymiar etyczny, jest szkodliwe z punktu widzenia samych bezrobotnych
(Dutkiewicz, 1994). Okresowe pobieranie zasitku dla bezrobotnych i sporadyczne wykonywanie stabo zor-
ganizowanych robot publicznych (ktére de facto sg rowniez zasitkiem) sprawia, ze bezrobotni z kazdym
dniem staja coraz mniej zdolni do samodzielnego dzialania i coraz mniej atrakcyjni jako potencjalni kan-
dydaci do stalej pracy. Méwiac wprost jest to niedzwiedzia przystuga wyrzadzana bezrobotnym, bowiem
im dluzej trwa ich bezczynnos¢ i stan pozorowanej pracy (kontraktowej), tym szybciej i nieodwracalnie
malejg ich szanse na rynku pracy.

SPECYFIKA POSREDNICTWA PRACY - DORADZTWA ZAWODOWEGO W URZEDACH PRACY
SWIADCZACYCH POMOC BEZROBOTNYM

RODZAJE POSREDNICTWA PRACY

Posrednictwo pracy jest rola zawodowa, ktéra jest wykonywana przez ré6zne podmioty prawne, podejmowa-
na na bazie réznej motywacji, obejmujaca rézne segmenty rynku pracy i oferujaca rézny zakres ustug oraz
odpowiedzialnosci. Krétko moéwiac urzedy pracy nie maja monopolu na posrednictwo pracy. Praktycznie
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jednak urzedy pracy maja z konieczno$ci monopol na posrednictwo pracy dla bezrobotnych.

Kto zatem zajmuje si¢ jeszcze posrednictwem pracy? Jakie sg charakterystyczne style dzialania innych
posrednikéw pracy w poréwnaniu do agencji rzadowych? Jak styl i osobliwosci dzialania pozarzadowych
instytucji posrednictwa pracy wplywaja na posrednictwo pracy realizowane w rejonowych urzedach pracy?

Pracownicy udzielajacy pomocy w rejonowych urzedach pracy powinni zna¢ odpowiedzi na wyzej po-
stawione pytania. Powinni zatem wiedziec¢ o zasadach dzialania wlasnej instytucji, o zasadach tkwigcych u
podstaw wlasnej, szerokiej roli zawodowej posrednika pracy - doradcy zawodowego, jak i o zasadach oraz
celach dzialania innych nierzadowych instytucji, deklarujacych bezposrednio lub posrednio swoje ustugi
w dziedzinie po$rednictwa pracy.

Posrednik pracy — doradca zawodowy zatrudniony w rejonowym urzedzie pracy powinien zna¢ odpo-
wiedzi na wyzej sformutowane pytania z dwdch waznych powodow:

1 — koniecznosci wspotpracy i koordynacji dziatan w systemie pomocy, do ktorego naleza réwniez po-
zarzagdowe agencje posrednictwa pracy,

2 — potrzeby i koniecznosci $wiadomego naprawiania szkdd, jakie wyrzadzaja inni posrednicy pracy
poprzez np.: wybieranie ,,najlepszych” kadr okreslonym pracodawcom i zostawianie tych ,,gorszych”
do zagospodarowania urzedowi pracy, stwarzanie wrazenia wyzszej efektywnosci dzialania w porow-
naniu do urzeddw pracy.

Podrednictwem pracy oprocz urzedow pracy zajmuja sie rowniez takie instytucje, jak:

1 — komercyjne biura posrednictwa pracy,
2 - agencje doradztwa personalnego,

3 - agencje reklamowe,

4 - opieka spoleczna,

5 - fundacje charytatywne.

Kazda z instytucji posiada wilasny styl posrednictwa wynikajacy ze specyfiki stawianych sobie celow,
odmiennych metod dzialania (Czesla, 1994).

SPECYFIKA REJONOWYCH URZEDOW PRACY JAKO INSTYTUCJI SWIADCZACYCH POMOC BEZROBOTNYM

Posrednictwo pracy realizowane w rejonowych urzedach pracy jest szczegélnym rodzajem pomocy, gdyz
w sprawach zawodowych i pracy cechuje je szczegélna réznorodnosé, szeroki zakres dzialania, rozlegte
kompetencje zawodoznawcze, szczegolna odpowiedzialno$¢ prawna.

Dzialanie systemu pomocowego w rejonowych urzedach pracy skupia si¢ wokot trzech elementéw
przedstawionych na Rysunku 4: zawodoznawstwie, posrednictwie pracy i doradztwie zawodowym. Stala
obecno$¢ tych trzech elementéw w pomocy $wiadczonej przez rejonowe urzedy pracy sprawia, iz same
w sobie stanowig one jedyny skuteczny system pomocowy ukierunkowany na sprawy zawodowe, zatrud-
nienia i pracy jednocze$nie.

Pierwszg istotng cechg posrednictwa pracy w rejonowych urzedach pracy jest pomoc $wiadczona dla
kazdego, kto si¢ zglosi. Zasada ta nosi nazwe ,,jednakowych mozliwosci” Druga cecha posrednictwa pracy
w urzedach pracy to realizacja petnego cyklu pomocy na kontinuum doradztwa zawodowego. Inne instytucje
zajmujace si¢ posrednictwem pracy, jak komercyjne biura posrednictwa pracy zajmujace si¢ doradztwem
personalnym dla przedsiebiorcéow, w ogole nie prowadza doradztwa zawodowego dla bezrobotnych lub
0s0b, ktére wyszukujg lub kierujg do pracy. Trzecig cechg posrednictwa w urzedach pracy jest realizowanie
pomocy ludziom poszukujacym pracy i pracodawcom w ramach sieci pomocowej zaréwno wewnetrznej,
jak i zewnetrznej. Czwartg istotna cecha posrednictwa pracy w urzedach pracy jest maksymalny zakres
realizowanego zawodoznawstwa. Uwidacznia si¢ w tym przypadku zasada, iz ,,duzy moze wigcej”. Insty-
tucje pozarzadowe nie s3 w stanie stworzy¢ bazy zawodoznawczej obejmujgcej wszystkie segmenty rynku
pracy, tak ze wzgledéw organizacyjnych, jak finansowych oraz motywacyjnych (zwyczajnie tego nie chca).

OSOBLIWOSCI POSREDNICTWA PRACY REALIZOWANEGO PRZEZ POZARZADOWE | KOMERCYJNE
BIURA POSREDNICTWA PRACY

Z tym wszechstronnym (na miar¢ mozliwosci finansowych, kadrowych i kwalifikacyjnych) programem
dziatania pomocowego rejonowych urzedéw pracy kontrastuje ruch inicjatyw oddolnych: a) samorzadowych,
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instytucji charytatywnych i b) nierzadowych o charakterze komercyjnym. Posrednicy pracy zatrudnieni
w rejonowych urzedach pracy muszg pamietac o tym, ze nie s3 na rynku pracy jedynymi posrednikami,
lecz jednymi z wielu. Muszg ten fakt bra¢ pod uwage w swoich dziataniach i zna¢ réznice, jakie dzielg ich
od innych posrednikéw. Podstawowe réznice przedstawia Tabela 1.

Jak wynika z Tabeli 1 posrednictwo pracy nie zwigzane z dziatalno$cig w rejonowych urzedach pracy
dzieli si¢ na dwie grupy. Pierwszg grupe stanowig instytucje ukierunkowane gléwnie na bezrobotnego i na
pomoc bezinteresowna. Sg to dzialania zwigzane z pomocg spoteczng, pomocg udzielang np. przez szkoty
i uniwersytety, zwigzki wyznaniowe oraz zwigzki i stowarzyszenia zawodowe. W tej grupie gtéwnym klien-
tem, a wiec obiektem zainteresowania jest osoba poszukujgca pracy. Traktowana jest ona podmiotowo, tzn.
z szacunkiem, ze zrozumieniem potrzeb i czgsto ze wspodiczuciem.

Druga grupe stanowig instytucje prywatne, o charakterze komercyjnym. Sg to: a) prywatne biura posred-
nictwa pracy, b) prywatne, komercyjne agencje posrednictwa pracy i doradztwa personalnego.

Prywatne biura posrednictwa pracy tworzone sg, zgodnie z polskimi przepisami, za zgodg i w poro-
zumieniu z wojewddzkimi urzedami pracy. Zgodnie z przepisami Miedzynarodowej Organizacji Pracy
zsiedzibg w Genewie, biura prywatne, podobnie jak panstwowe urzedy pracy za udzielane porady od bezro-
botnych i 0s6b poszukujacych pracy nie moga pobiera¢ oplat. Z uwagi na to, ze klientami prywatnych biur
posrednictwa pracy sa z reguly bezrobotni i generalnie osoby zglaszajace si¢ z ulicy, o kiepskich zasobach
finansowych dziatalno$¢ ta nie jest dochodowa.

Komercyjne agencje posrednictwa pracy w formie agencji reklamowych i doradztwa personalnego dziataja
w sposob elitarny, podmiotowo traktuja pracodawce, a przedmiotowo pracobiorcg. Odwrdcenie kierunku
zainteresowania z pracobiorcy na pracodawce sprawia, ze sg to instytucje wyjatkowo dochodowe. Swoje

Tabela 1. Osobliwosci dziatania réznych form posrednictwa pracy
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Typ posrednika pracy
1 2 3 4 5 6
. Posrednik Posrednik Posrednik Posrednik Posrednik Pracownik
Wymlar. jako urzednik | jako doradca | jako ,owca | w komercyj- w agencji socjalny, po-
posredni rejestrujacy zawodowy gtow” -nym biurze reklamowej | -$rednik pracy
i informujacy (head hunter) pracy w fundacji
o ofercie pracy »non profit”
. Stosunek Prawnie i moral- | Prawnie i moral- Koncentracja Koncentracja Koncentracja Koncentracja
do zasady -nie okreslone | -nie okreslone | na najlepszych | na najlepszych [ na najlepszych na osobie
jednakowych wymogi prze- wymogi prze- | rozwigzaniach z | rozwigzaniach z | rozwigzaniach z bedacej
mozliwosci -strzegania za- | -strzegania za- | punktu widzenia | punktu widzenia | punktu widzenia w potrzebie
sady ,jednako- | sady ,jednako- pracodawcy — pracodawcy — pracodawcy —
wych mozliwosci”| wych mozliwosci’ | zleceniodawcy | zleceniodawcy | zleceniodawcy
. Stosunek Brak jakiego-kol- | Brak jakiego-kol- [ Koncentracja Zysk ze strony Zysk jako wy-  |Dobro podopiecz-
wiek zysku wiek zysku na zysku pracodawcow taczny nego jako najwaz-
do zysku
z prowa- jako podstawowy | jako podstawowy jako istotny motyw dziatania | -niejszy motyw
—dzonej wymiar dziatania | wymiar dziatania motyw dziatania
dziatalnosci
. Zakres za- Minimalny Maksymalny, Wybiérczy Maksymalny Zerowy Minimalny
wodoznaw- do totalny i stronniczy i wybiérczy lub lub
stwa $redniego i wszechstronny minimalny zerowy
. Zakres Minimalny Maksymalny Minimalny Sredni Zerowy Sredni
doradztwa
. Zakres Maksymalny Maksymalny Zerowy Minimalny Zerowy Maksymalny
wspotdzia-
-fania w sieci
pomocowej
. Zakres odpo Duzy Maksymalny Niewielki Duzy Zerowy Maksymalny
wiedzialnosc
. Zakres zaanA Niewielki Od $redniego Zaden Niewielki Zerowy Maksymalny
ga-zowania do do
W sprawy maksymalnego duzego
0s0-by
poszukujgcej
pracy




zadania w dziedzinie posrednictwa traktuja w kategoriach ekspertyz realizowanych przez wysokiej klasy
konsultantow - specjalistow (psychologéw, socjologéw, lub ekonomistéw). Dzialaja z dobrze opracowana
autoreklamg, tak iz dla niespecjalisty trudno odrdzni¢ firme hochsztaplerska od wybitnie profesjonalne;j.
Granica w tego typu dziatalnosci jest zreszta ptynna i nie najwazniejsza, bowiem najwazniejszym kryterium
dzialania jest zysk.

Do grupy tej naleza: a) agencje doradztwa personalnego, b) agencje reklamowe. Rdznig si¢ one istotnie
stylem i celem dzialania. Agencje doradztwa personalnego majg dos¢ dtuga tradycje i do nich zaliczaja sie
niewielkie agencje ,,Jowcow gtéw” (head hunters), jak i ponadnarodowe giganty takie, jak Ernst & Young
czy Hill International. Organizujg one swoje bazy danych, wlasne metody dziatania na okreslonym segmen-
cie rynku pracy. Zajmuja si¢ r6znorodnymi sprawami, jak: kompletowaniem kadr marynarzy dla tanich
bander, ,,praniem mdzgéw” przed awansem, wyszukiwaniem fachowcdédw, wytawianiem ludzi o specjalnych
predyspozycjach (intelektualnych, moralnych i niemoralnych jako np. kandydatéw do agencji towarzyskich),
poszukiwaniem przywddcow etc.

Agencje reklamowe zajmuja si¢ posrednictwem pracy od dtuzszego juz czasu, ale wlatach 90. catkowicie
zmienily styl i strategie dzialania. Jeszcze w latach 80. w USA agencje reklamowe i pracodawcy traktowali
posrednictwo pracy via reklame jako swoistego rodzaju gre czy zabawe. W duzych firmach ponadnarodowych
(BMW, Pepsico, IBM) i w niektorych zawodach jest to najwazniejsze medium zaopatrywania przedsigbiorstw
w kadry (Newsweek, 1994). Agencje reklamowe dzialajace w dziedzinie posrednictwa pracy realizujg swoje
cele na dwa sposoby. Albo uzywaja znaku firmowego (logo) reklamodawcy;, tj. swojego klienta — pracodawcy,
albo uzywaja wlasnego wyspecjalizowanego znaku firmowego, ktéry w wielu krajach jak np. w USA podlega
klasyfikacji w ogdlnokrajowej instytucji — National Advertising Service. Zadaniem agencji reklamowych
jest skojarzenie pracodawcéw ze $cisle dobranym gronem kandydatéw do pracy.

Posrednictwo pracy via agencje reklamowe jest wygodnym sposobem uprawiania polityki kadrowej dla
duzych przedsigbiorstw, natomiast istotnym i groznym wyzwaniem dla pracobiorcéw. Pracodawcom ten
rodzaj doboru kadr daje tatwg sposobno$¢ do prowadzenia polityki dyskryminujacej niektorych pracobior-
cow, bez ponoszenia odpowiedzialnosci moralnej i karnej. Z kolei dla pracobiorcéw ta forma posrednictwa
pracy stanowi zagrozenie, bowiem agencja reklamowa oddziela skutecznie pracobiorce i pracodawce. Agencja
reklamowa kontaktuje z pracodawca tylko tych kandydatow, ktorzy zdaniem jej specjalistow $cisle spetniaja
oczekiwania i kryteria stawiane przez reklamodawce (pracodawce).

Formy dziatania agencji reklamowych i agencji doradztwa personalnego s3 nastepujace:

1. Agencje skupiaja si¢ na wybranych segmentach rynku pracy, takich jak stanowiska specjalistyczne,
menedzerskie, lub stanowiska bedace przedmiotem wymiany mi¢dzynarodowej (artysci, marynarze
etc.);

2. Przedmiotem zainteresowania agencji nie sg jedynie bezrobotni. Dla posrednika pracy traktujacego
swoja role jako zZrédto powaznych dochodéw nigdy ,,powaznym” klientem nie jest ten, kto z natury
rzeczy nalezy do najbiedniejszych - czyli bezrobotny; zreszta konwencja Miedzynarodowej Organizacji
Pracy zabrania pobierania optat od bezrobotnych z tytutu posrednictwa. A zatem w komercyjnym
posrednictwie pracy podstawowg ptatng klientele stanowi grupa bogatych pracodawcéow;

3. Pos$rednictwo komercyjne z reguly skupia sie na wybranych problemach rynku pracy, jak np. doborze
personalnym do okreslonych specjalistycznych prac, pod okreslone zamoéwienie. Bardzo czgsto sg to
zadania dotyczace zawodow i specjalnosci, ktore nigdy nie sg rejestrowane w grupie bezrobotnych;

4. Posrednictwo komercyjne koncentruje si¢ najczesciej na wybranych podmiotach rynku pracy, tj. na
wybranych pracodawcach. Kryteria doboru s3 najczesciej dwa: pierwsze, to zasoby finansowe pra-
codawcow, jak np. duze firmy zagraniczne, drugie to kryterium specjalistyczne; firmy zajmujace si¢
posrednictwem pracy, chcac utrzymac sie przez czas diuzszy na rynku pracy musza przyjac okreslony
profil specjalizacji, inaczej nie wytrzymaja konkurencji;

5. Rozpoznanie rynku pracy jest gruntowne, ale dotyczy tylko malego fragmentu.

POSREDNICTWO PRACY W SIECI DORADZTWA ZAWODOWEGO I KONSULTAC]JI

POSREDNIK PRACY W SIECI DORADZTWA | KONSULTACJI W PROBLEMACH PRACY

Posrednictwo pracy realizowane w rejonowych urzedach pracy jest stuzbg spoteczng, ktora swiadczona jest
na rzecz bezrobotnych, poszukujacych pracy, instytucji poszukujacych pracownikoéw, lokalnych organiza-
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cji rzadowych i samorzagdowych lub innych jeszcze podmiotéw tworzacych lub stykajacych sie z rynkiem
pracy (np. opieka spolecznag, stuzbg zdrowia etc.). Jako dzialalno$¢ spoleczna, posrednictwo pracy polega
na wykonywaniu ustug, ktére obejmuja zaréwno pomoc jednostce, jak i organizacjom. Proces pomagania
w posrednictwie pracy ma zazwyczaj podwojny cel: a) asystowanie osobom lub instytucjom otrzymujacym
pomoc w radzeniu sobie bezposrednio z danymi problemami lub b) pomoc w opanowywaniu strategii ra-
dzenia sobie z danym problemem w diuzszym przedziale czasu. W posrednictwie pracy zawieraja si¢ dwie
wzajemnie uzupelniajace si¢ funkcje: jedna zwigzana jest z dostarczaniem ustugi w formie bezposredniej
pomocy - tj. doradztwa, porady (np. councelling), a druga zwigzana jest z realizacja ustugi w formie po-
$redniej pomocy organizacyjnej - tj. konsultacji (consulting).

Amerykanskie Stowarzyszenie Doradztwa Zawodowego i Personalnego (American Personnel and Gu-
idance Association, 1979) w swoich standardach i zaleceniach wyraznie stwierdza, ze funkcja podstawowa
jest doradztwo, a funkcja skorelowang jest konsultowanie. Konsultacja jest czgsto odrézniana od doradztwa
na bazie kryterium posrednio$ci versus bezposredniosci. Doradztwo jest bezposrednig formg pomocy
dla osoby znajdujacej sie¢ w potrzebie, natomiast konsultacja jest pomocg dostarczang posrednio poprzez
kontaktowanie si¢ z innymi partnerami zainteresowanymi w tej samej sprawie (Dinkmeyer, Carloson,
1973). Posrednik pracy jako doradca zawodowy jest czgscia calego systemu pomocowego, jakim jest urzad
pracy. System ten ma swojg strukture organizacyjng, system zarzadzania, podzial rél i podzial funkgji.
W ramach systemu po$rednictwa pracy posrednik — doradca zawodowy nie funkcjonuje sam, ale w powia-
zaniu z innymi doradcami i innymi pracownikami petnigcymi funkcje ekspertéw w sprawach prawnych,
psychologicznych czy medycznych. Kazdy posrednik w zaleznosci od okolicznosci jest nie tylko doradca,
ale rowniez konsultantem lub osobg konsultowang. Podstawowym obowigzkiem posrednika pracy jest
konsultowanie si¢ i udzielanie konsultacji wszystkim tym, ktorzy z dang sprawa sg zwigzani. Istotng cecha
procesu konsultowania, rdznigcg ja np. od zarzadzania, jest brak odpowiedzialno$ci konsultanta za poste-
powanie i wykorzystanie informacji przez podmiot konsultowany.

Poniewaz po$rednictwo pracy jako doradztwo zawodowe jest ustawicznym wysitkiem zmierzajacym
w kierunku ustanowienia bardziej satysfakcjonujacej interakcji (Bochat, 1994) miedzy podmiotem otrzymu-
jacym pomoc a jego srodowiskiem (pracy), efektywnos$¢ procesu doradzania jest wprost proporcjonalna do
iloéci informacji wniesionej do i pokrywajacej zakres owej wspotzaleznosci (interakcji). Jest to podstawowa
przyczyna, dla ktérej posrednik pracy — doradca zawodowy nie moze pracowa¢ w odosobnieniu ani pozo-
sta¢ obojetnym w stosunku do wszystkich tych, ktérzy rowniez pracujg na rzecz podmiotu otrzymujacego
pomoc badz funkcjonuja lub zyja w tym samym $rodowisku. Efektywne doradztwo wymaga efektywnego
konsultingu (Brown, 1983). Doradca zawodowy nie moze si¢ oby¢ bez pomocy innych, jak réwniez musi
stuzy¢ innym pomoca konsultacyjna.

Definicja konsultanta nie jest jednoznaczna, bowiem zalezy w duzej mierze od rodzaju doradztwa,
definicji roli doradcy (np. eksperta czy zaangazowanego emocjonalnie powiernika), potrzeb, mozliwosci
i kwalifikacji osoby wykonujacej dang funkcje. Generalnie jednak konsultantem jest ktos:

1 — do kogo kierowany jest problem do rozwigzania,

2 - kto definiuje problem i formutuje rozwigzania,

3 - projektuje i administruje system rozwigzywania probleméw innych ludzi lub instytucji,

4 - kto pomaga innym ,,uczy¢ si¢ sposobow uczenia si¢” uwzgledniajac ich problemy i sposoby ich roz-

wigzania.

KWALIFIKACJE POSREDNIKA PRACY — DORADCY ZAWODOWEGO

Problem kwalifikacji zawodowych posrednika pracy obraca si¢ wokot pytan o to, co powinien on wiedzie¢,
umieé i posiadaé. Odpowiedzi na postawione pytania nastreczajg wielu probleméw (Smigiel, 1993), poniewaz
w Polsce: a) nikt nie prowadzi ksztalcenia doradcéw ani na poziomie szkolnictwa zawodowego, ani na po-
ziomie szkolnictwa uniwersyteckiego; b) jak wynika z przeprowadzonych analiz, posrednictwo pracy nie jest
jednorodna rolg zawodowg, ktdrej mozna przyporzadkowac jeden typ wyksztalcenia (np. psychologicznego,
socjologicznego badz ekonomicznego); ¢) nie ma w Polsce stowarzyszenia zawodowego doradcow, ktdre tak
jak np. w USA opracowywaloby standardy i wymagania odno$nie do kwalifikacji i szkolenia doradcow; d)
brak tradycji w tym zakresie zmusza do eksperymentowania réznych rozwiazan funkcjonujacych na $wiecie,
co sprawia, iz w jednym regionie proponowany jest taki model, a w drugim inny. Istniejace zamieszanie
w dziedzinie pogladéw na temat wymaganych kwalifikacji posrednika pracy wymaga, aby wpierw rozwazy¢
pewniki, ktére pozwalajg ustali¢ hierarchie koniecznych umiejetnosci (Cavanagh, 1982).
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Pierwszym pewnikiem dotyczacym posrednika pracy jest to, ze ma on do wykonania szeroki zakres zadan
i byloby niedorzecznoscia, aby wymagania takie spetnita jedna osoba, posiadajaca jeden typ wyksztalcenia.
Szeroki zakres zadan stojacych przed posrednictwem pracy wymaga szkolenia posrednikéw na réznym
poziomie specjalistycznosci, gdzie podstawa wyjsciowa moze by¢ kazdy typ wyksztalcenia zawodowego.
W réznorodnosci zadan stojacych przed posrednictwem pracy przydatna jest kazda orientacja zawodowa,
ktéra uzupelniona w toku szkolenia specjalistycznego daje pelnowartos$ciowego posrednika.

Drugim pewnikiem jest to, iz istnieje zasadnicze zréznicowanie posrednikéw jako calosci na: a) posred-
nikow - rejestratoréw, b) posrednikéw — doradcéw zawodowych, ¢) posrednikéw — konsultantow. Kazda
z tych podgrup wymaga nieco innych umiejetnosci i trybu szkolenia. Istota posrednictwa realizowanego
przez urzedy pracy jest to, Ze wszystkie typy posrednictwa sa niezbedne, aby mogly one zrealizowac peten
zakres obowiazkéw przewidzianych ustawa.

Trzecim pewnikiem jest to, ze posrednictwo, w ktérym grupa docelowa sa bezrobotni wymaga szcze-
gblnych umiejetnosci i specjalistycznej wiedzy (Zawadzka, 1992), réznej od tej, jaka jest wymagana do
efektywnego wykonywania zadan np. w komercyjnych biurach posrednictwa pracy. Z uwagi na to trzonem
poérednictwa realizowanego w pracy z bezrobotnymi jest po$rednictwo potaczone z doradztwem i konsul-
tingiem. Prezentacje takiej wlasnie wizji posrednictwa pracy realizujg kolejne czesci i rozdzialy niniejszej
ksigzki.

Podstawowe umiejetnosci, jakie powinien posiada¢ kwalifikowany (tzn. przeszkolony wedlug zapre-
zentowanego w dalszej czgsci ksigzki schematu) posrednik pracy obejmuja: a) umiejetnosci w zakresie
kierowania wlasnym zachowaniem w celu efektywnego zdobywania informacji, udzielania porady lub
efektywnego konsultowania (cze¢$¢ II); b) umiejetnosci dotyczace rozpoznawania potrzeb i mozliwosci
ludzi wymagajacych pomocy w formie porady lub konsultacji (cze¢$¢ I1I); ¢) umiejetnodci rozpoznawania i
kreowania rynku pracy (czg¢s¢ IV); d) umiejetnosci realizowania procesu doradczego i konsultacyjnego w
perspektywie dtugookresowej (czes$¢ V).
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Profesjonalna toZsamos¢ doradcy zawodowego oraz
posrednika pracy

Rozwazania zamieszczone w poprzedniej czgsci nie rozstrzygaja w pelni, zwlaszcza te, ktére dotycza lat
90., istotnej kwestii zawodowej tozsamosci doradcéw i posrednikéw pracy. Pojawia sie pytanie, czy mamy
do czynienia z kryzysem, czy tez zmiang tozsamosci? Problem ten szczegdlnie ostro zaznacza si¢ w Polsce,
gdzie jak juz byla o tym mowa, brak jest cigglosci tradycji, a jednoczesnie silniej niz w krajach zachod-
nich daje o sobie zna¢ potrzeba wypracowania od nowa systemu organizacyjnego, zdolnego radzi¢ sobie
z nieobecnymi przez dziesigciolecia i poglebiajacymi si¢ z roku na rok problemami nie zréwnowazonego
rynku pracy, problemami zdeformowanego systemu edukacji zawodowej oraz problemami braku spojnej
koncepcji zarzadzania potencjatem ludzkim (Bajszczak, 1993).

PROFESJONALNA TOZSAMOSC DORADCY I POSREDNIKA PRACY W LATACH 90.

U progu lat 90. generalnie na calym $wiecie nastepuje zmiana, a w $lad za nig kryzys doradztwa zawodowego
oraz posrednictwa pracy (Zunker, 1986). Powodem polskiego kryzysu tozsamosci zawodowej doradcéw
i posrednikéw pracy jest nieumiejetnosc¢ skorelowania zmian w sposobie i w tresci petnienia tych rol zawo-
dowych z transformacja systemowg gospodarki oraz z wyzwaniem, jakie rodzi powstawanie nowoczesnego
modelu pomocy w sprawach pracy i zawodu, $cisle osadzonego w realiach rynkowosci.

Jak juz wspomniano w poprzedniej czesci, od konca II wojny swiatowej do poczatku lat 90. doradztwo
i posrednictwo pracy realizowane w warunkach tzw. gospodarki planowej bylo raczej pozorowang niz
spotecznie uzyteczna forma pomocy ludziom. Po pierwsze, grupy docelowe doradztwa i posrednictwa
pracy nie zawsze byly, a moze nawet czesciej nie byly, przychylnie nastawione do tego rodzaju ustug, bo
kojarzono je sobie (np. skierowanie do pracy, czyli posrednictwo) z przymusem pracy lub bez znaczenia
banalem (np. badania w poradniach wychowawczozawodowych, czyli doradztwo zawodowe) polegaja-
cym na rozwigzywaniu tamigtéwek oderwanych od realiéw i wizji skutecznych sposobéw radzenia sobie
z problemami zawodowymi. Po drugie, w systemie gospodarki nakazowej, pracodawcy mieli powszechny
problem znalezienia chetnych do pracy, i to bylo przyczyna wynaturzen, ktdre z jednej strony objawiaty sie
formalistycznym (mechanicznym) podejsciem do strategii doradztwa i posrednictwa, a z drugiej strony
formalistycznym stosowaniem technik diagnostycznych w doborze i selekcji kandydatéw do pracy.

W sformalizowanym systemie doradztwa i posrednictwa pracy realnego socjalizmu, pomoc oparta byta
gléwnie na planach, sprawozdaniach, formalnych orzeczeniach czy skierowaniach. Tozsamos¢ zawodowa
doradcédw i posrednikéw pracy byla paradoksalnie do$¢ dobrze sprecyzowana (Kaminski, 1980; Wlodek-
-Chronowska, 1980). Paradoksalnie dlatego, ze w powstatych w tamtych latach klasyfikacjach i nomenkla-
turach zawodoéw (patrz czes¢ IV) nie bylo takiej profesji jak doradca czy posrednik pracy, a mimo to nie
budzilo watpliwosci - ani od strony edukacyjnej, ani administracyjnej, ani kompetencyjnej, kim jest ktos,
kto doradza i posredniczy oraz co powinien umie¢. Po§rednik pracujacy z absolwentami wyzszej uczelni byt
z reguly prawnikiem lub absolwentem jakiegokolwiek innego kierunku uczelni wyzszej, po$rednik w biurach
zatrudnienia byt urzednikiem bez okreslenia jakosciowego i ilosciowego wyksztalcenia (przeszkolenia),
doradca zawodu byl pedagogiem lub psychologiem diagnozujacym zainteresowania, zdolnosci i predys-
pozycje zawodowe w poradniach wychowawczozawodowych. Swiat fikcyjnego doradztwa i posrednictwa
mial dobrze podzielone i zdefiniowane role zawodowe.

Obecne problemy - zwigzane juz z realnym, a nie fikcyjnym, rynkiem pracy (Szalkowski, 1992) oraz
z realnym, a nie ukrytym bezrobociem - stworzyly duze zapotrzebowanie na doradztwo zawodowe i posred-
nictwo pracy. Paradoks polega na tym, ze zaistniate potrzeby przybraly taka skale, iz wrecz sparalizowaty
ona prace nad prostymi i logicznymi dla wszystkich rozwigzaniami. Raz jeszcze okazalo sig, ze w $wiecie
fikcyjnym tatwiej jest zachowa¢ fad niz w $wiecie realnych potrzeb.
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DEFINICJE RAZ JESZCZE | ICH ZNACZENIE DLA TOZSAMOSCI ZAWODOWEJ DORADCOW | POSREDNIKOW PRACY

Wszystkie problemy zawodowe specjalistow zajmujacych sie niesieniem profesjonalnej pomocy wymagaja
na nowo zdefiniowania wszystkich niezbednych kryteriéw profesjonalnego dzialania. A zatem pytania
typu: ,,kto kim jest i dlaczego?” bez wzgledu na to jak s3 nudne, domagaja sie niezwlocznie jednoznacz-
nych odpowiedzi i definicji, bowiem proponowane w nich rozstrzygnigcia decyduja o poczuciu tozsamosci
zawodowej tysiecy ludzi.

Bez definicyjnego rozwigzania problemu profesjonalizmu doradztwa i posrednictwa pracy nie moze
by¢ mowy o rozwigzaniu praktycznych probleméw funkcjonowania zawodowego: poczuciu dobrze i na
wiasciwym miejscu wykonywanej pracy, zadowolenia z pracy, braku konfliktu roli. Za wrecz kuriozalna
nalezy uznac czgsto spotykang sytuacje, ze pracownicy tej samej instytucji, wykonujacy te same funkcje raz
sg okreslani mianem doradcéw, innym razem tego miana im si¢ odmawia pod grozba kar dyscyplinarnych.
Kuriozum poglebia réwniez to, ze hochsztaplerzy i ,,profesjonalni analfabeci” z prywatnych firm doradczych
maja niczym nie skrepowane prawo postugiwania si¢ mianem doradca. Kontrowersje nagromadzone wokot
tozsamosci zawodowej doradcy zawodu, doradcy pracy, posrednika pracy wymagaja najpierw teoretycznych
rozstrzygniec, a w dalszej kolejnosci konsekwentnych uregulowan ustawowych.

,PSYCHOLOGICZNY KONTEKST” DORADZTWA | POSREDNICTWA PRACY

Pierwszy podstawowy problem, ktéry wymaga rozstrzygniecia zawiera sie w pytaniu, czy doradca zawodu
lub pracy koniecznie musi by¢ psychologiem albo specjalistg o zblizonym wyksztalceniu (pedagogiem lub
socjologiem)? Problem ten jest dyskutowany niemal na caltym $wiecie, ale w Polsce ostro$¢ sporu bierze
sie miedzy innymi stad, ze w wigkszosci opracowan na temat doradztwa i posrednictwa pracy przytacza
sie tylko ten rodzaj argumentow, ktdre przemawiajg za kompetencjami psychologa lub specjalistow w dzie-
dzinach pokrewnych w niesieniu profesjonalnej pomocy w sprawach pracy i zawodu (por. Bochat, 1994;
Trzeciak, 1993; Wojtasik, 1993; Lamb, 1993). Autorzy odwolujacy sie do tego typu opinii sami sg najczesciej
psychologami, pedagogami czy socjologami, co fatwo ttumaczy przytaczang argumentacje.

Problem tozsamosci zawodowej doradcy zawodowego jest bardziej skomplikowany, i to w tym wigkszym
stopniu, ze ponad dziewigc¢dziesiat procent profesjonalistoéw zaangazowanych w urzedach pracy w pomoc
dorostym moze nie tyle nie ma nic wspolnego z psychologia, pedagogika czy socjologia, co nie ma dyplomdw
ukonczenia tych kierunkéw studiow. Z drugiej strony ci sami ludzie w swojej codziennej pracy de facto nie
tylko posredniczy, ale tak jak potrafig réwniez doradzajg. Sporu o to, do kogo przynalezy miano doradca
zawodowy, nie da si¢ rozstrzygna¢ dopuszczajac do glosu tylko jedng orientacje pogladoéw, artykutujaca
specyficzne interesy grupowe, bo moga one by¢ sprzeczne z interesami innych grup i interesem ogétu
spoleczenstwa. Poniewaz niniejsze opracowanie prezentuje naukowy punkt widzenia, ktéry obowiazuje
bezstronnos¢, wszystkie one zostang tutaj omdéwione.

Opinie lansujace teze, iz najlepszym doradca zawodu i pracy jest psycholog lub kto$ o wyksztalceniu
pokrewnym, to takze efekt mechanicznego przenoszenia na nasz grunt rozwigzan osadzonych w innej
tradycji jezykowej i w innym prawodawstwie (np. Bochat, 1994). Szczegdlnie za mato celowe i uzasadnione
wydaje si¢ przenoszenie na rodzimy grunt jednego z wzorcéw amerykanskich, ktory zaweza zawod doradcy
do specjalnosci psychologicznych. Poniewaz jak juz powiedzialem sprawa jest pogmatwana najlepiej jest
zacza¢ od poczatku.

Wedtug ogdlnej definicji Stownika jezyka polskiego doradca to ,ten, kto udziela porad, doradza” (1983,
s.431). Wszystkie konwencjonalne stowniki nie taczg doradztwa z osobg o szczeg6lnym profilu zawodowym.
Inaczej jest juz jednakze ze stownikami specjalistycznymi.

Najbardziej miarodajnym stownikiem jest w tym przypadku amerykanski Dictionary of Occupational
Titles — DOT (1977). Jako publikacja Amerykanskiego Departamentu Pracy, Zatrudnienia i Szkolenia Za-
wodowego obejmuje 20 tysiecy tytuléw zawodow podzielonych na grupy (zob. czes¢ IV). Podstawowy tytul
»doradca” (counselor) umieszczony jest w duzej grupie zawodow ,,Zawody psychologiczne” (Occupations in
Psychology). Szczegdtowa definicja méwi, ze doradca ,,doradza jednostkom, kieruje grupami szkoleniowymi
oraz $wiadczy ustugi doradcze w sprawach zawodowych. Gromadzi, organizuje i analizuje dane personalne,
wyniki badan testowych, wywiadéw i innych zZrédet dla oceny zainteresowan, postaw, uzdolnien, mozliwosci
i cech osobowosci klientéw oraz dla planowania ich kariery zawodowej i edukacyjnej. Gromadzi infor-
macje badawcze z zakresu zawodoznawstwa, szkolnictwa zawodowego i gospodarki, ktére s3 pomocne
w poradnictwie osobom majgcym problemy z wyborem celéw zawodowych i szkoleniowych..” (DOT, 1977,
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s.48). Jak z przytoczonego fragmentu DOT wynika, ,,doradca” to zawod odnoszacy sie do $cisle okreslonego
obszaru aktywnosci.

DOT nie jest w USA jedynym zrédlem oficjalnych uregulowan definicyjnych. Nomenklatura zawodow
innego urzedu federalnego (Biura Statystyki Pracy — Bereau of Labor Statistics) zawarta w The Occupational
Outlook Handbook (OOH) opiera si¢ na zupelnie innych podstawach. Gléwng nazwg w OOH jest nie doradca
zawodu, ale ,,doradca kariery” (career counselor) (OOH, 1980). W rozdziale pt. ,,Zawody w poradnictwie”
(Occupations in Counseling) doradca zawodu umieszczony jest w sekcji ,Zawody w pomocy spoteczne;j”
(Social Service Occupations) i poprzedzony jest nastepujacym paragrafem: ,W niektérych momentach swojego
zycia ludzie potrzebujg pomocy lub wsparcia w rozwigzywaniu swoich osobowo$ciowych, edukacyjnych
i zawodowych probleméw. Problemy te mogga by¢ relatywnie niewielkie, takie jak konflikty dotyczace rozkladu
zaje¢ w szkole, jak tez moga obejmowac powazne zaburzenia emocjonalne i fizyczne. Niezaleznie od skali
i rodzaju problemu doradca to osoba, do ktdrej ludzie zwracaja si¢ o pomoc” (OOH, 1980, s. 435).

W ramach tak ogdlnie pojetej definicji doradztwa OOH wyréznia jedynie cztery specjalnosci doradcze:

1. Doradcow szkolnych — zajmujacych si¢ sprawami uczniow.

2. Doradcéw rehabilitacyjnych - zajmujacych si¢ pomaganiem ludziom dotknietym zaburzeniami natury
fizycznej, psychicznej i spolecznej.

3. Doradcéw w sprawach zatrudnienia (employment counselors) — zajmujacych si¢ pomaganiem bezro-
botnym, osobom niewykwalifikowanym, majacym trudnosci ze znalezieniem pracy lub z wyborem
albo zaplanowaniem kariery zawodowe;j.

4. Doradcéw do spraw planowania kariery zawodowej i selekcji — zajmujacych si¢ pomaganiem studentom
uczelni w poznawaniu swoich zainteresowan, mozliwosci oraz dazen, w eksplorowaniu mozliwosci
zrobienia réznych karier i w wyborze najwtasciwszej.

Przytoczone dwie najbardziej znane w §wiecie nomenklatury zawodéw wyznaczaja dwie skrajne filozofie
okreslania tozsamosci zawodowej. Odmiennosci dotykaja zaréwno réznic strukturalnych, jak i substan-
cjalnych w sposobie pojmowania zawodu ,,doradca zawodowy”. W przypadku roznic strukturalnych idzie
o dwie mozliwo$ci potraktowania zawodu ,,doradca’ jako specjalnosci w grupie zawoddw psychologicznych
(DOT) lub w grupie zawodoéw z zakresu szeroko rozumianej pomocy spofecznej (OOH). W przypadku réznic
substancjalnych idzie badz o waska, sztywna i uwazana juz w USA za nienowoczesng klasyfikacje (Brown,
Pate, 1983), badzZ o szeroka, nowoczesng, kladacg nacisk na inny wymiar profesjonalizmu.

W pierwszym przypadku ,,posrednik pracy”, zajmujacy si¢ pomaganiem bezrobotnym, poszukujacym
pracy czy mozliwosci przekwalifikowania sig, nie moze by¢ zaklasyfikowany jako ,doradca zawodowy”,
bo nie ma kwalifikacji psychologicznych. Natomiast w drugim przypadku, posrednik pracy jest ,,doradca
zawodowym” w pelnym tego stowa znaczeniu, bowiem ,doradza” nie w semantycznym, potocznym zna-
czeniu jako ,,dyskutujacy z”, ale w znaczeniu dzialania profesjonalnego polegajacego na dyspozycyjnym,
kompetentnym, prawnie uregulowanym asystowaniu ludziom z problemami zawodowymi. Reasumujac,
podstawg uznania posrednika pracy za doradce zawodowego moze by¢ polozenie akcentu na profesjonalizm
w udzielanej pomocy, jako przeciwienistwo nieprofesjonalizmu.

To drugie rozwigzanie uwazane jest, i chyba stusznie, w USA oraz w krajach Europy Zachodniej za
bardziej nowoczesne, praktyczne i lepiej dopasowane do realiéw dnia codziennego. Oparcie jednak idei
tozsamosci zawodowej na polozeniu akcentu na ,,profesjonalizm” wymaga doktadnego sprecyzowania, co
to stowo oznacza.

DORADCA | POSREDNIK PRACY JAKO PROFESJONALISCI

Zawodowstwo zawsze ma szereg rozpoznawalnych cech. W przypadku terminu doradztwo profesjonalne
zawodowstwo oznacza osobe, ktora dysponuje specjalistycznym wyksztalceniem lub przeszkoleniem.
W zalezno$ci od obowigzujacych w réznych krajach uregulowan prawnych wystepuja réznice w przyzna-
waniu tzw. minimum profesjonalizmu. W USA np. takim minimum jest master’s degree, czyli odpowiednik
magistra. Ale obecnie przewaza poglad, ze wyksztalcenie to nie wszystko.

Jakie zatem s3 podstawowe elementy lub kryteria profesjonalizmu? Wedlug Greenwooda (1966) s3 to:
1) systematyczna teoria, 2) autorytet, 3) sankcje spoleczne, 4) kodeks etyczny, 5) specyficzna kultura zawo-
dowa. Jak stusznie zwraca uwage Greenwood nie mozna dzieli¢ wykonywanych zawodéw na profesjonalne
i nieprofesjonalne, gdyz zawody lokuja si¢ raczej na kontinuum odnoszacym si¢ do kazdego kryterium
z osobna. Podobne stanowisko zajmuje Moore (1970), z tym ze wyrdznia on sze$¢ kryteriow profesjonali-
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zmu: 1) wykonywanie zawodu w pelnym wymiarze godzin, 2) powolanie do zawodu, 3) sformalizowana
organizacja, 4) specjalistyczne wyksztalcenie lub przeszkolenie, 5) zorientowanie na §wiadczenie ustug, 6)
autonomia jako cecha charakterystyczna zawodu. Podobnie jak Greenwood sugeruje on, iz zawody znajduja
sie na kontinuum lub skali w odniesieniu do kazdej z cech charakterystycznych profesjonalizmu.

Najbardziej syntetyczne kryteria profesjonalizmu zostaly wskazane przez Richtiego (1978) i odpowiednio
sa nimi: 1) uznanie prawne zawodu, 2) standardy wyszkolenia i 3) przymusowy kodeks etyczny. Méwiac
inaczej o profesjonalizmie decyduja podstawy prawne, kwalifikacje oraz zasady postepowania etycznego.

Analizujac przedstawione rozréznienia mozna wysuna¢ nastepujace wnioski. Po pierwsze, doradztwo
zawodowe jest dziatalnoscig profesjonalng zaréwno wg pieciu kryteriéw Greenwooda, jak i szesciu kryteriow
Moorea. Po drugie, na podstawie wyréznionych kryteriéw nie ma podstaw do nieuznawania posrednictwa
pracy jako dzialalnosci profesjonalnej w dziedzinie doradztwa zawodowego, gdyz profesjonalizm to konti-
nuum na bazie wielu cech, z ktérych tylko jedna jest okreslony typ wyksztalcenia, jak np. psychologiczny.
Po trzecie, doradca zawodowy bez wzgledu na to, jakie reprezentuje wyksztalcenie wyjsciowe, aby méc by¢
uznany za profesjonaliste musi ustawicznie podnosi¢ swoje kompetencje w trzech obszarach: 1) swiadomosci
prawnej wykonywanego zawodu, 2) kwalifikacji zawodowych, 3) w obszarze etyki postepowania.

W tym kontekscie profesjonalizm jest niezbywalng cechg chronionego prawem statusu zawodowego
danej kategorii zawodowej (Emelrych, 1980). W przypadku dyskutowanych tu nakladajacych si¢ nawza-
jem kategorii zawodowych, takich jak psychologa, doradcy zawodowego i posrednika pracy, poszczegdlne
kryteria, tworzace poszczegélne kontinua (skale) moga stuzy¢ do potwierdzenia lub zakwestionowania
profesjonalizmu kazdej z tych dyscyplin z osobna. Inaczej moéwiac, jezeli dana dyscyplina lokuje si¢ wysoko
na kontinuum w ramach jednego kryterium, to jednoczesnie moze lokowac¢ si¢ nisko w ramach innego
kryterium. I tak psycholog jako doradca zawodowy lokuje sie¢ wysoko na skali profesjonalizmu w ramach
kryterium np. posiadania ,,systematycznej teorii’, ale nisko np. na kontinuum ,,wyspecjalizowanej eduka-
cji’, jaka stanowi zawodoznawstwo. Jezeli poza tym doradztwem zawodowym jest zaréwno profesjonalna
dziatalno$¢ psychologiczna, jak i posredniczaca, to doradcami zawodowymi sg zaréwno psychologowie, jak
i posrednicy pracy, z tym tylko, ze kazdy z nich: 1) miano to otrzymuje ze wzgledu na maksymalne spel-
nienie innych kryteriéw profesjonalizmu, 2) profesjonalizm doradczy psychologa i posrednika nie jest
w stosunku do siebie antagonistyczny, ale uzupelniajacy sie. Na tym tez wlasnie polega dyskutowane w
czedci pierwszej pojecie ,kontinuum doradztwa”

PROFESJONALIZM | PROFESJONALIZACJA DORADZTWA ZAWODOWEGO ORAZ POSREDNICTWA PRACY
NA SWIECIE | W POLSCE

Dokladne oméwienie w tym miejscu wszystkich aspektéw profesjonalizmu doradztwa zawodowego i po-
$rednictwa pracy nie jest mozliwe, totez charakterystyka tego zjawiska przeprowadzona zostanie skrotowo
na podstawie wcze$niej wymienionych kryteriéw zawodowstwa Moorea (1970) i Grenwooda (1966).

W odniesieniu do pierwszego kryterium profesjonalizmu, jakim jest ,posiadanie systematycznej
teorii” dzialalnosci zawodowej, doradztwo i posrednictwo pracy stanowi niewatpliwie dziedzine na-
cechowana zawodowstem. Na Zachodzie doradztwo i posrednictwo pracy opiera si¢ na solidnej pod-
budowie teoretycznej, ktérg stanowig psychologiczne teorie zachowania. W Polsce sytuacja niestety
nie przedstawia si¢ tak dobrze, bowiem brak jest opracowan wyznaczajacych teoretyczne podstawy
dzialan pomocowych doradcy i posrednika pracy. Pierwszym takim opracowaniem teoretycznym
w Polsce jest czes¢ 111 niniejszej ksiazki zatytulowana ,,Psychologiczne prawidtowosci rozwoju zawodowego
grup klientéw korzystajacych z doradztwa w systemie posrednictwa pracy” oraz cz¢$¢ IV pt. ,,Zawodoznaw-
stwo jako narzedzie optymalizacji doradztwa i posrednictwa pracy”. Brak opracowan naukowych na ten
temat dowodzi tego, ze w Polsce profesjonalizm doradztwa i posrednictwa pracy jest w trakcie tworzenia sie.
Jezeli dyskusje na temat tego, czy doradztwo i posrednictwo sa bardziej ,,sztuka” czy nauka sa prowadzone
wszedzie i prawdopodobnie jeszcze dtugo bedg kontynuowane w krajach rozwinietych (o ustabilizowanej
tradycji), o tyle w naszych warunkach jeszcze si¢ nie rozpoczely.

Jesli chodzi o ,,autorytet” doradcy i posrednika pracy jako wyznacznik pozycji w hierarchii zawoddéw, to
trzeba go rozpatrywa¢ w podwojnym wymiarze: autorytetu formalnego i nieformalnego. Autorytet formalny
doradcy i posrednika pracy jest u nas stosunkowo niski, ze wzgledu na to, iz s3 to dziedziny nie zaliczane
do zawodow eksperckich (por. czg$¢ I). Oznacza to niskie stosunkowo wynagrodzenia i malg autonomie
w wykonywaniu zawodu. Z tych m. in. powoddw osoby z wyksztalceniem psychologicznym wolg funkcjo-
nowac jako psychologowie zajmujacy si¢ diagnostyka, tj. jako zawodowcy identyfikowani z kompetencjami
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eksperta, a nie jako doradcy, czyli zawodowcy identyfikowani z gotowoscig do niesienia pomocy, z ,,dobrym
sercem’ i bardziej ze sztuka niz z ,,twardg’, profesjonalng (techniczng) wiedza.

W przypadku posrednika pracy czyms$ codziennym jest styczno$¢ z klientami, ktérzy traktuja jego prace
niemal jako cos$, co si¢ bezwzglednie nalezy. Autorytet nieformalny, tzn. autorytet postrzegany przez klien-
tow, jest rozny dla doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy. Jak wykazujg badania Marii Czarkowskiej
(1986) wérod miodziezy poradnictwo zawodowe realizowane w ramach polskiego systemu edukacyjnego
zostalo ocenione, pod wzgledem skutecznosci w rozwigzywaniu jej dylematéw zawodowych, najnizej posrod
wszystkich form doradztwa profesjonalnego (poradnie zawodowe, psychologiczne, pedagogiczne, lekarskie)
i nieprofesjonalnego (rodzice, osoby wptywowe, koledzy).

Autorytet nieformalny rodzacego si¢ w warunkach polskich zawodu doradcy zawodowego jest co naj-
mniej nieokreslony. Ze wzgledu na brak tozsamosci profesjonalnej doradca zawodowy nie funkcjonuje
w $wiadomosci klientéw urzedéw pracy jako osoba zdolna pomdc w czyms$ konkretnym (Derbis, 1993).
Najbardziej wyrazisty autorytet nieformalny rysuje si¢ w przypadku posrednika pracy. Klienci urzedéw
pracy maja dobrze wyrobione image tej profesji, a swoje uczucia i postawy wobec niej opieraja na doswiad-
czeniach towarzyszacych im w kontaktach bezposrednich.

Reasumujac, w chwili obecnej doradca zawodowy nie jest kims, kto cieszy sie w Polsce powaznym auto-
rytetem, poniewaz w oczach ludzi poszukujacych pomocy i z perspektywy politykow projektujacych sys-
temy pomocy jest to profesja niedookreslona. Wizyta u doradcy zawodowego, podobnie jak u psychologa,
zazwyczaj rozumiana jest jako wstydliwa konieczno$¢ uznania wlasnej niedoskonatosci, a nie jako przejaw
poczucia odpowiedzialnosci za siebie, tak jak wizyta u lekarza. Posrednik pracy natomiast jest zawodem
ocenianym nie w relacji do innych profesji, ale na podstawie odczu¢ towarzyszacych kontaktom w trakcie
udzielanej im pomocy technicznej (przedstawienie ofert). Generalnie, w grupie klientéw korzystajacych
z pomocy w sprawach zawodowych i pracy czesto poddawana jest w watpliwo$¢ potrzeba kontaktowania
sie z doradca zawodowym, natomiast sporadycznie kwestionowana jest warto$¢ i potrzeba funkeji §wiad-
czonych przez posrednikéw pracy.

Kryterium zatrudnienia w pelnym wymiarze godzin jest w warunkach polskich do$¢ watpliwym kryte-
rium profesjonalizmu. Generalnie rzecz biorac doradcy zawodowi i posrednicy pracy zatrudnieni sg prawie
wylacznie w urzedach pracy i od strony formalnej kryterium to spetniaja w calosci. Inng sprawsg jest to, jak
doradcy zawodowi wykonujg swojg role zawodowa w praktyce. W przeciwienstwie do krajéw zachodnich,
nie wystepuje u nas zjawisko woluntaryzmu w dziedzinie doradztwa zawodowego. Méwiac inaczej, takich, co
by chcieli dorywczo i na ochotnika zajmowac¢ si¢ doradztwem po prostu nie ma, poniewaz w zaden sposdéb
sie to nie oplaca (tzn. ani w sensie ekonomicznym, ani prestizowym). Jedyna forma doradztwa wykonywa-
nego woluntarystycznie sa prowadzone w Poznanskim Osrodku Wspierania Przedsigbiorczosci (zwanego
tez potocznie ,,sklepem z ofertami pracy”) porady prawne i ekonomiczne dla bezrobotnych i wszystkich
chetnych chcacych podjac sie na wlasna reke przedsiewzie¢ gospodarczych. Porady te, w kontekscie oma-
wianego w czeéci I ,kontinuum doradztwa’, sg jednak blizej krafica zwigzanego z konsultingiem (tyle ze
nie odptatnym) niz kranica zwigzanego z doradztwem pomocowoterapeutycznym.

Struktura i organizacja czasu pracy w systemie pomocy $§wiadczonej przez urzedy pracy gwarantuje to,
iz realizowane dzialania nie maja charakteru sezonowego, okazjonalnego i dorywczego. Powazne natomiast
watpliwosci co do profesjonalizmu budzi doradztwo realizowane przez pracownikéw socjalnych, ktorzy tez
pracuja na pelnych etatach, ale funkcje doradcze wykonujg jako dodatkowe. Doradztwo zawodowe jest w
ich budzecie czasu pracy czeécig ogélnych funkeji pomocowych. Szeroko rozumiana pomoc zawodowa jako
dodatek w stosunku do strategicznej funkcji ochronnej, opiekunczej sprawia, ze doradztwo i posrednictwo
pracy jest zadaniem drugoplanowym (Erenc, Porzuczek, 1994). Zadne regulacje prawne nie naktadaja na
pracownika socjalnego obowigzku realizowania doradztwa i pos$rednictwa pracy. W poréwnaniu z posred-
nikiem pracy i doradcg zawodowym, pracownik socjalny nie dysponuje dostateczng wiedzg prawnicza w
definiowaniu potrzeb klienta; jest on raczej osoba reagujaca na potrzeby zdefiniowane przez klienta niz
osoba reagujaca wg wlasnego widzenia potrzeb klienta.

Zanim bezrobotny - podopieczny pomocy spolecznej nie zechce czego$ zrobi¢ dla siebie, aby zmienié
swoj status ,,dobrowolnego bezrobotnego” (Dudkiewicz, 1994) pracownik socjalny nic albo niewiele moze
uczynic. Inaczej jest w przypadku posrednika pracy i doradcy zawodowego jako urzednikdw panstwowych;
na mocy obowigzujacego prawa moga np. osobie nie pracujacej odebrac status bezrobotnego (z przywilejem
do zasitku), jezeli klient nie postepuje zgodnie ze sposobem definiowania jego potrzeb przez sprawujacego
nad nim kontrole urzednika. Reasumujac, istotg profesjonalnego statusu doradcy i posrednika pracy jest
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prawo (moc) definiowania wg wlasnego uznania, co jest potrzebne i najlepsze dla klienta, a w sytuacji nie-
spelnienia postawionych kryteriéw mozliwos$¢ zastosowania sankgji.

Z punktu widzenia istoty doradztwa, te dwie funkcje sa w stosunku do siebie antagonistyczne. Oznacza
to, ze bardzo dobry pracownik socjalny w funkcji opiekunczej nie moze by¢ bardzo dobrym (profesjonal-
nym) doradcg zawodowym $wiadczacym ustugi z pogranicza konsultingu. Efektywno$¢ jednej i drugiej roli
zawodowej oparta jest na innych przestankach, predyspozycjach i umiejetno$ciach zawodowych i generalnie
— innych wyznacznikach poczucia przynaleznosci do grupy zawodowe;j. Profesjonalny doradca caly budzet
czasu, jakim dysponuje musi poswieca¢ doradzaniu i nie dzieli¢ tej funkcji z inng.

Newralgiczng sprawg dla uznania doradztwa i posrednictwa pracy za dziatalnos¢ w petni profesjonalng
jest typ wyksztalcenia i rodzaj przebytej edukacji. Podkresli¢ trzeba, ze jest to problem istotny w Polsce,
gdyz brak jest szerokiego wachlarza instytucji szkolacych w tej dziedzinie. Niektére uczelnie i wydziaty
pedagogiczne ksztalca co prawda w tym kierunku, ale spektrum nabytych w trakcie nauki umiejgtnosci
i kompetencji ogranicza przydatnos$¢ ,wypuszczanych” kadr wytacznie do instytucji edukacyjnych.

Polskie uniwersytety ksztalcace psychologdw nie specjalizujg si¢ w doradztwie zawodowym. Psycholog
konczacy studia chcac by¢ doradcg zawodowym musi na wlasng reke zdobywac praktyczne kwalifikacje,
niezbedne w pracy diagnostycznej narzedzia oraz wypracowywac sobie procedury postepowania z klien-
tem. Tymczasem w USA i w krajach Europy Zachodniej sg to sprawy skodyfikowane, regulowane przez
odpowiednie stowarzyszenia zawodowe.

Nikt nie szkoli kadr dla urzedéw pracy. Musza sobie radzi¢ same, co w sytuacji braku kompetentnych
podrecznikéw i innych materiatéw edukacyjnych, niczym nie ograniczonego balaganu terminologicznego
(jak zobaczymy dalej powodem tego s3 m. in. obowigzujace w Polsce ustawy i rozporzadzenia) jest zada-
niem niezmiernie trudnym.

Wigkszos¢ specjalistycznych szkolenn ma charakter okazjonalny, akcyjny i tylko nieliczne maja profe-
sjonalny poziom merytoryczny oraz konkretne znaczenie praktyczne, jak ,Podyplomowe studium zawo-
doznawstwa” organizowane przez Katolicki Uniwersytet Lubelski wraz z Wojewddzkim Urzedem Pracy
w Lublinie (1994 r.).

Na skali autonomii profesjonalizm doradztwa i posrednictwa pracy lokuje si¢ dos¢ nisko, przynajmniej
w poréwnaniu z takim zawodami, jak zawdd lekarza czy prawnika. Czesto doradcoéw zawodowych, tak jak
pracownikow socjalnych, okresla sie mianem ,,profesjonalistow zniewolonych” (captive professionals - Ruzek,
1973). Od doradcy i posrednika pracy wymaga sie stalej dyspozycyjnosci i dyspozycyjnego wykonawstwa
obowigzkdw, a nie samodzielnej, nieskrepowanej praktyki. Oczywiscie w réznych krajach autonomia do-
radcow i posrednikow pracy jest rozna. Np. w Holandii doradcy zawodowi zatrudnieni w urzedach pracy
dysponujg do$¢ duzg autonomig, miarg czego jest czesciowo elastyczny czas pracy. Doradca zawodu —
posrednik pracy (w Holandii jest to profesja faczna) musi aktywnie poszukiwa¢ ofert pracy, podejmowac
inicjatywy negocjacyjne, organizowac caly system szkolen etc.

Ostatni problem to sprawa sformalizowanych organizacji zrzeszajacych wykonawcéw tego samego za-
wodu. W Polsce nie ma ani jednej organizacji skupiajacej doradcow zawodowych i posrednikdw pracy. Nie
ma zatem czego$ takiego, jak specyficzna kultura zawodowa w obszarze doradztwa, nie ma zadnej kontroli
merytorycznej programow nauczania, skutecznych strategii dziatania, czasopism przekazujacych w ramach
spolecznosci zawodowej problemy i nowinki zawodowe. Czasopisma takie, jak Polityka Spoteczna wyda-
wana przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych czy Rynek Pracy wydawany przez Urzad Pracy czesciowo
pelnia funkcje integrujaca srodowiska zawodowe skupione wokdt spraw doradztwa i posrednictwa pracy.
Nie s3 one jednak organami spoteczno$ci zawodowych, ktdrych zaawansowanie w procesie profesjonalizacji
zaowocowalo takim specyficznym wytworem kultury zawodowej, jak czasopismo zawodowe.

Jak z tego wszystkiego wynika, proces profesjonalizacji zawodu doradcy i posrednika pracy osiggnat
w pewnych wymiarach znaczne postepy, natomiast w nie ktérych jest jeszcze daleki nie tylko od idealu,
ale przynajmniej od stanu zadowalajacego. Szczeg6lny niedorozwoj zaobserwowa¢ mozna w trzech wspo-
mnianych dziedzinach: uregulowan prawnych, standardéw wyszkolenia i kodeksu etycznego. Kwestiom
tym poswiecony jest nastepny rozdzial.

PRAWNE I ETYCZNE PODSTAWY DORADZTWA I POSREDNICTWA PRACY

W kazdej dyscyplinie, a wigc w doradztwie i posrednictwie pracy podstawowe znaczenie dla tozsamosci
zawodowej majg regulacje prawne (Swanson, 1983). Ten aspekt profesjonalizacji doradztwa zawodowego
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i posrednictwa pracy w Polsce rozpoczat si¢ zaledwie w 1989 roku wraz z ustawa z dnia 29 grudnia powolujaca
rejonowe biura pracy i przyznajace im prawo oraz obowigzek prowadzenia orientacji zawodowej, doradz-
twa zawodowego i posrednictwa pracy. Co prawda wczesniej w systemie edukacyjnym istniaty poradnie
wychowawczo-zawodowe, ale pozniej zostaly one zlikwidowane wskutek niemoznosci wypetnienia trescia
nazwy. Nazwe poradni wychowawczozawodowych zmieniono na poradnie pedagogicznopsychologiczne,
co realnie oddaje nie tyle kierunek dzialania oraz misj¢ spoteczna, lecz to, gdzie moga i gdzie znajduja
zatrudnienie absolwenci pedagogiki i psychologii.

Wymieniona ustawa jest pierwszym w Polsce po drugiej wojnie $wiatowej uznaniem potrzeby posred-
nictwa pracy i doradztwa zawodowego realizowanego poza systemem edukacyjnym i w odniesieniu do
populacji dorostych. Na podstawie tej ustawy rodzila sie¢ i ewoluowala tozsamo$¢ zawodowa doradcoéw
i posrednikéw pracy.

PRAWNE ASPEKTY PROFESJONALIZMU DORADCOW | POSREDNIKOW PRACY

Zaletg pierwszej ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu byto jednoznaczne podporzadkowanie pracownikow
Biur Pracy ministerstwu z wylaczeniem administracji samorzadowej. Sprzyjato to wewnetrznej spojnosci
poczucia tozsamosci. Ten pozytywny aspekt osadzenia prawnego doradztwa i posrednictwa pracy zostal
zniesiony w ustawie z 1990 roku, ktéra odebrata Biurom Pracy status administracji specjalnej i wprowadzita
podwojne podporzadkowanie.

Kluczowe znaczenie dla rodzacej si¢ tozsamosci zawodowej posrednikéw pracy i doradcéw zawodowych
ma ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu z 16 pazdziernika 1991 r. (Dz. U. Nr 106, poz. 457), ktéra wprowa-
dza istotne novum w zakresie nastgepujacych kwestii: a) jaki urzad i czym jest? b) przed kim odpowiada?
c) z kim wspdldziala? Nie precyzuje ona jednak istoty zagadnienia doradztwa i posrednictwa pracy.

Ustawa z 1991 r. wprowadza potrojne podporzadkowanie pracownikéw urzedéw pracy: a) Ministerstwu
Pracy i Polityki Socjalnej, b) Urzedowi Pracy, ¢) Radzie Zatrudnienia jako cialu opiniodawczemu (rozdz. 2,
art. 7). W rozdziale 3 ustawy o posrednictwie pracy i poradnictwie zawodowym jest jedynie ogélna defini-
cja: ,Posrednictwo pracy polega na udzielaniu pomocy bezrobotnym i poszukujagcym pracy w uzyskaniu
odpowiedniego zatrudnienia oraz zakladom pracy w znalezieniu odpowiednich pracownikéw” (art. 11.1.).
Wynika z niej jedynie upowaznienie rejonowych urzedéw pracy do prowadzenia orientacji i poradnictwa
zawodowego.

Bardziej precyzyjnie ustosunkowuje si¢ do kwestii doradztwa i posrednictwa pracy Rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 17 grudnia 1991 r. w sprawie szczegélowych zasad prowadzenia
posérednictwa pracy dla bezrobotnych oraz poszukujacych pracy, a takze przyznawania §wiadczen okreslo-
nych w przypisach o zatrudnieniu i bezrobociu.

W rozdziale 1, paragraf 3 czytamy: ,Pos$rednictwo pracy polega w szczegdlnosci na:

1 - udzielaniu pomocy bezrobotnym i poszukujacym pracy w jej uzyskaniu oraz zaktadom pracy
w uzyskaniu pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach zawodowych,

2 - udostepnianiu bezrobotnym i poszukujacym pracy wszystkich zgloszonych i aktualnych miejsc pracy,

3 - poszukiwaniu wolnych miejsc pracy,

4 - powigzaniu kwalifikacji zawodowych bezrobotnych i poszukujacych pracy z wymaganiami zaktadu
pracy, niezbednymi do zatrudnienia na stanowisku pracy,

5 - udzielaniu zakladom pracy informacji o mozliwosciach zatrudnienia pracownikéw z odpowiednimi
kwalifikacjami,

6 — informowaniu bezrobotnych, poszukujacych pracy na rynku pracy o przewidywanych zmianach,

7 - organizowaniu przedsigwzig¢ umozliwiajacych kontakty bezrobotnych i poszukujacych pracy
z zakladami pracy,

8 — wspoldziataniu z innymi urzedami pracy w sprawach zatrudnienia i bezrobocia oraz na wymianie
informacji o mozliwosciach uzyskania pracy i podjecia przygotowania zawodowego w zakladach potozo-
nych na terenie ich dzialania,

9 — informowaniu bezrobotnych o przystugujacych prawach i obowiazkach oraz mozliwosciach uzyskania
innej pomocy celem zwiekszenia szans zatrudnienia”.

Zkolei wrozdziale 1, paragraf 4 czytamy: ,,Orientacja i poradnictwo zawodowe polega w szczegoélnosci na:
1 - gromadzeniu i aktualizowaniu informacji o zawodach, rynku pracy i mozliwosciach szkolenia zawo-
dowego oraz opracowywaniu i upowszechnianiu tych informacji,
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2 — udzielaniu osobom zainteresowanym informacji utatwiajacych wyboér zawodu, zmiane kwalifikacji,
podjecie lub zmiane pracy,

3 - udzielenie osobom bezrobotnym i poszukujacym pracy indywidualnych porad zawodowych,

4 - prowadzeniu lub zlecaniu specjalistycznych badan psychologicznych, pedagogicznych i lekarskich
umozliwiajacych udzielanie indywidualnych porad zawodowych i wydawanie opinii o przydatno$ci zawo-
dowej, kierunku przyuczenia do zawodu lub przekwalifikowania,

5 - inspirowaniu, organizowaniu i prowadzeniu, w zaleznosci od potrzeb, grupowych zaje¢ dla bezro-
botnych i poszukujacych pracy, w celu nabycia umiejetnosci poszukiwania i uzyskiwania pracy,

6 — udzielaniu pomocy zakltadom pracy w doborze kandydatéw do pracy, na stanowiska wymagajace
szczegolnych predyspozycji psychofizycznych,

7 — wspolpracy z instytucjami zajmujacymi si¢ poradnictwem i orientacja zawodowg, ksztalceniem za-
wodowym, opieka zdrowotng i pomoca spoteczng oraz zakladami pracy, w celu udzielania pomocy osobom
korzystajacym z posrednictwa pracy,

8 — inicjowaniu i prowadzeniu badan zjawiska bezrobocia na lokalnych rynkach pracy”

Analizujac, na czym polega wg przytoczonego rozporzadzenia posrednictwo pracy, orientacja i porad-
nictwo zawodowe, narzuca si¢ wniosek, ze praktycznie réznic merytorycznych nie ma. Jedyna differentia
specifica doradztwa zawodowego zawiera punkt 5 paragrafu 4, méwiacy o ,,prowadzeniu lub zlecaniu ba-
dan psychologicznych, pedagogicznych i lekarskich” Punkt ten jest jednak zarazem najbardziej niejasny
w okreslaniu, kim jest lub mégtby by¢ doradca? I tak, czy zleca¢ badan psychologicznych i innych nie moze
posrednik? Co oznaczajg badania pedagogiczne? Czym sie rozni orientacja od poradnictwa? Czy doradca
jest lekarz? Czy porada jest orzeczenie lekarskie i w jakich okolicznosciach? Wszystko sg to pytania o nie-
jednoznacznych odpowiedziach i generalnie ustawowe uregulowania wcigz pozostawiaja wiecej znakow
zapytania niz konkretnych rozstrzygniec.

Nie ulega watpliwosci jedynie to, ze doradztwo i posrednictwo pracy maja nastepujace cechy wspolne:

1 — pokrywajgce sie wzajemnie zakresy zadan,

2 - przynaleznoé¢ do tej samej kategorii profesjonalnej,

3 - realizowanie zadan praktycznych nalezacych do tego samego kontinuum zawodowego (profesjona-
listéw udzielajacych pomocy w sprawach zawodowych i pracy).

Posrednik pracy rozni si¢ od doradcy pracy i zawodu:

1 - stopniem bezposredniosci kontaktu z klientem,

2 — zakresem ,,eksperckos$ci” orzeczen,

3 - rodzajem stosowanych metod diagnozy i prognozy w odniesieniu do zachowan klienta,
4 — wyksztalceniem (mniej konkretnym),

5 - ograniczeniami swobody dzialania wynikajacymi z pisanego kodeksu etyki zawodowe;.

W rozporzadzeniach wykonawczych do ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu wymieniono cztery profesje,
jakie moga zajmowac si¢ poradnictwem zawodowym. Dwie z nich tj. profesja lekarza i psychologa posiadaja
wlasne kodeksy etyczne, wlasne i specyficzne narzedzia diagnostyczne. Pedagog i socjolog sa w tym wzgledzie
specjalnosciami o bardzo rozmytym statusie. Aby sprawa wygladata jeszcze bardziej skomplikowanie nalezy
podkresli¢, ze tylko psycholodzy i pedagodzy dysponuja specyficznymi teoriami doradztwa zawodowego.
Np. lekarze nie dysponuja wlasna podbudowa teoretyczna dla doradztwa zawodowego i rzadko kiedy widza
siebie w roli doradcy, a nie lekarza. Socjolodzy nigdy nie dopracowali si¢ wlasnej teorii doradztwa ani wla-
snych metod czy strategii uprawiania zawodu w tej dziedzinie. Pedagodzy i psycholodzy majg teoretyczne
podstawy doradztwa, ale réznigce si¢ miedzy soba. O ile pedagodzy swoje teorie poradnictwa zawodowego
dopasowuja do procesu edukacyjnego jednostki, ze szczegdlnym uwzglednieniem wczesnych proceséw
rozwojowych (okres szkolny) (Wojtasik, 1993), o tyle teorie psychologiczne obejmujg wszystkie fazy roz-
woju czlowieka (Sek, 1985) i wszystkie konteksty funkcjonowania zawodowego, a nie tylko edukacyjny.
Problemem zawodowego funkcjonowania psychologéw w kontekscie doradztwa zawodowego ma status
wyjatkowy, totez przeprowadzona zostanie jego specjalna analiza.

ETYCZNE | KOMPETENCYJNE PODSTAWY DORADZTWA | POSREDNICTWA PRACY

Posrednicy pracy i doradcy zawodowi, ktorzy nie sg jednoczesnie psychologami, sa w duzo gorszej sytu-
acji w percepcji i ocenie istoty wlasnego profesjonalizmu. Profesjonalizm oznacza wykonywanie na bazie
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okreslonych kompetencji okreslonego zawodu w sposob wiarygodny i odpowiedzialny, dla dobra spotecz-
nego i jednostki jako klienta. Kodeks zawodowy psychologa jest wystarczajaca podstawg zabezpieczajaca
go przed naduzyciami, gdy sprawuje on rol¢ doradcy zawodowego, ale nie oznacza to, ze jest on lub moze
by¢ uniwersalng plaszczyzng dla zawodowego funkcjonowania wszystkich doradcéw i posrednikéw pracy.
Mowiac wprost kodeks zawodowy psychologa jest nieprzydatny dla niepsychologdéw.

W przypadku posrednikéw pracy i doradcéw zawodowych brak jest jednoznacznych rozgraniczen
w plaszczyznie prawnej, rozdziatu rol, rozdzialu odpowiedzialnosci, uprawnien, a w szczegdélnosci metod
dziatania (Szymkiewicz, 1994). Niezaleznie od tych wszystkich ktopotéw na doradcach i posrednikach
pracy spoczywa obowiazek etycznego postepowania w stosunku do klienta, a swoje etyczne obowigzki
musi wigzad, tak samo jak doradca psycholog, z wysokimi wymaganiami i umiejetno$ciami zawodowymi.
Wysokie wymagania etyczne stawiane wszystkim doradcom i po$rednikom pracy wiaza sie:

1 - z do$¢ znaczng wladza nad ludZzmi w ukladaniu strategii rozwigzywania trudnej sytuacji klienta;

2 - ze sprawowaniem znacznej kontroli nad definiowaniem, co dla klienta jest dobre, a co zle?;

3 - z mozliwoscig stosowania przywilejow i sankcji materialnych (przyznawania lub wnioskowania
o srodki na szkolenia, odbierania lub wnioskowania o odbior zasitku);

4 - bezposrednig przewaga psychologiczng nad klientem jako petentem.

Cztery wyzej wymienione zZrodla wladzy nad klientem s3 z jednej strony gwarantem skutecznego osig-
gania celéw stawianych doradcom i posrednikom, a z drugiej strony zrédtem potencjalnych naduzy¢.
Sa zasadniczo dwa sposoby zabezpieczajace przed naduzyciami, jezeli funkcje w dziedzinie doradztwa
i posrednictwa pracy nie s3 wykonywane na bazie zawodu psychologa (ktdry jako taki dysponuje wlasnym
zawodowym kodeksem etycznym):

1 - stosowanie si¢ przez posrednikéw i doradcéw do ogdlnie obowigzujacych w spoteczenstwie zasad
moralnych, a wigc zasad wspolzycia spotecznego i zasad sprawiedliwosci spotecznej;

2 - przestrzeganie zasady kompetencji zawodowych niezbednych dla efektywnego osiagania celéw in-
strumentalnych i prawidtowego ksztaltowania relacji doradca - klient.

W pierwszym przypadku chodzi wigc o postawy, jakie musi prezentowa¢ doradca i posrednik pracy
(Swanson, 1983). Zestaw najwazniejszych zasad jest nastepujacy:

Zasada przestrzegania godnosci ludzkiej. Kazdy doradca i posrednik musi z gory akceptowa¢ zalozenie,
ze jego klientem jest czlowiek, ktérego godnosci nie wolno tamac za zadng ceneg. Nie wolno tez narzuca¢
wlasnego systemu warto$ci. Nie wolno wchodzi¢ w uklady, ktore sa w opinii powszechnej uznawane za
moralnie naganne.

Zasada odpowiedzialnosci. Doradca i posrednik pracy musi akceptowa¢ swoja odpowiedzialnos¢ za
efekty swojego dziatania i w zwigzku z tym w kazdym przypadku powinien dazy¢ do uzyskania maksimum
pewnosci, ze pomoc niesiona jest we wlasciwy sposéb.

Zasada kompetencji. Doradca i posrednik pracy dazy w maksymalnym stopniu do poznania granic
swoich mozliwosci, a wigc: a) zna swoje edukacyjne i inne walory predestynujace go do pracy; b) dazy do
rozpoznania potrzeb w zakresie wlasnego doskonalenia zawodowego; c) zna i rozumie problemy zwigzane
z metodami dzialania w pracy; d) stara si¢ rozpoznac¢ swoje wlasne cechy osobowosci, ktore moglyby ne-
gatywnie rzutowac na wykonywane funkcje.

Zasada zachowania tajemnicy stuzbowej. W wielu przypadkach doradcy i posrednicy pracy proszeni sa
o wyrazenie opinii na temat wykonywanych ustug. Kiedykolwiek sg o nie proszeni muszg ujawnia¢ infor-
macje prawdziwe, obiektywne i nie wprowadzajace w blad.

Zasada zaufania. Doradcy i posrednicy pracy sa osobami zaufania publicznego. Musza wzbudza¢ zaufa-
nie u wszystkich stron: klienta bezrobotnego, klienta pracodawcy, innych uczestnikéw rynku pracy, innych
konsultantéw. Nie wolno im zatem udostepnia¢ jakiejkolwiek i komukolwiek postronnemu informacji
zdobytej w trakcie wykonywania funkcji zawodowe;j.

Zasada dotyczgca koniecznego zabezpieczenia dobra klienta. Doradcy i posrednicy pracy zabezpieczaja
w stopniu, w jakim jest to tylko mozliwe dobro oséb i grup, z ktérymi pracuja, a wigc: a) nie wolno im
eksploatowac¢, w jakimkolwiek sensie tego stowa, klienta (mie¢ np. jakichs korzysci), b) w mediacji i w po-
$redniczeniu migdzy réznymi instytucjami a klientem, gore zawsze musi bra¢ interes klienta — podopiecz-
nego; ¢) w sytuacjach mogacych pociagac za soba okreslone koszta finansowe, moralne lub psychologiczne
powinni lojalnie i w calosci udostgpnia¢ wszelkie posiadane informacje klientowi; d) daza do maksymalnej
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dostepnosci dla klienta §wiadczonych przez siebie ustug; e) pozostawiaja klientowi swobode wyboru; f)
starajg si¢ przewidzie¢ diugofalowe skutki wlasnej interwencji w sprawy zyciowe klienta.

Zasada ukladéw zawodowych. Doradcy i posrednicy pracy dziataja w zgodzie z innymi kolegami pracy, w
zgodzie z zasadami obowigzujacymi w instytucji zatrudnienia (np. rejonowego urzgdu pracy); przestrzegaja
obligacji i prerogatyw instytucji, z ktérymi wspoélpracuja.

Ze sprawami moralnymi i etycznymi $cisle wigzg si¢ kompetencje zawodowe. Tylko fachowiec, tj. ten, ktéry
wie, co i jak robi¢, moze postepowac etycznie (Brzezinski, 1994). Zastanéwmy sie co doradca i posrednik
pracy musza wiedziec¢ i umie¢, aby méc w minimalnym stopniu spetni¢ wymogi kompetencji zawodowej?

Wyréznia¢ ich powinna:

1 - znajomo$¢ przepiséw prawnych normujacych zasady prowadzenia doradztwa i posrednictwa pracy;

2 - znajomos$¢ podstawowych teorii z zakresu realizowanych zadan. Do podstawowych teorii, ktére musza
by¢ poznane przez wszystkich zajmujacych si¢ doradztwem i posrednictwem pracy zaliczy¢ nalezy psycholo-
giczne teorie rozwoju i zawodowego funkcjonowania ludzi jako rzeczywistych i potencjalnych grup klientéw
doradztwa i posrednictwa pracy (w tym réwniez mniejszosci etnicznych, jak i 0s6b niepetnosprawnych);

3 - znajomo$¢ podstaw zawodoznawstwa, a w szczegdlnosci:

a) rynku pracy,
b) wolnych miejsc pracy,
c) charakterystyk osob kierowanych do pracy;

4 - znajomos$¢ zasad doboru ludzi do pracy i pracy do ludzi;

5 - znajomo$¢ oceny kwalifikacji, osobowosci i innych cech klienta. W tym miesci sie rowniez umiejet-
nos$¢ prowadzenia rozmowy i obserwacji;

6 - umiejetno$¢ negocjacji. Kompetencje w tym zakresie obejmujg umiejetnosci z zakresu psycholo-
gicznych podstaw komunikacji interpersonalnej, negocjacji zbiorowych (np. w przypadku poradnictwa
grupowego i w spolecznosciach lokalnych), wspoldzialania z innymi specjalistami

7 — znajomo$¢ i umiejetnos¢ strategii pomagania ludziom przez dtuzszy okres (monitorowania podopiecz-
nego w kierowaniu wlasng karierg zawodowa, uczenia strategii postepowania dla efektywnego przebiegu
kariery zawodowej, korygowania nieprawidtowych postaw).

5

Wiarygodnosé i odpowiedzialnosé etyczna psychologa
jako eksperta w dziedzinie doradztwa zawodowego
i posrednictwa pracy

ROLA EKSPERTOW W OKRESIE TRANSFORMAC]JI GOSPODARCZE]

W ostatnich kilku latach obserwuje si¢ w Polsce, transformacje gospodarczg, ekonomiczng i polityczna,
ktora postawila przed psychologami nowe zadania (Reykowski, 1992) m.in. zwigzane z doradztwem pracy
i doradztwem zawodowym. Dla polskiej psychologii okres gwaltownej transformacji jest bardzo powaznym
wyzwaniem i zarazem swoistg szansg (Ratajczak, 1993). Jesli chodzi o szanse w kontekscie dokonujacych sie
zmian, dotycza one wzrostu, na niespotykang dotychczas skalg, zapotrzebowania na wszelkie ekspertyzy,
ktére dajg jakas nadzieje na rozwigzanie probleméw zwigzanych z tzw. czynnikiem ludzkim w gospodarce
iw edukacji zawodowej. Profesjonalizm psychologiczny stat si¢ zatem pozadany i doceniany, o czym swiadczy
m. in. cytowane rozporzadzenie MPiPS w sprawie szczegdtowych zasad prowadzenia posrednictwa pracy
i poradnictwa zawodowego.
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PSYCHOLOG JAK EKSPERT W DZIEDZINIE DORADZTWA PERSONALNEGO

Szczegdlnie nowym zainteresowaniem cieszg si¢ psychologowie jako eksperci w dziedzinie polityki, orga-
nizacji i zarzadzania kadrami, tj. w dziedzinie doradztwa personalnego. Jednak nagta i gwaltowna zmiana
w sposobie percepcji psychologa w wymienionych dziedzinach jest nie tylko dowarto$ciowaniem catej
dyscypliny, ale rowniez wyzwaniem dla jej prestizu w kategoriach wiarygodnosci i odpowiedzialno$ci.

Zagrozenia, jakie wynikaja ze wzmozonego wzrostu zapotrzebowania na profesjonalizm psychologow
polegaja na: a) pojawiajacej si¢ zawsze w okolicznosciach gwaltownego wzrostu przewagi popytu nad po-
daza tendencji do przedostawania si¢ do grona ekspertéw osob legitymujacych si¢ co prawda dyplomem
ukonczenie studidéw, ale znikoma wiedzg teoretyczng i praktyczng potrzebng do rozwigzywania realnych
probleméw; b) pokusie jednoznacznego opowiadania si¢ przez ekspertéw psychologdéw — zaréwno tych
prawdziwych, jak i tych, ktérzy arbitralnie przyznajg sobie status profesjonalistow — za zyskiem bez ogla-
dania si¢ na wzgledy etyczne wykonywanej ustugi, c) braku narzedzi diagnostycznych dopasowanych do
celéw i zadan stawianych przed psychologiem.

Wzrost popytu na profesjonalne ustugi psychologéw rodzi zatem szereg pytan. Po pierwsze, jak do-
stosowaé praktyke do wymogdéw gospodarki wolnorynkowej, ktorej mechanizmy dziatania weryfikuja,
niestety najczgsciej negatywnie, metody i strategie wypracowane w minionym okresie? Po drugie, czy i jak
przejmowac doswiadczenia tzw. Zachodu, ktéry w dziedzinie ustug psychologicznych ma diugotrwata i co
najwazniejsze nieprzerwang tradycje? (Brzezinski, 1992). Po trzecie, jaka role w zmienionych warunkach
ekonomicznych powinny pelnic¢ kodeksy etyczne regulujace funkcjonowanie dziatalno$ci naukowej i prak-
tycznej psychologéw w dziedzinie doradztwa?

Celem przedstawionych nizej rozwazan jest proba odpowiedzi na tak sformulowane pytania w kontek-
$cie wiarygodnosci i odpowiedzialnos$ci psychologa jako eksperta w dziedzinie zwigzanej z zarzadzaniem
czynnikiem ludzkim.

PSYCHOLOG JAKO EKSPERT W DZIEDZINIE DORADZTWA ZAWODOWEGO

Kontrowersje wokol pytania pierwszego biora si¢ stad, iz ustawa wyraznie rezerwuje pewne funkcje
z zakresu poradnictwa zawodowego dla psychologdéw, ale jednoczesnie nie precyzuje sposobdw realizacji
ogolnie formutowanych celéw. W obecnej sytuacji dokonywanie diagnozy np. zainteresowan zawodowych
jest niemal sztuka, bo brak jest odpowiednich narzedzi, ktérych w przesztosci w Polsce nie opracowywano,
a doktadne dopracowanie zajmuje od kilku do kilkunastu lat.

Wiaze sie z tym drugi problem, zawarty w kolejnym pytaniu o role tradycji (Banka, 1994a), a wlasciwie jej
braku, w prowadzeniu profesjonalnego doradztwa zawodowego i jak 6w brak zastapi¢? Najprosciej bytoby
nie majac wlasnej tradycji i wlasnych sprawdzonych metod diagnozowania i postgpowania, zapozyczy¢
wzorce i rozwigzania od tych, ktérzy w tym wzgledzie przoduja. Istota problemu polega jednak na tym,
ze uniwersalizm ekonomiczny (w tym réwniez uniwersalizm ekonomicznego bezrobocia) nie likwiduje
odmienno$ci kultur i stale pozostaje aktualna kwestia tego, co przenosi¢ oraz jakie standardy nalezy uzna¢
za uniwersalne? (Brzezinski, 1994a).

Dla psychologii doradztwa zawodowego sg to nie tylko tak klasyczne problemy, jak kwestia kulturowej
adaptacji testow, problem sprzedazy i ochrony narzedzi psychologicznych jako wiasnosci intelektualnej,
ale réwniez nowe zjawisko wykorzystywania ekspertow wywodzacych sie z innej kultury (np. ekspertéw
Banku Swiatowego) do wydawania orzeczen dotyczacych probleméw psychologicznych silnie osadzonych
w lokalnej tradycji.

W przypadku trzeciej kwestii chodzi o zjawisko wzmozonej krytyki dziatalno$ci wszelkiego rodzaju eksper-
tow, ktorych udziat w spektakularny sposob zaznaczyt sie w réznych dziedzinach zycia publicznego, poczawszy
od gospodarki (np. prywatyzacja), a skonczywszy na srodkach masowego przekazu. Konkretnie chodzi o to, ze
zjednej strony spoleczenstwo dostrzega potrzebe fachowosci ekspertéw w dziedzinie doradztwa zawodowe-
go, ale z drugiej strony dostrzega i pietnuje niedociggniecia w kompetencji oraz nieetyczne postepowanie.

DYLEMATY ETYCZNE PSYCHOLOGA ZWIAZANE Z DORADZTWEM ZAWODOWYM

Ze wszystkich obszaréw zastosowan psychologii najbardziej dramatyczne zmiany dokonaty sie¢ w obszarach
zwigzanych z pracg i zatrudnieniem. Dzisiejsze problemy i dylematy etyczne w tej dziedzinie bardziej od-
biegaja od typowych probleméw z okresu poprzedniego niz dylematy w innych dziedzinach zastosowania
psychologii, jak np. psychoterapii.
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Z jednej strony psycholog jako doradca zawodowy reprezentuje specjalnos¢, ktéra w przeciwienstwie do
innych, dobrze znanych specjalnosci psychologicznych (np. psycholog kliniczny, psychoterapeuta), dryfuje
w kierunku ,,ekspertyzmu” i to w sposéb coraz bardziej zblizony do modelu profesjonalizmu, jaki obowiazuje
w ekonomii, prawie czy finansach. Ten rodzaj profesjonalizmu wyznacza kompetencje psychologa bardziej
w racjonalnej niz emocjonalnej plaszczyznie kontaktow z klientem. W ustugach, ktérych spodziewanym
efektem jest cel techniczny (obok zysku), klientem najczgsciej jest nie ten, kto wymaga pomocy w znaczeniu
emocjonalnym, ale ten kto zleca ustuge i oczekuje pomocy.

Doradztwo zawodowe obejmuje jak wiadomo réwniez problemy natury emocjonalnej, rodzinnej, z zakresu
jakosci zycia. W zwigzku z tym rodzg si¢ dylematy. W jakim stopniu psycholog jako profesjonalny doradca
w sprawach zawodowych i pracy powinien zajmowac si¢ sprawami natury emocjonalnej, czyli terapeutycz-
nej, a w jakim stopniu sprawami natury diagnostycznoprognostycznej, czyli ,,eksperckiej”? Za co i przed
kim psycholog jako ekspert jest odpowiedzialny? Kto jest zleceniodawcg i klientem? W zalezno$ci od tego,
czy klientem psychologa jest bezrobotny czy posrednik pracy, doradca pracy (jako nie psycholog) inna jest
strategia dzialania i model odpowiedzialno$ci. Psycholog nie moze by¢ we wszystkich wariantach dzialania
doskonaty, bowiem doskonato$¢ trudno jest osiagna¢ w kazdej dziedzinie z osobna (np. w diagnostyce),
a niedorzeczno$cig jest oczekiwanie spetnienia ideatu we wszystkich kierunkach réwnoczesnie.

W wyniku naglego wzrostu popytu na ustugi psychologiczne w dziedzinie zwigzanej z doradztwem
pracy, wigkszos$¢ psychologéw zaczeta pelnic role ekspertéw nie majac ani odpowiednich kwalifikacji, ani
odpowiedniego do$wiadczenia, ani wyposazenia w odpowiednie testy (Brzezinski, 1994b).

WIARYGODNOSC PSYCHOLOGOW W DORADZTWIE ZAWODOWYM

Motywacja i zaangazowanie w zdobywanie niezbednych doswiadczen umozliwiajacych odpowiedzialne
pelnienie roli eksperta byly i sg rézne u réznych ludzi. W tym kontekscie oraz w obliczu faktu ,,cudownego
rozmnozenia si¢” ekspertow w dziedzinie pracy, organizacji i zarzadzania czynnikiem ludzkim, jak tez
w zwigzku z zawartg w regulacjach prawnych sugestig o specjalnej pozycji psychologii w doradztwie za-
wodowym, nieuchronnie nasuwa si¢ pytanie: jaka jest wiarygodno$¢ psychologdéw o réznych specjalno-
$ciach jako ekspertéw w dziedzinie doradztwa pracy i poradnictwa zawodowego w kontekscie zadan walki
z bezrobociem?

Najogolniej rzecz ujmujac watpliwosci biorg si¢ z naglosci, z jaka pojawilo si¢ bezrobocie i kryzys edukacji
zawodowej, z jednej strony, oraz z uproszczonych wizji rozwigzania powstatych problemoéw. W tej uprosz-
czonej wizji miesci si¢ rowniez rola psychologii. W tym kontekscie wytania si¢ pytanie, czy uda si¢ unikna¢
zagrozenia, ktore do$¢ dobrze oddaje znane powiedzenie, ze ,,co nagle, to po diable”. Psychologowie na swoj
wlasny uzytek musza odpowiedziec sobie na pytanie, jakie warunki nalezy spetni¢, aby by¢ wiarygodnym
i odpowiedzialnym doradca zawodowym?

WYMIARY WIARYGODNOSCI PSYCHOLOGICZNEJ

Podstawowe watpliwosci mozna usungé poprzez precyzyjne zdefiniowanie nastepujacych kwestii: 1) kto-
ry z psychologdéw jest ekspertem w dziedzinie doradztwa i dlaczego? 2) jakie sa podstawowe zagrozenia
w dzialalnosci psychologa jako eksperta? 3) jakie sa oczekiwania stawiane ekspertom w dziedzinie doradz-
twa zawodowego?

Podstawowgq kwestia wymagajaca rozstrzygnigcia jest pytanie, co to znaczy by¢ ekspertem, a w dodatku
ekspertem psychologiem? Ekspertem jest osoba gruntownie znajaca i wyjatkowo dobrze wykonujaca swoj
zawdd - profesjonalista. Profesjonalizm jest ogolnie definiowany przez socjologéw jako zlozony zestaw
charakterystycznych rél, obejmujacych specyficzng wiedze i specyficzne kwalifikacje, poswigcenie dla celow
spotecznych, jak tez zdolno$¢ do autonomicznego podejmowania decyzji w sprawach istotnych spolecznie
(por. A. Flores, 1988).

Normatywny aspekt profesjonalizmu podkresla standard zachowania odpowiedzialnego. Profesjonalista
— czyli ekspert od doradztwa zawodowego — powinien by¢, zgodnie z oczekiwaniami, osobg samodzielna,
wzbudzajacg zaufanie, osobg skoncentrowang na niesieniu pomocy, a nie odwrotnie: osobg skoncentrowang
na aroganckim podkreslaniu wyzszosci swojej fachowej wiedzy, udawaniu kompetencji tam, gdzie ich nie
ma, naduzywaniu metodologii badawczej do wydawania orzeczen przesadzajacych o losach indywidual-
nych ludzi. Ekspert poprzez swoje wybitne kwalifikacje i umiejetnosci wnosi wklad w budowanie dobra
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spotecznego, w podnoszenie jakosci zycia, przez co jest szanowany i specjalnie wyrdzniany, ale nie moze
danego mu kredytu zaufania w sposéb dowolny wykorzystywac.

Normatywny aspekt profesjonalizmu zaklada konieczno$¢ przestrzegania przez eksperta wysokiego
standardu postgpowania oraz doskonalosci moralnej, w sposob wykraczajacy poziomem poza normy
zwyczajowo regulujace stosunki miedzy ludzmi (Goldman, 1980). By¢ ekspertem oznacza by¢ osobg wy-
korzystujaca okreslone kwalifikacje i zdolnoséci w sposéb moralnie akceptowalny, dla dobra spotecznego
(More, 1970; Culle, 1977).

Mimo, iz tak sformulowany kodeks etycznego postepowania eksperta wydaje si¢ na pierwszy rzut oka
wyczerpywac zagadnienie, w odniesieniu do psychologa jako doradcy zawodowego z wielu powodéw nie
jest wystarczajacy.

Po pierwsze, zaklada si¢ a priori, iz ekspert dzieki posiadanym zdolno$ciom oraz wybitnej wiedzy wie
najlepiej jak radzi¢ sobie z problemami wymagajacymi profesjonalizmu rzeczoznawcy i to tworzy podstawe
jego moralnego zaangazowania w kwestie tego, jak profesjonalista powinien postepowac z klientem.

Po drugie, klient znajduje si¢ w niezwyktej pozycji w stosunku do eksperta, gdyz potrzebujac jego rze-
czoznawstwa i sam bedac niezdolnym do zaspokojenia odczuwanej potrzeby uzyskania wiecej informacji,
nieuchronnie popada w zaleznos¢ od eksperta. Swoboda wyboru klienta jest ograniczona i nie ma on innego
wyjécia jak tylko ,,zainwestowac w eksperta” zaufaniem, chociazby w stopniu uzasadnionym racjonalnie.

Aby nie zawie$¢ zaufania spolecznego i indywidualnego klienta, ekspert winien powstrzymac sie od wszel-
kich dziatan, ktére owo zaufanie naruszajg. Najlepszym gwarantem podtrzymania zaufania jest zachowanie
etyczne eksperta. Poniewaz jednak zawsze istnieja bardzo duze mozliwosci gwalcenia przez ekspertéw po-
trzeb klienta, wszystkie najwazniejsze grupy zawodowe ustanawiajg dla swoich czltonkéw , kodeksy etyczne”,
ktére definiujg obowigzki i odpowiedzialno$¢ moralng dla wszystkich cztonkéw spolecznosci zawodowej
(Carroll i in., 1985; Polskie Towarzystwo Psychologiczne, 1993).

W Polsce brak jest kodeksu etycznego regulujacego osobno zasady profesjonalnego postepowania psy-
chologa jako eksperta w dziedzinie doradztwa pracy. Praktyczna uzytecznos¢ kodekséw etycznych tkwi
w dostarczeniu praktykom wskazéwek do moralnego dziatania. Przyczyna ustanawiania tych kodekséw
w krajach zachodnich wynikfa z moralnego obowigzku wykazania si¢ przez spoteczno$ci zawodowe naleznym
szacunkiem wobec spoteczenistwa i klientow. Istnienie kodeksu etycznego co prawda niewiele automatycznie
zmienia w praktyce dzialania profesjonalisty, ale za to w percepcji spotecznej stanowi rodzaj zabezpieczenia
przed mozliwo$cig dokonania drastycznych naduzy¢.

Kodeksy etyczne, jako zobiektywizowane zasady moralnego uprawiania zawodu, sa:

1 - dla danej spofecznosci zawodowej $srodkiem uspokojenia zbiorowego sumienia, a wiec dowodem na
to, ze dbajg o interes spoleczny i interes indywidualnego klienta,

2 — dla spofeczenstwa i klientéw korzystajacych z ustug ekspertéw srodkiem zmniejszajacym lek przed
dowolnoscia, naduzyciami strony silniejszego partnera.

Kodeksy etyczne mimo braku skutecznosci, tj. obwarowania bezposrednimi sankcjami, s3 dowodem na
istnienie w miare bezpiecznych regul wspoélzycia spotecznego. Polski psycholog pracujacy w charakterze
doradcy zawodowego musi pamietac, ze nie majac specyficznych ograniczen kodeksowych jest jednak od-
powiedzialny moralnie przed soba i jego dzialanie nie jest tatwiejsze niz w krajach, gdzie zostaly opracowane
wyspecjalizowane kodeksy zawodowe.

DWIE FILOZOFIE MORALNE EKSPERTA

W codziennym postepowaniu eksperta w stosunku do potrzeb i interesu klienta istotne znaczenie ma su-
biektywne wyczucie prawa moralnego. Istniejg zasadniczo dwa modele postepowania ekspertéw, odpowia-
dajace dwom przeciwstawnym systemom etycznym w cywilizacji zachodniej. Jeden reprezentuje najpetniej
koncepcja moralno$ci sformutowana przez Nietzchego, a drugi - przez Arystotelesa. Zgodnie z pogladami
Nietzchego etyka jest niczym wigcej jak wytworem irracjonalnej woli generujacej wlasne wartosci. Dla
Nietzchego istnieja dwie moralnosci: moralno$¢ niewolnika, kierujaca si¢ dyrektywa ,,My powinni$my”
oraz moralnos$¢ mistrza, tj. moralno$¢ niepowtarzalnej jednostki, kierujaca si¢ dyrektywa ,,Ja powinienem”.
W tym rozumieniu etyki podmiot jest niezalezny od spoleczenstwa i sam wyznacza sobie prawa i obowigzki
moralne. Psycholog ekspert w tym modelu myslenia sam wie lepiej, co, jak i kiedy nalezy zrobi¢, aby po-
stepowanie mozna uznac za etyczne.

W przeciwienstwie do etyki Nietzchego, etyka Arystotelesa zaklada istnienie najwyzszego dobra. Ary-
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stoteles przyjmuje, iz realizacja ludzkich celéw jest podporzadkowana gtéwnemu dobru jako eudaimonii
(szczgsciu, poczuciu jakosci zycia, dobrostanowi). Eudaimonia pozwala traktowa¢ jakakolwiek praktyke
jako spdjne i ztozone dzialanie czlowieka.

System etyczny Arystotelesa odwoluje sie do kategorii madrosci praktycznej, ktérg stanowi swoista inte-
ligencja dziatania ukierunkowanego na szczescie i jako$¢ zycia czlowieka. Madro$¢ praktyczna spelnia dwie
wzajemnie zwigzane ze soba funkcje. Pierwsza z nich jest zaréwno zdolno$¢ do okreslania racjonalnych
i adekwatnych $rodkéw osiagania stusznych celéw, jak réwniez zdolno$¢ do rozrézniania celéw godziwych
i niegodziwych. Osoba uzdolniona ma naturalng tatwos¢ przedsigbrania odpowiednich srodkéw i dobiera-
nia odpowiednich (warto$ciowych, ludzkich) celéw. I chociaz owa naturalna zdolnos¢ jest wazna cnota, to
jednakowoz jest ona niewystarczajaca dla etycznego i efektywnego dziatania. Czlowiek w drodze ¢wiczen
i pracy nad sobg musi owe naturalne zdolnosci (cnoty) doskonali¢ i nie w imi¢ samego doskonalenia, ale
w imie doskonalenia dla osiggania dobrych celéw; tzn. takich celéw, ktére odpowiednio porangowane
i stopniowo realizowane, konstytuuja ,,dobro najwyzsz” lub ,,dobro cztowieka”

Drugi aspekt madrosci praktycznej Arystoteles wiaze z wymogiem wszechstronnego doskonalenia cnét;
zanim jednostka nie dopracuje si¢ odpowiednio bogatego zestawu cnét, nie jest zdolna do realizacji okreslo-
nego dobra mieszczacego si¢ w ramach okreslonej dziatalnosci praktycznej. Inaczej méwiac, dopdki osoba
nie rozwinie w sobie praktycznej umiejetnosci rozpoznawania odpowiednich celéw dziatania i dobierania
do nich odpowiednich §rodkéw dzialania, dopo6ty w sytuacji wymagajacej takiej, a nie innej cnoty — wykaze
sie badZ jej nadmiarem, badz jej niedostatkiem.

Dla psychologa jako eksperta (Ratajczak, 1994a) oznacza to, Ze nie wystarczy tylko zadba¢ o odpowiednie
narzedzia badawcze, umiejetnos¢ interpretacji itd., ale réwniez o nabycie odpowiednich zdolnosci rozpo-
znawania warto$ciowych celow, dla ktorych okreslone $rodki maja by¢ zastosowane, jak tez wypracowanie
umiejetnosci odpowiadania na pytania typu: dla kogo? jak duzo? dlaczego? jak?

,LEK PRZED SUKCESEM” W DORADZTWIE ZAWODOWYM

»Lek przed sukcesem” w dziedzinie psychologii doradztwa zawodowego wigze sie ze Swiadomoscia faktu,
ze dotychczasowe osiagniecia w tej dziedzinie nie sg wystarczajace w obliczu nowych wyzwan (ciagle zmie-
niajacej sie rzeczywistosci, ktora tak dokladnie nie wiadomo, w jakim kierunku podaza lub ma podaza¢).
Stare podreczniki nie na wiele sie zdaja, a nowe jakos nie wyrastaja jak przystowiowe ,,grzyby po deszczu”
Wszystkie wspodlczesnie spotykane problemy z zakresu doradztwa nie maja wypracowanych w przesztosci
prototypowych rozwigzan, a te, ktdre za takie mogtyby uchodzi¢ pochodza z ,,innego $wiata”

Nie ma wiec gotowych recept na bezrobocie, tak jak nie ma nawet dobrej definicji tego zjawiska (zob.
Banka, 1993b). Nie ma zadnych powszechnie akceptowanych standardéw, jak pomaga¢ ludziom bezrobot-
nym w urze¢dach pracy, w rodzinie, Srodowisku zamieszkania, a poszczegélne teorie, takie jak teorie moty-
wagcji czy teorie partycypacji np. wyrwane z kontekstu, w jakim powstaly, nie sa srodkiem ani skutecznego
myslenia, ani dzialania.

Wspolczesna psychologia doradztwa zawodowego poddana jest procesowi akulturacji. Polega on na
przejmowaniu i przenoszeniu z miejsca na miejsce (w przenosni i dostownie) sposobéw, metod, narzedzi
oraz styléw myslenia i dziatania z innych systeméw kulturowych. U nas proces ten przybiera charakter
westernizacji. Czesto ma on podloze intencjonalne, jak w przypadku swiadomego dazenia przez czynniki
rzagdowe do wlaczenia rodzimych systeméw pomocowych w struktury i standardy Wspolnoty Europejskie;.
Proces ten moze mie¢ tez charakter mimowolny, a wiec nie§wiadomego nasladowania zachodniego stylu
pracy i zawodowego funkcjonowania. Wreszcie proces westernizacji moze by¢ procesem wymuszonym,
a wiec akceptowanym z koniecznosci. Wielu metod psychologicznych nie mozna z dnia na dzien opracowaé
w kraju i trzeba ponosi¢ ryzyko niedopasowania ich do kulturowego tla.

Proces psychologicznej asymilacji to proces wewnetrznych transformacji w sferze ludzkich zachowan, w
sferze reprezentacji poznawczych oraz reakcji emocjonalnych. Istotng kwestig asymilacji psychologiczne;
wsrod samych psychologéw jest to, iz w kontakcie z pewnymi metodami pracy umiar, krytycyzm (czyli
profesjonalizm) zastepuje postawa bezkrytycznej fascynacji.

Kiedy stawiane jest pytanie o to: jakie sa psychologiczne wyznaczniki sukcesu psychologii doradztwa
zawodowego?, to de facto stawiane jest pytanie o to, jakie mechanizmy sg lub moga kierowaé sukcesem
w pracy psychologa doradcy w warunkach totalnej zmiany? Przez pojecie ,,totalnej zmiany” rozumie si¢ nie
tylko pozytywne przeksztalcenia rozwojowe (np. ustawowe rozstrzygniecia roli badan psychologicznych), ale
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przede wszystkim balagan, niepewno$¢, kryzys wartosciowania i brak rzetelnych metod diagnostycznych.
W takich warunkach wszelkie programy, sposoby i mechanizmy dziatania moga by¢, z jednej strony, uznane
za skuteczne, poniewaz brak jest kryteriéw oceny dobra i zta. Z drugiej za$ strony, skoro wszystko moze by¢
réwnie skuteczne, to zachodzi pytanie, co jest szczegdlnie skuteczne jako znamig chociazby profesjonalizmu.
Idzie o to, iz o ile w warunkach stabilnosci (jakie s3 w USA i w krajach zachodnich) profesjonalizm jest tatwo
odréznic, o tyle w warunkach zmiany (otwarto$ci na rézne rozwigzania) ulega on rozmyciu (Banka, 1994e).

I tak wychodzac z zalozenia, iz ,,ryby lowi si¢ najlepiej w metnej wodzie”, proponuje si¢ réznego rodzaju
rozwigzania pozorne, np. przy uzyciu lingwistycznych sztuczek i dobrze rozreklamowanych w srodkach ma-
sowego przekazu ,,kampanii”. Wiele programéw w dziedzinie walki z bezrobociem wykorzystuje tez wysoki
prestiz ,,zagranicy” (programéw finansowanych z budzetéw wspélnot europejskich, Banku Swiatowego).
Mozliwoséci manewru dla ,,zdrowych” inicjatyw, jak i dla hochsztaplerstwa sa w tej dziedzinie nieograniczone.

TOZSAMOSC TEORETYCZNA I METODOLOGICZNA PSYCHOLOGA JAKO EKSPERTA

Kolejny wazny aspekt wiarygodnosci i odpowiedzialnosci psychologa jako eksperta, wigze si¢ z kwestia
tozsamosci teoretycznej i metodologicznej z uprawianym doradztwem zawodowym. O ile dawniej tematyka
bezrobocia interesowali si¢ tylko nieliczni, ktorzy traktowali jg jako swoja wlasng dyscypline ,,macierzystg’,
to teraz coraz czg$ciej zajmuja si¢ tymi zagadnieniami réwniez ci, ktorzy ta problematyka zainteresowali sie
ze wzgledu na mode i zysk, a wczesniej mieli do niej stosunek obojetny lub nawet pogardliwy.

DWIE POSTAWY WOBEC TOZSAMOSCI TEORETYCZNEJ | METODOLOGICZNEJ A WIARYGODNOSC EKSPERTA

Rozrézni¢ mozna dwie kategorie praktykow, ktérzy zmieniaja i dostosowuja swoje zawodowe ,ja” do
zmieniajacych sie okolicznosci. Pierwszg kategori¢ stanowig osoby, ktore na stale zmieniajg lub poszerzaja
swoje zainteresowania i w tym nie ma zasadniczo nic podejrzanego od strony etycznej. Druga kategorie
stanowig ludzie, ktoérzy na stale zajmuja si¢ jednym zagadnieniem, a ,,z doskoku” innym. Tutaj znowu
mozna ekspertéw podzieli¢ na dwie grupy. Jedna z nich robi to dla poszerzenia mozliwo$ci zarobkowania
lub poszerzania swoich horyzontéw dzialania, bez rozwijania w sobie nowej tozsamosci zawodowej, a tym
samym nie przypisuje sobie zalet eksperta w dziedzinie doradztwa zawodowego.

Druga grupa natomiast zmienia swoj zakres dziatania i nie wypracowujac nowych kompetencji przyj-
muje poze eksperta. Jest wiec to sytuacja, w ktorej kto$ jest ekspertem w dwdch lub wielu dziedzinach
jednocze$nie. Z punktu widzenia wiarygodnosci i etyki profesjonalizmu jest to niedopuszczalne. Nalezy
dokona¢ jednoznacznego wyboru miedzy zawodowstwem, pelnym poswieceniem w danej dyscyplinie
a amatorstwem, dyletanctwem.

Sytuacje, o ktérej mowa, spotyka si¢ dos¢ czesto, np. gdy kto§ w naszych warunkach zostaje doradca
zazwyczaj nie posiadajac dostatecznych kwalifikacji ani teoretycznych, ani praktycznych. W obszarze zain-
teresowan, zdefiniowanych celéw i procedur postepowania zmieni¢ musi niemal wszystko. W takiej sytuacji
jest np. klinicysta, ktéry nie zna si¢ na doradztwie pracy, ale umie przeprowadza¢ treningi asertywnosci
i bierze udziat w szkoleniach. Po jakim§ czasie dla takiego psychologa pojawia si¢ dylemat: uznac si¢ czy
nie uznac za specjaliste (eksperta) i kiedy?

W takich okolicznosciach nalezy pamigta¢ zawsze o dwoch mozliwosciach. Jedna mozliwos¢ to grun-
towne okreslenie podstawowych celow, poje¢ i metod profesjonalnego dziatania. W efekcie takiego wyboru
dochodzi do rozwiniecia si¢ kompetencji eksperta. Druga mozliwo$¢ to przyjecie powierzchownych zna-
mion profesjonalizmu bez zmiany zasadniczej definicji swojego zawodu, bez porzucenia swojej dyscypliny
macierzystej.

Funkcjonowanie kazdego zawodu podlega ustawicznym wplywom, zmianom i prowokacjom. Przekra-
czanie granic jest zwyczajnie czyms nieuchronnym w procesie jakiegokolwiek rozwoju. Widoczne jest ono
nie tylko w teorii psychologicznej, ale niemal we wszystkich dziedzinach praktyki, a wigc w psychologii
klinicznej, w psychologii rozwoju i wychowania, w psychoterapii, w rehabilitacji osoéb niepetnosprawnych,
jak tez w szeroko rozumianej praktyce psychologicznej okreslanej mianem pomocy psychologicznej. Pojecia,
terminy, teorie i koncepcje we wszystkich tych dziedzinach wzajemnie si¢ przenikajg i stanowia wspdlna
baze wyj$ciowa do rozwijania kompetencji eksperta w dziedzinie doradztwa zawodowego. Posiadanie
jednak niektorych tylko kompetencji nie jest wystarczajaca podstawa, aby za takiego eksperta si¢ uwazaé
(Ratajczak, 1994).
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TEORIE NAUKOWE | ,TEORIE CHODNIKOWE” W DZIALALNOSCI EKSPERTA

W psychologii doradztwa zawodowego mamy do czynienia z dwoma odmiennymi modelami opisu
i wyjasniania. W modelu pierwszym okreslenie to jest skladnikiem teorii, ktore Ittelson (1989) okresla
mianem folk theories (co mozna rozumiec jako ,teorie ludowe” albo ,,teorie chodnikowe”). Z jednej strony,
s3 to systemy wyjasniania na podstawie zjawiska, ktére Fodor (1987) okresla mianem commonsense, czyli
»zdrowego rozsadku”. Jest to system wyjasniania zblizony do myslenia potocznego. Z drugiej strony, s3 to
zbudowane ad hoc systemy wyjasniania oparte na codziennych doswiadczeniach inspirujacych badacza
lub praktyka do poszerzania bazy obserwacyjnej dotychczasowej bliskiej mu dziedziny. W tym kontekscie
termin myslenie potoczne réwnoznaczny jest z marginesowoscia obserwacji w stosunku do zasadniczego
nurtu zainteresowan, bedacego przedmiotem identyfikacji zawodowe;j.

W folk theories okreslenia, terminy, pojecia i teorie oznaczaja szeroki zakres problemoéw, ktére w wyniku
codziennych doswiadczen zidentyfikowane zostaly jako pozyteczne lub niezbedne rozszerzenie dyscypliny
macierzystej (parent discipline - Ittelson 1989, s. 82). Nadrzednym celem praktykéw w nurcie folk theories
jest zachowanie zgodnosci interpretacji nowych doswiadczen, wynikajacych z rozszerzenia zainteresowan,
z macierzystymi paradygmatami teoretycznymi. W nurcie folk theory punktem wyjscia doradztwa zawo-
dowego s3 potocznie uzywane pojecia i terminy. Cho¢ potencjalnie zawsze istnieje mozliwo$¢ zastapienia
uje¢ potocznych naukowymi teoriami, rzadko do tego dochodzi. Zasadniczg przyczyna jest to, iz praktyk
poszerzajac swoj macierzysty paradygmat o elementy zaczerpnigte z innej teorii i praktyki nie wykorzystuje
ich w budowaniu wlasnej tozsamosci zawodowej. Na przyklad, psycholog klinicysta uzupelniajacy swoja
dziedzing o potocznie rozumiane aspekty psychologii doradztwa i psychologii pracy wcale nie musi uwaza¢
siebie za psychologa pracy, a jesli juz, to tylko okazjonalnie. W zwigzku z tym nie ma on tez zadnej powaznej
motywacji do zmiany statusu teoretycznego uzywanych pojec. Wrecz przeciwnie, zmiana statusu uzywanych
pojeciteorii z zakresu doradztwa wiedzie - z jego perspektywy ku nowemu, niechcianemu, rzeczywistemu
profesjonalizmowi. Jesli ten nowy obszar nie jest specjalnie wysoko ceniony, to zmiana statusu metodolo-
gicznego ,,potocznego” moze by¢ postrzegana jako zagrozenie dla pozycji zawodowe;.

Reasumujac, etyka psychologa jako eksperta w dziedzinie doradztwa zawodowego zdeterminowana jest
poczuciem tozsamosci zawodowej. Nie mozna by¢ ekspertem w wielu dziedzinach, jednoczesnie traktujac
jedne jako ,wlasne’, ,powazne’, a inne ,,na niby’, jako ,,chaltury”

Uogolniajac mozna powiedzie¢, ze prawdziwymi ekspertami w dziedzinie doradztwa zawodowego s3 tylko
ci psychologowie, dla ktorych organizacja pracy, rozwdj zawodowy, zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe
sg kategoriami samoidentyfikujacymi, ktorzy efektywno$¢ swoich dziatan opierajg na wlaczeniu w obszar
swoich kompetencji i zainteresowan elementéw z innych dziedzin integrujac je w ramach swojego zawodo-
wego ,,ja. Prawdziwy ekspert nie kieruje sie ,,teoriag chodnikows” Odnoszac to do wczesniejszych rozwazan
mozna stwierdzi¢, ze prawdziwy ekspert postepuje zgodnie z postulatami etyki arystotelesowskiej; poszerza
granice swoich umiejetnosci po to, aby lepiej mdc definiowac cele oraz trafniej dobiera¢ srodki dziatania.

6

Psychologiczna natura doradztwa i posrednictwa pracy

INDYWIDUALNE DORADZTWO I POSREDNICTWO PRACY

WARUNKI PSYCHOLOGICZNE EFEKTYWNEGO DORADZTWA | POSREDNICTWA PRACY

Istnieje wiele definicji doradztwa i posrednictwa, ale wszystkie one oscyluja wokoét kwestii udzielania pomocy,
tym ktorzy tej pomocy poszukujg. W tym kontekscie istotna jest sprawa tego, jakie czynniki czy zachowania
sa niezbedne, aby mozna moéwic o efektywnej pomocy, a nie zwyklej stracie czasu czy np. przystowiowe;
»hiedzwiedziej przystudze”. Oto najwazniejsze z nich.
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Po pierwsze, doradca i posrednik pracy z istoty wykonywanych zadan nawigzuja ,,zywy” kontakt z innymi
ludZmi. Stad tez miedzy doradcg i posrednikiem z jednej strony a klientem z drugiej strony musi zaistnie¢
przynajmniej minimalne zrozumienie, zaufanie, akceptacja i wspolpraca.

Po drugie, aby efektywnie realizowa¢ doradztwo i pos$rednictwo pracy niezbedne jest minimum wiedzy
i umiejetnosci, jak i niezbednych predyspozycji osobowosciowych, takich jak: zyczliwos¢ wobec klienta,
gotowo$¢ do udzielania pomocy, wyrozumialo$¢, cierpliwo$é, panowanie nad wlasnymi reakcjami. Sama
sprawno$¢ w wykonywaniu funkcji technicznych i administracyjnych w doradztwie i posrednictwie pracy
nie gwarantuje dobrych rezultatow. Musi zaistnie¢ wspoétdziatanie migdzy racjonalnymi (technicznymi)
umiejetno$ciami wykonywanej pracy a postawami i dyspozycjami osobowosciowymi.

Po trzecie, doradca i posrednik pracy pomagaja klientowi nauczy¢ si¢ réwniez czego$ nowego o sobie,
rynku pracy, sSrodowisku pracy, o zawodach. Oznacza to, Ze doradztwo i posrednictwo jest w pewnym sensie
procesem uczenia si¢, w ktdrym klient stara si¢ pozby¢ ztych nawykéw i opanowac nowe, lepiej dopasowane
do wilasnych i spotecznych potrzeb.

Po czwarte, doradca i posrednik pomaga ludziom nauczy¢ sie zy¢ w zgodzie z samym soba i z innymi, tak
iz w konsekwenciji staja si¢ oni osobowo$ciami mniej konfliktowymi, lepiej wewnetrznie zintegrowanymi.

Po piate, doradca i posrednik uczy ludzi lepszego sposobu zycia, ktéry charakteryzuje pozytywny rozwoj
osobowosci. Rozwoj w tym kontekscie oznacza wzrost: a) kompetencji jako wzrost lub wyzszy poziom kwa-
lifikacji i umiejetnosci funkcjonowania w nowoczesnym spoleczenstwie; b) ogélnego potencjatu osobowosci
przejawiajacego sie zwigkszeniem odpowiedzialnosci i poczucia jakosci Zycia.

W s$wietle przedstawionych psychologicznych warunkéw efektywnego doradztwa i posrednictwa pracy
mozna wskaza¢ na pewne zasadnicze réznice miedzy pelnym doradztwem zawodowym a posrednictwem
pracy. Doradztwo, jezeli ma dawac¢ pozytywne efekty, musi spetnia¢ wszystkie pie¢ warunkéw. Efektywne
posrednictwo pracy moze ograniczac si¢ do spetnienia pierwszych dwdch warunkéw. W takim przypadku
posrednictwo pracy jest jedynie forma ograniczonego doradztwa zawodowego na omawianym w czesci
pierwszej ,,kontinuum doradztwa”.

INDYWIDUALNE DORADZTWO JAKO WSPOMAGANIE ROZWOJU

Wyijasnienie réznicy miedzy doradztwem i pos$rednictwem pracy pozwala teraz wyjasnic istote indywidu-
alnego doradztwa zawodowego, realizowanego badz w formie pomocy samej w sobie (doradztwo pelne),
badz w formie pomocy dodatkowej realizowanej przy okazji posrednictwa pracy (doradztwo ograniczo-
ne). W doradztwie zawodowym dominujg trzy cele: rozwdj, kariera zawodowa i przystosowanie. Inaczej
modwigc, doradztwo indywidualne to pomoc niesiona poszczeg6lnym ludziom w rozwoju ogélnym, w uto-
zeniu sobie optymalnej kariery zawodowej oraz w radzeniu sobie w sytuacji kryzysowej, jak np. bezrobocie
(Czachorowska, 1994).

Doradztwo indywidualne skoncentrowane na rozwoju jednostki jest najbardziej podstawowym rodzajem
doradztwa i najbardziej wszechobecnym. W tym ostatnim przypadku oznacza to, Ze doradztwo indywi-
dualne moze by¢ realizowane niemal przy kazdej okazji kontaktow typu twarza w twarz. Jego potrzeba
iistota zwigzana jest z problemami, jakie w sposob naturalny pojawiaja si¢ na poszczegélnych etapach zycia
czlowieka, ktore w nastepnej czesci opisywane sg jako etapy kryzysowe.

Problemy rozwojowe to zazwyczaj takie, ktére wynikaja z naturalnych proceséw dojrzewania i starzenia si¢
czlowieka. Nie sg to zatem problemy odnoszace si¢ do glebokich zaburzen emocjonalnych czy zachowania,
lecz jedynie do czasowych zakldcen w strukturze i planach dziatania jednostki. Stwarza to zapotrzebowa-
nie na pomoc w formie pozytywnego i ogélnego wsparcia. Ten typ interwencji nazywany jest tez mianem
»doradztwa rozwojowego” (Boyd, 1983).

Idea doradztwa rozwojowego opiera si¢ na zalozeniu, ktdrego stuszno$¢ zostata wielokrotnie potwierdzona
empirycznie (Carkhuft, 1976), iz dobre kontakty miedzyludzkie utatwiajg oraz pobudzajg rozwéj jednostki,
wplywaja na poczucie jakosci Zycia oraz na wolg pozytywnego rozwigzywania problemdw przez klienta.

Niestety ten aspekt doradztwa jest czgsto pomijany z powodu niedoceniania roli ogélnego wsparcia w
zyciu czlowieka badz z powodu nadmiernego koncentrowania si¢ na problemach technicznych udzielanej
pomocy, badz tez z powodu koncentrowania si¢ na problemach zwiagzanych z radzeniem sobie ze stresem
w sytuacjach ekstremalnych. W obiegowej opinii pomocy potrzebuje gtéwnie ten, kto znajduje si¢ w sta-
nie glebokiego zalamania, stresu czy choroby, a nie osoba bez specjalnych zaburzen emocjonalnych czy
zachowania.

59



Tak juz zreszta jest, ze rbwniez sami ludzie, w momentach przetomowych, jezeli nie przezywaja skrajnego
zalamania czy stresu, nie widzg zazwyczaj potrzeby zwracania si¢ o pomoc. Niski poziom oczekiwania na
pomoc w sytuacjach zwigzanych z niestresujacymi aspektami rozwoju osobistego nie zwalnia doradcéw od
moralnej powinnosci §wiadczenia w tym zakresie niezbednej pomocy. Faktem pozostaje to, ze w interwencji
kryzysowej, jaka jest najczesciej realizowana w urzedach pracy, ten aspekt doradztwa zawodowego, mimo
swojego elementaryzmu jest realizowany sporadycznie, jako co$ dodatkowego.

DORADZTWO INDYWIDUALNE JAKO PLANOWANIE KARIERY PRACY

Podstawowa forma doradztwa indywidualnego realizowanego w urzedach pracy jest doradztwo pracy.
Realizuje si¢ ono w indywidualnych kontaktach doradcy (psychologa, pedagoga, socjologa, urzednika
- posrednika pracy) z osobami szukajacymi wsparcia i pomocy w sytuacji braku pracy. Gléwnym celem
dzialania doradcy jest rozwigzac biezacy problem pracy lub zawodu, z jakim zglasza si¢ klient i to najlepiej
w kontekscie caloksztaltu rozwoju osobowego jednostki. Doradztwo zawodowe najczgsciej obejmuje takie
sytuacje, jak:

1. Pomoc uczniom szkdt podstawowych w uzyskaniu wiedzy niezbednej do podjecia swiadomego wy-
boru zawodu.

2. Pomoc uczniom szkdt $rednich w orientacji zawodowej

3. Interpretowanie zainteresowan zawodowych formutowanych w inwentarzach zainteresowan.

4. Asystowanie i pomoc bezrobotnym absolwentom szkét w podjeciu odpowiedniej edukacji umozliwia-
jacej znalezienie si¢ na rynku pracy.

5. Przeprowadzanie rozméw w celu przygotowania klientow do pojecia rzeczywistych rél obowiazujacych
na rynku pracy.

6. Pomaganie ludziom w $rednim wieku z typowymi problemami zawodowymi, charakterystycznymi
dla kryzyséw potowy zycia.

7. Pomaganie osobom nalezacym do grup specjalnej troski w znalezieniu swojej szansy i swojego miejsca
na rynku pracy (kobietom, osobom niepetnosprawnym, osobom w wieku przedemerytalnym).

8. Pomaganie w procesie przechodzenia w stan spoczynku lub na emeryture.

Rozwoj zawodowy czlowieka, tj. przebieg kariery zawodowej, pozycja pracy w poczuciu jakosci zycia itd.
s3 najwazniejszym wymiarem czlowieczenstwa, tj. wskaznikiem rozwoju psychicznego. Nic zatem dziwnego,
ze jadrem doradztwa zawodowego jest pomoc w zaplanowaniu i podtrzymaniu kariery zawodowej. Sprawy
pracy i sprawy zawodowe sa, oprocz problemoéw zdrowotnych i seksualnych, najwazniejszym obszarem
swiadomie formutowanych przez ludzi zainteresowan i oczekiwan w odniesieniu do zewnetrznej pomocy.

Praktyka doradztwa pracy obejmuje trzy stadia. Sg to: 1) asystowanie osobom potrzebujacym wsparcia
w u$wiadomieniu i zrozumieniu swoich zainteresowan zawodowych, 2) przetozenie zainteresowan klien-
tow w namacalny i konkretny cel, 3) dopasowanie odpowiedniej strategii realizacji celu. Podstawowymi
metodami stosowanymi w ramach strategii doradztwa zawodowego sa: 1) ocena zainteresowan, zdolnosci,
mozliwosci, kwalifikacji, postaw i osobowosci klienta, 2) gromadzenie i przetwarzanie danych dotyczacych
zawodow i rynku pracy (charakterystyk zawodow i ofert pracy - zob. Banka, ChirkowskaSmolak, 1994), 3)
pozyskiwanie informacji i przeprowadzanie na wlasna reke obserwacji ksztaltowania si¢ trendéw na ryn-
ku pracy, 4) podejmowanie decyzji, 5) planowanie i monitorowanie indywidualnych karier zawodowych
oraz pracy. Poszczegolne metody doradztwa powinny by¢ kazdorazowo dostosowane do indywidualnych
potrzeb klienta, indywidualnych zainteresowan, wynikajacych z jego niepowtarzalnej pozycji w procesie
rozwoju zawodowego.

A zatem doradztwo zawodowe stymuluje procesy rozwoju kariery pracy jednostki na przestrzeni catego
zycia. Podstawowym drogowskazem w pracy do radcy zawodowego sa psychologiczne teorie rozwoju za-
wodowego opisane w nastepnej, I1I czgsci niniejszej ksigzki. Ze wzgledu na swojg 0g6lnos¢ teorie rozwoju
zawodowego muszg by¢ w doradztwie indywidualnym za kazdym razem dopasowywane do specyficznych
celow, indywidualnych biografii i mozliwosci klienta. Podstawowym bowiem celem doradztwa indywidualne-
go jest pomoc jednostce w osiggnieciu maksimum satysfakeji z wykonywanej pracy i realizowanego zawodu,
poprzez konstruowanie i wybieranie najbardziej optymalnych $ciezek postepowania przez samego klienta.

Istotg doradztwa zawodowego w tym znaczeniu jest przeciwstawianie si¢ slepemu losowi, bezwzglednej
akceptacji przeznaczenia poprzez diagnoze, obserwacje, prognoze i planowanie optymalnych dziatan.
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DORADZTWO INDYWIDUALNE JAKO WSPOMAGANIE PROCESOW PRZYSTOSOWANIA PSYCHICZNEGO

Trzecim aspektem doradztwa indywidualnego, komplementarnym w stosunku do doradztwa rozwojowego
i doradztwa pracy, jest pomoc w zakresie przystosowania si¢. Ta kategoria doradztwa koncentruje si¢ na
problemach emocjonalnych i zachowania, z jakimi boryka si¢ jednostka w trakcie swojego normalnego
rozwoju. Problemy, ktére sa przedmiotem doradztwa w zakresie przystosowania si¢ obejmuja wigc zagad-
nienia emocjonalne i trudnosci adaptacyjne pojawiajace si¢ u ludzi w trakcie zmagania si¢ z normalnymi
zmianami rozwojowymi, ze zwyklymi zadaniami i zdarzeniami, jakie niesie ze soba codzienne zycie. Kazdy
czlowiek ma przej$ciowe trudnosci, problemy przystosowawcze, ktére niekoniecznie wigza si¢ z zaburze-
niami emocjonalnymi i zaburzeniami zachowania, ale nie rozwigzywane wczesniej czy pdzniej do takich
zaburzen prowadzg. Przykladami typowych problemoéw przystosowawczych sa:

1 - lek przed podjeciem wyboru zawodu lub podjeciem pracy,

2 - przeciaganie waznego, aczkolwiek niechcianego zadania,

3 - niepewno$¢ spowodowana starzeniem sie,

4 - niepewnos¢ zwigzana z dyskryminacja plci,

5 - poczucie depresji spowodowane utratg pracy lub niemozno$cig znalezienia pracy,

6 — nieporozumienia matzenskie,

7 - poczucie winy zwiazane z nietrafnymi decyzjami,

8 — brak pewnoéci i zaufania wzgledem siebie.

Problemy te nie sg przykladami zaburzen psychologicznych, ale zwyklych trudnosci zyciowych, ktére
staja si¢ niewatpliwie powodem ostrych zaburzen, gdy jednostka sama nie znajdzie dostatecznie dos¢ sil,
by sobie z nimi poradzi¢ lub nie uzyska dostatecznego wsparcia z zewnatrz (S¢k, 1993).

Najbardziej odpowiednim wsparciem w tego typu problemach jest doradztwo, ktdre zwigksza istniejace
juz w jednostce mechanizmy radzenia sobie z trudnosciami. Doradca pomaga jedynie uaktywni¢ mozli-
wosci jednostki, doprowadza do zmiany jej postaw, emocji i zachowan wobec napotykanych probleméw
i przyczynia si¢ do rozwinigcia nowych zdolnosci bardziej efektywnego i jakosciowo lepszego zycia.

Ten rodzaj doradztwa jest bardzo podobny do psychoterapii, ale nig nie jest. Psychoterapia jest procesem
rehabilitacji zaburzen emocjonalnych i zaburzen zachowania. Czynnikiem dyskryminujacym doradztwo
i psychoterapie jest sama osoba otrzymujaca pomoc. Osoba korzystajaca z doradztwa charakteryzuje sie
tym, ze:

1 - bardziej cierpi na nagte niz przewlekle problemy,

2 - bardziej walczy czy tez zmaga si¢ z problemami niz jest nimi catkowicie ubezwtasnowolniona,

3 — bardziej charakteryzuje si¢ silnymi cechami osobowosci oraz potencjalnymi mozliwosciami (chociaz
znajdujacymi si¢ w chwilowych tarapatach) niz trwalymi deficytami.

W doradztwie zawodowym wystepuje zatem triada ztozona z:

1 - wspomagania rozwoju,

2 — doradztwa pracy sensu stricto,

3 - wspomagania mechanizmoéw radzenia sobie w sytuacjach trudnych.

W tym kontekscie doradztwo zawodowe jawi si¢ jako kontinuum w takim sensie, iz jest to skala, ktorej
jeden kraniec wyznacza koncentracja doradcy na konkretnych problemach jednostki, jak praca i zawod,
gdzie rozwiazania s3 racjonalne i wymierne w postaci okreslonej decyzji, okreslonych informacji zawo-
doznawczych z zakresu rynku pracy, a drugi — koncentracja na problemach osobowosciowych jednostki
i procesach z nimi zwigzanych. Posrednik pracy udziela wsparcia bardziej konkretnego zwigzanego z
»technicznymi” aspektami problemdéw zawodowych jednostek, a mniej wsparcia z zakresu wspomagania
rozwoju i wspomagania mechanizméw radzenia sobie ze stresem.

Fakt, Ze posrednik pracy gtéwnie koncentruje si¢ na instrumentalnej pomocy w dostarczeniu klientowi
odpowiedniej oferty pracy nie oznacza, ze zazwyczaj nie realizuje dwdch ostatnich aspektéw doradztwa
w ogodle. Nie tylko teoretycznie, ale i praktycznie jest niemozliwe odseparowanie trzech elementéw triady
doradztwa. W przeciwienstwie do posrednika pracy, doradca zawodowy sensu stricto koncentruje si¢ na
elementach triady zwigzanych z rozwojem i radzeniem sobie ze stresem.

W skrajnych przypadkach, a wigc gdy problemy 0séb korzystajacych z doradztwa zawodowego przybieraja
charakter zaburzen zachowania lub zaburzen emocjonalnych, psycholog — doradca zawodowy zamienia
sie w psychoterapeute (np. w Klubie Pracy). Ale posrednik pracy, w wielu przypadkach zmuszony jest
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réwniez realizowac semipsychoterapie, tj. psychoprofilaktyke (Sek, 1985), gdy spotyka si¢ podczas wyko-
nywania swoich obowiazkéw pracy z otwartg agresjg lub innymi zaburzeniami zachowania klientéw. Ten
rodzaj postepowania zostal opisany szczegétowo w pracy: Bezrobocie, Podrecznik pomocy psychologicznej
(Banka, 1992a).

Generalnie w doradztwie i posrednictwie pracy realizowanym w urzedach pracy nie ma specjalnie miej-
sca ani czasu na klasyczna psychoterapie. Jej elementy sg realizowane w formie wyzej opisanej triady i w
tzw. ,,klubach pracy”. Poradnie psychologiczne w urzedach pracy muszg si¢ zajmowac bardziej potrzebna
diagnostyka psychologiczna, realizowang na zlecenie poszczegélnych doradcéw — posrednikéw pracy niz
psychoterapia.

DORADZTWO I POSREDNICTWO GRUPOWE
POTRZEBA DORADZTWA GRUPOWEGO

W wielu przypadkach nie jest ani racjonalne, ani mozliwe realizowanie doradztwa zawodowego w modelu
doradztwa indywidualnego, tj. skoncentrowanego na indywidualnym kliencie. Przykladem takich sytuacji
w urzedach pracy moga by¢ roznego rodzaju akcje: 1) przygotowywania ludzi do pracy w ramach kontraktu
wynegocjowanego z duzym pracodawca, przewidujacego zapewnienie i przygotowanie zasobow sity robo-
czej wedlug okreslonego kryterium, 2) reorientacji zawodowej grup specjalnej troski, jak np. absolwentéw
szkdt, pozostajacych przez dtuzszy czas bez pracy kobiet etc. Gdy poradg potrzeba jest obja¢ grupe klien-
tow, wtedy zmienia si¢ zaréwno istota procesu pomocy, jak i zakres niezbednych kompetencji, jakie musi
posiada¢ doradca zawodowy.

W tym rozdziale przedstawione zostang podstawowe problemy psychologiczne funkcjonowania grup
oraz mozliwosci wykorzystania dynamiki grup w procesie doradztwa zawodowego. Podstawowe cele, ja-
kim moze stuzy¢ doradztwo zawodowe realizowane w formie grupowej to: 1) wzrost akceptacji i uczenie
sie niestawiania sobie zbyt wygdrowanych kryteridéw, 2) nauczenie si¢ jak mozna obdarzy¢ zaufaniem sie-
bie i innych, 3) wzmocnienie samowiedzy i rozwoju specyficznej tozsamosci zawodowej, 4) przekonanie
sie, ze inni tez odczuwaja lgki i inne podobne stany niepewnosci, 5) podniesienie poziomu $wiadomosci
izwigkszenie zakresu swobody wyboréw, 6) doprowadzenie do swiadomych i madrych wyboréw, 7) uwraz-
liwienie na potrzeby i uczucia innych, 8) wykrystalizowanie indywidualnego systemu wartosci jednostki
i wskazanie kierunku, w jakim powinna p6j$¢ ewentualna modyfikacja, 9) znalezienie sposobdw zrozumienia
i rozwigzania problemdw osobistych.

ZALETY DORADZTWA GRUPOWEGO

Doradztwo grupowe posiada t¢ zalete, ze jest dobrym sposobem oddziatywania na zmiang postaw, przeko-
nan ludzi wzgledem siebie i innych. Cztonkowie grupy moga nauczy¢ si¢ sposobéw uktadania stosunkéw
mig¢dzyludzkich. Poprzez kontakt w grupie cztonkowie majg sposobnos¢ reagowania na sprzg¢zenia zwrotne,
ktdére pozwalajg lepiej zrozumiec¢ siebie w relacji do innych.

Doradztwo grupowe jest swoistego rodzaju doswiadczeniem solidarnosci (Corey, 1983). Jednostka widzi,
ze jej problemy nie s3 odosobnione i s3 czastka rzeczywistosci, ktérg mozna i nalezy zmieniac.

Grupa dostarcza mozliwo$ci wsparcia emocjonalnego i kontekstu oceny wlasnych probleméw. Poprzez
uczucie przynaleznosci i wspolnoty, jednostka jako cztonek grupy rozwija w sobie zdolnos$¢ do zmagania sie
z problemem, do eksperymentowania nowych rozwigzan w formie nowego repertuaru swoich zachowan.
Doradztwo grupowe pozwala wzmocni¢ pewne pozytywne nastawienia jednostki, jakie w niej drzemia,
a nie s3 w stanie ujawnic si¢ w doradztwie indywidualnym. Do nich zaliczy¢ mozna tendencje do eksploracji
problemu pod wplywem poczucia przynaleznosci do grupy, tendencje do poszukiwania i eksperymento-
wania nowych rozwigzan.

ZASADY TWORZENIA GRUP DORADCZYCH

W doradztwie grupowym nalezy bra¢ pod uwage zaréwno ogdlne zasady tworzenia grup w celach dorad-
czych, jak i ogdlny schemat dynamiki funkcjonowania grup ludzkich.

Punktem wyjscia w procesie doradztwa grupowego jest samo utworzenie grupy. Aby to zrealizowac wpierw
nalezy precyzyjnie okresli¢ zasadno$¢ oraz szczegdtowe cele, jakim tworzona grupa ma stuzy¢. Nastepnym
etapem powolywania grupy jest rekrutacja jej cztonkéw. W tym przypadku istotnego znaczenia nabiera
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szczegolowe przestrzeganie zasad etycznych, takich jak: doktadne informowanie potencjalnych klientow
o tym, w jakim celu organizowana jest grupa doradcza, jakie beda stosowane podstawowe procedury pracy
z grupa, czy przystapienie do grupy wiaze sie z jakim$ ryzykiem oraz czy uczestnictwo w grupie daje jakie$
korzysci.

Amerykanskie stowarzyszenie specjalistow do spraw pracy grupowej (The Association for Specialists in
Group Work) opracowato Wskazéwki etyczne dla lideréw pracy grupowej (1980), wedtug ktérych poten-
cjalni cztonkowie grupy powinni mie¢ okreslone nastepujace informacje szczegdtowe:

- Wyraznie sprecyzowany cel grupy.

- Kwalifikacje lidera grupy, tj. osoby majacej kierowa¢ pracami w grupie.

- Rodzaje technik i procedur, jakie majg by¢ zastosowane do pracy z cztonkami grupy.

- Ryzyko wynikajace z uczestnictwa w grupie.

- Koszty zwigzane z pobytem w grupie.

- Wymagane zaufanie i granice wymaganego zaufania.

- Podzial odpowiedzialno$ci migdzy lidera grupy a uczestnikow grupy.

Kolejnym zadaniem w tworzeniu grupy jest selekcja i sprawdzanie przydatnosci kandydatéw. Podstawo-
wym narze¢dziem, ktére dostarcza informacji o potencjalnych czlonkach grupy jest wywiad. Podstawowe
pytanie, na jakie musi udzieli¢ odpowiedzi osoba przeprowadzajaca wywiad jest: Czy ta a ta osoba jest
odpowiednia do tego typu grupy, prowadzonej przez tego, a nie innego lidera, w tym, a nie innym czasie.
Odpow1ed21 wymagaja tez kolejne pytania:

Dlaczego ta konkretna osoba chce uczestniczy¢ w pracy grupy?

- Naile sprawdzana osoba jest gotowa powaznie i odpowiedzialnie uczestniczy¢ w pracach grupy?

- Czy kandydat na czlonka grupy ma $wiadomos¢ celéw tworzonej grupy?

- Czy sg jakie$ podstawy, aby przypuszcza¢, ze dana osoba nie bedzie pasowa¢ do grupy lub udzial

w grupie moze mie¢ na nig zgubny wplyw?

W selekeji kandydatéw do grupy waznych jest jeszcze kilka innych czynnikéw. Po pierwsze, istotna jest
liczba czlonkéw grupy. Idealna liczebno$¢ grupy zmienia si¢ w zalezno$ci od wieku cztonkéw, doswiadcze-
nia lidera, celéw stawianych grupie do osiagnigcia. Generalnie rzecz biorac liczebnos¢ grup nie powinna
przekracza¢ kilkunastu oséb. Po drugie, nalezy ustali¢ czestotliwo$¢ spotkan i czas ich trwania. Po trzecie,
trzeba wyznaczy¢ miejsce spotkania, np. w urzedzie czy w konkretnym zakladzie pracy. Nalezy zastanowic¢
sie, czy uczestnictwo w grupie bedzie dobrowolne czy obowigzkowe? Idealem jest, gdy wszyscy cztonkowie
grupy w calej rozciagtosci uczestnicza w pracach dobrowolnie. Ale w wielu przypadkach pewne formy przy-
musu s3 niezbedne i wtedy trzeba liczy¢ si¢ z mniejsza efektywnoscia funkcjonowania tego rodzaju grup.
Po piate, nalezy okresli¢, czy grupa powinna mie¢ charakter zamkniety czy otwarty? Grupy typu otwartego
charakteryzuja si¢ zmiennoscig cztonkdw. Grupy zamkniete nie dopuszczajg zadnych zmian w swoim skla-
dzie. Te ostatnie majg swoje zalety, jak i wady. Do zalet nalezy zaliczy¢ tatwo$¢, z jaka tworzy sie zaufanie
w grupie. Do wad z kolei zaliczy¢ nalezy mniejsza produktywno$¢ w tworzeniu nowych wariantéw rozwigzan.

DYNAMIKA FUNKCJONOWANIA GRUP DORADCZYCH

Funkcjonowanie grup przebiega zawsze wedlug tych samych stadiéw czy etapéw rozwojowych: stadium
wstepnej orientacji i eksploracji w grupie, stadium uczenia si¢ rél grupowych, stadium wtasciwej pracy
z grupa, stadium oceny osiagnie¢ (Gazda, 1978).

Sposréd wszystkich stadidw najwazniejsze to stadium inicjacyjne. Wigkszos¢ grup organizowanych
w celach doradczych nie wychodzi poza stadium wstepnej organizacji, przede wszystkim z uwagi na pomi-
janie najwazniejszych aspektéw psychologicznych funkcjonowania grupy w trakcie jej organizowania sig.

W stadium funkcjonowania grupy na etapie jej organizowania si¢ maja miejsce nastepujace procesy:
wzajemnego zaznajamiania si¢ cztonkow grupy, uczenia sie zasad, wedlug ktérych ma funkcjonowac grupa,
tworzenia si¢ pisanych i niepisanych regut zachowania si¢ w grupie, odkrywania i definiowania podstawo-
wych obaw ilekéw zwigzanych z przynaleznoscia do grupy, odkrywania i definiowania wlasnej roli w grupie.

W stadium uczestnictwa w grupie jej czlonkowie maja tendencje do autoprezentacji wtasnej osoby, wedlug
swoich wyobrazen i oczekiwan, jakie stawia wobec nich grupa. Podstawowym pytaniem stawianym sobie
w tym czasie jest to, czy grupa ich zaakceptuje czy tez nie? Te i inne pytania s czescig procesu psycholo-
gicznego, jaki zachodzi w §wiadomosci cztonkéw grupy. Proces postepujacej samo$wiadomosci w wyniku
uczestnictwa w grupie w poczatkowym stadium jej istnienia obejmuje seri¢ nastepujacych pytan:
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Czy jestem taki sam, jak inni czlonkowie grupy?

Co ja w ogole tutaj robie?

Czy inni cztonkowie grupy sa na tyle sympatyczni, ze da si¢ z nimi wytrzymac?

Czy czuje sie sttamszony koniecznoscig dostosowywania si¢ do wymagan grupy?

Jakiego rodzaju ryzyko podejmuj¢ poprzez fakt uczestnictwa w grupie?

Czy jest kto$, komu mozna zaufac?

Czy powinienem odstania¢ swoje aspekty osobowosci, ktdére zazwyczaj skrywam przed ludzmi?
Co u$wiadamia mi uczestnictwo w grupie i czego w sobie nie lubig?

PN U W=

W poczatkowym stadium funkcjonowania grupy ujawniaja si¢ negatywne emocje, takie jak lek i ztos¢ oraz
mechanizmy obronne, takie jak odreagowanie, racjonalizacja, zaprzestanie myslenia (zob. Chirkowska-Smolak,
1992). Inne negatywne procesy psychologiczne, jakie pojawiaja si¢ w funkcjonowaniu grupy to: pasywna postawa
cztonkéw grupy wyrazajacasie ,,oczekiwaniem na nic”; zachowywanie w tajemnicy swoich zastrzezen, obaw, lekow
i niezadowolenia z przynaleznosci do grupy; funkcjonowanie w grupie w formie ukrytej pod ,,barwami
ochronnymi”; przystosowanie wedlug zasady najmniejszego oporu, bez angazowania swoich uczu¢ i mysli.

Aby osiggnac cele grupy i cele stawiane sobie w grupowym doradztwie zawodowym nalezy zmienié
stan negatywnych emocji na stan zaufania. W tym przypadku nie ma jednej techniki lub jednego zestawu
sposobow osiggania zaufania i przelamywania barier niecheci. Najwiecej zalezy od samego lidera grupy,
tj. osoby podejmujacej si¢ roli doradcy grupowego. Prosty i skuteczny sposob zjednywania sobie zaufania
ludzi to osobisty przyklad, a w szczegolnosci takt, zaangazowanie w problemy innych uczestnikéw, otwarty
stosunek do ludzi i probleméw.

Inne gléwne zadania lidera grupy polegaja na:

1 - uczeniu uczestnikéw grupy podstawowych wskazdéwek, dzieki ktérym praca w zespole daje im mak-
simum satysfakeji i wymiernych efektow;

2 — ustanawianiu zasad i norm, wedltug ktérych cztonkowie grupy udzielajg sobie pomoc wzajemna;

3 - pomaganiu czfonkom grupy w bezpiecznym ujawnianiu swoich obaw i oczekiwan;

4 - ksztaltowaniu klimatu szczeroéci, szacunku, troskliwosci, zainteresowania, akceptacji, wsparcia;

5 - byciu z ludZzmi i eksponowanie psychologicznej otwartosci;

6 — uczeniu ludzi definiowania wtasnych i grupowych celow;

7 — pomocy czltonkom grupy w osigganiu kompetencji interpersonalnych, takich jak umiejetnos¢ stu-
chania, reagowania z pominieciem reakcji obronnych;

8 — diagnozowaniu potrzeb grupy i tworzenie warunkéw umozliwiajacych ich zaspokojenie.

Zaréwno zjednywanie zaufania, jak i utrzymanie klimatu zaufania jest stalym procesem, ustawicznie wy-
konywanym zadaniem, ktére decyduje o powodzeniu przedsiewziecia. W tworzeniu klimatu zaufania role
odgrywa nie tylko osobisty wkiad lidera grupy, ale wszystkich jej czlonkéw. Na czlonkach grupy spoczywaja
nastepujace zadania, ktére doradca powinien starac si¢ wyegzekwowac z pelng konsekwencja:

1 - podejmowanie aktywnych krokéw w tworzeniu zaufania w grupie,

2 - uczenie si¢ wypowiadania uczué towarzyszacych pobytowi w grupie,

3 - otwarte mdwienie o swoich lekach, obawach, przeczuciach, oczekiwaniach, zastrzezeniach zwigza-
nych z grupa,

4 - otwarcie swoich probleméw na innych czlonkéw grupy,

5 — wspdluczestnictwo w tworzeniu norm grupowych,

6 — proponowanie celéw, jakimi powinna si¢ zajmowac grupa,

7 - rozpoznawanie i komunikowanie negatywnych reakgcji.

Stadium drugie funkcjonowania grupy to stadium przejsciowe mig¢dzy stanem organizacji a stadium
wlasciwego doradztwa. Charakteryzuje si¢ ono takimi stanami psychologicznymi, jak lek, obrona, opér,
dazenie do zachowania kontroli, konflikty miedzy cztonkami grupy, konflikty z liderem grupy (doradca).

W stadium zdominowanym przez op6r i lek, cztonkowie grupy najczedciej zachowuja sie w nastepujacy
sposdb: a) sprawdzaja lidera i innych cztonkéw grupy, czy moga czu¢ si¢ bezpiecznie, b) daza do zdobycia
kontroli nad sytuacja oraz dominujgcej pozycji w grupie, c¢) niechetnie otwieraja si¢ na zewnatrz, poniewaz
przewaza niepewno$¢ co do reakeji innych czlonkéw grupy.

W stadium trzecim, tj. w stadium wlasciwej pracy nad osiaganiem gléwnego celu grupowego dochodzi
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do wspolpracy miedzy poszczegolnymi uczestnikami, w wyniku czego zespot staje si¢ spojny. Dominuja
uczucia pozytywne, zachowania kooperacyjne, zaufanie, otwarcie na innych, twoércze myslenie, zespotowe
rozwigzywanie problemu. Wskaznikami zespotowosci grupy, jej tworczego zaangazowania w rozwiazy-
wanie z gory przyjetego celu sa: a) pelna komunikacja wewnatrzgrupowa, b) stosunki interpersonalne
w grupie nie skoncentrowane wylacznie na liderze, c¢) konfrontacja miedzy uczestnikami nie nacechowana
obrazliwymi etykietami, d) deklaracje czlonkéw grupy dotyczace checi wykorzystania zdobytych do$wiad-
czen w sytuacjach pozagrupowych, e) deklaracje woli dalszej zmiany swojego zachowania dla osiggniecia
postawionych im celow.

Ostatnim stadium doradztwa grupowego jest ocena wynikéw pracy z grupa. Obejmuje ona indywidu-
alne oceny poszczegdlnych uczestnikéw oraz stopnia realizacji ogélnego celu, jaki sobie postawil doradca.
Konkluzje doradcy powinny obejmowac zaréwno sugestie pod adresem dalszych krokoéw, jakie powinni
podjac poszczegdlni uczestnicy na wlasna reke, jak i dalszych dziatan, do ktérych powinien zmierza¢ proces
doradztwa w odniesieniu do poszczegdlnych oséb lub catej grupy.

Doradztwo grupowe jako forma doradztwa zawodowego jest podrzedne w stosunku do doradztwa indywi-
dualnego (Janas, 1994). Powinno poprzedza¢ lub by¢ etapem prowadzacym do doradztwa indywidualnego.
Jest ono doradztwem ogdlnym, wywolujacym uogélniong zmiang, po ktdrej sprawy pracy poszczegolnych
ludzi muszg by¢ rozpatrywane z osobna. Doradztwo grupowe jest wazne z tego powodu, iz posiada ono
réwniez walor szkoleniowy. Miedzy doradztwem grupowym a szkoleniem nie ma wielkiej réznicy.

STRATEGIA DORADZTWA I POSREDNICTWA PRACY
W ZINTEGROWANYM MODELU PSYCHOEKOLOGICZNYM

ZINTEGROWANA POMOC BEZROBOTNYM — ZAL OZENIA WSTEPNE

Bezrobocie obiektywnie towarzyszy procesom transformacji i jako zjawisko niepozadane zmusza do szukania
najbardziej efektywnych strategii zaradczych. Celem niniejszego rozdzialu jest poszukiwanie odpowiedzi
na nastepujace pytania. Jakie dzialania zaradcze sg najbardziej efektywne w rozwigzywaniu problemdw
bezrobocia w spotecznosciach lokalnych? Jaka role moga odegra¢ spotecznosci lokalne w przeciwdziata-
niu bezrobociu na swoim terenie? Jak powinien wyglada¢ optymalny model przeciwdziatania bezrobociu
w spolecznosciach lokalnych?

Odpowiedzi na postawione pytania stawiane sg z perspektywy psychologicznej, ale na podstawie badan
efektywnosci ekonomicznych programéw przeciwdzialania bezrobociu zrealizowanych przez Wojewddzki
Urzad Pracy w Poznaniu (Kolodziejczyk, 1994). Gtéwna teza, ktdrej podporzadkowane sg niniejsze wywody
jest to, iz w sytuacji makroprzemian ustrojowych musi by¢ uwzgledniana podmiotowo$¢ jednostki jako
psychologiczna zasada ksztaltowania polityki spotecznej i gospodarczej (Biela, 1993a,b). Nie mozna oczeki-
wac satysfakcjonujacego rozwiazania probleméw bezrobocia bez uwzglednienia mentalnych uwarunkowan
przemian mikroekonomicznych i makroekonomicznych (Banka, 1993a i b, 1994a, c). Wokoét bezrobocia
narosto wiele mitéw i utopii (zob. Banka, 1993b), ktére w ekonomii, polityce spotecznej i gospodarce sprzy-
jaja wyborowi rozwigzan pozornie logicznych i pozornie skutecznych.

Rozmiary bezrobocia mozna opanowac tylko wtedy, gdy z jednej strony programy ekonomiczne i poli-
tyczne przeciwdzialania bezrobociu uwzglednia¢ beda zasady psychologiczne (Verges, 1991), a z drugiej
strony programy psychologiczne pomocy bezrobotnym uwzglednia¢ beda realia ekonomiczne i gospodarcze.

Ekonomia i psychologia, polityka spoleczna czy prawo, to dziedziny analizujace zachowania ludzi z réz-
nych punktéw widzenia. Juz dawno zauwazono, iz bezrobocie jest skutkiem i przyczyna dyfuzji schematéw
myslenia cztowieka, celéw dzialania, sensu Zycia i moralnosci (Wyszynski, 1937). To, co ztozone nie moze
by¢ rozwigzane ,,jedng najlepsza metoda” (the best one way — Henry Ford). Tylko odpowiednia koordyna-
cja dziatan gospodarczych, psychologicznych, politycznych i prawnych moze zaowocowaé zmniejszeniem
bezrobocia. Przedstawiane poglady sa propozycja programu psychologicznej walki z bezrobociem, jaki
logicznie wylania si¢ z ekonomicznej analizy efektywnosci dotychczas realizowanych form przeciwdziatania
bezrobociu.

RYNEK JAKO PRZYCZYNA | SRODEK ZARADCZY BEZROBOCIU
NA POZIOMIE MAKROSYSTEMU

Rozpoczeta w 1989 roku transformacja systemu gospodarczego z centralnie sterowanego na system poddany
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regulacjom rynkowym szczegdlnie dotkliwie data o sobie zna¢ w sferze zatrudnienia. Dolegliwosci odtozo-
nych skutkéw doktryny petnego zatrudnienia zaczeli odczuwac wszyscy, ktorzy nie mieli dostatecznie duzo
szczgscia lub ktdrzy nie potrafili dostosowac sie do wymogdéw rynku. Rynek wnosit racjonalizacje zatrudnie-
nia, poczatkowo tylko w firmach panstwowych, a od 1992 roku réwniez w przedsigbiorstwach prywatnych.

Pojawienie si¢ rynku pracy w ogdle spowodowalo zachwianie rynku zatrudnienia. Dwa najwazniejsze
skutki zachwiania réwnowagi na rynku pracy to: a) bezrobocie strukturalne, ktérym objete zostajg w wielu
regionach kraju cate spotecznosci lokalne (zwlaszcza w regionach wiejskich po likwidacji PGR), b) przy
coraz wyzszych kosztach pracy konkurencje¢ wygrywa nie najbardziej efektywny podmiot gospodarczy, lecz
bezwzglednie redukujacy koszt zatrudnienia.

W tej sytuacji rodzg si¢ rézne pomysly przeciwdziatania bezrobociu. Pierwszym, oczywistym pomystem
byto zorganizowanie administracji panstwowej $wiadczacej pomoc bezrobotnym w dwdch kierunkach.
Kierunek pierwszy to pomoc jednostkom i grupom bezrobotnym realizowana w ramach dzialalnosci ,,we-
wnetrznej” — administracyjnourzedniczej udzielanej w urzedzie pracy (posrednictwo, doradztwo indywidu-
alne i grupowe). Kierunek drugi to pomoc jednostkom i grupom bezrobotnym realizowana w dziatalnosci
»zewnetrznej’, poza murami urzedu pracy. W drugim przypadku pomysly dziela sie na stare i nowe.

Migdzy innymi, wysuwany jest pod adresem Ministra Pracy stary postulat opracowania takiej polityki
walki z bezrobociem, by znacznie obnizy¢ jego stope, np. przez finansowanie robdt publicznych. Postulowanie
takiej roli Ministerstwa Pracy jest w istocie oczekiwaniem, ze panstwo prowadzi¢ bedzie na powrdt etaty-
styczna polityke zatrudnienia, a wiec mniej efektywna i antyrynkowa. W zwiazku z tym wypada stwierdzic,
iz postulat ten jest w rownym stopniu tesknota za daleko posunietym interwencjonizmem panstwowym,
niezrozumieniem doswiadczen ekonomicznych, psychologicznych i spolecznych, jakie w §wiecie Zachodu
zbierane byly przez ponad sto lat, jak tez propozycja prowadzaca w prostej linii ku stagnacji gospodarczej
i przegraniu wyscigu cywilizacyjnego.

Prawda jest, ze gospodarka rynkowa tworzy bezrobocie, ale prawda jest rowniez to, iz tylko rozwigzania
rynkowe moga to bezrobocie ograniczy¢. Inne rozwigzania, jak etatystyczna polityka pelnego zatrudnienia
czy tez jej ukryta forma - tj. roboty publiczne, prowadzg do bezrobocia ukrytego lub odlozonego. Rozwoj
panstwa, spoleczenstwa i jednostki moze nastepowac jedynie w ramach gospodarki rynkowej, gdzie pod-
miot gospodarczy racjonalnie i sprawiedliwie wykorzystuje dostepne mu zasoby zewnetrzne (np. kapita-
towe) i wewnetrzne (np. kwalifikacje, motywacje). Regres w polityce zatrudnienia z gospodarki rynkowej
do etatystycznej gospodarki kadrami moze tylko odktada¢ w czasie skutki bezrobocia odczuwane ad hoc,
a funkcjonowanie ludzi, spotecznosci, gospodarki prowadzi¢ moze jedynie do jalowej egzystenciji, ktorej
gléwnym motywem zycia jest przetrwanie. Wszystkie strategie zaradcze przeciwdziatania bezrobociu, jezeli
majg mie¢ charakter rozwojowy, a nie zachowawczy, muszg by¢ wpasowane w zatozenia gospodarki rynkowe;.

KORESPONDENCJA WTORNYCH PRZYCZYN BEZROBOCIA | SRODKOW ZARADCZYCH

Pierwotna przyczyna bezrobocia - rynek, jest Zrodtem szeregu przyczyn wtoérnych, ktérych ,kliniczne”
przejawy i ewolucje moglismy w Polsce obserwowac na przestrzeni ostatnich kilku lat.

Pierwsza wtérna przyczyna bezrobocia ma podloze psychologiczne:

Czes¢ ludzi nie podejmuje pracy po prostu dlatego, ze nie chce i woli zy¢ bez statej pracy kontraktowej
(Banka, 1992).

Wielu ludzi nie moze podja¢ pracy ze wzgledu na brak odpowiednich kwalifikacji lub innych wewnetrz-
nych zasobow (talentu, zdolnosci, postaw, nawykdow).

Niektdrzy bezrobotni nie moga podjac pracy ze wzgledu na brak odpowiedniego zaufania we wlasne sity.

Wielu ludzi nie moze znalez¢ pracy z powodu niemozliwoéci rozwigzania samodzielnie problemow
rozwojowych, takich jak np. kryzys tozsamosci w okresie adolescencji, kryzysy wieku $redniego lub inne
krytyczne wydarzenia Zyciowe zbiegajace sie z utrata pracy. Cze¢$¢ bezrobotnych nie widzi sensu zycia
poprzez realizowanie si¢ w pracy zawodowej, bo juz zaadaptowata si¢ do zycia w roli bezrobotnego (Dzig-
cielska-Machnikowska, 1994).

Pewna liczba bezrobotnych (a nawet wigksza cze$¢ absolwentow szkét) nie ma pracy z powodu nieosia-
gniecia dojrzalosci zawodowej miedzy innymi z powodu braku dostepu w trakcie edukacji szkolnej do
odpowiedniej informacji zawodoznawczej (Barnka, ChirkowskaSmolak, 1994); brak adekwatnej do zadan
rozwojowych informacji o zawodach i aktualnych mozliwo$ciach znalezienia zatrudnienia na rynku pracy
jest tak samo waznym czynnikiem wysokiego bezrobocia, jak wzgledy czysto ekonomiczne.
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Druga przyczyna wtorna bezrobocia obejmuje wyznaczniki biologiczne:

Ludzie pozostajg bez pracy dlatego, ze s nie takiej plci, w takim wieku i o takiej wydolnosci, jakiej
oczekuja pracodawcy.

Bezrobotnymi sg czgsciej osoby niepetnosprawne i inwalidzi.

Osobom w wieku pdznej dojrzalosci znacznie trudniej znalez¢ jest stalg prace niz osobom mlodym lub
w $rednim wieku.

Trzecia wtdrna przyczyna bezrobocia ma tlo edukacyjne i ekonomiczne:

Bezrobotnych ,,produkuje” szkolnictwo zawodowe, ktérego profil nie jest dostosowany do rynku pracy
(Adamski i in., 1993).

Ludzie pozostaja bez pracy z winy pracodawcy, ktorzy wola zatrudniac ,,na czarno” i w ten sposob by¢
beneficjentami krétkowzrocznej efektywnosci ad hoc. W dtuzszym przedziale czasu za efektywno$ci ad hoc
musi zaplaci¢ cale spoleczenstwo, w tym réwniez sami pracodawcy zatrudniajacy ,na czarno”. Tylko wlatach
1990-1992 uprawnienia emerytalne uzyskato 2.2 mln. oséb, gdy przyczyny demograficzne (osiggniecia 60
lub 65 lat) uprawniaty niespelna 500 tysiecy. Z racji ponoszonych na ich zatrudnienie nizszych obcigzen
fiskalnych, wypieraja one z rynku m.in. absolwentéw (Kotodziejczyk, 1994).

Na bezrobocie maja wptyw same programy ,,zwalczania bezrobocia’, ktére nastawione na efekty biezace
(niektore roboty publiczne) blokuja inwestycje w kapital ludzki, zamrazajac tym samym rozwigzania na
rynku pracy na prymitywnym poziomie (petryfikujacym niskie kwalifikacje, prymitywna organizacje, niski
poziom higieny pracy, brak perspektyw rozwojowych).

Bezrobocie spowodowane jest brakiem systemowych rozwigzan i programéw skoncentrowanych na zmia-
ne kwalifikacji. Na liczb¢ bezrobotnych wptywa brak zintegrowanych programéw walki z bezrobociem, m.
in. takiego programu, jaki jest zaprezentowany w ostatniej czg¢sci tego opracowania. Poszczegdlne programy
popularnie zwane ,,programami walki z bezrobociem” nie s3 skoordynowane ani na poziomie konceptualnym
(brak wizji systemowej), ani organizacyjnym (brak koordynacji uruchomionych programoéw z dziatalnoscia
organow panstwowych, samorzgdowych, opieki socjalnej), ani prawnym (sprzeczno$¢ przepisoéw prawnych,
nielogicznos¢ rozporzadzen prawnych, fasadowos¢ rozporzadzen prawnych - np. rozporzadzenia w sprawie
szczegdtowych zasad prowadzenia poradnictwa zawodowego i orientacji zawodowej).

Bezrobocie ma podtoze spoteczno-kulturowe:

Bezrobocie utrwala, na zasadzie ,blednego kola”, postawa roszczeniowa, wynikajaca z uwarunkowan
historycznych, ideologicznych i §wiatopogladowych (np. falszywie pojmowany etos wielkoprzemystowe;j
klasy robotniczej, ktdrej si¢ ,,nalezy”).

Bezrobocie wzmacnia postawa skrajnego liberalizmu i homo economicus, upatrujaca sukces zawodowy
i ekonomiczny jednostki wytacznie w jego dobrych checiach (w naturalnym instynkcie do ekonomiczne-
go dziatania) (Gasparski, 1992; Derbis, 1995). Ideologia skrajnego liberalizmu jest tak samo falszywa jak
ideologia pelnego zatrudnienia; jednostka moze by¢ odpowiedzialna ekonomicznie jedynie wtedy, gdy
funkcjonuje w gospodarczym milieu, ktére oferuje minimum mozliwosci racjonalnego dziatania i swobody
wyboru (Biela, 1993a; Wicker i in., 1988aib).

Bezrobociu sprzyja falszywa tolerancyjno$¢ wobec oséb famigcych prawo regulujace bezposrednio lub
posrednio rynek pracy. Z jednej strony dotyczy to tzw. ,twércéw prawa’, sSwiadomie dopuszczajacych luki
prawne, a z drugiej strony samych poszkodowanych, tj. bezrobotnych, ktérzy wykazuja duza tolerancje dla
»pracy na czarno - co trzeci Polak i co drugi bezrobotny pracuje ,,na czarno”

Bezrobocie umacniajg stereotypy wobec bezrobotnych powodujace nieche¢¢ do zatrudniania oséb zare-
jestrowanych w urzedach pracy (Barnka, 1992, 1993a; Derbis, 1993).

Bezrobocie powoduje zwyczaj niezglaszania przez pracodawcéw wolnych miejsc pracy do urzedéw zatrud-
nienia. Jest to umotywowane w rézny sposob: niski poziom zaufania do kandydatéw przysylanych przez urzedy;
zle ukladajaca si¢ wspdtpraca z urzedami pracy (wiele urzednikow przenoszac nawyki z niedalekiej przesztosci
zapomina, ze narynkupracy ,panem’ jest pracodawca, co oznacza dokladnie tego ,,ktory daje prace”; uprzedzenia
i stereotypy — widoczne szczegdlnie u inwestoréw zachodnich; ukrywanie wakatéw i zatrudnianie ,,na czarno’”.

Znaczne zréznicowanie wtérnych przyczyn bezrobocia wymaga zréznicowanych srodkéw zaradczych, tzn.
adekwatnych dla poszczegélnych celow polityki spotecznej. Jednak zréznicowanie programoéw zaradczych
nie moze podwazac¢ zasady rynkowosci. Rynkowo$¢ nie jest imperatywem sprzecznym z podmiotowoscia
czlowieka i z idealem pelnego zatrudnienia, ale wiecej jest tego najlepszym gwarantem (Biela, 1993a, b).
Zrdznicowanie programdw przeciwdzialania bezrobociu jest przeciwienstwem panaceum, przekonania, ze
istnieja proste, najlepsze sposoby wyjscia z bezrobocia i przeciwdzialania bezrobociu.
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EFEKTYWNOSC STRATEGII ZWALCZANIA BEZROBOCIA

Podstawowe programy przeciwdziatania bezrobociu stosowane w Polsce i na §wiecie maja rézng efektywnos¢
i rézny stopien dopasowania do lokalnych warunkéw gospodarczych, specyficznej mentalnosci lokalnej
i realizowanego systemu warto$ci moralnych.

Pierwszy program przeciwdzialania bezrobociu stanowig opisane w poprzednim rozdziale indywidualne
i grupowe formy doradztwa zawodowego realizowane w urzedach pracy. Prace nad wdrozeniem nowocze-
snego doradztwa zawodowego dla dorostych w ostatnich kilku latach nie posunely si¢ znaczaco do przodu.
Sa dwie zasadnicze przyczyny tego stanu rzeczy. Pierwsza to brak odpowiednich kadr w urzedach pracy,
ktore obcigzone ilosciowo i jakosciowo nadmiarem pracy administracyjnej nie sa w stanie zaja¢ si¢ praca
merytoryczng na rzecz bezrobotnego i pracodawcéw (Banka, 1992, 1993b; Derbis, 1993). Druga przyczyna
to brak wyposazenia urzedéw pracy w narzedzia diagnostyczne do oceny uzdolnien i zainteresowan zawo-
dowych klientéw biur posrednictwa pracy. Wyposazenie polskich urzedéw pracy w testy psychologiczne jest
na poziomie krajéw Trzeciego Swiata i nic nie wskazuje na to, iz do korica obecnego wieku sytuacja ulegnie
poprawie. Wynika to miedzy innymi z kosztow, jakie wiaza sie z ich opracowaniem oraz z potrzebnego
czasu, jaki jest niezbedny do opracowania narzedzia rzetelnego (od lat kilku do kilkudziesigciu).

Drugi program przeciwdziatania bezrobociu to szkolenie bezrobotnych. Szkolenia bezrobotnych sa
dziataniem majacym na celu dostosowanie kwalifikacji 0séb bezrobotnych do potrzeb rynku pracy. Z istoty
swej jest to program efektywny, bowiem zmienia sytuacje rynkowa osoby poszukujacej pracy. Na pytanie
»Dlaczego kto$ jest bezrobotny?” najczesciej pada bowiem odpowiedz ,,Bo nie posiada kwalifikacji poszuki-
wanych na rynku?”. Program szkolen jest niezbedny dlatego, iz obecny rynek pracy jest niezmiernie ,,ubogi
w zawody”. Analiza przeprowadzona w regionie poznanskim ponad dwudziestu tysi¢cy ofert pracy wykazata
istnienie zaledwie 87 tytuléw (job titles) ofert pracy — zawodow (Banka, ChirkowskaSmolak, 1994). Mozna
z pewnym prawdopodobienstwem zalozy¢, ze niewielkie zréznicowanie zawodowego rynku pracy przed-
stawia si¢ podobnie w catym kraju.

Male mozliwosci wyboru karier zawodowych na rynku pracy kontrastuja z duzg liczba bezrobotnych
zarejestrowanych wedlug kryterium zawodu wyuczonego i zawodu wykonywanego (w jednym i drugim
przypadku ponad tysiac). Rozbiezno$¢ ta wynoszaca 1:10 z jednej strony obniza morale bezrobotnych, bo
ulegaja frustracji ,,czekajac na nic’, a z drugiej strony jest podstawa definiowania przez bezrobotnego jego
zawodowego ,ja’ bez zadnego zwigzku z realnym rynkiem pracy. Jest to sytuacja nienormalna, jako ze
wigkszo$¢ bezrobotnych, jesli sie nie przekwalifikuje nie ma szans na uzyskanie pracy w zawodzie wyuczo-
nym lub w zawodzie wykonywanym przed utratg pracy. Trendy swiatowe $wiadczg o tym, iz jest to proces
uniwersalny i nieodwracalny (The National Education Goals Report, 1994).

Trzecim programem walki z bezrobociem jest subsydiowanie zatrudnienia w formie prac interwencyj-
nych. Podobnie jak w przypadku szkolen, prace interwencyjne sa forma pomocy aktywnym uczestnikom
procesu gospodarczego, nie za$ dzialaniem zmierzajacym do obnizenia kosztéw produkcji (zatrudnienia).
Subsydiowanie zatrudnienia w formie prac interwencyjnych to nie tylko stworzenie nowych miejsc pracy,
ale takze dostosowanie kwalifikacji os6b bezrobotnych do potrzeb rynku pracy w formie tzw. szkolenia
stanowiskowego. Wiele pracodawcéw chetniej decyduje sie na zatrudnienie nawet osoby bez kwalifikacji,
gdy jej dostosowanie do potrzeb zakladu jest sfinansowane, przynajmniej czesciowo, z Funduszu Pracy.
W USA prace interwencyjne sa od dawna uwazane za najbardziej efektywny program przywracania na
rynek pracy dlugotrwatych (tzw. hardcore unemployed) bezrobotnych (Johnoson, 1969).

Czwartym ze stosowanych w Polsce programoéw walki z bezrobociem sg pozyczki dla bezrobotnych. Sa
one dzialaniami wspomagajacymi powstawanie stanowisk pracy dla ludzi potrafigcych stworzy¢ produkt
poszukiwany przez klientéw na rynku. Program ten jest skuteczny, ale: a) jego cecha jest ryzyko finansowe,
jakie niesie kazda dziatalnos$¢ gospodarcza prowadzona na wlasny rachunek; b) szanse powodzenia kazde-
go z finansowanych projektéw rosng wraz z naktadami na techniczne uzbrojenie stanowiska pracy, dajace
konkurencyjng przewage na rynku.

Pigtym programem stosowanym w ,walce z bezrobociem” sg roboty publiczne. Teoretycznie sg to prace
organizowane ad hoc przez gminy, ktérych intencja jest zrobienie czegos uzytecznego w srodowisku lokal-
nym. Najczgsciej roboty publiczne s3 definiowane jako pewien rodzaj uzytecznej inwestycji dla zbudowania
infrastruktury, ktérej tworzenie zaniedbano przez dziesigciolecia.

W samej definicji tkwi, mimo podkreslanego pragmatyzmu i misji kulturowej, doraznos¢ i tymczasowosé
prac. Jest to program angazujacy ludzi o niskich kwalifikacjach. Ze wzgledu na niewielkie mozliwosci gmin
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i samorzaddéw terytorialnych organizujacych roboty publiczne wystepuje wyrazna tendencja do prymitywi-
zacji celéw, organizacji i kontroli przebiegu realizacji prac. Z tego tez powodu roboty publiczne sg gtéwnie
pracami porzadkowymi.

Z punktu widzenia poszukujacego stalego zatrudnienia roboty publiczne stanowig wtérny rynek pracy,
i to w dodatku rynek petryfikujacy stan odrzucenia przez rynek pierwotny, a wiec taki, na ktérym licza
sie kwalifikacje i konkurencja. Chodzi o to, Ze roboty publiczne wciagaja bezrobotnego w zamkniety krag
niemocy; brak kwalifikacji (czyli mozliwo$ci mentalnych) jest najczestszym powodem bezrobocia, a udziat
w pracach doraznych nie wymagajacych kwalifikacji daje jedynie surogat ,,posiadania” pracy (czyli falszywe
rozpoznanie rzeczywisto$ci). Diugotrwate przebywanie na wtérnym rynku pracy praktycznie uniemozli-
wia przedostawanie si¢ na wlasciwy, tj. pierwotny rynek pracy (gdzie liczg sie kwalifikacje, konkurencja
i realistyczna ocena mozliwosci tkwigcych w sytuacji zewnetrznej). Putapke blednego kota poglebia fakt, iz
pomoc spoleczna, ktéra przejmuje opieke nad bezrobotnym tracgcym prawo do zasitku, jest finansowana
przez samorzad terytorialny, ktéry jednoczesnie jest organizatorem robot. Ujemny efekt tego stanu rzeczy
jest dwojaki: a) uczenie bezrobotnego do czucia si¢ dobrze i bezpiecznie w roli bezrobotnego (co w istocie
jest dla bezrobotnego ,,niedzwiedzig przystuga”) oraz b) naruszenie zasad konkurencyjnosci. Roboty pu-
bliczne organizowane przez samorzady eliminujg z tego samego rynku przedsigbiorstwa, ktére wykonuja
lub moglyby wykonywa¢ dang prace, ale nie majg szans na otrzymanie zlecen, bo sa drozsze, a sg drozsze
dlatego, iz nie wytrzymuja konkurencji z dumpingiem robét publicznych. W ten sposéb roboty publiczne
sa moralnie dwuznaczng forma pomocy ludziom bezrobotnym na lokalnych rynkach pracy.

POZIOMY BEZROBOCIA A ADEKWATNOSC PROGRAMOW PRZECIWDZIALANIA BEZROBOCIU

Bezrobocie jako zjawisko towarzyszace transformacji rynkowej ujawnia odmienne problemy na réznych
poziomach: makrosystemu, regionéw, spolecznosci lokalnych, rodziny, jednostki.

Bezrobocie na poziomie makrosystemu implikuje nastepujace zjawiska negatywne:

1) zaburzenia strukturalne i koniunkturalne rynku pracy,

2) spadek dochoddw budzetu panstwa i budzetu ubezpieczen spolecznych,

3) zwiekszone naklady na opieke socjalng panstwa,

4) brak zaufania spolecznego i poczucia bezpieczenstwa,

5) obnizenie standardu Zycia, zdrowia i kultury,

6) zdezintegrowany i niezréwnowazony rozwoj gospodarczy.

Bezrobocie na poziomie regionalnym pociaga za sobg takie konsekwencje, jak:

1) uposledzenie gospodarcze (stygme) regionu (np. powazni lub zagraniczni inwestorzy w regionie
uznawanym za nieatrakcyjny nie chca inwestowac),

2) osobliwosci postaw wobec przedsigbiorczosci, pracy i bezrobocia (zanik przedsiebiorczosci, mono-
kulture gospodarcza, niski etos pracy, adaptacje¢ do bezrobocia),

3) uposledzenie geograficzne (oddalenie od waznych szlakéw komunikacyjnych, uposledzenie infra-
struktury, uposledzenie ekologiczne),

4) uposledzenie w zakresie infrastruktury edukacyjnej (niedorozwdj instytucji edukacyjnych i szkole-
niowych).

Bezrobocie na poziomie spotecznosci lokalnych pociaga za sobg takie problemy, jak:

1) niewykorzystanie lokalnych zasobdw rozwoju gospodarczego (np. lokalnych bogactw naturalnych,
polozenia geograficznego, powigzan komunikacyjnych),

2) dezorganizacje¢ lokalnych inicjatyw samorzadowych (np. lokalnych planéw wspierania przedsigbior-
czo$ci, samopomocy i solidarnosci grupowe;j).

Bezrobocie na poziomie rodziny obejmuje takie kwestie, jak:

1) zubozenie materialne,

2) dezintegracje rodziny (upadek autorytetéw, zaktécenia w socjalizacji rol),

3) zmniejsza wsparcie emocjonalne i solidarno$¢ rodzinna,

4) zwieksza ryzyko patologii zycia rodzinnego.

Bezrobocie na poziomie indywidualnym pociaga za sobg takie problemy, jak:

1) brak zaufania we wlasne sily,

2) niezdolnos¢ pokonywania problemdéw, czyli wyuczona bezradno$c,

3) zanik gotowosci i checi do pracy,
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4) zanik umiejetnosci do funkcjonowania w zorganizowanych formach zycia spoteczno-gospodarczego.

Programy przeciwdzialania bezrobociu musza by¢ czule na problemy kazdego z wymienionych pozioméw,
poniewaz na kazdym poziomie wiekszo$¢ aspektow bezrobocia ma charakter wspdlny:

1) aspekt psychologiczny (doradztwo indywidualne i grupowe),

2) aspekt prawny (tworzenie, znajomo$¢ i przestrzeganie prawa),

3) aspekt organizacyjny (kto, gdzie i jak oraz kiedy ma udziela¢ pomocy?),

4) aspekt finansowy (z jakich funduszy, ile i komu pomaga¢ oraz aktywnie czy biernie?),

5) aspekt administracyjny (kto i jak rejestruje i nadzoruje bezrobocie, a wiec czy administracja panstwowa,
czy administracja samorzadowa?),

6) aspekt edukacyjny (kto ma prowadzi¢ szkolenie, opracowywac programy i kursy szkoleniowe, jak tez
kto ma nadzorowac ich efektywno$¢?),

7) aspekt kadrowy (kto, w jaki sposéb i gdzie ma sie zajmowac pomoca?),

8) aspekt kompetencyjny (jak rozdzieli¢ i zharmonizowac obszary dziatania réznych instytucji pomaga-
jacych bezrobotnym: urzedéw pracy, organizacji samorzadowych, pomocy spotecznej, poradni psycholo-
gicznych, komercyjnych o$rodkéw doradztwa i posrednictwa pracy?).

Istnieja trzy funkcje wszystkich programéw zwalczania bezrobocia:

1) ekonomicznopolityczna,

2) spotecznogospodarcza,

3) psychologicznoterapeutyczna.

Funkcja ekonomicznopolityczna ukierunkowana jest na: a) petne zatrudnienie, b) zmniejszenie obcigzen
podatkowych, c¢) pelne wykorzystanie ,,czasu spolecznego’, d) harmonig i tad spoteczny, e) bezpieczenstwo
spoteczne. Funkcja spotecznogospodarcza dazy do realizacji takich celow, jak: a) dobrostan rodziny (jakos¢
zycia rodziny), b) dobrostan spotecznosci lokalnych (gminy, spolecznosci sasiedzkich i sSrodowiskowych),
c) poczucie zdrowia i bezpieczenstwa publicznego (mniejsza kryminogennos¢), d) wsparcie spoteczne, e)
poczucie przynaleznos$ci do grupy i spolecznosci lokalnej. Funkcja psychologicznoterapeutyczna ukierun-
kowana jest na realizacje takich celéw, jak: a) zmiane kwalifikacji z punktu widzenia wymagan rynku pracy;,
b) zmiang¢ obrazu samego siebie, ¢) zdrowie psychiczne, d) zaufanie do siebie i otoczenia, e) podtrzymanie
wiary, ze cigzka pracg, gospodarnoscia i wytrwalo$cig oraz inwestowaniem w rozwoj osobisty mozna do
czego$ wartosciowego dojs¢.

Jaka jest efektywno$¢ poszczegdlnych programéw przeciwdziatania bezrobociu na jego réznych po-
ziomach i w kontekscie poszczegélnych aspektéw mozna sie nieco zorientowaé na przyktadzie wynikéw
badan opracowanych przez WUP w Poznaniu (Kotodziejczyk, 1994). Istota przeprowadzonego w Poznaniu
programu badan efektywno$ci strategii walki z bezrobociem byto opracowanie wskaznika zwanego ,,kosz-
tem utworzenia miejsca pracy stalej” (Kotodziejczyk, 1994). Wskaznik ten opracowano dzielac wszystkie
koszty poniesione na finansowanie programu przez liczbe jego uczestnikéw, ktorzy w ciggu trzech miesiecy
od zakonczenia programu podjeli prace. Wyniki przeprowadzonych analiz zbiorczo przedstawia Tabela 2.

Zamieszczone w Tabeli 2 wyniki $wiadczg o znacznej rdznicy w efektywnosci programéw. Zwraca uwage
niska efektywno$¢ robot publicznych, czyli programu nie zmieniajacego kwalifikacji bezrobotnych. Roboty
publiczne sa nieefektywne pod kazdym wzgledem. Z punktu widzenia poziomu makrostrukturalnego pochta-
niajg one najwigksze sumy z Funduszu Pracy, z punktu widzenia regionu i spolecznosci lokalnej (lokalnych
rynkéw pracy) — nie powodujg przyrostu miejsc pracy, z punktu widzenia rodziny i jednostki - powoduja
stagnacje kwalifikacji i aspiracji. W 1993 roku przy robotach publicznych zatrudnionych byto 0.6% oséb
z wyksztalceniem wyzszym, 10.8% o0s6b z wyksztalceniem srednim, 43.6% z wyksztalceniem zawodowym
145% z wyksztalceniem podstawowym. Wyzsze kwalifikacje rodza wyzsze aspiracje, lepsze warunki na rynku
pracy i w efekcie mniejsze bezrobocie. Najnizszy wskaznik bezrobocia wystepuje wsrdd oséb z wyzszym
wyksztalceniem. Reasumujac, lepsze wyksztalcenie, wyzsze kwalifikacje zmniejszaja ryzyko bezrobocia,
dlatego wlasnie, Ze wiaza si¢ ze zmiang mentalnosci jako podstawg racjonalnych dziatan ekonomicznych
na kazdym szczeblu gospodarki.

Badania poréwnawcze nad efektywnoscia ekonomicznych form walki z bezrobociem (Kotodziejczyk,
1994) lokalnego rynku o niskiej stopie bezrobocia i wysokim popycie na prace (metropolia poznanska)
z rynkiem o wysokiej stopie bezrobocia i niskim popycie na prace wskazuja, ze warto inwestowac ,,bezpo-
$rednio” (poprzez szkolenia) w kwalifikacje bezrobotnego. Z kolei na rynku statycznym, o wysokiej stopie
bezrobocia i niskim popycie na prace (lokalne rynki pracy wojewoddztwa poznanskiego objete strukturalnym
bezrobociem) najbardziej efektywne jest inwestowanie poprzez pracodawce w kwalifikacje bezrobotnego i
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wspieranie finansowe przedsiebiorcy.

Ostatnim stosowanym programem walki z bezrobociem sg pozyczki. Analiza pozyczek udzielanych przez
rejonowe urzedy pracy wojewoddztwa poznanskiego w latach 1990-1993 wskazuje (Kotodziejczyk, 1994)
na: a) wigkszy ,,koszt utworzenia jednego miejsca pracy statej” (36 mln.) w poréwnaniu do szkolen (11
mln.) i prac interwencyjnych (16.9 mln.), ale mniejszy w poréwnaniu do robot publicznych (225 mln.); b)
wyzsza efektywno$¢ wykorzystania przez bezrobotnych (79% miejsc samozatrudnienia przetrwalo ponad
24 miesigce) niz zaklady pracy (dodatkowe stanowiska przetrwaly w 55%).

OCENA EKONOMICZNYCH PROGRAMOW PRZECIWDZIALANIA BEZROBOCIU Z PERSPEKTYWY PSYCHOLOGICZNEJ

Z dotychczasowych rozwazan wylaniaja sie pewne wnioski dotyczace najbardziej optymalnych programéw
przeciwdzialania bezrobociu w spotecznosciach lokalnych dotknietych strukturalnym bezrobociem (Franiel,
1994). Po pierwsze, nie moga to by¢ roboty publiczne. Po drugie, szkolenia mimo najwyzszej efektywnosci
nie s najlepszym rozwigzaniem na lokalnych rynkach pracy charakteryzujacych si¢ duza stopa bezrobocia
oraz statyczno$cig (niska ré6znorodnos¢ ofert pracy). W takich okoliczno$ciach programy szkoleniowe i re-
kwalifikacyjne moga by¢ traktowane jako uzupelniajace. Po trzecie, duze szanse powodzenia na statycznych
lokalnych rynkach pracy majg programy prac interwencyjnych. Jednak prace interwencje sg nie do zasto-
sowania na rynkach pracy dotknigtych bezrobociem agrarnym (na wsiach po upadku PGR). Efektywnos¢
tej formy przeciwdzialania bezrobociu wymaga ,,aktywnego” partnera, a wiec takiego, ktdry przystapilby
do tworzenia miejsc pracy stalej. Niestety na lokalnych rynkach pracy takich partneréw nie ma zbyt wielu
(a najczedciej w ogole), co ma zwigzek m. in. z niskim stopniem samoorganizacji przedsiebiorcow w zrze-
szeniach. Po czwarte, na statycznych rynkach pracy najbardziej efektywnym programem przeciwdzialania
bezrobociu jest program pozyczek na dziatalnos¢ gospodarczy. Efektywnos¢ programu pozyczkowego
wynika stad, iz oprocz stwarzania nowych miejsc pracy od przystowiowego zera nastepuje — oczywiscie po
dluzszym okresie — zwrot wydatkowanego kapitalu wraz z odsetkami.

Wszystkie programy aktywne walki z bezrobociem, aby mogly wykaza¢ si¢ minimum efektywnosci
wymagaja ,aktywnego” partnera. Co to oznacza? Po pierwsze, ,,aktywny partner” to podmiot rynku pracy,
ktory dostrzega potrzebe stwarzania nowych miejsc pracy stalej. W przypadku indywidualnych bezrobot-
nych oznacza to odczuwanie potrzeby i sensu przedsiebiorczosci na wlasny rachunek. Po drugie, ,,aktywny
partner” to taki podmiot gospodarczy, ktdry jest zorganizowany. W przypadku indywidualnych bezrobot-
nych chodzi o odpowiedni poziom uswiadomienia, koncentracji na celu i determinacji w realizacji zadan.
Z kolei w przypadku innych podmiotéw na rynku pracy problem partnerstwa polega na $wiadomosci misji
ekonomicznej (a nie polityczne;j).

W przypadku polskich pracodawcéw kwestia ,,aktywnego partnerstwa” nie wyglada najlepiej, co wyni-
ka po pierwsze z przewagi intereséw partykularnych nad grupowymi (spotecznymi) i po drugie ze stabej
samoorganizacji. Jedno z drugim ma $cisty zwiazek; dostrzeganie przez pracodawcéw jedynie wlasnych
waskich intereséw ekonomicznych nie zmusza ich do organizowania si¢ w zwigzki pracodawcéw. Brak silnych
zwigzkoéw pracodawcdw, explicite artykulujacych swoje cele (misje) gospodarcze, uniemozliwia efektywne
wdrazanie programéw spolecznych tworzenia miejsc pracy statej. W Poznanskiem stowarzyszonych jest
jeden procent firm (Niemira, 1994). Czes$¢ z nich to stowarzyszenia ,,kanapowe”, o ktérych wiadomo, ze tylko
istnieja. Inna czes¢ to przybuddwki partii politycznych. Jednakze formy dzialania tych stowarzyszen blizsze

Tabela 2. Efektywnos$c¢ przeprowadzonych w wojewddztwie poznanskim w roku 1993
aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu

Liczba os6b, ktére pod-

Rodzaje aktywnych Liczba - " o Koszt
form uczestnikow jety prace po ukoncze- % w min. zt
niu programu
Szkolenie 2498 1010 40.4 11.6
Prace interwencyjne 2498 1010 40.4 11.6
Roboty publiczne 2498 1010 40.4 11.6

Zr6édto: WUP w Poznaniu.
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sg kontaktom towarzyskim niz zachodnim dojrzatym zwigzkom pracodawcdédw zrzeszonych w ,,chambre of
commerce and industry”.

Whiosek jest jeden: aby stworzy¢ nowe miejsca pracy stalej niezbedne sa programy przebudowy men-
talnosci zaréwno bezrobotnych jako potencjalnych partneréw — inwestoréw, jak i przedsiebiorcow juz
dziatajacych na rynku pracy. Ta przebudowa mentalnosci jest pilnie potrzebna, bowiem dzialalnos¢ go-
spodarcza na wlasny rachunek ma tylko wtedy sens, gdy na lokalnym rynku jest ona zsynchronizowana
z dzialalnoscig gospodarcza innych podmiotéw rynku pracy. Jak dowodza badania psychologiczne w umy-
stach ludzi reprezentujacych rézne srodowiska spoteczne funkcjonuja odmienne reprezentacje ekonomii,
ktore sa wewnetrznie spdjne i stabilne (Verges, 1991). Efektywnosc¢ walki z bezrobociem wymaga znalezienia
wspdlnego myslenia o ekonomii (wspdlnej spojnosci i stabilnosci).

Jak pokazujg do$wiadczenia zachodnie (Johnson, 1969; Wicker, King, 1988b; U.S. Small Business, 1987;
Teitz i in., 1981) oraz badania nad postawami bez robotnych wobec przedsigbiorczosci w Polsce (Banka,
1992a) problemu stymulowania przedsiebiorczosci w skali lokalnej, jak i w skali makroekonomicznej nie
da sie rozwigzac¢ bez uruchomienia psychologicznych metod i strategii zmiany mentalnosci. Psycholo-
giczne programy walki z bezrobociem z definicji ukierunkowane s3 na kreowanie aktywnych jednostek
i grup. W przypadku programu pozyczkowego ,,aktywnos¢” jest niezbednym warunkiem wstepnym, ponie-
waz proces zakladania wlasnego przedsiebiorstwa jest aktem najwyzszej woli, Swiadomosci celow, dojrzatej
samooceny, realizmu i skrystalizowanej koncepcji zycia i pracy - ogdlnie ,,stylu zycia”.

Psychologiczne programy przeciwdzialania bezrobociu dzielg si¢ na pomoc: a) bezposrednia skierowang
na osoby poszukujace pracy, b) posrednia, skierowang na otoczenie, w ktérym zyje i ma pracowac bezrobot-
ny, ¢) posrednig skierowang na instytucje udzielajace bezposredniej pomocy bezrobotnym (konsulting), d)
posrednig skierowang na wsparcie instytucji tworzacych rynek pracy (doradztwo, konsulting i negocjacje).

Kreowanie w §rodowisku bezrobotnych aktywnych postaw wobec dziatalnosci gospodarczej na wlasny
rachunek jest procesem psychologicznie ztozonym. Obejmuje on rézne formy doradztwa bezposredniego,
lacznie z elementami psychoterapii (Barka, 1994b) oraz rézne formy doradztwa posredniego, skierowanego
na otoczenie bezrobotnego (Wicker, 1992). Na statycznym lokalnym rynku pracy nie wystarczy przekona¢
bezrobotnych, ze swoj los powinni bra¢ w swoje rece, ale, tak jak sie to robi na $wiecie, nalezy stworzy¢
odpowiedni klimat psychospoteczny i zestaw odpowiednich podprograméw wsparcia dla tych, ktérzy
podjeli ryzyko stworzenia samemu sobie miejsca pracy stalej (Becker, 1984; Eden, 1973; Wicker i in., 1989).

Aktywizowanie bezrobotnych w kierunku podejmowania dzialalnosci gospodarczej na wlasny ra-
chunek musi uruchamia¢, oprécz bezposredniego doradztwa indywidualnego, dodatkowe programy
wsparcia psychologicznego dla otoczenia spotecznego wchodzacego w sklad gospodarczego milieu
(Banka, 1992b; Wicker, 1992). Problem jednak polega na tym, iz istnieje olbrzymia przepas¢ miedzy
potrzeba wiedzy psychologicznej o funkcjonowaniu ludzi, ktérzy pracuja na wlasny rachunek a na-
ukowa wiedzg psychologiczng z zakresu organizacji i zarzadzania (Eden, 1973, 5.186). Wigkszos¢ teorii
i strategii postepowania psychologicznego dotyczy organizacji i zatrudnienia u kogo$, a nie 0séb zatrud-
niajacych samych siebie.

Najwazniejszym dzialaniem pomocowym jest w tym zakresie doradztwo rodzinne. Jest to kluczo-
wa forma doradztwa w stymulowaniu przedsigbiorczosci bezrobotnych w spolecznosciach lokalnych
stosowana z powodzeniem na calym $wiecie. Podejmowanie dzialalnosci gospodarczej na wlasne ry-
zyko zawsze wcigga w przedsigwziecie przewaznie cala rodzing, a przynajmniej partnera zyciowego
(Kanter, Rosabeth, 1977). Decyzja o wzieciu pozyczki to nie tylko decyzja osobista bezrobotnego, ale
decyzja malzenstwa. Pilotowanie i nadzorowanie programéw przedsigbiorczosci na wtasny rachu-
nek obejmowa¢ musi proces w pelnym cyklu programowym, a wiec od zdefiniowania biznes planu
do czasu stabilnego funkcjonowania przedsigwziecia. Wedlug danych amerykanskich wskaznik prze-
trwania miejsc zatrudnienia wynosi $rednio 50% (Star i Massel, 1981; Wicker i King, 1989; Aldrich
i Auster, 1986). Odpowiedni wskaznik poznanski wynoszacy 79% (Kolodziejczyk, 1994) nalezy uznac za
bardzo wysoki.

Waznym celem psychologicznych programéw przeciwdziatania bezrobociu jest biezace nadzorowanie
i analizowanie sukcesow i porazek w dziatalnosci gospodarczej na wlasny rachunek w srodowiskach lokal-
nych, wktoérych jest ona dominujaca forma walki z bezrobociem. Cechg charakterystyczng nowych i matych
przedsiewzig¢ gospodarczych jest duza plynnos¢ i mata odpornos¢ na réznego rodzaju przeszkody w tym
natury psychologicznej zwigzane z funkcjonowaniem w rodzinie. Warunkiem efektywnosci zwalczania
bezrobocia poprzez udzielanie pozyczek jest uczestnictwo psychologéw w negocjowaniu konfliktow, posred-
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nictwo w rozwigzywaniu probleméw prawnych i konsultingowych z elementami wsparcia psychologicznego.

Kolejnym elementem psychologicznego programu walki z bezrobociem jest stymulowanie pozytywnego
klimatu spotecznego, sprzyjajacego podejmowaniu i kontynuowaniu przedsiebiorczosci. Jest to szczegolnie
wazne w tych spoteczno$ciach lokalnych, w ktorych brak jest tradycji indywidualnej przedsigbiorczosci.
Oproécz bezposrednich dziatan terapeutycznych ten element programu obejmowaé powinien: a) opraco-
wywanie poradnikéw i informatoréw samopomocy, b) samo bycie z ludZmi lub blisko probleméw ludzi
iich codziennych zmagan.

Programy psychologiczne posredniej pomocy bezrobotnym usitujagcym podja¢ dziatania gospodarcze
na wlasny rachunek skierowane musza by¢ réwniez na instytucje bezposrednio zaangazowane w obstudze
bezrobocia i obejmowa¢ winny: a) analizy, badania i ekspertyzy psychologiczne niezbedne w codzienne;
pracy urzedéw pracy, opieki spotecznej, poradni; b) wspieranie pracownikéw zaangazowanych w bezpo-
$rednig pomoc bezrobotnym przed ,wypalaniem si¢ zawodowym” (Banka, 1992d).

PSYCHOEKOLOGICZNY MODEL WIELOSTOPNIOWEJ, ZINTEGROWANEJ POMOCY BEZROBOTNYM

Koncepcja psychoekologiczna zintegrowanego modelu przeciwdzialania bezrobociu kladzie nacisk na
proces pomocy ludziom w ich naturalnym milieu (Banka, 1992¢; Wicker, 1992), tj. Srodowisku zycia i
zamieszkania, poprzez stwarzanie i podtrzymywanie mozliwosci realizowania celéw zawodowych. Istota
tego modelu jest to, ze udzielana w jego ramach pomoc rozwija si¢ w czasie i nie koniczy sie znalezieniem
pracy bezrobotnemu, skojarzeniem bezrobotnego z pracodawcg lub skfonieniem bezrobotnego do pod-
jecia dziatalno$ci gospodarczej na wlasng reke. Zintegrowana pomoc trwa w czasie i w $rodowisku, po
rozwigzaniu probleméw wchodzacych w zakres posrednictwa pracy. Nastepnie podlega dtugookresowemu
nadzorowaniu i stymulowaniu rozwoju zainicjowanego przedsiewzigcia gospodarczego. Taka inwigilacja
dynamiki funkcjonowania zawodowego bytych bezrobotnych jest szczegdlnie niezbedna w przypadku oséb,
ktore w wyniku otrzymanej porady i wsparcia instytucjonalnego (w formie kredytow, przekwalifikowania)
podjeli si¢ dziatalno$ci gospodarczej na indywidualnie opracowanym biznesplanie.

W wielu spotecznosciach lokalnych, a szczegdlnie wiejskich (bezrobocie agrarne) indywidualne doradztwo
i posrednictwo pracy na niewiele si¢ zdaje, poniewaz rynek pracy jest bardzo ubogi lub go wcale nie ma
i rozwigzanie problemu bezrobocia jest réwnoznaczne ze stworzeniem rynku, na ktérym bezrobotny ma
by¢ jednoczesnie wykonawca roli zawodowej, kreatorem (tworca) roli zawodowej i pracodawca. Klasyczne
posrednictwo w takich przypadkach jest bezprzedmiotowe, bo nie ma miedzy czym i kim posredniczy¢.
W doradztwie indywidualnym klasyczny bezrobotny moze zdoby¢ orientacje ogdlna, w jakim kierunku
powinien péjs¢ jego rozwdj indywidualny i z jakich mozliwoéci instytucjonalnego wsparcia mégtby sko-
rzystac (kredyty, pomoc prawna, grunt, leasing etc.).

Istota zintegrowanej pomocy w modelu psychoekologicznym opiera si¢ na zalozeniu (Banka, 1992e),
iz wstepna orientacja w mozliwosciach oraz zdobycie przez bezrobotnego podstawowych kompetencji
i kwalifikacji do podjecia nowej roli musi podlega¢ kontynuacji w czasie i przebiega¢ w ramach wcze$niej
stworzonego milieu (Srodowiska gospodarczego i srodowiska zycia). Wiekszos¢ indywidualnych inicja-
tyw gospodarczych upada we wczesnej fazie rozwoju z uwagi na pigtrzace sie kolejno trudnosci (Wicker,
1992). Najmniej skomplikowany jest sam akt zalozenia zaktadu, a najbardziej skomplikowanym - proces
utrzymania go przy zyciu. Na calym $wiecie zwyciezyla idea dtugofalowego wspierania przedsigbiorczosci,
poprzez permanentne objecie doradztwem indywidualnym i doradztwem grupowym indywidualnych
przedsiebiorcow (Wicker, 1992).

Kluczowa role w koncepcji zintegrowanej pomocy odgrywa wielostopniowy system doradztwa zawo-
dowego obejmujacy: poziom jednostki, poziom rodziny, poziom spoltecznosci lokalnej, poziom regionu.
Proces zintegrowanej pomocy zawsze zaczyna si¢ od jednostki, bowiem to jednostce przystuguje status
bezrobotnego, jednostka jest gtéwnym podmiotem prawnym, jednostka jest nosicielem kwalifikacji
i podstawowym podmiotem pracy. Ale jak juz wspomniano na jednostce problemy pracy si¢ nie koncza,
szczegblnie na lokalnych rynkach pracy objetych strukturalnym bezrobociem. W tych $rodowiskach go-
spodarcze milieu jest wyjatkowo stabe i wyjatkowo silnie zintegrowane z takimi strukturami spotecznymi,
jak: rodzina, srodowisko sasiedzkie i spolecznos$c¢ terytorialna.

Kluczowymi pojeciami w koncepcji zintegrowanej pomocy psychologicznej bezrobotnym jest rodzi-
na i srodowisko. Dlaczego rodzina? Przede wszystkim dlatego, Ze jest to nie tylko podstawowa komoérka
spoleczna, w ktorej przebiegaja podstawowe procesy socjalizacyjne tworzace zdrowe spolfeczenstwo, ale
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réwniez podstawowa jednostka gospodarcza. W USA ponad 60% dochodu narodowego wytwarzane jest
w przedsigbiorstwach i gospodarstwach rodzinnych (Birtch, 1987).

Rodzina jest zwornikiem migdzy makroekonomia i mikroekonomia, mi¢dzy psychologia indywidualna
i psychologia spoleczng. Np. w jezyku japonskim ten sam termin kaisha oznacza rodzine i gospodarke.

Rodzina jest podstawowym Zrédtem wsparcia zaréwno emocjonalnego, spolecznego, jak i ekonomicznego.
To najlepiej widoczne jest w $srodowisku malomiasteczkowym i wiejskim. Jak pokazuja badania (Barnka,
1992) znaczny wplyw na sady o bezrobociu i radzeniu sobie z wynikajacg z tego faktu sytuacjg trudng od-
grywaja rodziny bezrobotnych. Bez wsparcia rodziny nie jest mozliwa jakakolwiek efektywna dzialalnos¢
gospodarcza bezrobotnego. Decyzje o podjeciu kredytéw zapadaja zwykle w rodzinie i od hamujacego lub
stymulujacego wpltywu czltonkéw rodziny zalezy kierunek i styl ekonomicznej aktywnosci nie tylko rodziny,
ale calych spotecznosci lokalnych.

Badania niestety wykazujg narastanie w rodzinach polskich po 1991 roku tendencji zachowawczych,
przejawiajacych sie ostabieniem tendencji do brania ryzyka finansowego dziatalno$ci gospodarczej na wlasny
rachunek (Banka, 1992a). Szczegdlnie hamujgcy wplyw na ksztaltowanie si¢ optymizmu ekonomicznego
w rodzinie maja kobiety, co wynika z ich wyzszego poczucia odpowiedzialnosci za calo$¢ spraw rodziny
i inny rodzaj przewidywania na wypadek niepowodzenia przedsiewzigcia gospodarczego i swiadomos¢
zmiany podziatu rél w rodzinie po podjeciu decyzji o dziatalnosci gospodarczej na wlasny rachunek (Ro-
senblatt i in., 1985).

Pomoc rodziny to najskuteczniejszy sposéb na usuwanie blokad osobistych w podejmowaniu przez bez-
robotnych dziatalno$ci gospodarczej na wlasna reke. Z tego tez powodu w srodowiskach charakteryzujacych
sie ubogim rynkiem pracy nalezy doradztwo zawodowe i posrednictwo pracy skierowywac na rodzine.

Zadna dziatalno$¢ gospodarcza nie przebiega w abstrakcyjnej przestrzeni, ale zawsze w jakim$ konkret-
nym $rodowisku, konkretnym milieu, ktérego synonimem w duzym miescie jest fabryka, przedsiebiorstwo,
biuro czy tez instytucja rehabilitacyjna, jak: wigzienie, zaktad pracy chronionej etc. W matym miescie i w
spotecznosciach lokalnych gospodarczym milieu jest najczesciej warsztat, gospodarstwo rodzinne, prywatna
inicjatywa, jednoosobowe przedsigbiorstwo ustugowe itd.

Czlowiek tracac prace najczesciej pozostaje w swoim srodowisku. Jezeli nie moze znalez¢ pracy zmienia
srodowisko, ale gdy posiada rodzing w polskich warunkach jest to zazwyczaj nierealne. Owszem, w USA
czy w RFN mobilno$¢ rodzin (przemieszczanie si¢ po kraju w poszukiwaniu pracy) jest duza. W Polsce na
takg mobilno$¢ nas jednak nie sta¢ z powodu braku mieszkan, braku pracy réwniez w innych nieodleglych
regionach lub miejscach kraju, przywiazania emocjonalnego do miejsca zamieszkania, zwigzania majatko-
wego z miejscem zamieszkania.

W przypadku spofecznosci lokalnych, gdzie dominuje bezrobocie agrarne namawianie ludzi, aby poszu-
kali sobie pracy, tam gdzie jest jej w miare duzo (czyli w duzych miastach), lub, aby zmienili z dnia na dzien
wiejski model kariery (nie koniecznie rolniczy) na miejski (najlepiej na small biznes) graniczy z cynizmem.
Na dodatek Agencja Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa nie wspiera przedsiewzie¢ tworzacych nowe
miejsca pracy. Bezrobotny, ktéry chce otworzy¢ zaklad rzemieslniczy na wsi i zwraca si¢ 0 pomoc finansowa
do Agencji, odchodzi ,,z kwitkiem”

Ludzie zdani s3 na pozostawanie w §rodowisku, w ktérym nie maja pracy, za to majg ograniczona wizje
i ubezwlasnowolnienie w wyborze mozliwej kariery. Ubezwlasnowolnienie to wynika w gléwnej mierze
z powoddw obiektywnych, niezaleznych od jednostki i z dziedzictwa kulturowego. Jest naiwnoscig ocze-
kiwanie, ze wie$ popegeerowska stanie si¢ z dnia na dzien miastem, lub in gremio przeniesie si¢ do miasta,
gdzie jest praca. W zwiazku z tym jedyng rozsadng alternatywa dla ideologii mobilnosci przestrzennej
jest doprowadzenie do zmian w srodowisku zamieszkania i stworzenie w nim odpowiedniego milieu dla
mobilnosci zawodowej (zmiany zawodu niepotrzebnego na zawdd potrzebny).

Srodowisko zamieszkania jako naturalne spoleczne milieu bezrobotnego, to caloksztalt przestrzennych,
kulturowych i zachowaniowych czynnikéw tworzacych system, w ktérym poszczegdlne czgsci sg od siebie
wzajemnie zalezne (Banka, 1992¢). Bezrobocie ma inny wymiar w srodowisku zdestabilizowanym struktu-
ralnym zalamaniem rynku pracy (upadek monokultury, jakg byly PGR), niespdjnym kulturowo (ludnos¢
naplywowa zintegrowana powierzchownie na przestrzeni zaledwie kilku pokolen), a inny w $rodowisku
zintegrowanym, o silnej wiezi miedzyludzkiej, wiezi kulturowej, silnej §wiadomosci dziedzictwa, o silnym
wsparciu spolecznym i silnej solidarnosci grupowej. Model zintegrowanej pomocy zmierza do tworzenia
zintegrowanego $rodowiska zycia czlowieka wykorzystujacym wszystkie wymienione pozytywne cechy
$rodowiska lokalnego. Wymaga to zmian srodowiskowych na bazie oczywiscie inicjatyw, jakie bezrobotni,
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zyjacy w swoim naturalnym, otoczeniu podejmuja samoistnie lub wskutek odpowiedniej porady. W spo-
teczno$ciach lokalnych transformacja bezrobocia w harmonijnie dzialajacy rynek pracy musi by¢ zmiang
$rodowiskows, tzn. taka, ktdra jest ukierunkowana na przeksztatcenia wszystkich elementéw milieu. Pod-
stawowym problemem jest pytanie od czego zacza¢?

Odpowiadajac na postawione pytanie trzeba podkresli¢, iz szczegélna rola, tak w gospodarce, jak i w
tancuszku zmian przypada rodzinie (Kanter, Rosabeth, 1977; Kepner, Elaine, 1983; La Rossa, Wolf, 1985).
Pomoc skoncentrowana na bezrobotnym, ktéry jest nim wtasnie dlatego, Ze w jego srodowisku nie dzia-
taja sprawnie mechanizmy ekonomiczne tworzace rynek pracy nie rozwigzuje na diuzsza mete problemu.
W takim $rodowisku bezrobotny po wygasnigciu prawa do pobierania zasitku dalej pozostaje bezrobot-
nym, tyle ze jako klient opieki socjalnej. Sytuacja ta jest analogiczna do tej, jaka wystepuje w terapii ludzi z
zaburzeniami psychicznymi. Osoba po hospitalizacji wracajac do swojego $rodowiska zamieszkania, cha-
rakteryzujacego sie tymi samymi trudnosciami, ktore byty jedng z przyczyn choroby, natychmiast osiaga
stan poprzedzajacy leczenie.

PSYCHOEKOLOGICZNE ZASADY POMOCY BEZROBOTNYM

Przeciwdzialanie bezrobociu, analogicznie do nowoczesnych programéw przeciwdzialania innym patologiom
spolecznym, jak np. zaburzeniom psychicznym, musi zawiera¢ program naprawy mielieu — spolecznego,
psychologicznego i gospodarczego (Wicker, 1992). Na podstawie dotychczas przeprowadzonych rozwazan
sformulowa¢ mozna kilka zasad, ktérych spelnienie pozwala na realizacje tego celu.

Pierwsza zasada zintegrowanej pomocy psychoekologicznej bezrobotnym nakazuje ktas¢ punkt ciezkosci
nie na jednym wybranym trybie (programie) pomocy, lecz na koordynowaniu odmiennych trybéw pomo-
cy tak, aby pozytywne skutki wzajemnie si¢ uzupelnialy i warunkowaty. Schemat poszczegélnych trybow
(programéw) pomocy bezrobotnym obrazuje Rysunek 12.
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Rys. 12. Wzajemne powiazania réznych trybéw interwencji psychologicznej w procesie
pomagania bezrobotnym
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Druga zasada zaklada, iz poczatek procesu pomocy bezrobotnym przypada na programy pomocy naj-
mniej specyficzne, czyli bedace w mniejszym stopniu pomoca bezrobotnym sensu stricto (czyli doradz-
twem indywidualnym, grupowym albo posrednictwem pracy jako takim). Podstawowa troska spoczywa
na odpowiednim uksztaltowaniu srodowiska gospodarczego, spolecznego i rodzinnego — milieu. Dopiero
w ramach odpowiednio przygotowanego milieu mozna realizowa¢ skutecznie programy pomocy wprost —
tj. doradztwo oraz szkolenie indywidualne i grupowe. Wytworzenie odpowiedniej infrastruktury (milieu)
umozliwiajacej efektywne indywidualne formy pomocy wymaga trafnej diagnozy obejmujacej:

1. Identyfikacje lokalnych warunkéw kreowania aktywnosci i przedsiebiorczosci lokalnej, obejmujacej
przedstawicieli wladz terytorialnych, lideréw organizacji poza rzagdowych, reprezentantéw lokalnej finan-
sjery, pracownikow o$wiaty etc.

2. Identyfikacje grup spotecznych potencjalnie zainteresowanych podjeciem samodzielnej inicjatywy.

3. Okreslenie nowych rodzajow aktywnosci mozliwych do podjecia przez bezrobotnych.

4. Opis istniejgcej infrastruktury wspierajacej lokalng aktywnos¢ oraz identyfikacje potrzeb w tym zakresie.

Na podstawie tak przeprowadzonej diagnozy moze nastapi¢ sformulowanie celéw strategicznych pro-
gramow pomocy bezrobotnym, a wiec:

1. Budowanie wérdd mieszkancow atmosfery sprzyjajacej podejmowaniu samodzielnych inicjatyw.

2. Propagowanie wiedzy niezbednej do podejmowania inicjatyw gospodarczych.

3. Zapoznanie ze strategiami innych wspdlnot lokalnych lub inicjatywami indywidualnymi w innych
wspolnotach lokalnych.

4. Zdefiniowanie nowych rdl dla istniejacych organizacji spolecznych i partneréw gospodarczych.

5. Analiza spolecznej aprobaty dla przedlozonych dziatan.

6. Zbudowanie i podtrzymywanie spotecznego poparcia wokot projektu.

7. Rozwazenie i monitorowanie diugofalowych efektéw podjetych inicjatyw.

Trzecia zasada pomocy zintegrowanej dotyczy kierunku pomocy. Strzatki przerywane i rysowane linig
ciagla na rysunku oznaczajg kierunek interwencji pomocowej. Nalezy zauwazy¢, iz poszczegdlne tryby
interwencji tworza uklad hierarchiczny, gdzie kierunek przejscia od jednego trybu pomocy do drugiego
jest sekwencyjny i nieodwracalny.

Tryby interwencji na dole piramidy sa warunkiem powodzenia interwencji form pomocy usytuowanych na
gorze. Oznacza to np., ze interwencja w formie porady indywidualnej bezrobotnemu (usytuowana na goérze
hierarchii trybéw pomocy) ma realne znaczenie (mierzone efektywnoscia, ktérej kryterium jest rozwigzanie
problemu w formie statego zatrudnienia), gdy doradztwo dotyczy spraw pracy w §rodowisku, w ktérym
wystepuja wakaty pracy stalej, istnieja mozliwosci uruchomienia programéw ekonomicznych dziatalnosci
gospodarczej na wlasny rachunek, gdy sa nabywcy ewentualnych ustug etc. Innymi stowy pomoc udzie-
lana indywidualnym bezrobotnym (porada indywidualna, trening psychologiczny, szkolenie zawodowe)
nie moze poprzedzaé¢ aktywnych form przeciwdzialania bezrobociu w spotecznosciach lokalnych, bo nie
jest dla nich ani warunkiem koniecznym, ani wystarczajacym. Prawdziwa jest natomiast zasada odwrotna:
uruchomienie programéw przeciw dzialania bezrobociu w spotecznosciach lokalnych jest warunkiem
koniecznym i wystarczajacym do efektywnego realizowania pomocy indywidualne;j.

Czwarta zasada méwi o tym, iz pomoc bezrobotnym nie moze rozpoczynac si¢ i konczy¢ na jednym
trybie pomocy. Istnieje mozliwo$¢ jednej z trzech strategii skoordynowania poszczegélnych trybow
interwencji psychologicznej w pomocy bezrobotnym. Pierwsza polega na sukcesywnym uruchamia-
niu kolejnych trybéw az do indywidualnego wsparcia doradczego skierowanego na jednostke (linia
ciggla gruba). Ta strategia jest szczegdlnie zasadna w spotecznosciach lokalnych, ktére charakteryzuja
si¢ duza statycznoscia rynku pracy. Druga - polega na pomijaniu trybéw pomocowych posrednich
i przechodzeniu bezposrednio od trybéw podstawowych (ekologicznych) do bardziej zindywidualizowanych
(linia ciagta cienka). Na przyktad, po zdiagnozowaniu lokalnego rynku pracy i okresleniu go jako cechujacego
sie duza dynamika (duza liczba wakatéw i duza zmiennos¢) powstawania nowych miejsc pracy stalej, moze
nastapi¢ bezposrednie przejscie do realizacji doradztwa indywidualnego z pominigciem aktywnych form
oddzialywania na rynek, z pominieciem doradztwa rodzinnego, grupowego etc. Jest to strategia efektywna
w duzych aglomeracji miejskich, gdzie duzo jest ofert pracy i duze ich zréznicowane.

Trzecia strategia pomocy polega na ograniczeniu interwencji do jednego poziomu (linia przerywana). Jest
to postepowanie najmniej efektywne, aczkolwiek posiada ono duzo zwolennikéw. Do tej strategii zaliczy¢
nalezy zaréwno roboty publiczne, rézne formy doradztwa indywidualnego i grupowego, treningi psycho-

76



logiczne dla samych efektéw psychologicznych, jak oduczenie si¢ bezradnosci, szkolenia i kursy zawodowe
bez uwzglednienia konkretnych uwarunkowan rynku pracy i nie koniczace si¢ konkretnymi skierowaniami
do konkretnej pracy.

CZESC I11

PSYCHOLOGICZNE PRAWIDEOWOSCI
ROZWOJU ZAWODOWEGO GRUP KLIENTOW
KORZYSTAJACYCH Z DORADZTWA W SYSTEMIE
POSREDNICTWA PRACY

PRACA W CYKLU ZYCIA CZEOWIEKA JAKO ZRODLO KRYZYSOW STWARZAJACYCH
ZAPOTRZEBOWANIE NA PROFESJONALNE DORADZTWO ZAWODOWE
W SYSTEMIE POSREDNICTWA PRACY

PSYCHOLOGICZNE PROBLEMY ROZWOJU I FUNKCJONOWANIA ZAWODOWEGO
MEODZIEZY JAKO GRUPY POTRZEBUJACE] WSPARCIA
W INSTYTUCJACH POSREDNICTWA PRACY

PSYCHOLOGICZNE PROBLEMY ROZWOJUI FUNKCJONOWANIA ZAWODOWEGO
DOROSLYCH Z PERSPEKTYWY DORADZTWA - POSREDNICTWA PRACY

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE ZWIAZANE Z KARIERA ZAWODOWA
OSOB SPECJALNE] TROSKI
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7

Paca w cyklu Zycia cztowieka jako Zrodto kryzysow
stwarzajgcych zapotrzebowanie na profesjonalne
doradztwo zawodowe w systemie posrednictwa pracy

PRACA I ZAWOD A KRYZYSY ROZWOJOWE

CALOZYCIOWY ROZWOJ OSOBOWOSCI A KRYZYSY ZAWODOWE

W zyciu kazdego czlowieka nieuchronnie zdarzajg si¢ r6znego rodzaju zatamania, ktore stanowig moment
decydujacy, przelomowy. Takie stany przesilenia czy zwrotu nazywa si¢ terminem kryzys (od gr. krisis — roz-
strzygniecie). Kryzys zyciowy zatem, to przesilenie, ktére wymaga okreslonych rozstrzygnie¢. Moze, ale nie
musi prowadzi¢ do katastrofy, jaka jest choroba czy nawet $mier¢, poniewaz w kryzysie zawarty jest rowniez
moment nadziei. O ile w medycynie kryzys oznacza przetom choroby, moment wazenia si¢ czy organizm
przezwyciezy stabos¢, o tyle kryzys w zyciu codziennym odbierany jest raczej jako moment zatamania sie
stanu optymalnego, stanu rownowagi i poczucia bezpieczenstwa. Utrata pracy, bezrobocie, zmiana szkoly,
wybor zawodu to typowe momenty przelomowe, ktérym towarzyszy dotkliwy stres i ktéry popycha jed-
nostki do rozwigzania trudnej sytuacji poprzez rozstrzygniecie w kierunku pozytywnego przystosowania
(rozwoju) badz negatywnego — adaptacji nietworczej (pogodzenia si¢ z losem, ucieczki w chorobe etc.).
W psychologii na okreslenie trudnych sytuacji przefomowych w zyciu jednostki uzywa sie najczesciej pojecia
»kryzys psychospoteczny” (Erikson, 1968). Kryzys psychospoleczny oznacza caty kompleks psychologicznej
aktywnoscijednostki, skierowanej na przystosowanie sie do wymagan srodowiska spolecznego i pojawiajace;j sie
nakolejnych etapach zycia. W tym kontekscie stowo ,,kryzys” odnosi si¢ do normalnego zestawu streséw i napiec,
a nie do zdarzen o charakterze wyjatkowym. Na kazdym etapie zycia czlowieka spoteczenstwo, w ramach
ktérego jednostka zyje, stawia okreslone wymagania natury psychicznej, ktére doswiadczane sg jako umiar-
kowane wyzwania w odniesieniu do oczekiwan i zachowan. Wymagania owe moga by¢ réznej natury, np.
wigkszej samokontroli, rozwoju zdolno$ci osobistych, zwigzania si¢ z okreslona rolg spofeczng. Na kolejnych
etapach zycia, jednostka musi dokonac¢ okreslonych wyboréw, aby mdc podjac¢ sie nowej roli, ktora stawia
nowe wymagania, dotychczas jeszcze jej nie znane. Proces ten wywoluje stan silnych napig¢ emocjonalnych,
ktore za kazdym razem musza zostac przez jednostke opanowane, tj. zredukowane do poziomu tolerowanego.
Jednym z najbardziej powaznych zrédel kryzyséow zyciowych dla kazdego cztowieka jest zawsze praca
i zawod. Praca dlatego, iz jest Zrédlem dochodéw, organizacji czasu, plaszczyzng kontaktow spolecznych,
azawod - poniewaz jest zrodlem poczucia tozsamosci, poczucia jakosci zycia, identyfikacji z rolg spotecznag itd.
W zyciu czlowieka wyrdzni¢ mozna kryzysy psychospoleczne, ktére wynikaja z ,,sezonowosci” cyklu
zycia jednostki oraz kryzysy wynikajace z dzialan, jakie jednostka podejmuje w poszczegélnych ,,sezonach”
cyklu zycia (Levinson, 1978). Przykladem pierwszego rodzaju kryzyséw sa zalamania pojawiajace si¢ na
kolejnych etapach (sezonach) zycia; zaufania — versus brak zaufania — do 2 roku zycia; autonomii kontra
niepewnosci i wstydu - na etapie wczesnego dziecinstwa; inicjatywy versus winy — w okresie dziecinstwa (5
— 7 lat); pracowitosci versus stabosci — w okresie wczesnoszkolnym (8 - 12 lat); identyfikacji grupowej versus
alienacji — w okresie wczesnomlodzienczym; indywidualnej tozsamosci versus dyfuzji roli - w okresie pdz-
nomlodzienczym; bliskosci versus izolacji — w okresie wczesnej dorostosci (25 — 34); generatywnosci versus
stagnacji — w dojrzalej dorostosci (35 - 60); integralno$ci versus rozpaczy — w okresie poznej dojrzalosci (po
60). Ten typ kryzyséw wymaga od jednostki rozwiniecia okreslonych strategii przystosowawczych, dzieki
ktérym jednostka charakteryzuje si¢ zestawem zdolnosci i kompetencji w kierowaniu swoim zachowaniem.
Przyktadem kryzyséw drugiego rodzaju, tj. wynikajacych z checi lub koniecznosci podtrzymania okreslo-
nych aktywnosci w biegu zycia, sa kryzysy zwiazane z praca i kariera zawodowa (Newman, Newman, 1984).
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PRACA W CYKLU ZYCIA CZLOWIEKA A ROZWOJ ZAWODOWY

Cho¢ praca jako kategoria przymusu ekonomicznego pojawia sie w zyciu jednostki stosunkowo pdzno, bo na
progu dojrzatosci, to jako kategoria psychologiczna-emocjonalna, poznawcza, decyzyjna — jest przezywana
od najwczesniejszych lat zycia. Zaangazowanie cztowieka w $wiat zawodow pojawia sie juz w dziecinstwie.
»Swiat zawodéw”, jak zauwaza Nuttin, jest rzeczywistoscia, ktora w sposéb znaczacy oddziatuje na dziecko,
stanowigc material, przy uzyciu ktérego buduje ono wlasng osobowos¢, indywidualnosé, tozsamosé. Od
najwczesniejszych lat jednostka uczy sie oraz konstruuje obraz wlasnej osoby, $wiata i systemu wartosci,
gdzie centralng pozycje zajmuje ,,$wiat zawodowy” bedacy systemem postaw, uwewnetrznionych rél po-
wigzanych z tym, co kto$ sobie wyobraza o relacji ,ja-§wiat” (Nuttin, 1968). Tak bylo zawsze, zaréwno w
spoleczenstwach, ktore dzisiaj okresla si¢ mianem spoleczenstw prymitywnych, jak i w spoteczenstwach
wspolczesnych. Jedyna réznica migdzy spoteczenstwami tradycyjnymi a wspolczesnymi polega na tym, ze
dawniej wiazanie wlasnej osoby z rola zawodowg (tzw. interioryzacja roli) wystepowalo znacznie wczesniej
(Linton, 1975).

Cecha nowoczesnych spoteczenstw jest zjawisko zwane akceleracja, ktore charakteryzuje si¢ wezesniejszym
dojrzewaniem. Zjawisko akceleracji jest wielowymiarowe. Wspolczesnie mamy do czynienia z szybszym
rozwojem biologicznym, szybszym rozwojem kulturowym - i jakby dla réwnowagi - z wolniejszym tempem
dojrzewania zawodowego i spofecznego. Akceleracja kulturowa stwarza obecnie znacznie gorsze warunki
wchodzenia w ,,$wiat zawodowy” niz dawniej, w spoteczenstwach tradycyjnych. Dzisiaj osoba 24letnia
nierzadko nie ma jeszcze w obrazie wlasnej osoby $cile sprecyzowanej wizji zawodowej, a psychologowie
tocza przy tej okazji nieustajacy spor o prog tzw. dojrzatosci.

Jest to problem, ktéry najlepiej oddaje tzw. ,efekt cigciwy” (por. J. Banika, 1988). Jego istota polega na
tym, ze w roznych spoteczenstwach i u réznych ludzi dojrzatos¢ stanowi fluktuujace zjawisko, a nie jedno-
razowe zdarzenie. Innymi stowy, podobnie jak w przypadku drgajacej cigciwy tuku dojrzaloé¢ raz si¢ zjawia,
a raz zanika. Jedynym wymiernym, i to tylko czesciowo, kryterium dojrzalosci jest tzw. ,,zwigzanie z rola
zawodowg’, co odpowiada innej psychologicznej kategorii, mianowicie ,,tozsamosci rozwoju zawodowego”
(identity of vocational development) (Savickas, 1985).

ROZWOJ OSOBOWOSCI ZAWODOWE]

ELEMENTY ROZWOJU ZAWODOWEGO

W rozwoju zawodowym jednostki wyr6zni¢ mozna trzy elementy lub warstwy: przedmiotowa, spoleczna
i osobista (Nuttin, 1968). Warstwa przedmiotowa zwigzana jest z okreslong trescig pracy, oprzyrzagdowaniem
etc., warstwa spoleczna - ze srodowiskiem spofecznym, a warstwa osobista — z autopercepcja, poczuciem
wartosci, poczuciem sensu zycia. Kazda z nich jest Zrédlem kryzyséw, z licznymi konsekwencjami natu-
ry psychologicznej i spolecznej. Owe trzy warstwy rozwoju zawodowego zaczynaja si¢ juz we wczesnym
dziecinstwie czlowieka i trwajg az do $mierci, przy czym w poszczegolnych fazach zycia zmienia sie rola i
znaczenie poszczegolnych warstw.

Stycznos¢ dziecka z przedmiotowsq i spoteczng wartoscia pracy zawodowej nie posiada jeszcze charakteru
bezposredniego, wkomponowanego w warstwe osobista, a wigc w autorefleksyjny obraz wtasnej osoby. Trzy
sktadniki $wiata zawodow (spoleczny, przedmiotowy i osobisty) tworzg u dziecka odrebne catosci, natomiast
u czlowieka dorostego rownowaza si¢ w harmonijng calo$¢, nazywang coraz czesciej mianem osobowosci
zawodowej. A zatem jednym z wyréznikéw dorostosci jest posiadanie wyksztalconej osobowosci zawo-
dowej. Osobowos¢ zawodowa bedac kryterium dorostosci, nie jest jednakze czyms$ co jest wypracowane
przez jednostke w toku jej dorastania raz na cale zycie. Osobowos¢ zawodowa podlega ciggtemu rozwojo-
wi, ustawicznej modernizacji, i z jednej strony narazona jest na cykliczne kryzysy zwiazane ze zmianami
biologicznymi (starzeniem si¢), a z drugiej strony — ze zmianami kultury.

Kiedy w zyciu zawodowym dorostego pojawia si¢ istotna zmiana spowodowana np. bezrobociem, wtedy
powtarza si¢ w znacznym stopniu sytuacja, jaka jest normalnie udzialem dziecka. Réznica jednakowoz
polega na tym, ze o ile u dziecka owo szczegdlne oddzielenie osobowosci od $rodowiska zawodowego sta-
nowi sytuacje normalna, o tyle u dorostego czltowieka jest badz znamieniem kryzysu, badz juz przejawem
patologii spowodowanej adaptacja nietworcza.
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ROZWOJ ZAWODOWY JAKO ZRODLO KRYZYSOW ROZWOJOWYCH GRUP KLIENTOW KORZYSTAJACYCH
Z POMOCY DORADCZEJ

Na czym jeszcze polega réznica miedzy dojrzaloscia doroslego a niedojrzatoscia dziecka z punktu widze-
nia wyrdznionej tu kategorii osobowosci zawodowej? Ot6z niedojrzalos¢ dziecka to naturalna alienacja
ze srodowiska spolecznego i przedmiotowego ,,$wiata pracy”. Jest ona zabawa, gdy tymczasem dla osoby
doroslej kryzysem, z ktérym musi radzi¢ sobie sama badz uciekac si¢ do pomocy innych ludzi i instytucji
(np. doradcéw zawodowych czy posrednikow pracy).

Z psychologicznego punktu widzenia stycznos¢ czlowieka z pracg zawodowa moze by¢ powodem kry-
zysow zyciowych tylko wtedy, gdy w gre wchodzi swoboda wyboru czyli wolno$¢ intencjonalnie planowa-
nych dziatan. Innymi stowy, kryzys jako zjawisko psychologiczne, wraz z jego dalszymi konsekwencjami
np. zdrowotnymi, pojawia si¢ wraz z racjonalnym poznaniem konfliktéw oraz mozliwoscia decyzyjnego
rozwigzania antagonizmoéw. Dla dziecka przedmiotowe i spoteczne $rodowisko pracy posiada charakter
posredni — zwykle poprzez rodzicéw - totez dominuje w nim warstwa osobista, nadajaca swiatu pracy
zawodowej ksztalty dos¢ odlegle w czasie i w przestrzeni.

Koncepcja ,,§wiata zawodowego” w mentalnosci dziecka wiaze si¢ z pojeciem ,,miniaturowanego $wiata”
oraz poje¢ciem o sobie samym w tym $wiecie (Nuttin, 1968). Zwiazki dziecka ze sprawami zawodowymi nie
przekraczaja nigdy beztroskiej zabawy, a w kazdym razie gry rdl, ktéra w konsekwencji grozitaby koniecz-
noscig analizowania konfliktéw i decydowania o mozliwo$ciach wyjscia z impasu.

W podejmowanej przez dziecko swobodnej grze rél z fragmentami ,,§wiata zawodowego” dokonuje si¢
socjalizacja podstawowych rél cztowieka dorostego — zwigzanej z picig, wyborem zawodu, krystalizacjg ,,ja”
(tozsamosci i osobowosci — por. Rys. 17) (O’'Neil, i in., 1980). W tym kontekscie, jezeli jeszcze po stu z gora
latach historycy zastanawiajg si¢ nad losem dzieci przymuszanych do katorzniczej pracy w przedzalniach
angielskich, w kopalniach francuskich i niemieckich, to miedzy innymi dlatego, ze w praktykach éwczesnych
kapitalistéw przeraza bezduszne odebranie dzieciom mozliwoéci rozwoju osobowosci poprzez niewinna
gre. Dramat tzw. dzieci — dorostych polegal (a w wielu krajach i sSrodowiskach dotknigtych ubdstwem dra-
mat trwajacy do dzisiaj) na wtloczeniu w ramy zycia zawodowego kogo$, kogo osobowos¢ jeszcze nie jest
przygotowana na percepcje i analize dojrzatych rél zyciowych.

Psychika dziecka, nastawiona w kontakcie z rzeczywisto$cia na gre, zabawe i prébe réznych rdél, nie jest
zdolna do refleksyjnej oceny sytuacji pracy czy wykonywanego zawodu w kategoriach kryzysu. To nie dzieci
angielskie, francuskie czy niemieckie uskarzaly si¢ na swoj los, tak jak nie czynia tego réwniez dzisiaj dzieci
zarabiajgce na zZycie w rodzinach dotknietych ub6stwem. Protest podnosza dorosli, ktorzy sa §wiadomi kry-
zysu, jaki kiedys nidst ze sobg fakt 10godzinnej pracy ponad sily, a obecnie aktywnos¢ zarobkowa zamiast
nauki i zabawy jako podstawy rozwoju osobowosci zdolnej do Zycia w nowoczesnym spoteczenstwie. Praca
wykonywana przez dzieci ponizej 14 roku zycia, uniemozliwia im diagnoze¢ sytuacji z perspektywy calosci
zycia i wolne zdecydowanie o wlasnym losie.

Ci wszyscy, ktorzy doprowadzili w ubieglym stuleciu do wprowadzenia prawa pracy zakazujacego za-
trudniania nieletnich jako pierwsi dostrzegali wspdtzalezno$¢ migdzy przedwczesng praca a niezdolnoscia
niedojrzatych wykonawcéw rol zawodowych do refleksji nad soba w kategoriach kryzysu. Mlody czlowiek
przedwczesnie podejmujacy prace zarobkowy traci zdolno$¢ do przystosowywania sie¢ do zmiennych
i wymagajacych mysélenia sytuacji.

Osoby, ktdre nie przeszly we wczesnej i poznej mlodosci refleksji nad samym sobg, a wigc nie opano-
waly samowiedzy czy to z powodu koniecznosci przedwczesnego zarobkowania pracg zawodows, czy tez
z powodu niedostatecznego treningu rél spotecznych, sa osobowosciami trwale niezdolnymi do autore-
fleksji — s3 osobowo$ciami niezdrowymi (unhalthy personalities — Jourard, 1983). Osobowo$¢ niezdrowa
charakteryzuje si¢ stalym wyobcowaniem z catosci zycia. Naprawde nie wie kim jest ani kim moglaby by¢.
Sens zycia sprowadzony do biezgcej egzystencji sprawia, ze jednostka traci zdolnos$¢ planowania dziatan,
traci kontrole nad swoim indywidualnym wymiarem czasu na osi ,,pamig¢-terazniejszo$¢-nastawienia’; jest
jedynie typem reaktywnym, czyli czlowiekiem dzialajacym pod naciskiem srodowiska i biezacych potrzeb.
Bezrobotni nalezacy do tej kategorii najmniej zainteresowani sg inwestowaniem w siebie w formie szkolen.
Nie sg nastawieni na przyjmowanie porad zawodowych, specjalnie ich nie oczekuja, bowiem w swoich
skromnych planach zyciowych nie uwzgledniajg rozwoju zawodowego.
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FAZY ROZWOJU ZAWODOWEGO

FAZA DOJRZEWANIA | PRZEJMOWANIA ROLI ZAWODOWEJ

W cyklu Zycia jednostki, a wigc od narodzin do $mierci, nastgpuje ustawiczne wigzanie obrazu wlasnego
»ja_ z rolg zawodowg. Wyrdzni¢ mozna trzy podstawowe fazy rozwoju zawodowego i trzy zwigzane z nimi
podstawowe kryzysy, ktore wyznaczajg kierunek i strategie doradztwa zawodowego oraz posrednictwa pracy.

Pierwsza faza rozwoju zawodowego zaczyna si¢ w zyciu jednostki wraz z dojrzewaniem i przejmowaniem
na siebie roli zawodowe;j. I tak, przejscie z dziecinstwa w wiek mlodzienczy zwieksza naciski na jednostke
w kierunku $§wiadomego decydowania o roli zawodowej, czyli o catoksztalcie tego, co cztowiek ma robi¢
i mysle¢. Dzieje si¢ tak wskutek dwojakiego rodzaju naciskéw: zewnetrznych jak szkota, rodzice, koledzy
oraz wewnetrznych zwigzanych z krystalizacjg obrazu wlasnej osoby, z tworzeniem si¢ wewnetrznego ,,$wiata
zawodowego” oraz wizja wlasnej w nim roli.

Naciski wewnetrzne, ktore prowadza do kryzysu charakterystycznego dla rozwoju zawodowego, w ktérym
realizuje si¢ wybor zawodu, zwigzane s3 z rozwojem zdolnosci do percepcji czasu w wydtuzonej perspektywie
i operowania dlugosieznymi planami dziatania. Kryzys zwigzany z wyborem pojawia si¢ dopiero wtedy, gdy
jednostka rozszerza zdolno$¢ percepcji z terazniejszosci i najblizszej przesztosci na dalsza, a nawet najdal-
szg przyszlo$¢. Innymi stowy, w relacji ,,ja-$wiat” jednostka uswiadamia sobie koniecznos¢ oparcia swojej
egzystencji na planach dzialania, za ktére przyjdzie jej zaptaci¢ ceng sukcesu lub porazki w przysztosci.

Tworzenie planéw dzialania umozliwiajg jasno sprecyzowane oczekiwania, tzn. racjonalnie u§wiadomienie
sobie przez podmiot koniecznosci typu: ,,co dalej?”, ,,jak?”, ,kiedy?”. W pierwszym w zyciu czlowieka przy-
szto$ciowym pytaniu ,,co dalej?” przejawia si¢ pierwszy kryzys, ktory u mtodych ludzi pojawia si¢ w r6znym
wieku - od kilku do okolo trzydziestu lat. W dziecinstwie kryzys zawodowy pojawia si¢ sporadycznie i to
w odniesieniu tylko do nielicznych jednostek, najczesciej tych, ktére decyduja sie na zawody artystyczne.
Pojawienie i u§wiadomienie sobie kryzysu powoduje oczekiwanie na pomoc. O ile w dziecinstwie pomoc
w calosci przychodzi ze strony najblizszych opiekunoéw, o tyle w pézniejszych fazach zycia pomoc przychodzi
ze strony wyspecjalizowanych instytucji doradczych, takich wlasnie jak poradnie pedagogiczno-psycho-
logiczne, urzedy pracy.

FAZA ROZWOJU ZWIAZANA Z WCHODZENIEM W POLE ZAWODOWE

Wigzanie sie osobowosci z zawodem w okresie dorastania jest bardzo waznym i przeflomowym momentem
na przestrzeni catego cyklu zycia cztowieka. Réwniez mlodziez dokonujaca wyboru zawodu widzi w tym
akcie moment kryzysowy, poniewaz u§wiadamia sobie koniecznos¢ zdecydowania o swoim losie w zakresie
czego$ nieprzewidywalnego, a wigc widzi koniecznos¢ dopasowania wlasnych mozliwosci i potrzeb do nie
istniejacej realnie rzeczywistosci (Czarkowska, 1986). Ta rzeczywistos$¢ (przyszly zawdd, przyszia praca za-
robkowa) dla wiekszo$ci dorastajacych nie ma charakteru zjawiskowego, tzn. nie daje sie uja¢ na podstawie
codziennego doswiadczenia. Istnieje ona gléwnie w umysle osoby dokonujacej ogladu siebie samej ,,nie
tutaj” i ,nie teraz’, lecz w przyszlosci, ktéra nie istnieje i praktycznie jest niewyobrazalna.

Faza wchodzenia w pole zawodowe wigze si¢ z ostrym kryzysem, poniewaz jednostka dokonujgca wyboru
usituje dokonac czegos racjonalnego dla swojej przyszlosci nie majac ku temu ani dostatecznych informacji,
ani narzedzi, ani do§wiadczenia. Decydowanie o zawodzie nastepuje, z jednej strony, przy malej znajomosci
wiasnych mozliwosci (uzdolnien, talentéw), a z drugiej strony w wieku rozwojowym uniemozliwiajacym
calo$ciowe rozumienie potencjalnej dysharmonii z nieistniejacg, a wiec przysztosciowa rolg zawodows.
Jest to zatem typowa sytuacja kryzysu, spowodowana niemoznoscig przewidzenia wszystkich mozliwych
wydarzen krytycznych, zwigzanych z praca zawodowa. Faza ta konczy si¢ wyborem zawodu i przejeciem
roli zawodowej (D. Banika, 1983).

Zasadniczg role w udzielaniu pomocy przy wyborze zawodu ma do odegrania system poradnictwa za-
wodowego w ramach systemu o$wiaty. Niestety niewydolno$¢ tego systemu powoduje, ze wigkszos$¢ decyzji
o wyborze zawodu jest nietrafiona, co powoduje, iz mlodziez konczaca szkoly zawodowe staje si¢ niemal
automatycznie klientelg urzedéw pracy. Fakt ten powinien by¢ uwzgledniany w strategiach dzialania urzedow
pracy, polegajacych przede wszystkim na $cislejszym wspotdziataniu z systemem szkolnictwa zawodowego.
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FAZA ROZWOJU ZWIAZANA Z FUNKCJONOWANIEM ZAWODOWYM

Druga faza rozwoju zawodowego w cyklu zycia cztowieka (life cycle) ma zwigzek z aktywnym wypelnianiem
roli zawodowej. Kryzys w spelnianiu roli zawodowej moze przebiegacé w trzech plaszczyznach: w plaszczyznie
przedmiotowej, spotecznej badz osobiste;.

Kryzys w plaszczyznie przedmiotowej. Przykladem kryzysu w plaszczyznie przedmiotowej jest zalamanie
sie przebiegu kariery zawodowej wskutek zmiany technologii i technik wytwarzania, a w szczegoélnosci
automatyzacji, komputeryzacji i robotyzacji.

W warunkach postepujacych zmian w zakresie technicznego oprzyrzadowania pracy jednostka staje
nieuchronnie przed tym samym pytaniem, jakie zadawala sobie wczesniej - ,,co dalej?”. Dylemat pogtebia
$wiadomos¢ faktu, ze dotychczasowe dopasowanie indywidualnych mozliwosci do wymagan pracy oraz
potrzeb pracodawcéw wymaga reorientacji, postawienia diagnozy na przyszloé¢, o ktdrej tak naprawde
niewiele pewnego mozna powiedzie¢ samemu. Jedyna pewng rzeczg jest koniecznos¢ przekonstruowania
wlasnego potencjatu (kwalifikacji i umiejetnosci), obejmujacego zaréwno sformutowania na nowo mozli-
wosci i potrzeby, jak i warunki ich satysfakcji. Decyzje te moga by¢ wspierane z zewnatrz, czy to w formie
konkretnych porad, skierowania na okreslone przeszkolenia, czy tez w formie okreslonej propozycji nowej
pracy. Gléwna role w okolicznosciach utraty pracy i bezrobocia ma do zrealizowania urzad pracy.

To jednak w niczym nie zmienia faktu, ze zasadnicze decyzje bedace kluczem do rozwiazania kryzysu,
pozostaja w rekach bezrobotnego. Urzad pracy i kazda inna instytucja doradcza moze jedynie wspomagac
decyzje, ale one same nalezg do jednostki, gdyz za ich posrednictwem jednostka dokonuje rozliczenia
z sobg, a podejmujac je Swiadomie nabiera pewnosci, Ze w ostateczno$ci moze i musi polega¢ na sobie.

Kryzysy w plaszczyznie spolecznej. Kryzysy zwigzane z zalamywaniem si¢ kariery zawodowej w ptaszczyznie
spolecznej wystepuja wtedy, gdy w gre wchodza konflikty i antagonizmy wynikajace ze spolecznej natury
pracy. Ambicja, rywalizacja, agresywno$¢ — to typowe wymiary motywacji osiagnie¢, zdobycia pozycji spo-
tecznej, uznania. Realizacja owych celéw poprzez pelnienie roli zawodowej przebiega zawsze w zorganizo-
wanej strukturze spotecznej, ktora cechuje pewny margines nieokreslonosci. Aby zdoby¢ i utrzymac pozycje
w spolecznej strukturze zawodowej nalezy wykaza¢ umiejetnos¢ wynajdywania i wykorzystania wystepu-
jacych w niej sprzecznosci i niejasnoéci, a nastepnie umiejetnosc¢ elastycznego reagowania na wynikajace
z tego pytania problemowe, ktore rzadko podporzadkowuja si¢ prostym odpowiedziom ,tak — nie”

W fazie maksymalnego zaangazowania si¢ w karier¢ zawodowsa jednostka napotyka na liczne proble-
my, ktére moga powodowac negatywne skutki w osobowosci albo pozytywne - rozwojowe. Rozpoznanie
niedopasowania posiadanych cech osobowosci z wymaganiami pelnionej roli zawodowej jest wyzwaniem,
ktéremu jednostka musi sprostac jak najszybciej. Kryzys pojawia si¢, gdy pracownik zaczyna rozumiec,
ze nie moze oprze¢ swoich decyzji na zrozumialych dla niego zasadach i kryteriach. Wtedy tez pojawiaja
sie stany napiecia w postaci konfliktu roli lub konfliktu rél. Kahn i jego wspdtpracownicy stwierdzili, ze
jednostka nigdy nie reaguje w ten sam sposéb na konflikt roli, lecz reakcje te s3 uwarunkowane przez
charakter zachodzacych migdzy nig a innymi pracownikami stosunkéw interpersonalnych (Kahn, 1973).
W sytuacji silnego konfliktu, antagonizmu, niejednoznacznosci rél na ogoét ludzie lekowi przezywaja kryzys
intensywniej i reagujg nan wiekszym napieciem niz osoby nielekowe.

Kryzysy zawodowe w plaszczyZnie osobistej. Problemy funkcjonowania i rozwoju osobowosci zwigzane z
zalamywaniem si¢ kariery zawodowej w plaszczyznie osobistej sa najbardziej charakterystyczna grupa kry-
zysow fazy zyciowej, zwigzanej z maksymalnym zaangazowaniem zawodowym. Kryzysy natury osobistej sg
wspotbiezne z naturalnymi kryzysami rozwojowymi, ktdre zjawiajq si¢ jako rezultat biegu zycia (life course).
Proces rozwoju cztowieka cechuje swoista hierarchiczno$¢ sekwencji zmian, czyli przechodzenie przez ko-
lejno nastgpujace po sobie sekwencje rozwoju (Piaget) oraz ,,sezony” rozwoju (Levinson). Ta ostatnia kate-
goria oznacza pulsowanie indywidualnego systemu warto$ci w poszczegélnych etapach zycia. Dwutorowos¢
rozwoju polega na tym, ze z jednej strony nastepuja procesy biologiczne, od ktérych nie ma odwrotu, a z
drugiej strony jednostka sezonowo buduje sobie wewnetrzng strukture zycia z bardziej lub mniej centralnie
usytuowang pozycja zawodowa. Sezonowos¢ rozwoju jest wigc do pewnego stopnia czyms przeciwstawnym
do liniowego funkcjonowania osobowosci. Liniowe funkcjonowanie osobowosci zaktada bowiem rozwdj suk-
cesywny. Tymczasem z uptywem lat osobowo$¢ czlowieka niekoniecznie staje sie bogatsza, rozumowanie mo-
ralne coraz bardziej subtelne, a inteligencja bardziej operatywna. Zmiany w strukturze osobowosci moga is¢
w réznych kierunkach. Nie ulega watpliwosci, ze ,,ja” (osobowos$¢) cztowieka ulega w strukturze zycia réznego
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rodzaju przemianom, ktérych jednym z wyznacznikow jest praca zawodowa. Na skutek zmian w osobowosci
wielu ludzi rezygnuje z okreslonej pracy zawodowej, szukajac dla siebie szansy w nowym zajeciu, w nowym
fachu, w nowej roli. Trzeba przyzna¢, ze osoby przezywajace kryzys zawodowy tego rodzaju najczesciej
cechuje wysoki poziom §wiadomosci i planowego dziatania. Rzadko kiedy stanowig one klientele urzedow
pracy, gdyz swoje problemy dzi¢ki wyostrzonej samokontroli rozwigzujg sami.

Wyijatek od powyzej sformulowanej zasady stanowig krytyczne wydarzenia zyciowe, takie jak: $§mierc¢
malzonka, $mier¢ bliskiej osoby, malzenstwo, uwiezienie, propozycja intratniejszej pracy, wypowiedzenie
z pracy, choroba, kalectwo, narodziny dziecka. Krytyczne wydarzenia Zyciowe zwane tez zmianami zy-
ciowymi, zdefiniowa¢ mozna jako obiektywne doswiadczenia zaburzajace normalng aktywnos¢ jednostki
(Thoits, 1983).

Krytyczne wydarzenia Zyciowe obejmuja wiec z jednej strony zmiany, ktére wchodzg w zakres doswiad-
czen zycia normalnego jak malzenstwo, ukonczenie szkoly, narodziny dziecka. Z drugiej jednak strony,
wydarzenia Zyciowe obejmujg epizody ,,nienormalne” jak uwiezienie, $mier¢, kalectwo, wyrzucenie z pracy.
Krytyczne wydarzenia Zyciowe stawiajg jednostce wyzwanie ponownego przystosowania sie (Sek, 1993).

Krytyczne wydarzenia zyciowe s3 rzeczywistymi zmianami wywolujacymi w jednostce stan kryzysu, czyli
stan zracjonalizowanej formy decydowania o sposobie rozwigzania zaistniatego konfliktu. Wydarzenia zy-
ciowe bez wzgledu na zrodto ich pochodzenia majg posredni i bezposredni wptyw na sfere funkcjonowania
zawodowego. Prawdziwe jest rowniez stwierdzenie odwrotne; kryzysy pojawiajace sie w plaszczyznie zawo-
dowej moga by¢ powodem wydarzen krytycznych w codziennym zyciu pozawodowym, a wigc rodzinnym,
towarzyskim, spotecznym.

Ogodlnie rzecz biorgc, kryzysy zwigzane z utratg pracy moga prowadzi¢ do trojakiego rodzaju konsekwencji:
dysstresu psychologicznego, zaburzen emocjonalnych oraz zachowan patologicznych.

Dysstres psychologiczny oznacza stan nieprzyjemnego, przykrego lub niezno$nego pobudzenia emocjo-
nalnego, ktory w wypowiedziach opisywany jest do§wiadczanymi zmianami fizjologicznymi, jak trzesienie
sie rak, trudnosci z zasypianiem, trudnosci natury seksualnej oraz zmianami w usposobieniu jak apatia,
depresja, lek. Dysstres psychologiczny jest zwalczany wilasnie poprzez rézne formy doradztwa. W przy-
padku, gdy przyczyna dysstresu jest bezrobocie lub konieczno$¢ zmiany pracy, najbardziej trafiong forma
pomocy jest doradztwo i posrednictwo pracy. Moze mie¢ charakter indywidualny lub grupowy. W procesie
doradztwa jednostka i grupa otrzymuje wsparcie w formie porady. Jest to wzmocnienie naturalnie tkwig-
cych w jednostce lub grupie mechanizméw przystosowawczych. Doradztwo nie ma zatem nic wspdlnego
z leczeniem czy terapia. Jest dodatkowym oddzialywaniem na procesy regulacyjne tkwigce w cztowieku.

Zaburzenia zachowania i zaburzenia psychiczne odnoszg si¢ do form dezorganizacji proceséw poznaw-
czych, emocjonalnych i zachowaniowych (Cobb, Kasl, 1977). O ile stan dysstresu psychologicznego pozwala
z trudnos$ciami kontynuowac role zawodowa, o tyle zaburzenia psychiczne i zaburzenia zachowania, wy-
magaja terapii, czgsto w formie hospitalizacji. Prowadza zazwyczaj do zerwania ciggloéci w pelnieniu roli
zawodowej. Zachowania psychopatologiczne odnosza si¢ do dziatan destrukcyjnych, skierowanych prze-
ciwko wlasnemu ,,ja” jednostki lub komus innemu, w postaci prob samobdjczych, agresji, alkoholizowania
sie. Poniewaz w wymienionych reakcjach wystepuja zawsze czynniki psychologiczne mozna wiec je ujaé
pod wspdlng nazwg ,,zdrowia psychicznego” (Kasl, 1987).

FAZA ROZWOJU ZWIAZANIA Z WYCOFYWANIEM SIE Z PRACY

Ostatnia faza kryzysowa zwigzana jest z problemem schodzenia z czynnego pola zawodowego, czyli wy-
cofywaniem si¢ z pracy. Kryzysy, jakie sie tutaj pojawiaja to z jednej strony krytyczne potraktowanie przez
jednostke proceséw i zdarzen zwigzanych z cyklem zycia, a z drugiej krytyczne wydarzenia zyciowe, po-
wodujace utrate zdolnosci do pracy.

Najbardziej klasycznym przykladem kryzysu, ktorego zZrédltem jest sezonowos¢ zycia, to przejscie na
emeryture (Ellis, 1987). Przez wigkszos¢ ludzi, zwlaszcza mezczyzn, jest ono traktowane jako zerwanie
ciagloéci zycia, co w efekcie owocuje trudnodciami w znalezieniu sobie nowej roli, nowego ,,miniaturowe-
go $wiata” Przykladem za$ kryzysu spowodowanego krytycznymi wydarzeniami zyciowymi jest choroba,
powodujaca utrate mozliwosci twérczych (Larkowa, 1987).

W obydwu przypadkach w gre wchodzi zawsze ten sam element, to jest u§wiadomiona koniecznos¢ prze-
formulowania wizji zycia tak, aby rola zawodowa stata si¢ echem lub posrednim wyznacznikiem struktury
»ja. Cho¢ w tej fazie zycia zawodowego wystepuje podobienstwo do fazy wchodzenia w pole zawodowe,
o czym $wiadczy potocznie przyjmowana opozycja ,wiosna-jesien” zycia, to jednak jest ono pozorne.
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Kryzysy pierwszej fazy zycia, to kryzysy rodzacej sie¢ osobowosci. Kryzysy fazy trzeciej, czyli rezygnacji
z czynnego zycia zawodowego, nie sa bynajmniej obumieraniem osobowosci. Z punktu widzenia sezono-
wosci zycia ludzkiego s3 one jedynie objawem nieuchronnej koniecznosci przeformulowania w psychice
kategorii ,,ja-praca” na inne rownowazniki ,,ja-dzialanie”.

TEORIE ROZWOJU ZAWODOWEGO

Podstawa kazdej sensownej dziatalnosci czy to koncepcyjnej, czy praktycznej jest oparcie jej na okreslonej
teorii, porzadkujacej podstawowe pojecia. Teorie przedstawiane w tym rozdziale pokazujg przemiany, jakie
dokonaly si¢ w dziedzinie badan nad zachowaniem si¢ cztowieka w kontekscie spraw zawodowych. Ich
znajomos¢ jest niezbedna dla zrozumienia gtéwnych priorytetéw w dziedzinie wspoélczesnego doradztwa
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zawodowego i posrednictwa pracy. Zmiany pojeciowe, jakie zaszly na przestrzeni dziesigcioleci, obejmuja
zmiany poje¢, teorii testow, sposobow selekcji i klasyfikacji zawodowe;j.

WCZESNE TEORIE ROZWOJU ZAWODOWEGO

Jednym z pierwszych teoretykéw doradztwa zawodowego byt Parsons (1901), ktéry utrzymywal, ze do-
radztwo zawodowe osiaga cel poprzez poznawanie jednostki (klienta), $ledzenie zmian w $wiecie pracy
i odpowiednie dopasowanie zawodu do czlowieka oraz vice versa. Koncepcja Parsonsa nosi nazwe teorii
cechy i czynnika (trait and factory theory). Stala si¢ ona podstawg wielu praktycznych programéw rehabi-
litacyjnych w USA, takich jak program rehabilitacji weteranéw po I wojnie §wiatowej, programéow YMCA
etc. (Super, 1972a).

Teoria cech i czynnika sposréd wszystkich dotychczas sformutowanych teorii okazata si¢ najbardziej
prototypowa i w zwigzku z tym do dzi$ znajduje wielu zwolennikéw. W najwigkszym skrécie méwi ona
o konieczno$ci dopasowania cech jednostki i wymagan stawianych przez okreslony zawdd. Teoria cechy
i czynnika rozwinela sie rownoczesnie z psychologiczna teorig testow, a ogolnie w ramach tzw. ruchu psy-
chometrycznego. Kluczowym zalozeniem tej teorii jest bowiem to, zZe jednostka ma staly i niepowtarzalny
wzor zdolnosci oraz innych cech osobowosci, ktore obiektywnie moga by¢ zmierzone i skojarzone z obiek-
tywnymi wymaganiami réznego rodzaju prac i zajec.

Podstawowym procesem w dopasowywaniu cech jednostki do wymagan pracy jest pomiar zainteresowan
zawodowych. Drugim weztowym problemem w teorii cech i czynnika jest pomiar i ocena systemu wartosci
jednostki w odniesieniu do procesu wyboru zawodu. W kontekscie tych dwdch spraw D. Super (1972a)
okresla teorie cechy i czynnika jako ,,stosowana psychologie réznic indywidualnych”

Przez dziesigciolecia teoria cechy i czynnika podlegata kolejnym wyzwaniom, ktérym nie potrafita do-
statecznie sprosta¢. Najwazniejsze kontrargumenty zostaly sformutowane przez badaczy wskazujacych na
ograniczenia mozliwosci obiektywnego mierzenia cech psychologicznych czlowieka. Badania Thorndikea
i Hagena (1959) na grupie 100 000 me¢zczyzn, ktdrzy przeszli psychologiczne badania testowe w odstepie
12letnim wykazaty znikoma trafno$¢ prognostyczng diagnoz stawianych na podstawie uzyskanych wynikow.
Do podobnych wnioskéw doszed! inny teoretyk i praktyk z zakresu teorii testow Ghiseli (1966), ktéry udo-
wodnil, Ze prognoza sukcesu w dziedzinie szkolenia zawodowego na podstawie wynikéw badan testowych
cechuje si¢ co najwyzej $rednig rzetelnoscig. Ogolnie rzecz biorac, testy psychologiczne nie wystarczaja do
snucia niezawodnych prognoz w odniesieniu do sukceséw w karierze zawodowe;j.

Ostatnio obrony teorii cech i czynnika podjal si¢ Brown (1984), ktory argumentuje, iz tak naprawde
teoria ta nie byta dobrze zrozumiana. Dowodzi on, iz autorzy teorii doradztwa zawodowego opartego na
wynikach badan testowych nigdy ich nie fetyszyzowali, lecz przyznawali im tylko warto$¢ jednych z wielu
predyktoréw sukcesu.

W teorii cechy i czynnika istotne kontrowersje koncentruja si¢ wokét dwdch innych jeszcze zalozen:
Pierwsze z nich to takie, Ze dla kazdej jednostki istnieje tylko jeden model (cel) optymalnej kariery
zawodowej. Drugie, ze decyzje dotyczace wyboru okreslonej kariery zawodowej opieraja sie wylacz-
nie na tych zdolnos$ciach, ktére mierzg testy psychologiczne stosowane w doradztwie zawodowym
(Herr, Crammer, 1980). Zalozenia powyzsze s3 dzisiaj zbyt restrykcyjne i uniemozliwiaja potraktowa-
nie teorii cech i czynnika jako wystarczajacej oraz jedynej podstawy teoretycznej do prognozowania
w doradztwie zawodowym i posrednictwie pracy. Przydatnos¢ testow psychologicznych w poradnictwie
zawodowym i posrednictwie pracy budzi szereg innych watpliwosci i problem ten szerzej zostanie prze-
stawiony w ostatniej czesci.

TEORIA GINZBERGA

Teori¢ swoja Ginzberg (1951) opracowal wspolnie z Ginzburgiem, Axelradem i Herma. Byla to pierwsza
teoria wyboru zawodu przedstawiajaca problem z punktu widzenia rozwoju czlowieka w ciggu zycia. Poza
tym byla to teoria wypracowana w zespole multidyscyplinarnym, w ktérym oprécz psychologa zasiadt
ekonomista, psychiatra i socjolog. Teoria oparta zostata na niezwykle obszernych i gruntownych badaniach
empirycznych osob, ktore miaty catkowita swobode w wyborze swojej zawodowej kariery. Badana préba
ograniczala si¢ jednak do mezczyzn pochodzacych ze Sredniej klasy i w zwigzku z tym Osipow (1983) stawia
tworcom teorii zarzut stronniczosci i ograniczonej reprezentatywnosci.

Na podstawie badan grupa Ginzberga stwierdza, iz proces wyboru zawodu ma w istocie charakter roz-
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Tabela 3. Stadia oraz okresy rozwoju zawodowego wg Ginzberga

Stadium Wiek Charakterystyki

Fantazji Dziecinstwo Orientacja wytacznie na gre. Pod koniec stadium za-
(przed 11 r.z.) bawa staje sie coraz bardziej zorientowana na prace.

Proby Okres wczesnej Procesy przejsciowe nacechowane zauwazaniem
mtodzienczosci wymagan pracy. Zauwazanie zainteresowan zawo-
(od 11 do17r.z.) -dowych, zdolnosci, wartosci pracy oraz perspektywy

pracy.

Realizmu Mtodzienczos¢ Integracja uzdolnien i zainteresowan. Rozwoj syste-
(powyzej 17 r.z. do okresu  mu wartosci. Wyboér zawodu. Krystalizacja wzoréw
dorostosci) zawodowych.

wojowy i obejmuje on okres zycia od szesciu do dziesigciu lat. Proces wyboru rozpoczyna si¢ mniej wigcej
okoto jedenastego roku zycia i konczy okoto 17 roku. Autorzy modelu wyréznili trzy oddzielne stadia
rozwoju procesu wyboru zawodu: fantazji, proby, realizmu (por. Tabela 3).

W stadium fantazji zabawy i gry ukierunkowane s3 na odtwarzanie rél zawodowych, odzwierciedlaja-
cych poczatkowe preferencje do okreslonych aktywnosci. Okres prob dzieli sie dodatkowo na cztery stadia:
Pierwsze to stadium zainteresowan, podczas ktérego jednostka dokonuje bardziej przyblizonych preferencji
w odniesieniu do tego, co lubi i czego nie lubi. Nastepne stadium to stadium zdolnosci do uswiadamiania
sobie przez jednostke wlasnych uzdolnien i mozliwosci z punktu widzenia roli zawodowej. Trzecie stadium,
to stadium warto$ciowania, w ktérym dokonuje si¢ percepcja okreslonych styléw kariery zawodowej. Ostat-
nie stadium stanowi faza przejsciowa, w ktorej jednostka dokonuje §wiadomego wyboru zawodu i nabiera
pelnej swiadomosci konsekwencji, jakie ten wybdr ma dla jej dalszego zycia.

Okres realistyczny dzieli si¢ na trzy stadia. Pierwsze to stadium eksploracji. W tym stadium jednostka
zaweza mozliwosci zawodowe do dwdch lub trzech opcji. Stadium drugie, krystalizacji, polega na zwiazaniu
sie z okreslong rolg zawodowa. Stadium trzecie nazywane jest stadium samookreslenia, w ktérym jednostka
wybiera konkretne zajgcie lub nauke konkretnego zawodu.

Ginzberg odkryt pewne réznice indywidualne w procesie rozwoju zawodowego. Indywidualne wzory
rozwoju zawodowego ulegaja zroznicowaniu wskutek dzialania dwoch przyczyn: 1 - wezesny rozwoj dobrze
skrystalizowanych uzdolnien powoduje odchylenie od normalnego wzorca rozwoju zawodowego, 2 — na-
dejscie stadium realistycznego moze ulec odroczeniu w czasie pod wplywem niestabilnosci emocjonalnej,
problemoéw osobowosciowych czy trudnosci ekonomicznych.

W pierwszej wersji swojej teorii Ginzberg zakladal, ze proces rozwoju zawodowego jest nieodwracalny
i w zwiazku z tym jednostka nie moze wrdci¢ do wczesniejszych, raz juz przebytych stadiéw. Pdzniej za-
tozenie to zostalo przez Ginzberga uchylone, jednakze wcigz podkresla on istotng role weczesnych stadiow
wyboru zawodu. W ostatniej rewizji swojej teorii Ginzberg (1984) podtrzymuje teze, wedtug ktérej wybor
zawodu jest dlugotrwalym procesem koegzystujacym z procesem dopasowywania si¢ przez jednostke do
zmieniajacej si¢ rzeczywisto$ci i dostrzeganych w niej celow zyciowych.

Stuszno$¢ zatozen teorii Ginzberga potwierdzona zostala w badaniach O’'Harry i Tiedemana (1959),
Daviesa, Hagana, Stroufa (1962), Hollendra (1967) i Osipowa (1983).

TEORIAANNY ROE

Gléwnym obszarem zainteresowania Anny Roe (1956) jest wplyw stosunkéw wewnatrzrodzinnych na rozwéj
kariery zawodowej. Jej teoria podkresla znaczenie wezesnych doswiadczen dziecigcych w determinowaniu
satysfakcji z wyboru zawodu w okreslonej dziedzinie. A. Roe badala sposob, w jaki style sprawowania opieki
rodzicielskiej wptywaja na hierarchie potrzeb i relacje owych potrzeb w stosunku do przysztych dorostych
styléw zyciowych. Swoja teori¢ oparla w gléwnej mierze na hierarchii potrzeb A. Maslowa. I tak np. osoby,
ktore pragng mie¢ w swojej pracy kontakt z ludzmi sa stymulowani potrzebami przynaleznosci. Z kolei
osoby wybierajace prace, gdzie nie ma kontaktéw z ludzmi daza do zaspokojenia potrzeb bezpieczenstwa.
Zgodnie ze swoja teorig A. Roe zaklada, iz osoby lubigce prace z ludZzmi wychowywaly sie w rodzinie zdo-
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minowanej cieptymi i opiekunczymi wzorami wychowania, natomiast osoby wybierajgce prace z rzeczami
pochodza z rodzin o zimnych i luznych kontaktach wewnatrzrodzinnych.

Roe dzieli zawody na dwie kategorie: zawody zorientowane na ludzi oraz zawody nie zorientowane na
ludzi. Przykltadami zawod6w zorientowanych na ludzi s: 1 - ustugi (ustugi $wiadczone innym ludziom);
2 - biznes (kontakty typu twarza w twarz); 3 — kierowanie ludzmi (w przemysle, handlu efc.); 4 - kultura
(edukacja, dziennikarstwo, polityka); 5 - sztuka i reklama (aktywna twodrczos¢ artystyczna). Przykladami
zawodow nie zorientowanych na ludzi sg: 1 - zawody techniczne (produkcja, remonty, transport); 2 — zawo-
dy wykonywane na wolnym powietrzu (rolnictwo, le$nictwo, gérnictwo); 3 — nauka (teoria i zastosowania
naukowe).

Roe utrzymuje, ze wybdr okreslonej kategorii zawodowej jest uzalezniony od specyficznej struktury
potrzeb jednostki, natomiast osiagniecia w wybranym zawodzie s3 funkcja jej zdolnosci i statusu eko-
nomicznego. Klimat stosunkéw miedzy rodzicami a dzieckiem jest czynnikiem ksztaltujacym potrzeby,
zainteresowania oraz postawy, ktore wplywaja na wybor zawodu.

Roe (1972) w swoich kolejnych pracach modyfikowata znacznie swoje zalozenia teoretyczne, a ostateczny
ksztalt jej pogladoéw przedstawi¢ mozna nastepujaco:

1.  Historia zycia jednostki napisana w terminach bliskich historii rozwoju zawodowego najlepiej
i najpelniej dotyka jej istoty.

2. Sytuacje majace istotne znaczenie dla tej historii zaczynajg si¢ wraz z narodzinami jednostki
w ramach okre$lonej rodziny w okreslonym miejscu i czasie, a nastepnie podlegaja kontynuacji w ciagu zycia.

3. Procesy decyzyjne zwigzane z karierg zawodowa nie r6znig si¢ specjalnie niczym od innych proce-
séw decyzyjnych.

4.  Stopien $wiadomej kontroli zachowania i decyzji zawodowych jednostki jest zmienny, ale nie az
tak, jakby si¢ to czasami moglo wydawac.

5. Zycie zawodowe jednostki kladzie si¢ cieniem na wszystkie sfery jej zycia.

6.  Odpowiedni lub satysfakcjonujacy zawdd moze by¢ swoistego rodzaju zapora przed zaburzeniami
nerwicowymi lub tez azylem od nich.

7. Poniewaz jako$¢ zycia w jakiejkolwiek grupie spotecznej zalezy od jej indywidualnych czlonkéw, jak
tez dobrostan zycia spotecznego wplywa na jakos$¢ zycia konkretnej osoby, wysitki spoteczenstwa zmierza-
jace do zachowania stabilno$ci poprzez wspomaganie okreslonego modelu zawodowego moga by¢ bardziej
pomocne dla jednych, a mniej dla innych cztonkow.

8.  Jednostka nie jest zdana na jedyny jako najlepszy wyboér zawodowy. I odwrotnie, nie moze by¢ tak,
ze jaki$ zawdd moze wykonywac tylko jedna, konkretna osoba. W ramach kazdego zawodu istnieje pewien
zestaw zmiennych okreslajacych podstawowe wymagania zawodowe.

TEORIA DONALDA SUPERA

Podejscie Donalda Supera (1972) wyrasta z tak zwanej psychologii réznic indywidualnych oraz wczesniej
omodwionej teorii cechy i czynnika. Uwaza on, ze psychologia réznic indywidualnych wraz ze swoim in-
strumentarium, jakie stanowig réznego rodzaju narzedzia testowe, jest jednym z najwazniejszych zrodet
pozyskiwania informacji o réznicach zawodowych odnoszacych si¢ do osobowosci, postaw, uzdolnien oraz
zainteresowan.

Podejscie Supera centralng pozycje przyznaje pojeciu tozsamosci lub wlasnej osoby (selfconcept). Badania,
jakie przeprowadzit sam D. Super oraz inni badacze zainspirowani jego koncepcja (Kibrick, Tiedeman, 1961;
Anderson, Olsen, 1965) koncentrowaly si¢ na roli obrazu wlasnej osoby w kontekscie rozwoju zawodowego
jednostki. Badanie te wykazaly, ze zawodowe pojecie wlasnej osoby w kontekscie zawodowym rozwija si¢
wraz z rozwojem fizycznym i umystowym, wraz z obserwacja pracy, identyfikacja z pracujacymi dorostymi,
$rodowiskiem ogolnym i ogdélnymi do$wiadczeniami. W rezultacie réznice i podobienstwa miedzy ,ja’
a »inni” ulegaja przez jednostke przyswojeniu i uznaniu za wlasne. W miare jak dos§wiadczenia jednostki
staja sie coraz bogatsze i coraz bardziej $wiadome na tle realnego $wiata pracy, formuja sie coraz bardziej
wyrazne i wysublimowane konstrukty tozsamos$ci zawodowej. I chociaz tozsamos$¢ zawodowa jest jedynie
cze$cia rozwoju tozsamosci jednostki, jest jednakowoz glowna sita napedowa modelu kariery zawodowe;j,
jaka jednostka chcialaby zrealizowaé w swoim Zyciu.

D. Super wyrdznia pie¢ stadiow rozwoju zawodowego:

1 — wzrostu (od narodzin - do 14, 15 roku zycia), ktory charakteryzuje sie rozwojem uzdolnien, postaw,
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zainteresowan i potrzeb zwigzanych ogdlnie z obrazem samego siebie;

2 —eksploracji (15 — 24 rok zycia), ktory charakteryzuje si¢ fazg prob, w trakcie ktérych wybory odnosnie
do kariery zawodowej ulegaja zawezeniu, ale jeszcze nie finalizacji;

3 - stabilizacji (25 - 44 rok zycia), ktory charakteryzuje si¢ poszerzaniem i stabilizacja doswiadczenia pracy;

4 — podtrzymania (45 — 64 rok zycia), ktory charakteryzuje si¢ stalym dgzeniem do poprawy pozycji
i sytuacji zawodowej;

5 — schytku (po 65 roku zycia), ktéry zdominowany jest decyzjami dotyczacymi urzadzenia si¢ na eme-
ryturze.

Pie¢ wymienionych stadiéw rozwoju zawodowego stanowig rame teoretyczng, w ktdrg wpasowane sg
zachowania i postawy jednostki, ujawniajace sie w pigciu rodzajach aktywnosci okreslanych mianem zadan
rozwoju zawodowego:

1 — krystalizacja (14 - 18 rok zycia), czyli rozwdj proceséw poznawczych formutujacych ogdlne cele
rozwoju zawodowego poprzez uswiadamianie sobie dostepnych zasobéw, uwarunkowan, zainteresowan,
wartoéci i planéw wzgledem preferowanych zawodoéw. Jest to okres formulowania preferowanych planéw
kariery zawodowej i konstruowania przymiarek w odniesieniu do sposobéw praktycznej realizacji zamierzen;

2 - specyfikacja (18 - 21 rok zycia), czyli przechodzenie ze wstepnych, prowizorycznych preferencji
zawodowych w kierunku konkretnych upodoban zawodowych;

3 - wdrazanie (21 - 24 rok zycia), czyli gromadzenie i uzupelnianie wyksztalcenia zawodowego oraz
wkraczanie w realng role zawodows;

4 - stabilizacja (24 - 35 rok zycia), czyli potwierdzanie upatrzonej kariery zawodowej w trakcie jej rze-
czywistej realizacji i poprzez aktywne wykorzystanie uzdolnient udowodnienia stusznosci wyboru zawodu
jako odpowiedniej decyzji. Stabilizacja jest osiagana w momencie uzyskania przez jednostke poczucia
bezpiecznej pozycji zawodowej;

5 - konsolidacja (powyzej 35 roku zycia), czyli stabilizacja kariery zawodowej przez awansowanie, zna-
miona statusu oraz starszenstwo.

Super w swojej koncepcji wprowadza tez pojecie wzoréw kariery zawodowej. Opierajac si¢ cze$ciowo na
klasyfikacji szesciu wzorow kariery zawodowej Millera i Forma (1951), formuluje on cztery wzory kariery
zawodowej dla mezczyzn i siedem dla kobiet. Dla mezczyzn wzory kariery zawodowej przedstawiaja sie
nastepujaco:

1. Kariera stabilna (pracownicy wysoko kwalifikowani, menedzerowie, wykwalifikowani robotnicy),
to wzdr charakteryzujacy si¢ wezesnym wchodzeniem w pelnig kariery bez probnego lub wstepnego, przy-
gotowawczego okresu pracy.

2. Kariera konwencjonalna (menedzerowie, wykwalifikowani robotnicy, urzednicy), to wzdr charak-
teryzujacy si¢ eksperymentowaniem z pracg i zatrudnieniem, po ktérym nastepuje pelna stabilizacja.

3. Kariera niestabilna (Srednio wykwalifikowani robotnicy, urzednicy nizszego szczebla), to wzér cha-
rakteryzujacy sie probnymi okresami pracy, ktore czasami moga prowadzi¢ do czasowej i krotkoterminowej
stabilizacji zawodowej, po ktdrej nastepuja dalsze eksperymentowania z praca.

4. Kariera wielokrotnych prob (niewykwalifikowani robotnicy), to wzér charakteryzujacy sie nieusta-
bilizowanym zatrudnieniem, naznaczonym przez ciggte zmiany pracy.

Super wyro6znia nastepujace wzory kariery zawodowej dla kobiet:

1. Kariera ,gospodyni domowej” to wzér zdominowany doswiadczeniami malzenskimi jeszcze przed
pojeciem kariery zawodowej.

2. Kariera konwencjonalna to wzdr charakteryzujacy si¢ podjeciem pracy po ukonczeniu szkoty sredniej
jako swoistego rodzaju ucieczka przed pozostaniem w domu po wyjéciu za maz.

3. Kariera stabilnej pracy to wzor charakteryzujacy si¢ podjeciem pracy po ukonczeniu szkoty i trak-
towaniu pracy jako wypetnienia roli przypadajacej na t¢ faze zycia.

4.  Kariera dwutorowa to wzdr charakteryzujacy si¢ podjeciem pracy po wyjsciu za maz oraz podbu-
dowany przekonaniem o konieczno$ci pogodzenia roli zawodowej z rolg gospodyni domowe;j.

5.  Kariera przerywana to wzor charakteryzujacy sie pojeciem pracy zawodowej, a nastepnie jej
przerwaniem z chwilg wyjscia za maz; w tym modelu istnieje mozliwos¢ powrotu do kariery zawodowej
w sprzyjajacych okolicznosciach.

6.  Kariera nieustabilizowana to typowy wzor kariery zawodowej dla ludzi o nizszym statusie spo-
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teczno-ekonomicznym, ktéry charakteryzuje sie podejmowaniem pracy i porzucaniem jej w zaleznosci od
okolicznosci finansowych.

7. Kariera powtarzanych préb to wzor kariery nieustabilizowanej, charakteryzujacej sie cigglymi zmia-
nami w zatrudnieniu.

Teoria Supera zostata dobrze udokumentowana i potwierdzona empirycznie zaréwno przez samego autora,
jak i innych badaczy (Osipow, 1983). Na ich podstawie Super wprowadzil dwie wazne kategorie pojeciowe,
ktore s bardzo uzyteczne w doradztwie zawodowym. Pierwsza z nich to kategoria dojrzatosci zawodowej,
a druga - dojrzatosci do kariery zawodowej. Dojrzatosé¢ zawodowa jest zwigzana z rozwojem zawodowym,
ktoérego miarg jest stopien osiagania przez jednostke poszczegdlnych zadar rozwoju zawodowego, charak-
terystycznych dla poszczegdlnych stadiow rozwoju czlowieka w ciggu zycia. Dojrzalos¢ zawodowa jest
zwigzana bardziej z inteligencja niz wiekiem chronologicznym jednostki. Czynniki dojrzatosci zawodowej,
takie jak planowanie, akceptacja odpowiedzialnosci, sSwiadomo$¢ réznych aspektow preferowanego zawodu,
sg pozytywnie skorelowane z efektywnosciag zawodowa w okresie dorostosci.

Pojecie dojrzatosci do kariery zawodowej ma bezposrednie implikacje praktyczne dla doradztwa za-
wodowego i oznacza okreslony stopient samoswiadomosci, wiedzy o zawodach, zdolnosci do planowania
rozwoju. Dojrzalo$¢ do kariery zawodowej jest osiggana poprzez sukcesywne realizowanie zadan rozwoju
zawodowego w ramach kolejnych stadiéw rozwojowych w cyklu zycia jednostki. Zatem dojrzatos¢ do kariery
zawodowej tworzy kontinuum, ktérego wyrdznikami sg postawy i kompetencje zawodowe.

Krytyczne fazy ksztaltowania si¢ dojrzalodci do kariery zawodowej stuzg jako kryterium oceny dojrza-
tosci postaw i kompetencji zawodowych jednostki. Super (1974) wyrdznil sze$¢ podstawowych wymiardéw
(kryteriow) dojrzatosci do kariery zawodowej: 1) orientacja na wybor zawodu (wymiar zwigzany z posta-
wami jednostki, warunkujacy to, czy jednostka jest zainteresowana wybranym zawodem); 2) informacja
i planowanie (jest to wymiar kompetencji zwigzany ze specyfika informacji, jakie jednostka posiada w
odniesieniu do przyszlych decyzji zawodowych); 3) spdjnosc preferencji zawodowych; 4) krystalizacja cech
(postep jednostki na drodze formulowania pojecia wlasnej osoby); 5) niezaleznosé zawodowa (niezalezno$é
doswiadczenia pracy); 6) madros¢ preferencji zawodowych (wymiar zwigzany ze zdolnoscig jednostki do
formulowania realistycznych preferencji zawodowych, tj. spdjnych z osobistymi zadaniami rozwojowymi).

Indeks kryteriéw dojrzalosci do kariery zawodowej moze stanowi¢ dobra baze wyjsciowa w doradztwie
zawodowym, bowiem jego diagnoza jest mozliwa na podstawie standaryzowanych inwentarzy i wywia-
dow. Dojrzatos¢ do kariery zawodowej jest zwigzana nie tylko z osigganymi przez jednostke zadaniami
rozwojowymi, ale réwniez z jej zachowaniami ujawnianymi w procesie radzenia sobie z owymi zadaniami
rozwojowymi. Podstawowe zadanie, przed jakim stoi doradca zawodowy to diagnoza gotowosci jednostki
do podjecia szeregu aktywnosci ukierunkowanych na kariere zawodowa.

Teoria rozwoju zawodowego Donalda Supera jest kombinacja tez psychologii réznic indywidualnych (a
w szczegolnosci teorii cech i czynnika), teorii osobowosci (tzw. selfconcept), psychologii rozwojowej oraz
psychologii i socjologii lifespanu (cyklu zycia czlowieka). Dostarcza ona wiarygodnych wyjasnien w obszarze
czynnikéw wplywajacych na wybdr zawodu. Koncepcja Supera opiera si¢ na dwdch podstawowych aksjoma-
tach rozwojowych: 1) rozwdj kariery zawodowej jest procesem dlugotrwalym przejawiajacym si¢ w postaci
réznych okresow rozwojowych; 2) tozsamo$¢ ,,ja” ksztaltuje sie w miare, jak w poszczegélnych fazach zycia
jednostki zmienia si¢ jej zachowanie. W rozumieniu D. Supera (1984) teoria pojecia ,,ja~ (selfconcept) jest
w istocie rzeczy teorig dopasowania, zgodnie z ktéra jednostka réwnowazy swoje cechy osobowosci oraz
cechy wymagan stawianych jej przez kariere zawodowa. Tak pojmowana teoria tozsamosci ,ja~ dzieli sie
na dwa skfadniki: 1) psychologiczny, ktéry jest zwigzany z tym, jak jednostka wybiera i przystosowuje sie
do podejmowanych decyzji; 2) spoteczny, tzn. taki, ktéry skupia si¢ na osobistej ocenie sytuacji spoteczno-
ekonomicznej oraz ogdlnego tta spotecznego, w jakim jednostka przewiduje, ze bedzie zy¢.

TEORIA JOHNA HOLLANDA

Wedtug J. Hollanda (1973) do poszczegolnych zawodoéw ludzi predysponuje ich wlasna osobowos¢ oraz
szereg zmiennych stanowiacych otoczenie ich zycia. Wybér kariery zawodowej jest przede wszystkim
forma rzutowania osobowosci w §wiat pracy w nastepstwie identyfikowania si¢ jednostki ze stereotypami
spolecznymi. Jednostka poréwnujac wlasne ,,ja” z percepcja $wiata zawodow, kolejno akceptuje i odrzuca
poszczegélne opcje, by wreszcie dokonac ostatecznego wyboru. Zgodno$¢ obrazu samego siebie z prefe-
rencjami zawodowymi Holland okresla mianem modalnego stylu orientacji personalnej.
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srodowisk zawodowych jest istotnym kryterium, na

h

podstawie ktorego jednostka dokonuje wyboru preferowanego stylu zycia.
dowisko ksztaltuje preferencje zawodowe jednostki, a jednoczesnie

Modalne style orientacji personalnej ksztaltujg si¢ na bazie predyspozycji dziedzicznych oraz indywidual-
nej historii jednostki (biografii) w jej srodowisku zycia. Osig teorii Hollanda jest koncepcja wyboru zawodu

jako sposobu zaspokajania przez jednostke jej preferowanych orientacji personalnych. Jezeli np. jednostka

Reasumujac, w modelu Hollanda $ro
srodowisko zawodowe jest areng zycia, gdzie spetniaja si¢ marzenia cztowieka oraz ogdlnie jego réznorodne

preferencjach osobistych, to nikle s3 jej szanse zrealizowania si¢ w jakimkolwiek srodowisku (zawodzie).
potrzeby.

posiada silng i dobrze wykrystalizowang orientacje, to wigksze jest prawdopodobienstwo, ze znajdzie dla
siebie satysfakcjonujace srodowisko zawodowe. Jezeli natomiast jest osobg niezdecydowana o rozmytych

Krystalizacja orientacji personalnej na tle réznyc
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Holland wyrdznia sze$¢ rodzajéw srodowisk zawodowych oraz szes¢ odpowiadajacych im modeli oso-
bowosci (modalnych preferencji personalnych): realistyczny, badawczy, artystyczny, spoteczny, przedsigbior-
czy i konwencjonalny. Kazdemu typowi osobowosci odpowiada okreslony typ orientacji personalnej oraz
okreslone srodowisko zawodowe. Model ten syntetycznie przedstawia Rysunek 14.

Propozycja Hollanda porzadkuje typy osobowosci wedtug gtéwnych, tematycznych modalnych orientacji
personalnych, na bazie ktérych tworzone mogg by¢ kombinacje bardziej szczegoétowe. Do gltéwnych, czyli
tematycznych orientacji personalnych, zalicza: typ R (realistyczny), typ I (badawczy - od investigative),
typ A (artystyczny), typ S (spoteczny), typ E (przedsiebiorczy - od enterprising), typ C (konwencjonal-
ny - conventional). Typy mieszane powstaja z kombinacji typéw dominujgcych. Np. kod CRI oznacza, ze
jednostka jest osobg lubigcg zawody konwencjonalne, ale w pewnym stopniu sg jej réwniez bliskie zawody
realistyczne i o charakterze badawczym.

Zaleznosci migdzy typami osobowosci przedstawia heksagonalny model przedstawiony na Rysunku 14.
Jest on wizualng prezentacjg stylow osobowosci oraz odpowiadajacym im $rodowisk zawodowych. Style
lub typy osobowosci potozone blisko siebie, takie jak np. typ realistyczny i badawczy, cechuje pewne podo-
bienstwo (korelacja), podczas gdy typy potozone na przeciwleglych krancach heksagonale sa najmniej do
siebie podobne (np. typ realistyczny i przedsigbiorczy).

Heksagonalny model osobowosci Hollanda opiera si¢ na nastepujacych zalozeniach. Po pierwsze, ist-
nieje spojno$¢ wzoru osobowosciowego, co oznacza, ze np. osoba konwencjonalna jednoczesnie wyraza
bliskie upodobania do realizmu i przedsiebiorczosci. Po drugie. Istnieja wyrazne typy osobowosci, a wiec
takie, ktore dajg sie wyraznie wyodrebnié. Osoby, ktére wykazuja podobienstwo do jednej kategorii oso-
bowosciowej wykazujg jednoczesnie znikome podobienistwo do innej. Po trzecie, istnieje zgodno$¢ miedzy
typem osobowosci a Srodowiskiem zawodowym. Zgodno$¢ zachodzi wtedy, gdy preferencje osobowosciowe
jednostki idealnie pasuja do okreslonych wymagan $rodowiska zawodowego.

W wyborze zawodu oraz w doradztwie zawodowym réwne znaczenie ma znajomos¢ przez jednostke jej
wlasnego ,ja’, (mozliwosci i postaw), co znajomo$¢ $wiata zawoddw. Znajomos¢ ,,ja” i znajomos¢ $wiata
zawodow przynaleza do tego samego porzadku poznawczego. Jednostka poznajac zawody poznaje siebie
i odwrotnie - dokonujac eksploracji poznawczej wlasnego ,,ja” nieuchronnie staje sie coraz lepiej zoriento-
wana w sprawach zawodowych. Dla Hollanda inteligencja jednostki jest stabym predyktorem kariery zawo-
dowej. Najwazniejszym predyktorem osobowosci i kariery zawodowej sg zainteresowania. Inteligencja jest
podwymiarem zainteresowan jednostki. Jak dowodzi Holland (1966) osoba wykazujaca okreslong orientacje
personalng ujawnia réwnoczesnie swojg inteligencje¢. Powiedzmy jednostka, ktéra ujawnia orientacje typu
badawczego jest z natury swej inteligentna i zdolna do myslenia analitycznego i przyczynowego.

Teoria Hollanda byla wypracowywana w longitudinalnych badaniach trwajacych kilkadziesiat
lat. Dzieki temu jest ona dobrze sprawdzona przez samego autora i innych badaczy. Badania nie-
zalezne (Osipow, 1983) potwierdzajg wystepowanie w rzeczywistosci wyrdznionych przez Hollan-
da modalnych orientacji personalnych oraz modeli srodowisk zawodowych. Ogélnie rzecz biorac
jest to teoria deskryptywna, pokazujaca jak jest, a nie wyjasniajaca co i dlaczego oraz na co wply-
wa. Czedcig integralng teorii Hollanda jest SelfDirected Search (SDS), czyli Inwentarz Zaintereso-
wan Zawodowych - najpowszechniej uzywana w $§wiecie metoda oceny zainteresowan zawodowych.
W Stanach Zjednoczonych metoda ta jest krytykowana za znieksztalcenia, jakie daje w ocenie preferencji kobiet
(Weinrach, 1984). Okazuje si¢, ze wickszos$¢ kobiet podpada pod typ osobowosci artystycznej, konwencjonalnej
i spotecznej. Mozliwosci i ograniczenia stosowania tej metody w Polsce omawiane sg w czedci czwartej.
Hollanda koncepcja klasyfikacji zawoddw koresponduje z koncepcja Dictionary of Occupational Titles (DOT)
wypracowang przez U.S. Department of Labor oraz koncepcja D. Predigera z American College Testing.

DICTIONARY OF OCCUPATIONAL TITLES

Na podstawie rozlegtych badan Departament Pracy USA opracowat koncepcje rozwoju zawodowego,
zgodnie z ktérg cechy osobowosciowe oraz cechy zawodowe tworzg wspolna calos¢, wyrazajacy sie w trzech
interakcyjnych sferach aktywnosci (dymensjach, obszarach) cztowieka: Danych-Ludziach-Rzeczach.
Wszyscy ludzie majg odziedziczone zdolnosci i specyficzne zyciowe mozliwosci w kazdej z tych trzech
sfer z osobna i we wszystkich trzech sferach jednoczesnie. Obszary pokrywania si¢ trzech sfer odzwiercie-
dlaja zrozumienie siebie przez jednostke w terminach ,,mniej wiecej”. Zasadniczo ludzie maja wigksze lub
mniejsze zdolnosci we wszystkich trzech obszarach, jednak tylko w jednym wykazuja specyficzne czy tez
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LUDZIE

Rys. 15. Trzy obszary aktywnosci zawodowej

zdecydowane preferencje. Ogdlnie rzecz biorac osoba, ktéra ma zdolnosci do pracy z ludzmi bedzie szuka¢
sposobnosci do liderowania, kierowania, przewodzenia czy doradzania. Osoba, ktéra ma zainteresowania i
kompetencje do pracy z ,,danymi” bedzie dazy¢ do wykonywania zaje¢ z operacjami na pojeciach abstrak-
cyjnych reprezentowanych przez stowa i liczby. Na koniec, osoba, ktdra zorientowana jest na ,,rzeczy” bedzie
preferowala prace przy obstudze maszyn i urzadzen, a ogdlnie — w rozwigzywaniu realnych probleméw
fizycznych. Funkcjonalne zdolnosci zwiazane z triadg Dane-Ludzie-Rzeczy pokazuje Tabela 4.

Cechg charakterystyczng zdolnosci funkcjonalnych zamieszczonych w Tabelach 41 5 jest ich hierarchiczny
charakter, zdolnosci znajdujace sie na gorze listy sa bardziej ztozone i wymagaja gruntowniejszej edukacji
lub solidniejszego szkolenia.

Inng ich cechg jest to, Ze sa one przektadalne (transferabilne) z jednego zawodu na inny. Na przykiad
zdolno$¢ taka jak ,instruktaz’, umieszczona w ramach dymensji ,ludzie”, moze znalez¢ zastosowanie w
réznego rodzaju zajeciach, poczawszy od nauki w szkole, a skonczywszy na udzielaniu wskazéwek w za
kiadzie przemystowym. Znajomos¢ przekladalnych zdolnosci jest podstawowym warunkiem w wyborze
nowych mozliwosci pracy i znalezienia pracy w sytuacji bezrobocia.

Inny typ zdolnosci tworza tzw. zdolnosci adaptacyjne. Odnosza si¢ one gléwnie do zdolnosci, ktéore
sprawdzaja si¢ w specyficznych miejscach pracy oraz okreslonych ludzi tam zatrudnionych. Przyktadami

Tabela 4. Hierarchia zdolnosci funkcjonalnych zwigzanych z pracg na wymiarach
DANE, LUDZIE, RZECZY

DANE LUDZIE RZECZY
Syntetyzowanie Mentorowanie Ustawianie
Koordynowanie Negocjowanie Dopracowywanie
Analizowanie Instruowanie Operowanie — kontrolowanie
Kompilowanie Nadzorowanie Prowadzenie — kontrolowanie
Obliczanie Dzielenie Manipulowanie
Kopiowanie Naktanianie Wytyczanie
Poréwnywanie Sygnalizowanie Zatadowywanie

Serwowanie Utrzymywanie

Instruowanie / pomaganie
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zdolnosci adaptacyjnych jest umiejetnos¢ kierowania pracami zlozonymi i wymagajacymi rutyny, jak row-
niez umiejetnosci podporzadkowania si¢, kooperatywnosci, inicjatywy, tworczosci, tolerancji.

Zdolnosci techniczne maja istotne znaczenie dla pewnych prac w specyficznych zawodach, takich jak zawod
farmaceuty realizujgcego specyfik na zamoéwienie. Poniewaz zdolnosci techniczne maja waski charakter,
ich transferabilnos$¢ odnosi si¢ tylko do prac identycznych, a nie do réznych zawodow.

Dale Prediger z American College Testing (ACT) wyré6znit oprocz ,,danych” kategorie ,,idei”. Kategorie
te stanowig baze programu planowania kariery zawodowej, uzywang gléwnie w amerykanskich szkotach
srednich w celu alokacji absolwentéw na rézne kierunki studiow.

Tabela 5. Funkcjonowanie lub transferabilne wg U.S. Department of Labor

DANE

Informacje, wiedza i koncepcje odnoszace sig do danych, ludzi lub rzeczy, osiggane
na podstawie obserwaciji, badan, interpretacji, wizualizacji i twérczo$ci mentalnej. Informacje
sg nienamacalne i obejmuja liczby, wyrazy, symbole, pojecia oraz r6znego rodzaju werbalizacje.

Syntetyzowanie: Analiza integracyjna danych w celu odkrycia faktéw lub zbudowania wiedzy koncepcyjnej albo interpretacyjnej.

Koordynowanie: Determinowanie czasu, miejsca i sekwencji operacji lub dziatan przedsiebranych na bazie analizy danych; okreslanie
wykonawstwa oraz sporzgdzanie raportow.

Analizowanie: Sprawdzanie, badanie i ocena danych: przedstawianie alternatywnych dziatan w relacji do zawartych ocen.
Kompilowanie: Zbieranie, gromadzenie i klasyfikowanie informacji dotyczacych danych, ludzi i rzeczy.

Obliczanie: Realizowanie operacji arytmetycznych i tworzenie odnosnych sprawozdan oraz wytyczanie dziatan na podstawie zrealizo-
wanych obliczen: zdolno$¢ ta nie obejmuje rachowania.

Kopiowanie: Przektadanie, wprowadzanie oraz wysytanie informaciji.

Poréwnywanie: Ocena obserwowanych cech funkcjonalnych, strukturalnych oraz kompozycyjnych odnoszacych sie do danych, ludzi, rzeczy.

LUDZIE

Istoty ludzkie, ale takze zwierzeta traktowane w sposob indywidualny, tak jakby to byli ludzie.

Mentorowanie: Radzenie sobie z jednostkami w kontekscie catej ich osobowosci, w celu przewodzenia, kierowania, doradzania w odnie-
sieniu do problemow, ktére sg rozwigzywalne na drodze prawnej, naukowej, klinicznej, duchowej lub innych zasadach profesjonalnych.

Negocjowanie: Wymienianie idei, informacji i opinii o innych w celu sformutowania polityki i programéw oraz wypracowania wspélnych
decyzji, wnioskow oraz rozwigzan.

Instruowanie: Uczenie czego$ innych lub szkolenie innych (réwniez zwierzeta) przez wyjasnianie, demonstrowanie i nadzorowanie
praktycznych ¢wiczen lub podawanie wskazéwek na podstawie dyscyplin technicznych.

Naprowadzanie: Skierowanie uwagi w okreslonym kierunku, zwykle za pomocg srodkéw technicznych, jak radio, telewizja.

Méwienie — Sygnalizowanie: Rozmawianie i sygnalizowanie ludziom przeptywu lub wymiany informacji; obejmuje takze dawanie wska-
z6éwek osobom zajmujgcym sie pomaganiem i asystowaniem.

Serwowanie: Odpowiadanie na potrzeby i inne wymagania ludzi lub zwierzat lub ukryte btedy explicite wyrazane pragnienia ludzkie.

Instruowanie — pomaganie: Pomaganie ,niewyszkolonym” osobom stosujgcym pomoc.

RZECzY

Obiekty inne niz ludzie; substancje lub materiaty, maszyny, narzedzia i produkty.
Rzecz jest to co$ namacalnego, posiadajgcego ksztatt, forme i inne fizyczne charakterystyki.

Ustawianie: Przystosowanie maszyny lub urzgdzenia poprzez wymiane lub zmiane narzedzi, czesci, zamocowan, aby przygotowac je
do funkcjonowania, zmiany sposobu dziatania lub odnowy pierwotnej funkcji w przypadku awarii; do tej kategorii zaliczani sg pracow-
nicy, ktérzy ustawiajg maszyne lub zespdl maszyn dla innych pracownikéw lub ktérzy ustawiajg i osobiscie sterujg funkcjonowaniem
ustawianych urzadzen.

Dopracowywanie: Analiza integracyjna danych w celu odkrycia faktéw lub zbudowania wiedzy koncepcyjnej albo interpretacyjne;.

Dopracowywanie: Wykorzystywanie narzaddw ciata lub srodkéw technicznych do poruszania, kontrolowania i kierowania obiektami oraz
materiatami w sytuacji, gdy wymagane sg specjalne standardy wykonania pracy i odpowiednia selekcja narzedzi, srodkow i materiatow,
jak tez przystosowanie narzedzi, Srodkéw i materiatéw do zadania wymagajacego okreslonego ¢wiczenia i odpowiedniej oceny.

Operowanie — kontrolowanie: Rozpoczynanie, zatrzymywanie, kontrolowanie, dostosowywanie pracy maszyn i urzadzen; operowanie
praca maszyn; obejmuje ustawianie lub przystosowanie materiatéw w miare postepujacej pracy urzadzen; kontrolowanie obejmuje ob-
serwowanie wystepujacych uchybien, bledéw etc. i nakierowywanie procesu do stanu normalnosci poprzez odpowiednie oddziatywanie
na urzadzenia lub czynniki, takie jak temperatura, ci$nienie, przeptyw cieczy, predkosci pompowania i reakcja materiatow.
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Kierowanie — operowanie: Startowanie, stopowanie i kontrolowanie dziatania maszyn lub urzgdzen, ktérych kierunek pracy
musi byé sterowany lub ktéry musi by¢ pod kontrolg aby wytwarzac¢, procesowaé lub nadawac¢ odpowiedni kierunek ludziom
lub rzeczom; zawiera takie czynnosci, jak obserwowanie defektéw, szacowanie dystanséw, ocenianie szybkosci i kierunku, ste-
rowanie zaworami i przektadniami, sterowanie dzwigniami; obejmuje takie maszyny, jak dzwigi, sitowniki, maszyny robocze
i pojazdy; wytgcza takie maszyny, jak manualnie sterowane maszyny proste i narzedzia reczne.

Manipulowanie: Wykorzystywanie narzadow ciata, narzedzi i innych specjalnych srodkéw do uruchamiania, poruszania, kierowania lub zmiany
miejsca obiektow i materiatdw; obejmuje pewnego rodzaju swobode w ocenie stanu rzeczy w odniesieniu do uzyskiwanej precyzji oraz swobode
w doborze narzedzi, obiektéw lub materiatow.

Pilnowanie: Rozpoczynanie, konczenie i obserwowanie funkcjonowania maszyn oraz urzgdzen; obejmuje biezgce sterowanie praca
urzgdzen na podstawie wskazan indykatoréw analogowych stanu i proceséw; nie przewiduje duzej samodzielnos$ci w ocenie i przedsie-
braniu srodkéw dostosowawczych.

Zatadowywanie: Wprowadzanie, przemieszczanie, wyrzucanie, umieszczanie materiatdw w/z maszyny lub urzadzenia.

Utrzymywanie: Wykorzystywanie narzgddéw ciata, narzedzi recznych i innych narzedzi specjalnych pracy do przemieszczania obiektow
i materiatéw; obejmuje niewielkg swobode w ocenianiu standardow wykonania oraz standardéw doboru réznych narzedzi, obiektow lub
materiatow.

Zrédto: U.S. Depertment of Labor, Dictionary of Occupational Titles, vol. 2: Occupational classification, 4th ed. (Washington
D.C.: US. Government Printing Office, 1977), Appendix A.

W modelu ACT zadania pracy zwigzane z wykonywaniem ,,danych” obejmujg procesy nie skierowane
na ludzi, takie jak zapisywanie, weryfikowanie i organizowanie faktéw oraz danych odnoszacych sie do
okreslonych produktéw lub ustug. Zadania zwigzane z ,ideami” obejmujg: procesy intrapersonalne oraz
twdrczo$¢, odkrywanie, interpretowanie; integrowanie abstrakeji, teorii, wiedzy; wglad i ekspresje tych
informacji poprzez pismo, muzyke lub réwnania matematyczne. Zadania zorientowane na ludzi obejmuja
procesy interpersonalne, ktére generalnie pomagaja modyfikowa¢ zachowania czlowieka poprzez pomoc,
edukacje, ustugi, wzmacnianie, motywowanie i kierowanie.
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Wedtug Predigera ,rzeczy” sa tym wymiarem pracy, ktéry opiera si¢ na procesach nie majacych nic
wspdlnego z czlowiekiem. Ten zestaw zadan obejmuje narzedzia, maszyny, fizyczne i biologiczne procesy,
ktdre sa budowane, produkowane, transportowane, obstugiwane i naprawiane. Prediger sugeruje réwniez,
ze powyzsze cztery kategorie pracy moga by¢ podzielone na dalszych sze$¢ innych obszaréw pracy, tak jak
to jest pokazane na Rysunku 16.

INNE TEORIE ROZWOJU ZAWODOWEGO

Jest jeszcze wiele innych wptywowych teorii rozwoju zawodowego, ktére ze wzgledu na brak miejsca zostana
tutaj jedynie zasygnalizowane.

Koncepcja Tiedemana ujmuje problem rozwoju zawodowego z punktu widzenia cyklicznego procesu
réznicowania sie tozsamosci ego (,,ja’), tj. w trakcie rozwoju zadan i przetamywania kryzyséw. W odniesieniu
do teorii Tiedemana decyzje dotyczace kariery zawodowej realizowane sa poprzez systematyczne rozwia-
zywanie problemu w nastepujacych stadiach: 1) eksploracji, 2) krystalizacji, 3) wyboru, 4) wyjasniania, 5)
indukgji, 6) reafirmacji, 7) integracji.

Przyktadem teorii z zakresu podejmowania decyzji jest koncepcja Gelatta. Rozwdj zawodowy w jego
modelu to cykliczny proces podejmowania decyzji oraz sekwencja proceséw decyzyjnych. Wiedza na temat
poszczegdlnych krokéw decyzyjnych oraz elastycznos$¢ w zakresie oceny waznosci alternatyw wyboru to
podstawowe wymagania, jakie teoria stawia wobec efektywnego doradcy zawodowego. Krumboltz, Mitchell
i Gelatt (1975) twierdza, iz wybor zawodu jest istotnie determinowany przez wydarzenia Zyciowe. Sa to
takie czynniki, jak: 1) zadatki dziedziczne i uzdolnienia specjalne, 2) uwarunkowania §rodowiskowe oraz
wydarzenia krytyczne, 3) doswiadczenie edukacyjne, 4) uzdolnienia zadaniowe. Proces podejmowania
decyzji zawodowych jest traktowany jako proces obejmujacy caty cykl zycia jednostki.

Teorie psychoanalityczne ujmuja prace zawodowa jako metod¢ zaspokajania popedéw i odpowiedni
srodek sublimacji ukrytych pragnien. Teorie socjologiczne i ekonomiczne nacisk ktadg z kolei na wspot-
zaleznos¢ czynnikéw psychologicznych, ekonomicznych i socjologicznych. Teoria uczenia sie rozpatruje
wreszcie problem kariery zawodowej jednostki z punktu widzenia psychologicznego procesu uczenia sig.
Na przyktad zdolnosci i role zawodowe podlegaja uczeniu si¢ i jako jego wynik znajduja bezposrednie
zastosowanie w procesie podejmowania decyzji zawodowych.

WSPARCIE SPOLECZNE JAKO PRZYCZYNA I SKUTEK PROFESJONALNEGO DORADZTWA
W SYSTEMIE INSTYTUCJONALNYM POSREDNICTWA PRACY

POJECIE WSPARCIA SPOLECZNEGO | JEGO ZNACZENIE DLAAKTYWNYCH ZAWODOWO | BEZROBOTNYCH

Rozwdj zawodowy i niezaklécony przebieg kariery pracy w duzej mierze zalezy od klimatu spotecznego
otaczajacego zaréwno prace, jak i zycie codzienne. Prawda ta staje si¢ szczegolnie oczywista dla kazdego,
kogo dotyka kryzys, w ktérym musi zdecydowa¢ o czyms istotnym, jak np. co zrobi¢ po utracie pracy.
W szczegdlnych warunkach kryzysowych, jak np. bezrobocie, wsparcie otoczenia spotecznego jest ta szcze-
g6lng wlasciwoscig, ktora skutecznie chroni jednostke przed unicestwieniem (James, Sells, 1980).

Przetamywanie kryzysow zwigzanych z praca zawodowg czy to w kontekscie zmiany pracy, czy w kontek-
$cie bezrobocia ulatwia odpowiedni klimat spoteczny zaréwno w samym §rodowisku pracy, jak i w blizszym
i dalszym otoczeniu jednostki. Klimat spoteczny umozliwia zdobycie przez cztowieka wyraznej informacji
o tym, czy jego przedsiewziecia i wybory prowadza do zamierzonych skutkéw. Tak bywa w przypadku
konfliktu roli, nie spetnionych aspiracji, klopotéw rodzinnych, bezrobocia. Pozytywny klimat spoleczny
nadaje ludzkiej dziatalnosci charakter konstruktywny i sensowny dziatalno$ci.

Wazny jest spoteczny klimat poza srodowiskiem pracy, gdyz stanowi on tlo dla wlasciwych decyzji za-
wodowych, decyzji zwigzanych z aktywnym poszukiwaniem dla siebie najlepszych szans na rynku pracy.
Klimat psychospoteczny w srodowisku zycia jednostki, mimo ze nie jest bezposrednio zwigzany z przebie-
giem kariery zawodowej, jest jednak wazny jako bufor ochronny przed psychologicznymi skutkami kryzysu.
Wynika to stad, ze kazdy zawsze ponosi jakies koszty, ktorych przejawy mozna zauwazy¢ zaréwno w zda-
rzeniach bezposrednio taczacych sie z obowigzkami pracy lub z bezrobociem, jak i w wydarzeniach, ktére
sg ich dalszym nastepstwem. Tak np. utrata zdolnosci do pracy, bezrobocie to nie tylko kwestia widoczna w
zachowaniu jednostki, ale réwniez wydarzenie o duzej doniostosci dla rodziny, a nawet szerszej spolecznosci.
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W dyskusji nad klimatem psychospotecznym najczesciej uzywana w ostatnich latach kategoria opisowa
jest pojecie wsparcia spotecznego (S¢k, 1993). Definicja ogdlna pojecia wsparcie wywodzi si¢ od czasowni-
ka ,wspiera¢” i oznacza ,,stanowi¢ podstawe czego”. Stowo ,wsparcie spoleczne” zawiera réwniez element
zwigzany ze stosunkami miedzyludzkimi.

Koncepcja wsparcia spolecznego ma wiele odmian, jak na przyktad: wigzi spolecznej, znaczgcych kontak-
tow spotecznych (Mueller, 1980), pozyskiwania powiernikéw (Brown, 1978). Chociaz wszystkie wymienione
odmiany pojecia wsparcia spolecznego maja swoje osobliwosci, to w kazdym przypadku wskazuja na te
same zjawiska: a) istota zycia czlowieka znajduje pelen wyraz w zwigzkach spotecznych, b) ludzie zyjacy
w przyjaznym im srodowisku spolecznym cieszg si¢ lepszym zdrowiem od oséb pozbawionych pomocy.

Istote wsparcia spofecznego wyznaczajg rdzne procesy: pomoc roztaczana przez osobe wspomagajaca
(Gottlieb, 1981), wiez z innymi ludzmi (Lin i in. 1979), dopuszczanie jednostki do korzystania z zasobow
spolecznych w formie wspoétzaleznosci, od ktorych owe zasoby zaleza (Johnson, Saarason, 1979), wiezi
miedzy osobami oraz miedzy osobami a grupami, ktére poprawiaja kompetencje¢ adaptacyjna do radzenia
sobie w sytuacji zmian, napiec¢ lub brakéw (House, 1981). Wsparcie spoteczne obejmuje cztery gléwne
klasy uwarunkowan:

1 — wsparcie emocjonalne oparte na empatii, mitosci i zaufaniu,

2 - wsparcie instrumentalne oparte na zachowaniach pomocniczych, ktére bezposrednio wspomagaja
potrzeby jednostki,

3 — wsparcie informacyjne zlozone z informacji uzytecznych w strategiach radzenia sobie z problemami
osobowymi i srodowiskowymi,

4 - wsparcie oceny zawierajace informacje o szczegdlnie istotnym znaczeniu z punktu widzenia samo-
oceny lub poréwnan spotecznych.

Elementem najbardziej nieodlacznym jakiejkolwiek formy wsparcia spotecznego jest przychylnos¢ emo-
cjonalna. Stanowi ona ten element, na ktéry ludzie wskazuja za kazdym razem, gdy czuja pomoc blizszych
i dalszych im os6b. Innym nieodlacznym elementem réznych odmian wsparcia spotecznego jest czynnik
spostrzegania pomocy. Aby mozna bylo méwic¢ o wsparciu spolecznym musi by¢ ona widoczna dla osoby
doswiadczajacej pomocy. To wszystko, czego jednostka nie spostrzega nie ma dla niej charakteru realnego.

Wsparcie spoleczne ze strony osoby pomagajacej moze by¢ nieswiadomie generowang informacja, ale
od strony osoby doswiadczajacej wsparcie jest uswiadamiang wiadomoscia, nalezacg do jednej z trzech
nastepujacych kategorii (Cobb, 1979):

1 — wiadomosci wywolujacej w osobie wspieranej przeswiadczenie, Ze jest kochana, szanowana lub ceniona,

2 - wiadomosci utwierdzajacej osobe wspierang w przekonaniu, ze jest wlaczona w sie¢ wzajemnych
powigzan i zobowigzan osobowych,

3 — wiadomos$ci utwierdzajacej w osobie wspieranej prze§wiadczenie, ze jest otoczona opieka.

Wsparcie spofeczne rézni si¢ od ,,pomocy instrumentalnej’, jaka moga stanowic¢ rézne formy konsultingu,
doradztwa psychologicznego, pomocy lekarskiej, zasitki zwiazkéw zawodowych (kasy zapomogowe) itd.
Chociaz dzialania te nie pozostaja bez zwigzku ze sferg emocjonalng i samopoczuciem jednostki, to jednak
ich bezposredni cel jest czysto uzytkowy.

Podstawowy mechanizm psychologiczny dziatania wsparcia spolecznego jako bufora ochronnego
w sytuacjach kryzysowych polega na redukeji leku. Lek jako stan obawy, strachu, trwogi, grozy i niebezpie-
czenstwa posiada silne dziatanie motywacyjne. Szczegélnie motywuje lek cztowieka do eliminacji przyczyn,
ktore go wywoluja.

Sytuacje kryzysowe zwigzane czy to z wyborem zawodu, czy konfliktami w pracy, czy krytycznymi wy-
darzeniami zyciowymi stawiajagcymi pod znakiem zapytania ciggto$¢ kariery pracy, zawsze sa sytuacjami
niejasnymi, przez co generuja lek. Jednostka znajdujaca sie w kryzysie jest w stanie bezradnosci, pasywnosci
i w osamotnieniu. Stan taki wywoluje motywacje zaleznosci, czyli potrzebe oddania si¢ czyjejs opiece
i trosce. Ogolnie rzecz biorac kryzys sklania do poszukiwania wsparcia innych ludzi. Dazenie do pozyska-
nia wsparcia spolecznego poprzez nawiazywanie zwigzkow i przyjazni okreslane jest mianem motywacji
afiliacyjnej. Jak udowodnit Schachter, ludzie ktérzy maja ktopoty szukajg towarzystwa i wsparcia innych.
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ZNACZENIE WSPARCIA SPOLECZNEGO W ROZNYCH STADIACH KRYZYSOWYCH ROZWOJU ZAWODOWEGO

Waga zjawiska wsparcia spofecznego i zachowan afiliacyjnych jest wazna we wszystkich stadiach rozwoju
zawodowego cztowieka. Szczegoélnie wazne jest jednak wsparcie w okresach rozwojowych, w ktorych naste-
puje wybdr zawodu. Wybdr zawodu sam w sobie jest kryzysem rozwojowym, jako ze wystepuje tu problem
dopasowania aspiracji do realnych i spostrzeganych mozliwosci jednostki w obliczu najwigkszej liczby
niewiadomych i pytan otwartych (Dabek, 1987). Ale to, czy kryzys ten bedzie rozwigzany jako osiagniecie
zadania rozwojowego w bardzo duzym stopniu zalezy od wsparcia udzielonego z zewnatrz.

Mtodziez, bedac sSwiadoma zagrozen zwigzanych z przyszlosciag zawodowa przezywa szereg obaw (Czar-
kowska, 1986). Jako bezposredni przedmiot zagrozen mlodziez polska wymienia: wlasng bezradnos¢, za-
grozenie wartosci spolecznych, kontakty miedzyludzkie, technike i nowoczesnos¢, niespelnienie marzen.
Najliczniejsze i najréznorodniejsze leki prezentuje miodziez, ktéra w sytuacji wyboru zawodu byta lub jest
pozbawiona wsparcia spolecznego. Brak oparcia w dorostych, rodzicach, nauczycielach, doradcach profe-
sjonalnych (psychologach) - zwigksza zagrozenie i niepewnos¢ (Czarkowska, 1986).

Dla mlodziezy wybierajacej zawod najbardziej liczacego sie wsparcia do starczaja rodzice. O ile jednak
wsparcie ze strony rodzicéw zmniejsza w sposob wyrazny doznania lekowe, o tyle wsparcie spoteczne
ze strony innych osob nie daje jednoznacznie pozytywnych efektéw emocjonalnych. Z punktu widzenia
redukcji poziomu lgku wsparcie ze strony kolegéw ma niewielkg wartos¢, wskutek braku doswiadczenia
i stabej znajomosci realiéw zycia (Czarkowska, 1986). Z drugiej jednak strony grupy réwiesnicze majg duzy
wplyw na budowanie stylu Zyciu mlodziezy, w zwigzku z czym jest to réwniez podstawowe zZrédlo wyobrazen
zawodowych (Hurrelmann, 1994). W kontekscie wymienionych uwarunkowan doradztwo zawodowe w sys-
temie posrednictwa pracy jest obecnie waznym zrédtem wsparcia procesu rozwoju zawodowego mtodziezy.

Wsparcie spofeczne jest réwniez wazne dla oséb dorostych, znajdujacych sie u szczytu mozliwosci reali-
zowania kariery pracy lub zmuszonych do zmiany prac. Przede wszystkim wsparcie spoteczne osfabia stres
psychiczny pochodzacy ze $rodowiska pracy, o czym $wiadczg liczne badania. Na przyktad R.D. Kaplan
(1975) badajac pracownikéw NASA stwierdzil, ze wsparcie, jakiego doswiadczaja kierownicy ze strony
swoich podwladnych spelnia funkcje ochronnego bufora, posredniczacego miedzy rozmaitymi antagoni-
zmami w $rodowisku pracy, jak niejednoznacznos¢ rél i wymagan a stresami, jakie wyzwalaja w organizmie
w odpowiedzi na stawiane mu wyzwania adaptacyjne.

Bardzo duze znaczenie ma wsparcie spoleczne w przypadku ludzi zmuszonych do zmiany pracy i bezro-
botnych. Wsparcie ze strony rodziny, przyjaciél chroni przed utratg poczucia wlasnej wartosci, mobilizuje
do wysiltku, daje mozliwos¢ przedyskutowania réznych alternatyw wyjécia z sytuacji trudnej, rozklada
czesciowo brzemie odpowiedzialnosci na innych. Jednakze wigkszos¢ bezrobotnych i szukajacych pracy za
posrednictwem biur posrednictwa pracy nie posiada dostatecznego wsparcia spolecznego. W srodowiskach
spotecznych, gdzie wystepuje bardzo silne wsparcie spoteczne osoby tracgce prace, zmieniajgce prace szybko
znajduja nowe mozliwosci pracy poza zinstytucjonalizowanym systemem poérednictwa pracy.

W okresie wycofywania sie z pracy wsparcie spoleczne przeciwdziala powstaniu pustki zyciowej. Daje
lepsza sposobnos¢ sformutowania sensu zycia bez pracy zawodowej i znalezienie sensownej struktury rytmu
zycia po ,wypadnieciu” czasu pracy.

IMPLIKACJE DLA DORADZTWA ZAWODOWEGO | POSREDNICTWA PRACY

Wsparcie spofeczne jest waznym czynnikiem sprzyjajacym rozwojowi zawodowemu czlowieka od dzie-
cinstwa do péznej dorostosci. Brak wlasciwego wsparcia spotecznego w poszczegolnych stadiach rozwoju
zawodowego wigze sie z nieco innymi kryzysami: wyboru zawodu (okres mtodzienczosci), utrzymania i
znalezienia pracy (okres dojrzatosci), zastapienia pracy jakim$ innym sensownym dzialaniem dajacym
poczucie rytmu zycia (okres emerytalny). Istota doradztwa zawodowego w systemie posrednictwa pracy
jest niesienie pomocy osobom, ktdre znalazly sie w sytuacji wlasnie z powodu braku wsparcia spolecznego.

Przyczyna organizowania zinstytucjonalizowanego systemu doradztwa i posrednictwa pracy jest
niedowlad wsparcia spotecznego w ich naturalnych ekosystemach: rodziny, grup réwiesniczych, grup
kolezenskich, grup sasiedzkich i grup spolecznosci lokalnych. Celem zinstytucjonalizowanego systemu
doradztwa i posrednictwa pracy jest dostarczanie wsparcia jednostce bezrobotnej lub poszukujacej pra-
cy, gdy nie znajduje oparcia w rodzinie lub innych grupach spotecznych, albo gdy uzyskane wsparcie ma
charakter patologiczny, wymagajacy korekgji (jak w przypadku grup réwiesniczych). Wsparcie jest forma
terapii dla ludzi znajdujacych si¢ w sytuacji kryzysowej z powodu niemoznosci podjecia decyzji lub braku
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pracy. Wsparcie emocjonalne jest integralnym elementem terapeutycznym w doradztwie indywidualnym
i grupowym, natomiast w zintegrowanej pomocy psychoekologicznej (czes¢ II rozdziat 6) jest gtéwnym
przedmiotem troski i zainteresowania.

Podstawowym problemem dla ludzi pracujacych w systemie posrednictwa pracy jest to, jak udzielaé
wsparcia klientom i jakimi dzialaniami doprowadzi¢ do powstania klimatu spolecznego wsparcia.

Jak juz byta mowa o tym wczesniej, warunkiem zaistnienia zjawiska wsparcia spolecznego jest powstanie
w cztowieku stanu potrzeby i oczekiwania. Ludzie, ktérzy nie dostrzegaja u siebie kryzysu, nie widzg zazwy-
czaj siebie jako kogos, kto wymaga wsparcia. W konsekwencji powoduje to, ze bezrobotni lub poszukujacy
pracy sg bezsilni wobec naciskéw otoczenia, ale jednoczesnie sami sg sobie winni. Jako nieracjonalne
z punktu widzenia wlasnego interesu nalezy uznac zachowanie tych bezrobotnych, ktérzy utraty pracy lub
niemozno$¢ znalezienia jej przez dluzszy czas nie traktuja w kategoriach zagrozenia, lecz wrecz przeciwnie
- s3 ukontentowani mozliwoscig czerpania réznorodnych korzysci doraznych, w tym finansowych.

Brak racjonalnego rozpoznania kryzysu i sformutowania oczekiwan wobec otoczenia spotecznego w celu
uzyskania wsparcia jest przyczyna réznego rodzaju dysfunkcji psychologicznych, ktérych podloze pozostaje
nieuswiadomione. Istota wsparcia doradczego polega wiec na uswiadamianiu bezrobotnego w atmosferze
aprobaty dla jego osoby przyczyn i trudnosci racjonalnego rozwigzania jego problemdw z zatrudnieniem
sie na stale.

O wiele wigcej jednak 0séb, ktdre poszukujg pracy lub sg bezrobotne maja mniejsza lub wigksza $wiado-
mo$¢ kryzysu i oczekuja pomocy, lecz jej nie uzyskuja. W tym przypadku osoba odczuwajgca skutki braku
wsparcia jest w sytuacji trudnej nie z wlasnej winy, bowiem jest ofiarg dezintegracji spotecznej w rodzinie
czy tez w srodowisku lokalnym. Zadaniem zinstytucjonalizowanych systemdéw pomocowych panstwa jest
zrekompensowa¢ w formie wsparcia doradczego skutki dezintegracji spoteczne;.

8

Psychologiczne problemy rozwoju i funkcjonowania
zawodowego mtodzieZy jako grupy potrzebujqgcej
wsparcia w instytucjach posrednictwa pracy

Mlodzienczos¢ to stadium zycia cztowieka najbardziej krytyczne z punktu widzenia rozwoju zawodowego
i kariery zawodowej jednostki. Dotychczas problemami zawodowymi mtodocianych zajmowat sie gtéwnie
system o$wiatowy, bowiem przyjmowalo sie arbitralnie, iz wraz z ukonczeniem szkoty zawodowej (§redniej
lub wyzszej) jednostka niemal automatycznie wchodzi na rynek pracy i staje si¢ osobg dorosta, tzn. ukie-
runkowang zawodowo, zdolng do samodzielnego podjecia pracy i roli zawodowe;.

W czasach bezrobocia strukturalnego, koniunkturalnego i technologicznego wizja dwubiegunowej opo-
zycji ,mlodzienczos¢ — dorostos¢” catkowicie si¢ zatamata. Nowa jako$¢ okresu mtodzienczo$ci w nowocze-
snym, postindustrialnym spoteczenstwie, ma ogromny wplyw na funkcjonowanie systemu posrednictwa
pracy i doradztwa zawodowego. Ludzie mlodzi stanowia ponad piecdziesiat procent populacji bezrobotnych.

Celem niniejszego rozdzialu jest przedstawienie charakterystycznych probleméw zawodowych mtodziezy
jako gléwnej grupy klientow korzystajacej ze wsparcia doradczego w systemie posrednictwa pracy w latach
90. Wskutek zalamania si¢ systemu o$wiatowego w preorientacji i orientacji zawodowej, funkcja porad-
nictwa zawodowego niespodziewanie i z niestychang gwaltownoscia spadta na system posrednictwa pracy
i zwigzany z nim system doradztwa zawodowego dla dorostych. Doradca zawodowy i posrednik pracy stanat
mimowolnie w obliczu koniecznosci realizowania funkcji wychowawczo-rozwojowych, ktore przez sto lat
cywilizacji zachodniej nalezaly do rodziny i szkoty.
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CHARAKTERYSTYCZNE PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE WIEKU MLODZIENCZEGO

OKRES MtODZIENCZY: DEFINICJA PROBLEMU

Pojecie mlodzienczoscijestbardzo trudne do okresleniainiejednoznaczne tak z jezykowego punktu widzenia, jak
iz punktuwidzenia charakterystyki psychologicznej. Nie bardzo wiadomo jest do korica, kim jest ,,mlodociany”,
awiec osoba znajdujaca sie w okresie adolescencji, tj. dorastania. Mlodzienczo$¢ nie jest to na pewno tylko i wy-
tacznie znajdowanie sie w okreslonym wieku, poczatek zdolnosci do biologicznej reprodukcji, lub wyzwolenie sie
z dzieciecej zaleznosci od otoczenia. Dorastanie i mlodzienczo$¢ moze oznacza¢ kazde z tych zjawisk
z osobna, wszystkie z nich jednoczesnie, ale réwnie dobrze cos$ jeszcze ponadto (Obuchowska, 1983). Cecha
charakterystyczng okresu dojrzewania nie jest to, ze procesy takie jak rozwoj biologiczny, rozwoj poznawczy,
rozwdj moralny, rozwdj osobowosci nie wystepuja ani wczesniej — w okresie dziecinstwa, ani pézniej — w
okresie dorostosci, ale wlasnie to, ze wykazuja one pod jednym wzgledem cechy przynaleznosci do jednego
okresu, a pod innym wzgledem do drugiego okresu.

Powszechnie przyjeto sie¢ uwaza¢ za K. Lewinem (1936), ze mlodociani to ludzie z ,marginesu”, ktérzy
nie s3 akceptowani przez zadng z grup - tzn. ani przez dorostych, ani przez dzieci. Dotychczas brak jest
zadowalajacej definicji adolescencji (mlodzienczosci), ale ogolnie wszystkie zawierajg element wspolny:
mlodzienczo$¢ to pomost miedzy dziecinstwem a dorostoscia. Jest to czas gwaltownego rozwoju biologicz-
nego, dojrzewania seksualnego, rozwoju osobowosci w znaczeniu odkrywania odrgbnosci wlasnego ,ja’,
rozwoju emocjonalnego, rozwoju moralnego, rozwoju poznawczego oraz poszukiwania wlasnych sposobéw
na zycie poprzez wybor odpowiedniej kariery zawodowe;j i kariery pracy.

Z punktu widzenia rozwoju biologicznego w okresie adolescencji zachodzg istotne zmiany hormonalne,
ktére obserwowalne sg bezposrednio w budowie ciala. Sg to zmiany w owlosieniu, w narzadach plciowych
oraz w muskulaturze i w proporcjach ciala. W okresie adolescencji mtodziez jest bardzo zréznicowana
pod wzgledem cech fizycznych budowy ciata. To zréznicowanie jest podwojne. Z jednej strony, w tym
samym wieku osobnicy moga wyglada¢ diametralnie réznie. Z drugiej strony, adolescencja, przynajmniej
wspolczednie, obejmuje odlegle od siebie grupy wiekowe, jak czternastolatkdw i trzydziestolatkow, tak ze
réznice w wygladzie s3 naturalne, aczkolwiek nie sa czynnikiem decydujacym o tym, czy kto$ nalezy do
grupy dorastajacych, czy dorostych.

Swiadomo$¢ réznic biologicznych w okresie adolescenciji jest niezbednym wymogiem efektywnego
posrednictwa i poradnictwa zawodowego. Posrednik kierujac okreslong osobe do pracodawcy powinien
wczesniej si¢ zorientowaé, co do mozliwosci spetnienia roli zawodowej z punktu widzenia wymagan bio-
logicznych, jak tez uwzgledni¢ oczekiwania, nastawienia i stereotypy pracodawcy. Chodzi o to, aby unikac¢
sytuacji takich, w ktorych pracodawca oczekuje ,,pelnowartosciowego” pracownika, a w jego mniemaniu
poérednik proponuje mu ,,dziecko” Tego typu problemy nalezy przewidywac przed faktem, a nie rozwig-
zywaé w momencie, gdy juz daja o sobie zna¢ konfliktem czy zatamaniem psychicznym osoby skierowanej
do pracy, wymagajacej dodatkowej interwencji psychologiczne;.

MELODZIENCZOSC JAKO ZJAWISKO KULTUROWE

Adolescencja, czyli mlodzienczo$¢ jest specyficzng fazg zycia czlowieka, ktdra jako odrebne stadium roz-
woju jednostki zidentyfikowane zostalo dopiero w XIX stuleciu (Hurrelmann, 1989). Powstanie fazy ado-
lescencji $cisle zwigzane bylo ze zmianami politycznymi, ekonomicznymi i kulturowymi towarzyszacymi
postepujacej industrializacji i rozszerzajacej si¢ o$wiacie (Gillis, 1974). W spoteczenstwach pierwotnych
i przedindustrialnych ludzie mtodzi oraz starzy zyli pod jednym dachem i w tym samym rytmie, wykonujac
podobne zadania. Granice miedzy dziecinstwem a dorostoscig wyznaczaly rézne rytualy inicjacji. Dziecko
traktowano jako miniature dorostego. Proces industrializacji i urbanizacji spowodowat rozszczepienie tych
dwoch sfer zycia jednostki. Norma stawata si¢ praca poza domem (Banka, 1990). Konsekwencja tego stanu
rzeczy byta zmiana struktury rodziny.

Proces separacji dziecinstwa i dorostosci poprzez okres adolescencji nie byl oczywiscie jednakowy we
wszystkich klasach i warstwach spotecznych. W dziewigtnastym stuleciu wraz z powstaniem klasy sredniej
(urzednikoéw, inteligencji, przedsigbiorcow) pojawit si¢ z jednej strony problem okresu przejsciowego mie-
dzy dziecinstwem a dorostoscia, a z drugiej strony problem ksztalcenia przygotowujacego do objecia pracy
i przejecia roli dorostego. Postep techniczny oraz rozszerzanie systemu o$§wiatowego na coraz szersze kregi
spoleczne spowodowaly, ze z dobrodziejstwa moratorium do bycia osoba dorosta zaczety korzysta¢ réwniez
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dzieci z rodzin robotniczych. Stopniowo nabywaly one praw do wielostopniowej edukacji i eksperymen-
towania z ,dorosloéciag zawodowg”. Owa dojrzatos¢ zawodowa z czasem stata si¢ kulturowym kryterium
dojrzalosci do malzenstwa. Ta norma kulturowa dotrwata w wielu spoleczenstwach i subkulturach do dnia
dzisiejszego. Reasumujac, adolescencja jako niezalezny okres rozwoju czlowieka byla pierwszym historycz-
nym produktem klasy $redniej spoteczenstwa kapitalistycznego (Baethge, 1987).

Adolescencja w latach 60. i 70. stala si¢ powszechng norma rozwojowa we wszystkich cywilizowanych
spoteczenstwach naszego kregu kulturowego. Szczegélnie duze znaczenie w procesie ksztaltowania sie
mlodzienczosci ma obowigzujacy w danym kraju system szkolnictwa obowiazkowego i zawodowego. Spo-
sob dochodzenia do dorostosci oraz osiagany typ identyfikacji zawodowej coraz mniej zalezy jednak od
samego faktu uczeszczania do szkoty, a w coraz wiekszym stopniu od rodzaju szkoty i jakosci wyksztalcenia,
jakie dana szkota daje. Po ukonczeniu pewnych szkdt nie ma zadnych perspektyw na zrobienie intratnej
kariery zawodowej, a po innych jest ona niemal automatycznie zagwarantowana (przynajmniej w pewnej
perspektywie czasu).

Reasumujac, w erze postindustrialnej (Bell, 1973) o szansach rozwoju osobowosci (Lukaszewski, 1984)
i odniesienia sukcesu zawodowego w coraz wiekszym stopniu decyduje nie tyle rownos¢ w dostepie do
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systemu o$wiatowego, ale dostepnos¢ do okreslonego typu szkolnictwa, oferujacego atrakcyjny na rynku
pracy dyplom.

W ostatnich latach istotnej zmianie ulegt wiek wkraczania mlodych ludzi w aktywna dziatalnos¢ zawo-
dowa. Skroceniu ulegt wiek wkraczania ludzi w zwiazki malzenskie. Amerykanskie badania kohortowe
Modella, Furstenberga i Hershberga (1977), poréwnujace mlodziez z roku 1870 i 1970 w przekroju pigciu
wskaznikéw (wyjscie ze szkoly, wkroczenie na rynek pracy, opuszczenie domu rodzinnego, malzenstwo
i zalozenie wlasnego domu), wykazaly we wszystkich przypadkach istotne zréznicowanie. A zatem na
przestrzeni stu lat wydluzyt si¢ czas uczenia sig, skrocil si¢ czas zawierania zwigzkéw malzenskich, dzieci
dluzej pozostaja w domu z rodzicami i generalnie zmienit si¢ sposéb dochodzenia do dorostosci. Lata 90.
charakteryzuja nastepujace zmiany (Baethge, 1987):

1. Pdzniejszy wybor okreslonej pracy lub kariery i stad tez, poglebiajace si¢ rozdzielanie uczenia si¢
i pracy.

2. Poiniejsza konfrontacja z normami przedsiebiorczosci jako celowej dzialalnosci ekonomicznej
i pozniejsze podporzadkowanie si¢ koniecznosciom ekonomicznym.

3. Wydluzanie si¢ ,,psychospotecznego moratorium” w postaci wiekszego przyzwolenia na btedy ,,mlo-
dosci” w codziennym postepowaniu w kontekscie wymagan obowiazujacych w dorostym zyciu zawodowym.

4. Pobiniejsze podejmowanie odpowiedzialnosci osobistej za swoj byt materialny i w zwigzku z tym
przedtuzanie si¢ okresu przebywania w domu rodzinnym.

5.  Pozniejsze osigganie poczucia niezaleznosci spotecznej swiadomosci na skutek §wiadomosci swojego
wkladu w proces reprodukcji spoteczne;.

6.  Dluzszy okres przeznaczany na uczenie si¢ w oddzieleniu od praktyki i w separacji od doswiadczen
zwigzanych z pracg, za to w hierarchicznym i abstrakcyjnym systemie selekcji (egzaminy wstepne, ktére
niczego nie prognozuja), doboru (stopnie i dyplomy, ktére maja znaczenie w miejscu ich wydawania)
i szkolenia zawodowego (tytuly zawodowe, ktore nie maja swoich odpowiednikéw w zmieniajacej sie rze-
czywistosci).

7. Dluzszy okres przebywania z réwiesnikami i pézniejsze uczestnictwo w §wiecie spolecznym zdomi-
nowanym przez systemy komunikowania si¢ dorostych (oparte gléwnie na wartosciach ekonomicznych).

8.  Dluzszy czas spedzony w sytuacji sprzyjajacej raczej rozwojowi indywidualnosci niz osobowosci
opartej na kodach spotecznych. Uczenie si¢ w istocie rzeczy jest zawsze aktem indywidualnym.

Reasumujac, zmiany jakie obserwujemy pod koniec XX wieku nie sg zwigzane ze zwyktym wydtuzeniem
sie okresu adolescencji, ale kompleksowa zmiang sposobu dochodzenia jednostki do dorostosci (Obuchowski,
1993). Coraz czesciej mowi si¢ w zwigzku z tym o potrzebie wyrdznienia i tak tez niektorzy naukowcy to
czynia, jeszcze jednego odrebnego okresu rozwojowego jednostki - fazy postadolescencyjnej (Hurrelmann,
1987). Jest to okres posredni migdzy klasycznie pojeta mlodzienczoscig jako faza eksperymentowania na
sobie, a klasycznie pojeta dorostoscia jako faza odpowiedzialnosci i stalego zwigzania si¢ z rolg zawodowa.

Poniewaz posrednik — doradca pracy w owym procesie dochodzenia do dorostosci z koniecznosci
odgrywa do$¢ istotng role, musi on zatem doktadnie orientowac si¢ w najwazniejszych psychologicznych
cechach tego okresu.

ZADANIA ROZWOJOWE | ZADANIA ZYCIOWE W OKRESIE ADOLESCENCJI

W okresie mlodzienczosci zasadniczym wyzwaniem, jakiemu musi sprosta¢ kazda jednostka, to pogodze-
nie zadan rozwojowych z zadaniami zyciowymi pojawiajacymi si¢ w tym czasie. Pojecie zadan zyciowych
zostalo zaproponowane przez Adlera (1932) na oznaczenie takich problemoéw, jak mitos¢ i seks, praca
i szkota, przyjaciele i spoteczenstwo, ,ja’, znaczenie i sens zycia. Pojecie zadan rozwojowych zaproponowa-
ne zostalo z kolei prze Havighursta (1972) na oznaczenie osiagni¢¢ jednostki, jakie sa dla niej niezbedne
w poszczegdlnych etapach dojrzewania, aby méc bezproblemowo przejs¢ do nastepnych etapdw rozwo-
jowych. Zadanie rozwojowe powstaje na marginesie okreslonego stadium zycia jednostki. Jego efektywna
realizacja pozwala lepiej radzi¢ sobie z najréznorodniejszymi zadaniami Zyciowymi. Natomiast porazka
prowadzi do poczucia osobistego niezadowolenia, do spolecznego odrzucenia i pigtrzacych si¢ trudnosci,
z pojawiajacymi si¢ sukcesywnie nowymi zadaniami (Havighurst, 1972).

Miedzy zadaniami rozwojowymi a zadaniami zyciowymi istnieje zaleznos¢ interakcyjna. Jednostka, aby
radzi¢ sobie z zadaniami rozwojowymi, dzigki ktorym w przysztosci zostaje osobg dorosla, musi radzi¢
sobie teraz z zadaniami zyciowymi, jakie niosg ze sobg codzienne zmagania. W nastepnych rozdziatach
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przedstawione zostang najbardziej podstawowe koncepcje psychologiczne wyjasniajace zjawisko adolescen-
cji z punktu widzenia wzajemnych powiazan miedzy dojrzewaniem fizycznym (biologicznym), rozwojem
umystowym, rozwojem moralnym i rozwojem osobowosci.

ROZWOJ POZNAWCZY OKRESU MtODZIENCZEGO

Adolescencja to okres sprzecznosci, ktéry opisywany jest zaréwno jako okres wrazliwosci, jak i reakcji
gruboskdrnych, rozwagi i lekkomyslnosci, postaw liberalnych oraz postaw konserwatywnych, optymizmu
i pesymizmu, idealizmu i materializmu. Reakcje i zachowania w okresie mlodzienczosci sg czgsto impulsyw-
ne, introspektywne, intensywne i pelne impetu. Mimo iz nie wszystkie wymienione cechy mozna przypisa¢
kazdej mlodej osobie, to jednak wigkszos¢ z nich charakteryzuje przynajmniej wiekszo$¢ mlodziezy.

Zgodnie z koncepcja i badaniami J. Piageta proces rozwoju myslenia jednostki, poczawszy od dziecinstwa
do dorostoséci obejmuje szereg nieodwracalnych stadiéw. Stadia rozwojowe w okresie dziecinstwa maja
charakter uniwersalny, zwigzany z rosnigciem biologicznym. Oznacza to, ze chociaz procesy rozwoju po-
znawczego jednostki podlegaja istotnym wpltywom wychowawczym, kazda normalna inteligentna jednostka
osiaga i tak samo przechodzi przez cztery stadia (Piaget, Inhelder, 1969).

Cztery stadia rozwoju umystowego czlowieka to: a) stadium sensomotoryczne: od urodzenia do 2 roku
zycia, b) stadium rozwoju preoperacyjnego: 2 - 7 lat, c) stadium operacji konkretnych: 7 - 12 lati d) stadium
operacji formalnych (myslenia): powyzej 12 roku zycia.

Okres adolescencji zwigzany jest z mys$leniem formalnym. Charakteryzuje si¢ ono po pierwsze tym, iz
jednostka sprawdza wszystkie mozliwe sposoby rozwigzania danego problemu. Po drugie myslenie nabiera
charakteru dedukcyjnego. Po trzecie wreszcie, jednostka w wiekszym stopniu koncentruje si¢ na celach
przyszlosciowych niz terazniejszych.

W okresie adolescencji myslenie formalnooperacyjne otwiera przed jednostka nowe horyzonty. Jednostka,
dzieki operacjom myslenia formalnego (abstrakcyjnego) ma mozliwo$¢ realistycznej oceny nowych idei,
dotychczas jeszcze nie przezywanych empirycznie. Dzieki metodzie hipotetycznodedukeyjnej zdolna jest
wywies¢ z hipotez (ktére moga, ale nie musza by¢ prawdziwe) logiczne konsekwencje. Jednostka opano-
wawszy stadium rozwoju formalnooperacyjnego ma zdolnos¢ manipulowania ideami, Zonglowania réznymi
myslami bez odwolywania si¢ do konkretnych faktéw. Te zdolnosci intelektualne umozliwiaja myslenie
abstrakcyjne, rozwazanie wszystkich mozliwosci i wyobrazanie sobie alternatyw przysztosci.

Nie wszyscy, ktdrzy znajdujg si¢ w okresie adolescencji osiggaja stadium rozwoju myslenia formalno-
operacyjnego. Przede wszystkim sg to osoby z niskim poziomem inteligencji. Wigkszos¢ jednak mlodziezy

Tabela 6. Zadania rozwojowe i odpowiadajgce im zadania zyciowe

Lp. Zadania rozwojowe Zadania zyciowe
1 | Osiaganie nowych i bardziej dojrzatych Przyjaciele oraz grupy spoteczne
zwigzkéw z réwiesnikami obu ptci (mitos¢ i seks)

2 | Realizowanie meskich i zenskich rol spotecz{ Koncentracja na ,ja” (przyjaciele i grupy
nych spoteczne): mitos¢ i tozsamos$¢ piciowa

3 | Akceptacja wlasnego wygladu i efektywne
wykorzystywanie waloréw ciata

4 | Osigganie niezaleznosci emocjonalne;j .Ja” spoteczne, przyjaciele oraz spoteczen-
od rodzicow i innych doostych stwo (mitos¢ i seks)

5 | Przysposobienie do maizenstwa i zycia Mitos¢ i seks
w rodzinie

6 | Przysposobienie do kariery zawodowej Praca, szkota, ,ja” egzystencjalne

i ekonomicznej

7 | Wypracowanie systemu wartosci i syste-
mu etycznego jako drogowskazu rozwoju,
zachowania sie i sensu zycia

8 | Pragnienie i realizacja spotecznie odpowie- | Przyjaciele i grupy spoteczne, $rodowisko
dzialnych zachowan pracy i szkota
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dzigki mysleniu formalnemu staje przed nowymi mozliwo$ciami ujrzenia siebie przez pryzmat przysztosci.
Rozwazanie alternatyw przyszlosciowych na podstawie operacji formalnych wigze si¢ glebokimi przezy-
ciami i wyzwaniami emocjonalnymi. Otdz raz jednostka moze nabiera¢ przekonania o nieograniczonych
mozliwosciach radzenia sobie w przyszlosci, a innym razem moze czu¢ calkowita niemoc w wypracowa-
niu sobie odpowiedniej idei. A zatem okres adolescencji to okres szerokich planéw, niepewnych strategii
i olbrzymiej hustawki emocji.

Etap rozwoju zwigzany z my$leniem formalnym stawia wyzwania jednostce na wiele sposobow. Myslenie
jednostki bardzo czesto koncentruje si¢ na wlasnym ,,ja’, zmuszajac ja do modyfikacji poczucia tozsamosci,
aby dostosowa¢ nowe informacje i nowe sposoby myslenia. Koncentracja wewnetrzna tworzy egocentryzm
przejawiajacy sie w falszywym przeswiadczeniu jednostki, iz kazdy jest nig zainteresowany tak samo, jak
ona sama sobg. Egocentryzm mlodzienczy jest zawsze samolubny i niezdolny do $wiadczenia naleznej
uwagi innym.

Skutkiem rozwoju myslenia formalnego jest sklonnos¢ do eksperymentowania. Jednostka dzieki opera-
cjom myslenia formalnego poddaje probom swoje personalne potencjaty i prowokuje siebie do przekraczania
znanych i akceptowanych dotychczas granic. W konsekwencji w decyzjach mtodziezy pojawia si¢ mnéstwo
fantazji, nierealistycznych zalozen dotyczacych tego, kim jest, kim moglaby by¢. Potencjal jednostki i jej
rzeczywiste po fozenie wymagajg kompromisu, ktéry czesto musi by¢ zasugerowany z zewnatrz, gdyz my-
$lenie, uczucia i zachowanie w okresie adolescencji jest czesto i w duzej mierze niespdjne (Fuhrman, 1983).

DOJRZALOSC PSYCHICZNA | EMOCJONALNA MtODZIEZY

Zgodnie z teorig E.H. Eriksona osobowo$¢ czlowieka rozwija si¢ w nieodwracalnej sekwencji procesow,
ktére nosza miano kryzyséw normatywnych. W przeciwienstwie do kryzyséw traumatycznych, kryzysy
normatywne sg normalnymi, zwigzanymi ze zdrowiem zadaniami rozwojowymi jednostki i muszg by¢
doswiadczane oraz opanowywane przez kazdego. Erikson wyrdznia stadia rozwoju czlowieka, ktore sg
w duzym stopniu zbiezne z koncepcja Freuda, ale w przeciwienstwie do niej klada nacisk nie na wrodzone
instynkty i popedy, lecz na przystosowawcze, konstruktywne i pozytywne ego.

Zgodnie z teorig Eriksona (1968) czlowiek wraz z dojrzewaniem przechodzi przez osiem stadiéw (okresow
wiekowych) oraz osiem zadan rozwojowych, ktére mimo ze odpowiadaja sekwencji wiekowej wystepuja
réwniez we wszystkich innych przedziatach zycia jednostki. W zwigzku z tym, pod wptywem kryzysu moz-
liwe jest cofniecie sig, tj. regres jednostki do wczesniejszego, mniej zaawansowanego stadium rozwoju i to
zwlaszcza wtedy, gdy przynalezne do owego stadium zadania nie zostaly opanowane zadawalajaco. Kazde
zadanie rozwojowe pociaga za sobg pozytywne i negatywne konsekwencje. Rozwoéj pozytywny, tj. rozwoj
normalny lub zdrowy ma miejsce wtedy, gdy nastepuje integracja pozytywnych i negatywnych konsekwencji,
tak iz w rezultacie konsekwencje pozytywne uzyskuja zdecydowang przewage nad negatywnymi.

Podstawowym zadaniem, jakie jednostka ma do osiagniecia w okresie adolescencji jest tozsamos¢, od-
rebnos¢ od innych (autonomia) oraz projekcja w przyszlo$¢ tego, kim jednostka moze sie staé. Tozsamos¢

Tabela 7. Stadia rozwoju czfowieka wg Eriksona

Przedziaty| Zadania do Zagrozenia wynikajgce Przyktady uwarunkowan uczenia sie
wiekowe osiggniecia z braku osiggnie¢

Do 2 roku | zaufanie brak zaufania opieka rodzicielska

2-4 autonomia chwiejnos¢ / wstyd trening higieniczny, ubierania sig, jedzenia

4-6 inicjatywa wiara probowanie rzeczy samodzielnie

6-12 pracowito$¢ poczucie nizszosci szkota

12-18 tozsamosé zamieszanie autopoznanie, stosunki z réwiesnikami

18-25 intymnos¢ izolacja stosunki mitosci, gtebokiej przyjazni

25-50 generatywnos$¢ | stagnacja opieka nad dzie¢mi, stuzba spoteczna

ponad 50 | integryzm rozpacz emerytura, zmaganie si¢ ze Smiercig
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jednostki wynika z jej indywidualnej historii Zycia, z sukcesu lub jego braku w zadowalajacym realizowaniu
poprzednich stadidw zycia oraz z antycypacji tego, kim moze by¢ w blizszej i dalszej perspektywie czasowe;j.
Tozsamo$¢ jednostki musi uwzglednia¢ podobienstwa i réznice wzgledem rodziny czy rowiesnikow, oraz
definicje stylu zycia w kontekscie plci, roli zawodowej oraz rél spolecznych.

Adolescencja w periodyzacji Eriksona obejmuje réwniez okres intymnosci. Intymno$¢ jako zadanie
rozwojowe jest w pelni osiggalna dopiero wtedy, gdy jednostka ma ugruntowane poczucie tego, kim jest
i kim moglaby by¢ w stosunku do innych ludzi.

W koncepcji Eriksona (1963) adolescencja jest okresem adaptacji do przyszlosci zaréwno w wymiarze
jednostki, jak i spoteczenstwa. Okres ten okresla on mianem ,,psychospotecznego moratorium’, czyli spe-
cyficznej przerwy w ponoszeniu przez jednostke odpowiedzialnosci przed spoteczenstwem i specyficznego
przyzwolenia do eksperymentowania w poszukiwaniu wlasnej tozsamosci.

Aby osiagna¢ poczucie i $wiadomo$¢ wlasnej odrebnosci niezbedne jest spelnienie przez jednostke dwdch
warunkoéw. Po pierwsze, jednostka musi rozwina¢ w sobie zdolno$¢ do realistycznego postrzegania siebie
oraz $rodowiska. Oznacza to, ze dla zaistnienia ,,kryzysu tozsamosci” niezbedny jest minimalny poziom
rozwoju w zakresie my$lenia formalnooperacyjnego (abstrakcyjnego). Po drugie, osiagniecie przez jed-
nostke odpowiedniego poziomu swiadomosci wlasnej odrebnosci naklada na spoteczenstwo obowiazek
przyznawania jednostce moratorium na doswiadczanie kryzysu tozsamosci oraz naktanianie mfodocianych
do intensyfikowania konfrontacji. Implikacje obydwu warunkéw sa oczywiste. Osoby, ktére nie osiagaja
poziomu rozwoju myslenia operacyjnoformalnego nie sa zdolne do przezywania kryzysu tozsamosci
w znaczeniu eriksonowskim. Poniewaz pewna cz¢s¢ mtodziezy nie osiaga rozwoju umystowego na poziomie
operacji formalnych, wchodzi ona zatem w okres adolescencji bez samoswiadomosci charakterystycznej
dla etapu osiagniecia zadania rozwojowego polegajacego na identyfikacji wlasnej odrebnosci. Wigkszos¢
mlodziezy konczy szkole, zaklada rodzineg, podejmuje prace lub staje si¢ bezrobotnymi bez wczedniej
przebytego okresu eksperymentowania z wlasng tozsamoscia. Méwiac w skrdcie pewna liczba mlodziezy
to czeSciowo dorodli, a czesciowo dzieci.

W doradztwie realizowanym w systemie posrednictwa pracy nalezy bra¢ powaznie pod uwage fakt, iz
znaczaca cze$¢, a moze nawet wigkszos¢, tzw. ,mlodocianych” klientéw bezrobotnych, to wlasnie osoby,
ktore do czasu zarejestrowania si¢ w urzedzie pracy niedostatecznie zmagaly sie z pytaniami dotyczacymi
ich tozsamosci: Kim jestem? Kim chciatbym by¢? W jaki sposéb chcialbym spedzi¢ moje zycie? W jaki spo-
sob bede zarabiac na zycie? Sa to pytania, na ktére mlodociani bezrobotni nie majg odpowiedzi oczekujac
pomocy w otrzymaniu zadowalajacej ich oferty pracy. Niektdrzy z nich zyja w ztudnym przekonaniu, ze
juz wiedza kim s3, bowiem skonczyli taka lub inng szkole. Proces dopasowywania oferty pracy do moz-
liwosci i oczekiwan mlodocianego bezrobotnego czesto wigze si¢ niestety z mato wdzigcznym procesem
prowokowania kryzysu tozsamosci.

ROZWOJ MORALNY A MEODZIENCZOSC | DOROSEOSC

W miare dojrzewania fizycznego, dojrzewania poznawczego i dojrzewania osobowosci, jednostka stawia
sobie coraz bardziej skomplikowane pytania dotyczace rdznic miedzy dobrem i ztem, prawdg i fatszem.
Sposéb zadawania pytan, rodzaj udzielanych odpowiedzi oraz towarzyszacy poszczegélnym pytaniom
charakter rozumowania tworzy specyficzne stadium rozwoju moralnego. J. Piaget odkryl, iz rozumowanie
moralne jest w bezposrednim zwigzku z rozwojem poznawczym. Oznacza to, ze osoba, ktdrej rozwdj po-
znawczy zatrzymal sie na etapie operacji myslenia konkretnego moze operowac tylko takimi kategoriami
moralnymi, ktére nie wymagaja myslenia na poziomie operacji formalnych.

John Dewey wyro6znil trzy stadia rozwoju moralnego: stadium przedkonwencjonalne, w ktérym zacho-
wanie jest motywowane fizycznymi lub spotecznymi konsekwencjami zachowania (Zrobig to, poniewaz
w zamian dostane nagrode!), stadium konwencjonalne, w ktérym zachowanie jest motywowane przez
bezkrytyczng akceptacje wymagan grupy spolecznej (Zrobie to dlatego, ze takie sg reguly gry!), stadium
autonomii (postkonwencjonalne), w ktérym jednostka kieruje si¢ wtasnymi sadami (Zrobig tak, poniewaz
tak nalezy, bez wzgledu na to, co pomysla o tym inni!). Lawrance Kohlberg (Blatt i Kohlberg, 1973) roz-
szerzyt owe trzy stadia o nastepne trzy, tworzac szesciostopniowa bardzo popularng w $wiecie klasyfikacje:

Stadium przedkonwencjonalne: ~ Ukierunkowane jest na zaspokojenie potrzeb osobistych.
Stadium 1: Orientacja na karanie i nagradzanie (Jezeli to zrobig nie spotka mnie kara).
Stadium 2: Orientacja instrumentalnorelatywistyczna (Zrobig, to jezeli ty co$ dla mnie zrobisz).
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Stadium konwencjonalne: Ukierunkowane jest na satysfakcje norm grupowych.
Stadium 3: Orientacja dobrego chlopca (Zrobig to, aby ci zrobi¢ przyjemnos¢).
Stadium 4: Orientacja prawa i porzadku (Zrobig to, poniewaz jest to moim zadaniem).

Stadium postkonwencjonalne: Ukierunkowane na pryncypia moralne.
Stadium 5: Orientacja spolecznokontraktowa (Zrobie to, poniewaz jest stuszne z punktu widzenia dobra
ogolu).

Stadium 6: Etyczna orientacja uniwersalistyczna (Zrobig to, poniewaz przeczucie podpowiada mi, ze jest
to moralnie stuszne).

Teoria rozwoju moralnego Kohlberga moze stanowi¢ w doradztwie zawodowym dla mtodocianych bez-
robotnych cenne kryterium wskazujgce na to, w jakim kierunku nalezy stymulowaé rozwoj, aby pomoc
w osiggnieciu stadium rozwojowego, w ktorym rozwigzane zostana zadawalajaco réwniez dylematy zawo-
dowe jednostki. Zgodnie z teorig Kohlberga ludzie, generalnie rzecz biorac, po osiagnigciu okreslonego
stadium nie wykazuja regresu do stadium nizszego. Rozumiejg argumenty moralne stadium nizszego, lecz
ich nie akceptuja. Rozumiejg réwniez argumenty stadium wyzszego o jeden stopien, ale nie pojmuja juz
argumentow rozumowania moralnego o dwa lub kilka stopnie wyzej. A wigc, np. osoba, ktdéra osiagneta
zdolnos¢ do rozumowania kategoriami moralnymi stadium 6 (Nie bede pracowa¢ na czarno, bo nie jest to
uczciwe z punktu widzenia interesu spolecznego!) nie moze by¢ poréwnywana z osobg, ktora funkcjonuje
w stadium 1 (Nie bede pracowa¢ na czarno, bo boje si¢ ze mnie ztapig!). Wniosek, jaki z tego wynika dla
doradztwa i posrednictwa pracy jest taki, ze nalezy w udzielanych poradach bra¢ réwniez pod uwage cha-
rakterystyczny dla danej jednostki poziom rozwoju moralnego.

Ludzie osiagnawszy okreslone stadium rozwoju moralnego zawsze preferuja najwyzsze z osiagnietych.
W zwigzku z tym udzielanie porad mlodziezy zawsze musi polega¢ na wszechstronnym omdwieniu pro-
blemu i prowokowaniu klienta do cigglego redefiniowania wlasnych postaw i wskazywaniu rozwigzan
pozwalajacych przejs¢ na wyzszy poziom rozumowania moralnego.

Rozumowanie moralne jest zalezne od stopnia rozwoju intelektualnego jednostki. Osoby, ktorych poziom in-
teligencji odpowiada mysleniu na poziomie operacji konkretnych majg mozliwos$¢ operowania kategoriami mo-
ralnymi wklasyfikacji Kohlberga na poziomie 1, 2, 3 i4. Dla funkcjonowania na poziomie 516 niezb¢dna jest inte-
ligencja na poziomie myslenia operacyjnoformalnego. Mimo iz rozwdj poznawczy naklada istotne ograniczenia
w zakresie mozliwosci zastosowania kategorii moralnych, to jednak nie jest warunkiem wystarczajacym.
Wiele 0s6b znajduje si¢ na wysokim poziomie rozwoju intelektualnego, ale nie znajduje si¢ na wysokim
poziomie rozwoju myslenia moralnego. Z kolei dojrzalo$¢ moralna, tj. osiagniecie wysokiego stadium
rozwoju moralnego jest warunkiem niezbednym zachowania si¢ moralnego. Chodzi o to, Ze jednostka na
wysokim poziomie inteligencji formalnej jest zdolna do rozumowania kategoriami moralnymi z wysokich
stadiow rozwoju moralnego, ale niekoniecznie musi by¢ zdolna do stosowania w swoim zachowaniu regut
moralnych, ktdre intelektualnie pojmuje. Na przyklad, jednostka moze rozumie¢, iz nie powinna pracowac
»Na czarno’, poniewaz praca taka zabiera zajecie innym, zubaza budzet panstwa, z ktérego s wyptacane
zasilki dla innych bezrobotnych i potrzebujacych wsparcia finansowego, ale mimo to czyni tak, bo wie ze
jej sie to oplaca i male jest ryzyko poniesienia z tego tylu konsekwencji karnych.

Tak jak rozwoj moralny jest skorelowany z rozwojem poznawczym, tak rozwdj inteligencji ma $cisty
zwigzek z rozwojem umystowym. A zatem osoby, ktdre osiagnely poziom rozwoju myslenia formalnego
i rozumujg w kategoriach moralnych charakterystycznych dla stadium 3 i 4, majg mafe szanse na do§wiadcze-
nie kryzysu tozsamosci. Mimo iz osoba taka moze mysle¢, stawiac hipotezy, propozycje i strategie rozwigzan,
jej przynaleznos¢ i pod porzagdkowanie normom grupowym uniemozliwia jej poddawanie w watpliwo$¢
moralnosci konwencjonalnej i konwencjonalnych oczekiwan otoczenia (Kohlberg, 1973).

CHARAKTERYSTYCZNE PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE OKRESU PRZEJSCIA Z SYSTEMU
OSWIATOWEGO DO RYNKU PRACY

Proces podejmowania decyzji w odniesieniu do pozycji jednostki w strukturze spotecznej, kiedy staje sie
ona osobg dorosla, jest procesem selekcji spotecznej (Engel, 1987). Jednostka decydujac o tym, kim chce
by¢ rozwiazuje problem swojego umiejscowienia w hierarchii wladzy, wptywoéw, sity, prestizu i bogactwa
materialnego.
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We wspolczesnych spoteczenstwach przemystowych wybor drogi zyciowej jest zorientowany na osiagnie-
cia zawodowe i ich miara jest jednoczes$nie dla wigkszosci ludzi miarg szcze¢scia, powodzenia zyciowego
i jakosci zycia w ogdle (Wlodarek, 1994). Z tego tez powodu wazne s dwa fakty. Po pierwsze, wzrasta
ranga instytucji spofecznych, ktére pomagaja jednostce zintegrowac si¢ ze spoteczenstwem na plaszczyz-
nie ekonomicznej. Stad tez wspomniana wczesniej kluczowa rola profesjonalnego doradztwa zawodowego
w systemie posrednictwa pracy. Po drugie, wraz ze wzrostem znaczenia zorganizowanych instytucji spolecz-
nych w rozwoju jednostki maleje wplyw rodziny. Nie oznacza to bynajmniej braku jakiegokolwiek wptywu
rodziny na decyzje zawodowe jednostki, jednak forma i ksztalt tego wptywu ulegt znaczacej modyfikacji na
przestrzeni lat. Rola rodziny ograniczyta sie ostatnio gléwnie do motywowania i kontrolowania jednostki
w zakresie uczestnictwa w systemie o§wiatowym, pozwalajagcym na osiaggniecie dobrego startu w wyscigu
do zajecia dobrego miejsca w strukturze spolecznej. Jest wiec to obecnie kontrola posrednia, a nie bezpo-
$rednia jednostki.

HISTORYCZNE UWARUNKOWANIA RYNKU PRACY | SYSTEMU OSWIATOWEGO A TRANSFORMACJA FENOMENU
MLODZIENCZOSCI

Poniewaz okres uczestnictwa jednostki w systemie o§wiatowym jest istotny z punktu widzenia procesu osig-
gania przez nig zadowalajacego ja statusu, przedstawione zostang teraz najwazniejsze problemy perspektyw
pracy miodziezy po ukonczeniu szkoly i trendy, z jakimi nalezy sie liczy¢ w latach 90.

W minionych dziesiecioleciach mial miejsce generalny proces rozszerzania si¢ systemu edukacyjnego,
a wiec obejmowanie obowigzkiem szkolnym coraz szerszych kregéw mlodziezy. Edukacja zawodowa po-
nadpodstawowa stala si¢ norma wyksztalcenia. W czasie pobierania nauki w szkole i na uczelniach wyz-
szych, mlodziez przechodzi trening identyfikacji z rola zawodowa, ale w niewielkim stopniu — przynajmniej
obecnie - z rynkiem pracy.

Szkola jest wiec waznym etapem dochodzenia do najwazniejszego kryterium dorostosci — objecia statej
pracy i znalezienia stalego miejsca na rynku pracy. Problem, jaki si¢ teraz pojawia to ten, na ile szkota
wspodlczesna moze by¢ miejscem adekwatnego treningu zawodowego, pozwalajacego na zdobycie miejsca
na rynku pracy (Blackman, 1987).

ZMIANY STRUKTURALNE W PROCESIE PRZECHODZENIA Z SYSTEMU OSWIATOWEGO DO PRACY

W okresie edukacji szkolnej jednostka zdobywa kwalifikacje zawodowe, ktore s3 w pewnym stopniu okre-
$lane i kontraktowane przez system zatrudnienia: przemyst, pracodawcow i obowigzujaca w danym okresie
technologi¢. Przez wiele dziesigtkow lat system zatrudnienia byt bardzo chionny na site roboczg i zgtaszal
w systemie o$wiatowym zapotrzebowanie na duzg skalg, gwarantujac state zatrudnienie absolwentom szkot
zawodowych roznych typéw. Wskutek postepu technologicznego zmniejsza si¢ skala zapotrzebowania na
sile robocza i zakres gwarancji zatrudnienia dla kadr naplywajacych na rynek pracy z systemu oswiatowego.
Reakcja systemu o$wiatowego na zmniejszone mozliwosci bezposredniej (bez dodatkowego szkolenia) oraz
bezzwlocznej alokacji absolwentéw na rynku pracy jest wydtuzanie okresu nauki w szkole. Tak przynajmniej
sie dzieje w krajach bogatych, jak RFN (Engel, 1987).

System oswiatowy w spoleczenstwach postindustrialnych stal si¢ buforem migdzy nadmiarem chetnych
do wejscia na rynek pracy a niedomogami ilo§ciowymi systemu zatrudnienia. Nowoczesne technologie i
zwigzane z nimi nowoczesne systemy organizacji pracy rodza bezrobocie strukturalne wéréd mlodziezy
konczacej edukacje zawodowa w ramach systemu oswiatowego i wkraczajacej po raz pierwszy na rynek

Tabela 8. Stopa zatrudnienia mezczyzn i kobiet w RFN w latach 1957-1980

Wiek 1957 1974 1980

M K M K M K
15-20 81 76 57 53 49 41
21-25 92 76 81 68 82 71
26 - 30 97 52 91 56 20 63
31-35 97 45 97 50 97 56
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Tabela 9. Udziat mlodziezy na rynku pracy USA (% zatrudnionych)

Wiek 1960 1975 1980
M K M K M K
16-17 46 29 49 40 50 44
18-19 69 51 71 58 71 62
20-24 88 46 85 64 86 69

pracy. System o$wiatowy wspomagany organizacyjnie i finansowo przez przemyst nie chce i nie jest zdol-
ny do przyjmowania do pracy absolwentéw, ktérych nauke sponsoruje. Mimo wyraznej nieprzydatnosci
systemu szkolnictwa zawodowego z punktu widzenia wymagan i mozliwosci rynku pracy, system ten nie
tylko nie jest likwidowany, ale dodatkowo wzmacniany, aby zatrzymac¢ jak najwiecej mtodych ludzi w ra-
mach zorganizowanej, zinstytucjonalizowanej kontroli nad procesem socjalizacji w okresie przejsciowym.

Tendencja ta obserwowana w Polsce w latach 90. ujawnita si¢ w RFN i w USA juz na przetomie lat 70.
i 80. Stopa zatrudnienia w grupach wiekowych objetych mianem okresu adolescencji (15-30 lat) usta-
wicznie maleje. Jak pokazuja dane w Tabeli 8 stopa zatrudnienia wéréd mtodziezy RFN zmniejszyla si¢
na przestrzeni lat 1957 — 1980 az o 30%. Podobne tendencje pokazuje Tabela 9 z analogicznymi danymi
dotyczacymi mlodziezy z USA. Dowodzi to dwdch diametralnie odmiennych spraw: 1) zatrudnienie nie
jest cecha strukturalng wieku rozwojowego powyzej dwudziestego roku zycia, 2) zdobycie zawodu, w zna-
czeniu ukonczenia okreslonego cyklu szkolenia w systemie o§wiatowym, nie jest ani granica dorostosci, ani
minimalng gwarancjg pracy, ani §wiadectwem posiadania przydatnego zawodu, ani nawet przepustka do
dorostosci; Jest to zaledwie przedsionek dorostosci o nieokreslonym statusie i nieokreslonym czasie trwania.

Z danych przedstawionych w tabelach wynika, ze dorostos¢, w znaczeniu, w jakim ona zostala zdefinio-
wana w poprzednim rozdziale, zaczyna si¢ dopiero w trzeciej dekadzie zycia. Wtedy nastepuje wchodzenie
na rynek pracy i poczatek stabilnej kariery zawodowej. Nie jest to okres tatwy, o czym przekonuja dane
ukazujace zakres bezrobocia wér6d mtodziezy w poréwnaniu z grupami dorostych. Ponad polowe wszyst-
kich bezrobotnych stanowig mtodociani obu pici.

Przedstawione w tabelach dane znamionujg istotne roéznice w strategiach rozwigzywania probleméw
rynku pracy. O ile w Europie, w tym takze w Polsce mamy do czynienia ze zmniejszaniem si¢ proporcji
mliodocianych w strukturze czynnych zawodowo na rynku pracy, o tyle w USA mamy do czynienia ze
zwigkszaniem si¢ odpowiednich wskaznikow.

Interesujacych informacji dostarcza poréwnanie danych dotyczacych zatrudnienia mezczyzn i kobiet.
O ile w grupach wiekowych ponizej 20 roku zycia trend ksztaltowania si¢ szans na rynku pracy jest nieko-
rzystny dla kobiet, o tyle po 25 roku zycia jest odwrotnie. Swiadczy to przede wszystkim o tym, iz kobiety
na Zachodzie bardzo powaznie traktujg pracg zawodowsa jako styl zycia. Trudno jeszcze z calg pewnoscia
powiedzied, jak to wyglada w Polsce ze wzgledu na brak odpowiednich, poréwnywalnych wynikéw badan
(Janowska i in., 1992). Wszystko wskazuje na to, Ze mlode kobiety w Polsce nie maja tak silnej motywacji
pracy, jak ich réwiesniczki w USA, a poza tym majg mniejsze wsparcie organizacyjne w przechodzeniu na
rynek pracy. W USA i w wielu krajach zachodnich, jak np. Holandii (Anke Weidemaschool, 1994) zwigzki
feministyczne intensywnie promuja nowy styl zycia kobiet niezalezny od mezczyzn i rodziny, z centralng
pozycja pracy w zyciu, oraz s3 bardzo aktywne i efektywne w kontrolowaniu i ksztalttowaniu rynku pracy.

ZMIANY W TRAJEKTORII PRZEJSCIA ZE SZKOLY NA RYNEK PRACY W LATACH 90. | ICH SKUTKI PSYCHOSPOLECZNE

Przejscie ze szkoly do stalej pracy zawodowej w ostatnich dziesieciu latach w $wiecie zachodnim i w latach
90. w Polsce uleglo istotnej zmianie w poréwnaniu do standardéw obowiazujacych przez prawie sto lat. Po
pierwsze, zaistniala zmiana ma charakter ilosciowy i polega na odlozeniu chwili, w jakiej mtody czlowiek
po raz pierwszy w swoim zyciu podejmuje stalg prace zawodowa. Druga zmiana ma charakter jakosciowy
i polega na zmniejszeniu si¢ przejrzystosci (transparentnosci) regul, po spetnieniu ktérych jednostka otrzy-
muje prace i status spoleczny osoby dorostej. W zamian za stala prace zawodowa po ukonczeniu szkolenia
zawodowego, mlodziez otrzymuje propozycje pracy zawodowej w formie namiastek: prac o charakterze
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dorywczym, w czg§ciowym wymiarze godzin (na umowe-zlecenie) lub nie gwarantujacych pelnego statusu
zawodowego, jak w przypadku akwizytora. Najwiecej ofert pracy w 1993 roku w wojewddztwie poznanskim
mialo taki wlasnie charakter i kierowanych bylo do ludzi mtodych.

Mtodziez poszukujgca zarobku zmuszona jest zgadza¢ si¢ na prace nie majaca zadnego zwiazku z wy-
uczonym zawodem, z ukonczong szkola. Generalnie zas, podejmowanie pracy zawodowej w konsekwencji
ukonczenia szkoly i osiagniecia pelnoletniodci przestalo by¢ reguly i zastgpione zostalo w poczatkach lat
90. wydluzajacym sie cyklem szkolenia formalnego bez zwigzku z realnym rynkiem pracy. Méwiac wprost,
charakter szkolenia zawodowego w ramach systemu o$wiatowego jest coraz w wigkszym stopniu uczeniem
sie dla samego uczenia, albo ,,sztuka dla sztuki” (trainning off-the-job). Stara zasada, wedlug ktorej ,,im
wiecej nauki, tym lepsze perspektywy na przyszto$¢” stracila z punktu widzenia mlodego czlowieka racje
bytu. Jako zasada obiektywna z kolei jest ona ciggle aktualna. Wigkszo$¢ bezrobotnych bowiem to ludzie
bez wyksztalcenia. A wigc inwestycja w siebie poprzez zdobywanie wyksztalcenia jest najlepsza i najbardziej
efektywng inwestycja w zyciu czlowieka, mimo iz z subiektywnej perspektywy jednostki wyglada to inaczej.

Droga dojscia do statego kontraktu pracy (polaczonego z ubezpieczeniem i innymi przywilejami socjal-
nymi oraz pewnoscia pracy) staje sie coraz bardziej kreta (Roberts, Parsell, 1987). Brak dla mlodziezy ofert
pracy sprawia, ze musi rozwazac alternatywne sposoby zdobywania i zarabiania pieniedzy. Alternatywne
zrodia utrzymania w stosunku do statej pracy kontraktowej uniemozliwia nabywanie dojrzalej identyfikacji
spolecznej i kierowanie si¢ zasadg odpowiedzialnosci. Rozwoj moralny mtodziezy zatrzymuje si¢ na niz-
szych stadiach, bowiem nie ma ona mozliwosci dostrzec wlasnej odpowiedzialnej roli spolecznej zaréwno
w wymiarze rodziny, jak i calego spoteczenstwa. W rozwoju moralnym mlodziezy, ktory ksztaltuje sie na
podstawie do$¢ formalnego uczenia si¢ w oderwanym od zycia i zhierarchizowanym systemie o§wiatowym
dominuje motywacja egocentryczna i antyspoleczna (Hurrelmann, 1987). Szkota stanowi podstawe do rozwo-
juinteligencji formalnej, ale jest nieodpowiednim miejscem rozwoju dojrzaltych zachowan prospotecznych.
Przebywajac w systemie oswiatowym dalekim od rzeczywistosci jednostka uczy si¢ indywidualistycznej
konkurencji (np. o stopnie), rozwaza abstrakcyjne alternatywy, wybiera i ¢wiczy systemy komunikacji in-
terpersonalnej uzyteczne w szkole, ale nieuzyteczne w dorostym zyciu zawodowym (Baethge, 1987).

Na tle przedstawionych uwarunkowan wyrézni¢ mozna pigc¢ $ciezek prowadzacych mlodziez do rynku
pracy.

Sciezka pierwsza to sciezka akademicka. Jest ona wybierana przez te cze$¢ mlodziezy, ktéra przechodzi
pelen cykl przewidziany w szkolnictwie srednim i odklada decyzje zawodowe do matury (egzaminu doj-
rzalosci). Jest to $ciezka, ktéra pozwala odwlec w czasie istotne i przelomowe decyzje osobiste. Coraz wigcej
ludzi miodych wyraza ch¢¢ podejmowania studiéw wszystkich typoéw (magisterskich, inzynierskich, licen-
cjackich, publicznych i prywatnych, bezptatnych i pelnoptatnych) liczac, z jednej strony, na szanse lepszej
pozycji na rynku pracy w przysztosci, a z drugiej strony na szans¢ ucieczki przed zaszufladkowaniem do
kategorii ,,bezrobotny”.

Sciezka druga to $ciezka, ktérg mozna opatrzy¢ etykieta dalsze ksztalcenie sig. Wybiera ja mlodziez, ktéra
nie moze z réznych wzgledéw wybracé $ciezki akademickiej, ale chce zwiekszy¢ swoje szanse na rynku pracy
poprzez zdobycie zgodnego z aktualnymi wymogami lub bardziej atrakcyjnego na rynku wy ksztalcenia.
W gre wchodzi tutaj zaréwno decyzja o kontynuowaniu nauki w technikum po zawodéwece, jak i decyzja np.
o odbyciu kursu sekretarek czy szkolenia komputerowego. Jest to réwniez ucieczka w przyszlos¢ zawodowa
i przed bezrobociem.

Trzecia $ciezka to tradycyjne bezposrednie przejscie ze szkoly do pracy. Ta §ciezka rozpoczynania kariery
pracy charakteryzuje mlodziez o najnizszych kwalifikacjach albo nawet bez kwalifikacji.

Czwarta $ciezka to coraz bardziej popularna w Polsce formula zarejestrowania si¢ w urzedzie pracy
w charakterze bezrobotnego i czekania na odpowiednig szanse. Wybiera ja mtodziez z niskimi i §rednimi
kwalifikacjami, na ktére nie ma popytu na rynku pracy. Gtéwng motywacja, obok rzeczywistego braku
perspektyw na lokalnym rynku pracy, jest brak poczucia tozsamosci zawodowej oraz che¢¢ przedtuzenia
sobie ,wakacji” (na razie wezme zasitek, a pozniej sig zobaczy).

Pigta $ciezka to inne niestandardowe sposoby dochodzenia do zatrudnienia. Wérdd tych sposobow
dos$¢ popularne jest zatrzymanie si¢ w domu rodzinnym z réwnoczesnym zaprzestaniem wszelkich form
edukacji. Ten typ postepowania charakteryzuje szczegélnie mlode kobiety, ktére maja niskie zaufanie we
wlasne sily oraz mtodziez w srodowiskach wiejskich. Wielkosci tej grupy miodziezy nie sposob okresli¢ ze
wzgledu na brak jakiejkolwiek kontroli statystycznej i innej nad losem tych, ktérzy nie sg klientami biur
pracy lub nie kontynuujg nauki.
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BEZROBOCIE W OKRESIE ADOLESCENCJI | JEGO SKUTKI PSYCHOLOGICZNE

Brak dostatecznej liczby wolnych miejsc na rynku pracy (m. in. z powodu rozwoju nowych technik wytwa-
rzania) pociaga za sobg, oprécz omdéwionego juz zagadnienia przedluzania si¢ okresu adolescencji, zmiany
w relacjach rodzinnych, w relacjach z réwiesnikami, w wewnetrznej strukturze fazy adolescencji i zmiany
w postawach do bezrobocia. Wszystkie trzy czynniki wzajemnie si¢ warunkuja i wzmacniajg na zasadzie
blednego kota.

Jesli chodzi o zmiany w relacjach rodzinnych okresu adolescencji, to wynikajg one ze zmiany roli rodzi-
ny w kierowaniu decyzjami zawodowymi. Wplyw rodziny na decyzje zawodowe mlodego czlowieka staje
coraz bardziej posredni, a wigc ukierunkowany na stworzenie klimatu wsparcia emocjonalnego i atmosfery
aprobaty. Bezposredni i techniczny wplyw na decyzje zawodowe maja obecnie instytucje doradcze, ktdre
oferujg bardziej konkretng wiedzg¢, obiektywne mozliwosci.

Wplyw rodziny na przebieg procesu socjalizacji mlodziezy ostabia réwniez rozpad rodzin. Rodzina jako
podstawowa instytucja koordynujaca proces socjalizacji traci t¢ pozycje na rzecz wielu innych, z ktorych, jak
dotychczas, zadna nie jest w stanie pelni¢ owej funkcji koordynujacej w sposob zadowalajacy. Wiele rodzin
jest niepelnych, w ktérych mtodzi ludzie nie znajdujg wzorca do nasladowania. W okresie mlodzienczosci
wplywy rodziny zastepowane sg przez grupy réwiesnicze. Dostarczajg one zaréwno wsparcia emocjonalnego,
jak i wzoréw zachowania sie, ktore sg nastepnie powielane w formie matrycy kulturowe;.

Grupy réwiesnicze wytwarzajg specyficzny styl zycia, z wkasnym modelem konsumpgji, z wlasnymi kodami
komunikowania sie, z wlasnymi modelami stosunkéw seksualnych, zycia rodzinnego. Grupy réwiesnicze zorga-
nizowane na zasadach klik dostarczaja atrakcyjnej dla mlodziezy konwencji stosunkéw miedzyludzkich opartych
naréwnosci. Relacjeréwnoscisg wsprzecznoscidorelacji podporzadkowania, jaka obowigzujewszkole, wpracy czy
w rodzinie. Wspoélczesnie podstawowym motywem dziatania grup mlodziezowych jest zapetnienie wolnego
czasu poprzez konsumpcje, a nie wytwarzanie. Konsumpcj¢ mtodzi ludzie jednak zalatwiajg nie na swoj
koszt, ale na koszt rodziny.

Szybki rozwdj fizyczny sprawia, ze istotna cze$¢ mlodziezy wchodzi wezedniej w partnerskie zwigzki,
ktdre nie sg ani stabilne, ani odpowiedzialne. W efekcie roénie liczba matek samotnie wychowujacych dzieci,
liczba rozwodéw i liczba rodzin niepelnych, w ktérych wychowywane dzieci nie znajdujg wzorca socjalizacji.

We wspdlczesnym $wiecie rosnie liczba 0sob, ktore przeszly faze adolescencji, ale nie sg jeszcze dorosty-
mi. Podobnie jak studenci sg wolni od wielu zobowigzan dorostych, mimo iz na wielu plaszczyznach, jak
wlasne zycie rodzinne, niezaleznos$¢ polityczna, wolno$¢ w zakresie Zycia erotycznego — ich dorostos¢ jest
oczywista i niekwestionowana. Okres ten okresla si¢ mianem okresu postadolescencji (Hurrelmann, 1994),
co oznacza stan czg¢$ciowej autonomii i czgsciowej zaleznosci spowodowanej opdznieniem kontraktu spo-
tecznego w formie statej pracy zawodowe;j.

Przyczyna, a zarazem skutkiem przedluzajacego sie wspolczesnie okresu adolescencji jest bezrobocie.
Jak juz wspomniatem, zjawisko podobne do zjawiska postadolescencji byto znane i dawniej - wsrod stu-
dent6w. Dzisiaj jednakze mamy do czynienia ze zjawiskiem nowym, nie spotykanym trzy generacje wstecz;
z powodu braku pracy i bezrobocia wydluza si¢ okres zawieszenia w stanie spolecznej i osobowej nijakosci
mlodziezy jako catosci.

Dazenie duzej czgsci mlodziezy, aby znalez¢ dla siebie tymczasowa dobrze ptatng prace, produkuje
postawy mentalne, ktore utrudniajg znalezienie pracy stalej i ,zamrazajg” mlodziez w stanie bezrobocia,
a przedluzajace si¢ bezrobocie wydtuza i utrwala stan nijako$ci.

Najwazniejszym skutkiem pozostawania przez mtodocianych na bezrobociu i przy dobrze platnych za-
jeciach dorywczych jest pogtebianie si¢ negatywnych postaw wobec pracy. Paradoksalnie stan bezrobocia
niszczy motywacje do pracy zamiast ja wzmacnia¢ (Wallace, 1987). U mtodych bezrobotnych pod wptywem
pozostawania bez pracy po ukonczeniu szkoty i uzyskaniu statusu bezrobotnego wystepuje szereg wzajemnie
nakladajacych sig¢ zjawisk, ktére sprawiaja, ze portret mtodocianego bezrobotnego znacznie rézni si¢ od
portretu bezrobotnego dorostego.

Ze wzgledu na duzg zaleznos$¢ od rowiesnikéw mlodzi bezrobotni maja zainteresowania skonkretyzo-
wane na konsumpcji, a nie na rozwigzaniu problemu pracy. W istocie rzeczy mtodzi absolwenci szkoét po
zarejestrowaniu sie jako bezrobotni majg tendencje do wybrzydzania w ofertach pracy, niewspdétmiernie
wysokie aspiracje finansowe w stosunku do swoich mozliwosci i szans na rynku pracy. W poczatkowym
okresie po ukonczeniu szkoty nie widzg siebie jako bezrobotnych, mimo zarejestrowania si¢ i pobierania
zasitku dla bezrobotnych, ale jako oczekujacych na prace. Tendencja do odrzucania ofert pracy i przyjmo-
wania za prawdziwa tezy, Ze lepsza jest jakakolwiek praca niz zadna pojawia si¢ pdzno, najczesciej dopiero
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po zalozeniu rodziny. Mlodzi bezrobotni nie wstydzg si¢ oficjalnie swojego bezrobocia, bo nie uwazaja
swojego braku pracy za co$ wyjatkowego, a wrecz przeciwnie — raczej za norme (przeciez wiekszos¢ kolegow
i kolezanek jest bez pracy). Z drugiej jednak strony nie akceptuja bycia bezrobotnym przez dlugi czas, ale
sami nie s3 zdolni do zmiany swojego statusu.

Mlodzi bezrobotni, zwlaszcza mezczyzni maja tendencj¢ do popadania w swoista romantyke. Przybieraja
poze konfrontacyjng z réznymi autorytetami spotecznymi, nie wylaczajac pracownikéw urzedéw pracy.
Czes¢ meskiej mlodziezy pod wplywem przedtuzajacego sie bezrobocia popada w sfer¢ marzen, fanta-
zjujac na temat swoich sukcesow ekonomicznych w dziatalnosci na wlasny rachunek. Miodzi bezrobotni
mezczyzni pod$wiadomie wstydzg sie swojego zawieszenia spotecznego, totez chetniej faczg si¢ w grupy,
ktorych czlonkami sg inni bezrobotni.

Portret mlodych kobiet, ktdre staja sie bezrobotne po ukonczeniu szkoly, rézni si¢ nieco od portretu
bezrobotnych mezczyzn. Przede wszystkim sg one bardziej nizZ mezczyzni emocjonalnie i finansowo uza-
leznione od rodziny. Podobnie jak mlodzi mezczyzni w swoich codziennych zmaganiach z sytuacja trudna
uciekaja w romantyke, tyle tylko, Ze zdominowang stereotypami macierzynstwa i kobiecosci. Reakcje jed-
nak idg w przeciwnym kierunku, tj. w kierunku rebelii seksualnej i kwestionowania modelu atrakcyjnosci
kobiecej w postaci drastycznej stylistyki mlodziezowej. Mlode kobiety chciatyby unikna¢ losu i stylu zycia
swoich matek, w zwigzku z tym popadaja w bunt i w ucieczke w subkultury grup réwiesniczych. Posiadanie
nieslubnych dzieci jest czesto tego rezultatem i kontynuacja.

ZADANIA I CECHY CHARAKTERYSTYCZNE DORADZTWA DLA MEODZIEZY
W SYSTEMIE POSREDNICTWA PRACY

Mlodziez opuszczajaca system szkolnictwa zawodowego kazdego roku w miesigcach lipiec - sierpien zasila
rzesz¢ bezrobotnych. Dla urzedéw pracy zajmujacych si¢ doradztwem i posrednictwem pracy mlodziez
bezrobotna stanowi podstawowa klientele. Planujac strategie doradcza dla bezrobotnych nie mozna nie
uwzglednia¢ cech specyficznych dla poszczegdlnych grup bedacych podmiotem udzielanego wsparcia.
W przypadku mlodocianych bezrobotnych specyfika strategii doradczych z koniecznosci polega na uzu-
pelnianiu niedoboréw w preorientacji zawodowej wyniesionej z systemu szkolnego. Generalnie doradztwo
zawodowe w zinstytucjonalizowanym systemie posrednictwa pracy dzieli si¢ na dwa rodzaje.

Pierwszy rodzaj doradztwa dotyczy bezrobotnych klientdw, ktdrzy nigdy jeszcze w zyciu nie pracowali,
nigdy w Zyciu nie utracili pracy, a mimo to przystuguje im status bezrobotnego z prawem pobierania zasil-
ku lub status bezrobotnego bez prawa do zasitku. Dzisiejsza definicja bezrobotnego absolutnie nie pasuje
do prostej definicji przedwojennej, ktéra brzmiata: przez bezrobotnego rozumiemy pracownika zdolnego
i chetnego do pracy, ktory bez swojej winy prace utracit i pragnie nowa otrzyma¢ (DaszynskaGolinska,
1933; Wyszynski, 1937). Dzisiaj do kategorii bezrobotnych z prawem do zasitku zalicza si¢ réwniez osoby
bez uprzednich doswiadczen pracy i utraty pracy. Dotyczy to gléwnie absolwentéw szkol, jak tez osoby
niepelnosprawne. Do kategorii bezrobotnych bez prawa zasitku i bez uprzednich doswiadczen pracy zaliczy¢
mozna np. kobiety, ktore z réznych przyczyn (najczgsciej ekonomicznych) pragng trafi¢ na rynek pracy.

Drugi rodzaj doradztwa dotyczy grup, ktére w swoim doswiadczeniu zyciowym majg za sobg okreslona
kariere pracy i aktualnie znajduja sie poza rynkiem pracy.

Reasumujac, gléwna nowos¢, z jaka mamy do czynienia w Polsce w kontekscie zmian poradnictwa zawo-
dowego dla mlodziezy, to konieczno$¢ naprawiania w systemie posrednictwa pracy bledéw popelnionych
w preorientacji zawodowej realizowanej w ramach systemu o$wiatowego. W ten sposdb system pomocy
doradczej w ramach posrednictwa pracy stoi nie tylko przed zadaniem zbudowania systemu udzielania
pomocy jednostce bezrobotnej, ale réwniez stoi przed zadaniem zbudowania programu rehabilitacji zawo-
dowej mlodziezy, z powodu zaniechania przez system o$wiatowy zadania preorientacji zawodowe;j.

IMPLIKACJE DLA DORADZTWA — POSREDNICTWA PRACY WYNIKAJACE Z PROBLEMOW ROZWOJOWYCH
OKRESU MtODZIENCZOSCI

Jednostki w okresie adolescencji podlegaja procesowi zmian biologicznych, ktére w procesie doradztwa
wymagaja nalezytego uwzglednienia zaréwno z punktu widzenia komplekséw towarzyszacych okresowi
dorastania, jak i z punktu widzenia oczekiwan pracodawcy. Te dwie postawy i dwa oczekiwania sg najcze-
$ciej we wzajemnej sprzecznosci i wymagaja starannej negocjacji. Pracodawcy maja zazwyczaj uprzedzenia
wobec mlodocianych w ogdle (dotyczace wygladu, sily fizycznej, umiejetnosci), a wobec mtodocianych
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bezrobotnych w szczegdlnosci. Ze wzgledu na mlody wyglad pracodawcy majg tendencje¢ do oferowania
mlodziezy ofert pracy niestalej lub w cze§ciowym wymiarze godzin, w ktérych najczesciej chcg wykorzystac
fizyczne atrybuty mlodosci (akwizytor, sprzedawca) w zamian za pozornie wysokie wynagrodzenie.

W okresie adolescencji jednostka przechodzi istotne przemiany w aspekcie rozszerzania si¢ mozliwosci
poznawczych. Jednostka odkrywa zaréwno ekscytujace horyzonty myslowe, jak i przechodzi istotne za-
mieszanie §wiatopogladowe oraz zwatpienie w swoje mozliwosci intelektualne. Im wigksze jest zamieszanie
w orientacji wewnetrznej i orientacji w otoczeniu, tym w wigkszym stopniu mtodziez korzystajaca z ustug
systemu posrednictwa pracy oczekuje i potrzebuje pomocy doradcze;.

Mtodziez pragnie informacji o sobie, informacji o zawodach, o realnych mozliwoséciach i trendach na
rynku pracy oraz sposobach i trudno$ciach skutecznego osiggania celu, jakim jest wejscie na rynek pracy.
Doradca i posrednik pracy przedstawiajac okreslong oferte powinien uwzglednia¢ dojrzato$¢ psychiczna
i emocjonalng klienta. Jest to niezbedne, aby z jednej strony oferta pracy byla dobrze zrozumiana przez
bezrobotnego, a z drugiej strony, aby propozycja personalna mogta by¢ zaakceptowana przez pracodawce.
Nalezy pamietac, iz brak takiego dopasowania zniecheca pracodawcéw do zglaszania wolnych miejsc pracy
do posrednikow.

Istotny wplyw na ksztalt decyzji doradczych ma doktadna diagnoza rozwoju myslenia i inteligencji
w polaczeniu z diagnozg rozumowania moralnego. Najczesciej, aby wejs¢ na rynek pracy bezrobotna mto-
dziez musi uzupelniac¢ swoje kwalifikacje na specjalnych kursach. Ich dobér nie moze by¢ tylko i wylacznie
sprawa wolnej woli bezrobotnego, ale efektem decyzji doradcy - posrednika, ktéry okresla celowos¢ takie-
go, a nie innego szkolenia, mozliwosci jednostki i jej motywacje. Podstawowe decyzje i wybory zwiazane
z wydawaniem pieniedzy publicznych na szkolenia, dzialalno$¢ gospodarcza nie moga by¢ pozostawione
jedynie wolnej woli miodego bezrobotnego. Z powodu braku doswiadczen, niepelnego obrazu wiasnej
osoby, zaburzonej hierarchii warto$ci lub hierarchii wartosci dopasowanej do subkultur mtodziezowych
(ekonomia ferajny z podwdrka) mtodzi bezrobotni nie bardzo wiedza, co jest dla nich dobre, a co zle.

Mlodziez bezrobotna, ktdra nigdy wczesniej nie pracowata wykazuje naturalny (tzn. rozwojowy) infan-
tylizm w ukladaniu swoich planéw zyciowych (wynikajacy z niedorozwoju moralnego), przejawiajacy sie
m. in. w malo odpowiedzialnym, a czg¢sto nawet agresywnym zachowaniu w stosunku do doradcy - po-
$rednika pracy. Strategia przedstawiania ofert pracy i doradzania musi bra¢ pod uwage poprawke na duze
braki w rozwoju intelektualnym i moralnym, ktéry dotychczas przebiegal w sztucznej hierarchii wartosci
szkolnych, a nie praktycznych, zZyciowych.

Proces doradztwa dla bezrobotnej mlodziezy tym rozni si¢ m. in. od doradztwa dla dorostych, iz teo-
retycznie z mlodzieza mozna zrobi¢ wszystko. Stad tez szczegolnie wazna jest szeroka konsultacja w ra-
mach systemu pomocowego posrednictwa pracy z wszystkim specjalistami od diagnozowania mozliwosci
i potrzeb klienta.

IMPLIKACJE DLA DORADZTWA — POSREDNICTWA PRACY WYNIKAJACE ZE ZMIAN W SCIEZCE PRZEJSCIA
Z RYNKU SZKOLNEGO DO RYNKU PRACY

Osobna grupa wnioskow dla specyfiki doradztwa zawodowego dla bezrobotnej mlodziezy korzystajacej
z pomocy doradczej w systemie posrednictwa pracy wynika z charakterystycznych problemdw przejscia
z systemu o$wiatowego do rynku pracy. Okres przejscia ze szkoly do pracy we wspolczesnych spoteczen-
stwach z reguly wiaze si¢ z dtuzszym lub krétszym bezrobociem. Nalezy przede wszystkim dazy¢ do:

1 - uswiadomienia mtodym bezrobotnym koniecznosci podjgcia z ich strony walki o przedostanie si¢
na rynek pracy,

2 - uswiadomienia korzysci, jakie wynikaja z podjecia zmagan o przedostanie si¢ na rynek pracy,

3 - uswiadomienia niebezpieczenstw, jakie wigzg sie z przedluzaniem statusu bezrobotnego.

Podstawowy dylemat, jaki musi rozwiaza¢ doradca - posrednik pracy dotyczy trajektorii przejscia
z bezrobocia na rynek pracy. Ma on dwie mozliwosci:

1 - zaproponowa¢ mlodemu cztowiekowi okreslony rodzaj i cykl szkolenia optymalny z punktu widzenia
szerszego tla kariery zawodowej,
2 — dopasowac¢ najlepszg oferte pracy z punktu widzenia mozliwosci i checi klienta.

Uktadajgc wspolprace z mtodymi bezrobotnymi posrednik pracy powinien uwzglednia¢ fakt, iz ma do
czynienia z ludZzmi ,,zanurzonymi” w specyficznej subkulturze mlodziezowej, ktorej wartosci bardzo czgsto
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prowokuja nieracjonalne, agresywne i nienacechowane checia wspolpracy zachowania klientow (ktére dos¢
dobrze oddaje powiedzenie ,,na zto§¢ mamie odmrozg¢ sobie uszy”).

9

Psychologiczne problemy rozwoju i funkcjonowania
zawodowego dorostych z perspektywy
doradztwa - posrednictwa pracy

PROBLEMY DOROSLYCH ZWIAZANE Z ROZWOJEM

SPECYFICZNE PROBLEMY DORADZTWA W OKRESIE DOROStOSCI

Dorostos¢ jest okresem zycia cztowieka, ktory rowniez podlega istotnym i nieuchronnym zmianom rozwo-
jowym (Worth, 1983). Jest to z jednej strony okres funkcjonowania uksztaltowanej osobowosci, wzglednej
stabilizacji zyciowej, a z drugiej strony okres zmagania si¢ z trudami Zycia codziennego, rodzinnego, zawo-
dowego. Jest to tez czas przewartosciowywania wczesniej podjetych decyzji oraz wytyczania sobie nowych
celow i oczekiwan. Dorostos¢ i stabilizacja to dwa wzajemnie warunkujace sie cztony dojrzatej osobowosci,
ale tez cztony, ktore nie zawsze wspotwystepuja i zabezpieczajg jednostke przed zewnetrznymi i wewnetrz-
nymi zaburzeniami. Przyktadem zaburzen zewnetrznych (destabilizacji zewngtrznej) jest bezrobocie,
a wewnetrznej — kryzysy polowy zycia.

Wewnetrzne i zewnetrzne czynniki destabilizujace zycie jednostki moga prowadzi¢ do rozpadu nawet
dojrzalej osobowosci, jezeli zbiegaja sie w czasie i osiagaja duza intensywnos¢. Wtedy wlasnie doroéli ludzie
mimo znajdowania si¢ w okresie najwigkszego rozwoju (niezaleznosci, stabilizacji, autonomii) staja przed
potrzebg skorzystania z pomocy zewnetrznej w formie czy to porady zawodowej, czy w formie skorzystania
z oferty pracy, czy z jednego i drugiego jednoczesnie. Udzielanie pomocy dorostym wymaga od doradcy
i posrednika pracy minimum $wiadomosci problemdéw rozwojowych, z jakimi spotykajg si¢ ich klienci
w dlugiem okresie dorostosci, Swiadomosci charakterystycznych sposobéw radzenia sobie z nimi w tej fazie
cyklu zycia oraz §wiadomosci uwarunkowan, jakie zmuszajg dorostych ludzi do stawiania pytan o sens zycia,
warto$¢ pracy, kierunek rozwoju zawodowego, role rodziny, stan swojego zdrowia etc.

Cztery czynniki warunkuja specyfike polozenia dorostych w obecnych czasach (Kimmel, 1976). Po pierw-
sze, dzisiejsi ludzie zyjg znacznie dtuzej niz dawniej, w zwigzku z czym proporcja ludzi dorostych i mtodych
jest inna niz kilkadziesiat lat temu. Po drugie wspdlczesnie ludzie dysponuja wieksza iloscig wolnego czasu,
ktory przeznaczajg na rozrywki. Po trzecie, obecnie $redni poziom wyksztalcenia jest wyzszy niz dawniej.
Po czwarte, spoleczenstwa wspolczesne sg bardziej ofiarne w niesieniu pomocy swoim cztonkom, o czym
$wiadczy chociazby istnienie biur posrednictwa pracy. Czynniki te w istotny sposob narzucajg specyfike
poradnictwa dla dorostych.

Poradnictwo zawodowe dla dorostych realizowane w systemie posrednictwa pracy to bynajmniej nie
program pomocy psychologicznej skierowanej na ludzi z dysfunkcjami psychicznymi, ale program wsparcia
ludzi, ktérzy w zwigzku z naturalnymi zmianami rozwojowymi i w obliczu konkretnych okoliczno$ci, jak
utrata pracy, stoja przed koniecznoscig przeanalizowania wlasnego zycia, wlasnych osiagnie¢ i zdefiniowania
na nowo indywidualnych mozliwosci i zawodowego ,ja”. Méwiac inaczej, doradztwo zawodowe dla doro-
stych w systemie posrednictwa pracy jest niesieniem pomocy ludziom w zrozumieniu kariery zawodowe;
w kontekscie przebiegu wlasnego Zycia i w relacji do innych ludzi. Podstawowym wyzwaniem dorostosci
jest odnowa sensu zycia, przebudowa stylu zycia, nauczenie si¢ nowych poje¢ i nowych zadan zyciowych.

Poradnictwo zawodowe dla dorostych w systemie posrednictwa pracy jest programowym pomaganiem
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ludziom poszukujacym pracy nie tylko w znalezieniu zajecia dajacego dochéd, ale przede wszystkim
wspomaganiem tkwigcych w jednostce naturalnych zdolnosci do rozwoju, do zmiany, do elastycznego do-
stosowywania sie do nowych rol. Zdolnosci te w skrajnych okolicznosciach, jak utrata pracy i bezrobocie
okazuja si¢ niewystarczajace do samodzielnego przezwyciezenia obiektywnej i subiektywnej trudnej sytu-
acji zyciowej, dlatego wymagaja interwencji z zewnatrz. Aby jednak niesiona pomoc mogta by¢ efektywna,
musi uwzglednia¢ rozwojowe prawidtowosci okresu dorostosci. Ich przedstawienie jest celem niniejszego
rozdziatu.

PROBLEMY ROZWOJOWE W OKRESIE DOROStOSCI

Teorie rozwoju w okresie dorostosci sg uzytecznym przewodnikiem po istotnych problemach, jakie pojawiaja
sie w tym stadium Zycia jednostki. Stadium dorosto$ci w poréwnaniu z okresem adolescencji charakteryzuje sie
o wiele wieksza zlozonoscig i jakosciowym zréznicowaniem probleméw tozsamosci cztowieka. W sposob
syntetyczny problemy rozwojowe okresu dorostosci przedstawia Tabela 10.

Okres dorostosci dzieli si¢ na dwie fazy: okres wczesnej dorostosci oraz okres dorostosci wieku sred-
niego. Wczesna dorostos$¢ w przeciwienstwie do mtodosci skoncentrowana jest na realizacji w stosunkach
miedzyludzkich relacji intymnosci bez zatracania poczucia wlasnej odrebnosci uksztaltowanej w okresie
adolescencji. W okresie wczesnej dorostosci decyzje dotyczace czy to malzenstwa, czy kariery zawodowej sa
postrzegane jako permanentne problemy, zmuszajace czgsto jednostke do poszukiwania pomocy z zewnatrz.
Mimo to w czasie wczesnej dorostosci przed jednostka stawiane sa oczekiwania autonomii dzialania oraz
niezaleznosci. Przejscie z adolescencji do dorostosci zwigzane jest z duzym stresem i wieloma watpliwo-
$ciami dotyczacymi rodziny, grupy rowiesniczej, pracy zawodowe;j.

Tabela 10. Fazy rozwojowe wczesnej i Sredniej dorostosci

Okres | Opuszczanie Przejscie Okres
przej- rodziny w lata 30-te przej$ciowy
Sciowy 2 ) do wieku
apuszczanie Sredniego
Okr§§ korzeni 9
stabili- w $wiecie Ustatkowanie Wiek éredni
zacy dorostych sie
Lata zycig
lata 18 — 20 lata 20. pdzne lata 20. lata 30. lata 30. do lata 35 - 55
do wczesnych potowy lat 40.
lat 30.
Niezdecydo- Wypracowanie [ Kwestionowanie | Intensyfikacja ka-| Okres intro- Dla celéw,
wanie miedzy stylu zycia wczesniejszych | riery i dgzenie do| spekciji ktore dokonaty
za-leznoscig i zobowigzan i realizacji celow | i wgladu rozli-czen z prze-
nie-zaleznoscig koncepcji zycia | dtugokresowych |w siebie sztos-cig i doko-
od rodziny naty wtasciwych
zmian w swoim
zyciu, jest to ok-
-res najwiekszej
produktywnosci
i twérczosci
Sprecyzowanie | Zaangazowanie |Podejmowanie [Czas pogtebia- | Okreslenie
,marzen” oraz sie w matzen- niezbednych -nia zobowigzan | wszystkich
wizji przyszlosci |-stwo i kariere zmian w wizji ka- | wobec rodziny aspektéw wia-
zawodowg riery zawodowej snej osoby
i wtaczenie w
obszar wiasnego
,ja” aspektow
poprzednio
pomijanych
Rozwdj kierunku Zaangazowanie | Dostrzezenie
wiekszego w dziatalno$¢ uptywu potowy
dystansu wobec spofteczng zycia
rodziny
Wieksza nieza- Silna potrzeba Swiadomosé
-leznos¢ w wiezi osiggnie¢ i apro- | mozliwosci wpro-
z rowiesnikami -baty spotecznej | -wadzenia ostat-
-nich istotnych
zmian w zyciu
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W przeciwienstwie do mlodzienczosci, ktora jest okresem swoistego ,,narcyzmu” wczesna dorostos¢ to
honorowanie potrzeb innych cztonkéw spotecznosci i relatywizowanie w zwigzku z tym wlasnych planéw
zyciowych do oczekiwan i pragnien swoich partneréw zyciowych. Chociaz ,,intymnos¢” jako faza rozwoju
osobowosci jest zadaniem rozwojowym osigganym w okresie wczesnej dorostosci, to jednak dla wielu os6b
z powodu réznych okolicznosci (jak bezrobocie) staje si¢ ona dopiero faktem w okresie dorostosci wieku
$redniego (Lowenthal, Weiss, 1975). Np. w takiej sytuacji moga znalez¢ si¢ osoby z mtodych matzenstw,
ktdre pobraly si¢ bardzo wczednie i rozwiodly sig, a nastepnie weszly w nowe zwiazki partnerskie, w ktorych
dopiero osiagaja dojrzala intymnos¢ oraz odpowiedzialnos¢ za innych. Psychologicznymi srodkami osiggania
rozwojowej intymnosci sa dobra komunikacja interpersonalna, znajomo$¢ samego siebie, wrazliwo$¢ na
potrzeby i pragnienia innych, tolerancja na odmiennos¢ upodoban i styléw Zycia. We wczesnej dorostosci
relacje intymnosci sg realizowane przez partneréw zyciowych w formie wzajemnej ,wymiany dobr”.

Osigganie autonomii jest drugim podstawowym zadaniem rozwojowym okresu wczesnej dorostosci
(Levinson i in., 1976). Jest to okres swoistego konfliktu migdzy dgzeniem do pelnej samodzielnosci, nie-
zalezno$ci od rodziny a poczuciem lojalnosci wobec rodzicéw. Jest to szczegdlnie trudny okres dla kobiet.
W tym czasie kobieta staje si¢ najbardziej ,kobieca’, a jednoczesnie przezywa dylemat: uzaleznienie od
meza i rodziny kontra pelna niezalezno$¢ i zycie na wlasny rachunek. Kobiety w fazie wczesnej dorosto-
$ci moga wykazywac silne dazenie do niezaleznej kariery zawodowej, a jednoczes$nie odczuwac silny lek
przed konkurencja z m¢zczyznami oraz lek przed utratg ,,kobiecosci”. Doradztwo zawodowe dla miodych
kobiet powinno dostarcza¢ im wzorcéw i modeli rdl, dzieki ktérym mozliwe jest kontynuowanie kariery
i zachowanie autonomii.

Na przetomie dwudziestych i trzydziestych lat zycia, kiedy w Zyciu jednostki nastepuje zazwyczaj stale
zwigzanie si¢ z pracg zawodowg, zalozenie rodziny, narodziny dzieci itd., pojawiaja si¢ pierwsze watpliwosci
co do przebiegu zycia. Jednostka zaczyna zadawac sobie po raz pierwszy rozliczeniowe pytania o sens zycia
i wprowadza¢ do niego wieksze lub mniejsze zmiany. W ich efekcie nastepuje wyzszy poziom dojrzalosci,
ktéry umozliwia jednostce stabilizacje i realizacje celow dlugofalowych. Podejmowane przez jednostke
w tej fazie zycia wybory cechujg si¢ duza trafnoscia i odpowiedzialno$cig za los wlasny i rodziny.

Potowa trzydziestych lat w zyciu jednostki to okres duzego zapotrzebowania na efektywnos¢, tworczosé,
niezalezno$¢ od autorytetow i zewnetrznej kontroli. W tym czasie jednostka rezygnuje z ustug ,,mentora”
(osobistego doradcy, opiekuna, patrona, jezeli takowego posiada) i wszystko bierze na wilasne ryzyko.
U mezczyzn w tej fazie zycia wyostrza sie potrzeba meskosci i opiekunczosci w stosunku do rodziny.
U kobiet z kolei budzi si¢ silna potrzeba autonomii, a w §lad za tym potrzeba niezaleznej kariery zawodowej,
co w efekcie moze rodzi¢ poczucie winy z powodu zaniedbywania obowigzkéw rodzinnych.

Okres przejscia w okres wieku sredniego zaczyna sie na przetomie trzydziestych i czterdziestych lat zy-
cia. Jest to faza zycia odczuwana przez wigkszos¢ ludzi jako potowa zycia. Typowymi reakcjami w okresie
polowy zycia sg totalne kwestionowania dotychczas realizowanych celéw i wartosci. Poza tym jednostka
poddaje ponownej samoocenie swoje osiggniecia zyciowe, swoja osobowos¢, swoje zdolnosci, swoje stosunki
z otoczeniem. Wszystkie te reakcje wystepowaly co prawda wcze$niej, ale nigdy dotad nie wykazywaly takiej
gwaltownosci i intensywnosci. Dlatego tez zesp6! reakgji, jakie pojawiajg si¢ w okresie potowy zycia nazywa
sie kryzysem wieku $redniego albo kryzysem potowy zycia (Levinson, 1977; Oles, 1994).

Reakcje na kryzys wieku $redniego u réznych oséb sa rézne. Jak wykazuja badania Levinsona (1977)
w kryzysie wieku $redniego czgsciej dochodzi do rozwoddéw, zmiany zawodu, zmiany miejsca pracy, zmiany
miejsca osiedlenia, drastycznej zmiany stylu Zycia. Kryzysowi wieku §redniego towarzysza rozlegte i inten-
sywne stany emocjonalne, jak: depresja, lek, ztos¢, apatia. Wielu mezczyzn w tym czasie ogarnia przypltyw
uczu¢ rodzinnych, ktére jednakowoz z rzadka mogg by¢ zaspokojone, poniewaz jest to faza zycia rodziny,
w ktorej dzieci wchodza w okres adolescencji, a wigc ograniczania swoich kontaktéw z rodzicami.

Opanowanie i rozwigzanie kryzysu wieku $redniego prowadzi do uspokojenia i powstania poczucia
bezpieczenstwa. Malzenstwa, ktdére przetrwaly burze wieku $redniego uzyskuja wysoki poziom satysfakcji
zyciowej i jakosci zycia. W przeciwienstwie do okresu czterdziestych lat zycia matzenstwa po pigcdziesiatce
wspolpracuja zgodnie w osigganiu dojrzatych celow zyciowych, we wzajemnej pomocy i podtrzymywaniu
partnera w jego codziennych zmaganiach.

W okresie dorostosci wieku §redniego (35 — 55 lat) kobiety i mezczyzni uzyskuja maksimum wydajnosci
tworczej. W tym samym czasie stawiajg otoczeniu i innym ludziom maksymalne wymagania, co wigze si¢
z poczuciem pilnosci czasu. Dla wigkszosci ludzi okres wieku $redniego to czas, w ktérym dominuje po-
czucie szybkiego przemijania i skoniczonosci.
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Najwazniejszym wyznacznikiem poczucia przemijania w wieku §rednim sg zmiany biologiczne. Dajg one
o sobie znac ze szczeg6lng intensywnosciag w przedziale 35-35 lat. Dla kobiet najbardziej znaczacg zmiang
jest menopauza, a dla mezczyzn drastyczne obnizenie sit fizycznych i sprawnosci seksualnej.

PSYCHOLOGICZNE PROBLEMY DOROSEOSCI ZWIAZANE Z KARIERA ZAWODOWA

Naturalne zmiany rozwojowe wystepujace w okresie dorostosci same w sobie nie stanowia powodu uru-
chamiania specjalnych systeméw pomocowych, jak w okresie adolescencji. Jednak w zestawieniu z innymi
towarzyszacymi zmianami muszg by¢ powaznie traktowane i uwzgledniane przez doradcéw zawodowych.
Czynnikiem bezposrednio powodujacym potrzebe niesienia pomocy dorostym bezrobotnym w systemie
posrednictwa pracy sa specyficzne problemy kariery zawodowej powigzane z problemami rozwojowymi.

PODEJMOWANIE | STABILIZOWANIE KARIERY ZAWODOWEJ

Pierwszym problem zawodowym wynikajacym z zadan rozwojowych jednostki jest rozpoczecie kariery
pracy, czyli statego pelnoetatowego zatrudnienia. Zgodnie z teorig rozwoju dorostych Daniela Levinsona
(1978) tzw. ,faza nowicjusza” w okresie wczesnej dorostosci obejmuje cztery podstawowe zadania. Pierw-
szym jest matzenstwo i zalozenie rodziny. Trzy pozostate maja zwigzek z kariera zawodowa: wybdr zawodu,
uformowanie marzen zawodowych oraz znalezienie mentora (doradcy, opiekuna, sponsora). Marzenie
jest ogélnym oczekiwaniem w odniesieniu do tego, czym jednostka mogtaby lub chcialaby by¢ (Nigdy nie
marzylem o takiej pracy! Moim marzeniem jest otrzymanie tej pracy!). Jako wizja sposobu zycia, marzenie

Tabela 11. Preferowane i realne zrédfa informacji o wartosciach zwigzanych z pracq zawodowg

o ) s plabuvvfl‘i‘r\t')vv
Zrédio Ranaa % pr_acownlkow RzeczYV\{lsta realnie korzystajacych
informacji 9 preferujgcych tentyp | ranga zrodta |, tego zrédta informacii
informaciji informacji

50,9
Bezposredni 1 91,2 1
przetozony

56,9
Spotkania 1 91,2 1
grupowe

56,9
Wyzsze 1 91,2 1
kierownictwo

56,9
Poradniki dla 1 91,2 1
pracownikéw

56,9
Publikacje lokalnych 1 91,2 1
urzednikéw zatrudnienia

56,9
Doradztwo 1 91,2 1
zawodowe

56,9
Publikacje zaktadu 1 91,2 1
pracy

56,9
Biuletyn 1 91,2 1
zarzadu

56,9
Wyzsi 1 91,2 1
zwierzchnicy

56,9
Zwigzki 1 91,2 1
zawodowe

56,9
Mass 1 91,2 1
media

56,9
Nieoficjalne 1 91,2 1
przecieki

Zrédlo: Nelson, O’Day (1989). Workplace 2000: Participation, selfmanagement and work
productivity, Chicago: Hum. Res. Publ.

115



jest wyobrazeniem szeregu zjawisk, takich jak model rodziny, model zaleznosci spotecznych, w ktérych
centralng pozycje zajmuje kwestia pracy zawodowe;j.

Jednym z podstawowych zadan rozwojowych jednostki w okresie wczesnej dorostosci jest konkretyzacja
marzen zawodowych w §cislej relacji do otaczajacej rzeczywistosci. Podstawowym problemem jednostki w
okresie wczesnej doroslosci jest to, ze nie zawsze jest ona w stanie dotrzymac drogi zyciowej, ktora satysfak-
cjonowalaby jej marzenia zawodowe. Wedlug badan amerykanskich (Cosby, 1974) w przyblizeniu potowa
mlodych ludzi przejawia aspiracje (marzenia) dotyczace osiagnigcia wysokiego statusu zawodowego, ale
zaledwie siddma cze$¢ dochodzi do praktycznej realizacji swoich marzen.

Rozpoczynanie kariery zawodowej nie jest sprawg fatwa z powodow obiektywnych - jak braku wolnych
miejsc pracy w danym zawodzie, oraz z powoddw subiektywnych - jak rozbiezno$ci miedzy marzeniami
a rzeczywisto$cia napotkana po otrzymaniu pracy w zawodzie. Ta rozbiezno$¢ czasami moze przybiera¢
forme szoku zwanego szokiem realnosci (Van Maanen, Schein, 1977). Spotkanie z rzeczywistoscig po
pierwszym szoku w kolejnych latach dorostosci eliminuje z marzen elementy fantazji, cho¢ nie zawsze i nie
do konca, zastepujac je elementami rzeczywistosci.

W wielu przypadkach jednostka podejmujac si¢ okreslonej kariery zawodowej nie realizuje decyzji sama,
ale jest wspierana przez rady oséb znaczacych zwanych za Levinsonem (1978) mentorami. Mentorem jest
zazwyczaj osoba do$wiadczona, bedaca kierownikiem, starszym kolega, sasiadem w miejscu zamiesz-
kania, przyjacielem lub krewnym. Rozwdj kariery zawodowej jednostki w bardzo duzym stopniu zalezy
od jakosci i poprawnosci zwiazkéow z mentorem. Nie nalezy jednak zapominad, iz duza cz¢$¢ mlodziezy
i mlodych dorostych z uwagi na zmiany w $ciezce przejscia z systemu oswiatowego do rynku pracy nie ma
w ogole swojego mentora i zdana jest albo na swoje sity, albo na pomoc z zewnatrz, jaka oferuje miedzy
innymi system posrednictwa pracy.

Generalnie rzecz biorac, w spoteczenstwach stabilnych i w odniesieniu do karier zawodowych wymaga-
jacych wyzszego wyksztalcenia transmisje warto$ci zawodowych zapewnia instytucja mentora, ktéra jednak
w wyniku przemian cywilizacyjnych ulega znacznemu ograniczeniu i przeobrazeniu.

Jak juz o tym wspomniano we wczes$niejszych rozdziatach ani nauczyciele w szkotach, ani rodzice, ani
réwiesnicy nie orientuja sie dostatecznie dobrze w realiach i zmianach w §wiecie zawodéw. W rezultacie nie
moga oni skutecznie pelnic¢ funkcji mentora, tak jak w niedalekiej jeszcze przesztosci. Te funkcje zastepczo
zmuszone s3 wykonywac réznego rodzaju instytucje, w tym instytucje doradztwa w systemie posrednictwa
pracy (por. Tabela 11). Realizujac z koniecznosci funkcje mentora zastepczego, zmuszone sg one nie tylko
do dostarczania ludziom obiektywnej informacji zawodoznawczej, ale réwniez informacji o subiektywnych
wartosciach pracy.

DOSWIADCZENIA ZWIAZANE Z PRACA A PIERWSZE KRYZYSY ROZWOJOWE

W zwigzku z rosngcymi wcigz oczekiwaniami mlodych dorostych dotyczacych jakosci zycia zawodowego
rosnie niezadowolenie z wykonywanej pracy lub z oferowanej pracy. Niewielki odsetek ludzi (ok. 15% wg
Marquis Academic Media, 1977) wykonuje t¢ sama prace w przedziale kilku lat. Badania wykazuja, ze liczba
pracownikéw zmieniajacych prace po osiagnieciu 50 r.z. jest rownie znaczaca (Sarason, 1977). Mlodziez
generalnie nie chce wykonywa¢ pracy brudnej lub skrajnie nudnej i woli dlugo oczekiwaé w urzedach
pracy na lepsza propozycje, zywiac przeswiadczenie, iz ma czas i prawo na lepsze szanse (Roberts, Parsell,
1987). Doro$li natomiast z powodu zwigkszonej odpowiedzialnosci za los rodziny wraz z wiekiem coraz
rzadziej odrzucaja propozycje pracy, nawet tej nieatrakcyjnej, gdy nie maja zadnego stalego zajecia. Jednak
pod wptywem braku satysfakeji z pracy, nie odpowiadajacej ich aspiracjom, osoby znajdujace sie w okresie
dorostosci sg silnie stymulowane do poszukiwania lepszej pracy, a gdy jest to niemozliwe przezywaja stan
glebokiego kryzysu tozsamosci.

Osoby znajdujace si¢ we wczesnej dorostosci (lata trzydzieste zycia) sa w o wiele lepszej sytuacji niz
osoby w okresie adolescencji, jezeli chodzi o wybdr dla siebie satysfakcjonujacej (dojrzalej, optymalne;j)
kariery pracy. Niestety owa lepsza pozycja jest wzgledna, bowiem w okresie dorostosci pewne wybory sa
juz zdeterminowane wyborami dokonanymi w okresie mtodzienczym. Mlodzi doroséli w zwigzku z tym
maja tendencje do kwestionowania: Co i dlaczego to robig?

Kryzys zawodowy pojawiajacy si¢ w zyciu jednostki z osiggnieciem 30 r. Z. jest dos¢ powszechnym zjawi-
skiem. W badanej probie mezczyzn amerykanskich 62% przechodzito w tym okresie kryzys umiarkowany,
a nawet silny, a tylko 18% odczuwato komfort ze znajdowania si¢ w danym miejscu zycia (Levinson, 1978).
Ponowna ocena pozycji zawodowej w tym wieku przez wiele 0s6b postrzegana jest desperacko jako ,,ostatnia

116



szansa® wprowadzenia znaczacej zmiany w swojej karierze zyciowej.

Osiagajac 30 r. z. dojrzala jednostka ,,na serio” podchodzi do swojej pracy i zawodu. Jezeli tak nie czyni,
to jest mate prawdopodobienstwo, iz kiedykolwiek to nastapi. Jest to bowiem czas realizacji dwoch waznych
zadan: wytworzenia lub zajecia odpowiedniej niszy spotecznej oraz windowania sie w gore. Problem wyra-
biania niszy spolecznej dla kariery Zyciowej wigze si¢ niemal z decyzjg odlozenia (przynajmniej chwilowego)
eksperymentéw z alternatywnymi stylami zycia i karierami pracy, a tym samym zainwestowania wszyst-
kich sit w jednym kierunku. Drugie zadanie polega na prébach zajecia pozycji bardziej odpowiedzialnych
i prestizowych w hierarchii zawodowej. Te dwa zadania rozwojowe s3 do pewnego stopnia we wzajemnym
konflikcie. Awans w gore w hierarchii zawodowej bardzo czesto zaburza stabilizacje rodzinng i towarzyska,
wymagajac nowych i wigkszych poswiecen.

Wspinanie si¢ po drabinie sukcesu zawodowego Levinson (1978) okresla mianem ,,stawania si¢ praw-
dziwym czlowiekiem” (Becoming One’s Own Man — BOOM). Wspinaczka ta nie jest tak prosta, o czym
trzydziestolatkowie przekonuja sie z czasem, gdy nie ziszczaja sie ich kolejne marzenia. Swiat zawodéw
i $wiat pracy ma strukture¢ piramidalng, tak iZ w miare przesuwania si¢ ku gorze jest coraz mniej miejsca
dla coraz wiecej chetnych. Gdy fakt ten dociera do $wiadomosci cztowieka, zaczyna si¢ zjawisko zwane
kryzysem polowy zycia albo kryzysem wieku sredniego.

PRACAA KRYZYSY WIEKU SREDNIEGO

Okres po przekroczeniu 40 r.z. ma dla czlowieka szczegdlny charakter i nosi nazwe prze fomu wieku $red-
niego (Levinson, 1978). Jest to koniec (tak si¢ przynajmniej wigkszosci wydaje) pierwszej polowy zycia,
ktoéry zmusza do zadawania sobie istotnych pytan: Czego w zyciu dokonalem? Jakie sa moje priorytety?
Jakie s3 moje rzeczywiste wady i zalety? Jakie s3 moje prawdziwe zdolnosci i mozliwosci? Co powinno sie¢
uczyni¢, aby nadac zyciu wlasciwy porzadek? Pytania te zawsze w tej fazie zycia majg podtekst zawodowy.

Systematyczna i dojrzala ocena wlasnych mozliwosci prowadzi do zjawiska, ktdre za Levinsonem (1978)
nazywa si¢ deiluzjonizacja (deillusionment). Bynajmniej nie jest to cyniczne (a wigc w znaczeniu negatyw-
nym) pozbycie si¢ ztudzen, ale powrdt z marzen do rzeczywisto$ci. Po czterdziestce ludzie uswiadamiajg
sobie to, ze nie wymysla juz przystowiowego ,,prochu” i nawet wtedy, gdy realnie osiggneli jakis sukces,
subiektywnie moga odczuwac porazke, poniewaz ich marzenia (idealy i aspiracje) siegaly wyzej.

Reakgcja deiluzjonizacji wystepuje szczegolnie w srodowiskach i w rodzinach hotdujacym awansom i ru-
chom do géry. W pewnych jednak rodzinach i okolicznosciach, takich jak masowe bezrobocie wystepujace
w danym regionie, pewne przeci¢tne osiggniecia postrzegane sa juz jako sukces, a wiec jako osiaggniecia
wyrastajace ponad mozliwosci, ponad skromne marzenia.

Przede wszystkim wystepuje u wielu ludzi zasadnicza trudno$¢ w zdefiniowaniu polowy zycia.
W kontekscie doradztwa zawodowego najwazniejsze jest to, iz kryzys polowy Zycia pokrywa sie z kryzysem
kariery zawodowej jednostki. Podkresli¢ jednak trzeba, ze kryzys zawodowy moze pojawiaé si¢ w zyciu
jednostki wielokrotnie i w roznym wieku. Wedtug Levinsona prawdziwy kryzys wieku $redniego pojawia
sie po czterdziestce, kiedy jednostka zaczyna kwestionowa¢ warto$¢ swojej niszy spotecznej i jednoczesnie
zasadno$¢ robienia w owej niszy dotychczasowej kariery. Jednak najwazniejsze jest to, iz nie ma kryzysu
potowy zycia, ktéry bylby odizolowany od kryzysu zawodowego.

Kryzys wieku $redniego jest kryzysem rozwojowym, ktéry w badaniach Levinsona obejmowat oko-
fo 80% testowanych przez niego ludzi. Trudno jest jednak dokladnie oszacowa¢, jaka czgs¢ dorostych
przezywa reakcje trudno$ci potowy zycia. Wysokie wskazniki kryzysu potowy zycia wystepuja gléw-
nie u ludzi wyksztalconych, u profesjonalistéw, u 0séb nastawionych na zrobienie kariery zawodowej
(Gould, 1978; Vaillant, 1977). W przeciwienstwie jednak do badan nad ludzmi specjalnie nastawio-
nymi na sukces, badania nad tzw. zadowoleniem z pracy, szczgsciem osobistym i zadowoleniem z zy-
cia nie potwierdzajg az tak duzej powszechnosci tego zjawiska (Bray, Howard, 1981; Cameron, 1975;
Clausen, 1976). Z perspektywy badan nad szczesciem, zadowoleniem i jako$cig Zycia odczuwanym
przez zwyklych pracownikéw fabrycznych wynika, iz wigkszo$¢ z nich, tj. 90% (Terkel, 1974) wkracza
w wiek $redni bez zataman, depresji, szczegolnych dyssatysfakcji.

Generalnie rzecz biorac do dnia dzisiejszego stosunkowo malo wiemy o tym, jaka jest specyfika reakeji
potowy zycia u robotnikéw, pracownikéw niewykwalifikowanych czy nawet u kobiet. W tym ostatnim
przypadku przyjmuje sie, Ze kobiety nastawione na realizowanie w okresie doroslosci kariery zawodowej
przezywaja podobnie intensywnie kryzys polowy zycia jak mezczyzni (Schaie, Geiwitz, 1982).
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Tabela 12. Wzory zawodowe, wzory osobowosci i zwigzane z nimi czynniki sytuacyjne

wg Murraya, Powersa i Havighursta (1971)

Czym?'k.' Czynnl_kl Czynniki sytuacyjne

osobowosciowe sytuacyjne

. Niska Niewielka presja | Kariera rutynowa: awans jest nastgpstwem osiggniecia
samosterowno$¢ | na zmiane pracy | okreslonego wieku (prawa senioritosci)

. Wysoka Niewielka presja | Kariera elastyczna: inicjatywa do zmiany pracy i zmiany
samosterownos$¢ | na zmiane pracy | typu pracy zgodnie z aspiracjami jednostki

. Niska Silna presja Kariera przerywana: bezrobocie spowodowane przyczy-
samosterownos¢ | na zmiane pracy | nami technologicznymi (robotnicy), brakiem kwalifikacji

lub do$wiadczenia (wdowy)

. Wysoka Silna presja Kariera rutynowa: awans jest nastepstwem osiagniecia

samosterowno$¢ | na zmiane pracy | okreslonego wieku (prawa senioritosci)

Istotnym problemem, z jakim spotyka si¢ doradca - posrednik pracy jest to, jak pomdc ludziom, ktorzy
w wieku $rednim sg nie tylko bezrobotnymi, ale sSwiadomie d3za do zmiany pracy, a poprzez to do zmiany
calego swojego zycia. W zwigzku z tym pojawia sie pytanie: Czy jest jaki$ zwigzek miedzy osobowoscig ludzi
dorostych a dazeniem do zmiany pracy? Wychodzac naprzeciw temu pytaniu Murray, Powers i Havighurst
(1971) opracowali model, wedtug ktorego jednostka jest nastawiona na dwa zrédta naciskow powodujacych
dazenie do zmiany pracy - wewnetrznych i zewnetrznych (por. Tabela 12). Na tej podstawie opracowali
typologie czterech potencjalnych historii pracy (Tabela 12).

Badania Cloptona (1973) potwierdzily stusznos¢ tego modelu. Stwierdzit on, iz zaréwno czynniki oso-
bowosciowe, jak i ,doroste” doswiadczenia zyciowe wyjasniajg réznice miedzy zmieniaczami pracy i utrzy-
mywaczami pracy. ,Zmieniacze pracy” to ludzie, ktorzy wykazuja wyzsze poziomy samoakceptacjii wyzsze
poziomy samooceny niz ,utrzymywacze pracy . Dodatkowo ,,zmieniacze” majg bogatsze niz ,utrzymywacze”
doswiadczenia zyciowe (rozwody, przejsciowe i nagle bezrobocie). ,,Zmieniacze” wskazujg na trzy istotne
powody zmiany pracy: 1 — stopniowe zniechecenie do swojej pierwszej kariery zawodowej, 2 — odkrycie
nowej kariery jako bardziej fascynujacej i bardziej satysfakcjonujacej aktywnosci, 3 - przeformulowanie
celéw w konsekwencji réznych doswiadczen i wydarzen zyciowych.

ROLA RODZINY W KARIERZE ZAWODOWE] I W RADZENIU SOBIE Z BEZROBOCIEM

PRACAA RODZINA

Przyczyny, jakie rodza potrzebe doradztwa zawodowego dla dorostych sg rozne, tak jak rozne sg zagrozenia
dla réwnowagi psychicznej w tym okresie zycia. Szczegdlnie niebezpieczne, z punktu widzenia réwnowagi
psychicznej i zdolnoéci radzenia sobie w sytuacji kryzysu zawodowego zwigzanego z utratg pracy, sg pro-
cesy destabilizacji rownowagi w tak zwanych grupach pierwotnych, z ktérych na czoto wysuwa si¢ rodzina.
Grupy pierwotne nie sg bynajmniej archaiczng pozostaloscig po tzw. spoleczenstwach pierwotnych, mimo
iz nazwa zdaje si¢ to sugerowac. Sg one podstawowym, niezbednym i ponadczasowym srodowiskiem spo-
tecznym funkcjonowania jednostki ludzkiej.

Zwiazek miedzy jednostka, jej karierg zawodowa, a rodzing uwidacznia tak $cista i ciagla interakcje oso-
bowosci i kultury, ze zajmowanie si¢ ktérymkolwiek z elementéw z osobna niechybnie prowadzi w $lepa
uliczke. Przynaleznos¢ do grup rodzinnych ma duze znaczenie, ale nie ostateczne dla wyboru zawodu. Zdarza
sie, ze pewne profesje sa przekazywane tylko w linii rodzinnej. Dotyczy to profesji, w ktorych wystepuje
badz specyficzne kumulowanie si¢ kapitalu w rodzinie (np. gospodarstwa rodzinne), badz kumulowanie
sie tajemnic zawodowych (np. szlifierze diamentéw). Rodzina posiada przemozne znaczenie w zakresie
przypisywania swoim cztonkom réznych funkcji w zaleznosci od pici i wieku (D. Banka, 1983).

Gléwna funkcja rodziny polega na dostarczaniu jednostkom wzoréw zachowania wzgledem siebie i wzgle-
dem obcych. Wzory zachowania ustanawiajg wewnetrzng organizacje rodziny. Owe wzory zachowania sg
w tak $cistej wspotzaleznosci i interakcji z indywidualno-psychicznymi cechami jednostki, Ze rozréznienie
miedzy wzorami rodziny a osobowoscia jednostki w pewnym momencie staje si¢ niemozliwe. Na przyklad
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zbyt trudno jest czasami rozstrzygnac czy nastawienie jednostki na realizacj¢ osiggnie¢ w pracy jest cecha
osobowosci, czy cecha wzoru kulturowego rodziny. Najczesciej jest to efekt jednego i drugiego. Méwiac
wiec o pewnych cechach rodziny chcac nie chcagc méwi si¢ o cechach osobowosci jednostki i odwrotnie.

Postep cywilizacji, narzucajac zmiany szerokiego kontekstu zycia czlowieka, zmienia zarazem wewnetrzng
strukture rodziny. Zmiany idg przede wszystkim w kierunku nowego podziatu r6l. W ten sposéb dochodzi
do rozdzwieku miedzy starymi wzorami osobowymi a nowymi, wymuszonymi koniecznoscig lub umoty-
wowanymi wewnetrznymi predyspozycjami osobowosci.

RODZINAA PRACA KOBIET

Wskutek postepu industrializacji ulegly miedzy innymi zmianie pojecia o roli kobiety w rodzinie. Dazenia
kobiet zameznych do podejmowania pracy zarobkowej poza domem staly sie¢ powszechniejsze i silniej-
sze od gotowosci do akceptowania tych dazen przez mezéw (por. Piotrowski, 1963; Sokotowska, 1963;
DzigcielskaMachnikowska, Kulpinska, 1966). Wymienione opracowania zajmuja si¢ kwestia zmian sytuacji
psychologicznej i spolecznej kobiet w kontekscie industrializacji. Nie ujmuja zjawiska zmian w strukturze
osobowosci pracy oraz osobowosci zawodowej wskutek zmian, jakie dokonaly sie w wewnetrznej tresci pracy.
Owe zmiany wyznaczaja dzisiaj kobiecie inng plaszczyzne identyfikacji ,ja”. Na ten temat jak dotychczas
w Polsce brak jest dostatecznie wielu opracowan, ktére ujmowalyby empirycznie rodzime uwarunkowania
i osobowosci. Jedng z podstawowych prac w tym zakresie jest ksigzka M. Strykowskiej Psychologiczne
mechanizmy zawodowego funkcjonowania kobiet (1992).

W postawach kobiet przebija tendencja do kierowania si¢ stereotypem kobiecosci, czgsto wymuszona
warunkami obiektywnymi, do brania na siebie roli wspotzywicielki rodziny uzupelniajacej dochody meza.
Ale podejmowanie roli zawodowej ma réwniez przyczyny natury czysto psychicznej. Jest tak wtedy, gdy
kobieta podejmuje prace zawodowa, poniewaz czuje, ze chce lub musi spetni¢ wlasne pragnienia zwigzane
z jej wlasnym ,,ja>. W ten sposob tradycyjna rodzina przechodzi proces dezintegracji lub przeksztalcenia w
nowoczesng rodzing np. dwuzawodowa. Zatamaniu sig¢ starego tadu towarzyszy zalamanie sie tradycyjnego
systemu wartosci, co prowadzi do zaburzen w spelnianiu wzoréw zachowania, do konfliktu rél (matki, zony,
partnerki). Jezeli wszystkie nastepstwa zmian nie znajduja roztadowania w réznego rodzaju obronnych
mechanizmach psychologicznych i psychospolecznych, to dochodzi do réznego rodzaju konsekwencji
patologicznych, poczynajac od sfery biologicznej poprzez psychologiczna, a skonczywszy na spoteczne;.

Czesto zaklada si¢ za fakt oczywisty niewzruszone trwanie wzoru rodziny z ojcem i me¢zem jako zywicie-
lem rodziny, zong i matkg jako kaptanka ogniska domowego. Ten wzdr rodziny nie jest jednakze jedynym,
a w ostatnich latach ustgpuje miejsca nowym wzorom malzenstwa, gtéwnie wskutek dwdoch wspétzalez-
nych od siebie przyczyn (Tyszka, 1971; Kohn, Scholer, 1986). Coraz powszechniejsze zatrudnianie kobiet
wywoluje zwigkszong podatno$¢ do uzewnetrzniania przez kobiety swoich indywidualnych skfonnosci,
ktore dotychczas byly skutecznie ttumione wzorami kultury. Dane pokazane w Tabeli 9 wyraznie wskazuja
na dominacje na rynku pracy USA kobiet w stosunku do mezczyzn. Dane te oczywiscie mozna interpre-
towaé w rézny sposob, niemniej jednak w duzym stopniu $§wiadcza one nie tylko o zaradnosci mlodych
Amerykanek w znajdowaniu sobie miejsca na rynku pracy, ale tez docenianie specjalnych talentéw kobiet
przez pracodawcow.

Efekt zachodzacych przemian w postaci interakcji miedzy wzorami kultury a typem osobowosciowym
jest taki, ze uzyskiwane przez kobiety korzysci w postaci wolnosci wyboru zachowan i stylu zycia, sg réw-
nowazone stratami w sferze przystosowawczej do zmian, jakie pociaga za sobg poszerzony zakres wolnosci
(Handy, 1987).

0OSOBOWOSC ZAWODOWA | 0SOBOWOSC RODZINNA

Sfera kultury jest wiec raz przyczyng zmian w sferze osobowosci, a kiedy indziej skutkiem oraz celem zmian
inicjowanych okreslonymi potrzebami konstytuujacymi osobowo$¢ jednostki. W ten sposéb okazuje sie, ze
wplywu pracy na rodzing w zadnym wypadku nie da si¢ ograniczy¢ do wyznacznikéw obiektywnych, jak
presje cywilizacyjne, technologiczne czy ekonomiczne (Becker, 1990). Istnieje bowiem druga strona tego
medalu, mianowicie indywidualna osobowos¢, wyznaczajaca styl zycia rodziny.

Przede wszystkim w rodzinie rozpatrywanej w kontekscie pracy nierozwigzywalny jest konflikt miedzy
dazeniem poszczegdlnych jej cztonkéw do wolnosci w spelnianiu roli zawodowej a koniecznoscia $wia-
domego ograniczenia owej wolnosci w imie dobra calosci. Tak jak nie ma catkowicie wolnych jednostek,
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Rys. 18. Model osobowosci zawodoworodzinnej
(cechy indywidualne, ich organizacja oraz kod identyfikujacy pozycje w modelu)

D - dominacja, dazenie do wybicia si¢ osobistego, kierowania i przewodzenia, ustalania standardow
oraz norm postepowania; DRO/(E) - sklonnos$¢ do dominowania, przewodzenia i rozwoju osobistego,
potrzeba sukcesow finansowych i spotecznych, a jednocze$nie zaangazowanie spoleczne nacechowane
opiekunczoécig, troskliwoscig i zyczliwoécig emocjonalng; DSO/(H) - skltonno$¢ do dominowania
i przewodzenia, a jednoczes$nie nastawienie na stabilizacje, spokéj oraz odpowiedzialnos¢ za innych
wyrazajaca sie troskliwoscia, zyczliwoscia i wsparciem; DRA/(I) - sklonno$¢ do dominowania, przewo-
dzenia, tradycjonalizmu, konserwatyzmu, egotyzmu przy jednoczesnym oczekiwaniu wsparcia, odzewu
emocjonalnego oraz pomocy ze strony bliskich, znajomych i wspétpracownikéw; DSA/(]) - sktonnosé
do dominowania, przewodzenia, tradycjonalizmu, konserwatyzmu, egotyzmu z jednoczesnym oczeki-
waniem na wsparcie spoleczne i pomoc; U - submisja-uleglos¢, ulegtos¢ wobec innych, postuszenstwo
wobec norm spolecznych, postawa antykonkurencyjna, sktonno$¢ do wycofywania sie ; URA/(K) -
uleglos¢ wobec faktow i innych ludzi przy silnej potrzebie rozwoju, osiagnie¢, wsparcia spolecznego
i odzewu emocjonalnego; UAS/(L) — uleglo$¢ wobec faktow, zdarzen i ludzi w polaczeniu z konserwaty-
zmem, potrzebg milosci, wsparcia i odzewu emocjonalnego; USO/(G) - ulegtos¢ wobec faktow, zdarzen
oraz ludzi plus konserwatyzm, nieche¢ do zmian w polaczeniu z instynktem opiekuniczym i oddaniem sie
rodzinie; URO/(F) — uleglos¢ wobec faktow, zdarzen oraz ludzi plus nastawienie na rozwoéj wewnetrzny i
spoleczny w polaczeniu z postawg troskliwoéci i poswiecenia dla innych; R - rozwdj, nastawienie na wlasne
ja, osiaggniecia, postep, nowos¢, poczucie pilnosci czasu oraz wrazliwos¢ na jego uplyw; S - stabilizacja:
konserwatyzm, zachowawczo$¢, nieche¢ do zmian, pasywnos$é; A — afiliacja: potrzeba emocjonalnego
odzewu, mito$ci wsparcia; O — opiekuniczos¢: troskliwo$é, che¢ dawania mitosci i opieki, altruizm.

tak nie ma zupelnie wolnych rodzin - jako niezaleznych od otoczenia konfiguracji psychospolecznych.
Najogolniej rzecz ujmujac wyrézni¢ mozna kilka typéw rodzin, ktore sg polaczeniem swoistych wzoréw
zachowania ze swoistymi typami osobowosci, ktore z kolei sg specyficznymi konfiguracjami potrzeb, po-
staw i oczekiwan wzgledem pracy i Zycia. Reasumujac, analogicznie do osobowosci zawodowej rozréznia
sie osobowos¢ zawodoworodzinng.

Najwazniejszymi wyznacznikami osobowos$ci zawodoworodzinnej sg potrzeby, postawy i cechy oso-
bowosci matzonkdw, takie jak: 1 - dominacja i submisja (ulegloé¢), 2 — osiagniecia, rozwdj i stabilizacja,
3 - afiliacja i opiekunczos¢.

Cechy te s3 w réwnym stopniu zaprogramowanymi cechami organizmu jednostki, co nabytymi wzorami
zachowania. Jezeli wigc zachodzi dysharmonia mi¢dzy posiadanymi cechami indywidualnymi a oczekiwanym
przez rodzine zachowaniem, to konflikt ten wczeéniej czy pdzniej musi doprowadzi¢ do kryzysu. Zadna
konfiguracja polaczenia cech indywidualnych matzonkéw oraz ich indywidualnych rél zawodowych - a
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wigc generalnie ,,osobowos¢ rodzinna” — nie moze by¢ uznana za najlepsza, najbardziej optymalna z punktu
widzenia kariery pracy obydwu matzonkéw. Zaréwno kariera, jak i osobowos¢ zawodowa partneréw, zawsze
obejmuja konfliktujace cechy, co graficznie obrazuje Rysunek 18.

RODZINAA POTRZEBA AFILIACJI

Potrzeba afiliacji jako che¢ bycia z innymi, jako che¢ otrzymania odzewu emocjonalnego jest cechg z tego
samego gatunku co opiekunczos¢, czyli cheé stuzenia pomocg innym. Dawanie milto$ci do pewnego stopnia
i w pewnych okresach zycia czlowieka przeciwstawia si¢ jednak oczekiwaniu na miloé¢. Kariera zawodowa
niemal na kazdym kroku potwierdza powyzsza zasad¢. Maz lub Zona w swoich wzajemnych stosunkach
z rodzing jako catoscig napotykajg na dwie zasadnicze trudnosci. Pierwsza polega na tym, jak poradzi¢ sobie
z czasem i jak wywiazac sie z obowiazkéw domowych w zakresie ustanawiania i pielegnowania stosunkéw
z innymi.

Nie jest fatwo by¢ dla kogos osoba opiekuncza, realizowa¢ postulat dawania milosci, gdy sie jest osoba
»po uszy” zaangazowang w kariere zawodowg. Opiekunczos¢ zaklada wspotuczestnictwo w malo waznych,
codziennych sprawach, jakie wigzg sie z funkcjonowaniem domu. Nadmiar obcigzen i streséw w systemie
pracy oddzialuje na niezdolno$¢ do utrzymywania cieptych i aktywnych kontaktéw w ramach systemu, jaki
tworzy rodzina. Osoby gleboko zaangazowane w prace, w miejsce aktywnej postawy opiekunczej, eksponuja
oczekiwania afiliacji, wsparcia i mitodci.

Druga trudno$¢ zwigzana z wymiarem afiliacja — opiekunczo$¢ w kontekscie pracy zawodowej dotyczy
konfliktu miedzy potrzeba efektywnego wsparcia ze strony rodziny w postaci jej zyczliwosci i milosci,
a zobowigzaniami wobec rodziny. Nie jest to fatwy do rozwigzania problem, jako ze silne zaangazowanie
w kariere zawodowa pobudza potrzebe milosci, a jednoczesnie przytepia wrazliwos¢ na sprawy rodziny,
albo wrecz uniemozliwia oddawanie rodzinie naleznych jej $wiadczen opiekunczych, co w konsekwencji
rodzi poczucie winy.

RODZINAA POTRZEBA DOMINACJI

Dominacja i submisja to wymiary osobowosci, charakteryzujace potrzebe przynaleznosci spolecznej. Osoby
dominujace majg najczesciej potrzebe rzadzenia i pilnowania innych. Sg réwniez typami ,,pchajacymi sie
w gore”. Ich przeciwienstwem s3 osoby nastawione na samotno$¢, bez potrzeby ustawiania sie nad kims,
egzystencjalisci, podporzadkowujacy si¢ ustalonym normom. Osoby o silnej potrzebie dominacji to uro-
dzeni kierownicy, menedzerowie. To oni ustalajg normy wspoétzycia, reguly gry i nastepnie daza, czesto za
wszelka cene, do narzucania ich innym. Z kolei osoby typu submisyjnego tatwo si¢ poddaja kontroli innych,
co nie oznacza — mimo ze si¢ tak mylnie interpretuje - iz s3 malo ambitne. Jednostki dominujace, tak zwani
twardzi ludzie, chetnie wystepuja w roli kogos ,,na §wieczniku”. Natomiast osoby submisyjne s3 obdarzone
cechami osobowosci ,,migkkiej”

Klasyczne, a mozna nawet rzec, starodawne wyobrazenie rél pracy, przypisywalo zdolnos¢ efektywnego
rzadzenia tylko osobowosciom dominujacym, ,twardym”. Tymczasem w wielu krajach zachodnich zaczy-
na sie¢ dopuszcza¢ mysl, ze efektywne zarzadzanie moze sprawowaé réwniez osoba obdarzona cechami
osobowosci ,,migkkiej”, a wigc submisyjnej. Sa one powodem sukceséw kobiet przynajmniej w systemach
zarzadzania partycypatywnego (Graham, 1986). Owe specjalne talenty osobowosci ,,migkkiej” w dawnych
paternalistycznych systemach zarzadzania nie mialy wigkszej warto$ci. Obecnie, gdy duza wage przyklada
sie do wspotuczestnictwa w kierowaniu, zbyt silnie dominujace osobowosci moga wyrzadzi¢ wiecej szkod
niz przysporzy¢ korzysci. Zbyt silna dominacja prowadzi do patologizacji stosunkéw pracy i stosunkéw w
rodzinie. Jako taka moze blokowa¢ rozwoj inicjatyw u innych, co w konsekwencji naraza caly system na
niemoznos$¢ efektywnego funkcjonowania w warunkach niestabilnosci.

Submisja i ,kobieco$¢” sa blizsze demokracji i cechy te moga zdawac egzamin wlasnie w sytuacjach
trudnych, wymagajacych uczestnictwa i inicjatywy wszystkich, solidarnosci i wzajemnego poszanowania.

Oczywiscie droga kobiet do wyzszych szczebli zarzadzania nie jest ,,ustana ré6zami”. W USA - w kraju
najbardziej sfeminizowanym - co trzecig funkcje kierownicza sprawuje kobieta. (Nicholas, 1987). Pelnienie
funkgcji kierowniczej przez kobiety nie jest pozbawione niebezpieczenstw. Najgrozniejszym jest zjawisko
stygmatyzowania kompetencji. Jak wykazaty badania, kobietom w po réwnaniu z me¢zczyznami przypisuje
sie tradycyjnie mniejsze kompetencje, zwtaszcza w zawodach tradycyjnie uwazanych za meskie, a szczego6lnie
w profesjach kierowniczych (Wiley, Eskilson, 1982).
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RODZINA A POTRZEBA OSIAGNIEC

Trzeci wymiar osobowosci rodzinnej wyznacza dazenie do rozwoju i osiagniec z jednej strony, oraz do
stabilizacji z drugiej strony. Kariera pracy dla os6b nastawionych na rozwdj jest najczgsciej stosowanym
srodkiem realizacji osobistych aspiracji, ktérych miarg moze by¢: a — uzyskanie wlasnej niezaleznosci
materialnej i osobistej, b — uzyskanie stycznosci spotecznej z réznorodnymi $rodowiskami kulturowymi,
¢ - zrealizowanie czego$ niezwyklego.

Osiagnigcia w pracy sa dla wspdlczesnego cztowieka waznym miernikiem jego rozwoju w ogodle. Potrzeba
rozwoju moze by¢ dla niektérych czyms az tak waznym, ze jakiekolwiek jej zablokowanie - lub nawet tylko
dostrzezone oznaki zagrozenia — bywa odczuwane w kategoriach katastrofy. Rozwoj zawodowy stat sie w
ostatnich czasach prawdziwym czynnikiem tyranizujacym cala sfere zyciowa cztowieka jako przeciwienstwo
stabilizacji, zastoju i bezruchu. Rozwdj stal si¢ synonimem najwyzszej koniecznosci i wartosci. Wartosci
dlatego, iz by¢ cztowiekiem warto$ciowym to tyle, co znajdowac si¢ w ustawicznym rozwoju, przekracza¢
granice dotychczasowego stanu ,,posiadania” (Kozielecki, 1987). Koniecznosci natomiast z tego powodu,
iz jak pokazujg badania nad tzw. ,,czasem polowicznej dezaktualizacji wiedzy naukowej” (Rosenow, 1971),
tempo dezaktualizowania si¢ w 50% informacji naukowej wynosi w wigkszosci dziedzin 5, a najwyzej 10 lat.

Reakcje ludzi na takie gwaltowne zmiany sa dwojakie. Cze$¢ stara si¢ nadazac i stale aktualizowaé swoje
kwalifikacje, a wigc poddaje si¢ ,,tyranii rozwoju”. Czes¢ z kolei zauwazywszy dezaktualizacje swoich kwa-
lifikacji zawodowych decyduje si¢ na zmiane zawodu.

Dominujagcym motywem dziatania dla wigkszosci ludzi jest motywacja osiggniec. Dazenie do osiggnieé
za wszelka cene posiada jednak moc obusieczng. Z jednej strony jest motorem rzeczywistego rozwoju, ale
z drugiej strony moze sta¢ si¢ czynnikiem patologicznym zatruwajacym np. zycie rodzinne. Innymi stowy,
jezeli jednostka stymulowana motywacja osiagniec czyni z tego jedyny i najwazniejszy cel zycia, staje si¢
niejako ,,chora na rozw¢j”. Gdy cel ten dotyczy pracy zawodowej, nastepuje podporzadkowanie jej wszyst-
kich sfer zycia — tzw. pracoholizm. Pelne zwiazanie Zycia z rola zawodowa pozwala co prawda usuwac roz-
dzwigki miedzy obiektywnie zachodzacym postepem (np. technicznym, dezaktualizacjg wiedzy naukowej
itechnicznej) a subiektywnie odczuwanym rozwojem osobowym (np. poczuciem kompetencji, fachowosci).
Jednak ekstremalne zaangazowanie si¢ w prace (pracoholizm) nie zezwala na harmonijne odgraniczenie
sfery zycia prywatnego od sfery rodzinnej. Kazdy, kto ocenia sfere osiagniec osobistych przez pryzmat zycia
zawodowego wczesniej czy pozniej staje przed pytaniem: Czy rodzina jest pomoca, czy przeszkoda w karierze?

Stabilizacja w przeciwienstwie do rozwoju jest okresleniem raczej pejoratywnym. Oznacza ona najczesciej
brak ambicji, stagnacje, a nawet cofanie si¢ lub zacofanie (w przypadku srodowisk wiejskich). Poniewaz
jednostka nie zyje w izolacji, wigkszos¢ ludzi poddaje si¢ motywacji nie tylko wynikajacej z uwarunkowan
obiektywnych potrzeb, jak na przyktad braku pieniedzy, ale réwniez z uwarunkowan wyznaczonych spo-
sobem rozumienia jezyka, ktory jest srodkiem komunikowania si¢ ludzi miedzy soba. Przyktadem tego
jest miedzy innymi kulturowe warto$ciowanie stowa ,,rozwdj” w stosunku do pojecia ,,stabilizacja’, bez
wzgledu na osobiste lub rodzinne predyspozycje i interesy. To kulturowe rozumienie stowa ,,rozwdj” usta-
wia poprzeczke jednostce i rodzinie, jaka nalezy przeskoczy¢, aby doréwnac standardom, ktére gwarantuja
odpowiednig samooceng i oceng spoleczna.

KONFLIKT MIEDZY PRACA A ROLAMI RODZINNYMI

Przykiadem dziatania nowych wzoréw kultury jest podejmowanie przez kobiety zamezne pracy zawodowej
z pobudek pozafinansowych. Jest to istotna zmiana w kulturze, pro wadzaca do przeksztalcen w sferze
osobowosci ludzi i rodziny. W sytuacji, gdy wzor kulturowy lansujacy zaangazowanie si¢ kobiety zameznej
w kariere pracy spotyka sie z akceptacja rodziny, a w szczegélno$ci meza, nie istnieje zadne zagrozenie dla
pomyslnosci rodziny. Z chwilg jednak, gdy kariera zawodowa zony zostaje spostrzegana przez meza jako
zagrozenie czy to spelnienia jego wlasnej, czy to utrzymania uprzywilejowanej pozycji (dominacji), czy tez
wreszcie w postaci przeczuwanego zagrozenia otrzymywania wsparcia emocjonalnego (afiliacji), wtedy
dysharmonia w rodzinie staje si¢ groznym zrédlem stresu, napie¢, a nawet rozpadu.

Poszczegdlne wymiary osobowosci tworzg rézne konfiguracje, decydujace o indywidualnosci cztowieka,
a w polaczeniu z cechami osobowosciowymi innych czlonkéw rodziny tworza charakter rodziny - oso-
bowos¢ rodzinng. Ale tworzace sie w ten sposob calosci nigdy nie znajduja si¢ w stanie idealnej harmonii
z dwoch powodoéw. Po pierwsze, wartosci wchodzace w sklad poszczegdlnych wymiaréw moga by¢ ze sobg
sprzeczne jak afiliacja i opiekunczo$¢. Po drugie, w konflikt moga wchodzi¢ réwniez wymiary gléwne, jak

122



rozwdj i afiliacja (Rys. 18).

Konflikt miedzy malzonkami w ramach podstawowych wymiaréw potrzeb, wynika z innego rytmu oso-
bowosci kazdego z malzonkdw z osobna. Spowodowane jest to chociazby tym, ze kazda jednostka dojrzewa
i starzeje si¢ zawodowo inaczej. Osobowos¢ jednostki jest jedynie dynamiczng réwnowaga, charakterystyczna
dla danej sytuacji zadaniowej. W zwigzku z tym w jednej sytuacji zadaniowej, jaka jest sytuacja pracy, ta
sama osoba moze pragnac osiagnie¢ — rozwoju, natomiast w drugiej, tj. w sytuacji domowej moze pragna¢
stabilizacji i pewno$ci, jaka daje brak gwaltownych zmian i niespodzianek. Ten typ konfliktéw bierze sie
stad, ze nawet u zdrowego czlowieka osobowos¢ taczy w sobie sprzeczne elementy, ujawniajace si¢ bez
konfliktéw jedynie w sytuacjach diametralnie réznigcych sie.

Z przeprowadzonych dotychczas rozwazan nad zaleznosécig miedzy rodzing a pracg nasuwa si¢ jeden
generalny wniosek: nie ma mozliwosci unikniecia w rodzinie konfliktéw zwigzanych z pelnieniem przez
malzonkow roli zawodowej z trzech podstawowych powodoéw: a) niejednorodnosci osobowosci, ktérymi
kierujg sprzeczne w czasie cele, potrzeby i dazenia, b) niezgodnosci postaw wobec kariery zawodowej,
bedacych wytworem odmiennego przyswajania konwenanséw i przemian kulturowych przez matzonkoéw,
¢) niezgodno$ci charakteréw migdzy matzonkami w relacji do pracy lub potrzeb i zainteresowan, pojawia-
jacych si¢ w roznych fazach cyklu rozwojowego rodziny.

Reasumujac, spokdj i harmonia w rodzinie to dobro, ktdre zdarza si¢ dzigki wynegocjowanym kompro-
misom zawodowym.

OSOBOWOSCIOWE WZORY AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ

Problem powyzszy najlepiej rysuje sie na tle wspotdziatania charakteréw wspétmalzonkow oraz wzoréow
dzialalno$ci zawodowej. Owa mieszanina tworzy uklady matzenskie, bedace réwnocze$nie konfiguracjami
osobowo$ciowymi malzonkdw, jak tez osobowosciowo-rodzinnymi wzorami kariery zawodowej (Handy,
1978). Liczba tych wzoréw jest trudna do ustalenia, gdyz w samej kombinacji prostych par cech, jak do-
minacja — rozwoj, przedstawionych na Rysunku 18, mozna byloby ustali¢ 16 wzoréw rodziny. Gdy sie za$
uwzgledni po trzy cechy to liczba kombinacji z o§miu typéw podstawowych wzrasta do 64 wzordw. Wsrod
owych 64 wzoréw malzenskich cze$¢ posiada wysoki wskaznik ryzyka ,,stresu familijnego”, druga czgs¢
$redni, a jeszcze inna — niski. Wysoki stres familijny cechuje rodziny, w ktérych wspotmatzonkowie posiadaja
cechy typu I E. Srednie ryzyko stresu familijnego charakteryzuje matzenistwa, w ktorych wspétmalzonkowie
posiadajg cechy typu K, F, i H. Niskie wskazniki ryzyka maja pary typu (L-L) i (G-G).

Jednak sam fakt posiadania przez jednego z wspdétmatzonkéw wybitnie stresogennych cech osobowosci
typu I, E czy ], nie przesadza jeszcze z gory o nieuchronnosci groznych w skutkach konfliktéw rodzinnych
na tle zaangazowania w kariere zawodowa. To czy kariera pracy oddzialywac¢ bedzie na kryzysy w rodzinie
i odwrotnie zalezy jeszcze od cech drugiego malzonka. Jesli zaangazowani w kariere zawodowa o cechach
osobowosci I i E dobiorg sobie partnerdéw o identycznych cechach, wtedy wystepuja typowe komplikacje
dla matzenstw dwuzawodowych ,,pchajacych sie w gore”, czyli ,zaangazowany mezczyzna” i ,zaangazowana
kobieta” Wzory malzenskie (I-E), (E-E), (E-]), (I-]), (J-]) wy zwalaja miedzy malzonkami konkurencyjnos¢.
Dochodzi do przenoszenia konfliktéw w pracy na rodzine, a szkodliwe napiecia nie sg tagodzone zadng
forma wsparcia spotecznego. Z kolei konflikty rodzinne malzenstw ,,ambitnie pnacych sie w gére” przeno-
sz3 sie na sytuacje pracy, powodujac rozne postacie stresu pracy. W efekcie dochodzi badz do wzajemnego
spychania sie wspétmalzonkéw do roli podrzednej, badz do rozpadu rodziny, badz do powaznych zaburzen
w stanie zdrowia (Wells, 1977).

Rodziny, w ktérych obydwoje malzonkowie zaangazowani sa w kariere zawodowa zazwyczaj cierpig na
brak wsparcia spotecznoemocjonalnego, ktére stanowi tarcze ochronng przed réznego rodzaju dolegliwo-
$ciami. Nastawienie na dominacje oraz osiagniecia w pracy stwarza wysokie ryzyko kryzysow, ktore prze-
jawiajg si¢ brakiem satysfakcji z pracy, z osigganych celéw oraz zalamaniem sie poczucia wlasnej warto$ci.
Jak wykazaty badania Wellsa najskuteczniejszym lekarstwem na niezadowolenie z pracy i zwigzane z nim
poczucie bezwarto$ciowosci, jest pomoc i troskliwo$¢ zony lub meza. Jesli zalamania psychiczne (kryzysy)
nie dotycza kwestii merytorycznych zwigzanych z kwalifikacjami, to ewentualna pomoc ze strony przeto-
zonych, kolegow i wspotpracownikéw ma drugorzedne znaczenie psychologiczne, a w kazdym razie o wiele
mniejsze niz pelna wspdlczucia, poparcia i solidarno$ci postawa rodziny (Handy, 1978).

Lansowane w ostatnich czasach pojecia, takie jak ,,malzenstwo kolezenskie” czy ,,rodzi na oparta na
symetrii rol” nie moga by¢ traktowane jako optymalne rozwigzanie starego problemu ,zniewolenia”
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i zawodowego uposledzenia kobiet. Na przyktad symetria rdl, jaka wystepuje w malzenstwach dwuza-
wodowych i nastawionych na kariere pracy mezczyzny i kobiety, moze nie by¢ réwnowaga rél w sensie
wzajemnego dopelniania sig, ale przeciwnie — konkurencja w zakresie osiagni¢¢, dominacji czy afiliacji.
W takim przypadku réwnowaga rol jest ze swojej istoty zaleznoscig patologiczng, poniewaz nie oznacza
harmonii wszystkich aspektow jednolitego systemu psychologicznego, jakim jest lub by¢ powinna rodzina
— czyli cech osobowosci, roli zawodowej, obcigzen w pracy i obcigzen zwigzanych z prowadzeniem domu.

Osobowos¢ wspdtmalzonkoéw, ich role zawodowe oraz role domowe stanowia zamkniety cykl zycia, a nie
statyczng ustalong konfiguracje, zbilansowang w stratach i zyskach raz na zawsze. Stad tez stan harmonii jako
szcze$cie moze by¢ rowniez jedynie stanem pojawiajgcym si¢ w pewnym cyklu. Pod wplywem bolesnych
doswiadczen, rodziny dwuzawodowe, partnerskie i pchajace si¢ do gory czgsto zmieniaja model funkcjo-
nowania na bardziej praktyczny typu cicha umowa. W modelu tym zamiast ,,zaangazowany mezczyzna
- zaangazowana kobieta” wystepuje zalezno$¢, gdzie mezczyzna dazy do wybicia sie, a Zona troszczy sie
o niego lub odwrotnie. Cechg szczegélna tego modelu rodziny zawodowej jest wigc to, ze jeden z malzonkow
zgadza sie spelniac funkcje ,,ustugowopomocniczy’, dzieki czemu drugi wspétmalzonek moze bez reszty
poswiecic sie swojej pracy, do ktorej ma aspiracje.

Do modelu rodziny typu cicha umowa prowadza dwie drogi. Pierwsza to ,zepchniecie” do pozycji
stuzebnej malzonka ,,stabszego” w wyniku dlugiej i wyczerpujgcej konkurencji badz istotnych zmian, jak
przyjscie na $wiat dziecka. Nie jest to wigc $wiadomy rozdzial rol, w celu pelnego zharmonizowania, ale
taktyczny rozejm, ktédremu towarzyszy milczenie i idgce w $lad za nim dziatanie obliczone na wlasng korzys¢.
W rywalizacji tej decyduja réznorodne wzgledy, nierzadko finansowe, ale gléwnie przegrywa ten partner,
ktory gwarantuje mniejsze dochody rodziny. Skutki takiego modelu rodziny nietrudno przewidzie¢. Osoba
zdominowana czeka, mimo cichej umowy, na swoja szans¢ odwetu. Z kolei partner wygrywajacy moze
nadto rozkoszowac si¢ rodzing jako ,bezpiecznym rajem”, nie baczac na to, ze jak kazdy raj ,pod reka”
i ten nie bedzie trwac wiecznie. Druga droga ksztaltowania si¢ modelu rodziny opartej na zasadzie cichej
umowy prowadzi przez zawarcie miedzy malzonkami rozejmu strategicznego. W tym przypadku zamiast
wyczerpujacej konkurencji partnerzy dokonuja dobrowolnie, a nie pod przymusem, samoograniczenia
wlasnego egoizmu na rzecz rozdziatu rél w rodzinie i stopnia zaangazowania w kariere zawodowa. Dzigki
temu wszystkie kryzysy maja szanse by¢ przewidziane przed faktem, a nie jak w poprzednim wariancie
cichej umowy - akceptowane po fakcie.

Dla zdrowia rodziny przewidywalno$¢ kryzyséw ma duze znaczenie pozytywne. Chociaz co prawda
partnerzy nie uzyskuja tutaj maksymalnej mozliwosci skoncentrowania si¢ na karierze zawodowej ani tez
w obliczu kryzyséw zwigzanych z pracg nie otrzymuja maksymalnego wsparcia spotecznoemocjonalnego
— gléwnie z powodu nie sprzyjajacych sobie nawzajem cech osobowosciowych malzonkéw - to jednak
taki stan strategicznej harmonii malzenskiej pozwala przynajmniej unikna¢ rozpadu rodziny. W wariancie
cichej umowy ego centryczne nastawienie obydwojga matzonkdw na zrobienie kariery, wybicie si¢ i rozwdj
osobisty powoduje, ze ich zycie jest na wskro$ konkurencyjne, a partnerzy bronia sie przed rolg ,,oddzialu
pomocniczego” dla wspotmalzonka. Kiedy to juz jednak nastapi, sttumione sity wewnetrzne, tego kto zostat
zdominowany w dalszym ciagu dzialajg, grozac badz rozpadem rodziny, badz innymi zaburzeniami.

Obydwa omdwione dotychczas modele rolozawodowe rodziny, to jest model dwuzawodowego matzen-
stwa pchajacego si¢ w gore oraz model malzenstwa opartego na cichej umowie, sa efektem spotkania sie
podobnych osobowosci, podobnych charakteréw, w ktérych na czolo wysuwa sie egocentryczne nastawie-
nie na osiaggniecia i dominacje. Modele te upowszechnily sie jednak nie tak dawno i za konkurenta maja
wciaz aktualny model tradycyjny. Cecha szczegdlng modelu tradycyjnego jest zaangazowany w kariere
maz i troszczaca sie zona. W przeciwienstwie do cichej umowy nie ma tutaj kontraktu taktycznego czy
logistycznego, ale kontrakt zdeterminowany badz sensu stricto tradycja, badz naturalnym doborem cech
charakteru sprzyjajacych tradycji. Efekt w kazdym razie jest ten sam. O ile w pierwszym przypadku, czyli
wlasciwego modelu tradycyjnego ukiad ,,zaangazowany w kariere pracy maz — troskliwa Zona” jest spowo-
dowany poddaniem si¢ matzonkéw naciskom kultury czy to wyniesionej z domu, czy to obowigzujacej ich
w $rodowisku, o tyle w drugim przypadku mamy do czynienia z modelem na wpot tradycyjnym. U jego
podloza tkwi takie wspotdziatanie cech osobowosci, w ktérym nastawienie na rozwdj, dominacje, odzew
emocjonalny spotyka sie z nastawieniem na uleglo$¢, stabilizacje i troskliwo$¢.

Tradycyjny model rodziny ma swoje zalety i wady z punktu widzenia zdrowia. Przede wszystkim jest
on zrodlem patologii, gdy predyspozycje zony do zrealizowania motywacji osiagnie¢ i do dominowania
zostajg zbyt brutalnie zepchniete na margines. Wtedy drzemigce wewnatrz jednostki sily, ktére w wyniku

124



podporzadkowania konwenansom kultury nie mogly si¢ ujawni¢, beda czekaly na swojg szanse rewanzu.
Zachodzi tutaj w pewnym stopniu analogia do ukfadu typu cicha umowa z tym tylko, ze jest to ,,umowa”
miedzy jednostka a kultura.

Zycie w modelu na wpot tradycyjnym jest do$¢ szczesliwym zbiegiem okolicznodci. Jednak i w tym
przypadku istnieje potencjalne zarzewie konfliktow. Przede wszystkim brak dostatecznych dochodéw
meza moze spowodowad, ze kobieta zmuszona jest podjac prace zawodowa w celu uzupelnienia budzetu.
W konsekwencji utrzymywany dotychczas po dzial rél ulega gwattownemu zachwianiu, ktérego konsekwen-
cje zarowno dla rodziny, jak i dla pracy malzonkéw bywaja rozliczne. Zaangazowanie kobiety w kariere
zawodowg w sytuacji, gdy nie posiada ona ku temu predyspozycji powoduje, ze cierpi zaréwno dom, maz,
inni czlonkowie rodziny, praca zony i praca meza.

Ostatni model zawodoworodzinny to model oparty na malzenstwach bezkonfliktowych, czyli zwigz-
kach o przewadze cech opiekunczych, submisywnych i konserwatywnozachowawczych oraz afiliacyjnych.
W rodzinach tych nie ma pogoni za praca, karierg, wtadzg czy tez prestizem. Najwyzszg warto$¢ ma dobro
rodziny, spokéj i harmonia. W przewadze tych wtasnie wartosci tkwi potencjalne zrédto zaburzen i kon-
fliktéw. Pasywno$c¢ czy submisywnos¢ obydwojga wspdétmatzonkéw sprawiaé moze po pierwsze trudnosci
wynikajace z zapewnienia rodzinie dostatecznych dochodéw finansowych. Po drugie, pasywny stosunek
do kariery zawodowej stwarza zagrozenia natury psychologicznej, ktdre przez zewnetrznego obserwatora
odbierane s jako jatowos¢ zycia, brak ambicji — co w konsekwencji rodzi wtérne uposledzenie spoteczne.
Te rodziny sg najczesciej ofiarami strukturalnego bezrobocia.

Jak wynika z przeprowadzonych rozwazan zaden uklad charakteréw nie gwarantuje sam przez si¢ — i tym
bardziej na stale — bezkonfliktowego malzenstwa z punktu widzenia indywidualnych potrzeb i wymagan
stawianych przez kariere zawodowa. To, co jest dobre i korzystne z jednego punktu widzenia, moze zawo-
dzi¢ z innego. W tym uktadzie rozwigzywanie probleméw zawodowych osoby dorostej wymaga catoscio-
wego widzenia problemu praca - rodzina - dom. Kazdy model malzenstwa zawodzi, jesli traktuje si¢ go
jednostronnie i jako panaceum na wymogi wspolczesnosci. Umiejetno$¢ diagnozowania i prognozowania
problemoéw rodziny jest wazna szczegélnie w doradztwie zawodowym w modelu psychoekologicznym.

IMPLIKACJE SPECYFIKI ROZWOJU DOROSLYCH DLA DORADZTWA ZAWODOWEGO

Programy poradnictwa zawodowego dla dorostych mimo pewnych wspoélnych elementéw z programami
pomocy dla mlodziezy pod wieloma wzgledami r6znig sie zasadniczo. Przede wszystkim programy pomocy
dorostym dotycza grupy klientéw, ktérzy z rozwojowego punktu widzenia znajduja sie¢ w stadium zmian
w karierze zawodowej, a nie wyboru i inicjowania kariery.

Druga osobliwoscig doradztwa zawodowego dla dorostych jest konieczno$¢ uwzgledniania w programach
niesienia pomocy jednostce:

1 - szerokiego kontekstu rozwojowego jednostki w wymiarze dotychczasowego przebiegu pracy,
2 - kondycji zdrowotnej klienta w wyniku zachodzgcych zmian biologicznych,

3 - caloksztaltu uwarunkowan rodzinnych (dzieci, Zona),

4 - preferencji w zakresie stylu zycia i spedzania wolnego czasu.

Istote programdéw doradztwa dla dorostych musi stanowic zalozenie, iz jest to proces pomagania ludziom,
ktérych bagaz doswiadczen osobistych zwigzanych z pracg, zZyciem osobistym, Zyciem rodzinnym i Zyciem
spolecznym jest duzy i w pewnym stopniu przemyslany. Doradztwo dla dorostych jest wiec procesem eksplo-
racji nowych lub jeszcze nie zamknietych dla jednostki mozliwosci realizacji kariery na tle dotychczasowej
jej historii zycia i w konfrontacji z realnymi mozliwo$ciami. Uksztaltowane mozliwosci, nabyte kwalifikacje,
zainteresowania, do$wiadczenia zawodowe, przeformulowane cele zyciowe i zawodowe to typowe elementy
strategii pomocy doradczej dla dorostych znajdujacych si¢ w stadiach przejscia z jednej fazy zycia do drugie;j.

Dorosli bezrobotni stanowigcy klientele korzystajaca z doradztwa zawodowego w systemie posrednic-
twa pracy w przewazajacej mierze naleza do grupy drugiej w klasyfikacji Murraya, Powersa i Havighursta
przedstawionej w Tabeli 12. Sg to zatem osoby w przewazajacej mierze obdarzone niewielka inicjatywa
(zewnatrzsterowne) i stabg wewnetrzng presja na zmiane kariery. Z tych wtasnie powodéw znajduja si¢ one
w sytuacji bezrobotnych. Podstawowy dylemat, przed jakim stoi doradca — posrednik pracy to jak dopa-
sowac nowoczesne kariery pracy, wymagajace elastycznego przystosowania si¢, do ludzi, ktérzy nie sg ani
stworzeni do zmiany, albo tez s ofiarami zmiany wraz z negatywnymi czgsto skojarzeniami dotyczacymi
zmiany i wyuczong bezradnoscia.
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10

Problemy psychologiczne zwigzane
z karierg zawodowgq 0sob specjalnej troski

OKRES ,,POZNE] DOJRZALOSCI” I JEGO IMPLIKACJE
DLA DORADZTWA I POSREDNICTWA PRACY

Trzecig grupe, stanowiacy istotng czes¢ klienteli korzystajacej z doradztwa zawodowego w systemie po-
$rednictwa pracy, tworza osoby specjalnej troski, a wéréd nich znajdujace sie w stadium pédznej dojrzalosci
(powyzej 55 roku zycia). Normalnie jest to okres wycofywania si¢ z pracy, a wiec przygotowywania sie do
przej$cia na emeryture. W tym okresie szczegélnego znaczenia nabiera problem wsparcia spotecznego.
Koniecznos¢ przejscia na emeryture jest Zrodtem powaznych napieé, natomiast utrata pracy i bezrobocie
w wieku przedemerytalnym jest juz dla jednostki i rodziny prawdziwg tragedia. Spoleczenstwo i pracodaw-
cy jakby podswiadomie rozumiejg to i otaczaja szczegdlng ochrong osoby w okresie pdznej dojrzatosci, o
czym $wiadczy stosunkowo niski wskaznik bezrobocia w grupie wiekowej powyzej 55 r. z. (por. Tabela 10).
Z drugiej jednak strony ustawodawcy bronigc rynku pracy dla ludzi mtodych wprowadzili w Polsce przepisy,
ktore umozliwity milionom ludzi w okresie poznej dorostosci przejs¢ na przedwczesng emeryture. Polska
w latach 90. stala si¢ krajem najmlodszych emerytow w $wiecie (§rednia w 1994 roku wynosi 57 lat). Jest
to oczywiscie efekt wezesniej uksztaltowanych stereotypéw na temat wartosci jednostki w okresie pdznej
dorostosci na rynku pracy, jak tez przyczyna dalszego utrwalania si¢ i poglebiania owego negatywnego
uprzedzenia.

Problemy psychologiczne ludzi w okresie pdznej dojrzalosci korzystajacych z ustug posrednictwa pracy
sg zupelnie inne niz mtodych i dorostych bezrobotnych, w zwigzku z tym w poradnictwie pracy ta specyfika
powinna by¢ uwzgledniania. Przede wszystkim mozliwosci rozwojowe w wieku pdznej dorostosci, mierzone
tymi samymi miarami co w okresie adolescencji i w wieku §rednim, s3 mocno ograniczone: rozpoczynanie
nowej kariery zawodowej i rozpoczynanie diametralnie odmiennego stylu zycia nie wchodzi wtasciwie
w rachube, wydolnos¢ intelektualna i mozliwosci fizyczne organizmu domagaja si¢ pewnej pieczotowitosci.
Mimo licznych ograniczen rozwoju, na jakie napotyka jednostka w okresie pdznej dorostosci, bynajmniej
nie staje si¢ cztowiekiem mniej wartosciowym i to na przekdr rozpowszechnionym stereotypom, uprze-
dzeniom i mitom.

CHARAKTERYSTYCZNE PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE POZNEJ DOROSEOSCI

Wedtug Eriksona (1959, 1963) okres podznej dorostosci to stadium przejsciowe do starosci, dla ktérego
charakterystyczny jest kryzys integralnosci kontra rozpaczy. W miar¢ rozwoju integralnosci (spdjnosci,
calo$ciowosci, wewnetrznej harmonii etc.) zwieksza sie potencjal osobowosci jednostki, w formie tego, co
nazywamy madroscia cztowieka. Jak stwierdza Erikson (1968) madros¢ cztowieka rodzaca sie w fazie pdznej
dorostosci ,,jest akceptacja faktu, iz czyjes jedyne i niepowtarzalne zycie jako cykl zmierza do nieuchronnego
konca”. Integralnos¢ prowadzi w kierunku madrosci, a ta w kierunku zrozumienia wlasnego zycia. Wedlug
Eriksona zrozumienie wlasnego zycia rownowazy zaréwno zmniejszone sily witalne organizmu spowodo-
wane starzeniem sie, jak i umozliwia stawanie si¢ wzorem dla nadchodzacych generacji. W przeciwienstwie
do integralnosci, rozpacz reprezentuje raczej postawe odrzucenia niz akceptacji minionego zycia oraz
odzwierciedla lek przed $miercig w zwigzku z uswiadomieniem sobie faktu, iz nie pozostalo wiele czasu do
naprawienia bledow popetnionych w przeszlosci. W rezultacie jednostka moze podjaé niewtasciwe kroki
lub w ogdle zrezygnowac ze zmagania si¢ z kryzysem. Przezwycigzenie kryzysu integralnosci - rozpaczy pro
wadzi do osiggnigcia przez jednostke poczucia spelnienia i samorealizacji. Waznym czynnikiem utatwiajacym
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osigganie przez jednostke poczucia spelnienia jej wlasnego zycia jest proces reminiscencji (wspominania).

W okresie pdznej dorostoéci proces rozwijania si¢ osobowej integralnodci przebiega réznie u réznych
0s6b. Wedlug Claytona (1975) wzglednie niewielka liczba oséb osiaga stan wewnetrznej integralnosci,
a w $lad za tym odpowiedni poziom madrosci zyciowej w starszym wieku. Niepowodzenie, jakie spotyka
ludzi na drodze rozwoju integralnosci zwigzane jest z tkwiaca w nich tendencja do zafiksowywania si¢ na
poprzednich stadiach rozwojowych — a w szczegoélnosci na kryzysie tozsamosci charakterystycznym dla
okresu adolescencji.

Cecha szczegdlng pdznej dorostosci jako ostatniego stadium w typologii Eriksona, jest to, ze ma ono
charakter najbardziej intrapersonalny w poréwnaniu z wszystkimi poprzednimi stadiami rozwoju czto-
wieka w cyklu Zycia. W tym stadium jednostka w rozwoju osobowosci jest konfrontowana sama z sobg i ze
swoja przesztoscia. W poprzednich stadiach, jak np. w adolescencji, we wczesnej dorostosci, w dorostosci
wieku $redniego jednostka jest konfrontowana z innymi (a wiec grupami réwiesniczymi, rodzina, wspdl-
pracownikami etc.) oraz ze zdarzeniami przysztosciowymi. Stadium pdznej doro-stosci jest zakotwiczone
w minionych zdarzeniach zyciowych jednostki, a perspektywe przysziosci przestania §mierc.

Okres pdznej dorostosci jest tez stadium powolnego zmniejszania si¢ zaangazowania jednostki w zycie
spoleczne. Cumming i Henry (1961) twierdza, iz jest to proces obopodlny, a wiec dotyczy zaréwno jednostki,
jakispoleczenstwa. Jest wiele dowodow na to, ze rzeczywiscie tak si¢ dzieje, o czym $wiadczy entuzjastyczne
w niektdrych krajach, jak w Polsce, wysylanie ludzi w okresie pdznej dorostosci na przedwczesng emeryture
czy tez nieche¢ pracodawcédw do zatrudniania pracownikéw w tym wieku.

Z psychologicznego punktu widzenia wazne jest to, iz zmniejszanie si¢ zaangazowania spolecznego
uwazane jest jako proces adaptacji do starosci. Wielu psychologéw z tym pogladem nie zgadza si¢ (Havi-
ghurst, Neugarten, Tobin, 1968). Ogdlnie przyjmuje si¢ wiec, iz zmniejszanie zaangazowania spolecznego
jednostki wystepuje z réznym natezeniem, w réznych formach u réznych ludzi, w réznych miejscach
z roznymi konsekwencjami dla psychicznego samopoczucia.

STEREOTYPY DOTYCZACE LUDZI W STARSZYM WIEKU

Doradca zawodowy - posrednik pracy w kontakcie z klientami w wieku starszym musi przede wszystkim
nauczyc¢ si¢ zwalcza¢ w sobie stereotypy, uprzedzenia i mity dotyczace tego wieku, a nastepnie przeciwsta-
wiac sie tym samym stereotypom, uprzedzeniom i mitom panujacym wérdd pracodawcow, a skierowanych
przeciwko jego klientom.

Z powodu wyczuwalnego spadku wydajnosci i obnizenia si¢ sprawnosci niektorych funkcji organizmu
w pdzniejszym okresie zycia jednostki wielu pracodawcéw unika zatrudniania ludzi w starszym wieku,
kierujac sie rozpowszechnionymi w spoleczenstwie stereotypami. Stereotypy to uprzedzenia, uproszczone
sposoby widzenia spraw i probleméw mato znanych lub wrecz obcych. Ludzie w starszym wieku sg ofiarami
uprzedzen po prostu z powodu nieznajomosci zjawiska, jakim jest p6zna dorosto$c.

Starzenie si¢ obejmuje najszerszy zakres wiekowy (56 - 100 r.z.) cztowieka i dotyczy bardzo zréznicowa-
nej grupy ludzi pod wzgledem socjoekonomicznym, wyksztalcenia, sprawnosci fizycznej i intelektualnej,
wygladu, zdrowia i samopoczucia. Mimo indywidualnego zréznicowania procesu starzenia si¢ w okresie
poznej dorostosci zachodzi powszechnie proces spolecznej stereotypizacji, czyli oceny ludzi na podstawie
kryteriéw odnoszonych do catosci grupy. O ile kazdy dorosty w wieku $rednim czy osoba w okresie mto-
dzienczosci sa spostrzegani jako rézne osobowosci, jako jednostki o réznych mozliwosciach, ludzie w wieku
poznej dojrzalosci podciagani sg do tego samego szablonu 0s6b o ograniczonych i z gory przewidywalnych
(niskich) mozliwos$ciach.

Waznym aspektem stereotypdw spolecznych jest zjawisko znane pod nazwa efektu oczekiwan, a odkry-
te w psychologii przez Rosenthala i Jacobsona (1991). Z grubsza polega ono na tym, ze przewidywanie,
iz oceniana osoba bedzie zachowywac sie zgodnie z oczekiwaniami, powoduje nie tylko prognozowanie
przebiegu zdarzen, ale angazowanie si¢ oceniajacego w zachowanie ocenianego w celu zdobycia potwier-
dzenia zalozonych przewidywan. Jest to efekt znany tez jako ,,samospelniajaca si¢ przepowiednia”. Od osoby
ocenianej jako zla, nie oczekuje sie, ze bedzie dobra i w efekcie czyni sie wszystko, aby si¢ potwierdzilo, ze
jest wlasnie tak, a nie inaczej.

Ze stereotypami i z efektem negatywnych oczekiwan spotykaja si¢ ludzie w kazdym wieku, ale w okresie
pdznej dojrzalosci procesy te przybieraja charakter szczegdlnie niszczacy osobowos¢ jednostki, gdyz zbiegaja
sie z mniejsza odpornoscia fizyczna i psychiczng organizmu, z wiekszg samotnoscia cztowieka (rozrachunek
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z wlasng przeszlo$cia), z mniejszymi perspektywami na przyszto$¢ (w przysztosci jest juz tylko nieuchronna
staro$é, wdowienstwo, Smier¢).

Jedna z najbardziej niebezpiecznych odmian stereotypizacji postrzegania spotecznego i efektu negatywnych
oczekiwan jest wyuczona bezradno$¢ (Selingman, 1975). Osoba, ktéra przechodzi przez seri¢ doswiadczen
zyciowych bez poczucia kontroli nad ich przebiegiem w efekcie staje bierna, apatyczna. Uporczywos¢
w dazeniu do celu zanika oraz obniza si¢ jakos$¢ pracy nawet w tych okolicznosciach, gdy jednostka dyspo-
nuje nadmiarem kompetencji zawodowych.

MITY DOTYCZACE LUDZI W OKRESIE POZNEJ DOROSEOSCI

Niektdre stereotypy biomedyczne, psychospoteczne psychologiczne przypisujace negatywne cechy ludziom
w pdznym okresie dorostoéci przybierajg wrecz forme mitow.

Najbardziej rozpowszechnionym mitem biomedycznym jest mit o gorszym stanie zdrowia. Jako dowdd
przyjmuje si¢ zwiekszona czestotliwos¢ wizyt u lekarza, wydtuzone okresy leczenia szpitalnego oraz wigksze
wydatki ponoszone na lekarstwa. Wszystko to jest faktem, z ktérym trudno si¢ spiera¢, jednak nalezy mie¢
na uwadze to, iZ nie s3 to bynajmniej wskazniki wprost gorszej kondycji zdrowotne;j.

Osoby w poczatkowych latach okresu poznej dorostosci zanim nie zapadng w schorzenia, ktdre na state
kojarzone sg ze staro$cig (jak katarakta, paraliz etc.) czesto nie s traktowane jako ludzie starzy, ale jako osoby
przynalezace do wieku $redniego. Generalnie stan zdrowotny ludzi w okresie p6znej dorostosci nie uspra-
wiedliwia dyskryminacyjnych praktyk w stosunku do tej grupy pracowniczej i tej grupy bezrobotnych. Ta
grupa klientéw posrednictwa pracy jest ofiarg uprzedzen spotecznych i samospelniajacych si¢ przepowiedni.

Drugim bardzo rozpowszechnionym uprzedzeniem w stosunku do ludzi znajdujacych sie w stadium
péznej dorostosci jest mit o nieuchronnym obnizaniu si¢ sprawnosci intelektualnej. Zakladajac, iz neurony
w mozgu zanikaja w tempie 0.8% w skali rocznej po 30 roku Zycia, jest rzecza zrozumialg, iz biologiczne
podloze sprawnosci intelektualnej nie ulega zasadniczemu ostabieniu. Badania dotyczace inteligencji ludzi
w okresie pdznej dojrzalosci wskazuja na to, iz ludzie zachowuja ja na niezmienionym poziomie do 70 r. z.,
z wyjatkiem tych osdb, ktére wykazujg syndrom ,,choroby terminalnej” (terminal drops — Riegel i Mayer,
1968), czyli znaczne zaburzenia fizjologiczne w funkcjonowaniu organizmu wywotane procesami starzenia
sie.

Kolejnym mitem jest przeswiadczenie o zmniejszonej zdolnosci ludzi w starszym wieku do uczenia sie.
Niektore badania (Arenberg i in., 1977) wskazuja na to, iz nie ma zadnego uposledzenia funkcji uczenia sie
w starszym wieku. Mimo zmniejszenia tempa uczenia si¢, w okresie pdznej dorostosci zachowana zostaje
zdolno$¢ radzenia sobie z zadaniami poznawczymi. Badania wskazuja, ze osoby w wieku starszym nie tylko
zachowuja zdolnos¢ uczenia sie, ale réwniez motywacj¢, odpowiedzialnos¢, samokontrole (Knowels, 1970;
Grobe, 1983).

Mit nieproduktywnosci to stereotyp spoleczny, zgodnie z ktérym osoby starsze, ktére osiagaja wiek
emerytalny (lub zblizZaja si¢ do niego) traktuje si¢ jako nieproduktywne. Jest to niestety stereotyp bardzo
rozpowszechniony wsréd pracodawcow, ktorzy za wszelkg ceng unikaja zatrudniania pracownikéw star-
szych wiekiem. Ani badania prowadzone przez urzedy statystyczne, ani badania naukowe nad wydajnoscia
pracy ludzi w ré6znym wieku nie wykazuja zmniejszonej produktywnosci ludzi starszych. Starsi nie tylko
z wiekszym zapalem niz mlodzi pozostaja w pracy, gdy zachodzi taka potrzeba, ale poza tym wykazuja sie
mniejszg absencja w pracy i mniej narazaja pracodawce na koszta zwigzane z nieumyslnymi wypadkami
przy pracy (Hendricks, 1977).

Nastepnym mitem dotyczacym ludzi w okresie pdznej dojrzatosci jest poglad o zlotych latach. Ten mit
szczesliwego zycia wolnego od trosk i codziennych zmagan stoi w sprzecznoséci ze stereotypami negatywny-
mi. Jest to troch¢ nieswiadome wyparcie przez spoleczenstwo krzywdzacej postawy wobec ludzi starszych
wiekiem. Okre§lenie to jest wyrazem réwniez cynizmu, bowiem sugeruje, iz potrzeby ludzi znajdujacych
sie w stadium po6znej dojrzatosci sg dostatecznie dobrze zaspokojone.

SPECYFICZNE PROBLEMY ZAWODOWEGO FUNKCJONOWANIA ORAZ BEZROBOCIA
U OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH

NIEPELNOSPRAWNOSC | OSOBY NIEPELNOSPRAWNE

Mimo, iz doradztwo zawodowe i posrednictwo pracy dotyczy zasadniczo populacji ludzi ,,normalnych’, to

128



jednak w wielu przypadkach przychodzi im si¢ zmagac z problemami oséb, ktére pod wieloma wzgledami
odbiegaja od tzw. ,normy”. Sa to przede wszystkim osoby niepelnosprawne z dystunkcjami fizycznymi (Hu-
lak, 1969) i psychicznymi (Kowalik, 1989). Ich potrzeby w ogdlnosci, a w odniesieniu do pracy zawodowe;j
w szczegdlnosci, odbiegaja od przecietnych potrzeb ludzi tzw. ,normalnych’, ktérych problemy zawodowe
omdwiono w poprzednich rozdzialach. Potrzeby ludzi niepelnosprawnych wymagaja od doradcéw - po-
$rednikow pracy specjalnej znajomosci i specjalnego stosunku. Liczba niepelnosprawnych w spoteczenstwie
stale ro$nie i uzyteczno$¢ zawodowa oraz zaangazowanie spoleczne tej grupy staje sie coraz bardziej palacym
problemem. Nalezy przede wszystkim pamietaé, ze niepelnosprawni chociaz naleza do grupy specjalnej
troski aspiruja do bycia jak najbardziej normalnymi cztonkami spoteczenstwa, co oznacza miedzy innymi
dazenie do takiego samego rozwoju, jaki jest udzialem ludzi normalnych, dazenie do stalej pracy zawodowej
realizowanej wérdd ludzi normalnych wediug ,normalnych” zasad.

Osoby odbiegajace od populacji ludzi ,,normalnych” dzieli si¢ na dwie kategorie: kategori¢ osob niepet-
nosprawnych oraz inwalidéw (Hulek, 1969; Larkowa; 1987). Niepelnosprawno$¢ wigze si¢ z uszkodzeniem
lub ograniczeniem funkgji ciata jak np. uszkodzeniem konczyn etc. Inwalidztwo z kolei to cze$ciowa lub
catkowita niezdolnos¢ do wykonywania okreslonej pracy zarobkowej (np. Ustawa o zaopatrzeniu emerytal-
nym pracownikow i ich rodzin z dnia 14. 12. 1982 r.). Niepelnosprawnos$¢ utozsamiana jest bardzo czesto
z pojeciem inwalidztwa (Hulek, 1969; Larkowa, 1987). Takg wyktadni¢ przyjmuje réwniez Miedzynaro-
dowa Organizacja Pracy, ktéra w Zaleceniu nr 99 terminem niepelnosprawny okresla zaréwno inwalidow
w rozumieniu naszego prawa, jak i inne osoby niepelnosprawne. Osoba niepelnosprawna to jednostka,
ktorej perspektywy otrzymania pracy i utrzymania si¢ w odpowiedniej pracy zostaly powaznie ograniczone
na skutek zmniejszenia sprawnosci fizycznej lub umystowej. Inaczej méwigc osobg niepelnosprawna bedzie
kazda osoba z zaburzeniami ruchu, mowy, stuchu, wzroku oraz z zaburzeniami psychicznymi.

SPECYFICZNE PROBLEMY | POTRZEBY NIEPELNOSPRAWNYCH

Problemy i potrzeby ludzi niepelnosprawnych obejmuja szeroki inwentarz spraw, co wiaze si¢ z licznymi
i réznorodnymi ograniczeniami funkcjonalnymi, jakie sktadajg si¢ na definicje osoby niepelnosprawnej
(Kowalik, 1981). Przedstawione zostang tutaj zaledwie najwazniejsze przyktady problemoéw i potrzeb oséb
niepelnosprawnych w kontekscie pracy i kariery zawodowe;j.

Osoby, ktérych niepelnosprawnos¢ wiaze si¢ z dysfunkcjami fizycznymi moga miec¢ problemy z przysto-
sowaniem si¢ do kalectwa i z zaakceptowaniem go. Moga one przezywac szok, depresje i rozpacz w okresie
poprzedzajacym adaptacje. Wraz z frustracja spowodowang ograniczeniem funkcji rozwija¢ sie moze wstyd
i poczucie niepelnej wartosci. Akceptacja swojej wlasnej fizycznosci jest niezbednym warunkiem ogélnej
samooceny i obrazu samego siebie.

Rodzaj, sposob oraz konsekwencje rozwojowe przezywanych problemdéw przez osoby niepetnosprawne
zaleza od okresu pojawienia si¢ niepetnosprawnosci. Kiedy niepetnosprawno$¢ ma swoéj poczatek w okresie
dziecinstwa, wtedy moze powodowa¢ nadopiekunczos¢ ze strony rodziny i spoteczenstwa (Stone i Gregg,
1981). Wczesne nastanie niepelnosprawnosci zachodzi w czasie, gdy jednostka nie ma jeszcze zadnych
doswiadczen z pracg zawodowy i w zwigzku z tym rozwdj zawodowy ulega zwloce lub nawet nigdy nie
nastepuje (syndrom uwigzienia w domu). Ale na rozwoj zawodowy wplyw ma nie tylko czas nastania niepel-
nosprawnosci, ale rowniez typ niepetnosprawnosci. Na przyklad, osoby gluche w okresie dorastania majg o
wiele mniejsze szanse rozwoju kariery zawodowej niz ich réwiesnicy z uposledzeniem stuchu (Bolton, 1973).

Wezesne wystgpienie niepelnosprawnosci moze mie¢ istotny wptyw na wybdr kariery zawodowej. Na
przyktad pojawienie si¢ ostrej cukrzycy w dziecinstwie, powodujace upos$ledzenie uktadu krazenia oraz za-
burzajace funkcje wzroku, moze ogranicza¢ wybdr zawodow wymagajacych dobrego widzenia i doskonatej
wydolnosci fizycznej. Poza tym osoby doswiadczajace niepelnosprawnosci we wezesnych stadiach zycia
wykazujg niska asertywno$¢ i niska niezalezno$¢ od otoczenia (Smith, Chemers, 1981).

Wystapienie niepetnosprawnosci w okresie dorostosci wymaga w procesie doradztwa zawodowego nasie-
nia zasadniczych korekt uwzgledniajacych zmienione mozliwosci osoby niepelnosprawnej oraz mozliwosci,
jakie stwarza rynek pracy. Tak czy inaczej pojawienie si¢ niepelnosprawnosci w okresie dorostosci bardziej
zwigzane jest z nastepujacymi konsekwencjami: 1) zmniejszonymi aspiracjami zawodowymi i edukacyjnymi,
nie uwzgledniajagcymi rodzaju i stopnia dysfunkgji, co wigze sie z hiperswiadomosciag wtasnych mozliwo-
$ci; 2) z niezdecydowaniem w odniesieniu do wyboru kariery pracy, w szczegélnosci w tych przypadkach,
ktore wiaza si¢ z niejasng przysztoscia co do polepszenia si¢ stanu organizmu w zaistniatych dysfunkcjach.
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Tabela 13. Procent bezrobotnych i poszukujgcych pracy w zaleznos$ci od wyksztafcenia
(w Poznaniu, w listopadzie 1994 r.)

Wyksztatcenie Bezrobotni Poszukujgcy pracy
niepetnosprawnych Ogodtem Kobiety Ogodtem Kobiety
Wyzsze 1,5 2,2 6,1 6,9
Policealne 2,2 0,7 22,3 24.9

i Srednie zawodowe

Srednie ogéInoksztatcace 6,4 9,2 7,7 11,3
Zasadnicze zawodowe 43,1 42,6 27,2 19,8
Podstawowe i niepetne 46,8 454 36,7 37,0
podstawowe

Nieszczescie, jakie spotyka osoby niepetlnosprawne powoduje, Ze stajg si¢ one bardziej wrazliwe na los
innych niepelnosprawnych. Stopien osiaganej empatii jest miarg adaptacji niepetnosprawnych do ich
uposledzenia. Mimo to albo wlasnie dzigki temu, niepelnosprawni wykazuja tendencje¢ do ograniczania
swoich kontaktow interpersonalnych do relacji z innymi niepetnosprawnymi (SafilosRothchild, 1970).
Niepelnosprawni sg niechetni do rozszerzania wiezi na spotecznos$¢ wykraczajacg poza wlasny krag nie-
pelnosprawnych.

Fakt niepelnosprawnosci jest bezposrednim powodem niskiej samooceny wérdd niepetnosprawnych.
Niepelnosprawni zmagajac sie na co dzien z etykietowaniem ich jako ludzi drugiej kategorii tworzg gorszy
obraz samych siebie, tzn. gorszy w stosunku do tego, co obiektywnie sobg reprezentuja (Roessler, Bolton,
1978). Zycie z nieprzerwang $wiadomoscig odmienno$ci musi powodowa¢ zanizenie samooceny.

SPOSTRZEGANIE SPOLECZNE OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH A BARIERY ZAWODOWE

Nie ulega watpliwosci, Ze osoby niepelnosprawne podlegaja zawsze i wszedzie dyskryminacji. Reakcje
spoteczne dyskryminacji niepelnosprawnych najlepiej oddaje opisany przez Goffmana (1963) mechanizm
stygmatyzacji. Stygma wediug Goffmana jest to gleboko dyskredytujace i ponizajace charakteryzowanie
czyjej$ osoby w okreslonym $rodowisku spofecznym. Definicje spoteczne stygmy sg historycznie zmienne
i odzwierciedlajg one system uznawanych przez spolteczenstwo w danym czasie wartosci.

Na przestrzeni dziejow zmienial si¢ stosunek spoleczenstw do 0séb niepetnosprawnych. Liste uzywanych
w przeszlosci, jak i teraz okreslen, wyrazajacych stosunek spoleczenstwa do niepetnosprawnych, tworza
nastepujace przyktady: podcztowiek, zagrozenie, niewyobrazalny obiekt leku, istota godna pozalowania,
chodzaca swietos¢, chory czlowiek, wieczne dziecko. Chociaz poszczegélne etykiety sa wzajemnie sprzeczne,
to posiadajg jedng i zarazem niebezpieczng ceche wspdlna polegajaca na oddzielaniu niepelnosprawnych
od ,normalnych” (Poznaniak, 1994). Wszystkie etykiety spoteczne niepetnosprawnych utwierdzaja dy-
stans do §wiata normalnosci. Generalnie ludzie tzw. ,normalni” czuja si¢ lepiej, gdy w swoim najblizszym
otoczeniu nie majg do czynienia z osobami niepetnosprawnymi. Zjawisko to ttumaczy si¢ miedzy innymi
tym, ze osoby wykazujace widoczng ,,innos$¢” zaburzaja rytualy wzajemnych stosunkéw ludzi normalnych
(Yamamoto, 1971).

Osoby niepelnosprawne napotykaja powazne bariery w znalezieniu sobie miejsca na rynku pracy.
W Holandii np. dane podawane przez Narodowa Organizacj¢ Pracy Chronionej (NOSW, 1994) wskazuja,
iz dyskryminacja ludzi obdarzonych etykieta nie pelnosprawny jest tak powszechna, ze nie znajduja oni
zatrudnienia niezaleznie od tego, jak wysokie reprezentujg kwalifikacje i jak nowoczesna wiedzg. W Polsce
wyraznie zaznacza si¢ jednak tendencja do zajmowania gorszej pozycji na rynku pracy przez niepelnospraw-
nych z niskimi kwalifikacjami (niskim wyksztalceniem), co pokazuje Tabela 13. Pracodawcy sa niechetni
do zatrudniania niepetnosprawnych, gdyz powoduje to: wigksze problemy chorobowe, wigksze obcigzenie
socjalne przy mniejszej wydajnosci pracy, zwigkszone problemy z bezpieczenstwem pracy, koniecznos¢
modyfikacji stanowiska pracy. W przypadku oséb uposledzonych umystowo dodatkowo w gre wchodzi
przeswiadczenie o koniecznosci sprawowania statego nadzoru oraz niemoznosci szybkiego wprowadzenia
nowych form pracy.
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ZADANIA DORADZTWA ZAWODOWEGO DLA NIEPELNOSPRAWNYCH

Zadania doradztwa zawodowego dla niepelnosprawnych sg zasadniczo inne ze wzgledu na bariery ze-
wnetrzne (stygme) oraz wewnetrzne (reakcje osob stygmatyzowanych). Doradztwo zawodowe, z jakiego
korzystaja niepelnosprawni, musi dotyczy¢ wszystkich aspektow ich zycia.

Pierwszym podstawowym zadaniem, jakie musi rozwigza¢ doradca to pokona¢ bariery niecheci, jakie
tkwig w pracodawcach w stosunku do niepetnosprawnych. Gdy pracodawcy widza ewidentne korzysci
finansowe (doptaty z funduszu rehabilitacji, zwolnienia podatkowe etc.), wtedy sami chetnie zgtaszaja chec¢
zatrudnienia niepetnosprawnych. Ale wielu pracodawcéw ani nie ma dostgpu do gratyfikacji finansowych
zwigzanych z zatrudnianiem niepelnosprawnych, ani owe gratyfikacje finansowe nie sa gwarantowane
w czasie. Wtedy doradcy — posrednicy pracy maja dwie mozliwosci. Pierwsza to wplywanie na postawy
pracodawcow poprzez oferowanie im najbardziej efektywnych i sprawdzonych w innej pracy oséb niepel-
nosprawnych. Jak sugeruje Wright (1980) bezposredni przyklad dziala najlepiej na burzenie stereotypu.
Druga mozliwo$¢ wiaze si¢ $cisle z pierwsza i polega na utrzymywaniu dobrych osobistych kontaktéw
z pracodawcami zatrudniajagcymi oraz mogacymi potencjalnie zatrudnié¢ niepelnosprawnych.

Istotnym zadaniem, jakie stoi przed doradca zawodowym - posrednikiem pracy jest wptywanie na zmia-
ny postaw i samoocene samych niepelnosprawnych. Doradca musi asystowa¢ osobom niepetnosprawnym
w prawidlowej ocenie swoich wad i zalet oraz dostosowywaniu postaw i zachowan do oczekiwan praco
dawcow.

W rozwigzywaniu problemdw zatrudnieniowych niepelnosprawnych doradca zawodu powinien wspét-
pracowac z rodzing niepetnosprawnego. Problem niepetnosprawnosci to nie tylko osobisty problem osoby
z dysfunkcjami, ale réwniez jej rodziny. Probleméw niepelnosprawnych nie mozna rozwiaza¢ efektywnie
nie stosujac modelu doradztwa psychoekologicznego.

Jednym z waznych przejawdw stygmatyzacji jest generalizacja pogladéw i uprzedzen. Doradca musi
wykaza¢ pracodawcy, ze kazdy niepelnosprawny jest inny, jak inne jakosciowo i ilosciowo sg ograniczenia
wynikajace z niepelnosprawnosci. Kazda jednostka powinna by¢ traktowana indywidualnie, lecz niepel-
nosprawni w szczegolnosci, gdyz w konfrontacji z nieprzychylnym otoczeniem spolecznym majg mniejsze
szanse sami zaznaczy¢ swoja indywidualnos¢, czyli odmiennos¢ w pozytywnym tego stowa znaczeniu.
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ZAWODOZNAWSTWO JAKO NARZEDZIE
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Zawodoznawstwo w rownowazeniu lokalnych rynkow
pracy i w przeciwdzialaniu bezrobociu

INFORMACJE ZAWODOZNAWCZE NIEZBEDNE W DORADZTWIE ZAWODOWYM

DORADZTWO | POSREDNICTWO PRACY JAKO DOPELNIAJACE SIE STRATEGIE ROWNOWAZENIA LOKALNYCH RYNKOW
PRACY | PRZECIWDZIALANIA BEZROBOCIU

Inng sprawg jest doradzanie, inng sprawg znajdowanie pracy dla poszukujacych statego platnego zajecia.
Mimo zasadniczej réznicy, miedzy tymi dwoma dziataniami istnieje tez wspdlny mianownik wynikajacy
z ich przynaleznosci do tego samego kontinuum. Inaczej méwigc, doradztwo i posrednictwo pracy to dwa
rézne oblicza tego samego procesu prowadzacego do umieszczenia poszukujacych zajecia na rynku pracy.
Doradztwo i posrednictwo pracy s3 waznym narzedziem réwnowazenia rynku pracy.

Realizacja celu, jakim jest réwnowaga popytu i podazy pracy, mozliwa jest tylko w tej sytuacji, gdy z jednej
strony na rynku wystepuje odpowiednia podaz miejsc pracy stalej, a z drugiej — istnieje odpowiedni popyt ze
strony sily roboczej (bezrobotnych, poszukujacych pracy) na oferowane przez pracodawcdw miejsca pracy.
Liczba ludzi poszukujacych pracy i bezrobotnych nie stanowi faktu §wiadczacego o tym, iz istniejg warunki
do zréwnowazenia popytu i podazy na rynku pracy. Przede wszystkim nie musi by¢ tak, ze bezrobotni chca
podja¢ oferowang im prace lub tez, ze maja do niej odpowiednie przygotowanie, lub mozliwosci. Podaz
ilosciowa nie przesadza wigc o rownowadze rynkowej, bowiem réwnie wazna jest podaz jakosciowa pracy.

Warunkiem zasadniczym réwnowazenia rynku pracy i skutecznego przeciwdzialania bezrobociu jest
odpowiednia analiza zawodoznawcza z punktu widzenia mozliwosci lokalnych rynkéw pracy. Zatrudnienie
nie jest logiczng i bezposrednig konsekwencja ani procesu szkolenia zawodowego, ani poradnictwa zawo-
dowego, ani posrednictwa pracy, ale konsekwencja skomplikowanego procesu likwidowania rozbieznosci
(dysfunkcjonalno$ci) miedzy ,,byciem poza rynkiem pracy” (byciem bezrobotnym, poszukujacym pracy)
a ,poszukiwaniem swojego miejsca na rynku pracy w labiryncie potencjalnie mozliwych kurséw zawodo-
wych, przekwalifikowan, doszkolen i potencjalnie mozliwych ptatnych zaje¢” (Chisholm, 1994). Dowodem
na to s3 m.in. zawarte w Tabelach 8 i 9 dane wykazujace ztamanie w USA stereotypu, w stosunku do Europy
Zachodniej, zgodnie z ktérym gorsza pozycja mlodych kobiet na rynku pracy jest stalg i nieodwracalna
cechg kapitalizmu. Tymczasem ani system szkolen zawodowych, ani system doradztwa zawodowego, ani
system posrednictwa pracy nie jest w USA lepiej rozwiniety niz w Europie. Sukces kobiet amerykanskich
na rynku pracy tlumaczy¢ mozna tylko lepsza kontrolg rynku pracy przez organizacje feministyczne i lep-
szymi strategiami planowania indywidualnych karier zyciowych. Méwiac wprost, z danych statystycznych
jednoznacznie wynika, Ze mtode Amerykanki o wiele lepiej wiedzg niz ich réwiesniczki w Europie oraz
mescy rowiesnicy w kraju, czego realnie mozna oczekiwac od zycia, jakie zycie chca wies¢ (zawodowe)
i jakie zaufanie nalezy poklada¢ we wlasne sily.

Wzajemna zalezno$¢ miedzy posrednictwem sensu stricto a doradztwem zawodowym w systemie po-
$rednictwa pracy (obejmujacym réwniez problem szkolen zawodowych, przekwalifikowan, kurséw do-
szkalajacych) oraz czasem pozostawania poza rynkiem pracy, przedstawia Rysunek 19. Jest on oparty na
doswiadczeniach zachodnich (gltéwnie holenderskich), z tego powodu, iz czteroletni okres doswiadczen
polskich jest stabo udokumentowany, tak od strony statystycznej, jak i z punktu widzenia kontroli zmien-
nych warunkujacych efektywnos¢ dziatan systemu posrednictwa pracy.
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0 Czas pozostawania bez pracy w miesigcach

Rys. 19. Zaleznos¢ miedzy odsetkiem bezrobotnych wchodzacych na rynek pracy
a czasem bezrobocia

Dane przedstawione na Rys. 19 sg odzwierciedleniem doswiadczen zdobytych na Zachodzie zaréwno
w czasach prosperity gospodarczej, jak i w czasach recesji. Wynika z nich kilka waznych wnioskéw dla
praktyki doradztwa i posrednictwa pracy generalnie. I tak do sze$ciu miesigcy pozostawania poza rynkiem
pracy nastepuje bardzo gwaltowny wzrost wskaznika samoczynnego rozwigzywania si¢ problemu bezro-
bocia. Ten okres jest przede wszystkim domeng tzw. posrednictwa pracy ad hoc. Mamy tutaj do czynienia
z sytuacja analogiczng do tej, jaka w medycynie znana jest w postaci zjawiska zwanego ,,samowyleczeniem”.
Cze$¢ zwolnionych z jednych zaktaddw pracy po krétkim czasie znajduje zatrudnienie w innych (bezrobo-
cie frykcyjne). W latach 90. pracownicy tracacy prace w zakladach panstwowych znajdowali w wigkszosci
zatrudnienie w rozwijajacej si¢ przedsigbiorczo$ci prywatne;j.

Z wieloletnich do$wiadczen zachodnich wynika, iz okoto 65% bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach
pracy jest w stanie poradzi¢ sobie sama z problemem braku pracy, gdy tylko otrzyma do dyspozycji odpo-
wiednie oferty pracy. A zatem dla 65% bezrobotnych sze$¢ miesiecy to okres wzglednego samorozwigzania
sie problemu. Na tej podstawie mozna powiedzie¢, ze bezrobocie, ktére nie przekracza granicy szesciu
miesiecy mozna uznac za bezrobocie krétkotrwate. Cechg charakterystyczna bezrobocia krétkotrwatego
jest duza szansa na rozwigzanie problemu w formie statej pracy bez koniecznosci uruchamiania specjalnych
programéw skierowanych na bezrobotnych i rynek pracy. W tym przypadku duza szansa oznacza m.in. to, ze
bezrobotni krétkookresowi (do 6 miesigcy), aby wejs¢ na rynek pracy nie wymagaja uruchamiania zadnych
programéw pomocowych w formie poglebionego indywidualnego doradztwa zawodowego, przeszkolenia
na szersza skale, rekwalifikacji etc., ale jedynie technicznej pomocy w zakresie posrednictwa pracy sensu
stricto, czyli dostarczenia odpowiednich ofert pracy i udzielenia wsparcia w kontaktach z pracodawca.

Sytuacja zmienia si¢ diametralnie po uplywie sze$ciu miesiecy. Jest to cezura miedzy bezrobociem krot-
kookresowym i bezrobociem dlugotrwatym (zaznaczona na Rysunku 19 §rodkowsq linig przerywana). Po
uplywie mniej wigcej pol roku bezrobotni uczg si¢ by¢ bezrobotnymi, zmieniaja si¢ charakterologicznie,
s3 mniej elastyczni w dostosowywaniu si¢ do wymagan rynku pracy, tracg na wymagajacym rynku pracy
posiadane dotychczas atuty kwalifikacyjne, i najczesciej z punktu widzenia wymagan pracodawcy potrze-
bujg uzupelnienia kwalifikacji, rehabilitacji mentalnej i wsparcia spolecznego (wyuczona bezradnos¢, brak
wiary we wlasne sity).

STRATEGIE POMOCY BEZROBOTNYM KROTKOTERMINOWYM | DLUGOTERMINOWYM

Bezrobotni po uptywie szesciu miesiecy w czasach koniunktury gospodarczej moga liczy¢, mimo posiadanych
deficytéw, na zmieszczenie si¢ na rynku pracy wraz z uptywem czasu. Jednak w czasach recesji gospodarczej
bezrobotni po przekroczeniu granicy sze$ciu miesiecy bez zmiany swojego profilu zawodowego nie maja
co liczy¢ na szczedliwe trafienie odpowiadajacej im oferty pracy, a z drugiej strony nie moga liczy¢ na to, ze
ich profil zawodowy jest w stanie zado$¢uczyni¢ wymaganiom pracodawcéw. Na wymagajacych rynkach
pracy, takich jak np. rynek poznanski, pracodawcy nie sg sklonni, a czasami ze wzgledéw na koszty nie
moga, zatrudnia¢ kandydatéw do pracy, ktérych przydatnos¢ do wakujacego stanowiska pracy nie jest pra-
wie stuprocentowa. W takim przypadku urzedy pracy moga ratowac sytuacje uruchomieniem funduszy na
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prace interwencyjne. Dla wielu jednak pracodawcéw nawet dofinansowanie pracownika z funduszu pracy
(w celu doszkolenia stanowiskowego kandydata do pracy na koszt urzedu pracy) nie jest wystarczajaca re-
kompensatg za straty, jakie ponosza oni z tytutu zatrudnienia niepelnowarto$ciowego pracownika z punktu
widzenia wymagan stawiania czota konkurencji zewnetrznej i wysokim kosztom wiasnym.

Pomoc bezrobotnym w systemie posrednictwa pracy po przekroczeniu progu szesciu miesigcy wymaga
zmiany. Strategia pomocowa polegajaca na posrednictwie typu ad hoc (lub inaczej posrednictwa sensu
stricto) traci racj¢ bytu i musi ulec zmianie na posrednictwo kierowane lub inaczej moéwiac - trajektorowe.
Jest to takie posrednictwo, ktore nie jest zwyklym, biernym kojarzeniem pracodawcédw i bezrobotnych, lecz
kojarzeniem czynnym opartym na aktywnym kreowaniu rynku pracy. Co to oznacza? Kojarzenie aktywne
oznacza aktywne doradztwo pracy zaréwno w relacji do pracodawcéw, jak i pracobiorcéw, aktywne plano-
wanie profilu rekwalifikacji dlugotrwatych bezrobotnych (planowanie kariery pracy, szkolen, przekwalifi-
kowan) oraz wynajdowanie i tworzenie nowych miejsc pracy stalej dla konkretnych oséb.

Jak wynika z Rysunku 19 proporcja bezrobotnych powyzej 6 miesigca bezrobocia wynosi okoto 35%
ijest to grupa, ktéra powinna by¢ traktowana jako grupa docelowa specjalnej troski. W sktad grup specjal-
nej troski wchodzg, oprdécz dlugotrwatych bezrobotnych mezczyzn, gtéwnie kobiety, inwalidzi, mtodociani
absolwenci szkot - szczegdlnie ogolnoksztatcacych. W czasach recesji przedostanie sie tej grupy na rynek
pracy jest bardzo trudne. Na Rysunku 19 obrazuje to plateau (linia B), ktore jest rowniez granicg wzrostu
nawet dla tych bezrobotnych, ktérzy otrzymujg intensywne wsparcie doradcze i szkoleniowe.

Druga cezure (druga linia przerywana na Rysunku 19), wymuszajaca zmiang strategii postepowania
w stosunku do bezrobotnych w systemie pomocowym posrednictwa pracy, wyznacza horyzont rocznego
okresu bezrobocia. Po uptywie tego okresu osoba zarejestrowana w urzedzie pracy ma znikome szanse na
przedostanie si¢ na rynek pracy. Po uptywie dwunastu miesiecy intensywne inwestowanie w bezrobotnego
(realizowane w formie programdéw indywidualnych porad, grupowych porad w klubach pracy, planowania
programoéw szkoleniowych) traci ekonomiczne uzasadnienie, gdyz szanse znalezienia si¢ bezrobotnego na
rynku pracy maleja do zera, natomiast koszta rosng w postepie geometrycznym. Po uplywie dwunastu mie-
siecy pomoc bezrobotnym przechodzi z urzedu pracy do opieki spolecznej i staje si¢ ,,rytualnym tancem”.
Jej programy wsparcia sg bardziej adekwatne dla ludzi nie bedacych w stanie pomdc sobie samym w diuz-
szym przedziale czasu. Jak pokazujg badania przedstawione m.in. na Rysunku 20 w strukturze bezrobocia
proporcja dlugotrwatych bezrobotnych powyzej 12 miesiecy jest duza, jednak w tej grupie najwiekszy jest
odsetek deklarowanego, a nie rzeczywistego bezrobocia.

W stosunku do réznych grup bezrobotnych obowigzywa¢ powinien odmienny model rozwigzywania pro-
blemu wprowadzania na rynek pracy. Z kolei zréznicowanie strategii wprowadzania bezrobotnych na rynek
pracy wymaga stosowania adekwatnie zréznicowanych diagnoz rynku pracy i zréznicowanych informacji
zawodoznawczych. Analiza rynku pracy i zawodoznawstwo potrzebne do wprowadzania na rynek pracy
diugotrwalych bezrobotnych sg zbednym balastem, natomiast wiedza rynkowa i zawodoznawcza adekwatne
do rozwigzywania probleméw bezrobotnych krétkoterminowych sg niewystarczajace i niemerytoryczne
do prowadzenia aktywnych form przeciwdzialania bezrobociu.

do 1 1-3 4-6 7-9 1012  pow.

12 mies.

Rys. 20. Struktura bezrobocia wg czasu pozostawania bez pracy
w wojewoédztwie poznanskim w 1993 r.
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ZMIANY W STRUKTURZE ZATRUDNIENIA I W POPYCIE NA PRACE

ANALIZA ZAWODOZNAWCZA PODAZY | POPYTU NA PRACE

Skuteczno$¢ wszystkich dziatan zwigzanych z prowadzeniem posrednictwa pracy, przyuczaniem do zawodu
lub przekwalifikowaniem, inicjowaniem i finansowaniem prac interwencyjnych oraz rob6t publicznych, jak
tez wspieraniem finansowym dziatalnosci gospodarczej na wlasny rachunek wymaga dobrego rozeznania
podazy i popytu pracy na lokalnych rynkach pracy. Rozeznanie podazy pracy nie jest fatwe (Szatkowski,
1992) ze wzgledu na brak mozliwosci kontroli wprost zapotrzebowania na prace ze strony wszystkich po-
tencjalnych pracobiorcow. Rozeznaniu podazy na prace stuza przede wszystkim:

1 - rejestracja bezrobotnych, uwzgledniajaca cechy ich potencjalu roboczego, w tym zwlaszcza ich kwa-
lifikacji zawodowych, jak réwniez ich opcje i propozycje co do kierunku ich przyuczenia do zawodu lub
zmiany posiadanych kwalifikacji;

2 - raporty z badan uczniéw ostatnich klas srednich szkét zawodowych;

3 - raporty z badan absolwentow szkét, w tym réwniez szkoét podstawowych.

Podstawowym Zrédfem informacji o rozmiarach i kierunkach popytu na prace ze strony potencjalnych
pracodawcow sa:

1 - sktadane przez pracodawcédw w rejonowych urzedach pracy oferty prac wraz z wymaganiami i suge-
stiami dotyczacymi zatrudnienia;

2 - analizy ofert pracy drukowanych w lokalnej prasie i w odniesieniu do lokalnego rynku pracy - w
miescie Poznaniu ten zakres informacji jest podstawa posrednictwa pracy Poznanskiego Osrodka Wspie-
rania Przedsiebiorczosci;

3 - badania ankietowe dotyczace przewidywanych przyje¢ i zwolnien pracownikéw przez dzialajace na
rynku zaklady pracy.

Zaréwno okreslanie popytu na prace, jak i jej podazy jest z metodologicznego punktu widzenia mozliwe
jedynie na podstawie metod szacunkowych (PiechnikKurdziel, 1992). Zmiennos¢ w reakcjach potencjalnych
pracobiorcédw i potencjalnych pracodawcow wyklucza mozliwo$¢ opierania strategii zaradczych bezrobociu
na obiektywnych wskaznikach, takich jak z jednej strony zarejestrowani bezrobotni i poszukujacy pracy, a
z drugiej — zarejestrowane oferty pracy. Czg$¢ bezrobotnych i chetnych do pracy z réznych powodéw nie
rejestruje si¢ w urzedach pracy i nikt nie jest w stanie dokladnie okresli¢, jaka jest to faktyczna wielko$¢.
Jakkolwiek ustawa zobowigzuje zaklady pracy do biezacego powiadamiania wlasciwego urzedu pracy o
wolnych miejscach pracy (wakatach), to wymog ten nie jest obwarowany ani odpowiednimi sankcjami, ani
w pelni realizowalny z przyczyn obiektywnych i subiektywnych. Przedsi¢biorstwa i pracobiorcy dokonuja
naboru pracownikéw réwniez wlasnymi kanatami, poprzez ogloszenia prasowe i prywatne agencje doradz-
twa personalnego. W efekcie podaz i popyt pracy na rynku pracy odzwierciedlaja rézne wskazniki, ktére
nie pokrywaja si¢ ze sobg, i ktére w formie krzywych hipotetycznych przedstawia Rysunek 21.

A
P A
B
C
D
1991 1992 1993 1994

Rys. 21. Wspoéizaleznos¢ miedzy bezwzglednym popytem na prace
(dynamika rynku pracy - linia A), podazg pracy (linia B), wzglednym popytem na prace (dy-
namika ofert — linia C) oraz realizacjg ofert pracy (linia D)
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Jak wynika z Rysunku 21, czym innym jest bezwzgledny popyt na prace, bedacy gtéwna miarg dynamiki
rynku pracy, a czym innym popyt wzgledny (lub realny). W pierwszym przypadku jest to bezwzgledna liczba
wolnych miejsc pracy, zaréwno realnie, jak i potencjalnie istniejacych, ktére moga by¢ obsadzone w danym
przedziale czasu przez sile robocza. Inaczej méwiagc bezwzgledny popyt na prace to potencjalne mozliwo-
$ci zatrudnienia na danym rynku pracy. W czasach recesji wskaznik ten wykazuje tendencje¢ malejacg, ale
w dluzszym przedziale czasu utrzymuje si¢ mniej wiecej na tym samym poziomie w stosunku do ogélne;
wielko$ci zasobow sily robocze;.

PODAZ | POPYT NA PRACE A BEZROBOCIE

Wedtlug danych zgromadzonych na przestrzeni wielu lat przez holenderskie ,, Arbeids Voorziening” dotycza-
cych przeciwdzialania bezrobociu wynika, ze bezwzgledny popyt na prace (linia A) jest przewaznie wigkszy
od realnego popytu na prace (linia B), ktorego miarg jest wskaznik zgloszen wakatéw w formie ofert pracy
w biurach posrednictwa pracy. Generalnie rzecz biorac na przestrzeni ostatnich lat wystepuje tendencja
malejgca w realnym popycie na prace, przejawiajaca sie spadkiem zgloszen przez pracodawcow wolnych
miejsc pracy. Na lokalnych rynkach pracy tendencja ta moze przybierac rézng sile i od jej uksztaltowania
zalezy z kolei wskaznik podazy pracy, ktérego miarg jest stopa bezrobocia (linia C). Bardzo znaczaco po-
nizej bezwzglednego poziomu popytu na prace, nizej w stosunku do realnego popytu na prace (tj. liczby
ofert pracy) ksztaltuje sie efektywne wykorzystanie realnego popytu na prace, czyli obsadzenie zgtaszanych
przez pracodawcéw wolnych miejsc pracy (linia D). Realizacja ofert pracy nie koreluje z podaza pracy,
a konkretnie ze stopa bezrobocia. Jak pokazuja na Rysunku 22 przykladowe dane zaczerpniete z analiz
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Lublinie przyjecia do pracy sg ponizej zwolnien.

Z kolei na Rysunku 23 wyraznie wida¢, iz wielko$¢ skierowan do pracy przez administracje panstwowa
w czasie ostatnich kilkunastu latach wykazywala tendencje¢ malejaca w stosunku do ogélnej liczby przyjec.

Z przytoczonych wartoéci wynika wniosek, iz bez wprowadzenia odpowiednich strategii aktywnego prze-
ciwdzialania bezrobociu poziom (wskaznik) efektywnosci realizacji ofert pracy bedzie miat w najlepszym
razie tendencje do stabilizowania si¢ na wzglednie niskim poziomie.
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Rys. 22. Poziom przyje¢ i zwolnien z pracy
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Rys. 23. Skierowania do pracy zrealizowane przez administracje panstwowg
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Zadaniem strategicznym urzedow pracy i calego instytucjonalnego systemu przeciwdziatania bezrobociu
jest:

1.  Utrzymanie na wysokim poziomie dynamiki rynku pracy poprzez prowadzenie odpowiedniej
polityki antyrecesyjnej, inwestycyjnej (zwiekszenie przestrzeni migdzy podstawa wykresu a linig A).

2. Zwigkszanie realnego popytu na prace poprzez przeciwdzialanie ,przeciekaniu” ofert poza kon-
trolowany przez urzedy pracy system posrednictwa pracy (zmniejszenie przestrzeni miedzy linig A i C).
Nie jest to zadanie tatwe, bowiem jak zobaczymy pdzniej u pracodawcéw roénie nieche¢ do korzystania z
urzeddw pracy w rozwigzywaniu wlasnych probleméw kadrowych.

3. Zmniejszanie podazy pracy poprzez aktywne przeciwdziatanie bezrobociu (szkolenia, rekwalifikacje,
prace interwencyjne, programy pozyczkowe w modelu pomocy psychoekologicznej) i bardziej efektywne
realizowanie ofert pracy (realnej podazy pracy — zmniejszenie przestrzeni miedzy linig B i D).

4. Zwieckszenie efektywnosci posrednictwa pracy, poprzez zwickszenie wskaznika obsadzenia zgla-
szanych ofert pracy, objecie kontrola wigkszej proporcji potencjalnych ofert prac i zwigkszenie stopnia
przystawalnosci (dopasowania jakosciowego) zasobow sity roboczej dostepnej na rynku pracy do wymagan
pracy i zmian w strukturze zawoddéw (zwigkszenie przestrzeni miedzy podstawa wykresu a linig D).

W sterowaniu rynkiem pracy dominujacg role powinien i moze odegra¢ urzad pracy. Mimo utomnosci
i niepelnosci danych, urzedy pracy dysponuja najbardziej adekwatnym obrazem popytu na prace i podazy
pracy. Oferty pracy i rejestracja bezrobotnych to gtéwne zZrédlo danych o rynku pracy i informacji zawodo-
znawczych. Nie mozna niestety przeprowadzi¢ w Polsce calosciowej analizy zawodoznawczej i ekonomicznej
rynku pracy ze wzgledu na niedomogi ewidencji statystycznej. Niektore wazne dane, takie jak rejestracja
bezrobotnych wedlug zawodéw nie sg we wszystkich urzedach pracy archiwizowane ze wzgledéw technicz-
nych (za mate pamieci komputerowe). Dlatego tez do charakterystyki rynku pracy i zawodéw wykorzystane
zostang dane sprawozdawcze zgromadzone na lokalnych rynkach pracy wojewddztwa poznanskiego i lu-
belskiego, ktore dla przedstawienia weztowych problemdéw wzajemnie si¢ uzupelniaja. Istnieja uzasadnione
podstawy, by przyja¢, iz generalne tendencje, jakie wystepuja na tych dwdch lokalnych rynkach pracy sg
odzwierciedleniem tendencji zmian rozwojowych w skali ogélnopolskiej.

PODAZ ORAZ POPYT NA PRACE I ZAWODY W LATACH 90.

ROZNORODNOSC ZAWODOW W STRUKTURZE PODAZY PRACY

Wszystkie dane wskazuja na to, iz rynek pracy na poczatku lat 90. zaczal sie istotnie zmienia¢ zaréwno
pod wzgledem ilosciowym, jak i jakosciowym (Pocztowski, 1992). Zmiany ilo$ciowe dotycza gléwnie
zmniejszenia sie ofert pracy w sektorze panstwowym i zwigkszania si¢ ofert pracy w sektorze prywatnym.
Glownym zrédltem popytu na prace byt w 1993 roku sektor prywatny, z ktérego pochodzito 70% ogélnej
liczby zgloszonych wolnych miejsc pracy. W $lad za zmianami w proporcji ofert pracy pochodzacych
z sektora prywatnego i panstwowego idg zmiany jakosciowe, ktore znajduja odbicie w zmianie struktury
popytu na zawody.

Przesledzenie jednak wszystkich trendéw rozwojowych zmian w strukturze popytu na zawody nie jest
mozliwe do konica na podstawie analiz ofert pracy sktadanych w urzedach pracy. Urzedy pracy (por. Rys.
23) otrzymuja od pracodawcéw informacje zaledwie o co trzecim wolnym miejscu pracy, a pozostale dwa
miejsca na trzy obsadzajg innymi sposobami bez powiadamiania administracji panstwowej. W ofertach
pracy zglaszanych w urzedach pracy réznorodnos¢ zawodowa jest niewielka, natomiast duzo wigksza
w ofertach, ktére wlasnie nie trafiaja do urzedéw. Reasumujac istnieje dysproporcja miedzy réznorodno-
$cig zawodowg realizowang w zinstytucjonalizowanym systemie posrednictwa pracy a réznorodnoscia w
systemie niesformalizowanym (realizowanym przez kontakty prywatne, ogloszenia prasowe, lowcow glow,
agencje doradztwa personalnego).

W przekroju stanowisk pracy popyt dotyczy w przewazajacej czesci robotnikéw, na ktérych przypada okoto
80% ogolu ofert pracy. Oferty pracy zgltoszone w rejonowych urzedach pracy wojewoddztwa poznanskiego
pochodzily z o§miu sektoréw (por. Rys. 24a), takich jak: 1 - przemyst (41%), 2 - budownictwo (22%), 3 -
ustugi materialne (12%), 4 — ustugi niematerialne (9%), 5 — handel detaliczny (7%), 6 — hotele - restauracje
— gastronomia (4%), 7 — transport (3%), 8 — handel hurtowy (1%), 9 - rolnictwo i ogrodnictwo (0,5%). Jak
wynika z poréwnania danych (Rys. 24b) z analogicznymi danymi statystycznymi pochodzacymi z 1993 roku
z prowingji Drenthe (Holandia) poznanski lokalny rynek pracy jest w sektorowej strukturze ofert pracy
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1. transport

2. hotele, restauracje, gastronomia

3. handel detaliczny

4. handel hurtowy

5. ustugi materialne

6. ustugi niematerialne

7. rolnictwo, ogrodnictwo

8. budownictwo

9. przemyst surowcowy i wydobywczy
10. przemyst

1. przemyst
2. przemyst surowcowy
3. rolnictwo i ogrodnictwo
4. zaklady energetyczne
5. ustugi niematerialne
6. inne
7. transport
8. ustugi materialne
9. gastronomia
10. handel detaliczny
11. handel hurtowy
12. budownictwo

Rys. 24. Struktura ofert pracy w 1993 r. w ukladzie sektorowym w woj. poznanskim (a)
i w prowincji Drenthe — Holandia (b) (zrédto: obliczenia wiasne i dane Arbeids
Voorziening Drenthe)

podobny do przecigtnego rynku pracy zachodnioeuropejskiego. Podstawowa jednak cecha poznanskiego
rynku pracy, i wszystkich lokalnych rynkéw pracy w Polsce, to stosunkowo duzy udziat sektora przemysto-
wego i budowlanego, a maly sektora ustug. Dane dotyczace rynku poznanskiego s poréwnywalne z danymi
z prowingji Drenthe sprzed 15 lat. Wraz z koniunkturg gospodarcza i modernizacja technologiczng mozna
sie zatem spodziewac istotnych zmian na rynku pracy, wyrazajacych si¢ stopniowym zmniejszaniem sie
wskaznikéw ofert w budownictwie i przemysle.

Struktura ofert pracy wedlug zawodow, ukazana w Tabeli 14, odzwierciedla trendy rozwojowe rynkéw
pracy w Polsce, analogiczne do tych, jakie zarysowaly si¢ kilkanascie lat temu na Zachodzie. Wynika z niej
niezbicie, iz do urzedéw pracy trafiaja oferty, ktére pokrywaja niewielki zakres nomenklatury zawodow
objetych oficjalnym spisem zawodoéw (por. Romejko, 1993). Analiza klasterowa ofert pracy zgloszonych
w rejonowych urzedach pracy w wojewodztwie poznanskim pozwolita wyodrebnic¢ zaledwie 87 niezaleznych
(rozlacznych) zbioréw zawoddw - ofert pracy. Z analizy tytuléw poszukiwanych prac i zawodéw wynika
niskie zapotrzebowanie na zawody nierobotnicze, wymagajace dobrego wyksztalcenia. Wniosek, jaki sie
w zwigzku z tym narzuca dla teorii i praktyki posrednictwa pracy jest taki, iz urzedy pracy sa traktowane
jako zrodlo pozyskiwania sily roboczej na niskim poziomie wyksztalcenia i kwalifikacji. Urzedy pracy sa
traktowane a priori jako zZrédto pozyskiwania niepelnowartosciowej sity roboczej.

STRUKTURA PODAZY | POPYTU NA PRACE W UKELADZIE OFICJALNEJ NOMENKLATURY ZAWODOW

Inny nieco obraz rynku pracy i zawodéw wylania sie z analizy przeprowadzonej przez Wojewodzki Urzad
Pracy w Lublinie w 1993 roku (WUP Lublin, 1993). Tam analize ofert pracy przeprowadzono za pomocg
tradycyjnej metody klasyfikacji zawodow i specjalno$ci wprowadzonej na podstawie zarzadzenia Ministra
Pracy z dnia 10. 12. 1981 r. Kody zawodowe czterocyfrowe zawierajg bardziej szczegélowo wyrdznione
zawody i wylaniajacy si¢ na tej podstawie obraz rynku pracy i zawodow wydaje si¢ na pierwszy rzut oka
bardziej optymistyczny niz w wojewddztwie poznanskim. O wiele bogatszy asortyment ofert pracy zareje-
strowany w urzedach pracy wojewodztwa lubelskiego (od wrzesnia 1992 roku do maja 1993 roku na pod-
stawie 12 863 ofert) przy dokladniejszej analizie jest jednak pozorny i pokazuje te same trendy rozwojowe,
co w wojewodztwie poznanskim.

139



“YOAUSERM YSZOI[qO Lmespod eu :0fpoI7

20 Azolouy

690 zoezoeym

¥ ziex)o0}

9z‘'0  Bojouyosy

$2°0  "yosw 08}

LG} zisyl|zs

12°1 zoemeds

2G‘c zoemeds-'|s

882z “Amalu "qol

169 "poid -oeid

2¢‘9  ‘wpe oeud

0S50 Jojesado

160 Jajuow

P00 Mueydsw

110 Jopnisuoy

IV'T  ezoemzs

1€0 ‘18g-11qz GE'0  Mlumosany

rad) ziexuhy ‘fajoy [ VL2 Js1uhzul

€€'0 "opnqg 'yos} | ge'0  foos oeud | gz‘0 ‘Iqe) 9$hzo [gz0  MArewuoyul

69'C zIejo)s [ €1°0 Jeod | 2€°0 Mujorz | L' iinespAy

gz‘0 ‘doy uado | 8z‘0 Niumelad | g8z‘0 J00idey | £1°0  J9ziuemjeb

ce'zl zieinw | 0Z‘0 AmoBuppied [ 9z‘0 zoemoseud | g9‘| BTINETE)

¥6'0 "zoejyezids 9g'e zlelew | zz‘0 zoejed | g9‘0 "wes "yosw | GG'0 192814

0S50 zieyeld LL'0 "Pnq jsfew | GO‘L  ZIeIUodyoo [ 940 dlueel (€10 einaoewey

88l Zleyony Lo ziexop [ g6'L  emobdisy [gL'9 emoomeny | G/L SAipiae

20 luienno 2G'0 Beszom-ualy | GG'0 e|soI0 [ 6E'0  exudy | €1°0 "zoAlowsoy [GL'0  Nuompiee

Jelu | 679 ‘pozids [gy'0  emojeyng /€0 "yosw-any [ 96°0 ziexniq | z¥'0 eolozop | z/'0  exyelzAy [ 6g0 zieynip

Ge'L  -AzeBew |gL‘0  exelsey [¢L0 uewseq (0G0 MuposBo | Op'z  BOMOISN | €90 ZIEIUOlRq | 69'C  JoMzimNe | JZ'0  zleydelq | £Z'0 Alwsyo
% pomez | o, pomez | o, pomez | o, pomez | 9o, pomez | o, pomez | % pomez | o, pomez | 9, pomez

AMOLYNH ANZOITVL3d VINONOBLSYS IMOAO0YD0 ANTVIIALVYINTIN| INTVISILVIN

T3ANVH T3ANVH m_ﬁom,_\._wm_ﬂ.«m_._._mm_w_ OMLOINTOH LH0dSNVHL OMLOINMOANg 19N3SN 19N1SN ASANTZYd

wAmopomez aizpepin m Aoe.d pisjo einpynys | ejaqel

Podsumowujac dane zgromadzone przez Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie mozna powiedzie¢, iz:

3 — czterocyfrowa klasyfikacja zawodow nie nadaje si¢ poza sprawozdawczoscig statystyczng do opera-

2 - czterocyfrowe kody zawoddéw sg niedostosowane do nastepujacych zmian w strukturze zawodow
cyjnego wykorzystania w posrednictwie pracy;

1 — wystepuje kurczenie si¢ rynku ofert pracy zgtaszanych rejonowym biurom pracy;
i w strukturze ofert pracy,

4 - nie ma wigkszego sensu rejestrowanie bezrobotnych w zawodach, w ktérych nie sg zglaszane zadne

oferty pracy (na 45% zamieszczonych nazw zawoddéw nie bylo ani jednej oferty pracy) i na tej podstawie

planowanie strategii zaradczych.

Jedna pigta ogoétu bezrobotnych to robotnicy niewykwalifikowani. Obecnie rosnie zapotrzebowanie na
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osoby z wyzszym wyksztalceniem, takim jak: prawo, ekonomia, marketing, zarzadzanie. Osoby z wyksztat-
ceniem zasadniczym zawodowym sg czgsciej zwalniane z zakladoéw pracy, w ktérych wystepuja przerosty
zatrudnienia. Oferty dla kobiet stanowig tylko okofo 30% wszystkich ofert.

W niekorzystnej sytuacji sa robotnicy niewykwalifikowani. W liczbach bezwzglednych jest dla nich duzo
ofert, ale w stosunku do liczby bezrobotnych bez zawodu szanse otrzymania pracy sg jak 1:5. O niekorzyst-
nej sytuacji robotnikow niewykwalifikowanych §wiadczy ponadto fakt, ze oferty pracy kierowane do nich
na lokalnych rynkach pracy to w duzej mierze oferty w ramach robét publicznych, a wiec umozliwiajace
prace tylko przez kilka miesigcy.

PSYCHOLOGICZNE WYZNACZNIKI POSTAW PRACODAWCOW DO RYNKU PRACY

STOSUNEK PRACODAWCOW DO POSREDNICTWA PRACY

Waznym wyznacznikiem réwnowagi rynku pracy jest zachowanie si¢ pracodawcéw. Mamy tutaj do czy-
nienia z wptywem czynnikéw psychologicznych na obiektywne parametry ekonomiczne. Na rynku, jak juz
byta mowa o tym wcze$niej, dominujaca pozycje zajmuje pracodawca. Od niego, a nie np. od administracji
panstwowej i terytorialnej, ostatecznie zalezy, czy kto$ bedzie zatrudniony czy tez nie. Celem strategicznym
dziatalno$ci urzedéw pracy powinno by¢ zatem biezace §ledzenie zachowan pracodawcéw jako gléwnego
partnera w procesie rownowazenia rynku pracy.

Obecnie zadanie to jest szczegdlnie wazne z tego powodu, ze w latach 90. zmieniala si¢ proporcja pra-
codawcéw prywatnych i tzw. panstwowych (oraz spétdzielczych, co w praktyce na jedno wychodzi, gdyz
w nowomowie nazywa si¢ jedno i drugie jednostka gospodarki uspotecznionej). Jak wykazuja badania
(Bujak, 1991), o ile 1/4 pracodawcédw prywatnych poszukuje chetnych do pracy tylko i wylacznie poprzez
korzystanie z ustug urzedéw pracy, o tyle pracodawcy panstwowi odwrotnie. Poniewaz przewazajaca liczba
ofert pracy pozostajgcych realnie i potencjalnie do dyspozycji urzeddéw pracy pochodzi od pracodawcéw
prywatnych, warto wiedzie¢, jakie s tego stanu rzeczy powody. A oto one:

1. Negatywny obraz bezrobotnych, jako grupy spotecznej, ktéra z wlasnej winy albo ze swiadomego
wyboru jest bez pracy.

2. Brak zaufania do kwalifikacji bezrobotnych i natychmiastowej gotowosci do bycia wydajnym
i lojalnym pracownikiem, ktérego utrzymanie (pensja, ubezpieczenia, $wiadczenia socjalne) jest bardzo
kosztowne.

3. Brak mozliwosci samodzielnego wyboru kandydata do pracy w bezposredniej rozmowie; kandydaci
przysylani do pracodawcéw to nie tylko osoby rzetelnie poszukujace danej pracy, ale réwniez osoby tylko
deklarujace che¢ do pracy.

4. Powolnos¢ w realizowaniu ofert pracy; dla pracodawcéw liczy si¢ szybkos¢ poszukiwania kandy-
datéw do pracy.

5.  Poszukiwanie kandydatéw do pracy mogacych sprostac specjalnym wymaganiom lub predyspozy-
cjom zawodowym, ktérych zdaniem pracodawcéw, na prozno szukaé wéréd bezrobotnych.

6.  Nieznajomos¢ faktu, iz poprzez urzedy pracy mozna znalez¢ wartosciowych pracownikow.

Z kolei powody korzystania z ustug urzedéw pracy przez pracodawcow sa nastepujace:

1.  Koniecznos$¢ wykorzystania kazdej drogi znalezienia kandydata.

2. Przyzwyczajenie do tej formy naboru kadr (dotyczy to najczesciej pracodawcow panstwowych).

3. Dobre uklady i stosunki z pracownikami urzedu pracy.

4. Oczekiwanie okreslonych korzysci wynikajacych z zatrudnienia przez urzad pracy (doplata z fun-
duszu pracy, dotacja z funduszu rehabilitacyjnego).

Do najefektywniejszych sposobéw poszukiwania kandydatéw do pracy ponad 90% pracodawcéw (pry-
watnych, panstwowych, miedzynarodowych) zalicza ogloszenia prasowe. Na drugim miejscu szczegélnie
wsrod pracodawcow prywatnych jest szukanie i polecanie chetnych do pracy przez znajomych. Na trzecim
miejscu sg urzedy pracy. Dla pracodawcéw miedzynarodowych (tzw. multinational) doé¢ istotng role odgry-
wajg agencje doradztwa personalnego. Zajmuja si¢ one bezposrednimi kontaktami z zaktadami pracy, ktére
posiadaja dobrze wyszkolone kadry i poprzez odpowiednie zachety materialne przeciagaja juz wyszkolone
i doswiadczone kadry na strone nowego pracodawcy. Z moralnego punktu widzenia jest to kradziez, ale
z punktu widzenia polskiego prawa nie jest to dzialanie nawet naganne.
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Sposrod wszystkich mozliwych form poszukiwania kadr pracodawcy preferuja ogloszenia prasowe.
A oto najwazniejsze argumenty, jakie za tym stoja:

1. Szybkos¢ reakeji kandydatéow do pracy; po ukazaniu sie oferty w prasie zglasza si¢ kilkadziesiat
procent kandydatow.

2. Duzy zasieg informacji prasowej zaréwno do bezrobotnych, jak i do tych, ktérzy chca jedynie
zmienic prace.

3. Docieranie do tej grupy kandydatéw, na ktorej pracodawcy zalezy.

4. Wstepna samoeliminacja kandydatéw, ktérzy ewidentnie nie spelniaja wymagan pracodawcy.

5.  Konieczno$¢ podyktowana niemoznoscig znalezienia kandydatéw innymi sposobami.

EFEKTYWNOSC PROCESU ROWNOWAZENIA RYNKU PRACY POPRZEZ SZYBKIE KOJARZENIE

Na podstawie wcze$niej przeprowadzonych analiz mozna wskaza¢ na najwazniejsze kryteria efektywnosci
procesu réwnowazenia popytu i podazy prac, jak tez na najlepsze strategie dochodzenia do stanu opty-
malnego. Kryterium efektywnosci procesu rownowazenia popytu i podazy na rynku pracy jest szybkie
kojarzenie, czyli sprawne posrednictwo.

Poniewaz urzedy pracy stawiaja sobie za cel zdobycie jak najwigkszej liczby ofert pracy, musza one by¢
konkurencyjne do ogloszen prasowych. Jednym z waznych czynnikéw pozwalajacych sprostac tej konku-
rencji, do konca nie jest to mozliwe, to szybkie zrealizowanie zgloszonej przez pracodawce oferty pracy
(lub tzw. zapotrzebowania - czyli wigkszej liczby ofert). Jezeli urzad pracy nie zrealizuje oferty w krétkim
terminie, to musi sie liczy¢ z tym, ze pracodawca zrealizuje swoje potrzeby kadrowe innymi sposobami,
a z pewnoscig za pomocg ogloszen prasowych.

Jak wykazujg wieloletnie do§wiadczenia, zainteresowania pracodawcdw mozliwoscig zrealizowania oferty
pracy utrzymuje si¢ przez okres dwoch tygodni, po czym spada (por. Rys. 25). Po kilku tygodniach braku
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Czas realizowania ofert w tygodniach

Gotowos¢ do zatrudnienia

\ 4

Rys. 25. Zaleznos¢ miedzy gotowoscig pracodawcy zatrudnienia bezrobotnego
z polecenia urzedu pracy a czasem realizowania oferty
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Rys. 26. Gotowos¢ pracodawcy do podtrzymywania waznosci oferty pracy, proces
spetniania oczekiwan pracodawcy a czas realizacji oferty
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odzewu pracodawca traci wiare w to, ze urzad pracy jest wlasciwym adresatem efektywnego posrednic-
twa. Szybkie kojarzenie pracodawcy i potencjalnego pracobiorcy (bezrobotnego) nie jest jednakze sprawa
prosta. Urzad pracy jest instytucja publiczna, ktéra dysponuje takimi, a nie innymi mozliwos$ciami. Dobor
odpowiedniej kandydatury do okreslonej oferty musi trwacé w czasie.

Proces introspekcyjnej (intuicyjnej) analizy, jakiej dokonuje kandydat do pracy czytajac ogloszenie pra-
sowe w urzedzie pracy zastepuje proces diagnostycznoprognostyczny realizowany przez posrednika pracy
na podstawie wielu dziatan:

— biurokratycznych (koniecznos¢ przeszukania kartotek i konsultacji z innymi posrednikami, doradcami
i konsultantami),

- przeprowadzenia rozmowy rozpoznawczej sprawdzajacej motywacje¢ kandydata do pracy,

- przeprowadzenia podstawowego instruktazu (miniszkolenia) informujacego kandydata o: sposobie
zachowania si¢ w kontakcie z pracodawca, wymaganiach stawianych przez pracodawce, wymaganiach
zdrowotnych i psychologicznych do objecia danej funkgji etc.

Gromadzenie i sprawdzanie informacji o odpowiednim kandydacie musi trwa¢ w czasie i to z dwoch po-
wodow. Pierwszy to ten, Ze proces typowania kandydata do aktu skojarzenia konkretnej osoby z konkretnym
pracodawca ma swoja logike i procedure, ktéra nie miesci sie tak prosto w logice programéw komputero-
wych. Po drugie, przy kojarzeniu kandydata z pracodawca liczy si¢ traftne wytypowanie kandydata. Jednym
bowiem z powoddw rezygnowania pracodawcow z ustug biur posrednictwa pracy jest to, ze kieruje si¢ do
nich na rozmowy osoby nieodpowiednie pod wzgledem wyksztalcenia, zawodu, dodatkowych umiejetnosci,
czy doswiadczenia w wykonywaniu okreslonej pracy. Problem polega na tym, by nie przedluza¢ procesu
dopasowywania (odpowiedniego) kandydata do oferty pracy (oczekiwan pracodawcy) ponad cierpliwos¢
zleceniodawcy. Trafny dobdr nastapi¢ musi w okresie, gdy u pracodawcy jeszcze trwa gotowos¢ do pod-
trzymania aktualno$ci oferty pracy (por. Rys. 26).

DOPASOWANIE STRUKTURY KWALIFIKACJI DO POPYTU NA PRACE

Drugim kryterium efektywno$ci rownowazenia rynku pracy i przeciwdzialania bezrobociu jest dopaso-
wanie struktury kwalifikacji sily roboczej do popytu na prace. To kryterium efektywnosci jest zwigzane ze
wskaznikiem mobilnosci zawodowej. Mobilnos¢ zawodowa umozliwiaja nastepujace dzialania podejmowane
w urzedach pracy:

1 - czynna rekwalifikacja bezrobotnych i poszukujacych pracy poprzez szkolenia i doszkolenia zawodowe;

2 - bierna rekwalifikacja, czyli dopasowanie struktury rejestracji bezrobotnych i poszukujacych pracy
wedlug zawodéw do realnego katalogu ofert prac — zawodow;

3 - posrednia rekwalifikacja, czyli zmiana potencjalu zawodowego poprzez szkolenie stanowiskowe
w ramach programu prac interwencyjnych zakonczonego zatrudnieniem na state.

Najmniej kapitalochfonna jest rekwalifikacja bierna. Jak juz wczesniej o tym wspomniano, wskutek meto-
dologii rejestrowania bezrobotnych i poszukujacych pracy wedtug posiadanego wyksztalcenia i dotychczas
wykonywanej pracy bardzo duzo bezrobotnych oczekuje w urzedach pracy na cos, co nigdy nie nastapi. Jest
to przyslowiowe czekanie na Godota. Zmienic trzeba klasyfikacje zawodéw — prac dla potrzeb rejestracji
bezrobotnych i dla posrednictw pracy poszukujacych zatrudnienia, tak aby byta ona dopasowana do realnego
rynku pracy - czyli do zgtaszanych przez pracodawcéw ofert pracy, a nie li tylko do nomenklatur zawodéw
wynikajgcych z potrzeb sprawozdawczosci statystycznej. Stosowanie normatywnej klasyfikacji zawodow,
jaka jest oficjalna klasyfikacja zawodow zatwierdzona przez MPiPS, stwarza sytuacje taka, Ze sztuczna se-
mantyka zaprojektowana dla potrzeb sprawozdawczosci statystycznej i planowania (gtéwnie edukacyjnego)
jest sprzeczna z jezykiem, uzywanym na co dzien (przez pracodawcéw), i co wigcej — z rzeczywisto$cig
$wiata pracy (realnie istniejacymi na rynku pracy stanowiskami pracy). Oznacza to, ze nazwom zawoddow
w semantyce oficjalnej klasyfikacji zawodéw teoretycznie odpowiadajg okreslone obiekty - tj. zawody,
specjalnosci i stanowiska pracy. W rzeczywistosci takie przyporzadkowanie wystepuje bardzo rzadko.
W rezultacie mamy do czynienia z dwutorowoscia — znaczen i realnych obiektow.

Znaczna cze$¢ tych, ktorzy utracili prace i stali si¢ bezrobotnymi, jak tez ogromna czg$¢ absolwentow,
przyjmuje zaprojektowana semantyke zawodow jako rzeczywisto$¢ wyzszego rzedu w stosunku do realnych
mozliwosci zatrudnienia i na tej podstawie buduje swoje oczekiwania w stosunku do urzedu pracy i wla-
snej kariery zawodowej. Jest to niedopasowanie do rzeczywistosci, ktorego zrédlem jest brak umiejetnosci
poznawczych w zakresie identyfikacji poje¢ (Chlewinski, 1991), bledne przyporzadkowanie nazwy (nazwy
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zawodu wyuczonego lub zawodu wykonywanego przed utratg pracy) do rzeczy (nazwy zawodu - stanowi-
ska pracy, realnie wystepujacej na rynku pracy). Na przykiad, osoba rejestrujaca si¢ jako bezrobotna moze
twierdzi¢, iz jest z wyksztalcenia towaroznawcg i w zwigzku z tym ma prawo, po pierwsze, oczekiwac oferty
w wyuczonym zawodzie, a po drugie - odmawiania podjecia ofert pracy, ktdre nie sa zgodne z jej wyksztal-
ceniem. ,,Drobny” problem polega jedynie na tym, ze nikt nie potrzebuje towaroznawcy i z punktu widzenia
popytu twierdzenie ,,posiadam zawdd” jest wiara w fikcje. Ten zawdd istnieje bowiem tylko ,,na papierze”.

Osoba rejestrujaca sie¢ w urzedzie pracy jako bezrobotna musi wiedzie¢ juz na samym poczatku o szan-
sach uzyskania zatrudnienia pod nazwa zawodu, bedaca etykieta zdobytego wyksztalcenia formalnego lub
dotychczas wykonywanej pracy (przed utratg). Inaczej méwiac osoba bezrobotna musi na samym poczatku
by¢ $wiadoma faktu, Ze czym innym jest etykieta posiadanego zawodu lub utraconej pracy, a czym innym
jest realny $wiat ofert prac, czyli §wiat realnie poszukiwanych wykonawcéw o okreslonym profilu zawodo-
wym. Posrednictwo pracy nie jest procesem kojarzenia etykiet, ale procesem kojarzenia ludzi o okreslonym
profilu zawodowopsychologicznym i okreslonych wymagan pracodawcow.

Podstawowg troska urzedéw pracy powinno by¢ zatem realizowanie rejestracji bezrobotnych przynajmniej
w podwojnym ukladzie semantycznym: wedlug nazw ofert pracy — zawodoéw oraz wedtug nazw objetych
oficjalng klasyfikacja zawodow i specjalno$ci. Te dwa systemy rejestracji dostarczajg danych uzytecznych
w innych fazach posrednictwa pracy. Dane pochodzace z oficjalnej klasyfikacji zawodow sg podstawg wyj-
$ciowa do oceny szans znalezienia pracy stalej przez bezrobotnych, absolwentéw szkot i uniwersytetow oraz
inne osoby poszukujace pracy. Podstawg oceny szans znalezienia pracy stalej jest poréwnanie zgloszen w
ramach danej kategorii zawodowej z przypadajaca na nie liczbg ofert pracy. Problemem metodologicznym
trudnym do rozwigzania jest klasyfikowanie ofert pracy w ramach oficjalnej klasyfikacji zawodow wedlug
kodéw. Pracodawcy, a w wiekszosci sg to podmioty prywatne, nigdy nie formulujg zlecen obsadzenia wol-
nego miejsca w zZargonie oficjalnej nomenklatury zawodoéw. Zaklasyfikowanie wigc konkretnej oferty pracy
do odpowiedniego czterocyfrowego kodu zawodu jest z koniecznosci aktem arbitralnym, jakiego dokonuje
posrednik - rejestrator. Jest to tez podstawowe zrédio przeklaman, ktérego konsekwencja moze (i najczesciej
jest) nieprawidtowe dopasowanie kandydatury personalnej do zlozonej oferty pracy.

Posiadanie przez bezrobotnego na samym poczatku informacji o szansach otrzymania zatrudnienia
w zawodzie, w jakim rejestruje si¢ jako bezrobotny pozwala w posrednictwie pracy osiagna¢ kilka celow.
Po pierwsze, pozwala unikng¢ samooszukiwania si¢ bezrobotnych, ze posiadaja poszukiwany zawdd,
i traktowania go jako usprawiedliwienia biernego czekania na taka, a nie inng oferte i odrzucania propo-
zycji, chocby nieznacznie rézniacych si¢ od oczekiwan. Inaczej moéwiac, wezesne uswiadomienie szans
znalezienia pracy w zawodzie przeciwdziala zaréwno falszywie pojetym ambicjom, jak i budowaniu
falszywego alibi dla wtasnego lenistwa. Po drugie, pozwala wywota¢ u bezrobotnych, juz na samym po-
czatku, odpowiednie nastawienie autorefeleksyjne nad swoja karierg pracy. Po trzecie, pozwala uruchomi¢
u bezrobotnego odruch lub $§wiadoma potrzebe wspoélpracy w poszukiwaniu najbardziej optymalnego
rozwigzania z punktu widzenia mozliwosci znalezienia si¢ na rynku pracy.

Realizacja owych trzech celéw pozwala przejs¢ do drugiej fazy posrednictwa pracy dla bezrobotnych, tj.
do procesu dopasowywania profilu zawodowego bezrobotnego do profilu zawodowego oczekiwanego przez
pracodawcow i wymaganego na rynku pracy. W tej fazie posrednictwa pracy potrzebna jest klasyfikacja za-
wodow - ofert pracy wynikajaca z biezacej analizy rynku pracy i zachowan pracodawcéw. Logika tworzenia
i wykorzystywania w praktyce posrednictwa takiej klasyfikacji zawoddw jest opisana w nastepnym rozdziale.

DOPASOWANIE STRUKTURY POPYTU NA PRACE DO STRUKTURY PODAZY

Trzecim kryterium efektywnosci procesu rownowazenia rynku pracy jest dopasowanie struktury popytu
na prace do struktury podazy. Szczegélowymi wskaznikami w tym wzgledzie sa:

1 — wskaznik objecia rejestracjg realnie istniejagcych wakatéw pracy stalej;

2 — wskaznik pozyskania nowych ofert pracy, czyli takich wakatéw, ktdre nie zostalyby nigdy zgtoszone
przez pracodawcow z ich wlasnej woli;

3 — wskaznik stworzenia nowych miejsc pracy poprzez: a) uruchomienie robot publicznych, b) realizacje
programu pozyczek.

Jezeli chodzi o wskaznik objecia rejestracjg realnie istniejacych wakatow, to w krajach wysoko uprzemy-
stowionych, jak np. Holandii, jest on uznawany za bardzo wysoki, gdy ksztattuje si¢ na poziomie okoto 30%,

144



100% A

o)
Q
©
Q
1]
>
[&]
[0]
—
o
(0]
(&)
R7A
0
=
»
Czas

Rys. 27. Koszt pozyskania oferty pracy statej w zaleznosci od czasu

a w USA wskaznik tzw. ,jawnego rynku pracy” (jobs through formal advertising) szacuje si¢ na poziomie
20% (Djedach, 1978, s. 44; Zunker, 1986, s. 377). Reszte stanowi tzw. ,,ukryty rynek pracy” (hidden job
market). Znaczna liczba wakatéw pozostaje nieznana, bowiem pracodawcy nie chca lub nie widzg potrzeby
ich ujawniania urzedom pracy, a tym samym upubliczniania. Koszt pozyskania wakatéw na poziomie okoto
20 - 25% jest niski, gdyz pule t¢ wypelniaja zgloszenia naptywajace od pracodawcéw z ich wlasnej woli.
Zidentyfikowanie kolejnych wolnych miejsc pracy stalej jest coraz bardziej kosztowne, przy czym na koszt
sumaryczny skladaja si¢ nastepujace elementy sktadowe:

1 - czas potrzebny na wysledzenie potencjalnego miejsca pracy i pozyskania go dla urzedu pracy (Rys.
27); jest to przejscie z zawodoznawstwa biernego (pasywnego) do zawodoznawstwa czynnego (aktywnego)
(por. rozdz. nastepny);

2 — wzrost proporcji czasu, jaki poswigci¢ musi indywidualny posrednik — doradca pracy na znalezienie
miejsca pracy w stosunku do innych zadan w ramach dziatalnosci urzedéw pracy (proporcja czasu przezna-
czanego na zawodoznawstwo pasywne w stosunku do czasu przeznaczanego na zawodoznawstwo aktywne);

3 — naklady ponoszone na biezagce monitorowanie powstawania wolnych miejsc pracy celem aktualizowa-
nia podstawy potencjalu rynku pracy (naktady finansowe na biezace analizy diagnostyczne i prognostyczne).

Skuteczne przeciwdzialanie bezrobociu i rownowazenie rynku pracy musi uwzgledniaé t¢ zasadnicza praw-
de, iz zaréwno urzad pracy jako calos¢, jak i poszczegdlni posrednicy pracy z osobna, nie maja dostatecznej
wiedzy o wakatach na lokalnym rynku pracy i powinni aktywnie nawigzywac kontakty z pracodawcami w
celu zwigkszania publicznego rynku pracy kosztem ukrytego rynku pracy.

Z kolei wskaznik stworzenia nowych miejsc pracy zalezy od wielkoéci Funduszu Pracy, jaki przeznaczany
jest na program pozyczkowy i program robdt publicznych. Wskaznik ten wyraza efektywnos$¢ programu
pozyczkowego i programu robdt publicznych. Okoto kilka procent konczacych roboty publiczne powinno
znajdowac zatrudnienie na stale. W przypadku programu pozyczkowego za sukces nalezaloby uznac to,
gdyby co drugi pozyczkobiorca utrzymywal samozatrudnienie diuzej niz jeden rok.

Podstawowe metody efektywnego réwnowazenia rynku pracy w systemie posrednictwa pracy sg naste-
pujace:

1. Analizowanie rynku pracy i zawoddéw (problem ten jest przedstawiony w nastepnym rozdziale).
Utrzymywanie stalych i osobistych kontaktéw z pracodawcami celem zdobycia ich zaufania.
Zroznicowanie strategii kierowania do pracy bezrobotnych krétkotrwalych i dtugotrwatych.
Uruchomienie programéw aktywizujacych diugotrwalych bezrobotnych.

Uruchomienie programoéw aktywizujacych partneréw wspoéttworzacych lokalny rynek pracy.
Monitorowanie zmian na lokalnych rynkach pracy.

A o
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Zrddla wiedzy zawodoznawczej

ZAWODOZNAWSTWO BIERNE I AKTYWNE

ZAWODOZNAWSTWO BIERNE JAKO ZNAJOMOSC RYNKU PRACY | ZAWODOW

Zawodoznawstwo dzieli si¢ na dwa rodzaje — zawodoznawstwo pasywne i zawodoznawstwo aktywne.
Zawodoznawstwo pasywne to znajomos¢:

1 - wynikéw dlugookresowych analiz trendéw zmian na rynku pracy (banku informacji o popycie
i podazy prac),

2 - zawoddéw wraz z réznymi wymaganiami, jakie stawiane sg ich wykonawcom przez zadania bedace
ich wewnetrznym sktadnikiem (banku informacji o zawodach),

3 - ofert pracy wraz z r6znymi wymaganiami, jakie stawiane sg ich wykonawcom przez zleceniodawcéw
(banku informacji o pracodawcach).

Zawodoznawstwo aktywne to czynne gromadzenie informacji o zmianach na rynku pracy i zmianach
w strukturze zawodow. Na zawodoznawstwo to skltada sie analiza:

1 — koniunktury zawodéw,

2 - koniunktury przeptywu wakatéw od pracodawcéw do pracobiorcow,

3 - zachowan pracobiorcéw w zakresie tworzenia miejsc pracy stalej,

4 - stosunku pracodawcéw do rozwigzywania probleméw nieréwnowagi na rynku pracy oraz
5 - penetracja ukrytego rynku pracy.

Zawodoznawstwo pasywne znajduje zastosowanie gléwnie w pracy z bezrobotnymi krétkookresowymi
oraz we wczesnych fazach posrednictwa pracy. W procesie szybkiego kojarzenia pracodawcéw i bezro-
botnych posrednik nie ma czasu na poszukiwanie informacji na wlasna reke. Inaczej jest z bezrobotnymi
dlugoterminowymi. W tym przypadku rozwiazania musza by¢ bardziej zindywidualizowane i standardowe
zrodta informacji o rynku pracy, i profilu zawodowym bezrobotnego nie wystarczaja. Posrednik staje sie
w kontakcie z bezrobotnym bardziej doradca pracy a jego pomoc opiera si¢ na bardziej poglebionych in-
formacjach personalnych i zawodowych.

ZAWODOZNAWSTWO AKTYWNE JAKO SZTUKA KREOWANIA NOWYCH MIEJSC PRACY

Zawodoznawstwo aktywne jest sztuka:

1 - zbierania informacji o zawodach i wolnych miejscach pracy na podstawie ksiag rejestrowych,

2 - prowadzenia rozméw i wywiadéw z pracodawcami,

3 - negocjowania warunkéw wspdtpracy i zatrudnienia podopiecznych urzedéw pracy,

4 - negocjowania z przedstawicielami wladzy terenowej warunkow wspétpracy w tworzeniu miejsc pracy
stalej,

5 - prowadzenia statystyki (banku danych) na wlasne potrzeby (klasyfikacji zawodoéw, prac, stanowisk,
specjalnosci); jak wykazuje doswiadczenie wszyscy posrednicy pracy rejestruja zlecenia ofert pracy
na podstawie wlasnych taksonomii, wlasnych sposobdéw rozumienia i grupowania zawodéw, prac
i specjalnosci z uwagi na trudnosci komunikacyjne ze zleceniodawcami oraz niezyciowos¢ oficjalnej
klasyfikacji zawoddow.
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Zawodoznawstwo aktywne powoduje, iz posrednik pracy ,wychodzi” z urzedu jako aktywny partner na
rynku pracy. Nawigzywanie kontaktéw z pracodawcami ma na celu nie tylko penetracje ukrytego rynku pracy
i upublicznienie (oczywiscie za zgoda pracodawcow) wolnych miejsc pracy, ale rowniez zmiang mentalnosci
pracodawcow szczegolnie w zakresie uprzedzen i postaw dyskryminujacych: kobiety, niepetnosprawnych etc.

Aby sprosta¢ wymaganiom, jakie stawia ,,partnerstwo’, posrednik pracy musi by¢ kompetentny. Temu
celowi stuzy miedzy innymi branzowy podzial posrednictwa pracy umozliwiajacy specjalizacje. Idea (nazy-
wana miedzy innymi posrednictwem dwutorowym - Smigiel, 1992) jest taka, aby poszczegélni posrednicy
zajmowali si¢ waskim segmentem rynku pracy. W réznych urzedach przyjmowana jest odmienna strategia
podziatu, w zaleznosci od lokalnego rynku pracy.

Podstawowymi kryteriami wydzielania branz, w ktérych realizuje si¢ obstuga bezrobotnego i kontrolo-
wanie rynku pracy sa:

1 — mozliwosci kadrowe (tam, gdzie jest duza obsada kadrowa mozna wyodrebni¢ tyle komdrek bran-
zowych, ile jest np. duzych grup zawodowych wg oficjalnej klasyfikacji zawodow),

2 — mozliwosci lokalowe,

3 — wzgledy merytoryczne (podobienstwo merytoryczne miedzy branzami).

Przykltadowo w rejonowym urzedzie pracy w Poznaniu przyjeto nastepujacy podziat posrednictwa na
branze:

1 - branza nauk $cistych, przyrodniczych, humanistycznych, medyczna, kultury i sztuki, kultury fizycznej
i turystyki,

2 - branze poligraficzne, chemiczne, drzewne, komunikacji i transportu, branza budowlana,

3 - posrednictwo 0s6b niewykwalifikowanych,

4 - branze mechaniczne i gornicze,

5 - branza odziezowa i ustugowohandlowa,

6 - branza ekonomiczna i prawnoadministracyjna,

7 - branza metalowa, elektrotechniczna, pozarnictwa i ochrony,

8 — branza rolnicza, ogrodnicza i spozywcza.

Jak z tego wynika, istnieje $cista wspodlzaleznos¢ miedzy aktywnym zawodoznawstwem, aktywnym
posrednictwem pracy a strukturg organizacyjng posrednictwa pracy. W poszczegélnych warunkach lokal-
nego rynku pracy przyjmowane sg najbardziej optymalne rozwigzania. Wydaje si¢ jednak, ze zbyt czesto
przecenia si¢ wage rozwigzan organizacyjnych jako narzedzia podwyzszajacego jako$¢ posrednictwa pra-
cy. Niewatpliwie do prowadzenia aktywnego posrednictwa pracy niezbedna jest minimalna specjalizacja,
umozliwiajaca nabywanie kompetencji w monitorowaniu zmian w ramach okreslonego segmentu rynku
pracy, jak tez kompetentne wymuszanie zmian, gdy jest to tylko mozliwe. Niemniej jednak, w wiekszym
stopniu o sukcesie lub porazce w aktywnym zawodoznawstwie i po$rednictwie pracy (jedno i drugie dzia-
fanie w pewnym momencie stapiaja si¢ w jedng catos¢) decyduja kompetencje osobowosciowe posrednika
oraz kompetencje negocjacyjne.

Aktywne zawodoznawstwo to akwizycja zlecen. Dzialanie to przebiega gléwnie w relacji do pracodawcow,
ktérzy nie chcg kontaktéw z przedstawicielami urzedu posrednictwa pracy. Taki typ relacji z natury rzeczy
jest konfliktogenny oraz stresogenny i w zwigzku z tym wymaga specjalnych predyspozycji oraz kwalifikacji.
Kwalifikacje niezbedne w pracy posrednika — akwizytora ofert pracy powinny obejmowac:

1 — umiejetnosci ,,lubienia” partnera, pomimo Ze nas nie chce,

2 - umiejetnosci w zakresie przedstawiania zalet sformalizowanego posrednictwa pracy; przede wszystkim
w zakresie stwarzania image profesjonalizmu,

3 — umiejetnosci przekonywania pracodawcow o korzysciach wynikajacych z kontaktéw z urzedem pracy,

4 - umiejetnosci zdobycia trwalego zaufania (przekonania pracodawcy, ze ma do czynienia z fachowoscia,
z uczciwymi intencjami i z organizacja na solidnych podstawach),

5 — umiejetnosci ,wstuchiwania si¢” w potrzeby pracodawcy,

6 — umiejetnosci podsuwania rozwigzan zadowalajacych partnera.

Zawodoznawstwo pasywne wykorzystywane w posrednictwie pracy ad hoc (szybkim kojarzeniu) dotyczy
z kolei znajomoéci:

1 - klasyfikacji zawodow,
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2 - raportow charakteryzujacych lokalne rynki pracy,

3 - wymagan psychologicznych i medycznych stawianych wykonawcom przez poszczegélne zawody
i prace,

4 - znajomosci przeciwwskazan medycznych i psychologicznych,

5 - mozliwosci zatrudnienia,

6 — przewidywanych zmian w wymaganiach zawodowych,

7 — wymagan w zakresie dodatkowych szkolen,

8 — procedury objecia pracy po przekazaniu skierowania.

Poniewaz kwestie te majg fundamentalne znaczenie dla profesjonalnego doradztwa i posrednictwa pracy
zostang one osobno i szczegélowo omoéwione w nastepnych dwdch rozdziatach.

KLASYFIKACJE I NOMENKLATURY ZAWODOW NA SWIECIE

DICTIONARY OF OCCUPATIONAL TITLES (DOT)

Najbardziej znang na $wiecie klasyfikacja zawodow jest opracowany przez Departament Pracy USA Dic-
tionary of Occupational Titles (DOT). Jest on juz w uzyciu ponad 50 lat, gdyz jego pierwsza publikacja
ukazata sie w 1939 r. Sposob klasyfikowania w nim zawodéw zostal zaprojektowany bardzo precyzyjnie,
co powoduje, ze jego uzycie jest bardzo skomplikowane. Pierwsze wydanie obejmowato klasyfikacje 550
grup zawodow w pigciostopniowym kodzie. Gwaltowne zmiany technologiczne powodowaly kolejne mo-
dyfikacje i wydawanie kolejnych toméw. Trzecie wydanie z 1965 roku obejmowalo juz 21 746 oddzielnych
tytutéw zawodow.

W 1977 roku ukazatlo sie czwarte wydanie DOT obejmujace: w tomie I — Definicje tytutow (Definitions
of Titles); w tomie II - Klasyfikacje zawodow (Occupational Classifications); w tomie III suplement do DOT
— Wybrane charakterystyki zawodow (Selected Characteristics of Occupations); w tomie IV suplement 2 do
DOT - Wybrane charakterystyki zawodéw wedtug czynnika pracy i sily fizycznej (Selected Characteristics of
Occupations by Worker Traits and Physical Strengh). Gléwna zmiang wprowadzona do czwartego wydania
jest zastgpienie kodu szesciocyfrowego kodem 9-ciocyfrowym.

Wazna cechg rozwigzania przyjetego w czwartym wydaniu DOT jest to, Ze kazda cyfra w kodzie ma jakie$
znaczenie dla uzytkownika, a wigc odpowiada jej jakis obiekt. Np. tapicer samochodowy ma kod 780 381-
010. Pierwsza cyfra okresla jedna z dziewigciu kategorii zawodowej: 1 — zawody techniczne i menedzerskie;
2 - zawody zwigzane z handlem, 3 - zawody zwigzane z ustugami, 4 — ryboléwstwo, rolnictwo, lesnictwo
etc., 5 — przetworstwo, 6 — przemyst maszynowy, 7 - wymiar sprawiedliwosci, 8 - budownictwo, 9 — zawody
réznorodne. Cyfra druga okresla jeden z 97 wymiaréw zawodu. Cyfra trzecia oznacza grupe zawodowa,
a konkretnie umiejscowienie zawodu w przestrzeni 97 wymiaréw.

Trzy srodkowe cyfry 9-ciocyfrowego kodu okreslaja zaleznos¢, jaka faczy danego pracownika z trzema
grupami funkgji. Cyfra czwarta identyfikuje jedng z 7 funkcji w grupie Dane: 0 - syntetyzowanie, 1 — ko-
ordynowanie, 2 - analizowanie, 3 - kompilowanie, 4 - obliczanie, 5 - kopiowanie, 6 — poréwnywanie.
Cyfra pigta identyfikuje jedng z dziewieciu funkcji w grupie Ludzie: 0 - mentorowanie, 1 — negocjowanie,
2 - instruowanie, 3 — nadzorowanie, 4 - dzielenie, 5 — naklanianie, 6 — sygnalizowanie, 7 - serwowanie,
8 — pomaganie. Cyfra szdsta identyfikuje jedng z o$miu funkcji w grupie Rzeczy: 0 - ustawianie, 1 - do-
pracowywanie, 2 — operowanie/kontrolowanie, 3 — prowadzenie/kontrolowanie, 4 - manipulowanie, 5 -
wytyczanie, 6 — zaladowywanie/roztadowywanie, 7 - utrzymywanie.

Ostatnie trzy cyfry okreslaja poszczegolne zawody w ramach grup zawodowych. Na przyktad niektore
zawody majg te same sze$¢ pierwszych cyfr i trzy ostatnie cyfry majg wlasnie za zadanie odrdzniac jedne
zawody od drugich. Kazdy zawod w grupie uporzadkowany jest alfabetycznie i okreslony jest przez inny
numer wzrastajacy. Pierwszy zawdd w kolejnosci alfabetycznej zaczyna si¢ od 010 i kazdy nastepny wzrasta
o cztery, a wigc 014, 018 itd.

DOT jest najbardziej wyczerpujacym zrédlem wiedzy zawodoznawczej w USA i na $wiecie. Jego zawar-
to$¢ stanowi podstawe dzialania posrednictwa i doradztwa pracy, jak tez plaszczyzne odniesienia dla oséb
poszukujacych pracy, zdecydowanych na zmiang kariery i chcacych odnalez¢ dla siebie wlasciwe miejsce na
rynku pracy. Na podstawie informacji zawartych w DOT wiadomo wszystko o wymaganiach zawodowych
i potrzebach w zakresie szkolenia. Aby jednak zadanie to utatwi¢ doradcom i posrednikom pracy oraz ich
klientom, opracowany zostal w suplemencie do czwartego wydania Guide for Occupational Exploration
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(GOE - Poradnik Poszukiwania Zawodu). Jest on przeznaczony zaréwno dla doradcéw, jak i ludzi chcacych
samodzielnie rozpozna¢ mozliwosci zrobienia przez siebie kariery. GOE jest uzywany wraz z opracowanym
przez U.S. Employment Service (USES) inwentarzem zainteresowan oraz specjalna lista kontrolng. Dwanascie
obszaréw zainteresowan wyréznionych w USES koresponduje $cisle z modalnymi stylami personalnymi
Johna Hollanda (1973). Jak wigc wida¢ w USA posrednik, doradca pracy i zawodu, klient posrednictwa
pracy maja dostep do danych zawodoznawczych wzajemnie kompatybilnych. DOT, GOE, USES, ,,Hollanda
Inwentarz Zainteresowan Zawodowych” tworzga sie¢ diagnostyczna, dostepng konceptualnie i fizycznie
w réwnym stopniu dla posrednika, doradcy i klienta.

INNE KLASYFIKACJE ZAWODOW

Szybki postep technologiczny i zmiany strukturalne w pracy i w zawodach pociagnety za sobg rozwoj in-
nych, konkurencyjnych do DOT klasyfikacji zawodow. Giéwnym celem ich tworzenia byla i jest potrzeba
gromadzenia relewantnych danych dla réznych instytucji (edukacyjnych, rzadowych, prywatnych, regional-
nych) jako wspolnej ptaszczyzny odniesienia do doradcéw i posrednikéw pracy oraz klientow. Klasyfikacje
te grupuja si¢ wokot takich zagadnien, jak: kwalifikacje, uzdolnienia, aktywno$¢ pozazawodowa, rodzaj
przemystu, szkolnictwo i status spoleczny.

Jedna z nich jest The Standard Occupational Classification Manual (SOC - Standardowa Klasyfikacja Za-
wodow) opracowana przez U.S. Executive Office of the President (USEOP, 1977). Jest to metoda, ktéra faczy
w jednym banku informacji wszystkie dane zawodoznawcze, ktére zgromadzono w innych zrédtach i ktére
porzadkowano wedlug odmiennych kryteriow. Innymi stowy SOC, to wspdlny mianownik dla klasyfikacji
zawodow zbudowanych na odmiennych zasadach.

Inng metoda klasyfikowania zawodow jest analiza klasterowa karier polegajaca na grupowaniu wedtug
kryterium wspolnotowosci (tresci) wykonywanych prac (np. Maryland State Department of Education:
Maley, 1975). Zalety takiego podejécia sg zasadniczo cztery: 1 — dostarcza ono informacji o tym, jakimi
metodami i sposobami wchodzi sie do danego obszaru zawodowego; 2 — dostarcza informacji o wymaganych
zdolnosciach; 3 — dostarcza informacji o wspélnotowosci wymagan pracy i funkcji; 4 — dostarcza informacji
o wymaganiach w zakresie szkolenia w celu uzyskania mobilnosci w ramach danego zbioru zawodéw.

System Klasyfikacji Zawodow Hollanda (HOC - Holland Occupational Classification System) zostal
opracowany jako podzial kompatybilny do arkusza zainteresowan zawodowych Self Directed Search (SDS)
(Holland, 1977a) oraz Occupational Finder (Dekodera zawodéw) (Holland, 1977b). Sekwencja dzialania
osoby poszukujacej rozwigzania dla siebie kwestii zawodowej jest wigc taka: najpierw w ramach HOC1ina
podstawie SDS diagnozuje u siebie dominujace modalne style orientacji personalnej, a nastepnie za pomoca
Occupational Finder identyfikuje najbardziej odpowiadajaca jej profesje. Klasyfikacja J. Hollanda (zob. Gata,
Pomianowski, 1988) znajduje wigksze zastosowanie w doradztwie zawodowym w systemie edukacyjnym
niz w doradztwie realizowanym w systemie posrednictwa pracy. Gléwna przyczyna tkwi w tym, iz liczba
otwartych wyboréw kariery zawodowej wsrdd bezrobotnych jest nieporéwnywalnie mniejsza niz ludzi
pozostajacych jeszcze w systemie edukacyjnym.

1 7 grup podziatu funkcyjnego

2 Podziatu funkcyjonalny na 34
grupy zawodow

Funkcje

3 114 tytutéw zawoddw

4 Odgatezienia (specjalnosci)

Rys. 28. Schemat klasyfikacji zawodow wedtug Arbeids Voorziening

149



Do$¢ istotnym pomystem w dziedzinie klasyfikacji zawodow jest klasyfikacja dwuwymiarowa umoz-
liwiajgca w prosty sposob polaczenie podstawowych grup zawodoéw z podstawowymi dzialaniami. Kon-
cepcja dwuwymiarowej klasyfikacji zostala opracowana po raz pierwszy przez A. Roe (1956). Na bazie
dwuwymiarowej klasyfikacji Roe powstata omawiana wcze$niej ,Mapa Swiata Pracy” (American College
Testing Program — ACT). Jak si¢ okazuje jest to klasyfikacja uwazana przez zwyklych uzytkownikéw (osoby
poszukujace pracy, wlasnej drogi rozwoju zawodowego) w USA (Zunker, 1986) za wygodny srodek samo-
poznawania wlasciwej pozycji w §wiecie zawoddéw i w kontekscie posiadanych uzdolnien oraz mozliwosci
dalszego ksztalcenia sie. W obliczu olbrzymiej ilosci dostepnych informacji o zawodach, a jednoczesnie
nieuchwytnosci wizji kariery pracy, ludzie do$¢ chetnie uciekajg si¢ do takiej prostej dwuwymiarowej redukcji
réznorodnosci ,,§wiata wewnetrznego” i ,,$wiata otaczajacego” System ,,Mapy Swiata Pracy” jest uzywany
wraz z ,Programem planowania kariery zawodowe;j” (ACT) do realizowania doradztwa - posrednictwa
pracy, ktory wymaga szkolen. Pierwszy wymiar klasyfikacji ACT (por. Rys. 16) tworzy 12 regionow repre-
zentujacych ogodlne dziedziny pracy lub rodziny zawodéw. Drugi wymiar tworzg dwubiegunowe wymiary
pracy: dane - idee oraz ludzie — rzeczy. Wymiary te dostarczajg informacji w odniesieniu do wymagan pracy
zwigzanych z poszczegdlnymi rodzinami zawoddw. Na przyklad Region 2 okreslony jest przez planowanie
i zarzadzanie oraz obejmuje zadania, ktérych wykonywanie w gléwnej mierze wiaze si¢ z praca z ludzmi.
Dalsza analiza wykazuje, iz ten obszar prac jest przeciwstawny do obszaru prac zwigzanych z operacjami
na rzeczach (materiatach, urzadzeniach, maszynach).

Waznym krokiem w rozwoju klasyfikacji zawodo6w jest amerykanski Podrecznik Perspektyw Zawodowych
(Occupational Outlook Handbook — OOH) przygotowany przez Bureau of Labor Statistics. Zawiera on 250
charakterystyk zawoddéw ujetych w 20 grupach tytutéw zawoddw kompatybilnych do kodéw SOC i DOT.
Poszczegolne charakterystyki obejmuja: opis trendéw w dziedzinie zatrudnienia, opis przewidywanych zmian
w zakresie wymaganego poziomu wyszkolenia, oceng szans otrzymania pracy po spetnieniu podstawowych
wymagan zawodowych w dziedzinie wyszkolenia, opis trajektorii przej$cia do czynnego wykonywania
pracy na stanowisku (procedury zatrudnienia), opis warunkéw pracy, opis przeciwwskazan, opis zrddet
pozyskania dodatkowych informacji.

W Europie Zachodniej jest nieporéwnywalnie mniejsze bogactwo klasyfikacji zawodoéw niz w USA,
a rozwoj mniej systematyczny i konsekwentny. Z powodu mniejszych mozliwosci finansowania badan
rozwojowych, klasyfikacje zawoddéw w poszczegdlnych panstwach europejskich projektowano gtéwnie
z perspektywy programoéw przeciwdzialania bezrobociu. Przykladem rozwigzania europejskiego jest holen-
derska klasyfikacja opracowana w 1990 roku przez Arbeids Voorziening w Handboek Functie-Inhoud-Ty-
pering (FIT). Beroepenapplicatie PGI. Przede wszystkim jest to klasyfikacja empiryczna, a nie normatywna
(projektowana) i zaledwie czterostopniowa (por. Rys. 28).

Pierwszy stopien klasteréw (gléwnych zbioréw) zawodéw obejmuje: 1 - rolnictwo, ryboléwstwo
i hodowla; 2 — przemyst, rzemiosto, technika; 3 — organizacja, zarzadzanie, kierowanie; 4 - administracja,
dokumentacja, 5 - handel, komunikacja, 6 - ochrona, zabezpieczenie mienia, ustugi dla ludnosci, 7 -
zdrowie, gastronomia, rekreacja, nauka. Drugi poziom obejmuje typologi¢ funkcjonalng opartg na analizie
funkcjonalnej tresci prac i zawodéw. Taksonomia funkcjonalna obejmuje 34 jednostki funkcjonalne, takie
jak: produkcja — wytwarzanie, przygotowanie techniczne, analiza techniczna - dozdr techniczny, rysunek
techniczny - projektowanie — kreslenie — fotografowanie — badania techniczne, utrzymanie techniczne
- ruch - naprawa - instalacja, mechanizacja — automatyzacja, transport — dystrybucja - przetadunek,
sprzedaz, kupiectwo — ustugi posrednicze, planowanie produkgji — zarzadzanie - organizowanie, rachun-
kowos¢ - finanse - statystyka, kadry — organizacja — efektywnos¢, administracja — sekretariat — recepcja,
menedzment — kierownictwo, lecznictwo — paralecznictwo - pielegniarstwo, opieka spoteczna — opieka
duchowa, kultura - twdrczo$¢, restauracje — rozrywka — HORECA (hotele, kawiarnie, gastronomia),
ogrodnictwo - lesnictwo — ochrona $rodowiska, hodowla bydla - rybotdéstwo - ustugi weterynaryjne,
geologia — badania mineralne - geografia, kontrola — nadzdr - zabezpieczenia — ochrona, porzagdkowanie
— uslugi domowe - inzynieria sanitarna, stuzba publiczna - sagdownictwo, komunikacja - reklama - public
relations — informacja. Poziom trzeci obejmuje 114 tytuléw zawodow wraz z opisami. Poziom czwarty to
specjalno$ci w ramach tytuléw zawodoéw i prac. Sg to nie podlegajace stalej kodyfikacji specjalnosci, ktére
s3 zmienne w czasie i moga by¢ swobodnie dodawane do banku informacji. W Holandii klasyfikacja ta jest
jedynym narzedziem klasyfikacji ofert pracy, osdb poszukujacych pracy, bezrobotnych oraz analizy rynku
pracy z punktu widzenia wystepowania potencjalnych wakatéw i prognozowania zmian.
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POLSKIE NOMENKLATURY I KLASYFIKACJE ZAWODOW

,NOMENKLATURA ZAWODOW | SPECJALNOSCI”

Polska literatura z dziedziny zawodoznawstwa jest niezwykle uboga. Dotychczas ukazaly si¢ zaledwie nie-
liczne ksigzki, opracowania i klasyfikacje zawodow, ktére ani nie majg solidnych podstaw teoretycznych, ani
nie odpowiadajg obecnym wymaganiom w zakresie doradztwa zawodowego, posrednictwa pracy i pomocy
bezrobotnym. Najwazniejszym dotychczas opracowaniem w dziedzinie zawodoznawstwa jest Nomenkla-
tura zawodow i specjalnosci (Wydawnictwo Katalogéw i Cennikéw, Warszawa 1965) przygotowana przez
Komitet Pracy i Ptac w 1965 roku. Drugim, po klasyfikacji zawodéw Komitetu Pracy i Plac z 1965 roku,
waznym dokonaniem w dziedzinie polskiego zawodoznawstwa jest Klasyfikacja zawodow i specjalnosci
opracowana w Samodzielnej Pracowni Zawodoznawstwa Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych (Wydawnic-
two Akcydensowe, Warszawa 1983). Do tej kategorii klasyfikacji nalezy rowniez Nomenklatura zawoddéw
i specjalnosci szkolnictwa zawodowego wydawana zarzadzeniem Ministra Oswiaty i Wychowania od 25.
02. 1963 roku do chwili obecne;.

Cechg charakterystyczng wszystkich dotychczasowych klasyfikacji zawoddw jest ich normatywny charak-
ter, wzorowany na amerykanskim DOT (The Dictionary of Occupational Titles). Podobienstwo jest jednak
tylko formalne i polega na tym, ze klasyfikacje te s3 umownie przyjetym usystematyzowanym zbiorem nazw
zawodow i specjalnosci wystepujacych w gospodarce oraz w szkolnictwie wszystkich stopni. Od strony
liczby zawodow ujetych w klasyfikacji, opracowanie polskie i amerykanskie jest niemal nieporéwnywalne.
Od strony jakosciowoformalnej polska klasyfikacja zawodéw w niewielkim stopniu przypomina DOT,
a przynajmniej jego czwarte wydanie. Kody liczbowe w klasyfikacji polskiej nie odgrywaja istotnej roli
semantycznej, gdyz dzielg zawody wylacznie na duze grupy (kod dwucyfrowy), grupy podstawowe (kod
czterocyfrowy) i specjalnosci (kod sze$ciocyfrowy). Zawody i specjalnosci pogrupowano wedlug zasady
pokrewienstwa, z uwzglednieniem zakresu i charakteru wykonywanych czynnosci, specyficznych cech
zawodow i specjalnosci, jak réwniez niezbednego poziomu przygotowania zawodowego.

Polska klasyfikacja zawoddéw nie posiada — w przeciwienstwie do klasyfikacji amerykanskich - zadnego
»obudowania” metodami diagnostycznymi (kwestionariuszami samooceny uzdolnien i testami mozliwosci
zawodowych), ani zadnego przelozenia na standardowe testy psychologiczne z zakresu diagnostyki zain-
teresowan zawodowych. W tym kontekscie narzedzie ,,standardowe” oznacza popularne testy, rutynowo
stosowane w innych krajach (Cronbach, 1970). Co wigcej, z powodu projektowania polskiej klasyfikacji
zawoddow na podstawie regut logicznych - podporzadkowanych specyficznym celom i zalozeniom polityki
spolecznej ,realnego socjalizmu’”, zastosowanie metod skonstruowanych na podstawach psychologicznych
jest niemal niemozliwe. O ile wiec metodologicznie mozliwe jest — z punktu widzenia kryteriéw psychome-
trycznych — wystandaryzowanie inwentarzy zainteresowan zawodowych Hollanda (,,Inwentarza Preferencji
Zawodowych - VPI” oraz ,Inwentarza Samopoznania — SDS”), o tyle praktyczne zastosowanie (celowe,
dajace wymierne korzysci) wydaje sie absolutnie niemozliwe dopéty, dopdki polska taksonomia zawoddw nie
bedzie semantycznie ekwiwalentna do amerykanskiej klasyfikacji zawodow. Inaczej mdéwigc, nazwy zawodow

56 duzych zawoddéw (dwie pierwsze cyfry kodu
1 wskazujg na przyporzgdkowanie zawodu do duzej

grupy

404 podstawowe grupy zawodow
(cyfra trzecia i czwarta)

2610 zawodow i specjalnosci wystepujacych
3 w ramach podstawowych grup zawodow
(cyfra pigta i szésta)

Rys. 29. Zasady budowy Klasyfikacji zawodow i specjalnosci
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i ich zawartos¢ funkcjonalna nie s tozsame w réznych krajach, w réznych kulturach, dlatego narzedzia
analizy, ktore stuza do diagnozowania preferencji do okreslonego wycinka rzeczywistosci objetej okreslona
nazwg moga by¢ przenoszone z jednego miejsca na drugie tylko wtedy, gdy wystepuje: a — dostateczne po-
dobienstwo faktéw jezykowych (definicji zawodéw), b — dostateczne podobienstwo migdzy fragmentami
rzeczywisto$ci, ktorym przyporzadkowane sg fakty jezykowe, ¢ — podobienstwo reakcji mentalnych na fakty
ze $wiata jezyka (nazw zawodow - policjant vs. milicjant) i ze $wiata rzeczywisto$ci pracowniczej (makler
vs. broker).

W polskiej klasyfikacji zawodéw znajduje zastosowanie trzystopniowy podzial zawodoéw i specjalnosci
na: 1 - grupy duze (kod dwucyfrowy), 2 — grupy podstawowe (kod czterocyfrowy), zawody i specjalnosci
(kod szesciocyfrowy). Osig podzialu we wszystkich trzech grupach sa dwie kategorie spolecznozawodowe:
1 - kategoria pracownikéw na stanowiskach nierobotniczych i 2 - kategoria pracownikéw na stanowiskach
robotniczych oraz pokrewnych. Podziat na grupy duze, grupy podstawowe, zawody i specjalnosci ma
charakter arbitralny (normatywny) i jest oparty na normatywnych definicjach z zakresu pracy (Definicje
z zakresu pracy, plac. Cz. I. Definicje z zakresu pracy, Zeszyty Metodologiczne GUS, Warszawa 1975). Na
takich samych definicjach opiera si¢ réwniez stosowany w klasyfikacji podzial na zawdéd wyuczony (cato-
ksztalt wiedzy, umiejetnosci i predyspozycji pracownika nabytych w szkole i/lub w praktyce, potwierdzony
posiadanym $wiadectwem lub dyplomem i umozliwiajacy wykonywanie wewnetrznie spojnego systemu
czynnoéci) oraz zawod wykonywany (tj. wewnetrzny spojny zespdét wykonywanych czynnosci).

W gospodarce nakazowej i centralnie sterowanej dotychczas obowiazujace klasyfikacje zawoddow i spe-
cjalnosci stuzyly, po pierwsze, celom zwigzanym z: a) jednolitym i obligatoryjnym stosowaniem nazew-
nictwa zawodow i specjalnosci w ewidencji pracownikéw, sprawozdawczosci, planowaniu, opracowywaniu
klasyfikacji zawoddw nauczanych i umieszczanych w dokumentach ukonczenia szkoét oraz w dokumentach
przyznajacych tytuly klasyfikacyjne w zawodach uzyskiwanych w systemie pozaszkolnym; b) taryfikacja pracy
i ustalaniem zawodow zaliczanych do pierwszej kategorii zatrudnienia; ¢) planowaniem i prognozowaniem
zmian w strukturze spotecznozawodowej ludzi na podstawie wynikow badan statystycznych i bilanséw kadr
wykwalifikowanych, d) ustalaniem zawodoéw i specjalnosci zaliczonych do I grupy zatrudnienia, e) koordy-
nacja taryfikacji plac i doskonalenia taryfikatoréw kwalifikacyjnych robotnikéw (por. Klasyfikacja zawodow
i specjalnosci, Warszawa 1983, s. 5). Po drugie, klasyfikacje zawoddéw stuzyty dzialalno$ci pomocowej: a) w
zakresie orientacji i poradnictwa zawodowego; b) w zakresie posrednictwa pracy oraz zatrudnienia (roz-
mieszczenia) absolwentow szkot.

Z analiz podstawowych celéw zastosowan klasyfikacji zawodéw w minionym okresie wynika, ze do-
minowaly w nim cele ideologiczne zwigzane z dwczesnymi zatozeniami polityki spolecznej oraz cele biu-
rokratyczne zwigzane z planowaniem, normowaniem, kodyfikowaniem i sprawozdawczoscig. Wiekszos¢
dawnych celéw polityki spotecznej ulegla zmianie (orientacja, doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy)
badz dezaktualizacji (planowanie i rozmieszczanie absolwentow szkodt, koordynacja taryfikacji ptac).

Zasadom biurokratycznym (gtéwnie statystycznym i planistycznym) podporzadkowane bylo rowniez
poradnictwo zawodowe i posrednictwo pracy - utozsamiane z rozmieszczaniem absolwentow szkot
i administracyjnym nakazem pracy. Klasyfikacje zawodéw byly w tym kontekscie narzedziem stwarzania
umownej rzeczywistoéci (zawoddéw uczonych, wyuczonych i wykonywanych), a jednocze$nie narzedziem
porzadkujacym wykreowana, ,,sztuczng” rzeczywistosc.

CECHY CHARAKTERYSTYCZNE POLSKIEGO SYSTEMU KLASYFIKACJI

Polski system klasyfikacji zawodéw (1983) obejmuje ponad 2610 zawodoéw i specjalnosci. Nie jest on
szczegblnie rozbudowany w poréwnaniu z amerykanskim DOT, ktérego wersja z 1977 obejmuje ponad 21
000 zawodéw. Mimo to, zlozony, techniczny i liczebnie rozbudowany charakter utrudnia jego praktyczne
wykorzystanie, szczegolnie w systemie posrednictwa pracy realizowanego przez urzedy pracy. Wady i nie-
dostatki normatywnych klasyfikacji zawodéw ujawnily sie wraz z zapoczatkowaniem w Polsce transformacji
systemowej — przyspieszeniem wprowadzania do gospodarki postepu technicznego oraz organizacyjnego.
Ze zmianami tymi taczg sie zardwno zmiany w sferze rzeczywistosci pracowniczej (gtéwnie mniejsze zrdz-
nicowanie funkcjonalne prac), jak réwniez zmiany w sferze jezyka uzywanego przez pracodawcow.
Sformalizowany jezyk uzywany w normatywnym systemie klasyfikacji zawodéw byl mentalnie akcepto-
wany przez kierownikéw komorek personalnych przedsigbiorstw uspotecznionych oraz przez organizatorow
sprzezonego z nimi szkolnictwa zawodowego. Obecnie jednak przewage w tworzeniu nowych miejsc pracy
majg przedsigbiorcy prywatni i tradycyjny jezyk powoduje malg przydatnos¢ u uzytkownikéw postuguja-
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cych sie terminami naturalnymi, skojarzeniami zredukowanymi do wyobrazalnych funkcji, wyobrazalnych
kosztéw, wyobrazalnych korzysci.

W poradnictwie zawodowym i w posrednictwie pracy skierowanym zaréwno na poszukujacych pracy,
jak i na pracodawcow musi by¢ uwzgledniana nowa semantyka jezyka, zrozumiala dla pracodawcéw. Jezeli
semantyka jezyka pracodawcow nie jest zrozumiata dla pracobiorcéw (absolwentéw szkdt, bezrobotnych),
to trzeba ich jej nauczy¢. W gospodarce rynkowej pracodawcy uzywaja takiego jezyka, jakiego chcg uzywac
ijakiim jest potrzebny. Transformacja gospodarcza obnazyla zatem nie tyle rozktad, co nieistnienie polityki
zawodowej, w ktdrej nomenklatury i klasyfikacje zawoddw bylyby podstawa dziatan w zakresie poradnictwa
zawodowego, posrednictwa pracy i obstugujacych je instytucji. Wszystko to nie tworzy spéjnego systemu
polityki zawodowe;j.

W efekcie zapoczatkowanej transformacji gospodarczej pojawit sie rynek pracy, w ramach ktérego nie
kazdy dowolnie wymyslony system klasyfikacji zawodéw moze by¢ uzyteczny. Tam bowiem, gdzie istnieje
rynek pracy rzadzg prawa popytu i podazy, stosowanie obligatoryjnej klasyfikacji i nomenklatury zawodéw
w kontaktach z pracodawcami traci sens. Nadrzednemu prawu popytu i podazy podporzadkowane musi by¢
réwniez myslenie o narzedziach i procedurach sterowania rynkiem pracy, a wigc myslenie o nomenklaturach
i klasyfikacjach zawoddw, o strategiach poradnictwa zawodowego i posrednictwa pracy.

W latach 90. nowym wyzwaniom poddana zostala w szczegélnosci praktyka posrednictwa pracy. Poja-
wienie sie rynku pracy, z jego nieodlacznym prawem popytu i podazy, postawito na porzadku dziennym
problem bezrobocia i zwigzanych z nim specyficznych problemdéw doradztwa zawodowego oraz posred-
nictwa pracy. W sytuacji bezrobocia okazalo si¢, ze dotychczasowe nomenklatury i klasyfikacje zawodow
w pewnych okoliczno$ciach mogg by¢ wrecz szkodliwe.

W warunkach bezrobocia nie mozna skutecznie prowadzi¢ doradztwa i posrednictwa pracy na podstawie
normatywnych klasyfikacji zawodéw (wyuczonych i wykonywanych), ze wzgledu na to, ze nie przystaja
one do rzeczywisto$ci. W poréwnaniu z dawnymi kadrowcami duzych firm panstwowych, obecnie dzia-
tajacy prywatni przedsigbiorcy postuguija si¢ jezykiem, w ktérego stowniku nie ma wyodrebnionych nazw
niektérych zawoddw, poniewaz myslenie zdominowane jest bardziej wyobrazeniem funkgji. Tak np. duzo
prywatnych pracodawcéw chce zatrudnic nie tyle ,inzyniera elektryka’, a ,,inzyniera’, co oznacza wyksztal-
cong technicznie ,,zlota raczke” Doradztwo zawodowe i posrednictwo pracy w instytucjach zajmujacych
sie obstuga bezrobotnych musi uwzglednia¢ zyczenia i nastawienia pracodawcéw, ktérzy sa glownymi
podmiotami i tworcami rynku pracy. Tymczasem w rejonowych urzedach pracy rejestruje si¢ bezrobotnych
wedtug kryterium (klasyfikacyjnego) zawodu wyuczonego i wykonywanego, a nie wedlug kryterium zawodu
poszukiwanego przez bezrobotnego i pracodawcéw. W zwigzku z tym mamy do czynienia z paradoksalna
sytuacja rejestrowania bezrobotnych w kategoriach zawodowych, ktére nie sg przedmiotem prowadzonego
przez urzedy pracy doradztwa i posrednictwa pracy. W praktyce czynnosci te RUP prowadzi na podstawach
logicznych calkowicie odmiennych od zasad przyjetych w klasyfikacji zawodoéw, gtéwnie na podstawie
zdrowego rozsadku. W efekcie setki tysigcy bezrobotnych, zarejestrowanych wedlug zawodu wyuczonego
i dotychczas wykonywanego, oczekuje i domaga si¢ otrzymania za posrednictwem RUP pracy wylacznie
w wyuczonym zawodzie i specjalnoéci, nie liczac si¢ z tym, na ile oczekiwanie to jest realistyczne (zgodne
z mozliwos$ciami rynku pracy).

Ten nienormalny stan rzeczy wymaga gruntownych zmian systemowych, ktérych elementem sktadowym
jest nomenklatura zawodow, odpowiadajaca wymogom nowej rzeczywistosci. W doradztwie zawodowym
i posrednictwie pracy pilnie potrzebna jest empiryczna klasyfikacja zawoddw, tj. taka, ktéra uwzglednia
faktyczny stan rzeczy na rynku pracy. Doradcy zawodu i posrednicy pracy, $wiadczacy pomoc bezrobotnym
w urzedach pracy, moga mowic o efektywnie wykonywanych przez siebie zadaniach nie wtedy, gdy rejestruja
bezrobotnych w funkgji stwarzanej przez normatywne systemy klasyfikacji, ale wtedy, gdy w ramach rynku
pracy efektywnie kojarza poszukujacych pracy (bezrobotnych) i zleceniodawcéw (pracodawcédw). Aby ten
cel osiggac nalezy postugiwa¢ sie nie klasyfikacjami normatywnymi, lecz klasyfikacjami empirycznymi
odzwierciedlajacymi styl my$lenia, jezyk i intencje zleceniodawcéw — pracodawcow.

Jak dotychczas brak bylo w Polsce narzedzia klasyfikujacego zawody i prace wskazywane oraz poszukiwane
przez pracodawcow. W zwigzku z tym w Instytucie Psychologii UAM w Poznaniu podjeto pierwsza probe
opracowania jednej z najistotniejszych podstaw doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy - empirycznej
klasyfikacji ,zawodow — ofert pracy” (Banka, ChirkowskaSmolak, 1994), ktora trescig swa odpowiadataby
obecnej strukturze i organizacji przeciwdzialania bezrobociu.
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13

Poznanska klasyfikacja
oraz ,,Charakterystyki zawodow i ofert pracy”

TEORETYCZNE PODSTAWY NOWE] KLASYFIKAC]I

ZASADA EMPIRYCZNOSCI

Podstawowe zasady, na ktorych oparto budowe nowej klasyfikacji, to: 1 — zasada empirycznosci podziatu
funkcjonalnego; 2 — zasada commonsensu, czyli wspdlnego myslenia; 3 - zasada ekonomiczno$ci; 4 - zasada
kompatybilnosci; 5 - zasada jezykowej narracyjnosci.

Zasada empirycznosciw tym konkretnym przypadku to grupowanie kategorii (poje¢) zawodowych na podsta-
wieanalizy ofert pracy zglaszanych przez pracodawcow. Oferty pracy formutowane przez pracodawcow zawieraja
w sobie o kreslone wyobrazenie zawoddw, bedace rezultatem codziennego obcowania z problemami prak-
tycznymi w zakresie wykonawstwa, nazewnictwa, wymagan, powinnosci etc. Oparcie nomenklatury zawo-
doéw na analizie empirycznej reprezentacji mentalnych istniejacych w umystach pracodawcéw umozliwia
zbudowanie systemu klasyfikacyjnego zgodnego z realiami rynku pracy, poniewaz pracodawcy sa realnymi
twdrcami rynku pracy i gléwnymi kontrahentami posrednictwa pracy.

Przeciwienstwem zasady empirycznosci jest normatywizm, czyli d3zno$¢ do formulowania - na podsta-
wie badan literatury przedmiotu oraz badan struktury formalnej poje¢ — schematycznych regul i przepiséw
obowiazujacych w danej dziedzinie. Przyktadami normatywnych klasyfikacji zawodow sa: International
Standard Classification of Occupations (1987), Klasyfikacja zawoddéw i specjalnosci (1983), Nomenklatu-
ra kierunkow i specjalnosci szkolnictwa wyzszego. Wszystkie one opieraja si¢ na formalnych analizach
poje¢. Najwazniejszym etapem konstruowania normatywnych taksonomii zawodow jest definiowanie na
samym poczatku podstawowych poje¢, takich jak: zawdd, obowiazki, funkcje, zadania czy czynnos$ci. Samo
zdefiniowanie jest juz po pierwsze wstepng klasyfikacja, ktdrej po drugie trzeba jedynie podporzadkowac
poszczegolne obiekty bedace przedmiotem klasyfikacji. Inaczej méwigc na samym wstepie tworzy sie zhie-
rarchizowany stfownik sztucznych (arbitralnie zdefiniowanych) terminéw, do ktérych przyporzadkowuje sie
realnie istniejace obiekty. Postegpowanie takie stwarza liczne problemy, chocby takie, ze realna rzeczywistos¢
nie zawsze pasuje do rzeczywistosci wymyslonej (zdefiniowanej). Z tych i innych powodéw odrzucony zostat
w tworzeniu nowej klasyfikacji normatywny sposéb podejscia na rzecz podejscia empirycznego.

W podejsciu empirycznym punktem wyjscia do tworzenia definicji zawodow i grup zawodow sg realnie
istniejace obiekty w postaci ofert pracy. Empiryczne klasyfikacje dzigki ich duzej przystosowalnosci do rze-
czywistosci daja si¢ wykorzystaé w pracy z bezrobotnymi, z pracodawcami oraz w systemie posrednictwa
pracy w formie ,wspdlnego mianownika” Jest to pierwszy zysk z przyjecia zasady empirycznosci. Drugi
zysk to ten, ze dzigki zasadzie empirycznosci z klasyfikacji wypadaja zawody ,,sztuczne’, czyli ,martwe’,
a pozostaja tylko te, ktére znajduja si¢ w obiegu rynku pracy (tzn. sa przedmiotem wymiany — popytu
i podazy). Celem zastosowania zasady empirycznosci byto stworzenie klasyfikacji podobnej do opisanego
wczesniej holenderskiego FIT, czyli systemu znajdujacego zastosowanie wylacznie w doradztwie zawodo-
wym w systemie posrednictwa pracy.

ZASADA ,COMMONSENSU”

Zasada ,,commonsensu’, czyli powszechnej zrozumialosci pojec i zgodnosci skojarzen na podstawie do-
$wiadczen codzienno$ci i naturalnego (wrodzonego) wyczucia znaczen jest waznym dopelnieniem zasady
empirycznosci w konstruowaniu praktycznie uzytecznej klasyfikacji zawoddéw. Pozwala osiggna¢ wspolny
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mianownik dla réznych uzytkownikéw narzedzia - tzn. posrednikéw, pracodawcdw i bezrobotnych (po-
szukujacych pracy). Pozwala ona réwniez spetni¢ wymdg realizmu nazw zawodowych. Realizm w tym
konteks$cie oznacza zgodnos¢ wystepujacych kategorii zawoddw z nazwami ofert zatrudnienia zglaszanymi
przez pracodawcow i z nazwami, jakich w sposob mimowolny (odruchowy) uzywaja posrednicy pracy
rejestrujacy zlecenia.

Zasada commonsensu jest niezwykle istotna w posrednictwie pracy, bowiem jego skuteczno$¢ uzaleznio-
na jest w najwyzszym stopniu od efektywnosci komunikowania sie trzech grup partneréw — posrednikéw,
pracodawcow i pracobiorcow. Kazda z wymienionych grup inaczej konstruuje w umysle swiat zawodow,
postugujac sie nieco innymi psychologicznymi mechanizmami kategoryzacji poje¢ zawodowych. Struktura
poje¢ dotyczacych $wiata zawoddw u pracodawcow oparta jest na specyficznych mechanizmach katego-
ryzacji, ktéra wyznacza specyficzny interes pracodawcy — wykonanie okreslonych celéw, zadan i funkcji
bez wzgledu na to jak si¢ nazywaja. Wielu pracodawcéw formulujac zlecenie — oferte pracy w ogodle nie
formulujg nazwy, tzn. nie przeprowadzajg procesu kategoryzacji interesujacych ich efektow pracy wedlug
uporzadkowanego uktadu nazw czy terminéw zawoddéw. Proces kategoryzacji zawoddw w wiekszosci przy-
padkéw u pracodawcéw ma charakter funkcjonalny. Oznacza to, ze pracodawce interesuje gtéwnie realizacja
funkcji i w swoim umysle formutuje on prototyp idealnej realizacji funkgji, a nie prototyp idealnego zawodu,
ktéry do danej funkeji pasuje. W zwigzku z tym pracodawce nie interesuje np. miedzynarodowy standard
klasyfikacji zawodow ISCO (1978), czy jakakolwiek inna nomenklatura normatywna, gdyz ich rozumienie
wymaga postugiwania sie pojeciami naukowymi (wytworzonymi, sztucznymi, matrycowymi). Pracodawca
formulujac swoje zyczenia i oczekiwania w ofercie pracy wedlug standardéw klasyfikacji normatywnych
musialby by¢ naukowcem zawodoznawca, czego ani nie potrzebuje, ani nie chce, ani na to nie ma czasu.
Pytanie, jakie zadaje sobie pracodawca w kontakcie z posrednikiem pracy, dotyczy gléwnie tego, jaki typ
kandydata jest dla niego najbardziej interesujacy z punktu widzenia realizacji waznych funkcji.

Inne pytania i inny rodzaj kategoryzacji pojeciowej wystepuje u posrednika pracy, gdy kontaktuje si¢
z pracodawcg oraz z bezrobotnym. W procesie komunikowania si¢ z pracodawcg posrednik pracy zadaje
sobie dwa pytania:

1. Jaka jest typowos¢ oferty pracy jako egzemplarza, ktory trzeba zakwalifikowa¢ do odpowiedniej ka-
tegorii zawodowej?

2. Jakie jest podobienstwo zgltaszanej propozycji pracy do ideatu (prototypu), ktéremu odpowiada okre-
$lona nazwa (kategoria) zawodu?

A zatem podstawowym procesem, kategoryzacji pojeciowej, jakim postuguje sie posrednik pracy w re-
lacji do pracodawcy, to ustalanie podobienstw do réznych znanych mu wzorcéw i ideatéw (prototypow).
Prototypy zawod6w nie mogg by¢ okreslane w kategoriach sztucznych (wymyslonych, wytworzonych), ale
w kategoriach naturalnych, czyli w terminach stanowigcych cze$¢ sktadowa zaréwno jego wlasnego jezyka
i sposobu myslenia, jak tez jezyka i myslenia pracodawcy. Posrednik, jesli chce spelni¢ oczekiwania praco-
dawcy, musi poszukiwa¢ rozwigzania problemu w kategoriach pojeciowych pracodawcy.

W sytuacji kontaktu z bezrobotnym posrednik zadaje sobie inne pytania, ale dokonuje podobnej kate-
goryzacji pojeciowej (wedlug podobienstw). Podstawowe pytania dotyczg tego:

1. Jaki rodzaj prac najbardziej pasuje do poszukujacego pracy (bezrobotnego)?

2. Ktorzy z poszukujacych pracy najlepiej spelnia oczekiwania zleceniodawcy?

W pierwszym przypadku jest to problem kategoryzacji ofert pracy — zawoddéw (wczesniej skategory-
zowanych w sytuacji kontaktu posrednik - pracodawca) do deklarowanego przez bezrobotnego profilu
zawodowego. W drugim przypadku jest to problem kategoryzacji bezrobotnych do oczekiwanego profilu
zawodowego przez pracodawce. W systemie posrednictwa pracy pomyslne rozwigzanie problemu na linii
posrednik — bezrobotny moze nastapic jedynie wtedy, gdy uwzgledniona zostanie struktura myslenia pra-
codawcy, jego wyobrazenie ideatu (kompetencji zawodowych).

Jeszcze inne pytania i mechanizmy poje¢ciowej kategoryzacji zachodza w przypadku bezrobotnego lub
poszukujacego pracy. Mechanizm psychologicznej kategoryzacji u bezrobotnych i poszukujacych pracy
ma charakter deklaratywny, wyprowadzany w trakcie edukacji zawodowej z definicji. Bezrobotni wiedzg
»Ze maja taki, a nie inny zawod”. Bezrobotny oprécz tego, ze ,wie” kim jest w kategoriach zawodowych, to
wie jeszcze, jaki jest najbardziej idealny (prototypowy) rodzaj pracy. Dobor ofert pracy przebiega w umysle
bezrobotnego wedtug schematu poréwnywania do ideatu.

Przyjecie zasady ,,commonsensu” pozwala z jednej strony wykorzysta¢ zalety jezyka naturalnego, kto-

155



rego terminy umozliwiaja efektywne porozumiewanie si¢ ludzi miedzy sobg bez potrzeby odwolywania
sie do skomplikowanych definicji. Stworzenie empirycznie usystematyzowanego zbioru nazw zawoddéw
powszechnie zrozumiatych, tzn. tak dla pracodawcéw, jak praco biorcéw i posrednikéw pracy pozwala
z kolei na pokonywanie barier w komunikacji migdzy partnerami, ktorzy postuguja si¢ odmiennymi ide-
alami (prototypami) §wiata zawodow.

ZASADA EKONOMICZNOSCI

Zasada ekonomicznoéci dotyczy wyodrebniania najmniejszej liczby elementéw skladowych (nazw zawo-
dow), poprzez wychwytywanie wspolnych elementéw i podobienistwa tresci zawodow. Zgodnie z zasada
ekonomicznosci klasyfikacja zawoddw jest tym bardziej efektywna, im mniej posiada elementéw skladowych,
awiec posrednich szczebli (jednostek nazewniczych) wymagajacych dodatkowych definicji. Jest to zatozenie
catkowicie przeciwstawne temu, jakie w sposdb jawny lub ukryty przyjmowane jest w konstruowaniu nor-
matywnych klasyfikacji zawodéw. Projektanci wielu klasyfikacji sa przeswiadczeni, ze im wigcej wyrdzniaja
elementdw, tym lepsza stwarzajg klasyfikacje. Tak jest by¢ moze w przypadku klasyfikacji, ktore maja stuzy¢
sprawozdawczo$ci, ale nie w przypadku realizacji zadan, jakie migdzy innymi stoja przed posrednikami pracy.

Drobiazgowo$¢ i techniczna ztozonos¢ jest podstawowym utrudnieniem w zastosowaniach taksonomii
normatywnych. Aby wyeliminowa¢ tego rodzaju mankamenty w klasyfikacji poznanskiej zdecydowano sie¢
w na podzial dwustopniowy na branze i zawody (por. Rys. 30) i z jednostopniowym wyodrebnieniem grup
oraz specjalnosci zawodowych. Taksonomia jednostopniowa zawodéw odpowiada schematom myslenia
pracodawcow i pracobiorcéw, jak tez spelnia zasade ,,commonsensu”. Doradcy zawodu lub posrednicy
pracy dzigki uzywaniu kategorii zawodowych wyodrebnionych na podstawie ofert pracy maja pewnosc¢,
ze pod dang nazwa kryje sie pojecie zrozumiale stronom, ktére w procesie posrednictwa pracy sg ze sobg
kojarzone (pracodawcom i pracobiorcom).

ZASADA KOMPATYBILNOSCI

Zasada kompatybilnosci oznacza zgodno$¢ z kodami oficjalnej klasyfikacji zawodoéw, ktora jest obligato-
ryjnym narzedziem rejestracji bezrobotnych. Jak juz wcze$niej wspomniano jednym z problemoéw, przed
jakim stoi kazdy posrednik, a szczegdlnie rejestrator zlecen — ofert pracy, dotyczy kwestii przyporzadkowania
naplywajacych od pracodawcow zgloszen do odpowiedniej etykiety zawodowe;j. Jako ze posrednictwo pracy
W przewazajacej czesci przynalezy do administracji panstwowej, a ta jak wszedzie na §wiecie zobowigzana jest
do sprawozdawczosci statystycznej, istotng i niezbywalng czescig dziatalnosci posrednika pracy pozostanie
sprawozdawczos¢ i klasyfikacja wedlug oficjalnych klasyfikacji zawodéw. Chodzi o to, aby przyporzadkowa-
nie w ramach klasyfikacji empirycznej bylto przekladalne na klasyfikacje normatywna (ktéra badz co badz
jest obowiazujacym prawem). Jak juz réwniez wskazano istniejg tez pewne korzysci z tacznego stosowania
klasyfikacji oficjalnej i empirycznej, np. w postaci wskaznika szans uzyskania pracy w danym zawodzie.

ZASADA NARRACYJNOSCI

Zasada ostatnia, czyli narracyjnosci zawiera postulat uzywania w opisie zawodow jezyka, jakim ludzie po-
stuguja sie na co dzien. Jest to warunek $cisle zwigzany z zasadg ,commonsensu” i z celami praktycznymi,
jakim ma stuzy¢ klasyfikacja empiryczna. Klasyfikacja empiryczna ma by¢ z jednej strony $rodkiem komu-
nikowania si¢ posrednikéw z bezrobotnymi i pracodawcami, dla ktérych urzedowy jezyk niewiele znaczy.
Natomiast z drugiej strony dla poszukujacych pracy ma by¢ ,,mapa poznawczg’, przewodnikiem po zawodach,
dzieki ktéremu np. osoba bezrobotna bedzie w stanie konfrontowa¢ swoje idealy (prototypy) zawodowe
z idealami (prototypami) oczekiwanego przez pracodawcow profilu zawodowego kandydata do pracy.

BUDOWA KLASYFIKACJI ORAZ ,,CHARAKTERYSTYKI ZAWODOW I OFERT PRACY”

DOBOR SZCZEBLI NAZW ZAWODOW

Podstawg przedstawianej w niniejszym rozdziale klasyfikacji zawodow - ofert pracy byly empiryczne analizy
zlecen pracy, jakie zgloszono w rejonowych urzedach pracy wojewddztwa poznanskiego w 1993 r. Dzieki
rygorystycznemu stosowaniu zasady pokrewienstwa wszystkie oferty pracy zgltoszone przez pracodawcéw
pogrupowano na roztaczne zbiory, ktérym przyporzadkowano nazwe zawodu najczesciej zgtaszanego przez

156



1 9 grup zawodow
wg uktadu branz gospodarczych

2 87 grup zawodoéw — ofert pracy
w ramach branz godpodarczych

3 10 modutéw charakterystyk
w ramach grup zawodow

Rys. 30. Budowa klasyfikacji zawodéw ,,Charakterystyki zawodoéw i ofert pracy”

pracodawce. W koncowym efekcie analizy wyodrebniono 87 ,,zawodéw — ofert pracy”, ktére w nastepne;j
kolejnosci pogrupowano wedtug kryterium podobienstwa do grup branzowych (zob. Tabela 14).

Kazda z 87 ,ofert prac poszukiwanych” posiada charakterystyke zawodowa sporzadzong na podstawie
danych dostepnych z: a) literatury zawodoznawczej; b) wywiadéw przeprowadzonych z doswiadczonymi
pracownikami z rejonowych urzedéw pracy; c) wywiaddéw przeprowadzonych ze specjalistami od spraw
kadrowych duzych zaktadéw przemystowych; e) zawartych na kartach rejestrowych ofert pracy w RUP.

Opracowane na powyzszych zasadach charakterystyki zawod6w — ofert pracy zawieraja dziesig¢, istotnych
z punktu widzenia praktyki doradczej i posredniczej, modutéw informacji, takich jak:

1. Nazwa zawodu - oferty pracy z odpowiednikami i odno$nikami do kodéw grup i zawoddow.

2. Synonimy i nazwy pokrewnych zawodéw uzywane przez pracodawcéw, kiedy w swoich zleceniach
wskazujg na rodzaj ,fachowca’, jakiego chcieliby zatrudnic.

Opis funkcjonalny czynnosci, obowigzkow, zadan i wymagan pracy.

Opis wymagan formalnych wskazywanych przez pracodawce.

Opis wymagan psychologicznych.

Opis wymagan medycznych i psychologicznych.

Opis mozliwo$ci zatrudnienia.

Opis prospektywny przewidywanych zmian w wymaganiach zawodowych.

9. Opis wymagan i mozliwosci dotyczacych szkolenia dla efektywnego wykonywania zawodu.

10. Opis procedury objecia pracy przez osob¢ po otrzymaniu skierowania do pracodawcy.

Informacje zawarte w poszczegélnych opisach przedstawione sg przystepnym jezykiem opisowym,
tak aby byly przyswajalne przez kazdego zainteresowanego. Poszczegdlne opisy zostalty uporzadko-
wane wedlug kolejnosci zadan formalnych i doradczych realizowanych przez posrednika - z jednej
strony - i poszukujacego pracy - z drugiej. A wiec rozpoczynaja si¢ od etykietowania i kodowania,
a koncza na trajektorii przejscia kandydata do pracy od skierowania do faktycznego objecia stanowi-
ska pracy. Dla posrednika informacje zawarte w opisach s3 $rodkiem pomocniczym w: a) doradzaniu
i instruowaniu klienta o cechach, mozliwosciach, przeciwwskazaniach, koniecznosciach; b) planowaniu
strategii wspoldzialania w osigganiu celéw zwigzanych z zatrudnieniem, doksztalcaniem, szkoleniem.

Dla bezrobotnego opisy znajdujace si¢ w charakterystykach zawoddéw i ofert pracy sg: a) Zrédlem in-
formacji o zawodach i pracy widzianym jako niezalezne (obiektywne); b) przewodnikiem po zawodach,
wedtug ktérego mozna budowac¢ i konfrontowac osobiste plany zwiazane z praca zawodowsg i z rynkiem
pracy; ¢) wzorcem, do ktérego mozna przyréwnac swoje osiagniecia, referencje, mozliwosci, braki lub atuty.

PN U W

MODULY INFORMACJI CHARAKTERYZUJACYCH ZAWODY

W pierwszym module informacji obok nazwy zawodu podane sa odpowiedniki i odno$niki do kodéw grup
i zawodow. Informacje te sg istotne zaréwno dla posrednika, jak i dla bezrobotnego. Dla pierwszego z nich
dlatego, iz rejonowe urzedy pracy wcigz musza rejestrowac bezrobotnych zgodnie z nazwami obowiazujacej
klasyfikacji zawodow i specjalnosci. Dla drugiego natomiast, gdyz obowigzujaca w systemie edukacyjnym
klasyfikacja zawodow i specjalnosci ksztaltuje realne nastawienia i oczekiwania zgodnosci kategorii zawodu
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wyuczonego z kategorig bezrobotnego w zawodzie. W Polsce bezrobotni przywigzuja duze znaczenie do
oficjalnie posiadanej kategorii zawodowe;j.

Drugi modut informacji w charakterystyce zawoddw zawiera okreslenia pokrewne uzywane przez pra-
codawcow i nazwy zawoddéw wymagajace podobnych kwalifikacji. Wigkszo$¢ pracodawcow (prywatnych
przedsiebiorcow) w ofertach wolnych miejsc pracy zgtaszanych rejonowym urzedom pracy nie formuluje
w ogole nazwy zawodu, ale opisowo wyraza Zyczenia co do umiejetnosci osoby, jaka chciataby zatrudnic,
jej predyspozycji osobowosciowych, wieku, plci etc. Ten rodzaj informacji jest szczegélnie przydatny po-
srednikom pracy przyjmujacym od pracodawcy zgloszenie oferty, w trakcie ktérego dochodzi do uscislenia
charakteru i zasiegu zlecenia. Ta sama z kolei informacja dla bezrobotnego pozwala mu ,,zej$¢ na ziemig’,
tzn. oderwac si¢ od swojej kategorii zawodowej i pomysle¢ o tym samym przez pryzmat wyobrazen drugiej
strony - potencjalnego pracodawcy.

Trzecim modulem informacji zawartym w charakterystykach zawoddw jest opis funkcjonalny czynnosci,
obowigzkow i zadan pracy objetych dang nazwa. Bardzo czesto posrednikom, ktdrzy nie zawsze przechodza
specjalne szkolenia zawodoznawcze i nie zawsze posiadaja bogate dos§wiadczenie w tej pracy, trudno jest
co$ konkretnego powiedzie¢ o pracy, do ktorej kieruja bezrobotnych. W takiej sytuacji opis funkcjonalny
zawarty w charakterystyce zawodu stanowi wygodny srodek pomocniczy. Poza tym w sytuacji znacznego
obcigzenia pracg posrednik zamiast tlumaczy¢ istote oferty moze zleci¢ klientowi przestudiowanie (prze-
czytanie) sobie danego opisu.

Czwartym modulem informacji jest opis wymagan formalnych formulowanych przez pracodawce, takich
jak: wyksztalcenie, wiek, pte¢, powierzchownos¢, doswiadczenie, srodki pracy. Dla poszukujacych pracy
zapoznanie si¢ z tym opisem pozwala realistycznie oceni¢ swoje predyspozycje do danej pracy.

Pigtym modutem informacji jest opis wymagan psychologicznych stawianych kandydatom do pracy
przez pracodawcow i przez sama prace, takich jak: dyspozycyjnos¢, typ charakteru, uzdolnienia specjalne.
Podobnie jak w poprzednim module bezrobotni planujac swoje zamiary podjecia pracy muszg realistycz-
nie ocenid, czy si¢ w ogole do tego nadaja i czy inwestycja bedzie trafiona. Szczegdlnie duzo probleméw
z samooceng w ramach tego kryterium maja bezrobotni absolwenci. Tego typu opis jest dla z nich pierwszym
w zyciu zetknigciem sie z faktem, Ze oprécz swiadectwa i skierowania, moga im by¢ stawiane wymagania
psychologiczne.

Sz6éstym modulem informacji jest opis przeciwwskazan medycznych i psychologicznych w danym
zawodzie. Na jego podstawie posrednik pracy moze podja¢ decyzje o przedstawieniu ofert pracy temu,
a nie innemu bezrobotnemu. Znowu dla wielu mlodocianych bezrobotnych przeciwwskazania medyczne
sa duzym zaskoczeniem. W zwigzku z tym zapoznanie si¢ z takimi wymaganiami moze stanowi¢ bardzo
istotne kryterium samoselekcji.

Si6dmym modulem informacji jest opis dotyczacy mozliwosci zatrudnienia, a wiec opis tego, skad po-
chodzg oferty, jak czesto oferty si¢ pojawiaja, czy jest to praca z perspektywa na dluzszy okres, czy praca
zanikajgca. Taki prospektywny opis zawodu - oferty pracy pozwala zbudowac sobie bezrobotnemu pewna
wizje siebie, pracy i zawodu z perspektyw kosztéw i ryzyka inwestycji w przypadku zwigzania swoich za-
mierzen na dlugi czas.

Osmym modutem informacji jest opis przewidywanych zmian w wymaganiach zawodowych w danej
pracy. Z punktu widzenia posrednika pracy jest to rodzaj prognozy istotny dla celéw planowania szkolen,
kurséw, wydatkéw z funduszu pracy na prace interwencyjne. Z punktu widzenia bezrobotnego informacje
dotyczace przewidywanych zmian w wymaganiach zawodowych pozwalaja zrozumiec¢ swéj zwiazek z danym
zawodem z perspektywy przysztych dziatan, jakie bedzie musial podjac.

Dziewigtym modulem informacji jest opis wymagan i mozliwosci szkolenia dla efektywnego wykony-
wania zawodu. Te informacje sg szczegélnie potrzebne dla oséb, ktére nie moga znalez¢ pracy w zawodzie
wyuczonym lub dotychczas wykonywanym i na innym obszarze szukajg dla siebie szansy zatrudnienia.

Modut dziesiaty to opis procedury objecia pracy, a wiec tego, co pracownik powinien zrobi¢ z punktu
widzenia prawa lub wymagan pracodawcy po zgloszeniu si¢ do pracodawcy ze skierowaniem. Na przy-
kfad osoba bezrobotna kierowana do pracy przez RUP nie zawsze orientuje sie, ze skierowanie nie jest
réwnoznaczne z objeciem pracy i ze musi jeszcze poddac sie przestuchaniu przez pracodawce, badaniom
lekarskim lub nawet stang¢ do konkursu. Duzy zakres niewiedzy charakteryzuje szczegdlnie mtodocianych
bezrobotnych. Procedura objecia pracy jest repertuarem dziatan zwigzanych z formalnosciami przyjecia do
pracy zgodnie z zasadg, iz poszukiwanie pracy samo w sobie jest ciezka praca.
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PRAKTYCZNE WYKORZYSTANIE ,,CHARAKTERYSTYK ZAWODOW I OFERT PRACY”

MOZLIWOSCI PRAKTYCZNEGO WYKORZYSTANIA PRZEZ POSREDNIKOW | DORADCOW

Praktyczne wykorzystanie charakterystyk zawodow i ofert pracy moze by¢ podobne jak zastosowanie
amerykanskiego Przewodnika po zawodach (GOE - Guide for Occupational Exploration) i holenderskiego
FIT (1990). Dla posrednikéw pracy Charakterystyki zawoddw i ofert pracy (1994) moga by¢ pomocne jako
podreczny wzorzec do kategoryzowania przyjmowanych zlecen. Drugi sposdb wykorzystania charakterystyk
moze polega¢ na traktowaniu ich jako ,,mapy pytan’, jakie nalezy zadawaé w trakcie prowadzenia dialogu
z pracodawcy podczas telefonicznego przyjmowania ofert pracy. Wykorzystujac uktad poszczegélnych mo-
duléw informacji zawartych w charakterystykach, posrednik realizuje w kontakcie z praco dawcg zawsze
ten sam uporzadkowany schemat wywiadu, ktéry sprawia, ze: a) posrednik pracy uzyskuje pewnos¢, iz
pracodawcy chodzito o to wlasnie, co zanotowal w ksigzce zlecen, a nie o co innego; b) posrednik uzyskuje
orientacje, jakiego kandydata nalezy poszukiwac, aby spelni¢ oczekiwania pracodawcy.

MOZLIWOSCI PRAKTYCZNEGO WYKORZYSTANIA PRZEZ BEZROBOTNYCH | POSZUKUJACYCH PRACY

Praktyczne korzysci ze stosowania Charakterystyk zawodow i ofert pracy czerpa¢ moga zaréwno posredni-
cy pracy i doradcy pracy - z jednej strony, jak i bezrobotni oraz poszukujacy pracy - z drugiej. Posrednik
pracy i doradca pos$wigci¢ muszg nieraz duzo czasu na proces wydobycia od bezrobotnego niezbednych
informacji o posiadanym przezen profilu zawodowym, a nastepnie na przekonanie go o tym, czym dana
oferta pracy jest. Proces informowania, tlumaczenia i perswazji bardzo czgsto oslabia brak czasu ze strony
posrednika, a ze strony bezrobotnego brak dobrej woli porozumienia. Poza tym w wielu przypadkach bez-
robotni nie daja wiary ustnym wyjasnieniom posrednikéw i preferuja pisane $rodki przekazu, do ktérych
moga powracad, ilekro¢ zechca.

W okolicznosciach, w ktorych wymagana jest staranna eksploracja przez bezrobotnego ofert pracy oraz
staranna eksploracja wlasnego potencjatu osobowego w kontekscie mozliwej propozycji pracy, uzyteczne
moga by¢ Charakterystyki zawoddow i ofert pracy. W tym zastosowaniu jest to swoistego rodzaju przewod-
nik, informator o zawodach, a jednoczesnie zbidr objasnien i wzorcow (prototypdéw prac). Ich studiowanie
przez bezrobotnego jest forma samopoznania. Wraz z poznawaniem poszczegdlnych charakterystyk za-
wodow — ofert pracy zmieniac si¢ moze wyobrazenie idealne bezrobotnego o sobie, swoich kompetencjach
zawodowych i idealnej pracy.

Eksploracja mozliwosci kariery pracy za pomoca charakterystyk zawodéw przebiega w nastepujacych
etapach:

1.  Bezrobotny okresla swoje zainteresowania podajac branze zawodowa (przemyst, ustugi, budownic-
two etc.).

2. W wybranej branzy bezrobotny eksploruje poszczegolne zawody - oferty pracy wybierajac najlepsza
ze swojego punktu widzenia.

3. Bezrobotny zapoznaje si¢ ze szczegétowymi opisami dotyczacymi wybranego zawodu - oferty pracy.

4. Bezrobotny zbiera wszystkie dane razem opracowujac sam lub wspoélnie z posrednikiem - doradca
plan dzialania.

Peten zakres charakterystyk zawodow znajduje si¢ w ksigzce A. Banki, T. ChirkowskiejSmolak pt. Cha-
rakterystyki zawodow i ofert pracy (PrintB, 1994).
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CZESCV
DORADZTWO ZAWODOWE
W TEORII I PRAKTYCE POSREDNICTWA PRACY

MODELE DORADZTWA ZAWODOWEGO ORAZ ICH PRAKTYCZNA UZYTECZNOSC
W POSREDNICTWIE PRACY

MODEL DORADZTWA OPTYMALIZUJACY PROCES DIAGNOSTYCZNOPROGNOSTYCZNY
POSREDNICTWA PRACY

MODEL DORADZTWA OPTYMALIZUJACY POSREDNICTWO PRACY JAKO ,,BYCIE
Z KLIENTEM” W PLANOWANIU KARIERY ORAZ NOWYCH SCENARIUSZY ZYCIA
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14

Modele doradztwa zawodowego i ich praktyczna
uzytecznosé¢ w posrednictwie pracy

MODELE DORADZTWA WYRASTAJACE Z IDEI ORIENTACJI ZAWODOWE]

POSTAWY WOBEC DORADZTWA ZAWODOWEGO W OSWIACIE | W POSREDNICTWIE PRACY

W praktyce posrednictwa pracy wyrdzni¢ mozna dwie odmienne postawy wobec doradztwa zawodowego,
wyrastajace z dwdch odmiennych tradycji. Jeden nurt postaw wyrasta z tradycji preorientacji zawodowej
ukierunkowanej na profilaktyke spoteczng na wezesnych etapach edukacji zawodowe;j. Jak juz szerzej wspo-
mniano o tym w cze$ci pierwszej, orientacja i poradnictwo zawodowe zainicjowane zostaty na poczatku
obecnego stulecia w Stanach Zjednoczonych, a osiagniecia tego nurtu, jak tez spory toczone ze zwolen-
nikami drugiego nurtu odbijajg si¢ echem réwniez we wspodlczesnej teorii i praktyce posrednictwa pracy
w Polsce. Np. Dobrouszek (1971, s. 60) w podreczniku pt. Psychologia Przemystowa pisze: ,,podstawowa
forma pracy w komorkach zajmujacych si¢ udzielaniem porad zawodowych (szkolnych) jest klasyfikacja”
Jest to przyklad szeroko rozpowszechnionego stereotypu, zgodnie z ktérym doradztwo zawodowe to nie-
odlaczny atrybut szkolnictwa lub zwigzanego z nim poradnictwa.

Drugi nurt postaw wobec doradztwa zawodowego wyrasta z tradycji humanizacji stosunkéw miedzy
$wiatem pracy a przedsi¢biorcami tworzacymi rynek pracy. W ramach tego nurtu myslenia powstaly takie
wlasnie instytucje, jak biura posrednictwa pracy promujace bezplatng informacje o wolnych miejscach
pracy, ,,sklepy z ofertami pracy” informujace o mozliwosciach uzyskania lub poszerzenia kwalifikacji za-
wodowych, instytucje spoteczne (np. w USA organizacje zydowskie) promujace zasady doboru kandydatéw
do pracy wedlug posiadanych uzdolnien, zdobytych doswiadczen oraz zainteresowan zawodowych. W tym
nurcie inicjatyw doradztwo zawodowe podporzadkowane jest zawsze jednemu nadrzednemu celowi, jakim
jest dobdr czlowieka do pracy i dobér pracy do czlowieka (job placement). Doradztwo zawodowe w tym
kontekscie jest strategia osiggania podstawowego celu, jakim jest efektywne i trafne umieszczenie osoby
w odpowiednim miejscu pracy.

Te dwa nurty postaw wobec poradnictwa zawodowego dzieli zasadnicza kontrowersja dotyczaca roli
posrednictwa pracy (job placement) w poradnictwie i roli doradztwa w posrednictwie (Zunker, 1986, s.
347). Wyrézni¢ tutaj mozna znowu dwa skrajne sposoby myslenia. I tak w nurcie pierwszym lansowany
jest poglad, ze doradztwo zawodowe nie musi prowadzi¢ w konsekwencji do skierowania danej jednostki
lub grupy do konkretnej pracy (job placement). Innymi stowy, doradztwo zawodowe to jedna sprawa, a
posrednictwo pracy - druga. Natomiast w nurcie drugim argumentacja jest odwrotna; posrednictwo pracy
to jedynie kierowanie poszukujacych pracy do oferujacych zatrudnienie pracodawcéw, a proces ten nie
musi, a nawet nie powinien mie¢ wiele wspdlnego z doradztwem zawodowym. Tym ostatnim powinny sie
zajmowac raczej szkoly i poradnie specjalistyczne, a nie instytucje posrednictwa obstugujace rynek pracy.

Okazalo sig, ze kontrowersja ta wyrasta z falszywych przeswiadczen. Z jednej strony nie mozna efektyw-
nie sterowac rynkiem pracy tylko poprzez wczesng preorientacje zawodowa abstrahujac od posrednictwa
w kontaktach z pracodawcy. Z drugiej strony w posredniczeniu miedzy pracobiorcami i pracodawcami
doradztwo jest funkcja specjalna, niemal luksusowa, a wiec taka, na realizacje ktérej mozna sobie pozwo-
li¢ dopiero po spelnieniu zadan podstawowych (posrednictwa). Efektem pierwszej skrajnej postawy byt
w Polsce catkowity upadek poradni wychowawczozawodowych, bowiem jak juz byla o tym mowa wczesniej
ich dzialalno$¢ coraz bardziej odrywata sie od realiéw zmieniajacego si¢ $wiata zawoddw i rynku pracy.
W zaistnialych okoliczno$ciach ,,budowniczowie” polskiego systemu edukacji zawodowej dokonali ra-
dykalnej reformy likwidujac poradnie zawodowe. Krok ten przez wielu pedagogdw i psychologéw zostat
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uznany za racjonalny i stuszny, ale na szcze$cie nie przez wszystkich. Efektem drugiej skrajnej postawy jest
obserwowana w Polsce nieche¢ do traktowania doradztwa zawodowego jako integralnej czgsci zinstytucjo-
nalizowanego systemu posrednictwa pracy.

ROZNICE | PODOBIENSTWA DORADZTWA ZAWODOWEGO W SYSTEMIE OSWIATOWYM | W SYSTEMIE
POSREDNICTWA PRACY

Pierwszy akt prawny dotyczacy poradnictwa zawodowego zostal wydany w 1958 roku w formie zarzadzenia
Ministra O$wiaty. W zarzadzeniu tym zostaly okreslone gléwne kierunki dzialania poradni psychologiczno-
zawodowych. Mozna je sprowadzi¢ do czterech podstawowych (Bierzwinska, 1968): preorientacji zawo-
dowej mlodziezy i jej rodzicow; pomocy metodycznej placowkom o$wiatowowychowawczym; pomocy
bezposredniej w wyborze zawodu udzielanej miodziezy i jej rodzicom; prowadzeniu badan naukowych.

Plon tych dziatan okazal si¢ po latach mierny. Trescig poradnictwa zawodowego stala si¢ informacja
o kierunkach ksztalcenia na poziomie $rednim i wyzszym, o zawodach i specjalno$ciach w ukfadzie ofi-
cjalnej nomenklatury zawodoéw. Jedynym wymiernym efektem dzialan w tym kierunku byto opracowanie
wybranych charakterystyk zawodow (zob. Sokala, 1960, Charakterystyki zawodéw. Materialy do poradnictwa
zawodowego). Najwigksze zaniedbania wystepuja na niwie opracowan metod diagnostycznych, a szczegol-
nie w zakresie metod diagnostyki psychologicznej. W efekcie sytuacja w zakresie zastosowania naukowych
podstaw poradnictwa zawodowego jest obecnie w Polsce taka sama, jak w krajach Trzeciego Swiata.

Przyczyna tego stanu rzeczy bylo do$¢ jednostronne i ideologiczne pojmowanie misji poradnictwa.
Nieche¢ do selekcji zawodowej i metod ja warunkujacych (standaryzowanych testow selekcyjnych) naka-
zywala poszukiwac istoty poradnictwa w udzielaniu porad w sprawach zwigzanych z wyborem zawodu na
podstawach pedagogicznych. Przyjete zalozenie, do pewnego stopnia stuszne, ze u podstaw poradnictwa
zawodowego lezy zasada wolnego wyboru zawodu - czyli swiadoma i samodzielna decyzja, odpowiadajaca
indywidualnym mozliwosciom i potrzebom, a zarazem zgodna z obiektywnymi warunkami spoteczno-eko-
nomicznymi - polaczone zostalo ze zgubnymi w skutkach wnioskami. Po pierwsze, wolny wyboér zawodu
to ,,samookreslenie” jednostki, w ktéorym wystepuje ,,zgodnos$¢ intereséw jednostki z interesami ogétu”
(Bierzwinska, 1968). Tak zawsze nie jest, a juz w kazdym razie nie w sytuacji doradztwa zawodowego dla
dorostych w urzedach pracy. Miedzy wyborami jednostki a interesem ogodtu, jezeli nie zawsze, to czasami,
zachodzi sprzecznos$¢. ,,Z wlasnego wolnego wyboru” mamy w Polsce niski wskaznik tzw. ,,odptywu z bez-
robocia’, tzn. wysoki odsetek dlugotrwatych bezrobotnych. Jeszcze niedawno bezrobotny bez uzasadnienia
mogt odmawiac podjecia pracy, przyjmowania oferty pracy, wyrazania gotowosci do przekwalifikowania sie
i zawsze na podstawie tego samego argumentu — prawa do wyboru (np. pracy w swoim zawodzie, realizacji
wlasnych i tylko wlasnych zainteresowan etc.). Niemiecki urzad posrednictwa pracy (Bundesanstalt fiir Ar-
beit) okreslajac zadania, prawa i ograniczenia ,,po$rednika — doradcy zawodowego” wyraznie precyzuje, ze
»jezeli jest to konieczne, doradca podporzadkowuje indywidualne zainteresowania jednostki w odniesieniu
do okreslonego rodzaju kariery zawodowej ogolnym interesom ekonomicznym i spotecznym” (1989, s. 23).
Jest to pierwszy powdd, dla ktérego podstawy teoretyczne poradnictwa zawodowego opracowane w Polsce
w ramach systemu o$wiatowego nie moga by¢ przeniesione do systemu posrednictwa pracy.

Drugi bledny wniosek dotyczy tego, iz wyboér zawodu (samookreslenie jednostki) moze by¢ ,,(...) jedynie
wynikiem dlugofalowego, specyficznego dzialania pedagogicznego, stanowigcego integralng czes¢ calego
procesu ksztalcenia i wychowania realizowanego przez szkole” (Bierzwinska, 1968, s. 62). Wynika z tego
stwierdzenie, ze ,samookreslenie” jako ,,dojrzalos¢ do wyboru zawodu” jest efektem li tylko procesu przy-
gotowania szkolnego. Ot6z jest to zalozenie sprzeczne z psychologia rozwoju zawodowego przedstawiona
obszernie w czgsci trzeciej niniejszego opracowania; dojrzalos¢ do wyboru zawodu ksztaltuje sie w toku
rozwoju psychicznego oraz spotecznego, a umiejetnos¢ diagnozowania cech rozwojowych jednostki jest
podstawg rokowania jej powodzenia w okreslonym zawodzie lub pracy.

Idea ksztaltowania Zyczen i zainteresowan zawodowych w toku dlugotrwalego procesu wychowawcze-
go jest nie do przyjecia jako podstawa teoretyczna doradztwa w posrednictwie pracy z powoddéw wyzej
przedstawionych, jak i z braku czasu. W posrednictwie pracy najwazniejszym problemem jest to, aby w
jak najkrétszym czasie skierowac na rynek pracy jak najwigksza liczbe bezrobotnych. Posrednictwo pracy
nawet wtedy, gdy przyjmuje doradztwo jako strategie osiggania tego celu, nie jest w istocie swej ani insty-
tucja wychowawcza, ani edukacyjng. Popularnos¢ jednak tej idei w dziatalno$ci niektérych Klubéw Pracy
dzialajacych w ramach urzedow pracy jest, niestety, nienajlepsza receptg na odniesienie sukcesu w procesie
przywracania bezrobotnych na rynek pracy. Przenoszenie tzw. stereotypu o$wiatowego do posrednictwa
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pracy musi konczy¢ si¢ fiaskiem z powodu istotnych réznic migdzy celami oraz zasadami doradztwa za-
wodowego w systemie o§wiatowym i posrednictwa pracy.

Jakie s3 najwazniejsze roznice miedzy doradztwem zawodowym realizowanym w ramach systemu o$wia-
towego i systemu posrednictwa pracy?

1. W systemie po$rednictwa pracy wybor zawodu jest wyborem okreslonej pracy i kariery, natomiast
w systemie o$§wiatowym wybdr zawodu nie jest tozsamy z wyborem i wykonywaniem pracy.

2. W systemie o$wiatowym doradztwo zawodowe realizowane jest w u-kladzie prospektywnym, tzn.
takim, gdzie wszystkie mozliwosci sa dla jednostki jeszcze potencjalnie otwarte; na tym etapie wyboréw
jednostka moze by¢ jeszcze lotnikiem, scenografem, poeta lub potencjalnym wykonawca jakiegokolwiek
innego rzadkiego zawodu. Osoba szukajaca porady zawodowej w systemie posrednictwa pracy bez wzgledu
na wiek (moze nawet to by¢ osoba niepelnoletnia zarejestrowana jako bezrobotna) stoi przed wyborem,
gdzie liczba mozliwosci jest mocno zawezona do realiow lokalnego lub regionalnego rynku pracy. Ze
wzgledu na malg mobilnos¢ terytorialng nie mozna nawet méwic¢ o dziataniu posrednictwa na rynku
w skali ogolnokrajowej. Na rynku lokalnym kontrolowanym przez system posrednictwa pracy pojawiaja
sie tylko niektére zawody, i swoboda wyboru przez poszukujacego pracy jest ograniczona podwojnie: a)
przez podporzadkowanie fantazji i indywidualnych marzen rygorom rzeczywistosci rynkowej; b) przez
podporzadkowanie zainteresowan osobistych ogélnym interesom ekonomicznym i spotecznym.

3. W systemie o$§wiatowym problemy rozwigzywane w doradztwie zawodowym ograniczaja si¢ do
jednej grupy rozwojowej, tj. do mlodziezy uczacej sie, ktora jeszcze nigdy nie pracowata. W systemie po-
$rednictwa pracy problemy doradztwa dotycza wszystkich podstawowych grup klientéw (zob. czes¢ III),
z ktérych wigkszo$¢ ma juz okreslong $wiadomos¢ zawodowy (samookreslenie zawodowe), okreslong prze-
szto$¢ zawodowg i rozwigzanie problemu (braku pracy), nie jest sprawa przysztosci tylko terazniejszosci.
Rozwigzania musza by¢ wigc natychmiastowe, dopasowane do indywidualnej biografii (historii zycia jed-
nostki) i w miare prospektywne, a wiec uwzgledniajace mozliwe do przewidzenia zdarzenia w przysztosci.

4. W systemie o$wiatowym doradztwem zawodowym zajmuje si¢ specjalista, ktdrego status i rola orga-
nizacyjna sg $cisle zdefiniowane. Doradztwo realizowane w systemie posrednictwa pracy jest zagadnieniem
rozmytym zaréwno od strony pojeciowej, jak i organizacyjnej, o czym méwi m. in. nastepny rozdzial.

5.  Populacje klientéw korzystajacych z ustug posrednictwa pracy tworzg osoby mniej lub bardziej
psychologicznie i spotecznie nieprzystosowane (bezrobocie jest forma nieprzystosowania). O ile doradztwo
zawodowe w systemie o$wiatowym jest procesem wspomagania rozwoju osobowosci, o tyle doradztwo
zawodowe w systemie posrednictwa pracy jest w wigkszym stopniu procesem rehabilitacji spotecznej
i psychiczne;j.

MODELE DORADZTWA WYRASTAJACE Z PRAKTYCZNYCH POTRZEB PRZECIWDZIALANIA
BEZROBOCIU

MODEL KONSULTACYJNY ZAKtADAJACY WSPOLPRACE W RAMACH ,SIECI POMOCOWEJ”

Doradztwo zawodowe realizowane w ramach systemu posrednictwa pracy posiada wigcej odmiennoéci niz
cech wspdélnych z doradztwem zawodowym dla mlodziezy. Przede wszystkim, jak juz wskazano, posred-
nictwem pracy objete jest cale spektrum klientéw, bedacych na réznym etapie rozwoju intelektualnego,
rozwoju moralnego, dysponujacych zréznicowanym bagazem doswiadczen. Réznorodno$¢ grup tworza-
cych populacje klientéw biur posrednictwa pracy a zglaszajacych potrzebe radzenia si¢ wymaga stosowania
zroznicowanych strategii doradczych. Programy doradztwa w systemie posrednictwa pracy musza godzi¢
sprzecznosci, takie jak czulo$¢ na specyficzne problemy pewnych tylko jednostek lub grup klientéw versus
zdolno$¢ do zaspokajania potrzeb wszystkich klientow.

Model konsultacyjny doradztwa przewiduje wspotprace miedzy posrednikiem a wspomagajacymi go
specjalistami zatrudnionymi w ramach tej samej instytucji: psychologiem, lekarzem, doradcg zawodowym,
prawnikiem. Doradztwo jako proces udzielania czastkowych i fachowych porad miedzy poszczegdlnymi
podmiotami tworzacymi system posrednictwa pracy jest modelem najbardziej popularnym w $wiecie
i wykazuje znaczne podobienstwo do modelu poradnictwa zawodowego w systemach os$wiatowych dzia-
tajacych we wszystkich krajach uprzemystowionych.

W modelu tym wszyscy uczestnicy procesu posrednictwa pracy wykonuja wysoce wyspecjalizowane
i zracjonalizowane czynnosci doradcze wzgledem siebie i wzgledem klienta bezrobotnego. Wystepuja tu
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dwa warianty dzialania organizacyjnego. W wariancie pierwszym pos$rednik pracy jest gtéwnym partne-
rem - doradcg klienta, a udaje si¢ po porade specjalistyczng do psychologa, lekarza, prawnika i doradcy
zawodowego w sytuacji niemozno$ci poradzenia sobie w jednym z nastepujacych obszaréw diagnostyczno-
-prognostycznych:

1 - identyfikacji faktycznego polozenia zawodowego i zyciowego bezrobotnego,
2 - identyfikacji do$wiadczenia zawodowego i kwalifikacji,

3 - identyfikacji zainteresowan zawodowych,

4 - identyfikacji uzdolnien intelektualnych,

5 - identyfikacji indywidualnych wartosci, potrzeb i motywacji.

W wariancie drugim bezrobotny sam bezposrednio zwraca si¢ o pomoc do poszczegdlnych specjali-
stow dzialajacych w sieci pomocowej, natomiast posrednik pracy jest koordynatorem procesu doradczego
i integratorem czastkowych decyzji i czastkowych porad w formie zintegrowanej diagnozy oraz prognozy
dopasowania klienta do oferty pracy i odwrotnie.

W jednym i drugim przypadku, efektem konicowym procesu doradzania bezrobotnemu oraz konsul-
towania probleméw dotyczacych bezrobotnego ze specjalistami jest decyzja lub jej brak o skierowaniu
danej osoby do zleceniodawcy okreslonej oferty pracy. Decyzje dotyczace umiejscowienia okreslonego
kandydata (bezrobotnego) w okreslonym (oferta) potencjalnym miejscu pracy przybiera charakter badz
procedury selekcyjnej, badz klasyfikacyjnej. Obydwie procedury sa réwniez zracjonalizowane (a wiec nie
kierowane emocjami i dobrym ,,sercem”), poniewaz wynikajg z bardzo racjonalnych zadan, jakie stawiane
s3 posrednictwu pracy:

1 - szybka diagnoza dotyczgca oczekiwan: a) zleceniodawcy, b) kandydata do pracy;

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

Szybkos¢ kojarzenia i dokladnos$¢ dopasowania sa podstawowymi kryteriami efektywnosci posrednictwa
pracy. Jak wynika z Rysunku 25 aktualnos¢ ofert trwa kilka tygodni i w tym czasie potrzeba okresli¢, czyli
sklasyfikowa¢ grupe spetniajacych minimum wymagan, a nastepnie sposrod tej grupy wyselekcjonowac
najlepszych jako ostatecznych kandydatéw. Nie jest to zadanie tatwe, o czym $wiadczy przyktad realizowania
zlecenia przez Urzad Pracy w Poznaniu dla firmy McDonald. Na dwadziescia ofert pracy trzeba byto skla-
syfikowa¢ grupe az ponad dwustu zarejestrowanych w urzedzie bezrobotnych, z ktérych wszyscy spetniali
formalne kryteria zleceniodawcy (wiek i wyksztalcenie).

Ostateczna selekcja kandydatéw nie nalezy do posrednika pracy. Prawo do tego rezerwuje sobie zazwy-
czaj pracodawca. Posrednik musi w tym ukladzie umie¢ jednak by¢ kompetentnym doradca dla swojego
bezrobotnego, pomagajac mu zorientowac sie w stosowanych przez pracodawcéw procedurach. Oczywiscie
wszystkich procedur selekcji stosowanych przez réznych pracodawcéw posrednik nie jest w stanie zgroma-
dzi¢, ale niektdre znajduja sie w zasiggu reki. Poznanskie Charakterystyki zawodow i ofert pracy (Banka,
Chirkowska-Smolak, 1994) opracowane zostaly miedzy innymi z mysla o tym, by posrednicy pracy mogli
kompetentnie doradza¢ klientom, jak maja si¢ dostosowa¢ do procedury weryfikacyjnej pracodawcy po
otrzymaniu skierowania. Szczegélnie pomocne w tego rodzaju doradztwie moga by¢ listy najczesciej stoso-
wanych procedur weryfikacyjnych i najczesciej zadawanych pytan kandydatom do pracy przez pracodawcéw
(np. Schein, 1978; Endicot, 1975; Nealer, Papalia, 1982). W jezyku polskim dostepna jest bardzo znana
i wartosciowa praca Richarda N. Bollesa pt. Spadochron. Praktyczny podrecznik dla oséb planujgcych ka-
riere, szukajacych pracy i zmieniajacych zawdd (1993), ktéra zawiera bardzo wiele informacji na ten temat.

Selekcja jako sposdb osiggania celéw w doradztwie zawodowym byla z zasady wykluczana sposréd moz-
liwych strategii dzialania systemu oswiatowego. W posrednictwie pracy jest jednakze wrecz niezbednym
warunkiem skutecznego dzialania. Jak wiadomo z rozwazan przeprowadzonych w czgsci czwartej, konse-
kwencja skierowania do zleceniodawcéw ofert niewlasciwie dobranych i niedostatecznie wyselekcjonowa-
nych kandydatéw do pracy jest zerwanie przez nich kontaktéw z biurem posrednictwa pracy. A zatem w
modelu konsultacyjnym doradztwa i posrednictwa pracy selekcja jest podstawowsq strategia osiggania celu
— skutecznego (szybkiego i trafnego) lokowania bezrobotnych na rynku pracy.

W modelu konsultacyjnym doradztwa, zaktadajagcym wspolprace wielu podmiotéw w ramach ,.sieci
pomocowej” posrednictwa pracy, pojecie ,,doradca” wystepuje w podwdjnym znaczeniu. Jest to m. in. efekt
probleméw z ttumaczeniem angielskiego stowa counselling. Termin ten w jezyku angielskim oznacza zaréwno
posrednictwo (w znaczeniu np. job placement), jak i doradztwo. W jezyku polskim te dwie funkcje majg dwa
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rézne pojecia, co sprawia, ze jednym razem doradca zawodowy to ta sama osoba co posrednik pracy, drugim
razem - posrednik to taki ,doradca na niby” (udzielajacy porad przy okazji i przez to niby niefachowych),
ktéry konsultuje si¢ z ,,prawdziwym” doradcg zawodowym jako specjalista. Problem ten wystepuje w wielu
krajach i w rézny sposob jest rozwigzywany. Na przyktad w niemieckim systemie posrednictwa Bundesansalt
fiir Arbeit mamy do czynienia z podobng niekonsekwencja jak w Polsce (posrednik to ktos, kto doradza,
a jednoczesnie osoba podporzadkowana doradcy specjaliScie — The Bundesansalt..., 1989; Czesla, 1994;
Rojszczak, Blaszczyk, 1991). W Holandii problem rozwigzany jest bardziej prosto; kazdy posrednik pracy
jest doradcg. Etaty w panstwowym urzedach posrednictwa pracy dziela si¢ na etaty administracyjne i etaty
zwigzane z aktywna i pelnozakresowa pomoca bezrobotnym. Posrednik wykonujacy tylko rejestracje nie
jest wiec doradca i nie ma dostepu do pewnych baz danych, natomiast posrednik wydajacy skierowania do
pracy jest jednoczes$nie doradcg oraz przystuguje mu prawo do dysponowania wszystkimi bazami danych.
Innych podzialéw na posrednikéw i doradcow nie ma. Jest to system homogeniczny likwidujacy paradoks
typu ,,pies, czyli kot”.

MODEL REHABILITACYJNY DORADZTWA WYKORZYSTUJACY ,SIEC POMOCOWA’ POSREDNICTWA DO ZINTEGROWANEJ
READAPTACJI BEZROBOTNYCH DO RYNKU PRACY

Model konsultacyjny doradztwa optymalizujacy proces diagnostyczno-prognostyczny realizuje najbar-
dziej podstawowe funkcje panstwowego systemu posrednictwa pracy - biezacej kontroli rynku pracy. Od
skutecznosci realizacji tych podstawowych funkcji zalezy efektywno$¢ przeciwdziatania bezrobociu na
lokalnych, regionalnych i ponadregionalnych rynkach pracy. Model ten jest efektywny, ale jedynie w od-
niesieniu do bezrobotnych krotkoterminowych. Odwotujac si¢ do Rysunku 19 mozna powiedzie, ze jest
to model wystarczajaco efektywny dla okolo 60% bezrobotnych korzystajacych z panstwowego systemu
posrednictwa pracy.

W $wiecie, w toku kilkudziesigcioletnich doswiadczen, do obstugi dtugotrwalych bezrobotnych uksztat-
towal si¢ inny model, ktéry nazwaé mozna modelem rehabilitacyjnym. Wykorzystuje on ,,sie¢ pomocowg”
posrednictwa pracy do zintegrowanej readaptacji bezrobotnych do rynku pracy. Impulsem do budowania
tego modelu doradztwa byl i jest fakt, iz dtugookresowi bezrobotni to ludzie nieprzystosowani, wymagajacy
rehabilitacji zaréwno mentalnej, spotecznej, jak i zawodowej. Te trzy elementy procesu rehabilitacyjnego
s3 przedmiotem integracji w procesie doradczym w trakcie trwania opieki nad bezrobotnym w systemie
posrednictwa pracy. Odwolujac si¢ znéw do Rysunku 19 powiemy, iz jest to zazwyczaj okres migdzy 6 a 12
miesigcem pozostawania bez pracy.

Readaptacja bezrobotnych do rynku pracy jest: a) procesem kosztownym (gdyz im dtuzszy jest czas pozo-
stawania bez pracy, tym wigkszy wysilek organizacyjny i finansowy musi by¢ poniesiony na wprowadzenie
bezrobotnego na rynek pracy)’; b) procesem organizacyjnie ztozonym (bo w readaptacji spolecznej anga-
Zujacym partnerow spoza wewnetrznej sieci pomocowej posrednictwa pracy); ¢) dtugotrwatym (poniewaz
angazuje strategie dzialania rozciggniete w czasie, takie jak szkolenie). W Polsce t¢ forme¢ posrednictwa
pracy w zargonie urzedéw pracy przyjeto sie nazywac posrednictwem aktywnym.

Posrednictwo polegajace na readaptacji bezrobotnych do rynku pracy oparte jest na zupelnie innych
strategiach osiggania celu (skierowywania do pracy). Strategie te zwigzane sg mniej z technologia diagnozy
i prognozy dopasowania bezrobotnego do konkretnej oferty pracy, lecz bardziej z ekstensywnymi techni-
kami pomocy:

1 -z caloksztaltem psychologicznej oceny sylwetki bezrobotnego,

2 - przystosowaniem bezrobotnego do konkretnych wymagan i mozliwosci rynku pracy,

3 - wypracowaniem (wraz z bezrobotnym) odpowiedniej koncepcji kariery pracy i asystowaniem mu

w procesie wdrazania jej.

Glowne strategie doradztwa rehabilitacyjnego w posrednictwie pracy to:

1 — planowanie szkolen i kurséw doksztalcajacych,

2 - planowanie zmiany profilu zawodowego,

3 - planowanie nowego scenariusza zycia (np. dziatalnosci gospodarczej na wlasny rachunek).

Istota dziatan pomocowych realizowanych w tym modelu doradztwa jest inna niz w modelu konsulta-
cyjnym, tzn. sg one ,,mniej ztechnologizowane”, a bardziej zhumanizowane. Obydwa modele wzajemnie sie
przenikaja i uzupelniajg. Po pierwsze, model rehabilitacyjny jest kontynuacja modelu konsultacyjnego, co
oznacza, ze readaptacja bezrobotnego do rynku pracy nastepuje po wyczerpaniu mozliwoéci przywrdcenia

165



bezrobotnego na rynek pracy, w wyniku technicznych zabiegéw prowadzacych do skojarzenia z pracodawca.
Szczegélnym przypadkiem jest omawiany w poprzedniej czesci problem tzw. statycznych rynkéw pracy
charakteryzujacych si¢ niemal catkowitym brakiem ofert pracy. Po drugie, dane diagnostyczne zdobyte
w modelu konsultacyjnym zachowuja wartoé¢ w modelu rehabilitacyjnym, ale wymagaja rozszerzenia
o diagnoze calo$ciowq sylwetki i sytuacji Zyciowej bezrobotnego. Po trzecie, w modelu konsultacyjnym
doradztwa moga wystepowac¢ elementy charakterystyczne dla doradztwa rehabilitacyjnego i odwrotnie.
Np. proces rekwalifikacji i przeszkolenia moze by¢ zaproponowany bezrobotnemu we wczesnym (konsul-
tacyjnym) stadium doradztwa, bez czekania na to, az osiagnie on status dtugotrwalego bezrobotnego. I na
odwrdt, w realizacji programu reorientacji zawodowej bezrobotnego czynnosci diagnostyczne moga by¢
wykonane od nowa albo poszerzone o dziatania konsultacyjne charakterystyczne dla stadium dianostycz-
no-prognostycznego posrednictwa.

Te dwa modele doradztwa i posrednictwa wzajemnie si¢ wigc przenikaja, ale nigdy na stale nie stapiaja sie.
W modelach tych inne jest zaangazowanie psychiczne doradcy w sprawy klienta, inna skala pokonywanych
trudnosci i organizacyjne warunki wykonywania zadan. Np. efektywne realizowanie doradztwa rehabili-
tacyjnego wymaga elastycznego czasu pracy posrednika, gdyz tej roli nie da si¢ wykona¢ ,,za biurkiem”
i przy komputerze.

15

Model doradztwa optymalizujgcy proces
diagnostyczno-prognostyczny posrednictwa pracy

POMOC DIAGNOSTYCZNA W WYJASNIANIU KLIENTOWI SYTUACJI PROBLEMOWE]
I POTENCJALU ZAWODOWEGO

POMOC W ROZPOZNAWANIU WEASNEGO POLOZENIA, POSIADANEGO POTENCJALU ZAWODOWEGO
| MOZLIWOSCI ZATRUDNIENIA

Podstawowym zadaniem posrednika pracy w dziedzinie doradztwa zawodowego jest udzielenie bezrobot-
nemu takiej pomocy, dzieki ktdrej jest on w stanie podja¢ suwerenna i optymalng decyzje dotyczaca pracy.
Pomoc udzielana bezrobotnemu przez posrednika moze zmierza¢ w trzech kierunkach: 1 - skierowanie
bezrobotnego do specjalisty w celu zweryfikowania pewnych przypuszczen, watpliwos$ci lub sugestii; 2 — do-
starczenie bezrobotnemu odpowiednich narzedzi umozliwiajacych samoorientacje we wlasnym polozeniu
zawodowym i Zyciowym; 3 — przedstawienie bezrobotnemu samodzielnej diagnozy dokonanej na podstawie
danych dostepnych z rozmowy, z analizy dokument6w i z opinii przekazanych przez konsultantéow (lekarza,
doradce zawodowego, psychologa, prawnika).

Co do pierwszego kierunku to szerzej bedzie o tym mowa w nastepnym rozdziale. Jezeli idzie o drugi
kierunek dziafania, to trzeba podkresli¢, iz jest on niezmiernie wazny, bowiem prawdopodobienstwo po-
myslnego ulokowania bezrobotnego na rynku pracy w bardzo duzym stopniu zalezy od samo$wiadomosci
zainteresowanego. Jak wykazuja stare juz, ale zachowujace wcigz aktualno$¢ badania Szewczuka (1964)
gléwne czynniki utrudniajace pomyslny start zawodowy sa natury psychologicznej i w kolejnosci tworza
je nastepujace zmienne: 1 — niezréwnowazenie, 2 — brak zaufania do wlasnych mozliwosci, 3 - brak wy-
trwalosci, 4 - zarozumialo$¢, 5 - updr, 6 - nieSmialos¢, 7 — brak zamitowania. W Polsce posrednik pracy
nie ma, niestety, zadnego standaryzowanego narzedzia podobnego do Arkusza Samooceny Hollanda, ktére
mogloby by¢ wykorzystane w dziatalno$ci doradczej do podnoszenia poziomu swiadomosci zawodowej
klientéw. Innymi stowy, brak jest w Polsce narzedzi samooceny przez bezrobotnego wlasnych uzdolnien,
motywacji, zainteresowan i mozliwo$ci w konfrontacji z wymaganiami réznych prac.
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Jedyna dostepng w jezyku polskim metoda samooceny jest opracowana przez Bollesa w 1978 roku Mapa
szybkiego poszukiwania pracy (Quick Job Hunting Map) przetlumaczona w cytowanej juz ksigzce tegoz
autora pt. Spadochron (1993) jako Jak znalez¢ prace? Jak okresli¢ obraz twojej idealnej pracy lub nowego
zawodu. Metody tej nie da si¢ jednak tatwo wykorzysta¢ w pracy z klientami, ktérzy w wigkszosci trafiaja
do biur posrednictwa pracy. Konstrukcja metody jest stosunkowo wysublimowana i oparta zostata na kla-
syfikacji zawodoéw i uzdolnien wedlug Hollanda. W kontakcie z klientami na stosunkowo niskim poziomie
wyksztalcenia bardziej praktyczne korzysci moze dawa¢ polecanie bezrobotnym poszukiwania zawodu
poprzez studiowanie Charakterystyk zawoddw i ofert pracy (Banka, ChirkowskaSmolak, 1994), a nastepnie
pomaganie im w podsumowywaniu poczynionych samoobserwacji.

OCENA PRZYDATNOSCI ZAWODOWEJ KLIENTOW ZA POMOCA SRODKOW DOSTEPNYCH BEZPOSREDNIO
POSREDNIKOM PRACY

Najbardziej istotnym warunkiem skutecznej pomocy doradczej, udzielanej bezrobotnemu przez posrednika
pracy, jest trafna diagnoza jego polozenia oparta na analizach badawczych prowadzonych przez samego
posrednika. Do diagnozy przydatnosci zawodowej bezrobotnego i udzielenia mu stosownej porady posred-
nik pracy moze wykorzysta¢ (oprocz wezesniej omoéwionych) nastepujace zrédla informacji: 1 - zyciorys,
2 - ankiete personalng, 3 - swiadectwa szkolne, 4 — opinie z poprzedniego miejsca pracy, 5 - inwentarz
biograficzny, 6 - wywiad zawodowy (rozmowe z bezrobotnym). Kazde z tych zrédet ma rézng ,,moc in-
formacyjng” (Jahoda i in., 1965).

Zyciorys mégtby by¢ dobrym zrédtem informacji o bezrobotnym, gdyby zawierat rzeczywiscie istotne
informacje o nim, i gdyby wiadomo byto, jakie fakty z zZycia klienta moga by¢ podstawa rokowania powodze-
nia w wykonywaniu okreslonej pracy, ktérag mozna by mu powierzy¢. Nie wiadomo, jak poszczegolne fakty
zawarte w zyciorysie korelujg z wykonywaniem zawodu i w ogéle z przysztym zachowaniem si¢ bezrobotnego
jako pracownika. Brak zasad interpretacji pozostawia pole do dziatania intuicji, nastawieniom, stereotypom,
domystom i r6znym sagdom oceniajacym. Podsumowujac, uzytecznos¢ prognostyczna zyciorysu jest zadna.

Ankieta personalna dostarcza w zwigzlej i usystematyzowanej formie informacji bardziej prognostycznej
niz zyciorys. Zasadnicze cechy ankiety to: 1 — niewielka liczba pytan istotnych z punktu widzenia rokowania
przydatnosci zawodowej i powodzenia w wykonywaniu pracy; 2 — pytania dotycza konkretnych faktéw
i osiagnie¢ zawodowych; 3 - pytania s3 standardowe, wymagajace krotkich jednoznacznych odpowiedzi.
Mimo niewatpliwych zalet nie wiadomo, ktore z informacji dostarczanych przez ankiete i w jakim stopniu
sg istotne dla przewidywania powodzenia w wykonywaniu konkretnej pracy.

Swiadectwa szkolne stanowig jedno z wazniejszych formalnych zrédet informacji o zawodowym przygoto-
waniu kandydatéw do pracy. Szkota w pewnym stopniu selekcjonuje ludzi ze wzgledu na cechy osobowosci:
inteligencje, zdolnos¢ uczenia sie, pracowito$¢, umiejetnos¢ poddawania si¢ okreslonym rygorom. Mimo
to $wiadectwa szkolne nie wystarczajg do adekwatnego przyporzadkowania pracy i pracownika (bezrobot-
nego). Nie formutuja one jak rozlegta i gleboka jest wiedza zawodowa.

Opinia z poprzedniego miejsca pracy jest to jedno z niepewnych Zrédet informacji o cztowieku. Czgsto
w opiniach podawane sg informacje wydawane dla ,,§wig¢tego spokoju” opiniujacego, ktére maja nie szkodzi¢
opiniowanemu. Umiejetno$¢ ,,czytania miedzy wierszami” nie zmienia faktu, ze nigdy nie wiadomo, czy
wyczytana tre$¢ rzeczywiscie wystepowala w opinii, czy tez byla tylko projekeja czytajacego.

Najwazniejszym Zrédtem informacji jest wywiad zawodowy, czyli kierowana rozmowa majgca na celu
oceng przydatnosci zawodowej kandydata. Wywiad to najstarsza i najbardziej rozpowszechniona technika
doboru ludzi do pracy (Ingleton, 1993). Jako narzedzie profesjonalne poznawania ludzi, technika ta pozo-
staje do bezposredniej dyspozycji posrednika pracy, tak jak dla psychologa. Prowadzenie wywiadu wbrew
pozorom nie jest rzecza tatwa. W wywiadzie zawodowym posrednik uzyskuje informacje o rozméwcy za
pomoca stawianych pytan i otrzymywanych odpowiedzi oraz przez zachecenie i inspirowanie rozméwcy
do swobodnych wypowiedzi o sobie.

Aby rozmowa nie byta prowadzona w sposéb przypadkowy, nieprzygotowany, posrednik powinien spetnié
minimum nastepujacych wymagan:

1.  Przygotowac spis zagadnien, ktore zamierza omoéwic z klientem. Dla kazdej grupy zawodowej nalezy
przygotowac oddzielne listy problemdw.

2. Ustali¢ dokladnie, co i jakie fakty chce si¢ pozna¢. Do rozmowy nalezy by¢ przygotowanym, bowiem
wazne jest umiejetne wypowiadanie si¢ oraz kolejnos¢ stawianych pytan.
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3. Wywiad nalezy prowadzi¢ w sposéb swobodny, nieformalny, ale wedtug dokladnie przygotowanego
planu. Fakty dotyczace ostatniej pracy rozmdéwcy powinny by¢ wyjasnione na poczatku wywiadu.

4. Przed rozpoczeciem wywiadu nalezy by¢ zapoznanym z juz zebranymi informacjami o rozmoéwcy (zy-
ciorys, $wiadectwa, opinie etc.). Wywiad powinien uzupetnia¢ informacje zawarte w formalnych zrédlach
informacji oraz wyjasnia¢ punkty, co do ktérych istnieja watpliwosci.

5. Prowadzanie wywiadu powinno by¢ podporzadkowane punktowi widzenia rozméwcy. W ten sposéb
przelamywana jest trema, apatia, uprzedzenia.

6. Przeprowadzajacy rozmowe musi by¢ $wiadom swoich uprzedzen i antypatii. Upodobania i uprzedzenia
nie powinny mie¢ wplywu na oceng klienta.

7. Nalezy pozyska¢ zaufanie rozmoéwcy. Osoba badana powinna mie¢ pewnos¢, ze jest traktowana przy-
chylnie i Ze jest ta osoba, ktorej chce si¢ pomoc.

8. Nalezy stworzy¢ atmosfere swobody. Cel ten mozna osiggna¢ poprzez podsunigcie rozméwcy przy-
jemnych skojarzen, zaprezentowanie postawy skromnosci, bez chwalenia si¢ swojg wiedzg.

9. Nalezy cierpliwie stucha¢. Prowadzacy rozmowe powinien méwic tylko tyle, ile jest konieczne do jej
podtrzymania w celu uzyskania istotnych informacji o rozméwcy.

10. Nalezy zwraca¢ uwage na dodatkowe informacje obserwujac sposob, w jaki rozméwca wita sie, za-
chowuje sie podczas wywiadu, zegna sie.

Podstawowym warunkiem skuteczno$ci wywiadu jest posiadanie wyczerpujacych i dokladnych informacji
dotyczacych zawoddw i ofert pracy (Banka, ChirkowskaSmolak, 1994). Bez dokladnej znajomosci rodzaju
pracy, wymagan, warunkow, w jakich ona przebiega i na czym polega, nie mozna przeprowadzi¢ dobrego
wywiadu, a informacje o kandydacie do pracy uzyskane w jego wyniku nie bedg mogly by¢ wykorzystane
do oceny przydatnos$ci zawodowej kandydata.

POMOC SPECJALISTYCZNA W OCENIE PRZYDATNOSCI ZAWODOWE] BEZROBOTNYCH

BADANIA | KONSULTACJE SPECJALISTYCZNE W POSREDNICTWIE PRACY

Nie wszystkie informacje potrzebne do oceny przydatnosci zawodowej i podjecia decyzji o zaproponowaniu bez-
robotnemu okreslonej oferty pracy posrednik jest w stanie zdoby¢ sam. Posrednik pracy przed podjeciem decyzji
o dopasowaniu kandydatury do okreslonej oferty pracy moze zasiegna¢ opinii lekarza, psychologa, prawnika
i doradcy zawodowego (ktérym zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Pracy moze by¢ psycholog, pedagog
lub socjolog).

Ustugi medyczne w systemie posrednictwa pracy majg dos¢ specyficzny charakter. Lekarz nie zajmuje si¢
klasycznie leczeniem, ale raczej poradnictwem realizowanym w formie ekspertyz w odniesieniu do stanu
zdrowia bezrobotnego. Badania lekarskie w systemie posrednictwa pracy polegaja na selekcji negatywnej
kandydatéw do pracy pod wzgledem cech fizycznych. Zadaniem ich jest sprawdzenie, czy stan zdrowia
kandydatéw do pracy odpowiada warunkom wymaganym przy wykonywaniu okreslonej dziatalnosci za-
wodowej (np. wzrok, stuch etc.), czy nie choruja na choroby zawodowe lub czy nie posiadajg jakichs innych
wad fizycznych, ktére moglyby mie¢ wplyw na bezpieczenstwo pracy.

Lekarz jako ekspert w urzedzie pracy jest proszony o wydanie opinii o fizycznym stanie zdrowia osoby
poszukujgcej pracy szczegolnie w trzech okolicznosciach, gdy: dana osoba jest po wypadku, po przebytej
chorobie lub cierpi na schorzenia dziedziczne.

Jak wida¢, wyniki badan lekarskich w wiekszo$ci przypadkédw nie majg charakteru prognostycznego, nie
przewiduja przysztych osiagnie¢ kandydata w wykonywaniu zawodu. Zadaniem ich jest selekcja kandydatow,
ktérzy nie moga wykonywac zawodu albo ze wzgledéw zdrowotnych, albo ze wzgledu na bezpieczenstwo
pracy.

Jest jednak jeden obszar dzialania lekarzy w systemie posrednictwa pracy, ktéry oprocz charakteru
selekcyjnego ma réwniez charakter prognostyczny. Tym obszarem dzialania sa badania nad nieletnimi
i niepelnosprawnymi. W przypadku nieletnich rejestrowanych w urzedach pracy badania lekarskie sg nie-
zbedne dla okreslenia osiggnietego stadium rozwojowego osoby miodocianej. Na podstawie tej ekspertyzy
mozna planowa¢ dopiero optymalny rozwoj zawodowy, nie doprowadzajacy osobnika do niebezpiecznych
konsekwencji zdrowotnych. W przypadku oséb niepelnosprawnych badania lekarskie réwniez oprocz
diagnozy istniejacego stanu zdrowia dostarczaja danych prognostycznych w planowaniu kariery pracy,
szkolenia zawodowego czy programu rekwalifikacji.
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Ekspertyzy prawne sg niezwykle waznym wsparciem dziatalnosci doradczej posrednika pracy. Z porad
prawnych moze korzysta¢ sam bezrobotny lub na zlecenie posrednika. Ekspertyzy prawne dotycza réznych
spraw, jak kodeksu pracy, r6znego rodzaju uprawnien, no i oczywiscie probleméw wynikajacych z przejsciem
na dzialalno$¢ gospodarcza na wlasnych rachunek. Z uwagi na niewykrystalizowany status profesjonalny
doradcy zawodowego jako eksperta w systemie posrednictwa pracy w Polsce problem jego wspdtpracy
konsultacyjnej z posrednikiem pracy zostanie w tym opracowaniu pominiety. Z kolei, ze wzgledu na szcze-
golne znaczenie ekspertyz psychologicznych w poradnictwie zawodowym i posrednictwie pracy problem
ten zostanie oméwiony w osobnym punkcie.

OCENA | KLASYFIKACJA PSYCHOLOGICZNA W OPTYMALIZACJI SKIEROWAN DO PRACY

Ekspertyzy psychologiczne w panstwowym systemie posrednictwa pracy powinny zmierzac, tak jak jest to
w krajach potocznie nazywanych ,wysoko rozwinietymi”, w czterech kierunkach: oceny psychologicznej
(psychological assesment), doradztwa psychologicznego (psychological counselling), doradztwa zespotowego
(team counselling), oceny przydatnosci na podstawie testow standaryzowanych.

Ocena psychologiczna ma miejsce w sytuacji, gdy osoba poszukujaca porady (osoba bezrobotna lub
poszukujgca zatrudnienia) ma watpliwosci co do wlasnych mozliwosci, zdolnosci, zamitowan, preferencji
wobec okreslonej kariery, preferowanego stylu zycia, uznawanych wartosci. W przypadku miodziezy nie-
pelnoletniej ocena psychologiczna dotyczy waznego zagadnienia dojrzalosci do zawodu. Dobér okreslonej
oferty pracy do potrzeb miodocianego bezrobotnego jest mozliwy tylko w odniesieniu do 0séb, ktore maja
wyklarowany obraz wiasnej osoby. Ekspertyzy psychologa daja posrednikowi podstawe do przyjecia w
stosunku do klienta odpowiedniej strategii doradczej.

Doradztwo psychologiczne jest udzielaniem porady bezrobotnemu bezposrednio przez psychologa, na
podstawie analizy uwarunkowan tkwigcych w osobowosci osoby poszukujacej porady. Ten rodzaj pomo-
cy pomija w znacznym stopniu posrednika pracy, gdyz skierowany jest na wspolne z osobg poszukujaca
wsparcia przetamanie trudnosci, wyjasnienie potrzeb, sprecyzowanie celow i strategii Zycia.

Trzeci wariant dzialania psychologa jako eksperta przewiduje wspdlne dziatanie z posrednikiem, doradca
zawodowym oraz bezrobotnym w opracowywaniu planu rekwalifikacji, szkolenia lub rozwoju zawodowego.
Ten problem szerzej zostanie omdéwiony w nastepnym rozdziale.

Czwartym kierunkiem dzialania psychologa jest prowadzenie badan testowych (Zawadzka, 1992). Psy-
chologiczna procedura badania i okreslania przydatnosci zawodowej jest ukierunkowana na formulowanie
opinii dotyczacych poziomu zgodnosci pomiedzy wymaganiami zawodowymi i miejscem pracy z jednej
strony, a predyspozycjami, uzdolnieniami, zainteresowaniami i cechami osobowosci - z drugiej strony.

Stosowane przez polskich psychologéw standaryzowane testy doboru do zawodu, miejsca pracy, zmiany
kwalifikacji, szkolenia znacznie odbiegaja od standardéw $wiatowych. Psychologiczne techniki testowe,
ktére majg najwicksze znaczenie w ocenie przydatnos$ci zawodowej i przydatnosci dla potrzeb szkolenia oraz
rekwalifikacji obejmuja: testy uzdolnien, testy zainteresowan, testy osobowosci, testy dojrzatosci zawodowe;j.

Jezeli chodzi o testy uzdolnien to tworzg one grupe metod, w ktorej wyrdzni¢ mozna trzy podgrupy: testy
inteligencji, testy zdolnosci ogdlnych oraz testy zdolnosci specjalnych. Testy inteligencji stuzg do pomiaru
sprawnos$ci umystowej, wyznaczajacej mozliwosci osiagania pozytywnych rezultatéw w réznych formach
dziatalnosci, np. uczeniu si¢, petnieniu réznych funkeji pracowniczych. W tej klasie technik stosowane sa
rézne testy, dzielone wg popularnego kryterium na testy ,,papierowe” i ,wykonania” W pierwszej grupie
najbardziej popularny jest test Ravena, a w drugiej suwak Heidera, skrzynka polecen, labirynt (zob. Wto-
dek-Chronowska, 1993, s. 53-57).

Testy uzdolnien specjalnych przeznaczone s3 do badania uzdolnien niezbednych w wykonywaniu spe-
cjalnych grup zadan. Testy tego rodzaju wykorzystywane sg do diagnozowania przydatnosci zawodowej do
konkretnych wymagan, takich jak wymaganie odpowiedzialnosci, niezawodnosci, szybkosci zapamietywania,
doktadnosci, przerzutnosci uwagi, koordynacji rak i catego ciala etc. Testy zdolnosci specjalnych maja r6zna
forme. W Polsce uzywane sa dos¢ tradycyjne ich odmiany aparaturowe: aparat krzyzowy, suport krzyzowy,
tremometr, kinestezjometr, stereometr. Miernikiem poziomu okreslonych uzdolnien sg uzyskane rezultaty
liczbowe i czas wykonania zadan. Testy badajgce uzdolnienia specjalne moga by¢ w procesie diagnostycznym
wykorzystywane badz niezaleznie, badz tez tacznie w formie baterii (zestawu testow).

Baterie testow uzdolnien ogélnych to kategoria technik, ktére w jednym tescie diagnozuja rézne poje-
dyncze uzdolnienia specjalne. Idea zagregowanego indeksu uzdolnien zostala opracowana po raz pierwszy

169



przez Urzad Zatrudnienia Departamentu Pracy USA z mys$lg o tym, aby wynik uzyskany w jednym tescie
mogl by¢ dla posrednika pracy podstawa do rokowania przysztych osiagnie¢ w wielu zawodach lub na wielu
kursach zawodowych. Najbardziej znanym testem tego rodzaju jest General Aptitude Test Battery (GATB)
opracowany specjalnie dla panstwowych stuzb posrednictwa pracy Standéw Zjednoczonych i mierzacy
dziewigc zdolnosci: inteligencje, uzdolnienia werbalne, uzdolnienia rachunkowe, uzdolnienia przestrzenne,
spostrzegawczos¢, koordynacje ruchows, sprawnos¢ palcow, sprawno$é manualng. Owe 9 zdolnosci mierzy
8 subtestow ,,papierowych” i 4 aparaturowe.

Wazng grupe testow w doradztwie zawodowym stanowia inwentarze zainteresowan. Osoby zglaszaja-
ce si¢ po porade najczesciej majg mgliste wyobrazenie o swoich zainteresowaniach, jakkolwiek potrafig
wymieni¢ szereg czynnosci, ktore ich pociagaja. Testy te sa bardziej przydatne w ocenie i planowaniu
drogi rozwojowej, doskonalenia zawodowego niz w ocenie przydatnosci do pracy na okreslonym sta-
nowisku. Dwa najbardziej rozpowszechnione w $wiecie testy zainteresowan to test E.K. Stronga (1938)
i J. Hollanda (1973). Inwentarz Zainteresowan StrongaCampbella (SCII — StrongCampbell Interest In-
ventory) zostal opracowany w 1938 roku przez E.K. Stronga (1938) i nastepnie zmodyfikowany przez
D.P. Cambella (1974) poprzez dopasowanie interpretacji wynikéw do typologii zawodowej i osobowo-
sciowej Hollanda. J. Holland (1977) opracowal na bazie wlasnej teorii osobowosci Inwentarz Samopo-
znania (SDS - Self Directed Search), w ktérym osoba badana, podobnie jak w wiekszosci testow zainte-
resowan, okresla swoje upodobania zawodowe poprzez utozsamienie si¢ z zadaniami i aktywnosciami
w danej grupie zawodowej. W testach zainteresowan stosowane s3 dwie metody wyrazania wynikow.
Jedna z nich opiera si¢ na liczbowym wskazniku poréwnania upodoban (lubi¢ — nie lubie) z okreslonymi
zawodami. Na przyklad w Kudera Tescie Zainteresowan Zawodowych (Kuder Occupational Interest Survey,
1966) wskaznikiem zainteresowan zawodowych jest wspotczynnik korelacji migedzy wskazaniami jednostki
areakcjami grup zawodowych; im wyzszy jest wspotczynnik korelacji, tym wieksze jest podobienstwo danej
osoby do danej grupy zawodowej. Drugi natomiast sposob przedstawiania wynikéw polega na poréwnaniu
indywidualnego profilu zawodowego z profilami grup zawodéw (np. SCII). Dzieki temu jednostka moze
stwierdzi¢ u siebie wzdr zainteresowan podobny do ksiegowego, a niepodobny do pracownika socjalnego.

Testy osobowosciowe to testy zachowan typowych. Badaja one nie tylko cechy charakteru, ale takze
cechy temperamentu, nastawienia, sposob reagowania na niepowodzenia. Cechy osobowosciowe lu-
dzi majg w znacznym stopniu wplyw na sukcesy lub niepowodzenia w zyciu zaréwno osobistym, jak
i zawodowym. Stosowanie testow osobowo$ciowych ma te zalete, ze pozwala uzyska¢ maksimum infor-
macji o jednostce w krotkim czasie, a rezultaty uzyskane przez nig w tych testach moga by¢ wykorzystane
do prognozowania zawodowego i spolecznego. Istnieje jednak niebezpieczenstwo stosowania testow oso-
bowosciowych. Wigkszos¢ testow osobowosciowych ma proweniencje kliniczng, w zwigzku z tym istnieje
niebezpieczenstwo interpretowania przez psychologa wynikéw testowych w konwencji psychopatologicznej,
jak np. Inwentarz Osobowosci H.]. Eysencka czy Wielowymiarowa Skala Osobowosci (WISKAD).

Generalnie rzecz biorac, psychologiczne badania testowe moga przynies$¢ znaczne korzysci zaréwno oso-
bom korzystajacym z fachowego doradztwa psychologa, jak i posrednikom pracy — doradcom zawodowym.
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Model doradztwa optymalizujgcy posrednictwo pracy
jako ,,bycie z klientem” w planowaniu kariery
oraz nowych scenariuszy Zycia

POMOC KLIENTOWI W PRZYJECIU NOWYCH SCENARIUSZY KARIERY PRACY

POMOC DORADCZA KLIENTOM W POSREDNICTWIE PRACY DYNAMIZUJACYM ,ODPLYW” Z BEZROBOCIA

Cechg charakterystyczng polskiego bezrobocia jest zjawisko, ktdre ekonomisci nazywaja stabym ,,odptywem”
zbezrobocia. Oznacza ono ten niekorzystny fakt, Ze znaczny odsetek tracacych prace staje sie dtugotrwatymi
bezrobotnymi, a nastepnie znaczna ich cz¢$¢ nigdy nie wraca na rynek pracy (por. Rysunek 31). Powrét
bezrobotnych na rynek pracy jest najwigkszy w pierwszych miesigcach po utracie pracy i w znaczacy sposéb
maleje po uplywie sze$ciu miesiecy. Im bardziej bezrobotni zblizaja si¢ do granicy 12 miesigcy, tym wigksze
jest prawdopodobienstwo, ze dotaczg oni do populacji trwale bezrobotnych, a tym samym statych klien-
tow opieki spolecznej. Populacja trwatych bezrobotnych (hardcore unemployed) wykazuje cechy i postawy
mentalne petryfikujace (utrwalajace) stan bezrobocia (niepracy) jako stan wtérnego przystosowania, a wigc
jako co$, co jest nie jest juz stresujace, a nawet pozadane.

Pozostawanie na trwate bez pracy jest groznym zjawiskiem z psychologicznego, spotecznego (rodzinne-
go) i ekonomicznego punktu widzenia. Zaczynajac od konca, problem polega na tym, Ze nawet najbogat-
szych spoleczenstw nie sta¢ na to, aby utrzymywac¢ finansowo miliony klientéw opieki spotecznej. Z kolei
powigkszanie si¢ populacji trwalych bezrobotnych zaburza mechanizmy reprodukeji spotecznej. Grupy
ludzkie, ktére nauczyly si¢ zy¢ z bezrobociem i z bezrobocia - dzieki ubezpieczeniom spotecznym od
niepowodzenia - przekazuja nastepnym generacjom wypaczony system wartosci, ktory jest gwarancjg na
niepowodzenie. Generalnie, spoleczenstwa takie w wyscigu ekonomicznym muszg przegra¢ ze spoleczen-
stwami, ktore potrafig ograniczy¢ do minimum liczbe ludzi zyjacych bez pracy i poza praca (Salustowicz,
1990). Z psychologicznego punktu widzenia trwale bezrobocie zmienia mentalnie osobe, pozbawiajac ja
warunkéw do samodzielnego bytu ekonomicznego i do rozwoju indywidualnego. Opieka spoleczna oprocz
wsparcia finansowego nie jest w stanie tym ludziom poméc inaczej. Po step technologiczny i zwigzane z nim
wymagania uniemozliwiaja w prosty sposob rekompensowanie zalegto$ci w umiejetnosciach i w motywacji.

Biorac pod uwage powyzsze wzgledy niezbedne jest prowadzenie posrednictwa mobilizujacego bezro-
botnych do przechodzenia na rynek pracy. Ten typ posrednictwa pracy — zwany tez niezupelnie stusznie
aktywna forma posrednictwa pracy - rzadzi si¢ catkowicie odmiennymi prawami w stosunku do modelu
diagnostycznoprognostycznego i wymaga w zwiazku z tym zastosowania innych strategii doradczych. Po
pierwsze, posrednictwo mobilizujace dotyczy populacji 0osob, ktéra poddana zostata juz w duzej mierze
procesowi samoselekeji. Wiekszo$¢ dtugotrwatych bezrobotnych to osoby, ktére albo nie spetnily wymagan
rynku pracy, albo nie potrafity samodzielnie stworzy¢ sobie warunkéw do stalego zatrudnienia — w przypadku
statycznych rynkéw pracy. W jednym i w drugim przypadku efekt jest taki sam — trwale pozostawanie bez
pracy zmniejszajace z kazdym tygodniem szanse na zatrudnienie (zuzycie kwalifikacji, wtérne przystosowa-
nie, utrata atrakcyjnos$ci w oczach potencjalnego pracodawcy i stygma). W tych okoliczno$ciach klasyczne
posrednictwo pracy polegajace na kojarzeniu poszukujacego pracy z pracodawca nie moze by¢ traktowane
jako warunek konieczny i wystarczajacy skutecznego przeciwdziatania bezrobociu.

Po drugie, cze$¢ populacji dlugotrwatych bezrobotnych to osoby, ktére oprdocz kryteriow niedopasowa-
nia kwalifikacji do rynku pracy maja niewlasciwa motywacje, nastawienia i orientacje¢ rozwojowa. Innymi
stowy, druga cechg dlugotrwatych bezrobotnych jest nieprzystosowanie psychologiczne, ktére wymaga
dziatan rehabilitacyjnych odwracajacych niekorzystne nawyki, szkodliwe postawy oraz negatywne my-
Slenie. Rehabilitacja psychologiczna wymaga maksymalnej pomocy psychologicznej, tzn. wkraczajacej w
strukture calego Zycia jednostki, a nie jak w poprzednio omawianym modelu - w strukture funkcjonowania
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Rys. 31. Zaleznos¢ miedzy czasem pozostawania bez pracy a ,,odptywem” z bezrobocia

zawodowego jednostki. W tym wlasnie celu doradca musi dysponowac wiedza dotyczaca psychologicznych
prawidtowosci rozwoju zawodowego réznych grup klientéw (zob. czgs¢ I11).

Po trzecie, czes¢ populacji dlugotrwatych bezrobotnych znajduje sie¢ w trudnym polozeniu nie z powo-
dow subiektywnych i psychologicznych (brak uzdolnien), ale z obiektywnych przyczyn ekonomicznych,
jak: stagnacja na lokalnych rynkach pracy, recesja gospodarcza, transformacje technologiczne zmieniajace
profil zawodowy rynku pracy. Fakt ten sprawia, ze do umieszczenia bezrobotnego na rynku pracy nie
wystarczy jedynie program naprawczy (doradczokonsultacyjny i doradczorehabilitacyjny) skierowany na
zmiane dzialania poszukujacego pracy, ale réwniez program naprawczy skierowany na zmiang¢ uwarunko-
wan obiektywnych bezrobocia (ekonomicznogospodarczych i edukacyjnych). W tym celu niezbedny jest
program tworzenia gospodarczego i edukacyjnego milieu (por. rozdz. 6 czgsci II).

Z powodu trzech wyzej wymienionych przyczyn model doradztwa optymalizujacy proces diagnostyczno-
-prognostyczny dopasowania bezrobotnych do ofert pracy nie jest wystarczajacym sposobem przeciwdzia-
tania bezrobociu. W aktywizacji zawodowej dlugotrwatych bezrobotnych potrzebny jest model doradztwa,
ktory w dynamizowaniu odptywu z bezrobocia eliminuje jednoczesnie blokady psychologiczne, spoteczne
i gospodarcze. W modelu tym o efektywnosci procesu doradczego i posrednictwa pracy decyduja inne
strategie wsparcia bezrobotnego, a mianowicie:

1 - diagnoza calosciowa sytuacji psychologicznej bezrobotnego,

2 - promocja rozwoju zawodowego i rekwalifikacji,

3 - promocja programdéw doszkolenia i szkolenia zawodowego,

4 - pomoc bezrobotnym w planowaniu nowych koncepcji zycia zawodowego

5 - pomoc bezrobotnym we wdrazaniu koncepcji rekwalifikacyjnych i szkoleniowych.

Ten model pomocy bezrobotnym jest programem doradztwa mniej zracjonalizowanym pod wzgledem
mozliwych procedur dziafania, za to bardziej zhumanizowanym, bowiem pomoc doradcza w wigkszym
stopniu opiera si¢ na wiezi emocjonalnej miedzy posrednikiem a klientem. Generalnie ten model doradztwa
bezrobotnym ma na celu optymalizacje posrednictwa pracy poprzez wspoldziatanie posrednika i klienta w
procesie planowania kariery pracy w ramach szerszej koncepcji zycia. W tym ukladzie doradca - posred-
nik pracy jest dla bezrobotnego kierownikiem motywujacym do dzialania, jak tez liderem dostarczajacym
pewnych wzorcéw (Egan, 1986).

Psychologiczna strategia doradztwa i posrednictwa pracy w zintegrowanym modelu pomocy bezrobot-
nym jest kosztowana finansowo i psychologicznie. Wedlug doswiadczen holenderskich nie ma wigkszych
szans na to, aby jeden doradca — posrednik pracy mogt w ciagu roku wprowadzi¢ na rynek pracy wigcej niz
30 dtugotrwatych bezrobotnych. Biorac pod uwage skale bezrobocia w Polsce oraz proporcje¢ dlugotrwa-
tych bezrobotnych fatwo obliczy¢, ile srodkéw, m. in. na etaty, wymagaja aktywne formy przeciwdzialania
bezrobociu.

POMOC DORADCZA W OKRESLENIU CZYNNIKOW NIEPOWODZENIA WYCHODZENIA Z BEZROBOCIA

Pomoc doradcza, jakiej wymaga dlugotrwaty bezrobotny musi obejmowac pelng diagnoze sytuacji psy-
chologicznej, a wiec diagnoze obejmujaca wszystkie czynniki, ktére spowodowaty niemozno$¢ znalezienia
pracy przez dlugi czas. Fakt, iz kto$ przez kilka miesi¢cy nie znalazt pracy jest, z jednej strony, dowodem
niepowodzenia realizowanych przez niego dotychczas strategii poszukiwania pracy, a z drugiej strony
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zle prognozuje przyszto$¢ zawodowa bezrobotnego. Zblizanie si¢ bezrobotnego do poéirocznego okresu
pozostawania bez pracy powinno by¢ dla niego samego, jak i posrednika pracy powodem podjecia akcji
alarmowej — diametralnej zmiany dotychczasowego trybu postepowania. Inicjatywa zastosowania nowego
podejscia moze wychodzi¢ w réwnym stopniu od bezrobotnego, jak i posrednika pracy.

Po wielu miesigcach biernego oczekiwania na odpowiednig oferte pracy bezrobotny czgsto sam dochodzi
do wniosku, ze praca, jakiej oczekuje jest malo realna i nalezy zmieni¢ oczekiwania i by¢ moze zawod. Duzo
wigksza cze$¢ klientdw biur posrednictwa pracy nie dostrzega jednak w uptywie czasu zadnego zagrozenia
dla siebie, a brak sukceséw w uzyskaniu stalego zatrudnienia jednoznacznie kwalifikuje w kategoriach
niespelniania przez urzad pracy jego statutowych obowigzkow w zakresie posrednictwa pracy. W drugim
przypadku inicjatywa powinna naleze¢ do posrednika pracy. A zatem w modelu doradztwa optymalizuja-
cym posérednictwo pracy poprzez dynamizowanie zmian w rodzaju i w poziomie kwalifikacji bezrobotnych
posrednik pracy ma do czynienia z dwoma rodzajami klientow:

1 — zklientami dobrowolnie zglaszajacymi si¢ po porade i wsparcie wysitkéw zmierzajacych w kierunku
rekwalifikacji lub podwyzszenia kwalifikacji,

2 - zKklientami, ktérzy nie widzg potrzeby zmiany swojego nastawienia, a tym samym podjgcia wyzwania
i ryzyka polegajacego na przebudowie koncepcji zycia.

W obydwu przypadkach pierwszym podstawowym problemem, jaki musi by¢ podjety przez posrednika
pracy to przeprowadzenie diagnozy przyczyn braku sukcesu dotychczas prowadzonego modelu posred-
nictwa pracy. Analiza niepowodzen w pozyskaniu przez bezrobotnego stalego zatrudnienia powinna sie¢
skupia¢ na dokladnym przebadaniu ujemnych stron dotychczasowego scenariusza rozwigzania problemu
(braku zatrudnienia). Drugim podstawowym problemem, jaki musi rozwigza¢ posrednik, to przedstawienie
bezrobotnemu mozliwosci innych niz te, ktére dotychczas nie doprowadzily go do znalezienia zatrudnienia.
W tym kontekscie posrednik moze zastosowac trzy strategie: 1 — strategie promocji mozliwosci rekwalifikacji,
2 - strategie promocji podwyzszenia kwalifikacji poprzez kursy szkoleniowe i doksztalcajace, 3 - strategie
promocji zmiany zawodu i stylu zycia poprzez np. podjecie dziatalnosci gospodarcze;.

Podstawa powodzenia jakiegokolwiek programu naprawczego i programu promocyjnego jest trafna
diagnoza i przekonanie klienta o potrzebie przyjecia takiego, a nie innego scenariusza dzialania. Przede
wszystkim klient musi sobie u§wiadomic swoje realne mozliwosci oraz niewykorzystane mozliwosci. Ni-
gdy nie jest tak, iz czlowiek w danej dzialalnosci wykorzystuje caly tkwigcy w nim potencjal: uzdolnien,
mozliwosci uczenia si¢ i motywacji. Odkrywanie niewykorzystanego potencjalu ma istotne znaczenie,
gdyz dodaje pesymistycznie nastawionym bezrobotnym otuchy i nadziei co do mozliwosci i koniecznosci
osiggania bardziej ambitnych celéw oraz wiare w to, ze wszystko jest jeszcze prawdopodobne. Z kolei dla
nadmiernych optymistéw odkrywanie niewykorzystanego potencjalu ostudza nadmierne aspiracje i nad-
mierng wiar¢ w nieograniczone mozliwosci. Np. bezrobotny dobrowolnie zglaszajacy posrednikowi chec¢
przeszkolenia sie czesto traktuje je jedynie jako Zadanie zapewnienia mu $rodkéw materialnych. Swoje
plany uklada na subiektywnych ocenach wlasnych mozliwosci i przewidywaniach nie uwzgledniajacych
wszystkich ,,ciemnych” stron przedsiewziecia.

Nastepnym krokiem dynamizujacym przechodzenie bezrobotnych do rynku pracy, to zbadanie czy pro-
blem bezrobotnego jest w ogdle rozwiazywalny z punktu widzenia mozliwosci tkwigcych w samym kliencie,
jak i z punktu widzenia mozliwosci finansowych. Poniewaz lokowanie diugotrwatych bezrobotnych na
rynku pracy poprzez promocje zmiany zawodu i doszkolenia zawodowe jest finansowo kosztowne, pro-
blem decyzji, nie moze naleze¢ do samego zainteresowanego, tj. bezrobotnego. Kluczowym momentem jest
stwierdzenie podstawowej motywacji do wspdtpracy z posrednikiem, bowiem inwestycja w formie pienigdzy
i w formie wysitku poswiecanego ludziom, ktérzy pozoruja che¢ aktywnego rozwigzywania problemu ma
bardzo powazne konsekwencje finansowe i spoteczne.

Wiekszos¢ diugotrwatych bezrobotnych wymaga pomocy w formie wspomagania wizualizacji problemu
braku pracy z nowej perspektywy:

1 - dotychczas niewykorzystanych mozliwosci sprawowania kontroli nad problemem braku pracy (prze-
dluzajacy si¢ stan niemozno$ci znalezienia zatrudnienia to nie jest koniec §wiata, powdd do zalamania
sie, wyuczonej bezradnosci, ale powod do przestawienia uwagi z jednych mozliwosci na inne, dotychczas
pomijane);

2 — mozliwosci stwarzania sobie szans (szczescie spotyka glownie tych, ktorzy wierza w nie i sg skfonni
sami sobie pomdc poprzez wychodzenie naprzeciw szansom).
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Nawet, gdy bezrobotni rozumiejg juz potrzebe zmiany podejscia do swojej kariery pracy, to maja jednak
nadal tendencj¢ do trzymania sie starych, wygodnych schematéw mys$lenia i uktadéw odniesienia. Moze sie
to przejawiac np. w taki sposob, ze bezrobotny wymysla sobie jaki$ kurs (powiedzmy maklera gietdowego),
zada od posrednika sfinansowania go, ale pomyst swdj nie ,,obudowuje” ani spdjna koncepcja posiadanych
predyspozycji, ani planem przechodzenia z kursu do realnej pracy. Zadaniem posrednika — doradcy jest
poddanie klienta ,treningowi wyobrazni”, podczas ktérego wazy on (bilansuje) wszystkie tkwigce w nim
za i przeciw. Pomaganie klientom w us§wiadomieniu sobie wlasnych brakéw nie jest tozsame z méwieniem,
co i dlaczego zle robia. Jest to raczej problem pomagania ludziom widzie¢ siebie jako innych oraz $wiat
w bardziej realistyczny i konstruktywny sposéb. Na tym etapie posrednictwa pracy pomoc doradcza polega
wiec na zaproszeniu klienta do budowania pewnego rodzaju alternatywnych wizji swojego polozenia, ktére
prowadza do uchwycenia problemu we wlasciwych realiach i w obszarze mozliwosci skutecznego dzialania.

POMOC KLIENTOM W TWORZENIU ORAZ REALIZAC]JI ZAPLANOWANYCH
STRATEGII DZIALANIA

POMOC KLIENTOWI W WYBORZE STRATEGII DZIALANIA

Doradztwo zawodowe jest skuteczne jedynie wtedy, gdy prowadzi do dzialania zmieniajacego niekorzystna
sytuacje bedacg przyczyna udzielania pomocy. O ile pierwszym krokiem jest opis i wyjasnienie czynnikéw
nieakceptowanej sytuacji, o tyle drugim krokiem jest tworzenie nowego scenariusza realizacji sytuacji
pozadanej, realizujacej cele pomocy. W przypadku bezrobotnego celem udzielania pomocy jest stan za-
trudnienia na state.

Posrednik pracy stwarzajac bezrobotnemu warunki sprzyjajace jego powrotowi na rynek pracy mobilizuje
swoja pomoc wokoét odkrycia i uznania przez bezrobotnego za wlasne dwoch nowych strategii dziatania:
rekwalifikacji i szkolenia.

Pierwszy kierunek wiaze si¢ ze zmiang profilu zawodowego, lepiej dopasowanego do rynku pracy przy
zachowaniu istniejacego potencjalu osobowego (kwalifikacji zawodowych). Ten kierunek pomocy bierze
sie miedzy innymi stad, Ze te same kwalifikacje i te same uzdolnienia moga by¢ wykorzystane w wielu pra-
cach i zawodach. Czesto gtéwna przeszkoda w osiggnigciu pracy jest sztywna kategoryzacja przynaleznosci
zawodowej. Bezrobotny, ktdry z wyksztalcenia i z racji poprzednio wykonywanego zawodu jest tokarzem
czesto ma opor psychiczny, przed zatrudnieniem si¢ w innym zawodzie. Zadaniem doradcy - posrednika
pracy jest doprowadzenie do sytuacji, w ktérej bezrobotny us§wiadamia sobie, ze brak ofert pracy w ,,swoim
zawodzie” przez dlugi czas nie musi by¢ traktowany tylko i wylacznie jako catkowicie negatywna oznaka
przeszltych i przysztych wydarzen, ale moze i musi by¢ potraktowany réwniez w wymiarze pozytywnym —
tj. konieczno$ci zmiany podejscia, racjonalnego wykorzystania innych mozliwosci niz ,,czekanie na nic”.
Kierunek szkolenia wigze si¢ z kolei ze zmiang profilu zawodowego poprzez zmiang profilu wyksztalcenia.
Rekwalifikacje, czyli zmianeg profilu zawodowego mozna osiagnaé poprzez kursy doksztalcajace lub szkole-
nie stanowiskowe realizowane np. w trakcie prac interwencyjnych. Poprzez szkolenie zawodowe mozna tez
osiggna¢ calkowicie nowy zawdd, nowe umiejetnosci, ktére nie s kontynuacja kwalifikacji dotychczasowych.

Jedna z podstawowych przyczyn porazek, jakie ponosza bezrobotni w swoich zmaganiach ze znalezieniem
sobie swojego miejsca na rynku pracy jest to, ze nie eksploruja oni réznych sposobdw, jakie sg mozliwe do
osiggnigcia tego celu. Najczesciej koncentruja uwage na jednym rozwigzaniu i gdy ono nie sprawdza sie¢
poddaja si¢ negatywnemu mysleniu w postaci niewiary, apatii, biernosci, zanizonej samooceny. W takim
przypadku konkluzja jest zawsze ta sama: ,,nie jestem w stanie tego osiagna¢”. Podsuwane przez doradceg -
posrednika pracy rézne sposoby rozwiazania problemu braku pracy zwigkszaja prawdopodobienstwo, iz
jeden z nich spodoba si¢ bezrobotnemu oraz bedzie on dopasowany do jego mozliwosci. W kazdym razie
bez takich prob i poszukiwan na pewno rozwigzanie problemu braku pracy nie przyjdzie samo.

Bezrobotny po u§wiadomieniu sobie koniecznosci rozwazenia nowych scenariuszy rozwoju lub szkolenia
zawodowego jest jednak zazwyczaj zagubiony i niezdolny do podjecia trafnej decyzji. Aby podja¢ trafny
wybodr w zakresie pytania ,,co dalej?”, niezbedna jest wnikliwa krytyka mozliwych opcji dzialania. Jak juz
wspomniano klienci posrednictwa pracy dzielg si¢ na dwie kategorie: dobrowolnych uczestnikéw procesu
doradczego i uczestnikow ,,przymusowych” W przypadku klientéw pierwszego rodzaju doradca - posrednik
pracy musi dokona¢ wspolnej oceny pomystow, ktérych autorem jest zazwyczaj sam bezrobotny. Przede
wszystkim baczna uwaga musi by¢ zwrdcona na elementy programu, ktére wynikaja z optymizmu. W przy-
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padku niejako ,,przymusowych” klientéw problem jest trudniejszy, bowiem najpierw nalezy bezrobotnemu
stworzy¢ program rekwalifikacji lub szkolenia, nastepnie wciagna¢ go w to przedsiewzigcie tak, aby bylo
ono uznane przez niego za wlasne.

Trzecim krokiem w opracowywaniu planu wychodzenia z bezrobocia jest wybdr odpowiedniej strategii
dzialania po rozwazeniu wszystkich ,za i przeciw”. Podstawowa zasada, jaka obowigzuje we wszelkiego
rodzaju doradztwie personalnym to ta, iz ostateczng decyzje podejmuje sam zainteresowany, a nie doradca.
Doradca moze zache¢ca¢ do takiego lub innego wyboru, odstania¢ ré6znego rodzaju perspektywy, ale wybor,
identyfikacja z wyborem oraz odpowiedzialno$¢ w calosci nalezg do bezrobotnego. Doradca nie moze zmu-
sza¢ do okreslonego wyboru pracy interwencyjnej, okreslonego programu szkolenia, okreslonego kursu.
Z drugiej strony nie musi poddawac sie dyktatowi bezrobotnego, ktéry wymyslil sobie to i owo, a nastepnie
zada, aby jego woli podporzadkowac program dziatan stuzb posrednictwa pracy. Doradca oddzialywujac na
podejmujacego decyzje dba jedynie o to, by jego wybor byl najlepszy z punktu widzenia: a — potrzeb klienta,
b - preferencji, ¢ — zasobow osobowosci (wieku, pici, motywacji, uzdolnien, temperamentu etc.), d — blokad
tkwigcych w srodowisku gospodarczym i srodowisku zycia jednostki. Rzadko ktéremu bezrobotnemu udaje
sie dostrzec to, iz optymalna zmiana w strategii wychodzenia z bezrobocia musi by¢ procesem integracji
»Srodowiska wewnetrznego” (cech psychologicznych) oraz ,,srodowiska zewnetrznego” (mozliwosci gospo-
darczych i edukacyjnych). W procesie doradztwa w formie ,,bycia z klientem” posrednik stara si¢ potaczy¢
u bezrobotnego w spojna caloéc¢ realizm psychologiczny (trafne samopoznanie) z realizmem ekonomicznym.

POMOC KLIENTOWI W CODZIENNYCH ZMAGANIACH Z REALIZACJA WYBRANYCH SCENARIUSZY ROZWOJU
| SZKOLENIA ZAWODOWEGO

Doradzanie bezrobotnym w kwestiach rozwoju i szkolenia zawodowego to nie tylko rozmowa i planowanie,
ale rowniez aktywne wspoluczestniczenie w efektywnym wdrazaniu przyjetych scenariuszy. O ile w po-
przednich krokach aktywno$¢ doradcy - posrednika pracy przejawiata si¢ w przedstawianiu bezrobotnemu
mozliwie najwigkszej liczby otwartych mozliwosci, o tyle na etapie wdrazania ,,bycie z klientem” wykracza
poza ramy i instytucjonalne milieu urzedu pracy. Posrednik jest wszedzie tam, gdzie jego obecno$c¢ jest
niezbedna do podtrzymania motywacji dziatania klienta. Oznacza to, ze posrednik nawigzuje aktywny
i staty kontakt z pracodawca, ktéremu udato si¢ mu poleci¢ swojego klienta, nawigzuje aktywny kontakt
z instytucjami szkolenia zawodowego i poszczegdlnymi trenerami, szkoleniowcami, nauczycielami.

Mimo, ze posrednik pracy przyjmuje aktywna postawe w procesie realizowania przez bezrobotnego
wspdlnie wypracowanego planu dzialania — zardwno w zakresie rekwalifikacji, jak i szkolenia zawodowego,
nigdy jednak nie narusza zasady samoodpowiedzialnosci bezrobotnego za jego wybory, plany, strategie
dzialania. Podstawg aktywnego dzialania posrednika jest zdolno$¢ przewidywania trudnosci w realizacji
planéw dzialania. Posrednik taka zdolno$¢ posiada na podstawie zdobytego doswiadczenia, natomiast
bezrobotny dziala w sytuacji dla siebie nowej i dlatego narazony jest na dwa niebezpieczenstwa: a — nie-
bezpieczenstwo nadmiernego optymizmu polegajace na ignorowaniu trudnosci; b — niebezpieczenstwo
nadmiernego pesymizmu polegajace na nadmiernym antycypowaniu trudnosci.

W przeciwdziataniu nadmiernemu optymizmowi i pesymizmowi posrednik powinien wzmacniac sity
facylitujace oraz ostabia¢ sity hamujace, jakie wystepuja w samym bezrobotnym i w jego otoczeniu. Sitami
facylitujacymi sa z jednej strony takie cechy i zachowania bezrobotnego, jak pozytywne myslenie o reali-
zowanym celu, postawa akceptacji, determinacja w realizacji celu dzialania, a z drugiej strony, pozytywne
myslenie o kandydatach do pracy kierowanych z posrednictwa pracy, pozytywny klimat w miejscu pracy,
w zakladach szkoleniowych, w instytucjach wspomagajacych i partnerujacych urzedowi pracy wlokowaniu
bezrobotnych na rynku pracy. Sitami hamujacymi sa z jednej strony negatywne postawy bezrobotnych,
nadmierny optymizm (np. zawyzone aspiracje) i pesymizm (np. wyuczona bezradnosc¢), staba wola w reali-
zacji przyjetego planu dzialania, a z drugiej strony - stygma (negatywna etykieta) towarzyszaca wszystkim
klientom posrednictwa pracy, niski poziom $§wiadczonych ustug przez instytucje szkolenia zawodowego.

Doradca - po$rednik pracy ma mozliwos¢ i obowiazek oddziatywania zaréwno na sily facylitujace, jak
i hamujgce. W odniesieniu do bezrobotnego doradca — posrednik pracy skutecznie oddziatywuje facyli-
tujaco poprzez udzielanie z jednej strony intensywnego wsparcia emocjonalnego w pokonywaniu biezaco
pojawiajacych si¢ problemoéw, a z drugiej strony poprzez stawianie bezrobotnemu réznego rodzaju wyzwan.
Wsparcie i mobilizacja energii (wyzwanie) to dwa przeciwstawne i niezbedne czynniki motywujace bezro-
botnego do utrzymywania obranego kierunku dzialania.
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W odniesieniu do srodowiska zewnetrznego zadania doradcy - posrednika pracy obejmujg takie kwe-
stie, jak tworzenie pozytywnego image posrednictwa pracy oraz jego klienteli, pozyskiwanie przychylnosci
pracodawcow, zwalczanie stereotypéw w mysleniu partneréw rynku pracy, utrzymywanie dobrych kontak-
tow z instytucjami samorzadowymi, utrzymywanie kontaktow ze szkoleniowcami i osrodkami szkolenia
zawodowego.
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