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Przekazujemy Panstwu kolejny, czterdziesty trzeci juz zeszyt z serii Zeszytow  »
informacyjno-metodycznych doradcy zawodowego. I

Wprowadzenie

W 2008 roku Departament Rynku Pracy zwrécit sie do Wojewddzkich Urze-
dow Pracy z prosbg o zgtaszanie propozycji tematow, ktore mogtyby zostac
opracowane i wydane w ramach serii Zeszytéw informacyjno-metodycznych.
Temat publikacji dotyczacy osoby dtugotrwale bezrobotnej jako klienta opo-
rujgcego i propozycja powierzenia jego opracowania Panu prof. Zdzistawowi
Wotkowi, zostaty zarekomendowane przez Wojewddzki Urzad Pracy w Zielo-
nej Gorze. Temat ten zostat nastepnie wybrany przez doradcéw zawodo-
wych jako najbardziej interesujgcy z listy wszystkich zgtoszonych tematéw,
ktére powinny zosta¢ opracowane i wydane w serii Zeszytow.

Prof. Z. Wotk jest pracownikiem Uniwersytetu Zielonogorskiego, kieruje Za-
ktadem Pedagogiki Spotecznej na Wydziale Pedagogiki, Socjologii i Nauk
0 Zdrowiu, zajmuje sie problemami pedagogiki pracy, a w szczegodlnosci
kulturg pracy, przebiegiem karier zawodowych i poradnictwem zawodowym.
Swoje zainteresowania naukowe kieruje rowniez w strone problemdw andrago-
giki oraz pedagogiki spotecznej. Opracowat program ksztatcenia i kierowat
dwoma edycjami studiéw podyplomowych ,Szkolny doradca zawodowy”.

Prof. Z. Wotk petnigc funkcje Prorektora Uniwersytetu Zielonogdrskiego spra-
wowat nadzér nad tworzeniem i funkcjonowaniem Akademickiego Biura Ka-
rier, a takze wspotorganizowat Targi Pracy Akademickiego Biura Karier Uni-
wersytetu Zielonogdrskiego, w ktorych uczestniczyty m.in. publiczne instytu-
cje rynku pracy. We wspotpracy z Wojewddzkim Urzedem Pracy w Zielonej
Gorze prof. Z. Wotk przygotowywat i realizowat miedzywojewddzkie szkole-
nia adresowane do doradcow zawodowych z Centréw Informaciji i Plano-
wania Kariery Zawodowej z wojewoddztw: zachodniopomorskiego, wielko-
polskiego, opolskiego, dolnoslgskiego i lubuskiego. Uczestniczyt tez w pra-
cach nad powotaniem Forum Poradnictwa Zawodowego wojewddztwa
lubuskiego.
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W publikacji ,Osoba dtugotrwale bezrobotna jako klient oporujgcy” przed-
stawione zostato wiele istotnych zagadnient dotyczacych probleméw, jakie
tacza sie z dtugotrwatym bezrobociem m.in. dtugotrwate bezrobocie na tle
sytuacji pracy w Polsce, charakterystyka klienta dtugotrwale bezrobotne-
go, typologia przypadkow oséb diugotrwale bezrobotnych, mechanizmy
oporu i jego zrédta, kwalifikacje doradcy zawodowego pracujgcego z klientem
oporujgcym oraz poradnictwo zawodowe w obliczu oporu bezrobotnych
klientow.

Jestesmy przekonani, ze publikacja poswiecona specyfice pracy z osobg

dtugotrwale bezrobotng okaze sie przydatna zaréwno dla doradcéw zawo-
dowych, jak i innych pracownikow publicznych stuzb zatrudnienia.

Departament Rynku Pracy
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Bezrobocie stanowi powazng kwestie spoteczng, jest zjawiskiem wieloaspek- 4
towym i nalezy je analizowac z uwzglednieniem licznych jego uwarunkowan.
Obok konsekwencji ekonomicznych jakie niesie szczegdlnej uwagi wymaga- I
ja nastepstwa dla doswiadczajgcych go ludzi. Kazdy przypadek bezrobot-
nego jest inny i kazdy nalezy analizowac¢ indywidualnie z uwzglednieniem
jego indywidualnych cech. Niezaleznie od przyjetej strategii czy zastosowa-

nej metody jest to kluczowa dyrektywa pomagania, w catej rozciggtosci od-
noszgca sie do osoéb bezrobotnych.

Wstep

O ile jednak wiekszos¢ bezrobotnych podejmuje wysitki w celu pozyskania
pracy, wsrod osob diugotrwale bezrobotnych powszechna jest niechec i re-
zygnacja. W ich zachowaniach zachodzgcych w sytuacjach pomocowych,
a zwiaszcza w sytuacjach poradniczych mozna dostrzec cechy klientow
oporujgcych, czyli niechetnych zmianie sytuacji, w ktorej sie znajdujg. Jest
to nastepstwem zaréwno cech osobowych oséb dtugotrwale bezrobotnych,
rezultatem pozostawania bez pracy przez dtuzszy okres, jak tez jest konse-
kwencjg znalezienia sie w sytuacji pomocowej. Sytuacje poradniczg mozna
uzna¢ za sytuacje opiekuniczg, w koricu pojawia sie przeciez kto$ — osoba
doradcy, kto interesuje sie udzieleniem pomocy klientowi. W przypadku klientéw
dtugotrwale bezrobotnych czesto jednak nie jest ona przez nich tak interpre-
towana, a raczej jest kolejng trudng sytuacjg, ktéra prowadzi do oporowania.

Udzielenie skutecznej pomocy takiej osobie wymaga rozpoznania jej nasta-
wienia zarowno do procesu pomocowego, jak i do osoby pomagajacej (do-
radcy), poznania uwarunkowan tego nastawienia oraz w nastepstwie tego
podjecia dziatan, ktére doprowadzg do zmiany postawy oporujgcej lub do
pozytywnego jej wykorzystania. Doradcom zawodowym i posrednikom pracy
czesto przeszkadzajg w tym stereotypy oraz odwotywanie sie do algorytmow
i schematéw postepowania. Préba dokonania typologii dtugotrwale bezro-
botnych jako klientéw poradnictwa zawodowego moze pomoc w poszukiwa-
niu wtasciwego podejscia poradniczego do tej specyficznej grupy klientéw.

W ksigzce przedstawione zostaty trzy zagadnienia — bezrobocie i na jego tle
bezrobocie dtugotrwate, opdr jako zjawisko towarzyszgce osobom bezrobot-
nym w sytuacjach poradniczych oraz zagadnienie poradnictwa zawodowe-
go adresowanego do 0sob bezrobotnych z wyczuleniem na przejawy oporu
i sytuacji oporujgcych.




Praca zostata podzielona na szes$¢ rozdziatow. W pierwszym i drugim omo-
wione zostaty zagadnienie znaczenia pracy w zyciu wspotczesnego cztowie-
ka oraz specyfika wspodtczesnego polskiego rynku pracy wraz z bezrobo-
ciem, ktdre sie na nim ujawnito po wprowadzeniu gospodarki rynkowej. Roz-
dziat trzeci stanowi przyblizenie problematyki oporu w relacjach miedzyludzkich,
a zwiaszcza w terapii i poradnictwie. Czwarty rozdziat zawiera tresci w cato-
$ci poswiecone bezrobotnemu klientowi, a kolejny osobie doradcy. Najob-
szerniejszy rozdziat szésty ma charakter warsztatowy i stanowi rezultat ze-
brania i usystematyzowania metod i technik przydatnych w pracy doradcy
zawodowego z oporujgcymi klientami bezrobotnymi.

Zatgcznikiem do pracy jest kilka charakterystyk osob dtugotrwale bezrobot-
nych. Celem dotaczenia ich do ksigzki jest zwrécenie uwagi czytelnikéw na
specyfike i ztozonos¢ autentycznych przypadkdw i spojrzenie na nie jako na
0soby pogragzajgce sie w bezrobociu, tracgce coraz wiekszy dystans do
zatrudnienia. Majg oni rézne biografie i znajdujg sie na réznych etapach
swojego zycia. W gruncie rzeczy oni sami przyczynili sie do wystgpienia
swoich aktualnych sytuacji. Dtugotrwale bezrobotni to w zdecydowanej wiek-
szosci bezrobotni z wyboru. Gtéwnym zadaniem skutecznej z nimi pracy jest
autentyczne do nich dotarcie, przekonanie ich o sensie pracy, jaki moga
w niej znalez¢ dla siebie i wskazanie sposobdéw poszukiwania tego sensu.
W kazdym przypadku musi to mie¢ charakter indywidualny adresowany tylko
i wytgcznie do konkretnego klienta.

Ksigzka adresowana jest do tych wszystkich, ktérzy chcg pomdc osobom
doswiadczajgcym dtugotrwatego braku pracy, bardzo czesto bronigcym sie
przed poradg, ale tak bardzo jej potrzebujgcym.

Wyrazam nadzieje, ze przyczyni sie do zwrécenia przez doradcow zawodo-
wych wiekszej uwagi na klienta oraz na siebie i swojg prace w relacjach
z nim oraz zainspiruje do poszukiwania i stosowania oryginalnych rozwigzan
pomocowych.

Zdzistaw Wotk
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Dtugotrwate bezrobocie
na tle sytuaciji pracy w Polsce
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1.1 Znaczenie pracy zawodowej
w okresie postkapitalistycznym

Praca zawodowa stanowi jedng z gtow-
nych i najbardziej dominujgcych form ak-
tywnosci ludzkiej. Realizowana jest ona
w okresie dorostosci, czyli w tym okresie
zycia, w ktérym cztowiek cechuje sie naj-
wiekszg sprawnoscig i najwiekszymi moz-
liwosciami dziatania (Bee: 2004). W pol-
skiej tradyciji praca jako wartos¢ cieszyta
sie zawsze szczegolnym szacunkiem,
wspotczesnie rowniez jest obok rodziny
najczesciej wskazywana jako wazna i nie-
zbedna. Ludzie, ktorzy z jakich$ powo-
dow tracg prace, najczesciej obnizajg
SWO0jg samoocene i poczucie wtasnej
wartosci, podobnie tez postrzegani sg
w spoteczenstwie.

Nie sposob przeceni¢ rangi pracy w zyciu
dorostego cztowieka, w ktérym stanowi ona
jedno z wazniejszych zadan rozwojowych
i podstawowa forme aktywnosci. Praca za-
wodowa daje mozliwos¢ samorealizaciji, sa-
tysfakcji i zadowolenia. Z uwagi na to, ze
spetnia funkcje ekonomiczng warunkuje
realizacje potrzeb jednostek i grup spo-
tecznych (Pietrasinski: 1996).

Realizowany wspotczesnie, w okresie za-
awansowanych technologii i opartej na
wiedzy organizacji spoteczeristwa, spo-
teczny podziat pracy wymaga od ludzi
odpowiednich, coraz to wiekszych kom-
petencji, czyli wiedzy i umiejetnosci, jak
réwniez wiasciwej postawy wobec pracy.
Od tych bowiem czynnikéw zalezy, w ja-
kim stopniu wykonywana przez poszcze-
golne jednostki praca bedzie stuzyta
wszystkim, zaréwno odbiorcom rezultatéw
pracy, jak i jej wykonawcom.

Postepujgca globalizacja w znacznym
stopniu dotyczy gospodarki i tym samym
rynku pracy. W zwigzku z tym rowniez
podziat pracy dokonywany jest w skali
makrospotecznej. Rzutuje to na zachowa-
nia ludzi na tym coraz bardziej ponadlo-
kalnym i ponadpanstwowym rynku pracy.
Wymaga to od nich specyficznych kom-
petenciji, czesto zasadniczo odmiennych
od tych, ktére rzgdzg rynkami lokalnymi
(Parzecki: 2001).

Na przestrzeni dziejow ludzkich pracy
nadawano rézng wartosc i rézne znacze-
nie. Wspotczesnie wraz ze zmianami cy-
wilizacyjnymi, na ktére praca zawodowa
jest szczegodlnie wrazliwa, niezbedne sg
kolejne jej przewartosSciowania oraz sys-
tematyczna weryfikacja jej wartosciowa-
nia. Ma bowiem oto miejsce:

o ,Przejscie od pojecia zaktadu pracy,
w ktérym musi sie pracowa¢ do za-
ktadu, w ktorym chce sie pracowac,

o Przejscie od zarzgdzania biurokratycz-
nego i dogmatycznego do zarzgdza-
nia uczestniczacego,

o Przejscie od rozdrabniania zadan
(i prac w okruchach) do ich scalania,

o Przejscie od traktowania ludzi jako zwy-
ktych wykonawcéw zadan do trakto-
wania ludzi jako osob dojrzatych, sa-
modzielnych i odpowiedzialnych,

o Przejscie od ostrych podziatéw mie-
dzy specjalnosciami do myslenia w ka-
tegoriach celdw jednoczgcych pracow-
nikdw réznych specjalnosci,

o Przejscie od waskiej perspektywy za-
interesowania miejscem pracy do szer-
szej perspektywy ksztattowania jako-
$ci zycia” (Banka: 1996, s. 211).



Przedstawione przejscia dotyczgce zmian
w interpretacji réznych obszaréw pracy
ukazujg, jak niekiedy sg one znaczace
w kazdym z nich odrebnie i w samej pra-
cy zawodowej. Warto przy tym zwrdcic
uwage, ze Swiat pracy pozostaje wcigz
i nieprzerwanie w trakcie procesu ciggtych
zmian, ktorych zaawansowanie nie jest
wszedzie rownomierne. To powoduje, ze
sytuacje pracy nalezy w kazdym przypad-
ku rozpatrywac¢ indywidualnie, z uwzgled-
nieniem jej dynamicznosci i uwarunkowan
srodowiskowych.

Wspotczesnie obserwujemy sytuacje, gdy
ludzi zamierzajgcych pracowac jest wie-
cej niz miejsc pracy. Jest to skutkiem przy-
rostu liczby ludnosci w wieku produkcyij-
nym z jednej strony, a z drugiej coraz
wiekszym udziatem techniki w procesach
pracy, przede wszystkim produkcyjnej.
Prowadzi to do skracania sie czasu pra-
cy i do wydtuzania sie czasu wolnego,
jakim dysponujg ludzie. Ponadto osoby,
ktore z racji wieku powinny zakonczyc¢
kariere zawodowg wcigz sg sktonne pra-
ce zawodowg wykonywac, na co coraz
czesciej pozwala im dobry stan zdrowia.
Podejscie to jest spowodowane gtéwnie
wzgledami ekonomicznymi, jednakze wig-
ze sie tez z checig dalszego pozostania
aktywnym i czynnym.

Uzasadnienie duzego znaczenia wykony-
wania pracy zawodowej znajdujemy w teo-
riach psychologicznych bezrobocia, kto-
re wyprowadzane sg od wykazania funk-
cji zatrudnienia (Jahoda, Fineman,
Burchell). Przyktadem jest koncepcja Ja-
hody, wedtug ktérej ,praca zawodowa
prowadzi do nastepujgcych doswiadczen:

o Regularnosc¢ pracy, godzin pracy pro-
wadzi do odpowiedniej organizacji cza-
Su poswiecanego pracy zawodowej
oraz pozostatego;

o Nabywanie doswiadczen spotecznych
poprzez przebywanie wsrod ludzi i po-
wigzanie z nimi szeregiem wspolnych
zadan i spraw;

o Uczestnictwo w zbiorowym i sensow-
nym dziataniu;

o Mozliwos¢ regularnej aktywnosci” (Ja-
hoda: 2007).

Niezaleznie od réznych zatozen teoretycz-
nych i od dokonywania wzajemnej krytyki
przez autorow poszczegolnych teorii moz-
na wyciggna¢ wniosek, ze uczestnictwo
w pracy zawodowej jest znaczgce dla
prawidtowego funkcjonowania cztowieka.

Zjawisko pozostawania bez pracy, a tym
samym zakres czasu wolnego bedzie
narasta¢ i wymaga ksztattowania umie-
jetnosci korzystania z niego tak, aby
w mozliwie najwiekszym stopniu kompen-
sowac deficyt pracy zawodowej. W per-
spektywie moze prowadzi¢ do koniecz-
nosci edukacji do czasu wolnego, do ak-
tywnego zycia bez pracy zawodowej.
Nieumiejetnos¢ znalezienia sie w takiej
sytuacji moze stanowi¢ powazny problem
wymagajgcy profesjonalnego wsparcia, na
CO zwraca sie uwage juz od kilkudziesie-
ciu lat (Mikroelektronika: 1987). Niezalez-
nie jednak od tego, praca zawodowa z ra-
cji wielu funkciji jakie spetnia w przyszto-
$ci w dalszym ciggu bedzie poszukiwanym
dobrem przez nowoczesnego cztowieka,
doswiadczeniem niezbednym do wspot-
czesnego, swiadomego, samosterowne-
go zycia.

13
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Praca jest niezbedna tak poszczegdinym
ludziom, jak i catym spotecznosciom. Sta-
nowi znaczacg, trudng do zakwestiono-
wania forme aktywnosci z uwagi na to,
ze spetnia liczne funkcje, wsréd ktérych
szczegodlng jest funkcja osobotwércza.
Wynika to stad, ze:

o ,Praca ma materialng moc twdrczg
w tym sensie, ze jest zrodtem egzy-
stenciji ludzkiej, jest sposobem tworze-
nia przez cztowieka jego wtasnego
zycia,

o Praca jest podstawg moralnego roz-
woju cztowieka,

o W wyniku pracy powstajg materialne
warunki realizacji i rozwoju cztowieka,

o Praca ma moc kulturo- i socjotwdrcza,
zawiera — jako nieodtgczny swoj mo-
ment — wspodtprace oraz wspotdziata-
nie ludzi i grup ludzkich,

o Obecnie — dzieki nowoczesnej techni-
ce — praca staje sie dziataniem coraz
bardziej zaposredniczonym, rodzi i zu-
zywa, tworzy i potrzebuje coraz bar-
dziej rozwinietych form regulaciji,
a w konsekwencji prowadzi do dosko-
nalenia umystu cztowieka” (Furmanek:
2008, s. 57).

Wsrod wielu funkcji realizowanych przez
prace zawodowg zwrdcenia uwagi wyma-

gaja nastepujgce:

o wyznaczanie poziomu i charakteru ak-
tywnosci cztowieka;

o wyznaczanie jego pozycji zawodowe;j
i spotecznej;

o stanowienie zrodta dochodow umozli-
wiajgcych realizacje i rozwoj potrzeb;

o stanowienie zrodta satysfakciji i samo-
stanowienia;

O sprzyjanie rozwojowi osobowosci we
wszystkich jej sferach;

o umozliwianie realizacji zainteresowan
i zamitowan.

Cztowiek w samej swej naturze jest istotg
aktywng. Aktywnos¢ te wyznaczajg jego
potrzeby. Analizujac wyznaczniki pracy
najczesciej odwotujemy sie do typologii
potrzeb A. Maslowa, ktory wyrdznit po-
trzeby nizszego rzedu /potrzeby biologicz-
ne-popedy/ i potrzeby wyzszego rzedu —
spoteczne, do ktérych zalicza sie potrze-
be afiliacji, poznawcza, uznania i presti-
zu, przezy¢ estetycznych. W procesie
pracy cztowiek ma mozliwos¢ realizacji
wtasnych potrzeb usytuowanych na
wszystkich poziomach ,drabiny” Maslo-
wa oraz rozwijania swoich zainteresowan.
Znajduje w jego trakcie satysfakcje, czu-
je wtasng przydatnosc i uzytecznosc, roz-
wija sie poprzez ciggte rozwigzywanie
problemow.

Na skali wartosci praca moze przyjmo-
wac rozne stany — od ,praca ztem ko-
niecznym” do ,praca sensem zycia”
(Szewczuk: 1978). W tym pierwszym pra-
ca jest traktowana jako przykre zadanie,
niepozgdany obowigzek. Jest konieczno-
$cig, do ktorej pracownik podchodzi nie-
chetnie, bez zaangazowania i zaintere-
sowania. Dotyczy to oséb, dla ktérych ak-
tualnie wykonywana praca nie tylko nie
stanowi wartosci autotelicznej, ale stano-
wi koniecznos¢, pod pregierzem ktorej
pozostajg niezaleznie od wtasnej woli.
W tej grupie znajdujg sie pracownicy, kto-
rzy z réznych powodoéw trafili do zawo-



dow lub podijeli prace, ktérej nie akcep-
tujg, ktdra ich nie interesuje, a czesto
meczy i wywotuje poczucie uprzedmio-
towienia. Ci pracownicy, gdyby zaistniata
mozliwos¢ — sktonni byliby prace zmie-
ni¢, a w przypadku jej utraty odczuliby
ulge. Z tej grupy moga sie rekrutowac
osoby diugotrwale bezrobotne, bowiem
w przypadku doswiadczania przerwy
w pracy, raczej nie byliby dos¢ aktywni,
aby podjac¢ ja na nowo. Mogg oni nawet
wykazywac¢ opor w poszukiwaniu pracy,
bedacy w tym przypadku formg obrony
przed kolejnym zatrudnieniem, kojarzacym
im sie z sytuacjg trudng i niepozgdana.

W drugim przypadku sposréd uznawanych
wartosci tylko i wytgcznie praca jest waz-
na, ma dla jednostki znaczenie. Na nigj
sie wiec koncentruje, w niej realizuje sie
najpetniej, jej sie poswieca. Gdy pracy
zabraknie, a z takimi zjawiskami wspot-
czesnie mozna wielokrotnie sie spotkac,
dana jednostka tego sensu nie znajduije,
braku pracy nie potrafi jej skompenso-
wacé zadna inna forma aktywnosci. Trud-
na sytuacja bezrobotnych w licznych przy-
padkach jest potegowana nie tylko przez
brak pracy lecz tez przez jej utrate. Oso-
by wczesniej pracujgce znajdujg sie wiec
w innej sytuacji niz te, ktére nigdy nie
pracowaty lub dla ktérych praca stanowi-
ta ,zto konieczne”.

Systematyke te ilustruje ponizszy wykres.

Obszar
optymalny

Rys. 1. Wartosciowanie pracy zawodowej

Pracoholik w sytuacji poradniczej moze
wiec wykazywac¢ opor, jednakze w tym
przypadku jest on nastepstwem utraty
dobra dla niego najwazniejszego. Strata
pracy przez takg osobe wigze sie bowiem
z poczuciem, ze Swiat sie rozpadt, ze stra-
cita ona grunt pod nogami. Szczegdinie
w pierwszej fazie po utracie zatrudnienia
gwattownie przektada sie na spadek sa-
mooceny i dgzenie do wycofania sie.
Podjecie kolejnej pracy moze by¢ wow-
czas traktowane jako kolejne zagrozenie,
potencjalne zrédto kolejnej porazki i na-
stepnej sytuacji traumatycznej, ktéra zno-
wu moze sie zdarzy¢, bowiem juz jeden
raz miata miejsce.

Praca ksztattuje osobowos¢ cztowieka, bo-
wiem dzieki niej ma on mozliwos¢ ksztat-
towania swojego wyobrazenia o Swiecie
i 0 swoim na nim miejscu, wartosciowa-
nia go. Poprzez prace cztowiek podpo-
rzadkowuje sobie swiat, realizuje, regulu-
je i kontroluje wymiane materii z przyro-
dg. Tworzy tym samym siebie, bowiem
relacje ze srodowiskiem pracy zachodzgce
w trakcie procesu pracy sg wzajemne,
wyniki pracy, jej efekty wymuszajg na czto-
wieku dalszg aktywnos¢, zmiany sposo-
béw pracy, tworzenie nowych narzedzi
i sposobdw ich obstugi. Praca przyczy-
nia sie wiec do rozwoju jednostki. Moze
tez przynosi¢ konsekwencje negatywne,
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powodowac réznego typu zagrozenia, kto-
rych unikniecie wymaga legitymowania sie
odpowiednimi kompetencjami (Banka:
1997).

Praca wyznacza pozycje spoteczng i za-
wodowg jednostki. Wigze sie ona bowiem
z organizacjg spoteczng, z ktorej wynika-
ja przypisane poszczegolnym cztonkom
spotecznosci role spoteczne. Sg one bar-
dzo réznorodne, majg charakter formalny
i nieformalny. Jednakze jednym z gtéw-
nych wyznacznikéw tych rdl jest wtasnie
praca. W oparciu o sposoéb realizacji pracy
wartosciowani sg ludzie, oceniane sg ich
osiggniecia i mozliwosci. Zwigzana z pracg
pozycja zawodowa wyznacza stosunek
innych ludzi do jednostki. Osoby uwaza-
ne za dobrych specijalistow, rzetelnych
pracownikéw cieszg sie spotecznym sza-
cunkiem i wiekszym zaufaniem, chetniegj
sg im powierzane przez ludzi wazne dla
nich zadania i potrzeby, czesciej tez wy-
biera sie ich na przedstawicieli spoteczen-
stwa do rad, samorzaddw i innych orga-
now wybieralnych.

Praca jest wreszcie zrédtem dochodow
dla pracownika i jego rodziny. Warunkuje
wiec jego egzystencje, wyznacza jej po-
ziom zycia. Umozliwia realizacje potrzeb,
jak iich redukcje w przypadku niewystar-
czajagcych dochoddw.

Wszystkie wymienione funkcje wystepujg
we wzajemnym zwigzku i rzutujg na wy-
sokg range pracy w ludzkim zyciu. Po-
szukiwanie sposoboéw wtasciwego warto-
dciowania pracy i prawidtowego jej usy-
tuowania wsrod innych form aktywnosci
czesto wymaga koniecznosci odwotania

sie do pomocy innych. Wynika to stad,
ze zarysowana ztozonos¢ spraw i proble-
mow zwigzanych z brakiem pracy, koniecz-
noscig jej pozyskania, przygotowania sie
do niej, jak i jej wykonywania niekiedy czyni
ludzi bezradnymi, stawia ich w trudniej-
szej sytuacji zyciowej. Wraz z tym wiek-
szej rangi nabierajg specjalisci, ktorzy
w oparciu o swoje kwalifikacje w sposéb
profesjonalny moga wspomoc cztowieka
na kazdym etapie drogi zyciowej i w ob-
liczu kazdego problemu zwigzanego
z pracg zawodowg wsparciem w postaci
porady opartej na racjonalnych przestan-
kach. Coraz wieksza czes¢ spoteczeristwa
przy podejmowaniu decyzji o szczegol-
nym znaczeniu dla siebie i swoich naj-
blizszych odwotuje sie do opinii specjali-
stéw, nie poprzestajgc na intuicji i dobrych
radach znajomych. Odnosi sie to rowniez
do probleméw zwigzanych z pracag za-
wodowg, niestety w najmniejszym stop-
niu do osdb doswiadczajgcych dtugotrwa-
tego bezrobocia. Jak w wielu innych ob-
szarach zycia spotecznego ci, ktorzy
najbardziej potrzebujg porady zazwyczaj
nie sg nig zainteresowani, a nawet opie-
rajg sie pomocy doradcy. W przypadku
0s6b diugotrwale bezrobotnych poradnic-
two jest wiec zadaniem szczegdlnie trud-
nym, bowiem ich stopien identyfikacji z ro-
lg bezrobotnego jest juz wysoki, znacz-
nie przewyzszajacy przywigzanie do
odmiennej, zasadniczo przeciwstawnej roli
pracownika. Wraz z tym ma miejsce znacz-
ne prawdopodobienstwo wystgpienia opo-
ru zwigzanego przede wszystkim z nie-
checig do zmiany sytuaciji, w ktérej oso-
ba sie znajduje.



1.2 Praca zawodowa w Polsce

na poczagtku XXI wieku

W catym okresie cywilizacji ludzkiej pra-
ca zawodowa odgrywata niepodwazalng
role, pomimo, ze nadawano jej rozng
wartos¢ i znaczenie. Wspotczesnie nie
ulega watpliwosci, ze praca zawodowa
z uwagi na realizowane przez nig funkcje
stanowi niezbedng forme aktywnosci czto-
wieka, bowiem realizuje wazne, niezbed-
ne dla godnego zycia funkcje.

Ostatni okres cywilizacji ludzkiej zwany
poprzemystowym, z uwagi na przesunie-
cie gtdwnego ciezaru pracy cztowieka ze
sfery produkcji do ustug, cechujg znacz-
ne przewartosciowania dotyczgce pracy
zawodowej. Zmieniajg sie zawody, powsta-
ja nowe formy organizowania pracy, nie-
stabilny jest rynek pracy.

Ztozonos¢ pracy zawodowej realizowane;j
w warunkach wspotczesnego swiata jest
zwigzana z procesami globalizacyjnymi,
z przenikaniem sie kultur, z dezintegracija
i z indywidualizowaniem sie ludzkich bio-
grafii (Karney: 2007). Przemiany zacho-
dzgce wspotczesnie na swiecie majg zna-
miona kryzysow dotykajgcych réznych
obszaréw zycia. Od lat wspotczesny Swiat
charakteryzujg trzy kryzysy — kryzys pan-
stwa, odchodzacego od swojej opiekun-
czej formuty, kryzys pracy — zwigzany
gtdownie z deficytem miejsc pracy oraz
kryzys tozsamosci — dotykajgcy osamot-
nionego w realizacji swojego zycia czto-
wieka (Kargulowa: 2005). Kazdy z nich
zwigzany jest z pracg zawodowg i ogra-
niczeniami dotyczgcymi realizowanych
przez nig funkciji.

Specyfika sytuacji pracy w Polsce na pro-
gu nowego wieku nie tylko wynika z prze-
stanek globalnych, lezgcych poza Polska,
ale i przemian zachodzgcych w niej sa-
mej, a wiec charakterystycznych wytgcz-
nie dla naszego kraju. Rozne zawitosci
zycia, jakie za sobg ta specyfika niesie,
tgcznie wyznaczajg ztozonos¢ sytuacji
pracy zawodowej we wspotczesnych pol-
skich warunkach (Bauman, Kwiatkowski,
Stomczynski). W poczagtkowym okresie
wdrazania gospodarki rynkowej w Polsce
szczegolnie mocno interweniowaty nieko-
rzystne spoteczne procesy i zjawiska, m.in.
niespojny system pomocy spotecznej, nie-
bywale niski poziom edukacji demogra-
ficznej i rodzinnej, niedostateczna ochro-
na potencjatu populacyjnego. Wszystkie
te negatywne zjawiska wzajemnie sie
wzmacniaty i generowaty kolejne niepo-
zgdane konsekwencje, wsrod ktorych
szczegolnie ucigzliwe stato sie bezrobo-
cie. W poczgtkowym okresie gospodarki
rynkowej uwazano, ze ,bezrobocie w Pol-
sce w latach 1991-1992 jest zjawiskiem
specyficznym, nie poddajgcym sie zad-
nej z dotychczas znanych klasyfikaciji.
Stanowi ogromne marnotrawstwo sit ludz-
kich, ktéremu towarzyszy dewastacja i de-
kapitalizacja majgtku narodowego oraz
dramatyczny spadek stopy zyciowej ro-
dzin objetych zwolnieniami z pracy” (Raj-
kiewicz: 1992). Pomimo znacznego upty-
WU czasu wystgpienie wspomnianych zja-
wisk w latach dziewiecdziesigtych
pozostawito pietno na sposobie zycia
Polakoéw i wptyneto na zachowania i po-
stawy ludzi. Jest to nastepstwem sytuaciji
wyjsciowej i szeregu niekorzystnych uwa-
runkowan tej sytuacji, co spowodowato,
ze niektdre z nich rozciggajg sie do dzis.
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Sytuacja pracy w Polsce nie odbiega zna-
czgco od sytuacji w innych krajach euro-
pejskich, przy czym jest uwarunkowana
w gtdéwnej mierze czterema grupami przy-
czyn:

o Dynamicznie zachodzgcym postepem
technicznym, szczegolnie w dziedzi-
nie mikroelektroniki i informatyki;

o Procesami globalizacyjnymi, otwarciem
Polski na $wiat, szczegdlnie wejsciem
Polski w sktad Unii Europejskiej, prze-
nikaniem kultur;

o Przemianami transformacyjnymi zacho-
dzgcymi od 1989 roku;

o Kryzysem gospodarczym poczgtkow
XXI wieku.

Wskazane trzy pierwsze grupy czynnikéw
nieustannie zmieniajg w sposoéb nieprze-
widziany swojg dynamike, zmieniajg swoj
zakres tresciowy i pojemnos¢, wzajemnie
na siebie oddziatujg, czesto wzmacniajg
sie, co prowadzi do generowania nowych
zjawisk w zyciu spotecznym, w gospo-
darce i ekonomii i do nowych doswiad-
czen ludnosci.

Wspomniane procesy trwajg od kilkuna-
stu lat i trudno je okresli¢ jako chwilowe
lub przejsciowe. Rzutujg one na sytuacje
pracy, na drogi rozwojowe i sytuacje osob
przygotowujgcych sie do niej, bedgcych
w roznym wieku i znajdujgcych sie na
réznych szczeblach edukacji ustawicznej,
0sOb bezrobotnych poszukujgcych pra-
cy, jak i aktualnie pracujgcych. Do trzech
zarysowanych grup czynnikéw dodac
nalezy jeszcze czwarty — kryzys gospo-
darczy. Kryzys gospodarczy wspotczesne-
go Swiata, ktéry zaczat sie w 2008 roku
w USA szybko dotart do Europy, obejmu-
jac réwniez Polske. Jednym z dotkliwszych
jego nastepstw sg trudnosci w utrzyma-
niu zatrudnienia na dotychczasowym po-
ziomie, co w rezultacie prowadzi do znacz-
nego wzrostu bezrobocia oraz do poczu-
cia niepewnosci i zagrozenia utratg pracy
przez wielu pracownikow. Dotyczy to
w szczegolnosci zatrudnienia w banko-
wosci oraz w sferze produkcji materialnej,
ale réwniez przenosi sie na inne sektory
gospodarki. Réwnoczesnie nalezy sie li-
czy¢ z tym, ze osoby dotychczas bezro-
botne, szczegdlnie dtugotrwale bezrobot-
ne, mogg miec jeszcze wieksze problemy
z ponownym wejsciem na rynek pracy.



1.3 Wspotczesne polskie bezrobocie

W licznych rozprawach i raportach doty-
czacych wspotczesnych przemian spo-
tecznych i gospodarczych, problematyka
pracy i bezrobocia jest podejmowana
czesto, przy czym dominuje koncentro-
wanie sie na problemach ekonomicznych
i na funkcjonowaniu rynku pracy (Beck,
Giddens, Drucker, Kabaj, Drozdowski).
Zwraca sie m.in. uwage na sukcesywne
redukowanie miejsc pracy w przemysle,
a zwtaszcza w produkcji. Tam czynnosci
wykonywane niegdys przez ludzi zostajg
zastgpione przez maszyny lub w ogodle
sg eliminowane dzieki stosowaniu ukta-
doéw i podzespotéow o wysokim i bardzo
wysokim stopniu integracji, co ma szcze-
golnie miejsce w przemysle elektronicz-
nym i w slad za tym w wielu innych gate-
ziach produkciji, ktére elektronike wyko-
rzystuja. Wyraznie wzrasta natomiast liczba
miejsc pracy w zawodach ustugowych,
zwtaszcza w sferze ustug spotecznych
(Bednarczyk: 2005). Tam jednakze wyste-
puje zapotrzebowanie na inne przygoto-
wanie zawodowe, a zadania zawodowe
sg duzo bardziej ztozone. Wymaga to od
pracownikow i kandydatéw na nich duzo
staranniejszego wyksztatcenia niz w przy-
padku pracy w zawodach robotniczych oraz
czesto posiadania innych cech osobowych,
co m.in. wykazat w swojej koncepcji John
Holland (Paszkowska-Rogacz: 2003).

Pomimo dtugiego juz czasu przechodze-
nia do gospodarki rynkowej, wynoszgce-
go blisko 20 lat, pozostatosci minionego
okresu wcigz mocno warunkujg polskag
rzeczywistos¢ spoteczng i gospodarcza.
Spore znaczenie ma w tym przypadku
mentalnos¢ ludzi uksztattowanych w mi-
nionych, zasadniczo innych niz obecne

warunkach i wobec innych oczekiwan.
W srodowiskach zawodowych dochodzi
do konfrontowania sie pokolenia okresu
gospodarki centralnie kierowanej z 0so-
bami, ktére na rynek pracy wchodzity
w poczatkowym okresie transformaciji, jak
i tych, ktorzy nie doswiadczali polskiej spe-
cyfiki sprzed 1989 roku. Wyraznie zmie-
nia sie oblicze mtodziezy, ktdra jest sta-
ranniej wyksztatcona, bardziej samodzielna
i odwazna, jednakze i wsrdéd ludzi mto-
dych czesto mozna dostrzec $lady prze-
sztosci bedgce rezultatem wptywow Sro-
dowiskowych oraz oddziatywan wycho-
wawczych rodzicow i ich pokolenia.
Dotyczy to w szczegolnosci tych przypad-
kéw, gdzie przemiany nie wptynety na
zmiane postaw i na aktywnos¢, co ma
najczesciej miejsce w srodowiskach pro-
wincjonalnych, matomiasteczkowych i wiej-
skich. Tam najczesciej zauwazalne jest
dziedziczenie braku aspiraciji, bezradno-
Sci i uzaleznienia od pomocy spotecznej
(Wotk: 2002). Takich przypadkoéw jest naj-
wiecej wsrod osob diugotrwale bezrobot-
nych. Najczescie] rekrutujg sie one ze sro-
dowisk, w ktérych nie ma tradycji podej-
mowania wysitku skierowanego na zmiane
istniejgcej sytuaciji, a w przypadkach po-
dejmowania takich wysitkow, konczyty sie
one zazwyczaj niepowodzeniem i w re-
zultacie prowadzity do pogtebienia sie fru-
stracji, a potem do stagnacji i biernosci.

Zmienia sie struktura wiekowa spoteczen-
stwa, ktdre starzeje sie, a wraz z tym przy-
bywa oséb w wieku poprodukcyjnym.
Pomimo falowego odptywu na przyspie-
szone emerytury wiele osob wcigz jest
zainteresowanych kontynuowaniem aktyw-
nosci zawodowej.
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W powojennej Polsce bezrobocie wystg-
pito po raz pierwszy w latach dziewiec-
dziesigtych jako bezposrednie nastepstwo
wprowadzania gospodarki rynkowej. Po-
dobnie jak i w innych krajach swiata, row-
niez w Polsce bezrobocie jest zjawiskiem
spotecznym zachodzgcym w nastepstwie
wystgpienia deficytu pracy. Specyfika
polskiego wspotczesnego bezrobocia wig-
ze sie z tym, ze do roku 1989 miato w Pol-
sce miejsce petne zatrudnienie i spote-
czenstwo polskie przywykto do tego przy-
wileju, a jednoczesnie w obliczu zmiany
stato sie bezradne i bezbronne.

Podejmowane proby wyjasniania i wska-
zywania cech i przyczyn wspotczesnego
polskiego bezrobocia prowadzg do jego
rozgraniczenia na dobrowolne i przymu-
sowe. ,Z ekonomicznego punktu widze-
nia bezrobocie dobrowolne, polegajace
na niepodejmowaniu pracy pomimo ist-
niejgcych mozliwosci zatrudnienia, wigze
sie z wysokoscig poziomu ptacy realnej
oraz z wysokoscig poziomu ptatnosci pan-
stwa realizowanych w ramach polityki ryn-
ku pracy (podwyzszone zasitki dla bezro-
botnych, opieka spoteczna i inne swiad-
czenia, gtdéwnie materialne). Stosunkowo
niskie ptace realne, przy sporych mozli-
wosciach skorzystania z ostonowych form
pomocy panstwa sprawiajg, ze ludzie sg
bardziej kaprys$ni przy podejmowaniu pra-
cy. Kalkulacja materialna powscigga wie-
le os6b przed podjeciem zatrudnienia,
bowiem wigze sie z koniecznoscig pod-
porzgdkowania sie rezimowi pracy.

Bezrobocie przymusowe zas to takie, gdy
przy danym poziomie ptacy realnej pra-
cownicy nie sg w stanie podja¢ pracy,

mimo gotowosci jej podjecia” (Dach: 1993,
s. 24). Kazdy z wymienionych rodzajow
bezrobocia generuje osoby zagrozone
dtugoterminowym brakiem pracy. Bezro-
botni z jednej, jak i drugiej grupy mogg
wykazywac sktonnosci do oporowania
przed zmiang swojego statusu, przy czym
w kazdym przypadku na gruncie innych

doswiadczen i innej motywacii.

Dazgc do ukazania przebiegu zmienno-
$ci bezrobocia w okresie transformaciji wy-
réznione zostaty trzy fazy bezrobocia re-
jestrowanego (Polska: 2005, s. 116):

o 1990-1993 (gwattowny wzrost bezro-
bocia 0 2,6 min o0séb);

o 1994-1998 (spadek o ponad 1,1 miIn
0sob);

o 1998-2002 (wzrost o 1,3 min osdb).

Po roku 2002 poziom bezrobocia w Pol-
sce obnizat sie systematycznie, jednakze
w 2008 roku zaczat znowu wzrastac
w zwigzku ze swiatowym kryzysem eko-
nomicznym i szacuje sie, ze w koricu 2009
roku stopa bezrobocia wynosi¢ bedzie ok.
13%.

Bezrobocie wystepuje wowczas, gdy licz-
ba chetnych do pracy przekracza liczbe
miejsc pracy. Jest wiele sposobéw defi-
niowania bezrobocia i bezrobotnego,
w zaleznosci od przyjetej perspektywy
i zastosowanych kryteriéw. O bezrobociu
mowimy w kontekscie pracy zawodowe;j
— jako o deficycie mozliwosci pracy, przy
czym ,praca” rozumiana jest jako ptatne
zajecie, ale tez jako ,praca w okreslonym
zawodzie” (Giddens: 2006, s. 430). Ana-
liza tego zjawiska z pozycji wsparcia i po-



mocy osobie nie majgcej zatrudnienia
wymaga skupienia na niej uwagi. Osobe
uznaje sie za bezrobotng, jezeli wbrew
wiasnej woli pozbawiona jest ptatnego
zatrudnienia lub zarobkowego zajecia
(Reszke: 1999, s. 12). Takie podejscie
zaktada, ze osoba doswiadczajgca bra-
ku pracy jest zainteresowana podjeciem
pracy. W rzeczywistosci jest jednak réz-
nie, totez kazda, rowniez ta préba defi-
niowania bezrobocia ma pewne stabe stro-
ny. Nie ma bowiem pewnosci, czy zawsze
tak jest w rzeczywistosci. Nie zawsze
bowiem osoba, ktéra nie ma pracy, jest
zainteresowana jej wykonywaniem, jak tez
nie zawsze osoba deklarujgca gotowosc
jej podjecia i wykonywania rzeczywiscie
zamierza jg wykonywac¢. W przypadku
analizy relacji cztowiek — praca zawodo-
wa, podobnie jak w innych obszarach
dotyczgcych cztowieka, jego cech i za-
chowan wazne jest indywidualne potrak-
towanie kazdego przypadku. Kazdy czto-
wiek jest bowiem niepowtarzalng indywi-
dualnoscig, ktéra realizuje swoje zycie
indywidualng sciezkg. Znajdujgc sie w ko-
lejnych sytuacjach czesto zachowuje sie
inaczej, niz uprzednio, nawet w sytuacjach
bardzo podobnych do minionych. To na-
kazuje osobom pracujgcym z ludzmi
uwzglednianie tego w swoich oddziaty-
waniach, co w catej rozciggtosci odnosi
sie tez do pracy z bezrobotnymi.

Motywacja do pracy spada wraz z wydtu-
zaniem sie czasu pozostawania bez pra-
cy. Jest to nastepstwem wielu niekorzyst-
nych zjawisk, ktére stajg sie udziatem nie-
pracujagcych. Tworzg one syndromy
wzajemnie sie wzmacniajgcych czynnikdw,
utrudniajgcych tym samym walke z nimi.

Zwraca sie uwage na rozlegte konsekwen-
cje doswiadczania bezrobocia dla funk-
cjonowania spotecznego jednostki. Wsrod
nich wymienia sie wysokie koszty swiad-
czen socjalnych, podwyzszone podatki,
niewykorzystany potencjat ludzkiej pracy,
poczucie zagrozenia bezrobociem ludzi
zatrudnionych oraz nasilenie sie spotecz-
nej patologii (np. rozwody, trudnosci wy-
chowawcze z dzie¢mi bezrobotnych, prze-
stepczos¢ miodocianych itp.) (Reszke:
1999).

Osoby doswiadczajgce bezrobocia ,przy-
stosowujg sie do nowej sytuaciji, przecho-
dzgc przez szereg kolejnych etapow.
Poczagtkowym jest najczesciej szok, na-
stepnie przychodzi faza depresji i gtebo-
kiego pesymizmu, niezadowolenia z sie-
bie i utraty nadziei na znalezienie pracy”

(Giddens: 2006, s. 432).

Jednostka nie majgca mozliwosci wyko-
nywania pracy zawodowej ,nie jest w sta-
nie zaspokoi¢ réznych potrzeb, np. ma-
terialnych (ze wzgledu na brak statego
dochodu), spotecznych (izolacja, osamot-
nienie), czy tez potrzeb natury psychicz-
nej (poczucie pokrzywdzenia, bezradno-
$ci i niepowodzenia, pesymizm). Wraz
z utratg pracy cztowiek nie tylko wiele tra-
ci. Jest to rowniez moment, w ktérym za-
czyna sie obawiac¢ utraty szeregu innych
wartosci, majgcych dla niego okreslone
znaczenie. Bezrobocie to sytuacja, w ktorej
obok poczucia braku i deprywaciji jedno-
stce towarzyszy wieksze lub mniejsze
poczucie zagrozenia” (Chudzicka-Czupa-
ta: 2004, s. 19).
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Doswiadczanie bezrobocia ujawnia zakto-
cenia funkcjonowania jednostki pozbawio-
nej pracy wynikajgce z braku realizacji
tzw. funkcji ukrytych pracy (pozaekono-
micznych), do ktérych zalicza sie prestiz
oraz mozliwos¢ uczestnictwa w zyciu spo-
tecznym (Jahoda: 2007).

W literaturze rzadko pomija sie negatyw-
ne skutki znalezienia sie bezrobotnego
w grupie 0osob pozbawionych pracy. Gru-
pa taka w sprzyjajgcych warunkach moze
stanowi¢ grupe wsparcia i wptywac po-
zytywnie, czego przyktadem jest dziatal-
nos¢ klubow pracy. Nalezy sie jednak li-
czy¢ rowniez z negatywnymi konsekwen-
cjami jej oddziatywania — wzmacnianie
poczucia beznadziejnosci, wzmacnianie
rezygnaciji i wprowadzanie w nastroj przy-
gnebienia, upewnianie sie o wtasnej nie-
mocy w oparciu 0 doswiadczenia innych
bezrobotnych. Od sktadu grupy oraz po-
staw i zachowan jej cztonkdw zalezy wiec,
czy jest ona kreatywna, czy tez nakreca
spirale niemocy i zgnusnienia. W grupie
moze wiec mie¢ miejsce zaréwno dyna-
mizowanie jej cztonkow, jak tez wzbudza-
nie poczucia niezadowolenia, niemocy
i pesymizmu prowadzgce do zachowan
oporujgcych. Szczegdlnie dotyczy to oséb
podatnych na wptywy innych, skorych do
niezadowolenia i narzekania.

Grupami takimi moga by¢ grupy sasiedz-
kie, kolezenskie, np. grupy osoéb zwolnio-
nych w ramach zwolnieri grupowych. Po-
zostawienie ich samym sobie i oddziaty-
waniu grupy moze prowadzi¢ do
budowania biernych postaw oraz do za-
chowan oporujgcych i kwestionujgcych.

Okres pozostawania bez zatrudnienia
moze by¢ bardzo rézny i wynosi¢ od Kil-
ku dni do wielu lat, a nawet przeciggac
sie na cate doroste zycie cztowieka. Kaz-
dy przypadek doswiadczania braku pra-
cy niesie szereg negatywnych nastepstw,
przy czym ich sita i zasieg oraz znacze-
nie dla jednostki sg zdeterminowane
czynnikami sytuacyjnymi, w przypadku
kazdego cztowieka interweniujgcymi ina-
czej oraz cechami osobowymi doswiad-
czajgcej ich jednostki. Nie ulega watpli-
wosci, ze biografia zawodowa zawiera-
jaca przerwy w pracy spowodowane
bezrobociem w mniejszym stopniu sprzyja
pozyskaniu pracy niz biografia osoby
wcigz pracujgcej, nawet w sytuacjach,
gdy praca wykonywana byta na innym
niz poszukiwane stanowisko i w innym
charakterze.

Im dtuzej trwa przerwa w pracy, tym bar-
dziej zmniejszajg sie szanse na zatrudnie-
nie i utrzymanie pracy przez jednostke.
Sa tego liczne i ztozone przyczyny i uwa-
runkowania. Podkresli¢ jednak nalezy, ze
majg one charakter indywidualny, w kaz-
dym jednostkowym przypadku wynikajg
ze splotu indywidualnych uwarunkowan.
Nie mozna wiec przyjac, ze osoba, kto-
ra ma za sobg dtugi staz pozostawania
bezrobotng, a przy tym byta pasywna
w poszukiwaniu pracy jest zupetnie bez
szans na uzyskanie zatrudnienia. Luka
w C.V. jest niepozgdana, ale nie zawsze
musi oznaczac¢ biernos¢ kandydata do
pracy. Zdarza sie bowiem, ze przerwa
w zatrudnieniu jest zwigzana ze strate-
gig budowania wtasnych zasobow i wig-
ze sie np. z nabywaniem doswiadczenia
jako wolontariusz lub poprzez termino-



wanie pod okiem wybitnego specjalisty,
nie zawsze potwierdzone formalnymi do-
kumentami.

Podobnie wyglada sytuacja przeciwstawna
— 0soby wcigz majgce prace moga jg utra-
ci¢ np. na skutek losowy i mie¢ niezalez-
nie od wiasnych zalet powazne trudnosci
z pozyskaniem nowej. To z kolei moze
wynikac z braku zapotrzebowania na pra-
cownika legitymujgcego sie nieokreslonymi
kwalifikacjami, dotychczas przydatnymi
w poprzednim miejscu pracy. Taki pracow-
nik moze pozostawa¢ w przekonaniu
0 swojej wysokie] przydatnosci i reago-
wacé 0porujgco na otrzymywane propozy-
cje, jesli go one w petni nie satysfakcjo-
nujg. W przypadku przeciggania sie ta-
kiego stanu rzeczy moze popasc
w putapke bezrobocia dtugotrwatego ze
wszystkimi jego konsekwencjami.

Wraz z wprowadzaniem w polskiej gospo-
darce zasad rynkowych pojawito sie bez-
robocie — zjawisko spoteczne w powojen-
nej historii Polski zupetnie nowe. Wpro-
wadzito ono znaczny niepokdj wsrod
Polakow, czesto zaskakiwanych doswiad-
czaniem utraty pracy, dotychczas gwa-
rantowanej przez panstwo. W pierwszych
latach gospodarki rynkowej dos¢ po-
wszechna byta bezradnos¢ wobec poszu-
kiwania pracy, a proste dziatania zwigza-
ne z jej poszukiwaniem stanowity powaz-
ny, czesto niemozliwy do rozwigzania
problem. Z czasem wypracowane i za-
adaptowane zostaty sposoby walki z bez-
robociem, co przyczynito sie do umozli-
wienia licznym bezrobotnym pozyskania
zatrudnienia. Wytonita sie jednakze spo-
ra grupa osob, ktérych czas braku kon-

taktu z pracg zawodowg wydtuzyt sie do
wielu miesiecy, z czasem réwniez do lat.
Bezrobotni ci majg najwieksze ktopoty
z pozyskaniem pracy. Stanowig oni znacz-
ny odsetek bezrobotnych. Podobna sytu-
acja ma tez miejsce w innych krajach,
rowniez wysokorozwinietych. Diugotrwale
bezrobotni, podobnie jak i bezrobotni
w 0gole, nie stanowig jednorodnej gru-
py, ktérej cztonkowie podlegaliby tym sa-
mym prawidtowosciom, totez analizy w tym
zakresie wymagajg uwzglednienia indy-
widualnych réznic pomiedzy nimi.

Bezrobocie jest przedmiotem zaintereso-
wan na gruncie réznych dyscyplin wie-
dzy. Najczesciej wigzane jest z ekonomig,
w obrebie ktdrej postrzegane jest przed-
miotowo (Juras-Krawczyk: 2000, s. 38).
Socjologowie rozpatrujg je z punktu wi-
dzenia spotecznych nastepstw doswiad-
czania braku pracy (Socjologia: 1999,
s. 17). Pedagodzy zajmujg sie bezrobo-
ciem pod katem przygotowania ludzi do
wiasciwego pokierowania swojg karierg za-
wodowg oraz do radzenia sobie z bra-
kiem pracy, a takze pod kgtem wiasciwe-
go wzoru osobowego bezrobotnego ro-
dzica (Furmanek: 2008, Wotk: 2009). Dla
politykdw spotecznych bezrobocie stanowi
jednoczesnie zjawisko i Zrodto problemow
socjalnych. Bezrobocie znajduje sie réw-
niez w kregu zainteresowan psychologéw
Z uwagi na powazne nastepstwa psychicz-
ne pozostawania bez pracy (Barika: 1995,
Ratajczak: 2007).

Niezaleznie od réznych podejs¢ i inter-
pretacji mozna moéwic¢ o bezrobociu jako
0 zjawisku spoteczno-gospodarczym i jako
o sytuacji doswiadczanej przez jednost-
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ke. W pierwszym przypadku jest przed-
miotem zainteresowania ekonomistow,
socjologow, politologéw i politykow, w dru-
gim — zajmujg sie nim gtéwnie psycholo-
gowie, politycy spoteczni i pedagodzy.
Poradnictwo zawodowe adresowane do
0s6b bezrobotnych wymaga uwzglednia-
nia obu przypadkow, przy czym pierwszy
z nich jest wazny z uwagi na zrozumienie
jego ztozonosci i stanowi uwarunkowania
bezrobocia doswiadczanego w wymiarze
jednostkowym, przezywanego przez po-
szczegolnych ludzi.

Bezrobocie nie moze by¢ jednoznacznie
interpretowane i klasyfikowane, ma bo-
wiem rézne oblicza i prowadzi do réznych
nastepstw.

Wraz z wydtuzaniem sie czasu pozosta-
wania bez pracy ponad rok czasu mowi-
my o bezrobociu dtugotrwatym okresla-
nym jako chroniczne. W wiekszosci przy-
padkéw na skutek réznych okolicznosci
i uwarunkowan osoba, ktéra na dtuzej po-
zostanie w gronie bezrobotnych ,wcho-
dzi w role” niepracujgcego i identyfikuje
sie z nig, co sprawia, ze stan ten staje
sie jej blizszy i pozornie bezpieczniejszy
niz podjecie zatrudnienia. Jakkolwiek wiec
o diugotrwatym bezrobociu méwimy kie-
rujgc sie kryterium czasu, to jednak od-
nosi sie to do interpretacji ekonomicznej,
natomiast subiektywnie dtugotrwate bez-
robocie jest stanem samoswiadomosci
jednostki prowadzgcym do samokonsty-
tuowania swojego statusu. Wraz z tym
majg miejsce liczne konsekwencje zaréw-
no o charakterze spotecznym, ekonomicz-
nym jak i jednostkowym, indywidualnym.

W literaturze definiuje sie bezrobocie diu-
gotrwate jako pozostawanie bez pracy,
pomimo woli jej podjecia, w okresie diuz-
szym niz 12 miesiecy (Gtebicka: 2001,
s. 91). Bezrobocie dtugotrwate ma wiec
miejsce wowczas, gdy bezrobotny poszu-
kuje zatrudnienia przez 12 miesiecy lub
dtuzej (OECD, Employment Outlook, Pa-
ris 2000). Nalezy doda¢, ze poszukuje go
bezskutecznie, niekiedy jedynie markujgc
poszukiwania. Mieczystaw Kabaj zwraca
uwage, ze bezrobocie dtugotrwate ,wy-
stepuje w dwoch podstawowych formach:

o W formie ciagtej pozostawania bez pra-
cy i poszukiwania jej przez okres
12 miesiecy lub dtuzej,

o W formie bezrobocia wielokrotnego,
ktére w okresie kilku lat trwa tgcznie
dtuzej niz 12 miesiecy” (Kabaj: 2001,
s. 9).

Autorzy raportu na temat diugotrwatego
bezrobocia zwracajg uwage na niejedno-
znacznosc¢ pojecia ,bezrobocie dtugotrwa-
te” wynikajgcg z réznic definicyjnych.
Wskazujg, ze prowadzi to do réznych
sposobow kwalifikowania osoéb, ktérych
ono dotyczy i w Slad za tym do réznic
zarbwno w przedstawianych danych ilo-
Sciowych, jak i w dostepie do swiadczen
adresowanych do dtugotrwale bezrobot-
nych.

Okres pozostawania bez pracy moze by¢
rézny, przy czym czas pozostawania bez
pracy znaczgco roznicuje bezrobotnych.
,Ludzie pozbawieni pracy dtuzej niz 1 rok
roznig sie od ludzi ,przejsciowo” bezro-
botnych. Po pierwsze, nastepuje swoista
profesjonalizacja statusu bezrobotnego,



czyli bezrobocie staje sie w coraz wiek-
szym stopniu sposobem zycia. Po wtére,
aktywizacja bezrobotnych dtugookreso-
wych jest znacznie trudniejsza niz bezro-
botnych krétkookresowych” (Kabaj: 1995,
s. 23). Osoba, ktéra doswiadcza braku
kontaktu z pracg zawodowg przez okres
przekraczajgcy 1 rok tak dalece redukuje
swoje kompetencje pracownicze, ze jest
bardzo mato prawdopodobne, ze odzyska
petng zdolnos¢ do pracy. Inwestowanie
w takiego pracownika jest inwestycjg, kto-
ra moze sie nigdy nie zwrocic. Niestety,
im dtuzszy jest okres braku kontaktu z pra-
cg, tym wieksze jest zagrozenie, ze be-
dzie on trwat dalej, przeciggajac sie nie-
kiedy na lata. Wraz z wydtuzaniem sie
okresu bezrobocia kompetencje zawodo-
we i motywacja do pracy coraz bardziej
sie ostabiajg i zostajg zdominowane przez
coraz bardziej umacniajgce sie czynniki
negatywne — zaréwno o obiektywnym jak,
i subiektywnym charakterze. Oczywiscie
udziat kazdego z nich ma charakter indy-
widualny, podobnie jak ich sita i wptyw.

Bezrobocie dtugotrwate zwane bezrobo-
ciem chronicznym stanowi znaczny udziat
w 0golnym bezrobociu. llustruje to poniz-
sze zestawienie.

Jak wskazujg dane zawarte w powyzszej
tabeli bezrobocie dtugotrwate stanowito
nieprzerwanie od poczgtkéw gospodarki

rynkowej znacznie powyzej 40% wszyst-
kich bezrobotnych. W marcu 2009 roku
odsetek bezrobotnych pozostajgcych bez
pracy przez okres dtuzszy niz 12 miesie-
cy wynosit 44,3% ogotu bezrobotnych.
Byto to 782,4 tys. Oséb z réznych powo-
dow nie wykonujacych czesto od lat zad-
nej pracy zawodowej.

Dtugotrwate bezrobocie jest najbardziej
zagrazajacym dla doswiadczajgcej go
jednostki, totez wymaga aktywnego prze-
ciwdziatania zaréwno ze strony samej jed-
nostki, jak tez ze strony spoteczenstwa
i panstwa. Jesli bowiem wzig¢ pod uwa-
ge znaczne redukowanie sie potencjatu
zawodowego jednostki, powinno sie pod-
jac¢ wszelkie mozliwe kroki, aby nie dopu-
$ci¢ do przeciggania sie okresu pozosta-
wania bez pracy. Z tego wiec powodu
szczegolng uwage nalezy zwrdoci¢ na
wspieranie osob zagrozonych bezrobo-
ciem dtugoterminowym. Nalezg do nich
gtébwnie osoby starsze, mtodziez, kobiety,
mieszkancy wsi i matych miasteczek, oso-
by o niskim poziomie wyksztatcenia oraz
legitymujacy sie zawodami nierynkowymi.

Potegowanie sie zagrozenia bezrobociem
dtugoterminowym wystepuje w przypad-
ku osob, ktére nalezg réwnoczesnie do
kilku wymienionych powyzej grup ryzyka,
np. niewyksztatcony, nie majgcy zawodu
mieszkaniec wsi w starszym wieku.

Tabela 1. Bezrobocie dtugookresowe na tle bezrobocia ogétem w Polsce w latach 2000-2005

Rok 2000 2001

2003 2004 2005 03.2009

Bezrobocie dtugookresowe [%] 44,7 483

52,5 52,2 50,2 44,3

Zrédto: Opracowanie wiasne







Bezrobotni jako kategoria spoteczna

Rozdziat
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2.1 Osoby doswiadczajgce braku pracy

Bezrobotni stanowig kategorie spoteczng,
ktdrej cztonkowie majg wspolng ceche jaka
jest brak pracy pomimo wykazywanej woli
jej wykonywania. Znaczgco rzutuje ona
na funkcjonowanie spoteczne osdb nie
majacych zatrudnienia, jak tez na ich sy-
tuacje indywidualng. Ztozonos$¢ spotecz-
nych nastepstw bezrobocia ukazaty ba-
dania, jakie w okresie miedzywojnia (1930)
przeprowadzita Marie Jahoda z zespotem
w austriackim miasteczku Marienthal (Ja-
hoda: 2007). Wspomniane badania uka-
zaty wystepujaca w nastepstwie utraty pra-
cy znaczng redukcje aktywnosci spotecz-
nej i kulturalnej, ostabienie kontaktow
spotecznych pomiedzy cztonkami spotecz-
nosci miasteczka, zobojetnienie na spra-
wy spoteczne, nawet jezeli one ich doty-
czyly (Jahoda: 2007). Pomimo kwestio-
nowania uogolnien wyprowadzanych
z rezultatéw badan przeprowadzonych
w Marienthalu trudno nie zgodzi¢ sie
z wnioskami méwigcymi o redukcji aktyw-
nosci spotecznej badanych mieszkancow
miasteczka.

Doswiadczanie braku pracy modyfikuje za-
chowania ludzi oraz ich samoocene, a tak-
ze wptywa na ocene ich kompetenciji za-
wodowych przez pracodawcow.

W zwigzku z trudnosciami w jednoznacz-
nym zdefiniowaniu osoby bezrobotnej in-
teresujgca jest interpretacja Sinclaira prze-
stawiona przez A. Giddensa (s. 430).
W mysl tej koncepcji ,0s0bg bezrobotng
jest ten, kto jest w wieku powyzej szkol-
nego i pozostaje w bezczynnosci zawo-
dowej, pomimo, ze chce i moze zaczac
pracowac¢ od zaraz” (Giddens: 20086,
s. 430). Autor wprowadzit w swojej kon-
cepcji podkategorie ,pdtbezrobotnego”,
okreslajgc tak osobe aktualnie nie poszu-
kujgcg pracy lub poszukujacg pracy, ale
niegotowg do jej natychmiastowego pod-
jecia. Kolejng specyficzng podkategorie
wystepujacg we wspomniane] koncepciji
stanowig osoby ,ani zatrudnione ani bez-
robotne”. Sg to osoby nie chcgce praco-
wac oraz nie poszukujgce pracy. Koncep-
cja Sinclaira jest przedstawiona na rys. 2.



0soby powyzej wieku szkolnego

zatrudnione? 1

—— W petnym wymiarze?

|

nie

{

chcg wiecej pracowac?

chcag pracowad? ———

|

tak

I
— aktualnie poszukujg pracy?

tak

moga zaczg¢ od zaraz?

{

tak nie tak tak jeszcze nie nie teraz wcale nie
w petni nie w petni  bezrobotni potbezrobotni ani zatrudnieni,
zatrudnieni zatrudnieni ani bezrobotni
~
zatrudnieni
_

zawodowo czynni

Rys. 2. Potencjalna struktura zatrudnienia, bezrobocia i niepodejmowania pracy

Zrédto: A. Giddens, Socjologia

Z przedstawionych rozwazan wynika, ze
bezrobotnymi sg osoby aktywne w poszu-
kiwaniu zatrudnienia, a wrecz zdetermi-
nowane podjeciem pracy, w odrdznieniu
od oso6b biernych, pasywnych.

Bardziej precyzyjne od przytoczonego wy-
daje sie by¢ okreslenie, ze bezrobotnymi
sg osoby, ktére sg w wieku produkcyj-
nym, jednakze pozostajg w stanie bez-
czynnosci zawodowej, pomimo, ze sg
zdolne do pracy, poszukujg jej i wyrazajg
che¢ i gotowosc¢ jej podjecia (Chudzic-
ka-Czupata: 2004).
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Z takim pojmowaniem bezrobotnego moz-
na spotkac sie w licznych wspdtczesnych
publikacjach. Przytoczona definicja jest
wyczerpujaca, przy czym odwotuje sie ona
do deklarowanej przez osobe niepracu-
jacg gotowosci podjecia pracy, co nie
zawsze musi by¢ zwigzane z rzeczywistg
wolg zatrudnienia sie. Bezrobotni czesto
bowiem realizujg swoje strategie zarad-
nosci, ktére w niektérych przypadkach nie
przewidujg typowego zatrudnienia.

Przedstawione proby okreslenia sytuacji
0s6b pozostajgcych w relacjach z pracg
zawodowg sygnalizuje ztozonosc¢ i niejed-
noznacznos¢ problemu. Niemniej wszy-
scy, ktdrzy nie pracujg, niezaleznie od tego
czy jest to nastepstwem utraty pracy, czy
zupetnego jej braku w swojej dotychcza-
sowej biografii, ponosza tego rozlegte
konsekwencje psychiczne i spoteczne.

Analizujgc cechy bezrobotnego nalezy
zwrdci¢ uwage na kilka wyznaczajgcych
je perspektyw.

?» Po pierwsze — perspektywa osobista
wyznaczajgca relacje jednostka — pra-
ca zawodowa;

?» Po drugie — perspektywa pracodaw-
cy. Wskazuje ona na kompetencje
i przydatnos¢ zawodowg bezrobotne-
go;

» Po trzecie — perspektywa socjalna. Wig-
ze sie ona z zabezpieczeniem egzy-
stencji osoby niepracujgce;.

Wszystkie wspomniane perspektywy wpty-
wajg na obraz i sytuacje bezrobotnego,
wzajemnie sie dopetniajg, niemniej kaz-
da dotyczy innej sfery, eksponuje inne

pozostate przesuwajgc w tto. Wskazuje
na to definiowanie osoby bezrobotne;
w polskich aktach prawnych, ktére jest
podporzgdkowane dostepnosci 0sob nie-
pracujgcych do swiadczen socjalnych
oraz innych form wsparcia.

W literaturze i badaniach najczesciej
przedstawiane sg nastepstwa bezrobocia
w wymiarze indywidualnym i spotecznym.
,DO spotecznych zalicza sie m.in.:

» Pogorszenie stanu zdrowia fizyczne-
go i psychicznego w spoteczenstwie;

»  Wozrost przestepczosci wsréd bezro-
botnych;

?»  Wozrost liczby rozwodow;

?»  Wysokie zagrozenie skutkami dezak-
tywacji zawodowej mtodych bezrobot-
nych. To wtasnie u nich obserwuje sie
trwate i grozne spotecznie zmiany
w psychice. Frustracja, obojetnos¢, za-
hamowanie rozwoju osobowosci, ob-
nizenie aspiracji edukacyjnych, lek
0 przysztos¢ w rezultacie prowadzg do
alkoholizmu, narkomanii, prostytucji
i przestepczosci” (Pilch: 1995, s. 374).

Wspomniane nastepstwa spoteczne sg
w znacznej mierze konsekwencjg do-
Swiadczania bezrobocia w wymiarze in-
dywidualnym. Sg one ze sobg nieroze-
rwalnie splecione, wzajemnie sie wzmac-
niajg i warunkujg. Ich wystepowanie i sita
oddziatywania majg charakter jednostko-
wy i sg uwarunkowane szeregiem réznych,
interweniujgcych w réznym stopniu oko-
licznosci. Nie ma jednak watpliwosci, ze
wraz z wydtuzaniem sie czasu pozosta-
wania bez pracy sytuacja bezrobotnego



pogarsza sie. Doswiadczanie bezrobocia
ma charakterystyczne fazy, poczynajac od
szoku, jako pierwszej reakcji na utrate
pracy, poprzez optymizm i zwigzane z nim
nadzieje na otwieranie sie nowych mozli-
wosci, nastepnie pojawia sie depresja
i pesymizm, majgce miejsce w przypad-
ku dalszego braku pracy. Z czasem na-
stepuje petne przystosowanie sie do za-
istniatej sytuacji i pogodzenie sie z nig
(Ashton: 1986, za: Giddens: 2006, s. 432).

Czas pozostawania bez pracy stanowi
gtéwne kryterium dokonywanych systema-
tyk bezrobotnych — moéwi sie wiec o bez-
robociu krétkookresowym i dtugookreso-
wym lub chronicznym. Czynnik czasu in-
terweniuje na wielu ptaszczyznach, przy
czym w kazdym przypadku negatywnie.

Nastepstwa doswiadczania bezrobocia sg
bardzo rozlegte i brzemienne w skutkach
— najczesciej pozostawiajg trwaty Slad
w osobowosci jednostki, a zawsze bez-
robocie pozostawia luke w biografii za-
wodowej, co przektada sie na trudnosci
w przywroceniu jej statusu osoby aktyw-
nej zawodowo.

Utrata pracy jest dla wiekszosci ludzi prze-
zyciem traumatycznym, o duzej sile stre-
su. Oczywiste jest, ze gtéwnym mikroeko-
nomicznym nastepstwem bezrobocia jest
pogorszenie potozenia ekonomicznego
bezrobotnych i ich rodzin, co szczegdl-
nie odbija sie na utracie lub obnizeniu
dotychczasowego standardu zycia (Kwiat-
kowski: 2006, s. 82-89).

Przedtuzajacy sie spadek lub catkowita
utrata dochoddéw prowadzi do koniecz-

nych zmian w sposobie prowadzenia go-
spodarstwa domowego, co czesto rowna
sie nawet drastycznym ograniczeniom
w zaspokajaniu podstawowych potrzeb
(Chudzicka-Czupata: 2004, s. 89). ,Oso-
by diugotrwale bezrobotne w celu zmini-
malizowania kosztéw utrzymania starajg
sie zmniejszy¢ swoje wydatki. Oszczedzajg
praktycznie na wszystkim, nawet na je-
dzeniu. Gotujg potrawy wymagajgce du-
zego naktadu czasu i pracy (np. pierogi)
lub o obnizonej wartosci odzywczej (np.
kotlety mielone, w ktérych potowe sktad-
nikow stanowi butka). Jezdzg po zakupy
na obrzeza miasta, gdzie podstawowe
produkty sg tarisze lub — aby zaoszcze-
dzi¢ na bilecie komunikacji miejskiej —
chodzg piechotg. Rezygnujg rowniez z za-
kupu ustug i we wtasnym zakresie wyko-
nujg niezbedne prace remontowe, napra-
wiajg obuwie, przerabiajg ubrania, etc.
Rodziny mieszkajgce na wsiach utrzymu-
ja sie ze sprzedazy runa lesnego (zwtasz-
cza dzieci zbierajg grzyby, jagody, etc.)
oraz przydomowych ogrodkow warzyw-
nych, hodowli drobiu, etc. Jednoczesnie
poszukujg pracy sezonowej lub dorywczej”
(Rybka: 2006, s. 31).

Stosowane zastepcze formy rozwigzywa-
nia lub odsuwania na pézniej problemoéw
ekonomicznych wystepujacych w gospo-
darstwach domowych umozliwiajg doraz-
ne pokonywanie trudnosci egzystencijal-
nych przez bezrobotnych i ich rodziny.
Najczesciej jednak wywotujg negatywne
konsekwencje w postaci nie rozpoznawa-
nia przez bezrobotnych swojej rzeczywi-
stej sytuacji finansowej, a w slad za tym
nie podejmowania dziatari, ktére mogty-
by wystepujgce problemy redukowacd.

31




euzOst0ds elOBBIRY OME[ IUj0gOIZEg | Aoklniodo Jusipl oxel Bulogoizag alemilobnip BqosO N

32

W rezultacie nie ma determinacji w po-
szukiwaniu pracy, a niekiedy nawet poja-
wia sie opor przed zmiang stanu, ktory
»,W koricu nie jest tragiczny”.

Oprdécz pogorszenia sie standardu zycia,
niekiedy w stopniu spychajgcym bezro-
botnego i jego rodzine do strefy ubdstwa,
wystepujg inne indywidualne nastepstwa
— redukcja aktywnosci kulturalnej i zago-
spodarowania czasu wolnego, redukcja
aspiracji, dgzeni oraz weryfikacja planu
zyciowego zwigzana z licznymi rezygna-
cjami, ograniczenie aktywnosci spotecz-
nej oraz uczestnictwa w zyciu Srodowi-
ska lokalnego, wytgczenie sie z zycia to-
warzyskiego a nawet rodzinnego. Sam
bezrobotny doswiadcza niepokoju o przy-
szto$¢, zaniedbuje stan zdrowia, pesymi-
stycznie spoglada na przysztos¢, ma ob-
nizong samoocene.

Jak wiec wynika z powyzszego, konse-
kwencje doswiadczania braku pracy sg
bardzo liczne, przy czym zalezg od cech
osobowych osoby bezrobotnej, jej syste-
mu wartosci, czasu pozostawania bezro-
botng, wczesniejszego doswiadczenia
zawodowego, jak tez uzyskiwanego wspar-
cia profesjonalnego i nieprofesjonalnego.
Szczegodtowa analiza nastepstw doswiad-
czania bezrobocia przez jednostke po-
zwala na wyrdznienie nastepujgcych ich
grup:

» Podmiotowe (osobowe)

»  Merytoryczne (zawodowe)

» Egzystencjalne (dochody, warunki
i standard zycia jednostki i jej rodziny)

» Spoteczne (funkcjonowanie wsrod lu-
dzi)

Konsekwencje podmiotowe sg najniebez-
pieczniejsze, ponadto stanowig Zrdodto
kolejnych, co w rezultacie prowadzi do
wystepowania catych syndromow wyzna-
czajgcych indywidualne sytuacje bezro-
botnych. Ich skomponowanie jest indywi-
dualne, niemniej w kazdym przypadku
mozna dostrzec:

»  Obnizenie poziomu samooceny. Jest
to najpowazniejsza i powszechna re-
akcja jednostki zwigzana z utratg pra-
cy lub niemoznoscig jej pozyskania.
Wraz z przedtuzaniem sie czasu po-
zostawania bez pracy oraz w nastep-
stwie kolejnych porazek i niepowodzen
samoocena obniza sie, co prowadzi
do utraty wiary we wtasne mozliwo-
$ci, do zakwestionowania przez sie-
bie samego swoich mozliwosci. Ob-
nizona samoocena prowadzi do pa-
sywnosci w poszukiwaniu pracy, do
wytgczania sie i do unikania podej-
mowania zadan, co wynika z prze-
czucia, ze pozytywne rezultaty sg nie-
osiggalne.

»  Ograniczenie kontaktéw spotecznych.
Stanowi ono nastepstwo negatywne;j
oceny swojej sytuacji i siebie same-
go. Pojawia sie wstyd i zazenowane
swojg sytuacja, obawa przed wspot-
czuciem ze strony innych, a czasem
tez zazdros¢ tym, ktérym sie wiedzie.
Redukcja aktywnosci towarzyskiej jest
tez zwigzana z trudniejszg sytuacjg
ekonomiczng bezrobotnego i jego ro-
dziny. Koniecznos¢ oszczedzania pie-
niedzy powoduje ograniczanie wydat-
kow, a z tym wigze sie m.in. rzadsze
dokonywanie odswiezenia odziezy,
mniejsza dbatos¢ o wyglad.



)

Niezadowolenie, zgnusniatos¢. Sg one
kolejnymi stanami emocjonalnymi prze-
zywanymi wraz z brakiem zatrudnie-
nia. Oczywiscie, w pierwszym okresie
po utracie pracy moze wystgpi¢ na-
wet optymizm, ktéry jednakze z cza-
sem przechodzi w stany przeciwne —
wkrada sie niepokoj i zdenerwowanie.
Przedtuzajgce sie stany braku akcep-
tacji swojej sytuacji wywotujg napie-
cia psychiczne i w nastepstwie stres.
Redukowanie aktywnosci poznawczej.
Jest ono zwigzane z ogdlng pasywno-
$cig jednostki. Okazuje sie bowiem,
ze wraz z brakiem aktywnosci zawo-
dowej redukowana jest wszelka aktyw-
nos¢, zmniejsza sie tak bardzo potrzeb-
na ciekawos¢ swiata. Uwage koncen-
trujg sprawy biezgce i egzystencijalne.
Rozleniwienie. Wynika z braku koniecz-
nosci dyscyplinowania sie. Aktywnosc¢
zawodowa wymusza rytm zycia, ko-
niecznos¢ dbatosci o siebie, o swoje
zdrowie, kondycje oraz sposob zycia.
Po jej utracie nic nie wydaje sie byc¢
koniecznym. Bezrobotny musi sam
wyznaczac¢ sobie i regulowac swojg
aktywnos¢, poza czesto nieakcepto-
wanymi wizytami w urzedzie pracy.
Wiele innych zadan, ktore realizowat
rownoczesnie z pracg zawodowg jest
odktadanych na potem. Nadmiar cza-
su prowadzi do rozleniwienia, do nie-
poszanowania go. Wraz z tym poja-
wia sie nieche¢ do ograniczania lub
rezygnaciji z tego przywileju.

Gorsza organizacja wtasnego czasu.
W duzym stopniu wigze sie to z po-
przednim nastepstwem. Jednostka nie
odczuwa presji czasu, nie podejmuje
sie planowania swoich dziatan, co pro-

wadzi do mniej efektywnego jego wy-
korzystywania. Proste czynnosci wy-
konywane sg nieefektywnie, chaotycz-
nie. Czas nie stanowi cenionej warto-
sci.

»  Pasywnosc¢ i zobojetnienie wynikaja-
ce z braku wiary w mozliwosci popra-
wy swojej sytuaciji. Pojawia sie niechec¢
do wszelkiego dziatania, do podejmo-
wania wysitkow, ktére prowadzg do
zachowan oporujgcych w przypadku
pojawiania sie ofert aktywizujgcych
z zewnatrz. Prowadzi to do braku za-
angazowania, dystansowania sie i do

samomarginalizaciji.

Obok degradowania sie cech osobowych
bezrobotnego, brak pracy prowadzi do
szeregu negatywnych skutkow w sferze
merytorycznej, czyli zwigzanej z kompe-
tencjami zawodowymi. Im diuzej pracow-
nik pozostaje bez kontaktu z pracg, tym
bardziej zmniejsza sie jego przydatnosc¢
zawodowa, a takze mozliwosci pozyska-
nia pracy. Do zasobdéw pracowniczych,
ktére podlegajg redukcji wraz z pozosta-
waniem bez pracy nalezg m.in.:

Kompetencje zawodowe,
Doswiadczenie zawodowe,
Aktualnos¢ (aktualizacja) kwalifikacii,
Stabilizacja zawodowa,

Biegtos¢ w wykonywaniu pracy,
Praca w zespole, wspotdziatanie,
Poczucie odpowiedzialnosci,
Samokontrola,

Odwaga w podejmowaniu decyzji,
Twdrczos¢ zawodowa, innowacyjnosc.

v W W v v v v v v v
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Gtoéwnymi kryteriami warunkujgcymi po-
wodzenie przy ubieganiu sie o pozyska-
nie pracy sg wysokie kompetencje zawo-
dowe i duze doswiadczenie zawodowe.
Oba wymagajg bycia aktywnym zawodo-
wo. Osoba, ktéra nie pracuje, szybko
degraduje swoje kompetencje zawodowe
z uwagi na ich dezaktualizowanie sie oraz
z uwagi na ich nie wykorzystywanie na
biezgco. Brak kontaktu z wyuczonym lub
wykonywanym wczesniej zawodem pro-
wadzi do szybkiego redukowania kwalifi-
kaciji, nie stosowana wiedza dezaktuali-
zuje sie, staje sie bezuzyteczna i szybko
zostaje zapomniana. Ponadto nie jest na
biezgco aktualizowana, jak ma to miej-
sce w przypadku osob pracujgcych, u kto-
rych samo uczestniczenie w sytuaciji pra-
cy wymusza aktywnos¢ poznawczg oraz
aktualizowanie wiadomosci.

Doswiadczenie zawodowe prowadzi
przede wszystkim do doskonalenia bie-
gtosci w wykonywaniu zadan, do wiek-
szej elastycznosci w pracy, a takze stuzy
podnoszeniu poziomu umiejetnosci zawo-
dowych. Pracownik majgcy duze doswiad-
czenie w wykonywaniu pracy ma poczu-
cie komfortu samodzielnego radzenia
sobie w réznych sytuacjach zawodowych,
nawet w tych nieprzewidzianych i proble-
mowych. Z pracg wigze sie tez odpowie-
dzialnos¢ za jej przebieg, za siebie, za
innych oraz za wyniki pracy. Tym samym
pracownik doskonali swojg odpowiedzial-
nosc¢, ¢wiczy samokontrole, upodmiata-
wia sie. Aktywnos¢ zawodowa prowadzi
tez do rozwijania kompetencji spotecz-
nych, czyli aktywnego uczestniczenia
w relacjach spotecznych, stuzy doskona-
leniu umiejetnosci komunikowania spotecz-

nego, wdraza do wspotdziatania. Praca
jest miejscem osiggania sukcesow, przy-
czynia sie do podnoszenia samooceny,
ale tez do krytycznego ogladu siebie i in-
nych.

Wskazane powyzej niektore tylko walory
uczestniczenia w pracy zawodowej sta-
nowig deficyt w przypadku osoéb, ktére
W procesie pracy nie uczestniczg. Wraz
z wydtuzaniem sie okresu pozostawania
bez pracy deficyt ten narasta i wzmac-
niany podmiotowymi konsekwencjami do-
Swiadczania bezrobocia prowadzi do niz-
szej przydatnosci zawodowej jednostki.

Pracodawcy przy zatrudnianiu preferujg
dotychczasowg aktywnos¢ zawodowg kan-
dydata, niechetnie zatrudniajgc bezrobot-
nych. Pomimo, ze, w okresie masowego
bezrobocia wiekszos¢ z nich stanowig
zwolnieni grupowo, a nie ludzie usunieci
z pracy za jakie$ przewinienia. Mimo to
pracodawcy utozsamiajg bezrobotnego
z niepunktualnym, Zle pracujgcym i kito-
tliwym pracownikiem, bo takich sami naj-
czesciej zwalniajg. Kierujg sie wiec ste-
reotypami i nalezy to bra¢ pod uwage przy
projektowaniu skutecznej drogi do pozy-
skania zatrudnienia” (Reszke: 2003,
s. 352).

Oczekiwania wspotczesnych pracodaw-
cow koncentrujg sie na nastepujgcych
cechach podmiotowych: uczciwosc¢, od-
powiedzialno$¢, motywacija, lojalnosc i sa-
modzielnos¢ oraz zawodowych: facho-
wos$¢, doswiadczenie zawodowe, umie-
jetnos¢ wspotpracy. Wszystkie wymagajg
statej aktywnosci zawodowej, co rzeczy-
wiscie czyni bezrobotnego osobg o mniej-



szych szansach na zatrudnienie niz 0so-
by aktualnie pracujgce;.

Niezaleznie jednak od subiektywizmu
i uproszczen w postrzeganiu potencjatu
bezrobotnych i w wyrazaniu przez praco-
dawcow opinii na temat ich przydatnosci
do pracy, trzeba przyznac, ze brak kon-
taktu z pracg pomniejsza przydatnos¢ za-
wodowg kandydata do pracy. Mozna na-
wet spotkac¢ opinie, ze jezeli dana jed-
nostka ma przerwe w pracy trwajgcg
ponad 1 rok, to inwestowanie w nig i w jej
rozwaj jest przedsiewzieciem ryzykownym,
ktére prawdopodobnie nigdy sie nie zwrdci
(Banka: 1995).

Brak pracy wigze sie z brakiem statego
dochodu, a wiec przektada sie na pogor-
szenie sytuacji materialnej jednostki i jej
rodziny. W nastepstwie pojawiajg sie pro-
blemy z zabezpieczeniem niezbednego
poziomu egzystenciji. Obniza sie standard
zycia, pojawic sie moze bolesna koniecz-
nos¢ rezygnowania z niektérych form ak-
tywnosci wiasnej, szczegolnie kulturalnej,
zwigzanej z hobby i realizacjg wtasnych
zainteresowan. Pogarszajg sie warunki
zycia, sposoéb wyzywienia, ubierania sie
i wyposazenia mieszkania. Niekiedy brak
srodkoéw odczuwany wraz z utratg pracy
prowadzi do niemozliwos$ci sptacania
wczesniejszych zadtuzen finansowych, co
jeszcze bardziej pogarsza sytuacje bez-
robotnego. Swiadomo$é zadtuzenia pro-
wadzi do poczucia zagrozenia i niepew-
nosci, ukierunkowuje bezrobotnych na
poszukiwanie innych zrédet dochodow —
zasitkow, zapomog, kolejnych pozyczek,
zakupow ,na zeszyt”. Wystgpi¢ mogg trud-
nosci w realizacji funkcji opiekuniczeji wy-

chowawczej rodzin, z zaniedbaniami obo-
wigzkéw rodzicielskich. Nierzadko wsrod
konsekwencji trudnosci egzystencjalnych
jest wystgpienie dziatan przestepczych
i innych form patologii spotecznej.

Trudnosci materialne prowadzg do licz-
nych negatywnych nastepstw w funkcjo-
nowaniu rodzin, powodujgc ich duze za-
grozenie. Konsekwencje utraty pracy sg
szczegolnie szkodliwe wtasnie dla zycia
rodzin i w licznych przypadkach stano-
wig pierwotng przyczyne prowadzacag do
ich dysfunkciji, a nawet rozpadu.

Zwrdcenia uwagi wymaga tez zréznico-
wanie spoteczne bezrobotnych jako czyn-
nik warunkujgcy znaczenie poszczegol-
nych uwarunkowan braku pracy. W za-
leznosci od przynaleznosci do okreslone;
klasy spotecznej osoby roznie przezywa-
ja bezrobocie. Dla oséb o najnizszych
dochodach bezrobocie jest ciosem eko-
nomicznym. Jednostki nalezgce do klasy
Sredniej najsilniej odczuwajg spoteczne
skutki bezrobocia. ,Zwolnionego z pracy
czterdziestopiecioletniego wyktadowce,
ktéremu zaoszczedzone Srodki wystarcza,
by przetrwa¢ poczatkowy okres bezrobo-
cia, bedzie dreczyt inny problem - jak
zaistniata sytuacja odbije sie na jego dal-
szej karierze i jak wptynie na jego pozy-
cje zawodowg” (Giddens: 2006, s. 433).

Bezrobocie dtugookresowe wywotuje ,spi-
rale upadku” (Zwalczanie: 1992, s.16). Jest
to zbidr kolejnych negatywnych zdarzen
i standw, ktdére sie stymulujg i wzmacnia-
ja, w rezultacie utrudniajgc wydostanie sie
jednostki poza obszar bezrobocia.
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Brak okazji do
wyzyskania
i aktualizacji
umiejetnosci
zawodowych
Spoteczna
.hanba”

Brak kontaktu
z kolegami

Brak zaufania
do samego
siebie

|zolacja
spoteczna

Spadek
kondycji
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,Stan bezrobocia wywotuje pewne rodzaje
odczu¢: smutku, niezadowolenia, buntu,
niesprawiedliwosci spotecznej, margina-
lizacji, etc. Odczucia te mogg zachecac
bezrobotnych do aktywnego poszukiwa-
nia pracy i sprzyja¢ aktywizacji. W miare
uptywu czasu nastepuje atrofia (zanika-
nie) tych odczu¢. Atrofia spoteczna nie
blokuje catkowicie mozliwosci aktywiza-
cji, ale ja znacznie ogranicza i utrudnia.
Dazy¢ wiec trzeba do zapobiegania two-
rzenia sie bezrobocia dtugotrwatego,
szczegolnie przekraczajgcego okres 24
miesiecy bez pracy. Wéwczas bowiem
skala trudnosci aktywizacji zwieksza sie
niepomiernie” (Kabaj: 2004, s. 171).

miejsc pracy (ofert)

Odpowiedni wiek
(produkeyjny i mobilny)
umozliwiajgcy
podjecie pracy

Aktywna (intensywna)
pomoc urzedu pracy,
OPS i innego biura
posrednictwa

Wystarczajgca liczba wolnych

SN N4

Potencjalne szanse
aktywizacji zawodowej
dtugotrwale
bezrobotnych

P NN

Aktywizacja dtugotrwale bezrobotnych jest
ztozona i wymaga wielu wysitkow. Na
ponizszym rysunku przedstawionych zo-
stato szes¢ elementéw aktywizacji zawo-
dowej tej grupy bezrobotnych.

Odpowiednie
przygotowanie zawodowe

Zasitki przyjazne zatrudnieniu

i poszukiwaniu zatrudnienia

(oferta wynagrodzenia odpowiednio
wyzsza od zasitku)

Postawa bezrobotnego
przyjazna zatrudnieniu,
zmianie kwalifikacji
i miejsca zatrudnienia

Rys. 4. Szesc elementow systemu aktywizacji zawodowej dtugotrwate bezrobotnych
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Wystepujgce szerokie spectrum problemoéw
dotyczacych oséb dtugotrwale bezrobot-
nych zawiera m.in. rézne postacie oporu
skierowanego przeciw zmianie zaistniatej
sytuaciji, jak i przeciw podejmowaniu wy-
sitkbw do takiej zmiany prowadzgcych.
W miare wchodzenia w sytuacje pomoco-
we pojawi¢ sie moga kolejne obszary oporu
— przeciw sytuacji pomocowej, poradniczej,
przeciw osobom pomocy udzielajgcym.
W ten sposéb bezrobotny staje sie prze-
ciwnikiem udzielenia sobie pomocy, jesz-
cze bardziej nakrecajac spirale upadku.

Sg jednak tez sytuacje, kiedy pozostawa-
nie bez pracy jest nastepstwem decyzji
bezrobotnego i wynika z jego preferenciji.
Ma to zazwyczaj miejsce w przypadkach

losowych ale tez moze by¢ zwigzane z re-
alizacja przyjetego modelu kariery zawo-
dowej. Wowczas bezrobotny broni sie
przed zatrudnieniem i przed wszelkimi
formami zachety w tym zakresie. Rzeczo-
we argumenty mogg bowiem przekonac
go do zmiany stanowiska, a temu prébu-
je sie opierac.

D¢



2.2 Bezrobotni w Swietle regulacji prawnych

Pomoc osobom bezrobotnym w Polsce
realizowana jest przez stuzby socjalne,
dziatajgce w oparciu o ustawe 0 pomocy
spotecznej oraz przez publiczne stuzby
zatrudnienia kierujgce sie w pierwszym
rzedzie zapisami ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy. Obok
tych dwoéch podstawowych dokumentow
regulujgcych status bezrobotnego w Pol-
sce, zakres i formy pomocy do niego ad-
resowane oraz funkcjonowanie instytuciji
pomagajacych bezrobotnym, istnieje sze-
reg innych regulacji prawnych dotycza-
cych bezrobotnych.

Bezrobocie w Polsce powojennej wysta-
pito w 1989 roku jako konsekwencja wpro-
wadzenia zasad gospodarki rynkowej.
Jako, ze byto to zjawisko nowe i wystgpi-
to nagle, zaszta koniecznos¢ jego formal-
nego usankcjonowania i uregulowania
prawnego. Pierwszym dokumentem, w kto-
rym takiej regulacji dokonano byta usta-
wa z dnia 29 grudnia 1989 roku o zatrud-
nieniu. Ustawa ta po raz pierwszy wpro-
wadzita okreslenie ,0soba bezrobotna”.
Zapisana w niej pierwsza prawna defini-
cja osoby bezrobotnej byta nastepujgca:
,bezrobotny — to osoba zdolna do pracy
i gotowa do jej podjecia w ramach sto-
sunku pracy, pozostajgca bez pracy i za-
rejestrowana we witasciwym dla miejsca
zamieszkania organie zatrudnienia stop-
nia podstawowego, jezeli:

?» Nie pobiera emerytury,

» Nie jest wtascicielem lub posiadaczem
(samoistnym lub zaleznym) gospodar-
stwa rolnego,

?» Nie prowadzi dziatalnosci gospodar-
czej lub nie podlega ubezpieczeniu
spotecznemu z innego tytutu (Dz.U.
Nr 75, poz. 446, z dnia 31 grudnia
1989r.).

Wspomniana ustawa podlegata licznym
zmianom i uzupetnieniom, jednakze obo-
wigzywata do czasu wprowadzenia usta-
wy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy. Ustawa ta zgodnie z art. 1 okresla
zadania paristwa w zakresie promocji za-
trudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobo-
cia oraz aktywizacji zawodowej. Wskazuje
nastepujgce cele instytucji rynku pracy:

petne i produktywne zatrudnienie,
rozwdj zasobow ludzkich,
osiggniecie wysokiej jakosci pracy,
wzmacnianie integracji oraz solidarno-
sci spotecznej.

- v v v

Wspomniana ustawa zostata zmieniona na
mocy ustawy z dnia 19 grudnia 2008 roku
0 zmianie ustawy o promociji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy oraz o zmianie
niektérych innych ustaw.

W ustawie szczegodtowo okreslono wszyst-
kie przypadki pozwalajgce zakwalifikowac
dang osobe jako osobe bezrobotng, a tak-
ze 0sobe dtugotrwale bezrobotng. Za takg
uwaza sie bezrobotnego pozostajgcego
w rejestrze powiatowego urzedu pracy
tgcznie przez okres 12 miesiecy w okre-
sie ostatnich dwodch lat, z wytgczeniem
okreséw odbywania stazu i przygotowa-
nia zawodowego dorostych (art. 2 ust. 5).
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Regulacje prawne dotyczgce bezrobot-
nych zawiera réwniez ustawa o pomocy
spotecznej z dnia 12 marca 2004 roku.
Ustawa ta zawiera przestanie istoty po-
mocy spotecznej, bedace w jej mysl dzia-
taniem adresowanym do 0sob znajdujg-
cych sie w obliczu trudnosci egzysten-
cjalnych, ktérych o wtasnych sitach nie
sg w stanie pokonac¢. Zasadniczym ce-
lem pomocy spotecznej jest wsparcie
umozliwiajgce przywrécenie mozliwosci
samodzielnosci zyciowej. Wsréd grup
0s06b, ktére wymienione sg w ustawie jako
uprawnione do korzystania z pomocy
spotecznej znajdujg sie tez bezrobotni.

W praktyce pomocowej niektére regula-
cje prawne utrudniajg niekiedy niesienie
pomocy, bowiem dtugotrwale bezrobotni
zazwyczaj zainteresowani sg przede
wszystkim $wiadczeniami rzeczowymi,
a szczegolnie pomocg finansowa. Aktyw-
ne formy przeciwdziatania bezrobociu,
w tym poradnictwo zawodowe postrzega-
ne sg czesto jako te, z ktérymi wigzg sie
dodatkowe obowigzki, sg wiec traktowa-
ne jako ucigzliwe i mogg powodowac dzia-
tania oporujgce.

Ustawy sg dokumentami wiodgcymi, przy
czym szereg dodatkowych, szczegoto-
wych regulacji dotyczgcych form i orga-
nizacji pomocy bezrobotnym, gtéwnie
o charakterze wykonawczym, zawartych
jest w rozporzadzeniach Ministra Pracy
i Polityki Spoteczne;.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 2 marca 2007 roku
w sprawie szczegotowych warunkéw pro-
wadzenia przez publiczne stuzby zatrud-

nienia ustug rynku pracy okresla warunki,
zasady i formy posrednictwa pracy, za-
sady i formy organizacyjne $wiadczenia
ustug EURES, zadania i sposoby realiza-
cji poradnictwa zawodowego, zasady or-
ganizacji szkolen oraz warunki uczestnic-
twa w nich, a takze formy aktywizujgce
ze szczegOlnym uwzglednieniem zadan
klubow pracy.

W rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polity-
ki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 roku
w sprawie standarddéw ustug rynku pracy
okreslone zostaty: standard posrednictwa
pracy, standard ustug EURES, standard
poradnictwa zawodowego i informaciji
zawodowej, standard pomocy w aktyw-
nym poszukiwaniu pracy oraz standard
organizaciji szkolen.

Z Kkolei w rozporzadzeniu Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 7 stycznia 2009
roku w sprawie organizowania prac inter-
wencyjnych i robot publicznych oraz jed-
norazowej refundaciji kosztéow z tytutu
optaconych sktadek na ubezpieczenia
spoteczne, okreslono kto i na jakich za-
sadach moze wykonywac takie prace.

W rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polity-
ki Spotecznej z dnia 15 stycznia 2009 roku
w sprawie szczegotowych warunkow i try-
bu dokonywania refundacji ze $rodkéw
Funduszu Pracy kosztéw wyposazenia lub
doposazenia stanowiska pracy dla skie-
rowanego bezrobotnego, przyznawania
bezrobotnemu srodkéw na podjecie dzia-
talnosci gospodarczej oraz form zabezpie-
czenia zwrotu otrzymanych srodkdéw, przed-
stawione zostaty zasady pomocy bezro-
botnym ze srodkéw Funduszu Pracy.



W rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polity-
ki Spotecznej z dnia 23 marca 2009 roku
w sprawie programow specjalnych, okre-
slono szczegdtowe zasady organizacjii re-
alizacji programow specjalnych, zakres ich
stosowania, sposob wytaniania i doboru
uczestnikow programoéw specjalnych oraz
sposoby finansowania tych programéw
z Funduszu Pracy.

Programem specjalnym w mysl tego roz-
porzgdzenia obejmuje sie w pierwszej
kolejnosci bezrobotnych i osoby poszu-
kujgce pracy, w stosunku do ktorych sto-
sowane ustugi i instrumenty rynku pracy
okazaty sie niewystarczajgce do powrotu
na rynek pracy, badz utrzymania miejsca
pracy. Jako, ze programy specjalne reali-
zowane sg na poziomie powiatdéw, ich
przydatnos¢ do pomocy osobom dtugo-
trwale bezrobotnym wydaje sie by¢ znacz-
na i daje duze mozliwosci uwzglednienia
indywidualnych i sytuacyjnych uwarunko-
wan trudnosci wystepujacych na konkret-
nym, lokalnym rynku pracy.

Bezrobotni stanowig grupe szczegolnie za-
grozong marginalizacjg spoteczng. W celu
ograniczenia tego zagrozenia i wspiera-
nia oraz aktywizowania oséb zagrozonych
lub doswiadczonych marginalizacja, w tym
bezrobotnych, przez stuzby socjalne,
w 2003 roku uchwalona zostata ustawa
o zatrudnieniu socjalnym. W jej mysl za-
trudnienie socjalne nie jest pracg zarob-
kowg, lecz aktywnoscig zmierzajgcg do
nabycia zdolnosci zatrudnieniowej, odzy-
skania godnosci i wiary w siebie. Adre-
satami tej ustawy sg te same grupy spo-
teczne, ktérych dotyczy ustawa o pomo-
cy spotecznej, jednakze narzuca sie im

obowigzek podejmowania konkretnych
dziatani, majacych na celu usuniecie lub
pomniejszenie trudnosci i problemow,
z ktorymi sie zmagajg. Ustawa ta wpro-
wadzita Centra Integracji Spotecznej,
w ktérych zespoty specjalistow, w sktad
ktérych wchodzg: pracownik socjalny, psy-
cholog, doradca zawodowy, terapeuta i in-
ni, w zaleznosci od problemu nekajgce-
go klienta, prowadzg systematycznie
wspolne dziatania na jego rzecz. Ustawa
wprowadza tzw. zatrudnienie wspierane,
mozliwe w trzech wariantach: u praco-
dawcy zewnetrznego, w Centrum Integraciji
Spotecznej oraz poprzez zatozenie spot-
dzielni socjalnej przez grupe uczestnikow
programu CIS. Dziatalnos$¢ spoétdzielni so-
cjalnych regulowana jest odrebng usta-
wag z 2006 roku.

Ustawa o promociji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy oraz ustawa o pomocy
spotecznej sg wiodgcymi aktami prawny-
mi wyznaczajacymi kierunki pomocy 0so-
bom bezrobotnym. Dotyczg tych samych
zagrozen i tej samej grupy spotecznej.
W przypadku oséb bezrobotnych, a dtu-
gotrwale bezrobotnych w szczegdlnosci,
doswiadczane przez nich problemy cze-
sto wymagajg spojnych dziatan prowadzo-
nych w mys| obu ustaw przez pomoc spo-
teczng i przez publiczne stuzby zatrud-
nienia. Niestety w praktyce tak nie jest
i zazwyczaj instytucje stuzb zatrudnienia
i pomocy spotecznej funkcjonujg odreb-
nie, nie wspotdziatajgc ze sobg. Akty pra-
we tego nie regulujg, co w konsekwencji
przyczynia sie do wystepowania szkodli-
wej luki.
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3.1 Opodr i jego zrodta

W réznych sytuacjach ludzie w rézny spo-
séb angazujg sie w rozwigzywanie pro-
blemdw, przed ktérymi stajg. Jest to zde-
terminowane wieloma czynnikami, zaréwno
tkwigcymi w nich samych, jak tez beda-
cymi poza nimi, w srodowisku. W zalez-
nosci od splotu wptywu tych czynnikéw
w jednych zachowaniach znajdujemy de-
terminacje i zaangazowanie, w innych
wycofanie i opor.

,OpOr” na gruncie nauk humanistycznych
i spotecznych jest terminem niejedno-
znacznym, postrzeganym z wielu perspek-
tyw, w rezultacie czego nadawane sg mu
rézne znaczenia. W odniesieniu do funk-
cjonowania cztowieka — w jednych przy-
padkach jest przeszkodg, barierg redu-
kujgcg mozliwosci osiggania zamierzonych
celdw, w innych traktowany jest jako sita
napedowa dziatania, sprzyjajgca realiza-
cji celow.

Opdr najczesciej kojarzony jest z przeciw-
stawianiem sig, z opieraniem sie cudzej
woli, przemocy. Opér moze by¢ bezsilny,
czynny, daremny, rozpaczliwy, staby, za-
ciety. Czesto wigzany jest z psychiczng
naturg cztowieka. Woéwczas mowi sie
o trudnosciach natury psychicznej — prze-
tamywanie, przezwyciezanie czyjegos lub
swojego oporu (Stownik jezyka polskie-
go, 1988, t. II, s. 532).

Problematyka oporu podejmowana jest na
gruncie psychologii w licznych koncep-
cjach teoretycznych. Jest on w nich poj-
mowany przede wszystkim jako forma
obronna wystepujgca w obliczu najréz-
niejszych zagrozen (Puzyriski: 1993).
W koncepcji psychoanalitycznej opor ,wy-

raza” pacjenta, jego indywidualnos¢ w sy-
tuacji terapeutycznej. Terapeuta pracuje
wiec ,na oporze”, ktory jest rdzeniem pra-
cy terapeutycznej i jest niezbedny do pro-
wadzenia procesu pomocowego. Opdr ma
rézne zrodta i rozne sg jego przejawy na
kolejnych etapach terapii. Sg one liczne,
zaliczy¢ do nich mozna m.in. przeciwdzia-
tanie pacjenta wejsciu w relacje pomoco-
wg, koniecznos¢ otworzenia sie przed
terapeutg, ujawnienie intymnych informa-
cji utrzymywanych w tajemnicy, itp.
W pierwszej fazie terapii opér moze wy-
nika¢ z niecheci do zaakceptowania pro-
pozycji terapii, badz ujawnienia intymnych
i czesto przykrych faktow z zyciorysu,
otwartego komunikowania sie, wyrazania
zaufania i nawigzania emocjonalnej wiezi
z terapeutg. W nastepnej fazie moze sie
nasili¢, a w niektérych przypadkach na-
wet zahamowac proces psychoterapii.
Moze to by¢ spowodowane konieczno-
$cig dostrzezenia zjawisk zagrazajacych
dotychczasowemu obrazowi wtasnego ,ja”
lub koniecznoscig dostrzegania zmian
w postrzeganiu, schematach poznaw-
czych, przezywaniu i zachowaniu sie oraz
rozwigzywaniu sytuacji problemowych.

W ostatniej zas fazie terapii moze ujaw-
ni¢ sie opor przeciwko rezygnaciji z za-
leznosci i wsparcia uzyskiwanego od te-
rapeuty oraz koniecznosci samodzielne-
go zmierzania sie z réznymi wyzwaniami
w zyciu” (More, Fine: 1996 — cyt. za Przy-
byta-Basista: 2006, s. 138).

Nie mozna wiec z goéry zatozyc¢, ze
w przypadku poradzenia sobie z oporem
klienta w poczatkowym okresie terapii, czy
procesu poradniczego, wiecej sie on juz



nie pojawi. Terapeuta, podobnie jak i do-
radca, musi liczy¢ sie z nieprzewidywal-
nym postepowaniem klienta, ktéry moze
ujawnia¢ opodr na réznych etapach pro-
Ccesu pomocowego, inspirowany roéznymi,
czesto nieprzewidzianymi wczesniej czyn-
nikami.

Wszystkie uwarunkowania wystepowania
oporu dotyczg rowniez osob wchodzgcych
w sytuacje poradniczg, zwtaszcza pozo-
stajgcych bez pracy przez dtuzszy czas.
W przypadku tych ostatnich pojawia sie
jeszcze jeden wazny czynnik — zagroze-
nie wynikajgce ze zmiany obecnej sytu-
acji. Wraz ze zmiang przychodzi bowiem
co$, co obecnie jest nieznane, niepew-
ne, zwigzane z zagrozeniem i ryzykiem.
Opodr jest zwigzany z lekiem — im lek jest
wiekszy, tym wiekszy opdr stawia jednostka
przed tym, co ten lek wyzwala. Jednost-
ka poprzez prezentowanie oporu wyraza
samg siebie zaréwno w warstwie ujaw-
nionej, uzewnetrznionej, jak i ukrytej.

W rozlicznych sytuacjach interpersonal-
nych mamy do czynienia z oporem prze-
jawianym przez ktéregos$ z ich uczestni-
kéw. Termin ,opor” w odniesieniu do za-
chowan cztowieka zaczerpniety zostat
z psychoterapii, gdzie mowi sie o pacjen-
tach oporujgcych jako o osobach sprze-
ciwiajacych sie, niepodatnych, niezmoty-
wowanych. Na gruncie réznych koncep-
cji teoretycznych spotyka sie te same opisy
zachowan oporujgcych, lecz zjawisko to
wyjasniane jest zupetnie odmiennie i kran-
cowo rézne sg metody interwenciji (Przy-
byta-Basista: 2006, s. 136).

Jeffrey Kottler powotujgc sie na liczne zro-
dta zauwaza, ze ,zagadnienie trudnych
klientow poruszajg niemal wszystkie po-
dejscia terapeutyczne, poczynajgc od
freudowskiej koncepciji dazenia klienta do
nieswiadomego ttumienia tego, co niesie
zagrozenie. Obok psychodynamicznej
teorii oporu, zjawisko to definiowano tak-
ze jako nieche¢ do odstaniania sie (Ro-
gers: 1958), niestosowanie sie do wyzna-
czonych zadan (Shelton, Levy: 1981),
pragnienie dominacji (Watzlawick, We-
akland, Fisch: 1974), odmawianie terapeu-
cie prawa do wywierania wptywu (Strong,
Matross: 1973) lub tez jako specyficzng
forme komunikacji (Ericsson: 1964). Naj-
prosciej moéwigc, opdr mozna zdefiniowac
jako wszelkie dziatania podejmowane,
Swiadomie lub nieswiadomie, przez klienta,
ktére majg zapobiec, uniewazni¢ lub w in-
ny sposob nie dopusci¢ do postepu w te-
rapii (Puntil: 1991)” (Kottler: 2003, s. 19).

Przeglad interpretacji oporu w réznych
koncepcjach teoretycznych i w doswiad-
czeniach praktycznych wskazuje, ze opor
nastrecza wiele trudnosci interpretacyjnych
i definicyjnych, przy czym przy niektérych
podejsciach traktowany jest jako cecha
osobowa, charakterystyczna dla danego
klienta, a kiedy indziej jako stan, jako re-
zultat zaistniatej sytuacji w trakcie relaciji
pomagajgcy-klient. W rzeczywistosci
w trakcie procesu pomocowego ujawniajg
sie rownoczesnie znamiona oporu o cha-
rakterze interpersonalnym, jak i intraper-
sonalnym. Pozostajg one ze sobg we
wzajemnym aktywnym zwigzku, warunku-
jac sie wzajemnie w zaleznosci od prze-

biegu relaciji klient-doradca.

A\,
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Z oporem spotykamy sie przy opisie jed-
nostki, przy charakterystyce jej osobowo-
$ci i wowczas prezentowanie go rzutuje
na jej cechy osobowe. W drugim przy-
padku wystepowanie oporu towarzyszy
pewnym okreslonym sytuacjom, w ktérych
klient sie znajduje i wowczas ma charak-
ter incydentalny, zwigzany z okolicznoscia-
mi wystepowania danej konkretnej, jed-
nostkowej sytuacji. W trzecim przypadku
opor pojawia sie w zwigzku ze znalezie-
niem sie klienta w sytuacji poradnicze;.
Specyfika tej sytuacji tez moze niekiedy
wyzwala¢ oporowanie klienta.

Opor
jako cecha osobowa

Opdr rozumiany jako cecha osobowa sta-
nowi indywidualng wtasciwos¢ jednostki
zwigzang z jej lekami, niepokojami i oba-
wami. Jest w gruncie rzeczy stosowany
jako obrona przeciwko bolesnemu uswia-
damianiu zagrazajacych, nieswiadomych
konfliktéw, motywaciji, potrzeb, pragnien
(Puzyniski: 1993).

Obawy te mogg dotyczy¢ tego co nowe,
nieznane, co wigze sie z ryzykiem i po-
tencjalng zmiang, przed koniecznoscig
zaangazowania sie, podjeciem nowego
wysitku. Opdér moze wiec wyrazaé posta-
wy konformistyczne, zachowawcze, moze
wynika¢ z braku motywacji i gotowosci
do aktywnosci, zmiany, do ryzyka, nieza-
leznie czego te zmiany dotyczg i jakie
moga przynies¢ nastepstwa.

Opodr jako cecha moze by¢ skutkiem wcze-
$niejszych wptywoéw srodowiskowych,
w rezultacie ktérych mogt by¢ ksztatto-
wany i wzmacniany. Wiedze na ten temat
doradca moze uzyskac poprzez rozpo-
znanie biografii jednostki, w ktérej zawar-
ta jest historia jej doswiadczen.

Opodr wystepuje u oséb wykazujgcych
obronnos¢, agresywnosc¢, dominacje,
potrzebe autonomii, tendencje do unika-
nia przynaleznosci, ale tez kierujgcych sie
potrzebg kontroli, impulsywnoscig, okazy-
waniem ztosci i stosowaniem bezposred-
nich unikéw (Przybyta-Basista: 2006,
s. 145).

Sktonnos$¢ do zachowan oporujgcych
mozna rozpoznac¢ po zachowaniu klienta
oraz po jego reakcjach na wystepujace
w trakcie rozmowy poradniczej propozy-
cje i sugestie. Opor jest wyrazany zaréw-
no w postaci werbalnej, jak réwniez po-
przez sygnaty niewerbalne, demonstruja-
ce zamkniecie i odcinanie sie, niechec¢
do nawigzania relaciji.

Zaréwno wiec wczesniejsza analiza do-
kumentaciji klienta, wnikliwo$¢ obserwacii
w trakcie trwania pierwszych kontaktow,
jak réwniez komunikaty werbalne umozli-
wiajg stosunkowo szybkie rozpoznanie
postawy oporujgcej. Rozpoznanie a na-
stepnie ustalenie jej przyczyn umozliwia
podjecie dziatann majgcych na celu na-
wigzanie wtasciwej relacji z klientem,
w Kktérej opodr nie bedzie przeszkoda,
a nawet moze by¢ wykorzystywany do bu-
dowania porozumienia i pozniejszej wspot-
pracy.



Opor
jako stan sytuacyjny

Opdr jako stan sytuacyjny mozna okre-
Sli¢ jako opieranie sie, czyli powscigga-
nie, pasywnosc¢, a nawet specyficzng ak-
tywnos¢ prowadzgcg, nie zawsze w za-
mierzeniu, do udaremnienia rozwigzania
problemu. Moze on wystgpi¢ na kazdym
etapie pomagania, jak tez towarzyszyc¢
catemu procesowi pomocowemu od po-
czatku do korica. Doradca musi liczy¢ sie
z tym, ze nawet w sytuacji, gdy proces
pomocowy przebiega bez zaktdcen, przy
wspotpracy kazdej ze stron, niespodzie-
wanie moze pojawi¢ sie opor ze strony
klienta.

Opodr bedgcy procesem zachodzgcym
w interakcjach pomiedzy ludzmi lezy
u podtoza teorii reaktancji (oporu bierne-
go), opartej na nastepujacych zatozeniach:

v Wolnos¢ wyboru stanowi znaczgcqg
wartos¢ dla wszystkich ludzi, a ode-
branie swobody dziatania, myslenia lub
odczuwania prowadzi do oporu,

v Nalezy spodziewac sie, ze ludzie bedg
reagowali negatywnie na zagrozenie
swojej wolnosci, konsekwencjg zas re-
aktancji jest motywacja do podjecia
dziatan zmierzajgcych do odbudowa-
nia zagrozonej swobody wyboru,

v Jednostki wykazujg state réznice i statg
wrazliwos¢ na takie zagrozenia. Wiel-
kos¢ reaktanciji jest determinowana
przez waznos¢ zagrozonej wolnosci
(Przybyta-Basista: 2006, s. 143).

Opdr sytuacyjny jest trudny do przewi-
dzenia, jak tez do zaplanowania. Ujaw-
nia sie w rezultacie zaistniatej sytuaciji
i tylko w niej wystepuje. W innych oko-
licznosciach te same wyznaczniki sytu-
acji moga nie inspirowa¢ do zachowan
oporujgcych.

Opor
jako nastepstwo
relacji pomocowej (poradniczej)

W zaleznosci od nastawienia do proce-
su poradniczego klient moze wykazywac
akceptacje, obojetnos¢ lub negacije.
W pierwszym przypadku zachodzi goto-
wos$¢ do wspotdziatania z doradcg, w po-
zostatych pojawia sie opdr dotyczagcy
samego procesu pomocowego.

Oporowanie jest szczegdlnym przypad-
kiem sytuacji, bedgcym nastepstwem
znalezienia sie jednostki w relacji z oso-
bg podejmujaca sie udzielenia pomocy
i konkretnych dziatann ze strony dorad-
cy. W zaleznosci od cech osobowych do-
radcy, jego sposobu pracy oraz podej-
$cia do klienta i jego problemu, ten ostatni
moze oporowac¢. Osoba pomagajaca
moze przyczynic¢ sie do wzbudzenia opo-
ru klienta w sposéb niezamierzony, przy-
padkowy, czesto nieswiadomie. Moze
jednak tez uczyni¢ to z premedytacja,
traktujgc wzbudzanie oporu jako element
strategii pomocowej. Sprowokowanie do
oporu i przyzwolenie na jego ujawnienie
daje klientowi satysfakcje unikania kon-
troli i poczucie samosterownosci w pro-
cesie pomocowym. Prowadzi to do spo-
koju klienta i nie koncentrowania sie na

47



euzosjods elobsley oyl lulogoizeg | Aoklniodo jusip oxel euioqoizeq eemilobnip BqosO €

48

uporczywym przeciwstawianiu sie suge-
stiom doradcy. Sugerowane na tym grun-
cie rozwigzania problemu przyjmowane
sg z wiekszg otwartoscig i zaufaniem. Wy-
korzystywanie oporu klienta stosowat
w swojej praktyce terapeutycznej Erik-
son (Raczkowska: 2000).

Op¢r jednego rodzaju moze niekiedy wy-
wotywac inng jego postac i przyczynic
sie do wzmocnienia zachowan blokuja-
cych.

Znajomos$¢ zagadnienia oporu moze byc¢
przydatna w pracy poradniczej z osoba-
mi bezrobotnymi i dtugotrwale bezrobot-
nymi, ktére w swoich relacjach z dorad-
cg w licznych przypadkach ujawniajg roz-
ne formy oporu. Opdr jest mechanizmem

obronnym, wiec walka z nim lub, jak nie-
kiedy sie podaje ,przetamywanie go”,
narazajg osobe pomagajgca na porazke,
ktéra w rezultacie staje sie réwniez po-
razkg klienta.

(D¢
Q)



3.2 Typy oporu w sytuacji pomocowe;

Oporowi klienta w sytuacji pomocowej na
gruncie réznych teorii nadawane jest réz-
ne znaczenie, ktére mozna wyrazi¢ na skali
od ,op0dr jako sprzymierzeniec” do ,0por
jako wrog”. W terapii strategicznej opor
jest akceptowany i na zasadzie paradok-
su zalecany jako metoda leczenia. W te-
rapii egzystencjalnej stuzy usankcjonowa-
niu autoekspresji, natomiast w systemo-
wej terapii rodzin jest sposobem na
utrzymanie strukturalnej spoéjnosci rodzi-
ny. W terapii poznawczo-behawioralnej
stanowi nieodtgczny element procesu
zmiany, a w teorii wptywu Srodowiska sta-
nowi forme komunikacji, ma wartos¢ neu-
tralng. W teorii behawioralnej opor przy-
biera konotacje negatywng, bowiem po-
strzegany jest jako czynnik zaktdcajgcy
wypetnianie zadan stawianych przez te-
rapeute. W psychoanalizie opdr nalezy zin-
terpretowac i wyeliminowac. Terapia na-
stawiona na rozwigzywanie problemow
traktuje opdr jako przeszkode, ktérg na-
lezy pokona¢ (Kottler: 2003, s. 21). Jak
wiec wynika z powyzszego, poszczegol-
ne interpretacje oporu prowadzg do roz-
nego sytuowania go w procesie pomoco-
wym i nadawania mu réznych znaczen,
co z kolei prowadzi do podejmowania
roznych strategii postepowania z klientem.

Opdr zawsze wigze sie z konkretng 0so-
ba — z klientem, niezaleznie od tego czy
stanowi ceche osobowg czy stan sytu-
acyjny. W literaturze spotka¢ mozna ty-
pologie oporu w kontekscie zaburzen
seksualnych zawierajgca pie¢ typow opo-
ru (Kottler: 2003, s. 22). Koncepcja ta
jest mozliwa do wykorzystania rowniez
w innych obszarach pomocowych, ma
wiec charakter uniwersalny. W ramach

tej systematyki wystepuja nastepujgce
typy oporu:

v opor wynikajgcy z braku swiadomosci
klienta dotyczgcej oczekiwan doradcy,
opor wynikajgcy z braku wiedzy,
opdr wynikajgcy z braku motywaciji,
opor wynikajgcy z leku i poczucia winy,
opoér majacy zroédto we wtérnych efek-
tach zasadniczych zaburzen.

< € ¢ K

Dwa pierwsze z wymienionych typow opo-
ru sg stosunkowo proste do rozpoznania
i postepowanie wobec klientéw je prezen-
tujgcych nie powinno nastreczac trudno-
sci. Warunkiem powodzenia jest w tym
przypadku szybkie i trafne rozpoznanie
przyczyny oporu.

Opdr pierwszego typu zachodzi wéwczas,
gdy klient nie ma wystarczajgcych kom-
petencji do zrozumienia istoty pomocy, po
ktorg sie zwrécit. Tym samym klient nie
ma wystarczajgcych kompetencji, aby
wejs¢ w sytuacje poradnicza. Jego za-
chowania i reakcje moga robi¢ wrazenie
naiwnych, lub nawet kpigcych, jednakze
w rzeczywistosci takimi nie sg. W rezulta-
cie moga prowadzi¢ do nieporozumien
i trudnosci w nawigzaniu relacji poradni-
czej. Opdr moze tez by¢ niekiedy rezul-
tatem niewtasciwego podejScia osoby
pomagajacej do klienta, ktéra niejasno
przedstawita cele i zasady udzielanej
pomocy oraz stosowane procedury.

Opdr drugiego typu ma miejsce w przy-
padku, gdy klient nie potrafi zgromadzi¢
niezbednej wiedzy do udzielenia odpo-
wiedzi na otrzymywane pytania lub gdy
nie potrafi jej poprawnie sformutowac.
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Zazwyczaj prowadzi to do niepokoju i iry-
tacji klienta oraz w nastepstwie do oporu
wobec zaistniatej sytuaciji.

Opdr trzeciego z wymienionych typoéw
wigze sie z brakiem motywaciji, z obojet-
noscig i brakiem zaangazowania. Towa-
rzyszy mu najczesciej pasywnosc i wy-
cofanie oraz brak jakichkolwiek aspiracji
klienta do rozwigzania problemu. Dziata-
nia podejmowane przez doradce natra-
fiaja na zupetny brak zainteresowania ze
strony klienta.

Brak motywacji moze mie¢ rozne zrodta —
poczynajac od braku wiary w pomysInos¢
podejmowanych dziatan, poprzez zawdod
i rezygnacje majgce miejsce w przypad-
ku ztych i negatywnych doswiadczen
w przesztosci, do sytuacji, gdy klient nie
dostrzega zadnych korzysci, a wiec sen-
su podejmowania jakichkolwiek dziatan.

Z oporem czwartego typu spotykamy sie
w przypadku, gdy klientowi towarzyszy po-
czucie winy i lek, dotychczas skrywane,
czesto zwigzane z zanizong samoocena.
W nastepstwie procesu pomocowego
zostajg one ujawnione, dochodzg do gto-
su i prowadzg do wycofywania i zamyka-
nia sie klienta. Ten typ oporu moze wy-
stgpi¢ na kazdym etapie procesu pomo-
cowego, a nawet paradoksalnie ujawnia
sie w sytuacjach, gdy dotychczasowa
praca przebiegata dobrze i bez zaktdcen.

Piaty typ oporu jest specyficzny, wigze
sie bowiem z dazeniem klienta do zacho-
wania status quo. Moze mie¢ miejsce
w przypadkach, gdy klient nie jest zain-

teresowany zmiang sytuaciji, z ktérej do-

radca zamierza go wyprowadzi¢. Nie tyl-
ko nie zalezy mu na zmianie swojego sta-
tusu, lecz dgzy do udaremnienia wysit-
kéw mogacych spowodowacé zmiane sy-
tuacji, w ktérej sie znajduje, niezaleznie
od tego, co te sytuacje wyznacza. Efekty
wtérne (nieujawnione) uzyskiwane przez
klienta dajg mu bowiem wiele korzysci.
Kottler wskazuje na nastepujgce:

v Umozliwiajg klientowi opdznianie
i wstrzymywanie dziatarn. Dopoki od-
wraca on nasza (i swojg) uwage od
swoich ulubionych metod dziatania, od-
dala od siebie ryzyko, ze stanie sie
czescig procesu rozwoju i zmiany;

v Pozwalajg klientowi unikng¢ odpowie-
dzialnosci. , To nie moja wina” oraz ,Nic
na to nie poradze” to ulubione wymowki
trudnych klientéw, ktérzy spychajg pro-
blemy na innych. Obwiniajac innych
za swoje cierpienia oraz szukajgc win-
nych, ktérych nalezatoby ukarac, nie
muszg sie zastanawiac, w jaki sposob
sami przyczynili sie do swoich proble-
mow;

v Pomagajg w utrzymaniu status quo.
Jesli uparcie tkwimy w przesztosci, nie
jesteSmy w stanie mysle¢ ani o teraz-
niejszosci, ani o przysztosci. Klient woli
pozosta¢ w bezpiecznym i dobrze so-
bie znanym potozeniu, cho¢by nawet
godnym pozatowania, zamiast podjgc
trud trwatego zreformowania wzorcow
postepowania (Kottler: 2003, s. 23).

Przedstawione typy oporu niekiedy wyste-
puja tacznie, niekiedy w jednym rzeczywi-
stym przypadku klienta i jego sytuacji moz-
na dostrzec symptomy kilku z nich. Za-
zwyczaj jednak ktérys wyraznie dominuije.



Mogag one niekiedy by¢ ,kuszgce”, prze-
sgdzajgc o wystgpieniu oporu, jak tez
sprzyja¢ determinacji w pozostawaniu
w nim. Jest to tym bardziej prawdopodob-
ne, im wiecej okolicznosci sprzyjajacych
wykazywaniu oporu sie pojawi. Wsrdd nich
jednym ze zrédet oporowania moze byc¢
osoba doradcy i sposdb jego pracy oraz

budowania relacji z klientem.

Doradca nieautentyczny, zarozumiaty, wy-
wyzszajacy sie, ale tez podajgcy sie za
idealnego, wszechwiedzgcego, a wiec nie-
wiarygodny moze by¢ powodem wycofa-
nia sie klienta, ktory w takich przypad-
kach moze nie by¢ skory do powierzenia
mu swojej sprawy.

u ,
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3.3 Klienci oporujgcy w poradnictwie zawodowym

Ztozonos¢ sytuacii klientow ma charakter
indywidualny i incydentalny, totez trudno
0 wskazanie modelowych sytuacji. Wtasci-
we kazda jest niepowtarzalna i poszuki-
wanie sytuacji typowych oraz sugerowa-
nie typowych, adekwatnych do nich roz-
wigzan bytoby btedem i mogtoby prowadzic¢
do szkodliwych dla klienta rozwigzan. Po-
nadto jest jeszcze jeden, podejmowany
zwtaszcza przez psychoterapeutoéw pro-
blem — czy w ogdle sg trudni klienci, czy
tez ich opdr jest nastepstwem sytuaciji
pomocowej oraz oddziatywan oséb niosg-
cych wsparcie i pomoc. Nie nalezy lekce-
wazyc¢ tego pytania, tym bardziej, ze wiele
wskazuje na to, ze opdr klientéw ozywa
w relacji pomocowej. Niemniej jednak go-
towos¢ do niesienia pomocy, w tym row-
niez poradniczej i pokierowujgcej, wyma-
ga poswiecenia uwagi osobie klienta, roz-
poznania jego cech i dyspozycji w takim
zakresie, ktory umozliwi dotarcie do nie-
go, co czesto wymaga pokonania licznych
barier, w tym oporu klienta i przyczyni sie
do rzeczywistego udzielenia pomocy. Trze-
ba wzig¢ to pod uwage, pomimo, ze klient
sie do tego nie przyznaje, czesto nawet
przed samym sobg. Zazwyczaj wizyta
u doradcy jest jednak nastepstwem wta-
snej decyzji, rzadko bowiem zdarza sie,
ze klient zgtasza sie po pomoc na site (Sza-
motulska, Santorski: 1993, s. 33).

Klienci trudni, czyli tacy ktérym towarzy-
Szg zachowania oporujgce zazwyczaj nie
sg klientami oczekiwanymi przez osoby
pomagajgce, bowiem praca z nimi jest
zmudna, niewdzieczna, wymaga duzego
naktadu sit, a prawdopodobieristwo osig-
gniecia sukcesu jest w ich przypadku
mniejsze.

Wyrézni¢ mozna wiele typow Klientéw
trudnych. Kottler wymienia ich az szes-
nascie (Kottler: 2003, s. 32). Sg to klien-
ci z zaburzeniami fizjologicznymi, z ukry-
tym planem, przekraczajgcy dozwolone
granice, unikajgcy odpowiedzialnosci,
z upodobaniami do dyskutowania, boja-
cy sie bliskosci, ,niedobrani” z terapeu-
tg, stanowigcy obiekty przeciwprzeniesie-
nia, niecierpliwi, ,niemowy”, dostowni do
przesady, powierzchowni, pozbawieni na-
dziei, spolegliwi, atakujgcy terapeute oraz
klienci o niskiej samokontroli (Kottler: 2003,
s. 32-37). Przyczyna oporowania w sytu-
acjach poradniczych moga tez byc¢ stany
lekowe i fobie, zwtaszcza fobie spotecz-
ne, ktore wigzg sie z obawami przez roz-
mawianiem z innymi ludzmi (Bemis,
Barrada: 2001, s. 19).

Wszystkie wspomniane typy klientow w re-
lacji poradniczej sg typami oporujgcymi,
pomimo, ze ich opdr wystepuje na réz-
nym podfozu i przybiera rézne formy. Pré-
bujac usystematyzowac rézne typy klien-
toéw i przyjmujgc za kryterium gtowne zro-
dto oporu mozna utworzy¢ wymienione
ponizej grupy:

v Klienci, ktérych indywidualne, wtasne
cechy osobowe sprzyjajg oporowaniu
w sytuacjach poradniczych;

v Klienci, dla ktérych oporowanie jest ele-
mentem stosowanej w relacji strategii;

v Klienci, ktorzy oporujg w przypadku
znalezienia sie w relacjach interper-
sonalnych;

v Klienci, ktérych opdr zwigzany jest
Z sytuacjg pomocowa, nie radzgcy so-
bie z wypetnianiem roli klienta.



W grupie pierwszej znajdujg sie osoby,
ktére wykazujg zaburzenia zdrowia,
zwiaszcza zaburzenia neurologiczne, kidre
utrudniajg udziat w relacji pomocowej
w petnym zakresie. Wigzac sie to moze
choc¢by z problemami z koncentracja,
z wyrazaniem swoich mysli i uczestnicze-
niem w procesie komunikowania na sku-
tek wystepujgcych ograniczen, nastepstw
przebytych lub wystepujacych choréb.

W tej grupie znajda sie tez osoby lekowe
oraz obawiajgce sie bliskosci. Takie oso-
by prezentujg opdr i sg sktonne do ze-
rwania relacji w kazdym jej momencie.
Stwarzanie barier w procesie poradniczym
moze tez wigzac sie z unikaniem odpo-
wiedzialnosci. W przypadku klientéw dtu-
gotrwale bezrobotnych tego typu obawa
moze wigzac¢ sie z perspektywg przeje-
cia na siebie odpowiedzialnosci za swoj
los, ktoéry dotychczas znajdowat sie w re-
kach innych, np.: pomocy spotecznej.
Whbrew pozorom opdr ze strony klienta
moze byc¢ nastepstwem daleko idacej
ugodowosci, bowiem w przypadku pet-
nej akceptacji kazdej propozycji zatraco-
ne zostaje dochodzenie do rozwigzania
problemu. Podobnie niecierpliwos¢ klien-
ta moze prowadzi¢ do wyrastania muréw
pomiedzy nim a doradcg, wprowadzac

niepokdj i nerwowos¢ w relacii.

Do grupy drugiej zaliczaja sie klienci, kto-
rzy w trakcie relacji pomocowej uprawia-
ja gre. Przychodzg ze swoim ukrytym pla-
nem, zamierzajg ,,cos$ sobie zatatwic¢”. Tacy
klienci traktujg pomoc instrumentalnie,
wykorzystuja jg do realizacji swoich ukry-
tych celow. W tej grupie klientéw sg row-
niez ci, ktérzy Swiadomie tamig zasady

i przekraczajg dozwolone granice relacji
poradniczej, cho¢by poprzez wkraczanie
w sfere osobistg doradcy. Bariery pomie-
dzy klientem i doradcg mogg by¢ row-
niez nastepstwem przesadnej dostowno-
dci, pedantyzmu i ,fapania za stowa”.
W takim przypadku punkt ciezkosci roz-
mowy moze sie przenies¢ z meritum spra-
wy na forme wypowiedzi.

W trzeciej z wymienionych grup znajdujg
sie klienci z ograniczonymi kompetencja-
mi w zakresie komunikowania spoteczne-
go, jak tez rozdyskutowani, ,zagadujgcy”
relacje. W pierwszym przypadku mamy
do czynienia z brakiem umiejetnosci wy-
razania mysli, ich artykutowania i argu-
mentowania, w drugim z nadmiarem ko-
munikatéw werbalnych. Z klientami nale-
zgcymi do tej grupy trudno prowadzi¢
merytoryczng dyskusije, trzeba sie bowiem
skupia¢ na budowaniu relacji komunika-
cyjnej. Konieczne jest dgzenie do wtgcza-
nia klienta do rozmowy, jezeli jest zupet-
nie bierny i wytgczony. Niekiedy tez ko-
nieczne jest dyscyplinowanie go, danie
mu jednoznacznie do zrozumienia, ze
kazda, rowniez ta relacja ma swoje gra-
nice, ktérych nawet on nie moze przekro-
czyc.

Szczegolnym przypadkiem trzeciego typu
klienta jest klient majacy problemy w zwigz-
ku ze znalezieniem sie w sytuacji porad-
niczej. Moze to mie¢ podtoze charaktero-
logiczne, jednakze przejawia sie w ata-
kowaniu osoby udzielajgcej pomocy,
w nastawieniu na konfrontacje i stosowa-
niu strategii ,przegrana-przegrana”. Tego
typu klientow zakwalifikowano do grupy
czwartej.
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3.4 Zatozenia pracy z klientem oporujgcym
W oparciu o koncepcje Johna Enrighta

W poradnictwie zawodowym przydatne
jest wykorzystanie koncepciji pracy z klien-
tem oporujgcym zaproponowanej przez
Johna Enrighta. Bezrobotni wraz z wydtu-
zaniem sie czasu pozostawania bez pra-
cy w coraz wiekszym stopniu identyfikujg
sie ze swojg specyficzng rolg i w miare
uptywu czasu przywigzujg sie do niej. Staje
sie to zrodtem dodatkowego oporu i pro-
wadzi do upowszechnienia sie wsrdd osob
dtugotrwale bezrobotnych zachowar opo-
rujgcych.

Specyfika podejscia Johna Enrighta do pro-
blematyki oporu w relacjach terapeutycz-
nych zawiera sie w tym, ze w jego koncep-
Cji opdr stanowi trudnosc¢ terapeuty, jest wiec
elementem bardziej zwigzanym z osobg
pomagajgcag niz z ta, ktérej pomoc jest
udzielana. Tym samym tak, jak za caty pro-
ces pomocowy odpowiedzialny jest poma-
gajacey, tak tez i za opdr po stronie klienta
odpowiedzialnoscig obarczony jest dorad-
ca. Jest to kluczowe zatozenie, wyznacza-
jace caty sposob postepowania osoby po-
magajgcej i warunkujgce podejmowane
sposoby prowadzonych przez nig dziatan.

Zaletg koncepciji Enrighta jest wskazanie
gtéwnych mozliwych zZrodet oporu oraz
sytuacji pomocowych, w tym réwniez po-
mocy nieprofesjonalnej. Jezeli nawet au-
tor nie wyczerpat wszystkich mozliwych
wariantow, to zwrdcit uwage na najbar-
dziej prawdopodobne i najczescie] wy-
stepujgce. Wskazane Zrodta oporu sg ,ta-
twe do odrdznienia od siebie, a ponadto
wystepuja w pewnym naturalnym porzad-
ku. Dostrzezenie kazdego nastepnego jest
trudne, a czasem niemozliwe, dopoki po-
przednie nie zostang przepracowane.

Prowadzi to do pieciostopniowej proce-
dury wchodzenia w relacje pomagania”
(Szumotalska, Santorski: 1993, s. 31). Eta-
py te sg nastepujace:

v Uznanie przez klienta, ze wejscie w sy-
tuacje pomocowg jest jego wyborem;

v Ustalenie, jaki jest rzeczywisty problem,
z ktérym sie zmaga,;

v (Oszacowanie realnosci rozwigzania
problemu;

v Zaakceptowanie sytuacji poradniczej
oraz osoby udzielajgcej pomocy;

v Wskazanie, jakie sg inne wartosci
Lprzechwytujgce” zaangazowanie klien-
ta oraz jakie mogg by¢ dodatkowe
rezultaty rozwigzania problemu.

Enright jest zdania, ze jezeli klient rze-
czywiscie chce zajgc¢ sie problemem, wie-
rzy w jego rozwigzywalnosc¢ oraz akcep-
tuje doradce i jego sposob podejscia do
problemu, a takze jesli nie wystepujg opo-
zycyjne wartosci wchodzgce w konflikt
z celami relacji pomocowej, nie ma prze-
stanek do wystgpienia oporu. Tym samym
podjecie przez osobe pomagajgcg wysit-
kéw na rzecz usuniecia wspomnianych
przyczyn oporu prowadzi do jego wyeli-
minowania. Réwnoczesnie, jesli doradca
natrafia na opor ze strony klienta, moze
przypuszczac, ze ktérys ze wspomnianych
pieciu warunkow nie jest spetniony i wy-
maga podjecia pracy w celu jego reali-
zacji (Marcus: 1993, s. 27-29).

Podejscie Enrighta dotyczace oporu w sy-
tuacjach terapeutycznych daje sie zasto-
sowac w przypadku pomocy poradniczej
osobom doswiadczajgcym bezrobocia
i wykazujgcym znamiona oporu.



Przedstawione fazy rozmowy poradnicze;j
w przypadku klienta oporujgcego, czyli
niechetnego, niezaangazowanego i nie wy-
kazujgcego zainteresowania poradg, po-
winny by¢ poprzedzone pracg nad opo-
rem i jego przyczynami. Moze to by¢ jego
kompensowanie, redukowanie lub likwi-
dowanie, moze to tez by¢ wykorzystywa-
nie sytuacji oporu do budowania wtasci-
wej relacji poradniczej i do pozytywnej
motywaciji.

John Enright okreslit pie¢ etapdéw pracy
z klientem oporujacym.

v Pierwszym jest spowodowanie zaak-
ceptowania przez klienta sytuaciji,
w ktorej sie znalazt. Doradca w tym
przypadku musi zastosowac¢ Srodki,
dzieki ktérym klient, cho¢by na chwi-
le, zgodzi sie na rozmowe. Tym sa-
mym wejdzie w sytuacje poradnicza.
Zgoda klienta na skorzystanie z po-
mocy jest warunkiem koniecznym, nie-
zbednym do uzyskania na poczatku
relaciji.

v Drugi etap prowadzi do ukazania rze-
czywistego problemu klienta. Analiza
podtoza trudnosci i prawdziwych ich
przyczyn wystepuje w przypadku kaz-
dego klienta, jednakze w przypadku
natrafienia na klienta oporujacego wy-
maga szczegolnej uwagi. Wytonienie
rzeczywistego problemu moze by¢ wa-
runkiem zainteresowania jego rozwia-
zaniem, moze motywowac¢ do siegnie-
cia po pomoc.

v Trzecim krokiem jest uznanie realno-
$ci rozwigzania rzeczywistego proble-
mu. Jezeli wczesniej klient badz to nie
rozpoznawat rzeczywistego problemu,
badz tez nie wyobrazat sobie jego
pokonania, to na tym etapie powinien
dostrzec szanse usuniecia istniejgcej
w rzeczywistosci trudnosci.

v Nastepnym, czwartym etapem jest zdo-
bywanie przychylnosci niechetnego
klienta, w czym znaczgaco moze po-
moc uzyskane wczesniej przekonanie
0 szansach na rozwigzanie problemu.
Jest to faza dalszego budowania na-
dziei, jej rezultatem powinno by¢ za-
akceptowanie przez klienta osoby do-
radcy, jak i sposobu udzielania mu po-
mocy.

v Ostatnim krokiem jest ukazanie dodat-
kowych rezultatow, niejako ubocznych
korzysci bedgcych konsekwencijg po-
konania problemu. Mogg one dodat-
kowo zachecac¢ do skorzystania z po-
rady. Czasem te dodatkowe, uzyska-
ne przy okazji zyski mogg stanowic
dla klienta wiekszg wartos¢ niz roz-
wigzanie podstawowego problemu.

W rezultacie przedstawionych dziatan do-
radca ma mozliwos¢ doprowadzenia do
sytuacji, w ktorej klient poczatkowo opie-
rajacy sie udzielanej pomocy stanie sie
nig zainteresowany. Prace z klientem opo-
rujgcym podejmujg doradcy dialogowi i li-
beralni, bowiem dla nich budowanie rela-
cji z klientem jest sprawg zasadniczg
w procesie doradzania.

Doradcy dyrektywni zazwyczaj nie dostrze-
gajg oporu klienta i sie nim nie zajmuja.
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4.1 Osoba bezrobotna

w roli klienta poradnictwa zawodowego

Ztozonosc¢ probleméw powigzanych z pra-
cg zawodowg, wobec ktérych staje wspot-
czesny cztowiek, w wielu przypadkach juz
od najmtodszych lat, przekracza mozli-
wosci samodzielnego ich rozwigzania. To
sprawia, ze wzrasta ogolna liczba osob
ubiegajgcych sie o porade specjalisty.
Opinia fachowca poteguje bowiem sku-
tecznos¢ i poprawnos¢ podjetych w jej
nastepstwie dziatani, a porada moze przy-
czyni¢ sie do zdobycia pracy lub do od-
niesienia sukcesu zawodowego.

Kazdy klient reprezentowany jest przez
dwa komponenty — podmiotowy oraz me-
rytoryczny. Podmiotowy stanowi osobo-
wosC klienta, wyraza jego indywidualnosc
i sktadajgce sie na nig cechy i zachowa-
nia, natomiast merytoryczny reprezentuje
problem, z ktérym klient sie zgtasza.

Komponent Komponent

merytoryczny

podmiotowy

Rys. 5. Komponenty klienta doradcy
zawodowego

Siegniecie przez bezrobotnego po pomoc
doradcy wbrew pozorom nie jest jednak
sprawg tatwa. Kluczowa trudnos¢ wynika
z samego faktu znalezienia sie w roli klienta
doradcy. Dla wielu os6b odwotanie sie do
pomocy doradcy stanowi ostatecznosc,
jest przez nie traktowane jako porazka,
przyznanie sie do niemocy i niesamodziel-
nosci. Klient obarczony jest w zwigzku
z tym szeregiem obaw spowodowanych

zwrdéceniem sie po pomoc. W przypadku
poradnictwa zawodowego zwrdcenia uwa-

gi wymagaja:

~ sam fakt znalezienia sie w roli klienta.
Jest to bowiem sytuacja ujawniajgca
niesamodzielnosc¢ i bezradnos¢ w obli-
czu problemu bedgcego przedmiotem
porady. Zagraza to m.in. obnizeniem
samooceny, poczuciem bycia gorszym
i niesamodzielnym. Zle radzg z tym so-
bie osoby, ktdre majg problemy ze zwra-
caniem sie o pomoc i wszystkie swo-
je problemy starajg sie rozwigzywac
we wtasnym zakresie, jak tez osoby
bedace nowicjuszami w roli klienta po-
radnictwa zawodowego. Najczesciej
stosowang obrong przed wchodzeniem
w role klienta poradnictwa jest opor,
bronienie sie bezrobotnych przed zmia-
ng i obrona roli, do ktérej juz przywykli
i z ktérg sie identyfikujg. Naturalnym
dgzeniem wiekszosci ludzi jest dgze-
nie do zachowania status quo, co
wydaje sie bezpieczniejsze niz kazda
zmiana. Paradoksalnie dotyczy to row-
niez zmiany na lepsze;

7 niepokdj o osmieszenie. Zwrécenie sie
po pomoc w obszarze stabo rozpo-
znanym, z czym najczesciej mamy do
czynienia w przypadku dtugotrwale
bezrobotnych, uniemozliwia oszacowa-
nie rangi problemu. Powstaje wiec
obawa, czy problem nie jest zbyt ba-
nalny, czy sposob jego przedstawie-
nia, uzyte stownictwo nie bedg zbyt
proste, czy niewtasciwe, czy klient sie
nie skompromituje. To z kolei dotyczy
szczegdlnie klientéw o niskich kwalifi-
kacjach, o stabym obyciu i przy braku
doswiadczenia w relacjach formalnych



i w kontaktach z urzedami (wcigz po-
strzeganymi jako niezyczliwe interesan-
tom). Doradca zawodowy postrzega-
ny jest przez klientow jako urzednik
i przypisywane mu sg cechy zawiera-
jace sie w stereotypie urzednika;
niepokdj o umiejetnos¢ kompetentne-
go przedstawienia problemu zwigza-
ny z poprzednig obawg. Klient oba-
wia¢ sie moze, ze nie podota zadaniu
zaprezentowania swoich ktopotéw, ze
nie potrafi ich trafnie przestawi¢. Oba-
wa ta poteguje sie w przypadku, gdy
klient nie ma sprecyzowanego proble-
mu. Jest jego swiadomy, ale ma kto-
poty z jego wytuszczeniem i nazwa-
niem. W takiej sytuaciji lepiej w ogole
tego nie robic, bo i tak sie nie zosta-
nie zrozumianym, a trudna sytuacja
bedzie ominieta;

niepokoj o rozwigzywalnos¢ problemu.
Ta obawa w jednych sytuacjach po-
wscigga przed zwrdéceniem sie 0 po-
moc, co ma miejsce, kiedy klient po-
zostaje w przekonaniu, ze nikt nie jest
mu w stanie pomoc, w innych nato-
miast wyzwala strach, ze problem jest
nierozwigzalny, czego nikt nie chce sie
dowiedzie¢. Te obawy mogg prowadzic¢
do biernosci lub do opierania sie przed
wejsciem w sytuacje pomocows;
niepokoj o doswiadczenie zawodu.
Klient moze obawiac sie, ze jego na-
dzieje zwigzane ze skorzystaniem
z pomocy doradcy nie przyniosg za-
mierzonego rezultatu, ze sie zawiedzie.
Moze to wynika¢ z nieufnosci do oso-
by doradcy, ale najczesciej z braku
wiary w skuteczno$¢ doradzania. Zad-
nego z tych motywdw nie mozna lek-
cewazyc;

7 niepokdj o koszty. Uzyskana porada
najczesciej wigze sie z koniecznoscig
podjecia réznych dziatann witasnych,
z podjeciem wysitku, niekiedy wyrze-
czen. Moze tez pojawi¢ sie koniecz-
nos¢ poniesienia kosztow materialnych.
W niektérych przypadkach rowniez to
moze stanowi¢ powodd do powsciggli-
wosci i obaw Klienta, ktory najczesciej
znajduje sie w trudnej sytuacji mate-
rialne;.

Przedstawione obszary niepokoju sprawia-
ja, ze Kklient juz na starcie, w momencie
wchodzenia w relacje poradniczg, jest
w sytuaciji traumatycznej i siegniecie po
pomoc w licznych przypadkach jest przez
niego traktowane jako ostatecznos¢. Wraz
z tym pojawia sie opdér wobec samego
wejsécia i znalezienia sie w relacji pomo-
cowej. Strategia blokowania, ,opuszcza-
nia zaluzji” czyni go odpornym na wysitki
doradcy, ktéry tym samym nawet nie ma
mozliwosci przedstawienia swojej argu-

mentaciji.

Bezrobotnych klientéw doradcy zawodo-
wego opisa¢ mozna réznymi cechami in-
dywidualnymi, ukazujgcymi ich niepowta-
rzalnos¢, a jednoczesnie mozliwe jest
wykazywanie pewnych cech wspdlinych
catym ich grupom. W literaturze mozna
spotkac liczne préby typologii, w ktérych
przyjmuje sie rézne kryteria porzgdkowa-
nia.

Y 4
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Stanistaw Szajek za kryterium klasyfikaciji
przyjat nastawienie poradobiorcy, ktére-
go nazywa optantem do procesu porad-
niczego. Wyrdznit on pie¢ nastepujgcych
typow klientow:

klient zdecydowany,

klient niezdecydowany,

klient niezainteresowany,

klient przypadkowy,

klient zawiedziony (Szajek: 1989).

NN N NN

Pierwszy z wymienionych typdw jest naj-
bardziej pozgdanym. Jest przygotowany
do procesu poradniczego, wyraznie for-
mutuje swoje oczekiwania. Zalezy mu na
uzyskaniu dobrej porady. Jest sktonny
wspiera¢ doradce w jego dziataniu po-
mocowym, sam angazuje sie w rozwigza-
nie problemu nie obarczajgc nim wytgcz-
nie doradcy. W jego przypadku zazwy-
czaj nie dostrzega sie wystepowania
oporu. Jezeli jednak sie pojawia, to naj-
czescie] wynika z zaniepokojenia klienta
kosztami materialnymi niezbednymi do
poniesienia w celu zmiany obecnej sytu-
acji, bowiem rzadko moze sobie na takie
pozwoli¢. Niestety, wraz z uptywem cza-
su pozostawania bez pracy, klientéw zde-
cydowanych jest coraz mnie;j.

Kolejnym typem jest klient niezdecydo-
wany. Nie jest przekonany co do stuszno-
$ci pomocy i poddaje w watpliwos¢ roz-
wigzania proponowane przez doradce.
Jest chwiejny w swoich oczekiwaniach,
ktore nie sg wyraznie okreslone. Brakuje
mu zaréwno wiedzy niezbednej do wybo-
ru rozwigzania, jak i motywaciji. Jego od-
czucia dotyczgce zmiany obecnej sytu-
acji i sposobu jej przeprowadzenia nie

sg jednoznaczne. Ma szereg watpliwosci,
w nastepstwie tego trudno mu zdecydo-
wac sie na dokonanie wyboru. Wymaga
przekonania do sensu skorzystania z po-
rady oraz wyposazenia w wiedze niezbed-
ng do aktywnego, podmiotowego udziatu
w tym procesie. W tym przypadku ewen-
tualny opdr dotyczy osoby doradcy i sy-
tuacji poradniczej.

Klient niezainteresowany nie wykazuje go-
towosci do skorzystania z porady, pomi-
mo, ze sie po nig zwrdcit. Nie jest sojusz-
nikiem doradcy, jego obojetnos¢, a nie-
kiedy nawet niechec¢ i irytacja stanowig
powazng bariere przy udzielaniu pomo-
cy. Doradca prace z takim klientem powi-
nien rozpoczg¢ od pokonania jego obo-
jetnosci, od pracy ze zwigzanym z tym
oporem.

Klient przypadkowy réwniez nie angazu-
je sie w proces poradniczy. Najczesciej
jest nieprzygotowany do skorzystania
Z pomocy, nie ma rozpoznanych swoich
mozliwosci i ograniczen dotyczgcych przy-
sztej pracy zawodowej. O ile doradca po-
dejmie sie pracy z nim, stanie wobec ko-
niecznosci naprowadzenia go na proble-
my zwigzane z pracg zawodowg. Klient
przypadkowy poczgtkowo moze nie wy-
kazywac oporu, jednak z czasem opor
moze sie pojawic i narastac. Moze to by¢
nastepstwem uswiadomienia sobie rangi
sprawy oraz swojej przypadkowosci w sy-
tuacji poradniczej. W takim przypadku
odpowiedzialny klient moze dgzy¢ do
przerwania relacji, co moze wzig¢ sie
z uzmystowienia sobie, ze nie jest do niej
wystarczajgco dobrze przygotowany. Jak
z tego wynika odpowiedzialnos¢ klienta



rowniez moze inspirowa¢ do podejmowa-
nia dziatann oporujgcych.

W praktyce poradniczej natrafi¢ mozna
rowniez na klientow zawiedzionych. To ci,
ktorzy juz w przeszitosci zwracali sie 0 po-
moc do doradcy zawodowego i z jakie-
gos powodu nie uzyskali oczekiwanej
pomocy. Praca z tymi klientami w poczat-
kowym okresie wigze sie z przywroceniem
ufnosci w mozliwosci pomocy. Réwniez
w tym przypadku doradca moze natrafi¢
na opor ze strony klienta, czesto demon-
strowany, a nawet eskalowany.

Przyjmujac jako kryterium klasyfikaciji klien-
tow ich aktywnos¢ witasng, Alicja Kargu-
lowa wyrdznita: zdecydowanego wykonaw-
ce, zdecydowanego, czasowo biernego
wykonawce, aspotecznego wykonawce,
inercyjnego (bezczynnego, biernego)
wykonawce, niezadowolonego wykonaw-
ce, poszukiwacza i negatywiste (Kargu-
lowa: 2005).

Zdecydowany wykonawca jest klientem
0 dobrym rozpoznaniu swoich mozliwosci,
ma wiedze o zawodach i drogach docho-
dzenia do nich. Do doradcy zwraca sie
gtownie po potwierdzenie swojego stano-
wiska oraz w celu uzyskania informaciji
praktycznych.

Zdecydowany, czasowo bierny wykonaw-
ca ma cechy zblizone do typu poprzed-
niego, z tym, ze ma mniejszg determina-
cje w dazeniu do celu. Z tego wzgledu
udzielana mu pomoc powinna zawiera¢
elementy wsparcia lub korekty zamiardw,
w sytuacji gdyby spotkat sie ze zbyt du-
zymi przeciwnosciami. Ten typ jest cze-

stym wsrdd osob bezrobotnych, ktérym
wraz z wydtuzaniem sie okresu pozosta-
wania w obszarze bezrobocia spada
motywacja do podejmowania wysitkdw na
rzecz podjecia zatrudnienia, nawet jezeli
maja za sobg dobre doswiadczenia za-
wodowe z przesztosci.

Aspoteczny wykonawca to typ wywodza-
cy sie z obszaréw nieprzystosowania spo-
tecznego lub z nim powigzany. W swoich
dziataniach jest sktonny do podejmowa-
nia czynow aspotecznych. Wymaga prze-
kierowania systemu wartosci i pokierowa-
nia na spotecznie akceptowang droge
rozwoju zawodowego. W tym przypadku
rowniez mozna spotkac sie z zachowa-
niami oporujgcymi, zwigzanymi z nieak-
ceptowaniem drog rozwigzania problemu
na drodze etycznej, uwazanej za naiwng.
Typ aspoteczny czesto jest bowiem zde-
moralizowany.

Typ inercyjny jest bierny wobec wyznacz-
nikdw rozwoju zawodowego, ktdre nie majg
dla niego wiekszego znaczenia. Jest nie-
mobilny, niezainteresowany nabywaniem
kompetencji zawodowych, wykazuje opor
wobec wszystkich napotkanych sugestii.
Pomoc osobom z tej grupy rowniez wig-
ze sie z pokierowaniem na wtasciwg dro-
ge. Pomocne w tym przypadku moze by¢
ukazanie mocnych stron przysztej aktyw-
nosci zawodowe;.

Niezadowolony wykonawca to klient, kto-
rego samoocena i aspiracja sg zawyzo-
ne. Ma poczucie niedowartosciowania (do
czego jest przekonany), jest niepodatny
na sugestie. Nie akceptuje ztozonej pro-
pozycji rozwigzania swojej sytuacji. Jego
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opor jest silny i skierowany na osobe do-
radcy oraz na samg sytuacje poradnicza.

Poszukiwacz koncentruje sie na zbieraniu
informaciji zwigzanych z wyborem zawodu
i ogranicza swojg aktywnos¢ do tych po-
szukiwan. Nie ma realnego rozpoznania
wiasnych mozliwosci, co powoduje jego
opieszato$¢ w podejmowaniu decyzji.

Ostatnim wyréznionym w opisywanej ty-
pologii jest negatywista. Ten typ klienta
nie koncentruje sie na problematyce wy-
boru zawodu, co ma w jego przypadku
charakter dorazny, sytuacyjny. Jego moz-
liwosci podjecia aktywnosci zawodowej sg
ograniczone. Wymaga wsparcia w kaz-
dej sferze, szczegodlnie w zakresie wie-
dzy zawodoznawczej i motywacji. To
w przypadku klientéw o cechach nega-
tywisty doradca natrafia na najwiekszy

Tabela 2. Kierunki oporu klientow

opor, w najwiekszym stopniu dotyczy on
wejscia w relacje poradniczg ale jest to
tez opor wobec osoby doradcy. Negaty-
wista kwestionuje réwniez otrzymywane
propozycje rozwigzania problemu, czyli
opiera sie wszystkiemu.

Ponizej zestawione zostaty przedstawione
typy klientow ze wskazaniem gtdwnych
kierunkow wykazywanego przez nich oporu.

Typ klienta Obiekt oporu Propozycja doradcy
doradca sytuacja problem

Zdecydowany wykonawca + +

Zdecydowany, czasowo bierny wykonawca  + ++

Aspoteczny wykonawca + + + +

Inercyjny wykonawca + + + +

Niezadowolony wykonawca ++ ++ + ++

Poszukiwacz + + +

Negatywista +H+ +H+ +H+ +H+

Uwaga: + wystepowanie oporu
Zrédto: Opracowanie wiasne



Inne spojrzenie na klientéw, dokonane
z punktu widzenia ich wtasnej orientacji
zawodowej, przedstawia Bozena Wojtasik,

ktéra okreslita nastepujace typy klientow:

7 zdecydowany, majgcy wiedze o sobie,
0 zawodzie oraz 0 swoim miejscu w za-
wodzie. Ten typ legitymuje sie akcep-
tacjg sytuacji poradniczej, jest zdecy-
dowany na pozyskanie pracy. Niekiedy
moze opierac sie sugestiom doradcy.
W tym przypadku opér formutuje sie
na gruncie wysokich kompetenciji i doj-
rzatosci klienta;

7 ciggle poszukujacy, ktdry ma wiedze o so-
bie i 0 zawodzie, ale brakuje mu wie-
dzy, jak usytuowac siebie w zawodzie;

7 niedoinformowany, posiadajgcy jedy-
nie wiedze na temat siebie i swoich
zasoboéw. Srodowisko pracy jest mu
obce, a to prowadzi do niecheci i re-
zerwy wobec niego;

7 nie znajgcy siebie, natomiast znajgcy
Swiat pracy. W tym przypadku kliento-
wi trudno jest dostrzec swoje w nim
miejsce, bowiem ma luki w informa-
cjach na swoj temat jako potencjalne-
go pracownika. Im dtuzszy czas po-
zostawania bez pracy, tym te luki sg
wieksze;

7 nieadekwatny, ktéremu brakuje infor-
macji na temat siebie, jak i srodowi-
ska pracy, a pomimo to liczy, ,ze ja-
kos bedzie”. Ten typ klienta zazwyczaj
nie wykazuje oporu wobec doradcy,
ani wobec sytuacji poradniczej. Jego
opodr pojawia¢ sie moze wraz z do-
gtebnoscig rozpoznania siebie i swo-
jej sytuaciji osobistej zwigzanej z bra-
kiem pracy, co moze budzi¢ niepokdj
i watpliwosci, a te sg niepozgdane;

7 niezdecydowany, kiéry ma powazne
braki w wiedzy we wszystkich obsza-
rach (na temat siebie, Swiata pracy
oraz swojego w nim miejsca) (Wojta-
sik: 1997).

Osoby bezrobotne legitymujg sie réznymi
cechami kulturowo-demograficznymi. R6z-
nicuje je m.in. pte¢, miejsce zamieszka-
nia, wyuczony zawod, okres pozostawa-
nia bez pracy, pochodzenie spoteczne,
pochodzenie terytorialne. Cechy te skta-
dajg sie na indywidualng w przypadku
kazdego klienta kompozycje osobowoscio-
wa, Ktora w rézny sposob interweniuje na
zachowania w sytuacji poradniczej.
W przypadku os6b dtugotrwale bezrobot-
nych czynnikiem szczegdlnie mocno in-
terweniujgcym jest wiek i wraz z tym usy-
tuowanie na linii zycia.

Dokonana powyzej préba wskazania spe-
cyfiki sytuacji zawodowej cztowieka uza-
sadnia stosowanie specyficznej formy
pomocy doradczej zwigzanej z pracg
zawodowg adekwatnie do fazy zycia,
w ktdrej znajduje sie jednostka (Ratajczak:
1995).

Faza zycia, w ktorej znajduje sie klient
rowniez moze stanowi¢ jedno z kryteriow
typologii klientéw doradcy zawodu. Sg to
wiec dzieci i mtodziez, osoby doroste oraz
seniorzy. W kazdej ze wspomnianych grup
wiekowych mozna wyrozni¢ podgrupy
zwigzane z petnionymi przez klientéw ro-
lami. WSrdd dzieci i mtodziezy znajdg sie
wiec np.: uczniowie oraz mtodziez nie
uczgca sie, funkcjonujgca prawidtowo
i wykazujgca dysfunkcje lub zagrozona
wykluczeniem i marginalizacjg. W grupie
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dorostych wystepujg m.in. rodzice, pra-
cownicy, bezrobotni, osoby z obszaru
patologii spotecznej, z dysfunkcjami. Oso-
by starsze réowniez mogg byc¢ klientami
doradcy zawodowego, zwracajgc sie za-
rowno z problemami zwigzanymi z mozli-
wosciami zatrudnienia, jak tez w zwigzku
z problemami w odnalezieniu sie bez pra-
CY, PO jej zakoriczeniu i przej$ciu na eme-
ryture. Niektore z wymienionych rél mogg
wystepowac tgcznie, rownoczesnie. Kul-
minacja potrzeb w zakresie porady za-
wodowej nastepuje zazwyczaj w sytu-
acjach progowych — przy wyborze szko-
ty, przy podjeciu pracy, w przypadku utraty
pracy.

W pismiennictwie poswieconym proble-
matyce poradnictwa zawodowego, zwtasz-
cza psychologicznym i pedagogicznym,
zaprezentowano wiele sposobdéw zaryso-
wywania sylwetek klientéw. Przedstawio-
ne powyzej typologie bezrobotnych klien-
tow poradnictwa zawodowego dokonane
zostaty z punktu widzenia podejmowania
decyzji zawodowej. Poradobiorca jest
osobag, ktérej specyfika przy ubieganiu sie
o porade wynika z faktu, ze z jednej stro-
ny stoi w obliczu podejmowania decyzji
dotyczacej pracy zawodowej (réznych jej
aspektow), a z drugiej jest podmiotem
o okreslonych dyspozycjach indywidual-
nych. Cechuja go wiec dwa komponenty:
merytoryczny i podmiotowy. Komponent
merytoryczny wigze sie z kompetencjami
zawodowymi oraz z zainteresowaniami
zawodowymi. Komponent podmiotowy
reprezentowany jest przez aktywnosc¢ wta-
sng i jej osobowosciowe uwarunkowania.
Kompetencje wtasne uzaleznione sg od
aktualnego sytuowania sie jednostki na

linii zycia. Im cztowiek znajduje sie na niegj
dalej, tym sg one wyzsze. Wigzg sie bo-
wiem w duzym stopniu z doswiadczeniem
zaréowno zawodowym, jak i zyciowym.
Wptyw na nie ma rowniez wyksztatcenie.
Interweniuje ono szczegodlnie. Im wyzszy
jest poziom wyksztatcenia, tym wieksze
$g mozliwosci przemieszczania sie pomie-
dzy réznymi obszarami aktywnosci zawo-
dowej. Z poziomem wyksztatcenia wigze
sie poziom kompetenciji, przy czym wraz
z podnoszeniem go wzrastajg ogolne
dyspozycje, co czyni jednostke bardziej
operatywng. Jest to dos¢ szczegdline.
Przygotowanie do pracy staje sie bowiem
W coraz mniejszym stopniu przygotowa-
niem do wykonywania okreslonego zawo-
du, a czesciej przejawia sie w zdobywa-
niu cech osobowych umozliwiajgcych
podejmowanie okreslonych zadan zawo-
dowych, najczesciej po krotkim stazu
i przygotowaniu na konkretnym stanowi-
sku i w konkretnym miejscu pracy.

Przyjmujgc za kryterium systematyzowa-
nia poziom kompetencji zawodowych,
mozna mowic o klientach cechujgcych sie
brakiem kompetencji, o kompetencjach
niskich, srednich oraz wysokich.

Brak kompetencji zawodowych uniemoz-
liwia realne analizowanie swoich mozliwo-
$ci zatrudnienia. Najczesciej powoduje
poczucie wiasnej stabosci i niskiej samo-
oceny. Rzadziej moze powodowac nie-
prawidtowe oceny swoich mozliwosci,
wyrazajgce sie w zawyzaniu lub zaniza-
niu aspiracji i dgzen. W sytuaciji poradni-
czej klient o braku kompetencji zawodo-
wych wymaga petniejszej informaciji o za-
wodzie i stanowisku pracy, z ktérym



zamierza sie zwigzac, lub ktdre jest mu
powierzane. Charakter porady jest w tym
przypadku dialogowy, przy czym klient jest
stabo przygotowany do dialogu i wyma-
ga dodatkowej pracy w tym zakresie. Klien-
ci bezrobotni z tej grupy wykazujg bierny
opdr polegajacy na niepodejmowaniu ja-
kichkolwiek dziatari. Scenariusz ich zycia
pisze los.

Niskie kompetencje zawodowe wigzg sie
Z pewng, najczesciej powierzchowng zna-
jomoscig przez klienta spraw, z ktorymi
zwraca sie do doradcy i w zwigzku z tym
porozumienie doradca-klient jest tatwiej-
sze. W tym przypadku jednak mamy cze-
sto do czynienia z sytuacjg uproszczone-
go postrzegania probleméw bedacych
przedmiotem porady.

Najpowszechniejszym przypadkiem klien-
ta, rowniez w gronie dtugotrwale bezro-
botnych, jest osoba o $rednich kompe-
tencjach. Jest ona wsréd wymienionych
typow najlepiej przygotowana do proce-
su udzielania-uzyskiwania porady. Jej wie-
dza o pracy i czynnosciach zawodowych
jest dostatecznie duza, aby wraz z do-
radcg antycypowac potencjalne sytuacje
zawodowe. Procesowi udzielania porady
towarzyszy w tym przypadku porozumie-
nie i rozumienie analizowanych i omawia-
nych zagadnien. Nie znaczy to, ze ci klien-
ci nie zachowujg sie oporujgco. Nie jest
to jednak opdr bezwarunkowy, sg oni
bowiem sktonni do negocjaciji i dajg sie
przekonywac rzeczowymi argumentami.

Rzadziej po pomoc doradcy zgtaszajg sie
osoby bezrobotne o wysokich kompeten-
cjach zawodowych. Najczesciej bowiem

sg one w stanie rozwigza¢ swoje proble-
my we wiasnym zakresie. Moze sie jed-
nak zdarzy¢ i taki klient. Klient o wyso-
kich kompetencjach zawodowych zazwy-
czaj poszukuje jedynie potwierdzenia
swoich wyboréw. Oczekuje on najczesciej
pomocy jednorazowej (ekspertyzy). W tym
przypadku rowniez moze wystgpi¢ opor
klienta — zwigzany z nieakceptowaniem
osoby doradcy, jego sposobu postepo-
wania lub sugerowanego przez doradce
rozwigzania problemu. Jest to bardzo
prawdopodobne w przypadku, gdy roz-
wigzanie to jest inne niz wtasna wizja klien-
ta. Klient o wysokich kompetencjach za-
wodowych jest niecierpliwy, zazwyczaj
konkretny, oczekuje szybkiej i kompetent-
nej pomocy. Wtasciwym dla niego typem
doradcy jest ekspert.

Ustalenie poziomu kompetencji zawodo-
wych klienta jest pozgdane, bowiem wpty-
wa ono na sposob przeprowadzania po-
rady (rézne sposoby pomocy w zalezno-
$ci od poziomu kompetencji zawodowych),
jak tez umozliwia przewidzenie ewentual-
nego oporu.

Aktywnos¢ wtasna wigze sie z osobistym
zaangazowaniem klienta w proces pora-
dy, a przede wszystkim w rozwigzywanie
swojego problemu zawodowego. Aktyw-
nos¢ ta zawiera sie na skali od petne;j
determinacji do pasywnosci. W przypad-
ku niskiej aktywnosci wtasnej klient be-
dzie wytaczat sie ze wspotpracy przy roz-
wigzywaniu swojego problemu i zrzucat
odpowiedzialnos¢ na doradce. Moze
utrudniac i lekcewazyc tak prace, jak i po-
stepowanie doradcy. W takim przypadku
znaczacym jest pracowanie nad zwréce-
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niem uwagi radzgcego sie na potrzebe
jego udziatu w procesie i na zaangazo-
wanie go w ten proces.

W przypadku osob o duzej aktywnosci
wiasnej mozna natomiast liczy¢ na wspot-
dziatanie z klientem, na podejmowanie
przez niego prob samodzielnego poszu-
kiwania sposobow rozwigzania problemu
i wowczas porada dotyczy gtownie traf-
nosci dokonywanych wybordw.

Zainteresowania stanowig istotny czynnik
sprzyjajgcy witasciwej realizacji kariery
zawodowej. Réwniez w przypadku zwra-
cania sie po porade zawodowg mamy do
czynienia z klientami o réznych poziomach
zainteresowania tak przysztg pracg zawo-
dowa, jak i samg poradg. Osoby o skry-
stalizowanych zainteresowaniach majg juz
znaczne kompetencje oraz wykazujg wy-
sokg aktywnos$¢ wtasng w zakresie roz-
wigzywania swojego problemu.

Zainteresowania zawierajg komponent po-
znawczy, a wiec wigzg sie z zaciekawie-
niem pracg, jej warunkami oraz kompo-
nent emocjonalny prowadzacy do osobi-
stego zaangazowania sie w nig. Warto
wzmacniac i inspirowac zainteresowania,
co jest szczegolnie wazne w przypadku
ich niskiego poziomu lub zupetnej obo-
jetnosci. Ich nasilenie sprzyja bowiem za-
angazowaniu klienta w sprawy bedace
przedmiotem procesu doradczego.

U os6b dtugotrwale bezrobotnych zainte-
resowanie pracg jest zazwyczaj mate. Jest
to skutek ostabiania sie motywaciji, jak tez
budujgcego sie oporu. Przedtuzanie sie
okresu pozostawania bez pracy i podej-

mowanie kolejnych prob jej pozyskania
koriczacych sie coraz bardziej antycypo-
wanym fiaskiem prowadza do rezygnaciji,
wycofania i ostabienia zainteresowania
praca, jak tez tym wszystkim, co sie z nig
wigze. W rezultacie pojawia sie opor, kto-
ry tez niekiedy moze stac¢ sie przyczyng
eliminowania zainteresowan zawodowych.
W ten sposob te negatywne zjawiska
wzajemnie sie wzmacniajg i poteguija.

Analiza przypadkow osob radzacych sie
w sprawach zwigzanych z pracg i zawo-
dem prowadzi do préby wyodrebnienia
kolejnych typowych sylwetek klientow
doradcy zawodu w zaleznosci od prezen-
towanej przez nich orientacji. W tym przy-
padku klient rozumiany jest nie jako oso-
ba podejmujgca wybor lecz jako osoba
zwracajgca sie o pomoc doradcza.

Sylwetka |. Osoba zorientowana na sie-
bie. Koncentruje sie na poszukiwaniu
mozliwosci samorealizacji w pracy. Na
problem pracy i zawodu spoglgda przez
pryzmat wiasnej satysfakciji, ale przede
wszystkim wtasnego komfortu. W projek-
towaniu swojej zawodowej przysztosci
czesto interesuje sie mozliwosciami roz-
woju zawodowego, niekiedy jednak nie
w petni interesujgc sie zadaniami zwig-
zanymi z konkretng pracg, z wymagania-
mi pracodawcy. Tego typu sylwetka ce-
chuje czesciej osoby o wyzszym pozio-
mie wyksztatcenia.

Sylwetka Il. Osoba zorientowana na pra-
ce. Jest zainteresowana wiedzg dotycza-
ca pracy i sktadajgcych sie na nig czyn-
nosci. Swoja satysfakcje zawodowg wig-
ze z jakoscig wykonywanej przez siebie



pracy. Z tego tez wzgledu jest dociekliwa
w uzyskiwaniu informacji o warunkach
pracy, mozliwosciach wtasnego rozwoju
zawodowego. Osobistg pomys$inos¢ wia-
ze z pomysinoscig zawodowa, totez inte-
resujg ja szczegOty zwigzane z konkretng
pracg. Jest profesjonalistg, cho¢ nie za-
wsze jest to typ pracocholika. W kazdym
jednak przypadku praca zawodowa dla
tego typu sylwetki stanowi wazny element
zycia.

Sylwetka Ill. Osoba zorientowana na zy-
cie pozazawodowe. Prace i swoje poten-
cjalne obowigzki zawodowe traktuje instru-
mentalnie. Praca jest wiec dla tego typu
0soby jedynie sposobem poprawy stan-
dardu ekonomicznego. Nie wigze sie wiec
ona na state z pracg, czy tez nawet z za-
wodem. Swojej samorealizacji poszukuje
w innych obszarach aktywnosci. Praca nie
jest w tym przypadku pasjg. Bezrobocie
dla osoby z tej grupy nie stanowi trage-
dii, lecz jest niekiedy wrecz pozgdanym
rozwigzaniem. Swiadczenia socjalne do-
datkowo dziatajg w jej przypadku demo-
bilizujgco i powsciggaja jg przed aktyw-
noscig, a nawet przyczyniajg sie do wy-
zwolenia oporu przed zmiang na
niepozgdang koniecznos¢ podjecia za-
trudnienia. Niektére osoby z tej grupy swia-
domie i celowo wycofaty sie z aktywnosci
zawodowej na rzecz innych obszarow
dziatania. Z wtasnej woli raczej nie trafia-
ja one do doradcy zawodowego, a jesli
juz z jakiegos powodu sie tam znajdg, to
sg oporne i powsciggliwe. Nie potrzebujg
porady zawodowej, bo nie sg zaintereso-
wane pracg. Z tego wzgledu prace z nimi
trzeba rozpocza¢ od budowania motywaciji
do podijecia zatrudnienia.

W rzeczywistosci spotecznej mamy do czy-
nienia z jednostkami ludzkimi bedgcymi
niepowtarzalnymi indywidualnosciami.
W przypadku osob zwracajgcych sie po
pomoc do doradcy zawodu réwniez spo-
tykamy Kklientow cechujacych sie swoimi
niepowtarzalnymi wtasciwosciami. Z kaz-
dym przypadkiem przychodzi wiec pra-
cowac indywidualnie, wedtug indywidu-
alnego programu, zaleznie od jego cech,
dyspozyciji i innych réznorodnych uwarun-
kowan wynikajgcych z dotychczasowego
biegu zycia.

Wymienione powyzej typy sylwetek rozni-
cuje stosunek do pracy zawodowej.
Wszystkie sg jednak powszechne i trud-
no wskazac typ dominujgcy. Im dtuzej trwa
okres pozostawania bez pracy, tym bar-
dziej upowszechnia sie sylwetka Ill. Jest
to nastepstwem rezygnowania z aspiracji
i utozsamiania sie z rolg osoby, ktérej praca
nie dotyczy. Niestety, ,zycie pozazawo-
dowe” w tym przypadku nie jest rozumia-
ne jako rozlegty obszar aktywnosci, lecz
jako bardzo waski, zredukowany do dzia-
talnosci o charakterze egzystencjalnym.

Dla doradcy zawodu duze znaczenie ma
wiedza o kliencie, jego orientacji i prefe-
rencjach, jak tez o potencjalnych przy-
czynach i typach oporu. Im jest ona bar-
dziej rozlegta, tym skuteczniejszej mozna
udzieli¢ pomocy. Z tego tez wzgledu pro-
ces przygotowawczy, poprzedzajgcy
udzielanie pomocy, jest czesto dtugi i wig-
ze sie z poznawaniem klienta. Przedsta-
wione powyzej sylwetki przypuszczalnie
wymagajg pomocy wyprowadzanej z grun-
tu ich wtasnej orientacji — na siebie, pra-
ce, aktywnos$¢ pozazawodowg. W tym

Y 4
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obszarze problemowym wykazujg one
najwiekszg wrazliwos¢ i otwartosé. Poprzez
odwotanie sie do cech wyrdzniajgcych po-
szczegolne typy klientéw mozna wzmoc-
ni¢ ich poznawczg aktywnosc i ich oso-
bisty, czynny udziat w procesie poradni-
czym, jednoczesnie redukujgc ewentualny
opor i nieche¢ lub brak zainteresowania
uzyskaniem pomocy.

Sytuacja kazdego klienta w kazdym typie
poradnictwa jest trudna, co wynika m.in.
z koniecznosci przyznania sie przed sobg
samym do swojej niemocy — z braku moz-
liwosci rozwigzania swojego problemu bez
potrzeby odwotywania sie do pomocy in-
nych ludzi.

Warto zdawac¢ sobie z tego sprawe i nie
eksponowac tego w relacji poradniczej,
bowiem moze to doprowadzi¢ do oporu
i wycofywania sie klienta.

(D¢



4.2 Samoocena klienta bezrobotnego
W procesie poradniczym

Jednym z elementow charakteryzujgcych
o0sobowos$¢ sa mechanizmy samoregulacii.

Sg nimi samowiedza, samoocena, samo-
kontrola i samokorekta. Mechanizmy te
maja charakter indywidualny i wigzg sie
z wptywaniem cztowieka na swoje cechy
i zachowania.

Dzieki nim cztowiek ma mozliwos¢ pozna-
wania siebie, swoich cech i wtasciwosci
oraz kontrolowania i korygowania ich, czyli
zmieniania siebie.

Samowiedza stanowi pierwszy z mecha-
nizmoéw samoregulacji warunkujgcy kolej-
ne. Od wiedzy o sobie samym zalezy
bowiem, jak bedzie sie jednostka postrze-
gata i co o sobie wie. Wiedza niepetna,
powierzchowna, nieprawdziwa moze pro-
wadzi¢ do niewtasciwego zastosowania
kolejnych mechanizmdw, w rezultacie cze-
go dokonane w sobie zmiany moga by¢
nieprawidtowe, zle zamierzone. Niestety
dokonywana samoocena czesto opiera-
na jest na btednych przestankach, na wy-
obrazeniach, oczekiwaniach, zyczeniach
a nie na prawdziwym rozpoznaniu. Sa-
mowiedza wymaga wnikliwego i obiektyw-
nego poznania siebie, zrozumienia swo-
ich zachowan oraz ich uwarunkowan.
Dazenie do pozytywnego obrazu wtasnej
0soby w swojej Swiadomosci w wielu przy-
padkach prowadzi do oporowania i wy-
cofywania sie, a kiedy indziej do powierz-

chownosci i projektowania. Ma to miej-
sce w sytuacjach, gdy jednostka obawia
sie, ze obraz ten nie bedzie jej satysfak-
cjonowat. Jest to wiec swoiste wprowa-
dzanie w btagd samego siebie na swoj
wiasny temat. Zdobycie wiedzy na swoj
temat wymaga specyficznej diagnostyki,
obserwaciji i refleksji nad sobg samym.
Na poziomie samowiedzy nie powinno
mie¢ miejsca ocenianie i wartosciowanie,
ktére utrudniajg uzyskanie obiektywnego
wizerunku samego siebie, zagrazajg znie-
ksztatcaniem wtasnego wizerunku w swo-
ich oczach.

Waznym zadaniem w pracy poradniczej
jest pomoc w dokonaniu adekwatnej sa-
mooceny. Doradca moze zwrdci¢ uwage
na te cechy i zachowania klienta, ktdre
sg dla niego znaczace oraz wskazac, jak
je badac i rozpoznawac¢. W niektorych
przypadkach moze udzieli¢ pomocy
w zbieraniu danych do obrazu samego
siebie. Jest to wazne, jako ze warunkuje
uruchomienie kolejnych mechanizmoéw sa-
moregulacji, szczegodlnie samooceny.
Samoocena wigze sie z wartosciowaniem
swoich cech i zachowan przez jednost-
ke. Jest rezultatem oceniania ich w od-
niesieniu do zewnetrznego uktadu odnie-
sienia, jakim mogg by¢ cechy lub zacho-
wania innych oséb. Samoocena moze by¢
zanizona, adekwatna lub zawyzona, co
zalezy od tego, jakg wartos¢ swoim wia-
Sciwosciom nada jednostka. Ocena zani-

Samowiedza Samoocena

-

>

Samokontrola Samokorekta

—

Rys. 6. Mechanizmy samoregulacji
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zona ma miejsce wowczas, gdy wartosc
nadana jest nizsza niz rzeczywista, za-
wyzona — w przypadku, gdy jest w spo-
s6b nieuprawniony wysoka, natomiast
adekwatna wystepuje w sytuaciji, gdy jed-
nostka ocenia siebie zgodnie z rzeczywi-
stoscig. W literaturze wielokrotnie zwraca
sie uwage na to, ze jednym z gtdwnych
i powazniejszych problemow zwigzanych
z doswiadczaniem bezrobocia, zwtaszcza
dtugookresowego, jest zanizona samooce-
na. Ma to zazwyczaj negatywny wptyw
zarowno na poszukiwanie pracy, jak i na
sam udziat w procesie pomocowym i wy-
stepowanie w roli klienta. Nieadekwatna
samoocena, czyli zaréwno zawyzona jak
i zanizona, prowadzg do niewtasciwego
oszacowania wtasnych zasobow jednost-
ki i co za tym idzie przyczyniajg sie do
nieadekwatnych oczekiwan i podejmowa-
nych form aktywnosci. Samoocena zawy-
zona przy poszukiwaniu pracy prowadzic¢
moze do nadmiernie roszczeniowej po-
stawy, do nieliczenia sie ze swoimi ogra-
niczeniami, do braku elastycznosci w od-
noszeniu sie do uzyskiwanych ofert i pro-
pozycji, wzgledem ktorych prezentowany
jest opdr i nieustepliwos¢. Moze tez wy-
wotywac trudnosci w relacji klient-dorad-
ca. W tym przypadku do gtosu dochodzi
czesto nadmierna roszczeniowos$e, brak
poszanowania osoby doradcy, nieliczenie
sie z jego propozycjami i sugestiami, prze-
wrazliwienie na tle wtasnej osoby. Utrud-
nia to proces pomocowy, czesto kompli-
kuje nawigzanie wtasciwej relacji. Najcze-
Sciej jednak wsrod osob dtugotrwale
bezrobotnych napotka¢ mozna osoby wy-
kazujgce samoocene zanizong. Ma ona
charakter blokujacy, przyczynia sie do
sktonnosci do redukowania aspiracji, do

braku wiary we wtasne mozliwosci, do
rezygnacji i wycofywania. Mozna wska-
za¢ wiele przyczyn samooceny zanizo-
nej. Sg one m.in. nastepstwem oddziaty-
wania rodzicow i szkoty, ktérzy w swoich
oddziatywaniach wychowawczych i ksztat-
cgcych nazbyt czesto wykazujg btedy
i stabe strony dziecka, zaniedbujgc jego
atuty i osiggniecia. W ten sposdb buduje
sie wizerunek wtasny osoby, ktéra wcigz
musi by¢ korygowana i kontrolowana,
a wraz z tym staje sie niesamodzielna i nie
ufajgca we wiasne mozliwosci (Wotk: 2002).
Jak wiec z tego wynika, zaréwno zawyzo-
na, jak tez zanizona samoocena prowa-
dzg do niewtasciwych zachowan, przy
czym sg one od siebie bardzo rézne.
Rowniez opdr wobec wtasnej aktywnosci,
jak i udziatu w relacji poradniczej jest
rézny i dotyczy czego innego.

Samowiedza i samoocena wyznaczajg wa-
runki sytuacji wejsciowej do samokontroli
i samokorekty. Mechanizmy te wigzg sie
z dokonywaniem zmian w swoim zacho-
waniu, bgdz modyfikowaniem wtasnych
cech. W ich rezultacie jednostka jest
w stanie na biezgco panowac nad sobg
i korygowac to, co uznaje za wymagaja-
ce zmiany, a nawet catkowicie zmienic
niektére swoje cechy i postepowanie. Wa-
runkiem pomysinosci uruchomienia tych
mechanizmow jest wiasciwe rozpoznanie
siebie oraz na tym gruncie dokonanie
adekwatnej samooceny. Wymaga to jed-
nak wtasciwej postawy klienta, ktéra w nie-
ktorych sytuacjach jest czynnikiem sty-
mulujacym do dziatania, w innych prowa-
dzi do wycofywania sie i powsciggania
wtasnej aktywnosci.



4.3 Doswiadczenie jako czynnik warunkujgcy
zachowania oporujgce bezrobotnych

Sposob uczestniczenia w relacji poradni-
czej mocno uwarunkowany jest doswiad-
czeniem klienta.

Interpretacje doswiadczenia przedstawia-
ne w literaturze ukazujg rézne jego rozu-
mienie. W niektorych przypadkach jest ono
rozumiane jako ,S$lad pamieciowy, zespot
informacji wpisanych w mézgu” (Lewicki:
1972, s. 40). W takim ujeciu stanowi ono
konsekwencje podjetego dziatania, jego
rezultat. Kiedy indziej z kolei doswiadcze-
nie utozsamiane jest z doswiadczaniem,
czyli z samym dziataniem, z podjetym czy-
nem. Z takim rozumieniem spotykamy sie
w przypadku stwierdzen: ,przeprowadzi-
tem doswiadczenie”, ,wzigtem udziat
w doswiadczeniu”, ,doswiadczytem z jego
strony wielu przykrosci”.

,Doswiadczenie wigze sie z przezytymi
przez cztowieka zdarzeniami i sytuacjami
oraz z jego wtasnymi czynnosciami i za-
chowaniami w tych sytuacjach. Doswiad-
czenie posredniczy w procesach ucze-
nia sie cztowieka. Jest ono tym, co jed-
nostka wynosi z przezywanych zdarzen,
sytuacji i wtasnych dziatan, sladem, jaki
pozostawiajg one zaréwno w mozgu, jak
i w innych uktadach organizmu i psychi-
ki. W najogdlniejszym sensie tego stowa
doswiadczenie stanowi informacje w po-
staci $ladu pamieciowego lub innych form
zapisu w organizmie cztowieka” (Tyszko-
wa: 1988, s. 140).

Doswiadczeniem jest ,,096t wiadomosci
zdobytych na podstawie obserwaciji i prze-
zyC, znajomosc¢ zycia, przezyc, ludzi; za-
s6b umiejetnosci, praktyka, wprawa; pro-
ba zyciowa” (Stownik: 1988). Inne ujecie

stownikowe ujmuje doswiadczenie jako
,sume bodZcoéw, jakich doznat osobnik
w ciggu swego zycia, i jego reakcji na te
bodzce” (Okori: 1975). W tym drugim przy-
padku moéwigc o bodZcach i reakcjach
jednostki na nie, doswiadczenie jest za-
rowno procesem, jak i jego rezultatem.

Doswiadczenie czasem jest tez pojmo-
wane jako ,ucieczka od wirtualnosci. Za-
pora przed szalerstwem. Jako warunek
dokonania odkrycia lub jego weryfikacji”
(Attali: 2002, s. 51). W tym sensie stano-
wi ono dziatanie, poszukiwanie, forme
aktywnosci poznawczej. Zblizong interpre-
tacje spotykamy w wypowiedzi ,w kaz-
dym dziataniu twérczym cztowiek postu-
guje sie doswiadczeniem — czyli zada-
niami, ktore ustereotypizowat w przesztosci
(Kuron: 2002, s. 42).

Wydaje sie, ze wielos¢ spojrzen na do-
Swiadczenie jest nieograniczona. Do-
Swiadczenie moze byc¢ indywidualne, jed-
nostkowe, jak ma to miejsce w biografii
cztowieka, jak i zbiorowe, nabywane w re-
zultacie wspolnego zycia, czy chocby
uczestniczenia w tych samych sytuacjach.

Doswiadczeniu nadawane sg rozne zna-
czenia, przy czym w odniesieniu do pra-
cy zawodowej i bezrobocia jest ono naj-
czesciej postrzegane jako czynnik warun-
kujgcy pomysinos¢ zawodowg i jej
sprzyjajgcy, czyli nadawana jest mu po-
zytywna konotacja.

Z takim znaczeniem spotykamy sie w ,Lek-
sykonie pedagogiki pracy”, gdzie do-
Swiadczenie jest przedstawiane jako ,0got
wiedzy przewaznie praktycznej, zdobytej
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na podstawie obserwacji i przezy¢, zna-
jomosci zycia, rzeczy i ludzi, zaséb umie-
jetnosci, praktyka, wprawa (Nowacki:
2004). Z doswiadczeniem zawodowym
wigze sie doskonalenie, usprawnianie,
biegtos¢ dziatania nabyte poprzez prak-
tyke. Wynika stgd sugestia, ze doswiad-
czenie sprzyja rozwojowi zawodowemu
i wiasciwemu, pozgdanemu ukierunkowa-
niu kariery zawodowej. Przez pracodaw-
cow jest uwazane za wazny sktadnik kom-
petencji kandydata do pracy, w wielu przy-
padkach traktowany jako niezbedny.
Osoby bezrobotne zazwyczaj maja juz
doswiadczenie zawodowe oraz doswiad-
czenie w poszukiwaniu pracy.

Doswiadczenia nie mozna jednak zakwa-
lifikowac jako kategorii jednoznacznie
pozytywnej, wrecz przeciwnie, wielokrot-
nie doswiadczenie moze byc¢ przyczyng
ograniczen w rozwoju zawodowym i przy-
czynia¢ sie do formutowania oporu w sy-
tuacjach zawodowych, przy podejmowa-
niu decyzji dotyczgcych podijecia pracy
lub ukierunkowania sie na droge do niej.
Z tego tez wzgledu doswiadczenie jest
kategorig dobrze wpisujacg sie w idee
postmodernizmu. Jest bowiem pojeciem
niejednoznacznym, o roznych konota-
cjach, wymagajgcym indywidualnego trak-
towania i interpretowania. Doswiadczenie
wiec w jednych przypadkach hartuje,
wyciska tzy, prowadzi do deklaracji ,ni-
gdy wiecej”, kiedy indziej z kolei dodaje
mocy i sit sprawczych, daje wiare we wta-
sne mozliwosci, co niekiedy niestety moze
przerodzi¢ sie w rutyne, rozszerza hory-
zonty i utatwia rozwigzywanie napotyka-
nych problemow.

Doswiadczenie nabywane jest w trakcie
realizacji catej biografii zyciowej. Naby-
wane wczesniej rzutuje na przysztosc, na
sposoby rozwigzywania problemoéw, na
ktére jednostka natrafia w trakcie swojej
wedrowki przez zycie. Niekiedy determi-
nuje ono dokonywane pozniej wybory, kie-
dy indziej przesgdza o systemie warto-
sci i powoduje weryfikacje planu zycio-
wego. Moze by¢ silniejsze i mie¢ wiekszy
wptyw na motywacje dziatania, jak i stab-
sze, stymulujgce jednostke w mniejszym
stopniu.

Warto$¢ doswiadczenia zalezy od jednostki,
jej cech, nastawien, jak i charakteru bodz-
cow, ktore doswiadczenie rozumiane jako
system wiedzy wywotuje i formuje.

Doswiadczenie jednostkowe ma charak-
ter indywidualny i niepowtarzalny, tak jak
niepowtarzalni sg ludzie i drogi ich zycia,
jak niepowtarzalne sg ludzkie biografie.

Legitymowanie sie doswiadczeniem jest
jednym z gtoéwnych postulatow i oczeki-
wan pracodawcow. Ma w tym przypadku
duzg wartos¢, bowiem doswiadczenie
wyraza spotkanie cziowieka z rzeczywi-
stoscig, z konkretnymi problemami nie-
sionymi przez zycie. Pozwala na lepsze
radzenie sobie z trudnosciami, na poko-
nywanie przeszkdd, czyni cztowieka za-
radnym. Wyrazajg to wypowiedzi respon-
dentow — ,juz sie kiedys z tym spotka-
tem”, ,sytuacja nie zaskoczyta mnie,
bowiem bytem na to przygotowany”, ,juz
nieraz bytem w podobnej sytuacji”. O do-
Swiadczeniu wypowiadajg sie respondenci
w narracjach biograficznych: ,najtrudniej
przezytem pierwszy dzien w pracy za



pierwszy razem. Potem w kolejnych za-
ktadach juz szto duzo tatwiej”, ,Gdybym
sie wczesniej z tym nie spotkat, nie pora-
dzitbym sobie”, ,Tym razem juz nic nie
mogto mnie zaskoczyC, przeciez nie ro-
bitem tego po raz pierwszy”.

Doswiadczenie zawodowe mozna ana-
lizowac i interpretowac¢ z réznych per-
spektyw, co dowodzi o jego ztozonosci
jako czynnika bodZcujgcego rozwdj za-
wodowy, jak réwniez stymulujgcego roz-
woj zyciowy cztowieka. Mozna spotkac
w literaturze teze, ze rozwdj zawodowy
jest w 70% zdeterminowany przez do-
Swiadczenie, w 20% przez informacje
i wskazowki, a jedynie w 10% przez
szkolenie (Suchar: 2003). Nic wiec dziw-
nego, ze nadawane jest mu duze zna-
czenie przy kwalifikowaniu pracownikéw.
Warto jednak zwrdéci¢ uwage, ze chodzi
w tym przypadku raczej o bogactwo
doswiadczen, o obycie, a nie o doswiad-
czenie w ogole.

Nie wolno pomija¢ znaczenia doswiad-
czania pracy zawodowej w ogélnym roz-
woju cztowieka, bowiem w trakcie jej wy-
konywania wystepuje caty szereg sytuacji
typowych tylko dla niej, a znaczgcych dla
rozwoju. Kazde jednak doswiadczenie ma
charakter subiektywny, dotyczy konkret-
nej osoby, inne osoby legitymujg sie do-
Swiadczeniem innym, bowiem uksztatto-
wanym w trakcie doswiadczanych indy-
widualnych, niepowtarzalnych sytuacji.
Przedstawiona ponizej systematyka, oczy-
wiscie nie wyczerpujgca wszystkich moz-
liwych spojrzen na doswiadczenia, uka-
zuje je z wielu perspektyw. Odnosza sie
one zaréwno do doswiadczenia rozumia-

nego jako proces, jako cel oraz jako pro-
ces i cel zintegrowane za soba.

7 Doswiadczenie réznicowane trescig.
W zasadzie doswiadczenie dotyczy
bardzo réznych sfer rzeczywistosci, za-
chodzi w réznych dziedzinach zycia
i pracy zawodowej. Juz tutaj pojawia
sie wyrazne rozroznienie — zazwyczaj
wzbogacajgc doswiadczenie w jednej
dziedzinie, ogranicza sie mozliwosci
w innych. Tego typu dylemat wystgpit
w zakresie ksztattowania waskospecja-
listycznych profili zawodowych, ktére
oczywiscie byty bardziej specjalistycz-
ne, ale czynity pracownika bezradnym
w przypadku innych dziatan, nawet
bliskich posiadanej specjalizacji. Im
wiec bardziej zréznicowane sg do-
Swiadczenia, tym prawdopodobniegj
bedg one bardziej powierzchowne,
mniejsze. Doswiadczenie moze tez by¢
zréznicowane pod wzgledem catych
dziedzin, obszaréw. W przypadku pra-
cy zawodowej mamy do czynienia
z transferem kompetenciji, czyli z prze-
noszeniem niektorych, niekiedy dosc¢
obszernych tresciowo doswiadczen
z jednej sfery do innej. W odniesieniu
do pracy zawodowej okresla sie to po-
tocznie ,,on sobie poradzi, bo ma duze
doswiadczenie, gdyz z niejednego
pieca chleb jadt”. Nie zawsze jednak
doswiadczenie uzyskane w jednej dzie-
dzinie w konkretnym przypadku daje
sie zastosowac w innej, niekiedy wrecz
moze okazac sie przeszkodg, by¢ zro-
dtem oporu, jak miato to miejsce w po-
dejmowanej niegdy$ na Gérnym Sla-
sku prébie przekwalifikowania gorni-
kéw do zawodu policjanta.
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7 Doswiadczenie postrzegane w kate-

gorii aksjologicznej: dobro-zto. Wigze
sie z wartosciowaniem napotykanych
sytuacji i zwigzanych z nimi ludzi i zja-
wisk, czyli z podnoszeniem doswiad-
czen do uznawanego systemu warto-
Sci. Wymaga ukfadu odniesienia. Z do-
brym doswiadczeniem spotykamy sie
niekiedy w wypowiedziach ,przesze-
dtem trudng szkote, ale teraz nie ma
zadania, z ktéry sobie nie poradze”,
,uczytem sie pod okiem doskonatego
fachowca, ktéory wprowadzat mnie
w tajniki zawodu”. Wzbogacajg one
mozliwosci pracownika i przyczyniaja
sie do doskonalenia jego kompetenciji
zawodowych. Kiedy indziej natrafiajgc
na ogolne stwierdzenie ,mam zte do-
Swiadczenia w pracy z przetozonymi”,
,na praktyce tylko obijatem sie, nawet
nie poznatem firmy, w ktérej te prakty-
ke miatem”, ,wokoto wszyscy oglada-
jg sie jeden na drugiego, starajg sie
wykreci¢ od pracy i odpowiedzialno-
sci”, ,moj szef wszystkiego sie boi”,
,nie ma sensu z nim rozmawiac, on
i tak nie jest w stanie tego zrozumiec¢”
otrzymujemy informacje o ztym do-
Swiadczeniu, ktére nie stuzy rozwojo-
wi. Wrecz przeciwnie, moze prowadzi¢
do podejmowania dziatan nie tylko
watpliwych, ale niekiedy szkodliwych.
Doswiadczenie w poszukiwaniu pracy
tez moze byc¢ rézne. Kazda odmowa,
traktowanie osoby poszukujgcej pra-
cy z gory, jako intruza, wyzwala opor
przed kolejng probg. Z jednej wiec
strony doswiadczenie moze bezrobot-
nemu pomaoc w radzeniu sobie na ryn-
ku pracy, dzieki nabytemu obyciu,
poznaniu $ciezek o wiekszej skutecz-

nosci, moze tez jednak wyhamowywac
poczatkowy entuzjazm.
Doswiadczenie w kategorii stymuluja-
ce-wykluczajgce. Stymulujgce do-
Swiadczenie wyzwala ciekawos¢ po-
znawcza, wzbudza zaangazowanie,
pozytywne emocije, inspiruje do pra-
cy. Doswiadczenie ma cechy stymu-
lujgce wowczas, gdy wigze sie z wta-
snym zainteresowaniem jednostki, gdy
jej cele i dgzenia, system wartosci sg
zgodne z doswiadczanymi sytuacja-
mi. Stymulujace doswiadczenie prowa-
dzi tez najczesciej do uzyskania za-
dowolenia. Jest to bardzo indywidual-
ne, niektére doswiadczane sytuacje
inspirujg, inne prowadzg do wytgcze-
nia sie w przypadku jednych i odwrot-
nie w przypadku innych oséb. Spore
znaczenie ma tutaj charakter i wola
jednostki, a takze uwarunkowania kul-
turowe. Doswiadczenie niskich aspi-
racji edukacyjnych w rodzinie prowa-
dzi do redukowania ich wobec wia-
snych dzieci, doswiadczenie
niedocenienia przez pracodawce, lek-
cewazenia, traktowania instrumental-
nego mogg doprowadzi¢ do rezygna-
cji i wycofania.

Doswiadczenie w kategorii zakresu:
duze-brak. Najczesciej méwigc o do-
Swiadczeniu zawodowym w domysle
chodzi o jego zakres. Doswiadczenie
jest tym wieksze, im dtuzej jednostka
wykonuje okreslone dziatania lub
uczestniczy w okreslonych sytuacjach
pracowniczych. Nabywane doswiad-
czenie z czasem moze doprowadzic¢
do rutyny. Tym samym nabyta spraw-
czos$¢ przerodzi¢ sie moze w machi-
nalnos¢ dziatan, w ich bezrefleksyjne,



wrecz odruchowe wykonywanie. Ru-
tyna jest btedem praktycznym, ktére-
go konsekwencje negatywnie wyraza-
ja sie w wykonywaniu pracy bez za-
angazowania intelektualnego, co
ogranicza rozwoj wiasny. W sytuacii
zmiany natomiast, a ta jest przeciez
cechg wspotczesnosci i udziatem
wszystkich, dziatania rutynowe prowa-
dzg do btedow lub czynig jednostke
bezradng. Tym samym duze doswiad-
czenie rowniez moze nies¢ zagroze-
nia. Poziom doswiadczenia ma duze
znaczenie przy poszukiwaniu zatrud-
nienia, warto wiec je rozpoznac przed
rozpoczeciem procesu poradniczego
i uwzgledniacC przy jego realizaciji.
Doswiadczenie w kategorii: lokalne-
globalne. Doswiadczenie moze byc¢
nawet znaczne jednakze w wymiarze
lokalnym, niestety bez konfrontacji
z osiggnieciami Swiatowymi. Jest ono
przydatne bowiem jest zwigzane z lo-
kalng specyfikg. Doswiadczenie w wy-
miarze globalnym wigze sie z naby-
waniem go w roznych kulturach i kra-
jach. Jest ono w niektérych zawodach
bardzo wazne, szczegdlnie tam, gdzie
pojawia sie problem wielokulturowo-
$ci (gtéwnie zawody zorientowane na
ludzi) oraz tam, gdzie wazne jest sie-
ganie do najnowszych swiatowych roz-
wigzan (technika i przemyst).
Doswiadczenie w kategorii: wykonywa-
nie pracy-brak pracy. Praca zawodo-
wa poprzez splot wielu czynnikow i po-
przez swojg wielowymiarowg ztozonosc¢
wzbogaca doswiadczenie cziowieka.
Oczywiscie moze to by¢ doswiadcze-
nie pozytywne, a wiec sprzyjajgce kre-
atywnosci pracujgcego cztowieka, jak

i negatywne. Brak pracy, jej niewyko-
nywanie sprawia, ze cztowiek staje sie
ubozszy o doswiadczenie nabywane
w trakcie aktywnosci zawodowej. Na-
bywa natomiast doswiadczenia jako
osoba bezrobotna. To doswiadczenie
ma jednak rézne postaci i w jednych
przypadkach sprzyja skutecznosci na
rynku pracy (w przypadku poznania
sposobow postepowania, ludzi i insty-
tucji pomocy bezrobotnym), kiedy in-
dziej przyczynia sie do zachowarn opo-
rujgcych (w sytuacjach doswiadcza-
nia porazek i upokorzen).
Doswiadczenie w kategorii; aktualne-
przestarzate. Doswiadczenie wymaga
ciggtej aktualizacji. Doswiadczenie
z okresOw minionych, nawet niezbyt
odlegtych, niekiedy moze byc¢ nie-
odzowne, np.: w sytuacjach, gdy za-
mierzamy wykonywac jakgs prace tra-
dycyjnymi metodami, bez uzycia no-
woczesnej techniki. Wowczas nabyte
w przesztosci doswiadczenie moze byc¢
konieczne i przesgdza¢ o sukcesie.
Kiedy indziej jednak jest odwrotnie —
stare doswiadczenie obcigza, ograni-
cza, czyni cztowieka bezradnym w sy-
tuacji, gdy sie do niego odwota, a ono
niestety jest juz nieprzydatne. Osoby
dtugotrwale bezrobotne narazone sg
na dezaktualizacje swoich doswiad-
czen zawodowych i na zmniejszanie
sie ich przydatnosci jako czynnika pod-
noszgcego atrakcyjnos¢ zawodowg
kandydata.

75



Aoklniodo juelpf oxel Bulogoizeq BgosQ | Aoklniodo jusip oxel Bulogoizeg sjemiiobnip BqosO s

76

Jak wynika z powyzszych rozwazan do-
Swiadczenie moze by¢ zréznicowane
przez szereg jego cech i uwarunkowan
sytuacyjnych. Doswiadczenie uwarunko-
wane jest rowniez osobowosciowo. W in-
dywidualnym biegu zycia przyjmuje ono
rézng postac i znaczenie, ktére sg zde-
terminowane systemem wartosci konkret-
nej jednostki. Doswiadczenie osob bez-
robotnych dotyczy wczesniejszych do-
Swiadczen zawodowych wyniesionych
z okresu wykonywania pracy zawodowej
oraz doswiadczenn w poszukiwaniu pra-
cy. Oba obszary sg wazne dla pomysino-
dci zawodowej, réwniez w poszukiwaniu
zatrudnienia, oba tez majg znaczenie dla
podejscia bezrobotnego do sytuacji po-
radniczej.

Uwarunkowania doswiadczenia mogg by¢
kulturowe, mogg byc¢ rezultatem polityki
pracodawcy, jak réwniez uwarunkowane
losowo. Interwencja przypadku w doswiad-
czanie niekiedy przesgdza o catej dal-
szej drodze jednostki. Z tego tez wzgle-
du niezaleznie od roznych doswiadczen
nabywanych w sposob zamierzony i pla-
nowy, nalezy uwzglednia¢ prawdopodo-
bienstwo interwenciji losu i nieprzewidzia-
nych zbiegdw okolicznosci o charakterze
sytuacyjnym.

Doswiadczenie w kategorii sukces-porazka
jest jednym z czynnikdw podmiotowych
wskazywanych przez Supera jako deter-
minujgce rozwoj zawodowy. Takie spoj-
rzenie na doswiadczenie jest specyficz-
ne i wymaga skupienia uwagi. Nalezy
zwrdci¢ uwage, ze doswiadczenie wpty-
wa na weryfikacje zaréwno samooceny,
jak i planéw zyciowych. Samoocena pod

wptywem napotykanych sytuaciji, wzorow,
podejmowanych dziatan moze znaczgco
zmienia¢ sie na skali od zanizonej, po-
przez adekwatng do zawyzonej.

Doswiadczenia pozytywne prowadzg do
wyzszej oceny siebie i swoich mozliwo-
$ci, dodajg wiary w siebie. Sprawiajg, ze
jednostka doswiadczajgca sukcesu jest
czesciej sktonna do podejmowania trud-
niejszych zadan. Jej spojrzenie na prace
zawodowg i swoje w niej miejsce jest
optymistyczne. Wykazuje ona pozytywne
nastawienie do pracy i zwigzanych z jej
wykonywaniem problemow.

Przeprowadzane przeze mnie w srodowi-
sku zielonogoérskim badania wskazujg, ze
szczegolnie ludzie mtodzi, znajdujgcy sie
na starcie zawodowym, w przypadku osig-
gania sukcesow wykazujg silng orienta-
cje na aktywnos¢ zawodowg (Wotk: 1998).
Wystgpienie pomysinosci zawodowej po
podjeciu pierwszej pracy prowadzi do
pozytywnego do niej nastawienia, wiek-
Szego nig zainteresowania i wiekszego
zaangazowania. Sg to wazne cechy, po-
zgdane przez pracodawcow, ale tez, co
nie jest bez znaczenia, opisujg one 0so-
by zadowolone z biegu swojego zycia.
Porazka, jak réowniez reprezentujaca jg
kara, prowadzi do konsekwencji przeciw-
nych, zgota odwrotnych. Prowadzi cze-
sto do obnizenia samooceny, do ograni-
czenia wiary we wiasne sity i mozliwosci.
Porazka zbija z tropu, czyni cztowieka nie-
pewnym, prowadzi do redukcji dazen. Do-
Swiadczanie porazki w pierwszym okre-
sie pracy zawodowej znacznie czesciej
stygmatyzuje negatywnie cztowieka, za-
rowno w opiniach zewnetrznych, jak i ,,0b-



raz wiasny”. Prowadzi do wycofania, za-
kwestionowania witasnych kompetenciji
i mozliwosci. Pojawia sie ostroznosc¢
i asekuracja. Pracownicy rozpoczynaja-
cy prace zawodowg od porazki, czesciej
bezwzglednie i bezkrytycznie podporzad-
kowujg sie przetozonym i stajg sie konfor-
mistami. Nie majg odwagi do podejmo-
wania samodzielnych decyzji i odpowie-
dzialnosci. W wielu przypadkach ich
kompetencije i mozliwosci zostajg zdtawio-
ne przez brak wiary i ucieczke od kon-
frontacji z napotykanymi wyzwaniami. Tym
samym wielu wartosciowych pracownikéw
juz na starcie zawodowym zablokowuje
sie i formutuje swoj wizerunek ponizej rze-
czywistych mozliwosci, co z czasem zo-
staje utrwalone.

Doswiadczenie porazki jest ,przypisane”
do bezrobotnych. Sama utrata pracy i jej
brak juz majg znamiona porazki. Niepo-
wodzenia w poszukiwaniu pracy — to ko-
lejne porazki. Do tego wtaczy¢ nalezy

czesto towarzyszace bezrobotnym niepo-
wodzenia w zyciu osobistym. Porazka
moze inspirowa¢ do znacznego wysitku,
czesciej jednak pasmo niepowodzen wy-
zwala opdr przed kolejnymi, pojawia sie
brak wiary we witasne sity i mozliwosci.

Co

_\
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4.4 Bezrobotni w Swietle opinii i stereotypow

W relacjach spotecznych duze znacze-
nie odgrywajg stereotypy, bowiem ludzie
majg swoje utrwalone poglady i sgdy na
temat innych ludzi i grup spotecznych.
W swoim postepowaniu czesto odwotujg
sie do tych stereotypow, nie wnikajgc, czy
te obrazy sg faktyczne i czy pokrywajg
sie z rzeczywistoscig. Zjawisko to funk-
cjonuje réwniez w relacjach pomiedzy do-
radcami zawodowymi i bezrobotnymi, przy
czym wptyw ma na nie réwniez opinia spo-
teczna. Sondaze prowadzone na ogdlno-
polskich prébach pokazuja, ze w oczach
innych dtugotrwale bezrobotni to osoby
leniwe, niekompetentne, wygodne, niezdy-
scyplinowane, roszczeniowe, niechetne do
pracy nad sobg, wycofujgce sie, bierne,
pasywne, oporujgce wobec propozyciji
aktywizujacych, zaniedbane, biedne, brud-
ne, majgce ktopoty w relacjach spotecz-
nych, zwtaszcza problemy rodzinne i kto-
poty zdrowotne, dotkniete lub zagrozone
patologig spoteczng, zyjace na koszt in-
nych. Wiele z przedstawionych cech do-
strzegajg sami bezrobotni, co potwierdza
ich wystepowanie w rzeczywistosci (CBOS:
2008).

Opinie spoteczne wyrazane w sondazach
OBOP-u i CBOS-u w zasadzie pokrywajg
sie z opiniami wyrazanymi przez pracow-
nikow publicznych stuzb zatrudnienia.
Wcigz typowy obraz bezrobotnego, funk-
cjonujacy w opiniach spotecznych, wyta-
nia sie z raportu Krzysztofa Koneckiego
i Kryspina Kaczmarczyka, ktéry ukazat sie
przed dziesiecioma laty (Konecki, Kacz-
marczyk: 1999). Zwraca sie w nim uwa-
ge, ze ,bardzo istotna dla pracy posredni-
kéw i doradcow jest ich percepcija klien-
toéw, z ktérymi bedg wspotpracowali tzn.

bezrobotnych i pracodawcow. ,Praca nad
ludzmi”, a taki charakter ma ich praca,
odbywa sie na etapie interakcji i postrze-
ganie ,przedmiotu obrébki” ma tu szcze-
golne znaczenie. ,Przedmiot ten jest bo-
wiem czujgcy i reagujgcy na dziatania
posrednikéw i doradcow”. Praca z klien-
tem niemozliwa jest na poziomie interak-
cyjnym, a wiec procesy interakcyjne majg
zapewne wptyw na jakosc¢ pracy i jej efek-
tywnos¢. Procesy postrzegania i stereo-
typizacji bezrobotnych sg elementami pro-
cesow interakcyjnych. Jak wynika z ba-
dan postawy pracownikéw RUP-6w wobec
ich klientow wyrazajg sie czesto w klasy-
fikacjach bezrobotnych i pracodawcoéw do-
konywanych na poziomie jezyka. Klasyfi-
kacje te mogg mie¢ wptyw na to, czy praca
przebiega prawidtowo, czy tez ma cha-
rakter problematyczny. Wybdr konkretne-
go schematu klasyfikacyjnego zalezy od
waznosci konkretnej sytuacji dla dziata-
nia jednostki i od natezenia kontaktéw
z partnerem interakcji.

Wyrdzniono cztery kategorie postrzezenio-
we bezrobotnych:

interakcyjne;
psychologiczne;
statusowo-zawodowe;
moralne (tamze, s. 224).

NN NN

Kategorie interakcyjne wyrazajg cechy
partnera relacji dotyczace interakcji, np.
krzykliwy, nieSmiaty, upierdliwy, bezczel-
ny, mity, dobry aktor. W opisywanych ba-
daniach wystepowaty one najlicznie]
(33,5%). Kategorie psychologiczne opi-
sujg cechy psychiczne lub cechy osobo-
wosci partnera. Wsréd nich sg okresle-



nia: agresywny, bierny, zestresowany, cier-
pliwy, egoista, potulny, zatamany, itp. Tymi
kategoriami postugiwato sie 27,5% pra-
cownikow RUP-6w. Kategorie statusowo-
zawodowe dotyczg obszaru statusu (sy-
tuacja materialna, poziom wyksztatcenia)
oraz obszaru zawodowego (22,0%). Wsréd
tych kategorii sg m.in. biedny, wyksztat-
cony, bezdomny, nowobogacki, sprytny,
kompetentny, biurokrata, przedsiebiorczy,
fachowiec. Do kategorii moralnych
(17,8%), majacych charakter oceniajgcy,
zaliczy¢ mozna nastepujgce: sprytny,
oszust, przebiegty, cwaniak, krwiopijca,
wiarygodny (tamze, s. 225).

Autorzy wspomnianego raportu analizo-
wali rowniez kategorie opinii pracownikow
publicznych stuzb zatrudnienia pod wzgle-
dem wartosciowania bezrobotnych. W tej
typologii dominowaty opinie negatywne
wyrazane w 52,8%, nastepnie pozytywne
(22,1%), wspodtczujgce (76,3%) oraz neu-
tralne (7,6%) (tamze, s. 225-226).

Jak wiec z tego wynika, jedna z gtow-
nych dyrektyw odnoszgcych sie do pra-
cy z ludzmi, méwigca o koniecznosci
oddzielania spraw od ludzi, wsréd pra-
cownikéw urzedow pracy i doradcow za-
wodowych nie jest powszechnie przestrze-
gana.

Nastawienie do klienta, jego wizerunek
i niestety czesto majgce miejsce postrze-
ganie klienta przez pryzmat stereotypow
i uproszczen wcigz sg stabg strong urze-
doéw pracy, niosgc réwniez zagrozenie dla
rezultatow pracy doradcow zawodowych
w nich pracujacych.
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5.1 Typy doradcéw zawodu

a oporujgcy klienci bezrobotni

Przy dokonywaniu charakterystyki dorad-
cow zawodowych mozna wyrdézni¢ dwa
komponenty. Jeden dotyczy cech osobo-
wych i wigze sie z indywidualnymi dys-
pozycjami doradcy jako cztowieka, drugi
natomiast charakteryzuje kompetencje
zawodowe.

Doradcy wykonujg swojg prace w réznych
uwarunkowaniach sytuacyjnych, ktére réw-
niez majg wptyw na sposoéb ich pracy.
W kazdym jednak przypadku doradca sta-
nowi niezbedne ogniwo procesu porad-
niczego i to on powinien dyktowac cha-
rakter relacji pomocowej, ktéra ma miej-
sce w trakcie jego trwania. Jest to
uwarunkowane wieloma czynnikami. Na-
lezy do nich osobowos$¢ z catym swoim
bogactwem i ztozonoscig. Wsrdod nich
duze znaczenie dla procesu pomocowe-
go ma S$wiatopoglad doradcy, jego do-
Swiadczenie oraz stosunek do siebie, in-
nych ludzi i do $wiata zewnetrznego. Od
cech osobowych doradcy oraz od jego
podejscia do klienta i jego problemow
zalezy rodzaj prowadzonego przez dane-
go doradce poradnictwa. ,Mozna wyrdz-
ni¢ przynajmniej trzy rodzaje poradnictwa:
dyrektywne, liberalne i dialogowe, zbu-
dowane kolejno na koncepcji behawio-
ralnej, humanistycznej i poznawczo-roz-
wojowe] cztowieka” (Kargulowa: 2005).
W ramach poszczegolnych rodzajow po-
radnictwa wystepujg typy doradcow: eks-
pert i informator — w poradnictwie dyrek-
tywnym, konsultant — w poradnictwie dia-
logowym i w poradnictwie liberalnym —
spolegliwy opiekun i leseferysta (Wojta-
sik: 1997).

~Ekspert jest typem pracujgcym stylem au-
tokratycznym. Bedgc swiadomym wta-
snych duzych kompetenciji i mozliwosci
uznaje siebie za specijaliste, ktérego opi-
nia jest trafna i cenna. Skupia sie na pro-
blemie klienta, ktérego w relacji poradni-
czej traktuje przedmiotowo. Ekspert na
porade poswieca tyle czasu, ile jest to
niezbedne do postawienia diagnozy i wy-
dania ekspertyzy. Koncentruje sie na pro-
blemie klienta, natomiast sam klient inte-
resuje go wytgcznie w takim stopniu, w ja-
kim niezbedna jest wiedza do rozwigzania
zgtoszonego problemu. Eksperta nie in-
teresuje, jaki uzytek zrobi klient z uzyska-
nej porady.

Kontakt z ekspertem jest zazwyczaj jed-
norazowy. Osoba bezrobotna niekiedy za-
interesowana jest poradami udzielanymi
przez eksperta. Ma to miejsce w sytu-
acjach, gdy klient ma wtasny pomyst na
rozwigzanie swojej sytuacji i poszukuje
bardziej potwierdzenia stusznosci swoich
plandéw i pomystéw niz wskazania drogi
dalszego postepowania. Pomimo, ze
wsrdd osob dtugotrwale bezrobotnych do-
minujg postawy pasywne i wycofujgce sie,
nie mozna wykluczy¢, ze i wsréd nich znaj-
da sie niekiedy klienci majagcy wtasny pro-
gram pokonania swoich trudnosci. Klient
oporujacy raczej jednak nie bedzie szu-
kat wsparcia eksperta, a z kolei ekspert
raczej nie bedzie zajmowat sie oporem
klienta w sytuacji pomocowej; bedzie go
ignorowat, chyba, ze uzna opdr za czyn-
nik warunkujgcy tres¢ dokonywanej eks-
pertyzy.



Informator jest drugim typem doradcy.
Dysponuje dobrym dostepem do zrédet
informaciji i znakomicie nimi operuje. Jego
zorientowanie uwagi nie ogranicza sie juz
do problemu, z ktérym zgtosit sie klient.
Informator nawigzuje petniejszg relacje
z klientem. W swoim dziataniu uwzgled-
nia cechy osobowe Klienta, ktérego trak-
tuje nie tylko jako swoistego interesanta,
lecz tez jako osobe, ktorej zobowigzany
jest udzieli¢ pomocy. Pomimo to jednak
nie angazuje sie w pomoc w wyjsciu klienta
z trudnej sytuacji, ograniczajgc sie do
udzielenia informaciji. Informaciji rzeczo-
wej i kompetentnej, ale bedacej jedynie
odpowiedzig na problem zgtoszony przez
klienta. Informator, podobnie jak ekspert,
nie docieka, jak klient wykorzysta uzyskang
porade, ani tez nie zajmuje sie ewentual-
nymi trudnosciami, ktére mogg wystgpic
w dalszym postepowaniu klienta.

Inne nastawienie do klienta ma kolejny
wyrdzniony typ doradcy - konsultant.
Reprezentuje on styl poradnictwa dialo-
gowego, osadzonego w poznawczej kon-
cepcji cztowieka. Konsultant w zblizonym
stopniu kieruje swojg uwage na problem
klienta, jak i na niego samego. Tworzy
relacje partnerskag, podejmuje wspotpra-
ce. Pomoc zazwyczaj nie jest w tym przy-
padku jednorazowym aktem lecz proce-
sem, ktory moze przeciggac sie na wiele
spotkan. Konsultant wykazuje zaintereso-
wanie sytuacjg klienta jako cztowieka, ktory
stoi w obliczu okreslonego problemu ogra-
niczajgcego lub uniemozliwiajgcego mu
wtasciwe funkcjonowanie, stwarzajgcego
mu dyskomfort. Konsultant zajmuje sie
przekazywaniem, analizowaniem wiedzy
nie tylko o zawodach, ale rowniez o 0so-

bie radzgcej sie, kitdra nie jest bierna, lecz
aktywnie wspotdziata z doradcg” (Wojta-
sik: 1994). Ta aktywna rola klienta jest
cechg wyrdzniajgcag prace doradcy kon-
sultanta. Organizujac proces pomocowy
angazuje on klienta do aktywnosci w roz-
wigzaniu problemu, z ktérym przybyt. Tym
samym pozyskuje w nim sojusznika do
swojego dziatania. Jest to cenne podej-
$cie z uwagi na to, ze zaangazowanie
sie klienta w rozwigzywanie problemu spra-
wia, ze identyfikuje sie on z procesem
pomocowym, ktdérego staje sie aktywnym
uczestnikiem. Lepiej rozumie i docenia
wysitki doradcy. Ponosi przy tym swoiste,
wiasne koszty w postaci realizacji zadan,
do ktérych zobowigzat sie poprzez za-
warty kontrakt. Jego problem przestaje
wiec by¢ wytgcznie zadaniem obarczajg-
cym doradce, lecz takze po czesci staje
sie zadaniem klienta. Poradnictwo dialo-
gowe jest poradnictwem aktywizujgcym
i tym samym jest najbardziej przydatne
w pracy z klientami zmagajgcymi sie z pro-
blemem bezrobocia.

Doradca ,spolegliwy opiekun” zoriento-
wany jest w wiekszym stopniu na klienta
niz na problem, ktéry go dreczy. Termin
»Spolegliwy opiekun” zostat zapozyczo-
ny przez autorke typologii od Tadeusza
Kotarbiriskiego. Ten typ doradcy jest
osobg o duzej wrazliwosci na drugiego
cztowieka, pewng i zaufang, sktonng w ra-
zie potrzeby udzieli¢ wsparcia i bezinte-
resownej pomocy. Postepujgcg przy tym
zyczliwie i etycznie. Spolegliwy opiekun
wykazuje zywe zainteresowanie klientem.
Swoja role dostrzega w pomocy zwigza-
nej z rozwigzaniem problemu klienta,
a nie tylko w samym rozwigzaniu, jak ma
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to miejsce w przypadku doradcow dy-
rektywnych. Najwazniejszy jest dla nie-
go cztowiek, ktéremu oferuje gotowoscé
niesienia pomocy w takim zakresie, w ja-
kim klient jej potrzebuje. Jest przy tym
uwazny, w swoim dziataniu wychodzi
poza ramy obowigzkéw formalnych. Nie
zadawala sie udzieleniem porady, nie-
mniej nie narzucajac sie upewnia sie, czy
klient wtasciwie wykorzystat pomoc. Spo-
legliwy opiekun w swoim dziataniu do-
radczym nie nakazuje, nie poucza lecz
stwarza klimat opieki i wsparcia. Daje
klientowi poczucie bezpieczeristwa i sa-
modzielnosci, ale przy tym asekuruje go,
sprzyja umacnianiu sie, stymuluje do dzia-
tania. Ten typ doradcy rowniez moze sku-
tecznie pomagac klientom bezrobotnym.
~Spolegliwy opiekun” jest doradcg o du-
zej wiasnej wrazliwosci na sytuacje in-
nych i zdolnosci empatii. Jego troskli-
wos¢ moze by¢ przydatng cechg w sy-
tuaciji klienta prezentujgcego opdr wobec
sytuacji poradniczej, cho¢ tez niekiedy
moze wzbudzi¢ opor.

Czwartym typem doradcy zawodowego
jest leseferysta. Podobnie jak poprzedni
typ zaliczy¢ go mozna do doradcoéw libe-
ralnych, wyraznie zorientowanych na klien-
ta. Praca doradcow liberalnych wyprowa-
dzona jest z psychodynamicznej i poznaw-
czej koncepcji cztowieka. Jest to typ
koncentrujacy sie na osobie klienta. Jego
rolg jest poprowadzenie klienta w rozwig-
zywaniu problemu, w wydobywaniu jego
rzeczywistego sensu i uwarunkowan. Nie
sugeruje wiec zadnych rozwigzan, lecz
pomaga w rozpoznaniu trudnosci, w zbie-
raniu danych, ktérymi klient bedzie roz-
porzgdzat przy samodzielnym usuwaniu

barier, na ktére natrafit. Doradca lesefe-
rysta nie doradza i nie formutuje rozwia-
zan, nie ukierunkowuje klienta w jego wy-
powiedziach i aktywnosci zwigzanej z pro-
cesem poradniczym, nie komentuje i nie
interpretuje wypowiedzi.

Jest natomiast osobg, ktorej zyczliwe to-
warzyszenie jest przez klienta odczuwal-
ne. W rezultacie klient sam podejmie wy-
bdér drogi rozwigzania swojego problemu.
Wspdtpracujac z doradcg leseferystg osig-
gnie rozwigzanie gtéwnie dzieki sobie
samemu. Tym samym w wiekszym stop-
niu bedzie rozumiat okolicznosci podjetej
decyzji i w wiekszym stopniu bedzie sie
Z nig identyfikowat.

W praktyce rzadko mozna spotka¢ do-
radce zawodu doktadnie odpowiadajgce-
go charakterystyce ktoregos z przedsta-
wionych typow, jednakze w wiekszosci
przypadkéw w ich sylwetkach mozna
doszukac¢ sie dominaciji cech ktéregos
z nich. Najczesciej pozgdanym typem do-
radcy w pracy z diugotrwale bezrobotny-
mi jest typ wykazujgcy cechy konsultanta
i ,spolegliwego opiekuna”. Pozostate tez
sg niekiedy oczekiwane. Zalezy to przede
wszystkim od cech osobowych klienta,
a takze od problemoéw, jakie go trapia.
W kazdym jednak przypadku porada za-
wodowa jest jedynie udzieleniem wspar-
cia, ukazaniem korzystnych rozwigzan pro-
blemu, z ktérym zgtosit sie klient. Nieza-
leznie od tego, jaki miat on udziat
W wypracowaniu przyjetego rozwigzania,
to on podejmuje niezalezng decyzje — czy
i w jakim stopniu porade wykorzystac. Jest
to korzystne dla uszanowania godnosci
i autonomii klienta, lecz niekiedy niestety



nie wystarcza. Wielu bezrobotnych nie
wykazuje bowiem zainteresowania zaje-
ciem sie swoim losem i nie tylko nie wia-
cza sie do rozwigzywania swojego pro-
blemu lecz wrecz przeciwdziata temu.
WSsSréd przyczyn tego znajduje sie m.in.
opor przed zmiang, jak i przed wejsciem
w sytuacje poradniczg. Klient oporowac
moze tez wobec osoby doradcy, wiec jego
cechy i obraz sg wazne w procesie po-
mocowym i wymagajg refleksji i rozwagi
doradzajgcego.
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5.2 Profesjonalizm i etycznosc¢
w pracy z klientem oporujgcym

Poziom wykonywania zadan zawodowych,
profesjonalizm i zaangazowanie w prace
zalezy od wykazywanej przez pracowni-
ka kultury pracy. W przypadku doradcow
zawodowych zajmujgcych sie wspieraniem
0s6b bezrobotnych jest ona specyficzna.

Kultura pracy w literaturze spotecznej nie
jest interpretowana jednoznacznie. W sze-
rokim rozumieniu kultura pracy to czesc¢
dorobku pokoleniowego ludzkosci powia-
zanego z praca. W tym rozumieniu poje-
cie to obejmuje gotowe wytwory pracy
ludzkiej, narzedzia, organizacje pracy,
a takze sposoby myslenia, wzory zacho-
wan oraz cechy osobowosci ksztattowa-
ne i rozwijane w procesie pracy (Kowal-
czuk, Sieczyriski: 1984).

W takim rozumieniu kulture pracy mozna
rozpatrywac¢ w réoznych aspektach, m.in.
wyrdzniajgc w jej ramach kulture technicz-
ng, kulture organizaciji, kulture kierowa-
nia, kulture wspotzycia ludzi w procesie
pracy i bhp, kulture wypoczynku po pra-
cy (Kowalczuk, Sieczyriski: 1984).

W innym, aczkolwiek zblizonym ujeciu, na
kulture pracy w sensie ogélnym sktadajg
sie wszystkie dokonania zwigzane z pra-
ca zawodowg nagromadzone na prze-
strzeni dziejow. Ogdlnie mowigc, jest to
caty dorobek zwigzany z teorig i praktykag
pracy, jaki ludzkos¢ stworzyta przez wie-
ki swojego cywilizacyjnego rozwoju (Wotk:
2001).

Kultura pracy w rozumieniu wezszym jest
cechg osobowg jednostki (Bednarczyk,
Figurski: 2003). Wynika stad, ze kazdy
cztowiek dysponuje pewnymi indywidual-

nymi wtasciwosciami, ktére wyznaczajg
sposob realizowania przez niego proce-
su pracy (Wotk: 2000). Kultura pracy sta-
nowi triade wzajemnie potgczonych ze
sobg sktadnikow, z ktorych kazdy w znacz-
nym stopniu wptywa na poziom omawia-
nej cechy osobowej. Nie sposob ich od
siebie oddzieli¢, bowiem wystepujg one
tacznie, wzajemnie sie przenikajg.

Na kulture pracy rozumiang jako cecha
osobowa sktadajg sie nastepujgce trzy
komponenty:

v Operatywna wiedza o pracy, oparta na
szerokiej wiedzy ogolnej, pozwalajg-
ca rozumie¢ zjawiska zachodzgce
w procesie pracy, oceniac ja, jej wy-
twory i zjawiska i ksztattowac¢ oraz roz-
wija¢ twoérczy do niej stosunek;

v Intelektualne i manualne umiejetnosci
pracownicze, umozliwiajgce racjonal-
ne podejmowanie i wykonywanie dzia-
tann zawodowych;

v Postawa wobec pracy, przejawiajgca
sie w zainteresowaniach i zaangazo-
waniu w prace oraz w o0sobistej od-
powiedzialnosci za sposoby realizaciji
zadan zawodowych i ich konsekwen-
cje. Postawa wobec pracy charaktery-
zuje etycznos¢ i prawosc¢ pracownika.

Doradca zawodowy realizuje swoje zada-
nia zawodowe przede wszystkim w rela-
cjach z drugim cztowiekiem — klientem.
Specyfikg tej pracy w odniesieniu do oséb
doswiadczajgcych dtugotrwatego bezrobo-
cia jest to, ze klient zwraca sie do doradcy
ze swoim problemem w celu jego rozwig-
zania i zazwyczaj pozostawia to zadanie
na jego barkach, w licznych przypadkach



dystansujgc sie od rozwigzywania tego pro-
blemu. Liczy, ze sie to obedzie bez jego
wiasnego udziatu i tym samym — bez jego
odpowiedzialnosci za swdj los. Z chwilg
wejscia w sytuacje poradniczg zrzuca z Sie-
bie problem, tak jakby on juz jego nie do-
tyczyt. Wraz z tym sam staje sie jeszcze
bardziej bierny i oczekujgcy.

Do doradcy natomiast nalezy troska o zna-
lezienie wtasciwego wyjscia z zaistniatej
trudnej sytuaciji klienta. Doradca stoi tym
samym w sytuacji poznania dogtebnie
problemu klienta, zebrania niezbednych
danych do postawienia diagnozy jego
sytuaciji i nastepnie do sformutowania
sposobu rozwigzania problemu.

Wspotczesnie w poradnictwie zawodowym
obserwujemy dgzenie do profesjonalizmu,
wigzgcego sie z osigganiem wysokich
kompetencji zawodowych (Wiatrowski:
2005). Wymaga sie od doradcy wysokie-
go poziomu wiedzy o pracy zawodowej,
o cztowieku, o rynku pracy, edukaciji, uwa-
runkowaniach przebiegu karier i z wielu
innych obszaréw. Jest ona niezbedna do
wtasciwego ksztattowania relacji pomoco-
wych i do obarczonego mozliwie najmniej-
szym btedem wspomagania w rozwigzy-
waniu swoich problemoéw przez klientow.

Wiedza doradcy zawodowego niezbed-
na do pracy ze ztozonymi przypadkami
klientéw dtugotrwale bezrobotnych powin-
na obejmowac znajomosc:

v cech osobowych klienta,

v spotecznego podziatu pracy i rynku
pracy, z uwzglednieniem lokalnych jego
wyznacznikéw i uwarunkowan,

v specyfiki poszczegdlnych grup zawo-
dowych i zawoddw,

v gystemu edukacji prowadzgcego do
uzyskania uprawnien zawodowych,

v technik pracy z klientem.

Obok wiedzy doradca zawodu wykorzy-
stuje rozlegte umiejetnosci zawierajgce sie
gtdwnie w obszarze komunikowania spo-
tecznego oraz diagnostyki spotecznej.
Wsrdd nich sa:

v umiejetnos$¢ nawigzywania kontaktow
i pozyskiwania zaufania osoby obcej,

v umiejetno$¢ prowadzenia rozmowy
i negocjowania,

v umiejetnos¢ postugiwania sie arsena-
tem Srodkow komunikaciji niewerbalnej,

v umiejetno$¢ postugiwania sie narze-
dziami diagnozowania oraz interpre-
towania uzyskanych wynikéw badan,

v umiejetno$¢ postugiwania sie warsz-
tatem doradcy, czyli praktyczne sto-
sowanie technik doradczych.

Wiedza i umiejetnosci sg cechami instru-
mentalnymi, swoistymi ,narzedziami”, kto-
rymi postuguje sie doradca zawodu w trak-
cie wykonywania pracy zawodowej,
a szczegolnie w trakcie niesienia pora-
dy. Sg one kluczowe w procesie pomo-
cowym. Podlegajg permanentnej aktuali-
zacji i wymagaja ciggtego weryfikowania.
Bez aktualnej i nowoczesnej wiedzy, jak
i bez biegtego opanowania umiejetnosci
pomocowych nie sposob udzieli¢ specja-
listycznej pomocy klientowi.

\ >
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Trzecim komponentem kultury pracy jest
postawa wobec pracy. Jest to sktadnik
najwazniejszy, bowiem jako dyspozycja
kierunkowa warunkuje sposoby positko-
wania sie wiedzg i umiejetnosciami.

Postawa jest réznie definiowana w litera-
turze. W sensie najogolniejszym jest ,spo-
sobem zachowania sie jednostki w okre-
Slonej sytuacji” (Sillamy: 1998). Czesciej
spotykamy sie z rozumieniem postawy jako
,wzglednie trwatym stosunkiem osoby do
innych oséb lub zjawisk” (Nowacki: 2004)
lub uwazajgc, ze postawa to zweryfiko-
wany w dziataniu stosunek jednostki do
okreslonej sfery rzeczywistosci. Stanistaw
Mika podaje, ze postawa to ,stosunek
emocjonalny lub oceniajgcy wobec okre-
Slonego przedmiotu lub sprawy” (Mika:
1984, s. 75).

Postawa jest dyspozycjg kierunkowa i wy-
znacza kierunki wykorzystania dyspozy-
cji instrumentalnych. Stanowi wiec swo-
isty drogowskaz wyznaczajgcy sposoby
pracy.

Postawe wobec pracy wyznaczajg przede
wszystkim odpowiedzialnos¢ i gotowosc.
Odpowiedzialnos¢ w pracy doradcy od-
nosi sie do wielu sfer i dotyczy w szcze-
golnosci:

v odpowiedzialnosci za klienta jako
uczestnika procesu doradzania;

v odpowiedzialnosci za proces porad-
niczy, za jego przebieg, organizacje
i czas trwania;

v odpowiedzialnosci za rezultat pomo-
cy i jego konsekwencije;

v odpowiedzialnosci za jakos¢ porady;

v odpowiedzialnosci za ewaluacje pro-
cesu pomocowego;

v odpowiedzialnosci za siebie jako
uczestnika i organizatora relacij;

v odpowiedzialnosci za koszty dziatania
i konsekwencje finansowe.

Kazdego cztowieka, szczegdlnie dojrza-
tego, cechuje odpowiedzialnos¢ za sie-
bie, za swojg dziatalnos¢ i jej rezultaty
(Pietrasinski: 1992). W literaturze pojecie
odpowiedzialnosci pracowniczej uzywa-
ne jest najczesciej przy analizie jakosci
pracy (Mikroelektronika: 1987, s. 241).
Odpowiedzialnos¢ pracownicza w ,Stow-
niku pedagogiki pracy” nie jest przedsta-
wiona jednoznacznie. Pojawia sie poje-
cie odpowiedzialnosci cztowieka doroste-
go, odpowiedzialnos$ci pracowniczej
i odpowiedzialnosci zawodowej. Odpowie-
dzialnos¢ pracownicza ma gtownie wy-
miar prawny i wigze sie z niedopetnie-
niem przez pracownika swoich obowigz-
kéw zawodowych. Odpowiedzialnosci
zawodowej nadajg autorzy znaczenie ,ka-
tegorii etycznej i prawnej”’, przy czym
pojecie to jest szersze od odpowiedzial-
nosci pracowniczej (Stownik: 2006). Dla
naszych rozwazan najbardziej przydatne
jest odwotanie sie do odpowiedzialnosci
cztowieka dorostego (Pietrasinski: 1992,
s. 47). Jest to cecha wyrdzniajgca czto-
wieka dorostego od 0sob, ktére jeszcze
nie dorosty, czyli sg jeszcze niedojrzate.
We wspomnianym stowniku ,cztowiek
odpowiedzialny to cztowiek zobowigzany
moralnie lub prawnie albo jednoczesnie
moralnie i prawnie do odpowiadania za
swoje czyny i zaniedbania, odpowiedzialny
wobec siebie, wobec spoteczeristwa lub
wobec kogos. Na odpowiedzialnym moz-



na polegac, bo ma on swiadomosc¢ i po-
czucie obowigzku” (Stownik: 2006, s. 205).
Odpowiedzialnos¢ jest wiec w tym przy-
padku traktowana jako indywidualna dys-
pozycja jednostki.

Tadeusz Kotarbiriski, twérca prakseologii,
zwracat uwage na solidnos¢ w dziataniu.
Wigzat jg z mistrzostwem w pracy, ktére
traktowat jako dziatania przynoszace opty-
malne rezultaty, czyli zawierajgce wszyst-
ko to, co niezbedne dla wtasciwego funk-
cjonowania, jak tez nie zawierajgce nicze-
go, co konieczne nie jest (Kotarbinski:
1975). Z mistrzostwem mocno wigze sie
odpowiedzialnos$¢ cztowieka za swoje
dziatanie. Jest ona komponentem posta-
wy pracowniczej, bedgcej jednym z trzech
sktadnikéw kultury pracy (Wotk: 2000).

Odpowiedzialnos¢ pracownika jest bar-
dzo rozlegta i dotyczy szeregu aspektow
dziatalnosci pracowniczej. Najczesciej
odpowiedzialno$¢ odnoszona jest do skut-
kéw dziatalnosci zawodowej i stosowania
techniki. Konsekwencje te sg coraz bar-
dziej rozlegte i wymagajg poddawania sie
przez wszystkich pracownikow gtebokiej
refleksji w trakcie pracy. Chodzi tu zaréw-
no o przewidywanie skutkéw wywotywa-
nych w srodowisku naturalnym, jak i o kon-
sekwencje przynoszone innym ludziom,
odbiorcom efektéw pracy, ale szczegol-
nie wspotpracownikom i sobie samemu.
Do niedawno niska kultura zdrowotna
Polakow, powszechny brak szacunku dla
wtasnego zdrowia sprawiaty, ze w spote-
czenstwie polskim wystepowata wysoka
zachorowalnosc¢ i stosunkowo wczesny
wiek umierania. Brak szacunku dla wta-
snego zdrowia w $srodowisku pracy wig-

ze sie miedzy innymi z nieprzestrzega-
niem zasad bezpiecznej i higienicznej
pracy, z podejmowaniem niepotrzebne-
go ryzyka w pracy w szkodliwych dla
zdrowia warunkach. Prowadzi to do licz-
nych chordb, a w przypadku zawoddéw
zorientowanych na ludzi, w tym w szcze-
golnosci terapeutow i doradcow, do wy-
palenia zawodowego.

Z wiasciwg postawg wigze sie odpowie-
dzialnos¢ za wykonywane wytwory i ich
jakos¢. Coraz czesciej pracownik musi
sam sie dyscyplinowac¢, samodzielnie re-
gulowac tempo swojej pracy, dokonywac
samokontroli swojej pracy. Rzetelnos¢ sto-
sowania dyscypliny pracy, jak i procedur
postepowania okreslonych dla dziatalno-
$ci o charakterze nieprodukcyjnym, cig-
gte czuwanie nad jakoscig swojej pracy
jest konsekwencjg postawy wobec pracy,
Swiadczy o pracowniku. W okresie trans-
formacji gospodarczej w Polsce wiele
zaktadow pracy, dotychczas zadowalajg-
cych sie tym, ze jedynie dostarczajg na
rynek wytwory, poniosto porazke w wyni-
ku pojawienia sie konkurentéw oferujgcych
towary o wyzszej jakosci wykonania (Pani-
kéw: 1993). Obserwujemy w tym przypad-
ku wyrazny zwigzek pomiedzy postawg
do pracy pracownikow a konkurencyjno-
$cig. Tym samym wiec postawa pracow-
nikdw rzutuje na sytuacje firmy na rynku
pracy. Tylko pracownik odpowiedzialny za
SwWo0jg prace, zaangazowany i czujgcy
wiasng odpowiedzialnos¢ za wykonywa-
ng prace ma szanse na to, ze jego pro-
dukty bedg skutecznie konkurowac¢ na
rynku. Obecnie coraz wiecej produktéw
ma posta¢ niematerialng. Sg to gtéwnie
réznego rodzaju ustugi, w wiekszosci zo-
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rientowane na pomoc ludziom. Do nich
zalicza sie poradnictwo zawodowe. Wo-
bec nich formutowane sg przez klientéw
takie same oczekiwania, jak wobec pro-
duktow materialnych.

Klient powierza doradcy swdj los i pod-
porzgdkowuje sie rezultatom uzyskanej
porady. Odnosi sie to do wszystkich ob-
szardéw poradnictwa, jednakze w przypad-
ku poradnictwa zawodowego spotykamy
sie z interwencjami w przebieg kariery
zawodowej, ktéra rzutuje znaczaco na
wszystkie obszary zycia cztowieka. Karl
Rogers w odniesieniu do tego zwraca
uwage na koniecznosc¢ legitymowania sie
przez doradce trzema cechami — kongru-
encjg, czyli autentycznoscig, zgodnoscig
z samym sobg, akceptacjg klienta takie-
go, jaki on jest oraz empatig czyli wczu-
waniem sie w sytuacje klienta. Odpowie-
dzialnos¢ za klienta dotyczy jego samo-
poczucia w trakcie niesienia porady,
a takze jego nastawienia w przysztosci
do pomocy ze strony doradcy. Klient,
szczegolnie w przypadku, gdy odwotujgc
sie do pomocy doradcy po raz pierwszy
doswiadczyt dyskomfortu psychicznego lub
zawiodt sie na uzyskanej pomocy, w przy-
sztosci bedzie nieufny i niechetny do sko-
rzystania z pomocy doradcy.

Na doradcy zawodu spoczywa odpowie-
dzialnos¢ za caty proces poradniczy.
Mamy w tym przypadku sytuacje polega-
jacg na tym, ze klient ma problem, z kto-
rym samodzielnie nie moze sobie pora-
dzi¢, natomiast odpowiedzialnos¢ za jego
rozwigzanie lezy po stronie doradcy. Prze-
bieg procesu niesienia porady, jego czas
trwania, charakter relacji z klientem sg

wazne zaréwno dla fazy diagnozowania,
jak i doradzania. Czesto proces ten moze
mie¢ znamiona terapeutyczne, ktére war-
to wykorzystac. Z drugiej strony w samej
procedurze pomagania mogg wystgpic
zagrozenia zerwania procesu poradnicze-
go. Doradca musi wiec czuwac nad prze-
biegiem procesu pomocowego, zadbac
o warunki, w ktérych przebiega, o wysta-
pienie wszystkich ogniw i prawidtowosc¢
podjetej procedury, o odpowiednie tem-
po pracy.

Zastosowane sposoby doradzania sg za-
lezne od wielu réznych uwarunkowan
tkwigcych w charakterze podejmowane-
go problemu, cechach klienta, jak i wyni-
kajg z mozliwosci i preferencji doradcy.
Doradzajgcy odpowiada za wtasciwy do-
bér metod i technik doradzania, uwzgled-
niajgcy ztozonos$¢ procesu pomocowego
oraz rzetelnos¢ uzyskanego rezultatu pra-
cy. Z odpowiedzialnoscig doradcy w tym
zakresie zwigzana jest jego fachowose,
dajgca mozliwos¢ wtasciwego doboru
metod postepowania.

Rezultatem pracy doradcy jest udzielona
porada. W odniesieniu do poradnictwa za-
wodowego jej waga zawiera sie w tym,
ze ukierunkowuje klienta, ktéry w zalez-
nosci od opinii doradcy moze dokonywac
rozstrzygnie¢ znaczacych dla catego
swojego dalszego zycia. Ich konsekwen-
cje moga wiec mieC kluczowe znaczenie
dla pomysinosci klienta nie tylko w wy-
miarze zawodowym, ale w catym zyciu
i wszystkich jego obszarach. Odpowie-
dzialnos¢ doradcy za rezultat porady jest
kluczowa, aczkolwiek jak wskazano wcze-
$niej nie wytgcznie do niego sie odnosi.



Doradca wykonujgc swojg prace poswie-
ca swoje wtasne zasoby psychiczne i fi-
zyczne. Wielokrotnie, szczegodlnie przy
rozwigzywaniu trudnych, nietypowych pro-
blemodw, jak i w przypadku klientow opo-
rujgcych doswiadcza zmeczenia, stresu.
Odpowiedzialno$¢ zwigzana z przyjetymi
zadaniami zawodowymi i konsekwencja-
mi ich wykonania dodatkowo obcigza psy-
chike doradcy. Czesto ma watpliwosci co
do stusznosci zaordynowanych przez sie-
bie rozwigzan wystepujgcych problemdw
z jakimi zwracajg sie klienci, jak i dobra-
nych metod postepowania. Z odpowie-
dzialnoscig za siebie wigze sie rowniez
poszanowanie zasad etycznych. Ich sto-
sowanie ksztattuje bowiem wizerunek kon-
kretnego doradcy, catej grupy zawodowe;j,
jak i tej formy pomocy spotecznej. Wyso-
kiej odpowiedzialnosci za siebie sprzyja
superwizowanie, bedace swoistym kathar-
sis, kompetentnym weryfikowaniem swo-
jego postepowania zawodowego, ,zerowa-
niem” obcigzonego konta emocjonalnego.

Ewaluacja stanowi nieodtgczne ogniwo
kazdego wtasciwie dziatania. Tak byto
zawsze, cho¢ samo stowo ,ewaluacja”
upowszechnito sie w ostatnich latach. Jest
ona niczym innym, jak jedng z czynnosci
zakonczeniowych kazdego sprawnego
dziatania. Stanowi ,refleksyjne spojrzenie
wstecz” — co mozna zrobi¢, aby popra-
wi¢, usprawni¢ koriczgce sie dziatanie.
Wymaga wtasnej krytycznej oceny, jak
i odwotania sie do opinii odbiorcéw tego
dziatania - klientéw. Czesto bowiem ich
obraz jest inny, niz wiasne przeswiadcze-
nie. Odpowiedzialno$¢ doradcy dotyczy
ewaluacji w tym sensie, ze nie moze on
jej unika¢ ani zaniedbad.

Nie wolno zaniedba¢ odpowiedzialnosci
za koszty materialne procesu, niezalez-
nie od tego, czy sg ponoszone przez sa-
mego klienta, ze srodkdéw publicznych, czy
tez sg to koszty wtasne. Kalkulacja kosz-
tow stanowi¢ zaczyna wazny sktadnik
kazdego projektu pracy, co réwniez od-
nosi sie do pracy doradcy zawodowego.
Koszty poradnictwa zawodowego ponosi
gtdwnie spoteczeristwo, a klientami do-
radcy zawodowego sg czesto 0osoby znaj-
dujace sie w trudnej sytuaciji finansowej,
co dodatkowo wymaga szczegdlnej rze-
telnosci przy kalkulowaniu kosztow. Koszty
materialne porady oraz koszty konieczne
do poniesienia przez klienta w przypad-
ku jej wykorzystania niekiedy prowadzg
do oporu i biernosci, do wycofywania sie
klienta z procesu pomocowego. Sg bo-
wiem czasami znacznym obcigzeniem dla
budzetu osoby bezrobotnej, ktéra najcze-
Sciej jest wszechoszczedzajaca.

Drugim filarem postawy jest gotowos¢. Go-
towos¢ jest to zdecydowanie na cos, chec,
sktonnos¢, zamiar. Gotowos¢ réwniez ma
charakter wielowymiarowy i odnosi sie do:

stosowania zasad;

solidnosci;

edukacji, wtasnego rozwoju;

zmiany;

innowacyjnosci;

poddania sie ocenie klienta;
wspotdziatania;

poszanowania klienta;

przyznania sie do wtasnej bezradno-
sci.

S S S S I T N ¢
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Gotowos¢ doradcy charakteryzuje jego dy-
namike dziatania, swiadczy o jego mozli-
wosciach decyzyjnych i mocy zaangazo-
wania zawodowego. Gotowos¢ do stoso-
wania regut i zasad pracy jest warunkiem
koniecznym w kazdym zawodzie, a w za-
wodzie doradcy w szczegolnosci. Doradca
zawodowy wielokrotnie sam decyduje
0 swoim postepowaniu zawodowym i od-
powiada za jego poprawnos¢ przede
wszystkim przed samym sobg. Méwimy
wiec w tym przypadku o samokontroli
w pracy. Jej ztozonos¢ zawiera sie w tym,
ze rezultat pracy nie zawsze jest mozliwy
do jednoznacznego rozpoznania, wielo-
krotnie jest ,odtozony” na pézniej. Z tego
wzgledu samokontrola doradcy zawodu
nie moze ogranicza¢ sie do biezgcego
czuwania nad swoim postepowaniem
w czasie pracy, lecz powinna oznaczac
dbatos¢ o jakos¢ catego procesu dora-
dzania i wymaga antycypowania na-
stepstw niesionej sugestii.

Gotowosc¢ do solidnosci, rzetelnos¢ w po-
stepowaniu réwniez stanowi wazny dro-
gowskaz majgcy uniwersalny charakter,
jednakze konieczny do wyartykutowania
w odniesieniu do profesjonalnego podej-
$cia do pracy przez doradce zawodu. Jest
to dgzenie do ciggtego doskonalenia swo-
jego warsztatu. Wigze sie z indywidual-
nym i niepowtarzalnym traktowaniem klien-
ta i jego przypadku. Solidno$¢ w dziata-
niu zdaniem Tadeusza Kotarbinskiego
wigze sie z dziataniem roztropnym i ra-
cjonalnym (Kotarbinski: 1975). W przypad-
ku poradnictwa zawodowego jest to wiec
konkretnos$¢, prostota, jednoznacznosc,
ktére utatwig klientowi zastosowanie uzy-
skanych porad i sugestii. Przerost formy

moze by¢ w tym przypadku szkodliwy
i prowadzi¢ do powsciggliwosci, a nawet
oporu przed skorzystaniem przez klienta
z gotowej juz porady.

Gotowos¢ do zmiany, do dziatari innowa-
cyjnych i do edukacji sg ze sobg scisle
powigzane i nalezy rozwazac je tgcznie.
Zmiane mozna rozpatrywac jako przeci-
wienstwo statosci, stagnacji. Jest ona
cechg wspodtczesnosci we wszystkich

obszarach zycia i poznania.

Gotowos¢ do zmiany wyznacza wiec po-
ziom elastycznosci doradcy, ktory musi
sie liczy¢ ze zmiennoscig podejs¢, me-
tod, technik i narzedzi pracy, jak i ze
zmianami na rynku pracy. Najbardziej
znaczace wydaje sie by¢ jednak zaak-
ceptowanie koniecznosci permanentnej
pracy nad sobg samym, nad ciggtym do-
skonaleniem sie. Doradca zawodowy wta-
$nie z uwagi na dynamike zmian w ob-
szarze, ktérym sie zajmuje stoi w obliczu
koniecznosci ciagtego aktualizowania
swojej wiedzy o rynku pracy, o cztowieku
jako o podmiocie na nim wystepujgcym
i jako o Kkliencie, jak i w zakresie swojego
warsztatu pracy. Ograniczenie sie do za-
sobu kompetenciji uzyskanego na dowol-
nym poziomie ksztatcenia prowadzi bar-
dzo szybko do zdezaktualizowania sie na-
bytych kompetenciji, pomimo nabywania
poprzez praktyke nowych, warto$ciowych
doswiadczen. Nie podejmowanie przez
doradce zawodu wysitkéw na rzecz wta-
snego rozwoju moze spowodowac nega-
tywne konsekwencje dla klienta, ktéremu
moze zostac¢ udzielona porada oparta na
nieaktualnych przestankach, prowadza-
cych do btednych rozstrzygniec.



Gotowos¢ do poszanowania klienta, wspot-
dziatania, jak i poddania sie jego ocenie
stanowi wyznacznik postawy doradcy
odnoszgcy sie do osoby, ktérej udzielana
jest pomoc. Poszanowanie klienta jest
warunkiem oczywistym, niezbednym.
Klienci doradcy zawodu legitymujg sie
réznymi cechami spoteczno-kulturowymi.
Niekiedy wywodzg sie z kregéw doswiad-
czonych patologig spoteczng lub rézny-
mi dysfunkcjami. W opiniach doradcéw
i pracownikow publicznych stuzb zatrud-
nienia zdarzajg sie stygmatyzujgce opisy
klientow przedstawiajgce ich w negatyw-
nym s$wietle (Konecki, Kaczmarczyk:
1999). Niezaleznie jednak od tego kto,
jak i z jakiego charakteru problemami sie
zgtasza — doradca zawodu musi go usza-
nowac i zaakceptowac, dostrzec w nim
cztowieka, osobe, ktéra staneta w obli-
czu problemu przekraczajgcego mozliwo-
$ci samodzielnego rozwigzania. Przy pod-
miotowym podejsciu do klienta mozliwe
okaze sie wspotdziatanie z nim, zaanga-
zowanie go do aktywnego udziatu w pro-
cesie pomocowym. Doradca powinien uni-
ka¢ dokonywania oceny klienta, a szcze-
godlnie jej ujawniania, przy czym sam
powinien poddac sie jego ocenianiu. Musi
zaakceptowac krytyczne spojrzenie klien-
ta, od ktérego akceptacji osoby doradcy
zalezy, w jakim stopniu powierzy mu sie-
bie i swoéj problem. Gotowos¢ do podda-
nia sie ocenie przez klienta jest warun-
kiem ewaluacji procesu pomocowego.

Gotowos¢ do wiasnej bezradnosci wyda-
je sie trudna. Sytuacje pomocowe w do-
radztwie majg charakter niepowtarzalny.
Nalezy sie liczy¢ z tym, ze klienci w obli-
czu roznych problemow, z ktérymi sie
zgtaszajg mogg reagowac w sposob nie-
typowy, trudny, a wrecz niemozliwy do
przewidzenia. Swoistg putapkg jest wiec
stosowanie gotowych algorytméw poste-
powania, czy wzorcow. Doradca zawo-
dowy stoi wiec za kazdym razem w obli-
czu koniecznosci rozwigzywania wcigz no-
wych, nie napotkanych wczesniej
probleméw. Zdarzy¢ sie moze, ze cha-
rakter problemu, lub specyfika osobowo-
sci klienta sprawig, ze doradca nie jest
w stanie udzieli¢ mu wtasciwej pomocy.
Wodwczas zachodzi koniecznos¢ okaza-
nia pokory wobec ztozonosci i nieprzewi-
dzialnosci zaistniatej sytuacji. Trzeba sie
do tego przyznac¢ przed klientem i przed
samym sobg. Poszukiwanie rozwigzan za-
stepczych, odwotywanie sie do intuicji lub
ryzykowanie niejednoznacznym rozwigza-
niem problemu w tym przypadku jest bar-
dziej szkodliwe niz przyznanie sie do nie-
mocy.
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6.1 Organizacja przestrzeni a opor w komunikacii

Okalicznosci, w ktérych przebiega rela-
cja poradnicza majg duze znaczenie dla
droznosci komunikowania i mogg byc¢
przyczynag, jak i zrodtem zachowan opo-
rujgcych ze strony klienta, ale mogg tez
by¢ sposobem na redukowanie i elimino-
wanie oporu.

W procesach poradniczych, tak jak w te-
rapeutycznych, znaczaca role odgrywa
organizacja przestrzeni, w ktérej one za-
chodzg. Wielkos¢ pomieszczenia, w kto-
rym doradca przyjmuje klienta, jego kolo-
rystyka, wyposazenie, jak i ustawienie
sprzetow odgrywajg wazng role, rzutujg
na przebieg rozmowy, wptywaja na na-
stawienie klienta do doradcy i catego pro-
cesu pomocowego. Gabinet doradcy po-
winien zapewnia¢ poczucie bezpieczen-
stwa i jednoczesnie swobody, utatwiac
skupienie sie. Nazbyt duza liczba sprze-
toéw i przedmiotdw, wiele stanowisk pracy
mogg rozpraszac, podobnie jak i szumy
dochodzgce z zewnatrz. Stét albo stolik,
przy ktérym prowadzona jest rozmowa
poradnicza oraz krzesta czy fotele nie
powinny preferowa¢ zadnego z rozmow-
cow. Tylko wtedy mozna nawigzac dia-
log. Rozmowa z bezrobotnym powinna by¢
przede wszystkim forma pracy sprzyjaja-
ca refleksji i przewartosciowaniom, a te
wymagajg niekrepujgcych warunkow.
Klient oporujgcy jest klientem szczegodl-
nie wyczulonym na uwarunkowania sytu-
acyjne. Jesli wiec pojawig sie w ktorym-
kolwiek obszarze — w przestrzeni, osobie
doradcy czy sposobie prowadzenia pro-
cesu pomocowego okolicznosci stanowia-
ce bariery w budowaniu wtasciwej relaciji
pomocowej, to klient skorzysta z okazji,
aby sie z tej relacji uwolnic.

Wzajemne usytuowanie doradcy i klienta
nie powinno by¢ konfrontacyjne, co ma
miejsce w przypadku usytuowania sie
naprzeciwko siebie, ,twarzg w twarz”.
Korzystniejsze dla nawigzania wiasciwej
relacji jest zajecie miejsc przy jednym rogu
stolika. Takie rozwigzanie sprzyja wspol-
nemu poszukiwaniu rozwigzan zgtoszo-
nych probleméw. Dochodzeniu do wspol-
nych uzgodnien sprzyja uktad miejsc roz-
moéwcow po tej samej stronie stolika. Nie
preferuje to bowiem zadnej ze stron i wska-
zuje na relacje partnerska, dialogowa.

Przy organizacji materialnych warunkéw
pracy doradcy wskazane jest zwrdcenie
uwagi na odlegtosci pomiedzy partnera-
mi relacji, ktére wyznaczajg przestrzen
komunikowania. Najczesciej wyrdznia sie
cztery strefy tej przestrzeni, ktérymi sa:

e Strefa intymna,
® Strefa osobista,
Strefa spoteczna,
Strefa publiczna.

Strefa intymna rozcigga sie bezposred-
nio od ciata cztowieka do odlegtosci
15-45 cm. Szczegdlnose tej strefy pole-
ga na traktowaniu jej jako obszaru niety-
kalnego przez inne osoby. Jednostka, kto-
rej jest to przestrzen traktuje jg jako wta-
sng, jako te, kidérg w catej rozciggtosci
rozporzgdza. Tym samym kazdy, kto sie
w niej znajdzie bez przyzwolenia moze
by¢ postrzegany jako intruz, a nawet agre-
sor. Wywotuje to reakcje obronng, ktdra
prowadzi do zamkniecia sie, wycofania.
Klienci nieufni, niechetni, a takze lekliwi,
majacy poczucie zagrozenia majg tenden-
cje do wycofywania sie w przypadku nie-



oczekiwanego znalezienia sie doradcy
w ich przestrzeni intymnej. Niekiedy do-
bre intencje odruchowo wyzwalajg zacho-
wania prowadzgce do naruszenia obsza-
ru intymnego, czego przyktadem jest po-
klepanie po ramieniu. Ten jednoznaczny
gest moze byc¢ réwniez odebrany jako atak
na przestrzen intymng i spowodowac od-
suniecie sie partnera relacji oraz zamknie-
cie sie w sobie. W takiej sytuacji proby
nawigzania szczerej relacji mogg zostac
zniweczone i trudno o szczerg rozmowe
i budowanie zaufania. W relacjach klient-
doradca zawodowy wskazane jest zadba-
nie 0 uszanowanie przestrzeni intymne;j.
Daje to rozméwcom poczucie bezpieczen-
stwa i umozliwia budowanie partnerstwa.
Najczescie] mowi sie o tym, ze to klient
tworzy¢ moze bariery utrudniajgce pro-
ces pomocy. Wtargniecie do strefy intym-
nej doradcy przez klienta moze tez nie-
kiedy przyczyni¢ sie do zablokowania sie
doradcy, do jego koncentrowania sie na
ochronie ,swojej” strefy, co moze sie prze-
tozy¢ na jakosc¢ niesionej pomocy. W ta-
kim przypadku konieczne jest otwarte temu
zaoponowanie.

Przestrzen osobista rozcigga sie do
122 cm poza sferg intymng. Wyznaczo-
na jest ona przez dystans zajmowany
przez jednostke wzgledem innych ludzi.
Przestrzen ta, podobnie jak strefa intym-
na, otacza cztowieka i przemieszcza sie
wraz z nim. Daje ona poczucie komfortu,
bezpieczenstwa, wyznacza charakter re-
lacji z innymi osobami. Jest to najkorzyst-
niejsza przestrzen dla poradnictwa indy-
widualnego. Oczywiscie powinna by¢ ona
uszanowana przez kazdg ze stron relacji,
a znalezienie sie w niej wymaga akcep-

tacji partneréw. Komunikowanie prowadzo-
ne w strefie osobistej stwarza mozliwos¢
skupienia na rozmowie. Uczestnicy rela-
cji majg mozliwos¢ dobrego komunikowa-
nia werbalnego, jak i odczytywania ko-
munikatow niewerbalnych. Mozliwe jest
utrzymanie kontaktu wzrokowego, wykorzy-
stanie sprzezenia zwrotnego wyrazanego
choc¢by werbalnie poprzez parafraze lub
niewerbalnie poprzez mimike twarzy.
Znaczgco w tym przypadku redukowane
sg szumy, zaréwno zewnetrzne, jak i we-
wnetrzne; tym samym proces komuniko-
wania przebiega harmonijnie, a partne-
rzy moga sie skupi¢ na tresci dialogu i na
rozwigzywaniu problemu.

W literaturze zwraca sie uwage na kultu-
rowe uwarunkowania wielkosci przestrzeni
osobistej, a takze na powigzanie jej z po-
zycjg spoteczng jednostki. Im wyzszy jest
status spoteczny cztowieka, tym wieksza
jego przestrzen osobista.

Strefa spoteczna i publiczna z uwagi na
wiekszg odlegtos¢ pomiedzy rozmoéwca-
mi sg mniej przydatne w poradnictwie in-
dywidualnym oséb ze znamionami opo-
ru, natomiast praca w nich przynosi re-
zultaty w poradnictwie grupowym, co
odnosi sie w szczegolnosci do strefy spo-
tecznej. Przestrzen spoteczna rozcigga sie
pomiedzy 122 cm a 350 cm. Jest to od-
legtos¢ uznawana za bezpieczng. Zapew-
nia jeszcze ona kontakt pomiedzy parte-
rami, ale daje poczucie bezpieczenstwa.
Proces komunikowania pomiedzy dwoma
osobami, szczegdlnie w poblizu gornej
granicy strefy, jest w tym przypadku dos¢
utrudniony. W zwigzku z tym, ze jest to
przestrzen, w ktérej w przypadku dobrej
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organizacji procesu komunikowania ko-
munikaty zaréwno werbalne, jak i niewer-
balne sg dobrze odbieralne, jest ona ko-
rzystna dla poradnictwa grupowego.
Umozliwia bowiem nawigzanie relacji ko-
munikacyjnej pomiedzy kazdym odbior-
cq (klientem) i doradcg. Nalezy jedynie
zadbac¢ o usuniecie przeszkéd utrudnia-
jacych kontakt wzrokowy, jak i zapewnic
docieranie komunikatéw stownych i nie-
werbalnych.

Przestrzen znajdujgca sie powyzej 350 cm
okreslana jest jako przestrzen publiczna.
Znajdowanie sie w niej nie zobowigzuje
do komunikowania ani nawigzywania zad-
nych relacji. W odlegtosci przekraczaja-
cej 3,5 m znacznie spadajg mozliwosci
zmystéw, szczegolnie stuchu. Spada réw-
niez wydolnos$¢ wzroku, chociaz ten przy
optymalnych warunkach moze stuzyc¢
nawet przy odlegtosciach siegajgcych
kilkuset metrow. Przestrzen ta nie jest
w zasadzie przydatna w prowadzeniu po-
radnictwa zawodowego wobec 0séb bez-
robotnych, chyba ze zorganizowane zo-
stang szczegdlne warunki do prowadze-
nia poradnictwa grupowego, np.: sale
wyktadowe wyposazone w sprzet multi-
medialny. W takim przypadku trzeba sie

jednak liczy¢ z tym, ze klienci oporujgcy
zostang niejako pozostawieni sami sobie
w sytuacji poradniczej i istnieje zagroze-
nie, ze wytgczg sie z tego procesu. Wo-
bec nich bardziej przydatne jest wiec po-
radnictwo realizowane w bezposrednim
kontakcie pomiedzy doradcg i klientem
lub niektére formy prowadzone metodg

grupowa.
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0.2 Diagnoza poradnicza

w pracy z klientem oporujgcym

Pomoc doradcy zawodowego wigze sie
z sugestiami dotyczgcymi przysztosci
klienta, a niekiedy z pokierowaniem dal-
szym jego losem. Z tego wzgledu bardzo
wazna jest jej poprawnosc¢ i oparcie sie
na witasciwych przestankach. Stuzy temu
diagnostyka klienta i jego sytuacji. Uzy-
skana w rezultacie postepowania diagno-
stycznego wiedza o przypadku umozli-
wia zastosowanie odpowiednich dziatan.
Termin ten ma grecki rodowdd. Greckie
stowo ,diagnosis” oznacza rozréznianie,
osgdzanie. Diagnozowanie opiera sie na
doswiadczeniu i rozumieniu.

Diagnoza jest rozpoznaniem w oparciu
0 zebrane objawy i znane ogdlne prawi-
dtowosci badanego, ztozonego stanu rze-
czy przez przyporzadkowanie go do typu
lub gatunku, dalej przez wyjasnienie ge-
netyczne i celowosciowe, okreslenie jego
fazy obecnej oraz przewidywanego roz-
woju (Wysocka: 2007).

Zebranie catej mozliwej do uzyskania wie-
dzy na temat przypadku oraz jego uwa-
runkowan rzutuje na prawidtowosc¢ i sku-
tecznos¢ podejmowanych dziatann pomo-
cowych. Z tego tez powodu kompletna
diagnoza, okreslana jako diagnoza roz-
winieta, sktada sie z diagnoz czastkowych,
czasem okreslanych jako typy diagnoz.

Mozna wyrézni¢ nastepujgce typy diagnoz:

e Diagnoza klasyfikacyjna (przyporzad-
kowujaca);

Diagnoza genetyczna (przyczynowa);
Diagnoza celowosciowa;

Diagnoza fazy;

Diagnoza prognostyczna.

Diagnoza klasyfikacyjna dokonywana jest
niejako na poczatku procesu diagnostycz-
nego. W oparciu o wstepne informacje
prowadzi do zakwalifikowania danego zja-
wiska, przypadku do okreslonej klasy lub
typu. Jej znaczenie wyraza sie w tym, ze
stanowi wstepne ukierunkowanie dalsze-
go postepowania rozpoznawczego. Ukie-
runkowanie to polega na prowadzeniu
dalszych poszukiwan rozpoznawczych
w obszarze juz zakreslonym, tym samym
z odrzuceniem poszukiwan w innych ob-
szarach.

Diagnoza genetyczna ma na celu odkry-
cie przyczyn rozpoznanych symptomow
danego zjawiska. Stanowi wiec docieka-
nie zrodet wystepujacego problemu lub
problemoéw, ustalenie, jakie byty poczat-
kowe przyczyny zaistniatej sytuacji pro-
blemowej.

Diagnoza genetyczna w oparciu o zebra-
ne informacje oraz wiedze o ogdinych
prawidtowosciach i zwigzkach przyczyno-
wo-skutkowych zwigzanych z danym pro-
blemem dostarczy¢ moze wiedzy umozli-
wiajgcej wyeliminowanie, ostabienie lub
przynajmniej kontrolowanie przyczyn za-
burzonego funkcjonowania jednostki lub
okreslonego uktadu spotecznego. Wyrdz-
nia sie trzy rodzaje przyczyn:

® przyczyny pierwotne (wywotujgce);

® przyczyny predysponujgce;

® przyczyny sprzyjajace danemu stano-
wi rzeczy (Rybczyriska: 1996).
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Wszystkie trzy grupy przyczyn najczesciej
sg Scisle ze sobg zwigzane i wzajemnie
sie wzmacniajg. Szczegdlnie wazne jest
ustalenie przyczyn pierwotnych, bowiem
to one trafiwszy na podatny grunt, jakim
moga byc¢ sktonnosci jednostki, zaistnia-
ta sytuacja krytyczna lub inne okoliczno-
$ci, wywotujg problem, dla ktérego po-
szukuje sie rozwigzania.

Diagnoza celowosciowa wigze sie z usta-
leniem, jakie znaczenie dla danego zja-
wiska, przypadku majg wystepujgce symp-
tomy zaburzenia. Diagnoza ta umozliwia
oszacowanie, w jakim stopniu jednostka
w oparciu o zasoby swojej osobowosci,
w tym swojego organizmu, jak i kierujgc
sie wtasng motywacja, jest w stanie zwal-
cza¢ przyczyny problemu, z ktérym sie
zmaga.

Doradca poprzez postawienie diagnozy
celowosciowej moze oszacowac, czy jego
klient jest zainteresowany rozwigzaniem
problemu, z ktérym sie zwrdécit oraz w ja-
kim zakresie moze stac¢ sie sojusznikiem
przy jego rozwigzywaniu.

Diagnoza fazy ma na celu ustalenie eta-
pu, na ktérym znajduje sie proces rozwo-
jowy problemu. Klienci zwracajg sie po
pomoc w réznych sytuacjach, ktérych zto-
zonos$¢ zmienia sie wraz z czasem trwa-
nia i zmienianiem sie problemu. Ztozo-
nosc¢ problemu, a takze sposob postepo-
wania zwigzany z jego rozwigzywaniem
moze by¢ inny na kazdym etapie. W przy-
padku poradnictwa zawodowego jest to
wyraznie widoczne w odniesieniu do Kklien-
téw doswiadczajgcych diugotrwatego bez-
robocia. Im diuzej klient pozostaje bezro-

botny, tym trudniejsze staje sie jego wy-
prowadzanie z tego stanu. Niewtasciwe
wiec bytoby jednakowe, zalgorytmizowa-
ne postepowanie z kazdym bezrobotnym.
Diagnoza prognostyczna jest oszacowa-
niem mozliwosci rozwigzania problemu.
Jest ona dokonywana po wczesniejszym
przygotowaniu pozostatych diagnoz czast-
kowych, w oparciu o0 wiedze na temat
zaistniatego problemu, jego zrodet i zto-
zonosci, stanu zaawansowania oraz zna-
czenia dla jednostki jego rozwigzania.
Okresla wiec rokowania dotyczace per-
spektyw rozwigzania zaistniatej trudnosci.
W oparciu o diagnoze prognostyczng moz-
liwe jest okreslenie realnosci podjecia dzia-
tann pomocowych, jak i ich kierunkéw oraz
oszacowanie niezbednych zasobodw, kto-
re sg potrzebne do osiggniecia tego celu.

Postepowanie diagnostyczne powinno
cechowac sie starannoscig, wytrwatoscig
i profesjonalizmem. Starannosc¢ jest wta-
dciwoscig swiadczacg o uwzglednieniu
kazdego aspektu problemu i zwigzanej
z nim sytuacji. Chodzi wiec o koniecz-
nos¢ zebrania petnego materiatu niezbed-
nego do wyprowadzenia wtasciwe] dia-
gnozy. Wazne jest przy tym stosowanie
petnych procedur zbierania informaciji, bez
przypuszczen i domystow. Niekompletnosc
wiedzy na temat przypadku i jego pro-
blemu moze prowadzi¢ do uproszczen
i niewtasciwej diagnozy, a w konsekwen-
cji tego do udzielania pomocy opartej na
btednych przestankach. Niekiedy moze to
nie tylko uniemozliwi¢ rozwigzanie proble-
mu klienta, lecz réwniez ukierunkowac¢ go
w ztym kierunku. W takiej sytuacji skutki
niewtasciwej pomocy mogg ujawni¢ sie
w odlegte]j przysztosci. Starannos$¢ poste-



powania diagnostycznego wigze sie wiec
z aspektem etycznym pracy doradcy.

Wytrwatos$¢ jest cechg swiadczgcg o nie-
ustepliwosci doradcy w przypadku na-
potkania trudnosci i przeszkéd w zbie-
raniu materiatu diagnostycznego. Dorad-
ca nie powinien odstepowac od swoich
poszukiwan w obliczu nieprzewidzianych
utrudnien, czy nawet niepowodzen, je-
zeli jego kompetencje mu na to pozwa-
lajg. W innym przypadku konieczne jest
oddanie sprawy do rozwigzania przez
osobe o wiekszych mozliwosciach w tym
zakresie. Moze sie zdarzy¢, ze doradca
stanie w obliczu koniecznosci zwrdce-
nia sie po pomoc do specjalistow z in-
nych dziedzin juz na etapie przygotowy-
wania diagnozy.

Przygotowanie diagnozy powinno byc¢
oparte o solidng wiedze z obszaru poste-
powania badawczego i diagnostycznego.
Doradca powinien wiec mie¢ opanowane
umiejetnosci stosowania procedur diagno-
stycznych, ich projektowania, stosowania
metod, technik i narzedzi diagnostycz-
nych. W przypadku braku uprawnien,
kompetenciji lub mozliwosci samodzielne-
go skorzystania z narzedzi diagnostycz-
nych, szczegdlnie medycznych lub psy-
chologicznych, doradca powinien skorzy-
sta¢ z pomocy uprawnionych specjalistow
przy zbieraniu materiatu badawczego, jak
i przy interpretacji uzyskanych wynikow.
Niedopuszczalne jest stosowanie narze-
dzi pomiarowych i opisywanie rezultatow
badan przez osoby do tego nieuprawnio-
ne, natomiast pomoc specjalistéw jest
szczegolnie pozgdana.

Profesjonalizm doradcy wigze sie tez z je-
go praktycznym doswiadczeniem i indywi-
dualnym traktowaniem kazdego przypad-
ku, z ktérym pracuje. Profesjonalizm doradcy
wyraza jego kultura pracy, czyli wiedza,
umiejetnosci, a szczegdlnie postawa.

Techniki diagnostyczne

Postepowanie diagnostyczne jest poste-
powaniem, ktére musi spetnia¢ wszystkie
wymogi stawiane pracom badawczym.
Korzysta sie przy tym z tych samych metod
i technik, przy czym w poradnictwie za-
wodowym szczegolne znaczenie majg ob-
serwacja, wywiad i testowanie oraz anali-
za dokumentow. Wszystkie te techniki stu-
zq przede wszystkim realizacji metody
indywidualnego przypadku.

Obserwacija

Jest dziataniem polegajacym na planowym
i systematycznym spostrzeganiu faktow.
Obserwacja jest stosowana do badania
czynnosci i zachowan, a takze do badania
stopnia opanowania umiejetnosci. Obser-
wacja moze by¢ bezposrednia, co ma miej-
sce wowczas, gdy badacz osobiscie prze-
prowadza badania oraz posrednia, gdy
dane zbierane sg przez wielu obserwato-
réw i dopiero potem sg opracowywane tgcz-
nie. W przypadku, gdy badacz sam bierze
udziat w obserwowanym procesie ma miej-
sce obserwacja uczestniczaca. Obserwa-
cja moze by¢ jawna, co ma miejsce wow-
czas, gdy obserwowani uprzedzeni sg o ba-
daniu oraz ukryta, czyli taka, z ktérej osoby
obserwowane nie zdajg sobie sprawy.
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Wbrew pozorom dobrze przeprowadzo-
na obserwacja wymaga uprzedniego sta-
rannego przygotowania. Musi spetniac
okreslone kryteria. Przede wszystkim musi
by¢ obiektywna. Obserwator zamierzaja-
cy przeprowadzi¢ obserwacje musi zdy-
stansowac sie wobec badanych zjawisk
i 0s6b, nie moze byc¢ stronniczy. Jest to
trudne zwtaszcza w przypadkach, gdy ba-
dajgcy przeprowadza obserwacje uczest-
niczaca. W takiej bowiem sytuaciji istnieje
zagrozenie, ze osobiscie zaangazuje sie
w obserwowane problemy. Inng wazng
cechg obserwacii jest jej planowosc¢ i sys-
tematycznos¢. Obserwacja nie moze bo-
wiem by¢ przypadkowa, dorazna. Obser-
wujgcy powinien wczesniej jg zaplanowac,
okresli¢ cele, ktérym ma ona postuzy¢ oraz
obiekty i zjawiska przewidziane do ob-
serwacji. Rzeczywistos¢ jest bowiem bar-
dzo ztozona, rownoczesnie zachodzi wiele
procesow, zjawisk, relacji. Bez ukierun-
kowania obserwacji moze sie zdarzy¢, ze
badacz nie spostrzeze interesujgcych go
spraw, ze jego uwage przyciggng inne
zjawiska, wydarzenia lub zachowania niz
te, ktorych obserwacje sobie zatozyt.
W efekcie materiat informacyjny, ktory
zgromadzi nie bedzie mu umozliwiat roz-
wigzania postawionych problemoéw. Row-
nie znaczgca jest systematycznos¢ ob-
serwacji. Uniemozliwia bowiem przeocze-
nie spraw waznych, ktére mogg zajs¢
akurat w czasie dekoncentracji uwagi lub
w przypadku skupienia sie na innych
aspektach zachodzacego zjawiska. Ostat-
nig cechg, na ktérg nalezy zwrdcic¢ uwa-
ge jest doktadnosc¢ i szczegdtowos¢ ob-
serwaciji.

Aby badanie spetniato wszystkie wymie-
nione cechy, badacz powinien postuzyc¢
sie arkuszem obserwaciji lub w przypad-
ku badan trwajgcych przez dtuzszy czas
— dziennikiem obserwacji. Mogg one od-
dac¢ nieocenione ustugi, szczegolnie
w przypadku, gdy zostang odpowiednio
przygotowane. W arkuszu obserwacji/
dzienniku/ badacz moze zawrze¢ odpo-
wiednie rubryki z interesujgcymi go ce-
chami, ktére zamierza obserwowac. Moze
przygotowac¢ matryce z podziatem na jed-
nostki czasu i wpisywa¢ w nie zaobser-
wowane wydarzenia, zachowania lub ich
cechy. Jezeli przewidziana jest rownocze-
sna obserwacja kilku oséb, warto kazdej
z nich wydzieli¢ odpowiednig rubryke,
w ktorej zapisywane bedg wyniki obser-
wacji danej osoby. Przygotowanie arku-
sza obserwaciji z jednej strony znacznie
utatwia notowanie zaobserwowanych fak-
téw, z drugiej natomiast nie pozwala na
zapomnienie tego, co w danych bada-
niach jest wazne.

Obserwacje najczesciej wykorzystuje sie
przy poznawaniu zachowan oraz przy
badaniu stopnia opanowania umiejetno-
$ci. W poradnictwie zawodowym, adre-
sowanym do bezrobotnych, obserwacja
przydatna jest do diagnozowania predys-
pozyciji klientéw do réznych prac i zawo-
dow. Jest to mozliwe w przypadku rozpo-
znawania stopnia opanowania umiejetno-
$ci podczas wykonywania konkretnych
zadan. W przypadku bezrobotnych moze
wigzac sie z badaniami wykorzystujgcy-
mi testy sprawnosciowe, najczesciej do-
tyczg one sprawnos$ci motorycznych.
W tych bowiem sytuacjach nie tylko wazne
jest zrealizowanie zadania, ale tez, a nie-



kiedy przede wszystkim, sposob jego wy-
konywania. Zaobserwowane fakty nalezy
rejestrowaC w trakcie ich postrzegania.
Odtwarzanie po czasie zaobserwowanych
faktow i zachowan, ktérych zapamietanie
moze byC¢ obarczone btedem znieksztat-
cenia lub nawet zapomnienia jest bted-
ne. Z tego tez wzgledu wskazane jest przy-
gotowanie sie do obserwaciji i przygoto-
wanie narzedzi pomocniczych oraz
systematyczne utrwalanie zaobserwowa-
nych informaciji.

Inne zadania realizuje obserwacja prowa-
dzona w trakcie bezposrednich relacji
z klientem. Wéwczas w mniejszym stop-
niu stuzy ona postepowaniu diagnostycz-
nemu, a bardziej moze przyczyni¢ sie do
weryfikowania postawionej diagnozy.
W przypadku klientéw bezrobotnych przy-
datna jest biezgca obserwacja, dzieki kto-
rej mozliwe jest uzupetnienie i dopetnie-
nie informacji uzyskanych drogg werbal-
na, a niekiedy ich weryfikacja.

Wywiad

Wywiad jest specyficzng formg rozmowy,
do ktorej badajacy musi sie odpowiednio
przygotowac. Typy wywiadu to wywiad
swobodny i kwestionariuszowy. Wywiad
swobodny ma miejsce wowczas, gdy ma
posta¢ rozmowy, w trakcie ktérej padajg
pytania zaleznie od zaistniatej sytuacii.
W postepowaniu diagnostycznym w po-
radnictwie zawodowym wywiad jest z re-
guty wczesniej zaplanowany i przebiega
zgodnie z przygotowang listg pytan. Prze-
prowadzajgcy wywiad notuje uzyskane in-
formacje w kwestionariuszu wywiadu lub

rejestruje je przy pomocy urzgdzen tech-
nicznych — magnetofonu, dyktafonu, ka-
mery video. Zaletg wywiadu jest mozli-
wos$¢ udzielania wyjasnien i interpretowa-
nia niezrozumiatych pytan, jak réwniez
zadawania pytan dodatkowych. Zachodzi
tez mozliwos¢ réwnoczesnego obserwo-
wania rozmowcy i analizowania wysyta-
nych przez niego sygnatow niewerbalnych.
Gtéwng wadg zbierania informacji przy wy-
korzystaniu wywiadu jest czasochtonnos$¢
oraz w niektorych sytuacjach wiarygod-
nos¢ wypowiedzi. Pojawiajg sie trudnosci
z uzyskaniem szczerych odpowiedzi na
niektore pytania, ktére z jakich$ wzgle-
dow mogg krepowac klienta lub prowo-
kowac¢ do przedstawienia siebie w lep-
szym Swietle. Zbieranie danych do po-
stawienia diagnozy przypadku wymaga
niekiedy przeprowadzenia wywiadu w $ro-
dowisku, wsrdod rodziny, znajomych czy
tez w miejscu zamieszkania. Zrédtem in-
formacji sg wowczas rowniez inne osoby,
a nie tylko klient zasiegajgcy porady.

Narzedziem, ktérym postuguje sie prze-
prowadzajgcy wywiad jest kwestionariusz
wywiadu, czyli lista pytan lub zbidr pro-
blemoéw, ktére nalezy podjg¢ w trakcie
przeprowadzania rozmowy.

Wywiad diagnostyczny moze stanowic
jedno z ogniw procesu poradniczego,
poprzedzajgcego wtasciwe sesje porad-
nicze. Moze by¢ formg przygotowania
klienta do wspotpracy, pokonywaniem jego
ewentualnego oporu wynikajgcego z nie-
ufnosci i niewiary w dobre intencje do-
radcy. Niezaleznie od tego, ze stuzy uzy-
skiwaniu dodatkowej wiedzy, stanowi for-
me zwrdcenia uwagi klienta na to, ze on
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i jego problemy sg dla doradcy wazne.
Tym samym moze przekonywacé go, ze
doradca rzeczywiscie jest nim zaintere-
sowany i chce wtasnie jemu udzieli¢ po-
mocy. Doradca moze wiec wigczy¢ wy-
wiad do technik skierowanych na prace
Z oporem.

Testowanie

W badaniach diagnostycznych duze za-
stosowanie majg testy. Wykorzystuje sie
je gtéwnie do sprawdzania dyspozycji
jednostki, np.: inteligencji, spostrzegaw-
czosci, niekiedy opanowania wiedzy, czy
umiejetnosci. Postuzenie sie badaniami te-
stowymi umozliwia réwniez pordwnanie
poziomu okreslonych dyspozycji pomie-
dzy réznymi osobami. W zwigzku z tym
testy znalazty szerokie zastosowanie w dia-
gnostyce spotecznej, a szczegdlnie psy-
chologicznej. Wyrdznia sie testy analitycz-
ne, czyli takie, przy pomocy ktérych bada
sie okreslone, wybrane funkcje psychicz-
ne cztowieka np.: pamiec, poziom inteli-
gencji oraz syntetyczne stuzgce do cato-
$ciowego badania psychiki ludzkiej. Sto-
sowane sg testy papierowe oraz
przyrzgdowe. Te pierwsze to arkusze pa-
pierowe, ktére wypetnia sie pisemnie, na-
tomiast drugie wymagajg operowania na
narzedziach. W badaniach zwigzanych
z przygotowaniem do pracy w okreslo-
nym zawodzie lub w badaniach predys-
pozycji do okreslonego rodzaju czynno-
$ci czesto stosowane sg badania przy-
rzadowe. Moga one dotyczy¢ np.:
koordynaciji ruchowej, spostrzegawczosci,

koncentracji.

Z uwagi na to, ze wydawanie opinii 0 czto-
wieku i jego dyspozycjach psychofizycz-
nych jest zadaniem bardzo odpowiedzial-
nym, do badania osobowosci jednostki
i poszczegolnych jej dyspozycji zazwy-
czaj stosuje sie testy standaryzowane, czyli
sprawdzone z punktu widzenia wiarygod-
nosci wynikow uzyskiwanych w oparciu
o prowadzone przy ich pomocy badania.
Interpretacji wynikow moze dokonywac
wytgcznie odpowiednio przygotowana
zawodowo osoba. Dla wiekszej pewno-
$ci rezultatow najczesciej stosuje sie row-
noczesnie kilka testow, czyli tzw. baterie
testow. Umozliwia to potwierdzenie uzy-
skanych rezultatéw i ograniczenie btedu
pozniejszego wnioskowania. Pomimo to
wyniki badan testowych majg najczesciej
charakter orientacyjny, pomocniczy. W du-
zym stopniu sg one uwarunkowane wa-
runkami sytuacyjnymi, w ktérych Klient
zostat im poddany.

W poradnictwie zawodowym wykorzystu-
je sie badania testowe prowadzone przez
uprawnionych doradcow, jak tez testy do
samobadania mozliwe do zastosowania
przez klienta we wtasnym zakresie.

Badania testowe dostarczajg wielu infor-
macji na temat klienta, jego cech, dyspo-
zyciji i preferencji. W praktyce spotyka sie
wiele narzedzi opracowanych przez do-
radcow na wtasny uzytek. Uzyskane przy
ich pomocy wyniki nalezy jednak trakto-
wac jako orientacyjne i pomocnicze, co
odnosi sie rowniez do testow wystanda-
ryzowanych.



Analiza dokumentow

Do waznych, w wielu przypadkach nie-
zbednych zrédet informaciji naleza doku-
menty. Dokumentem jest kazda rzecz
mogaca stanowi¢ zZrddto informacji, na
podstawie ktérej mozna wydawac uzasad-
nione sgdy o przedmiotach, ludziach i pro-
cesach. Jak z tego wynika dokument ma
forme zmaterializowang. Mozna wyréznic
dokumenty pisane, do ktorych zalicza sie
sprawozdania, opinie, swiadectwa, orze-
czenia lekarskie i psychologiczne, notat-
ki, listy, pamietniki, prace pisemne. Sg tez
dokumenty cyfrowe, czyli opracowania
statystyczne, zestawienia ocen, wynikéw
sportowych, wyniki badan lekarskich.
W tych dokumentach gtowne informacje
wyrazone sg liczbowo. Trzecig grupe sta-
nowig dokumenty obrazowo-dzwiekowe,
czyli zdjecia, rysunki, zapisy filmowe i na-
grania dzwiekowe, wytwory materialne.

Mozna rowniez spotkac sie z podziatem
dokumentéw na zastane, czyli te ktére
w trakcie badania juz byty, ktére sg nie-
zalezne od zbierajgcego informacije i do-
kumenty tworzone intencjonalnie, czyli ta-
kie, ktére powstaty z jego inspiraciji,
w zwigzku ze zbieraniem danych niezbed-
nych do postawienia diagnozy.

Dokumenty sg trwate, mozna wiec wielo-
krotnie do nich powracac, wykorzystywac
je w réznych okolicznosciach. Mogg by¢
bardzo przydatne przy formutowaniu dia-
gnozy fazy, ale tez przy szacowaniu aktu-
alnej sytuaciji klienta i jej uwarunkowan, przy
czym w kazdym przypadku doradca moze
odwotywac sie do innych dokumentéw.

Diagnostyka wymaga najczesciej roznych
sposoboéw zbierania informaciji, przy za-
stosowaniu zasady, ze najwazniejsze jest
zdobycie rzetelnych przestanek umozli-
wiajgcych postawienie trafnej rozbudowa-
nej diagnozy. Tylko wéwczas mozna be-
dzie prawidtowo realizowa¢ postepowa-
nie pomocowe i rzeczywiscie pomaoc
klientowi. Niewtasciwa diagnoza moze pro-
wadzi¢ do niewtasciwych drég rozwigzy-
wania zle rozpoznanych problemdw i grozi
szkodliwymi dla klienta konsekwencjami.

Z tego wzgledu na diagnozowanie i wia-
dciwe rozpoznawanie sytuacji klienta na-
lezy poswieci¢ wiele uwagi. W niektorych
przypadkach jest to proces dtugi i zmud-
ny, wymagajacy wielu dziatan. Jest jed-
nakze konieczny i nie moze podlegac zad-
nym uproszczeniom. Klienci dtugotrwale
bezrobotni mogg wykazywac¢ niechec
i opdr wobec postepowania diagnostycz-
nego. Opdr ten moze by¢ wywotywany
obawami przed rezultatami diagnozy, jak
tez przed samym postepowaniem diagno-
stycznym. Klient moze obawiac sie dtu-
gich i zmudnych badan wywotujgcych
zmeczenie oraz koniecznosci poswiece-
nia na nie swojego czasu i uwagi. W zwigz-
ku z tym klienta nalezy przygotowac¢ do
procedur diagnostycznych, nakresli¢ mu
ich cele oraz wyjasni¢ znaczenie poszcze-
golnych form zbierania danych, wyttuma-
czy¢ stosowane techniki diagnostyczne
oraz rozwia¢ ewentualne podejrzenia
o dokonywanie manipulacji. Opodr klienta
na etapie diagnozowania moze doprowa-
dzi¢ do swiadomego utrudniania zbiera-
nia danych oraz do $wiadomych niekie-
dy przektaman w uzyskiwanych informa-
cjach. Moze tez by¢ wykorzystany przez
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doradce do wtasciwego wprowadzania
klienta w sytuacje poradniczg. Nie moze
wiec byC¢ niezauwazony ani bagatelizo-
wany. Liczenie sie przez doradce z opo-
rem klienta na etapie formutowania dia-
gnozy, a potem na kolejnych etapach po-
stepowania pomocowego, stanowi¢ moze
dobrg droge do budowania prawidtowe;j
relacji klient-doradca i do wzmacniania
motywacji klienta.



0.3 Kontrakt poradniczy

Doradzanie w poradnictwie zawodowym,
podobnie jak ma to miejsce w innych ob-
szarach pomagania, wymaga aktywnosci
kazdej strony relacji pomocowej, czyli
klienta i doradcy. Czesto bywa tak, ze klient
przerzuca na doradce caty ciezar dziata-
nia i odpowiedzialnosci za siebie uwal-
niajac sie od wszelkich zwigzanych ze
Swojg sytuacjg problemaow, co jest nastep-
stwem réznych motywow — od ucieczki
od odpowiedzialnosci do roszczenia ,za-
tatwienia sprawy” — bo ,o0d tego jest do-
radca i za to mu ptacg”. Sprawcze, po-
zgdane podejscie klienta do procesu po-
mocowego mozna wyzwoli¢ poprzez
kontrakt poradniczy. Pomimo, ze kontrakt
jest czesto utozsamiany z umowg pomie-
dzy stronami, warto zwrdci¢ uwage na
szereg innych jego znaczen, waznych dla
procesu poradniczego realizowanego
wobec 0sob bezrobotnych i dla jego sku-
tecznosci.

Spisanie kontraktu sprawia, ze wyraZznie
okreslone zostajg zobowigzania kazdej ze
stron, zaréwno doradcy, jak i klienta. Na-
zwane zostajg cele oraz okreslony udziat
stron umowy w ich realizacji. Mozna wy-
rozni¢ dwie gtéwne funkcje kontraktu:

e Doprecyzowanie i okreslenie rezulta-
téw wspodtpracy i drogi ich osiggania;

e Uczynienie klienta strong wspotaktyw-
ng w rozwigzywaniu problemu.

W pracy z klientem oporujgcym wazne
sg obie przedstawione funkcje, ktére przy-
czyni¢ sie mogg do zredukowania lub
nawet wyeliminowania oporu.

W przypadku rozmowy poradniczej nie
wiericzonej kontraktem lub nawet ich cy-
klu, klient moze trwa¢ w swoim oporze,
braku zaangazowania, liczy¢ na ,przetrwa-
nie” bez koniecznosci dokonywania jakich-
kolwiek zmian w swojej sytuacji. Juz sama
Swiadomosc¢ spisania kontraktu czyni re-
lacje poradniczg bardziej wyrazng, kla-
rowng. Gotowos¢ do podpisania kontrak-
tu wyraza zgode na udziat w procesie
poradniczym i na zastosowanie ewentu-
alnych zmian w swoim zyciu.

Klient wyrazajac zgode na udziat w kontr-
akcie przyjmuje na siebie czes¢ odpo-
wiedzialnosci za rozwigzanie swojego pro-
blemu. Zmienia sie wiec jego nastawie-
nie do procesu pomocowego i do doradcy.
Problem otrzymuje w jego mniemaniu wiek-
Szg range i staje sie wazniejszy. Klient
bedzie musiat w zwigzku z przyjmowany-
mi na siebie zobowigzaniami sam zaan-
gazowac sie w dziatania prowadzace do
rozwigzania swojej sprawy, by¢ moze, ze
bedzie to zwigzane z poniesieniem przez
niego dodatkowych naktaddw, kosztow
materialnych i innych. Wraz z tym spra-
wa, wobec rozwigzania ktorej wyrazat opor,
staje sie jego inwestycja, zawierajacg
poniesione nakfady, ktorych wartos¢ be-
dzie podnosita range tej sprawy. Oporu-
jacy klient stanie sie sojusznikiem dorad-
cy, wykaze wiekszag gotowos¢ do wspot-
pracy, stanie sie bardziej otwarty
i wspotpracujgey. Sg to niezbedne aspekty
procesu pomocowego. Pozwalajg na lep-
sze poznanie klienta, petniejszg diagno-
ze, na uzyskanie dodatkowej wiedzy na
temat problemu, z ktérym sobie nie ra-
dzi.
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Kontrakt poradniczy z klientem dtugotrwale
bezrobotnym, wykazujgcym opdr w rela-
cji poradniczej, jest typowy dla innych form
pomocowych, przy czym powinien byc¢
realny, szczegotowy, przejrzysty, jedno-
znaczny, zrozumiaty i jasny, a takze powi-
nien zawiera¢ wyraznie okreslone zada-
nia i zobowigzania kazdej ze stron oraz
terminy ich realizacji. Ponadto wazne jest
okreslenie sankcji wynikajgcych z niewy-
wigzania sie ze swoich zobowigzan.

Przystgpienie do kontraktu powinno byc¢
Swiadome i dobrowolne, wiec jesli klient
oporuje, nie nalezy zmuszac¢ go do przyj-
mowania na siebie zobowigzan. Koniecz-
na staje sie w takich sytuacjach praca
nad uzyskaniem przez niego akceptacji
wejscia w sytuacje poradniczg oraz ak-
ceptacji doradcy.

W zasadzie kontrakt powinien by¢ spisa-
ny i podpisany przez strony. W innym przy-
padku z czasem moze dojs¢ do przein-
terpretowywania dokonanych ustalen,
zarowno zamierzonych, jak tez niezamie-
rzonych. Réwnie zobowigzujgca jak pisem-
na jest umowa ustna i w sytuacjach po-
radniczych niekiedy nie ma potrzeby przy-
gotowywania kontraktu w formie pisemnej.
Gdy jednak mamy do czynienia z klien-
tem, z ktérym wspodtpraca rozcigga sie
w czasie i konieczne sg z jego strony pew-
ne dziatania, umowa pisemna jest przy-
datna, podnosi range sprawy i samego
klienta, czyli przyczynia sie do jego
wzmocnienia wartosciowania siebie.

Wskazane jest, aby klient uczestniczyt
w przygotowaniu kontraktu. Niekiedy for-
mutowanie kolejnych zapiséw wymagac
moze ich negocjowania. To wazny ele-
ment pomagania. Uswiadamia klientowi
jego role, upodmiotawia go. Wtasciwie pro-
wadzone negocjacje prowadzg do nowych
rozwigzan, a 0soby uczestniczgce w nich
angazujg sie emocjonalnie w podejmo-
wane problemy. Podobnie jest w przypad-
ku procesu poradniczego.

Kontrakt utatwia Sledzenie postepdw
W procesie rozwigzywania problemu, jego
ewaluacje. Moze tez przyczynia¢ sie do
zaciesniania wiezi w zakresie wspotpra-
cy pomiedzy klientem i doradcg, do bu-
dowania strategii ,wygrana-wygrana”, czyli
takiej, ktorej celem jest satysfakcja i suk-
ces kazdej ze stron. Odwotywanie sie do
zapisdw w kontrakcie moze tez sprzyjac
odbudowywaniu przez klienta wiary we
wiasne sity i w nastepstwie realizacji ko-
lejnych celéw szczegodtowych w samo-
dzielnosc.

Zapis kontraktu moze mie¢ rézng forme
w zaleznosci od sprawy, ztozonosci jej
rozwigzania, jak tez od cech klienta — jego
kompetenciji, wyksztatcenia, podejscia do
procesu pomocowego. Ponizszy przyktad
ukfadu tekstu kontraktu nie ma charakte-
ru standardowego. Zostat przedstawiony
w celu ukazania ram, jakie taki dokument
okreslajg. Formularz kontraktu w proce-
sie poradniczym zazwyczaj powinien za-
wierac:



Okreslenie uczestnikow kontraktu
Okreslenie celéw porozumienia (gtow-
nych i szczegdtowych)
Przedstawienie planu dziatania
Okreslenie harmonogramu pracy
Wyodrebnienie zobowigzan stron kon-
traktu

Okreslenie zasad ewaluaciji
Okreslenie warunkéw dokonywania
zmian w zapisach kontraktu
Okreslenie sposobow rozliczania sie
z przyjetych zadan

Okreslenie sankcji zwigzanych z nie-
wywigzywaniem sie z kontraktu
Okreslenie warunkéw zakoriczenia
zadania

Samo wejscie w sytuacje poradniczg
mozna traktowac jako zobowigzanie klienta
do aktywnego uczestnictwa w procesie
poradniczym, jednak nie zawsze tak jest,
zwiaszcza w przypadku Kklientow oporu-
jacych. Umowa jest wiec pozgdana, przy
czym jej spisanie moze nastepowac na
réznym etapie procesu poradniczego.
Czesto przygotowanie umowy stanowi¢
moze istotng jego czesc.
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6.4 Metody pracy doradcy zawodowego w pracy

z bezrobotnym klientem

W literaturze poswieconej praktycznym
rozwigzaniom prowadzenia poradnictwa
zawodowego wystepujg rozne podejscia
do systematyzowania metod pracy porad-
niczej. Metoda stanowi swoistg strategie
postepowania, wyraza sposob podejscia
do rozwigzania wystepujgcego problemu.
Mozna uznag, ze w odniesieniu do tej sfery
pomagania majg zastosowanie trzy me-
tody sformutowane na gruncie pedago-
giki spotecznej. Sg to:

® metoda indywidualnego przypadku;
® metoda pracy grupowej;
® metoda Srodowiskowa.

Obszerna juz obecnie wiedza na temat
wspomnianych metod wykorzystywanych
m.in. w pracy kulturalno-oswiatoweji w pra-
cy socjalnej ma zastosowanie réwniez przy
postepowaniu poradniczym, co nie zna-
czy, ze nie nalezy uwzgledniac jego spe-
cyfiki. W ramach kazdej z wymienionych
metod, ktore wyrazajg przyjetg przez do-
radce strategie postepowania wystgpic
mogg liczne techniki, ktore wyrazajg prak-
tyczny charakter dziatania.

Wszystkie z wymienionych metod stoso-
wane sg przy zatozeniu, ze sytuacje po-
szczegolnych jednostek ludzkich sg nie-
powtarzalne i indywidualne. Kazdy czto-
wiek jest indywidualnoscig realizujgca
swoje zycie swojg wtasng i jedyng w swoim
rodzaju Sciezkg. Z tego tez wzgledu kaz-
dy klient wymaga indywidualnego podej-
$cia, dostosowanego do jego specyficz-
nych uwarunkowan. W tym zawiera sie
istota metody indywidualnego przypadku.
Nie kwestionujgc tej niepowtarzalnosci jed-
nostek ludzkich mozna zauwazy¢, ze po-

mimo dzielgcych je réznic, rézni ludzie
stajg niekiedy w obliczu takich samych
probleméw. W takich przypadkach wska-
zane jest rozwazenie zastosowania me-
tody grupowe.

Moze tez zaistnie¢ przypadek, kiedy sy-
tuacja jednostki lub grupy uwarunkowa-
na bedzie przez zewnetrzne czynniki lub
okolicznosci srodowiskowe. W takim przy-
padku najkorzystniejsze, niekiedy jedyne
rozwigzanie moze polega¢ na zmianie
Srodowiska. W poradnictwie zawodowym
dla diugotrwale bezrobotnych ta metoda
tez moze mie¢ niekiedy zastosowanie.
Wigze sie to jednak z uzyskaniem duzej
mobilnosci klienta.

Metoda indywidualnego przypadku

Metoda indywidualnego przypadku wywo-
dzi sie z pracy socjalnej, na gruncie kto-
rej zostata zastosowana po raz pierwszy.
,Wigze sie z probg nadania postepowa-
niu pomocowemu adresowanemu do jed-
nostki racjonalnego charakteru, o nauko-
wym toku myslenia, podobnym do poste-
powania lekarza. ,Pacjentem” jest tu
jednostka ludzka potrzebujgca opieki na
skutek wydarzenia losowego, niezdolno-
$ci do pokierowania sobg” (Kaminski:
1974). Pracownik socjalny positkujgc sie
tg metodg dgzy do zrozumienia jednostki
i na tej podstawie podejmuje proby roz-
wigzania problemu, podejmujgc gtownie
dziatania psychoterapeutyczne. Wspotcze-
$nie stosujgc metode indywidualnego
przypadku rozpoznawana jest nie tylko wy-
jatkowa, specyficzna sytuacja jednostki,
ale réwniez kontekst i uwarunkowania



spoteczne, ktére zaréwno wyznaczajg
poziom trudnosci, jak i warunkujg sposo-
by pomocy. Metoda indywidualnego przy-
padku jest sposobem pracy nie tylko
z osobami doswiadczonymi roznego typu
dysfunkcjami, patologig, czy innymi prze-
ciwnosciami losu. Znajduje ona szerokie
zastosowanie rowniez w odniesieniu do
jednostek nie wymagajgcych ratunku, ale
poszukujgcych kompetentnej porady, m.in.
porady zawodowe;.

Metoda indywidualnego przypadku to
metoda, ktéra ,to co jednostkowe, to co
indywidualne w cztowieku, jego losie i naj-
blizszym srodowisku, podejmuje i rozwija
w celu usprawnienia, wzmocnienia i po-
prawy jego sytuacji zyciowej’ (Lalak:
1995). Jest to metoda, ktéra wyraza indy-
widualne podejscie do klienta, wskazuje
na potraktowanie jego osoby, jego sytu-
acji i jego problemu jako niepowtarzal-
nych, jedynych. To przesgadza o koniecz-
nosci wnikliwego rozpoznania przypadku
oraz jego uwarunkowan.

W metodzie indywidualnego przypadku
wystepuja trzy fazy:

® Postepowanie diagnostyczne;
e QOpracowanie planu postepowania;
® Prowadzenie przypadku.

Szczegodlne znaczenie ma w tej metodzie
postepowanie diagnostyczne. Stanowi ono
etap poprzedzajgcy opracowanie planu
pomocy, ktéry musi by¢ adekwatny do
wynikajgcej z postawionej diagnozy sytu-
acji przypadku. Dopiero potem nastepu-
je prowadzenie przypadku, czyli wtasci-
wy proces pomocowy. W indywidualnym

poradnictwie zawodowym diagnoza ma
duze znaczenie z uwagi na ztozonos$c¢
sytuacji jednostki i jej uwarunkowan na
drodze realizacji kariery zawodowej. Po-
zwala ona ustali¢, jakie sg rzeczywiste
przyczyny i wyznaczniki sytuacji klienta.
Postepowanie diagnostyczne jest czesto
dtugie i zmudne, w niektérych przypad-
kach wymaga odwotywania sie do spe-
cjalistycznych badan medycznych i psy-
chologicznych. Moze to prowadzi¢ do
koniecznosci zwrdcenia sie po pomoc do
specjalistéw z innych dziedzin. Prawidto-
wo postawiona diagnoza wymaga jednak
zgromadzenia catej niezbednej wiedzy
i nie moze byc¢ przyspieszana ani uprasz-
czana. Dopiero po postawieniu diagnozy
doradca moze przystgpi¢ do budowania
planu poradniczego, przydzieli¢ zadania
i rozpocza¢ realizacje planu. Plan powi-
nien uwzgledniac:

® Zmiane lub wzbogacenie zasobdw wia-
snych klienta. W przypadku Kklienta dtu-
gotrwale bezrobotnego w poradnictwie
zawodowym moze to by¢ np.: koniecz-
nos¢ zerwania przez niego z natogiem,
zdobycie nowych uprawnien zawodo-
wych, podniesienie samooceny.

e Korygowanie srodowiska klienta. Moze
to by¢ w tym przypadku stworzenie
bezrobotnemu warunkéw do kontak-
téw z osobami zmagajgcymi sie z po-
dobnymi problemami, ale tez niekiedy
podjecie dziatann prowadzgcych do
wyjscia poza zamkniety krgg wiasnej
rodziny i osob bezrobotnych.

Prowadzenie przypadku w poradnictwie
zawodowym jest realizowane w relacji
klient-doradca. W zaleznosci od cech
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osobowych klienta, niekiedy tez doradcy,
rodzaju i rangi problemu oraz uwarunko-
wan i mozliwosci jego rozwigzania, rela-
cja ta moze przybierac rozng postac. Pro-
wadzenie przypadku w poradnictwie za-
wodowym niekiedy ogranicza sie do
jednorazowego kontaktu, zdarza sie jed-
nak, ze jest realizowane w procesie trwa-
jacym diuzej i wowczas spotkan doradcy
z klientem moze by¢ wiele. Zakoniczenie
relacji poradniczej powinno nastgpi¢ do-
piero po zrealizowaniu celu relacji. W przy-
padku nie osiggniecia pomyslnego rezul-
tatu moze zajs¢ koniecznos¢ skierowania
klienta do innego doradcy lub zmiany po-
stepowania poradniczego. W przypadku
poradnictwa zawodowego pomoc jest
dobrowolna i 0 momencie jej przerwania
lub zakonczenia decyduje klient.

Metoda grupowa

Metoda indywidualnego przypadku jest
najbardziej powszechna i stosowana w od-
niesieniu do najwiekszej liczby problemdw.
Jej walorem jest bezposredni, indywidu-
alny kontakt doradcy z klientem; tym sa-
mym jej zastosowanie ma miejsce w przy-
padkach, gdy klient oczekuje konkretne-
go projektu sposobu rozwigzania swojego
problemu.

Poradnictwo zawodowe realizowane jest
indywidualnie i grupowo, w zaleznosci od
liczby odbiorcéw pomocy. W literaturze
specijalistycznej pomimo wystepowania
pismiennictwa dotyczgcego poradnictwa
zawodowego prowadzonego metodami
grupowymi (Paszkowska-Rogacz: 2004),
najczesciej omawia sie sposoby poste-

powania doradcow zawodowych w pra-
cy z klientem indywidualnym, co by¢ moze
spowodowane jest indywidualnym charak-
terem wykorzystywania porady zawodo-
wej (Barka, Wojtasik, Parzecki). Porad-
nictwo zawodowe jest jednak z pewno-
$cig formg pomagania, ktéra w licznych
sytuacjach moze mie¢ charakter grupo-
wy z wykorzystaniem wszystkich waloréw
metody grupowej, stosowanej w pracy
spotecznej (Szmagalski: 1995).

W poradnictwie grupowym nie kwestio-
nuje sie zatozenia, ze kazdy cztowiek jest
niepowtarzalng indywidualnoscig o niepo-
wtarzalnych doswiadczeniach. Jednakze
przy tym wszystkim niektorzy, niezaleznie
od wtasnych zasobow i drog, ktérymi re-
alizujg swoje zycie, stajg w obliczu takich
samych probleméw. W takich przypad-
kach niekiedy wskazana jest praca nie
indywidualna, lecz grupowa. Grupa cze-
sto daje swoim cztonkom wsparcie. Po-
przez liczne sytuacje zachodzace z ich
udziatem cztonkowie grupy potrafig i chcg
sobie skutecznie pomagac, dobrze sie
rozumiejg, tatwiej sobie ufajg. Zachodza-
ce miedzy cztonkami grupy relacje nie-
formalne prowadzg do wielu wartoscio-
wych rezultatow stuzgcych poszczegol-
nym jednostkom. Praca grupowa jest
rowniez bardziej ekonomiczna i efektyw-
na, jednakze nie zawsze jest mozliwa.

Praca grupowa ma zastosowanie gtow-
nie w przypadku udzielania informaciji.
Wowczas przy jej prowadzeniu stosowa-
ne sg metody dydaktyczne wykorzysty-
wane w procesie nauczania szkolnego.
Praca z grupg przebiega w nastepuja-
cych czterech etapach:



etap wstepny,

etap przejsciowy,
etap pracy wiasciwej,
etap koncowy.

W pierwszym etapie ma miejsce tworze-
nie grupy lub wtgczanie nowych czton-
kow. Nastepuje prezentacja cztonkow gru-
py, a jesli to mozliwe — autoprezentacija.
Jest to okres poznawania pogladow, do-
Swiadczen i nastawien poszczegdlnych
0s0b tworzgcych grupe. Praca na tym eta-
pie ma czesto charakter nieformalny, swo-
bodny, prowadzgcy do tagodzenia napie¢
i pokonywania nieufnosci. Prowadzacy
grupe dagzy do jej integracji, do wytwo-
rzeniu u jej cztonkéw poczucia przyna-
leznosci do wspodlnoty. Okreslane sg za-
sady wspotpracy i granice swobody.

Na etapie przejsciowym ma miejsce dal-
Sze poznawanie i integrowanie sie grupy.
Ujawniajg sie postawy cztonkdw, niekiedy
ma miejsce ich konfrontacja. Na tym eta-
pie nie mozna wykluczy¢ konfliktow, ktére
o ile zaistniejg wymagajg rozwigzania, a nie
pozostawiania samym sobie. W fazie przej-
sciowej ma miejsce roznicowanie rol w gru-
pie. Pojawiajg sie wiec zaréwno liderzy, jak
i osoby wycofujgce sie, poddajgce sie
pokierowaniu innych. Mogg tworzyc¢ sie nie-
formalne podgrupy. Doradca ma za zada-
nie panowanie nad procesem tworzenia
sie grupy, integrowania jej, ale tez czuwa-
nie nad autonomig jej cztonkdéw. Na eta-
pie przejsciowym grupe nalezy zaintere-
sowac celami, dla ktérych zostata utwo-
rzona i stymulowac¢ do aktywnosci. Jest to
czas uznawania mozliwosci wniesienia
wiasnego wkfadu w rezultaty pracy grupy
przez kazdego z jej cztonkdw.

Praca wtasciwa polega na wspdélnym roz-
wigzywaniu problemu przez grupe. Do-
radca w miare mozliwosci przyjmuje role
moderatora. Problem powinien by¢ roz-
wigzywany przez grupe jej sitami poprzez
wykorzystanie potencjatu kazdego z jej
cztonkoéw. Wspdlne zadanie prowadzi do
integracji grupy, ktérej cztonkowie wza-
jemnie sie dopetniajg, uzupetniajg. Praca
w grupie prowadzi zazwyczaj do usuwa-
nia barier, ktére majg miejsce w bezpo-
Sredniej relacji doradca-klient. Wniesienie
wiasnego wktadu w dorobek grupy wpty-
wa na samoocene. Prawidtowo prowadzo-
na grupa uzyskuje taki wktad od kazde-
go cztonka.

Etap zakoniczeniowy jest podsumowaniem
pracy grupy, wyciggnieciem wnioskow
z uzyskanych rezultatéw pracy. Na tym
etapie ma miejsce projektowanie dziatan
na pozniej, zazwyczaj juz indywidualnych.
Pozadane jest wzbogacanie czynnosci
zakoriczeniowych o elementy ewaluaciji.

Metoda grupowa w dziatalnosci poradni-
czej stwarza mozliwosci aktywizowania bez-
robotnych, uczy samodzielnosci i stuzy tre-
ningowi w zakresie rozwigzywania proble-
moéw. Jest tez dobrg forma wspotpracy
miedzy nimi, wzajemnego pomagania so-
bie i dopetniania w dziataniu. Uczy soli-
darnosci i wspotodpowiedzialnosci. Przy
tych wszystkich wspomnianych korzysciach
stwarza mozliwos¢ poznawania aktualno-
$ci ze Swiata pracy, zdobywania o nim in-
formaciji, jak tez zdobywania wiedzy o so-
bie na tle innych. Wsréd metod aktywizu-
jacych dobre rezultaty przynosi praca
w zespotach oraz stosowanie gier dydak-
tycznych, szczegdlnie symulacyjnych.
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Grupe stanowi zrzeszenie dwaéch lub wie-
cej 0sob, ktére w ich swiadomosci stano-
wi odrebng catos¢. Nie jest to wiec zbio-
rowos¢ zupetnie przypadkowa.

Na potrzeby poradnictwa zawodowego
tworzone mogg by¢ réznego typu grupy,
w zaleznosci od zaistniate] sytuacji. W pra-
cy socjalnej wskazuje sie na wystepowa-
nie grup terapeutycznych, grup wsparcia,
grup samopomocy i grup samodzielnych
(Sutton: 2004). Grupa terapeutyczna za-
zwyczaj jest bierna, wiec gtowng aktyw-
nos¢ wykazuje osoba jg prowadzaca. To
ona planuje, inspiruje, aktywizuje, orga-
nizuje. W poradnictwie zawodowym ten
typ grupy organizowany jest rzadziej,
moga jednak niekiedy zaistnie¢ przestanki
do jej stworzenia, choc¢by w przypadku
pracy z osobami z zanizong samooceng,
zrezygnowanymi. Doradca zawodowy
w swojej pracy zdecydowanie czesciej
tworzy grupy wsparcia. Grupy te tworzo-
ne sg z 0sob stojgcych w obliczu zblizo-
nych problemdw. W takim przypadku do-
radca inspiruje dziatanie i usuwa sie na
bok, jedynie czuwajac nad wtasciwym
przebiegiem pracy grupy i wykorzystujgc
site jej cztonkéw. Stojgc w obliczu zblizo-
nych trudnosci cztonkowie grupy lepiej
wzajemnie sie rozumiejg, tatwiej im poro-
zumie¢ sie ze sobg i mogg podzieli¢ sie
wtasnym doswiadczeniem. W grupie
wsparcia zachodzi mozliwos¢ wspierania
sie w sytuacjach trudnych, bowiem ist-
nieje prawdopodobienistwo, ze inni, be-
dacy mocniejszymi, w stanie kryzysu oso-
by wspieranej beda mogli przyjs¢ jej z po-
mocg. Grupa wsparcia jest grupg, ktéra
szybko sie integruje, jej cztonkowie chet-
nie sobie pomagajg, wzajemnie sprzyjajg

na gruncie podobnych trudnosci. Przy-
ktadem grupy wsparcia jest klub pracy.
Tam osoby bezrobotne majg mozliwosc
porozmawiania o swoich problemach, nie
majg obaw, ze nie zostang wtasciwie zro-
zumiane, ani tez nie majg poczucia by-
cia gorszymi z uwagi na niepowodzenia
na rynku pracy. Wspierajg sie, wymienia-
ja doswiadczenia, podnoszg na duchu,
pomagajg sobie wzajemnie. Grupy samo-
dzielne to natomiast grupy zorganizowa-
ne celowo i funkcjonujace samodzielnie,
zyjgce wtasnym zyciem. Tego typu grupy
w poradnictwie zawodowym organizowa-
ne sg rzadziej, jednak i tego nie mozna
wykluczyc.

W poradnictwie wyrdzni¢ tez mozna gru-
py informujace, przeobrazajgce i wspie-
rajgce (Murgatroyd: 2000).

W przypadku kazdego typu grupy wska-
zane sg adekwatne do niej formy dziata-
nia, niekiedy znacznie roznigce sie od
siebie.

Zwrdécenia uwagi wymaga prawdopodo-
bieristwo wystgpienia nastepujgcych eta-
pow:

e FEtap adaptacyjny cechuje niepokdj,
poszukiwanie lidera, niepewnos¢ co do
zadan i sytuaciji;

e FEtap sprzeciwu, na ktérym moga po-
jawi¢ sie konflikty miedzy jednostkami
i podgrupami, kwestionowanie kierow-
nictwa zaréwno wobec zasad, jak i za-
dan grupy;

® Etap normowania cechuje stabilizacja,
wytanianie sie struktury grupy, akcep-
tacja norm i spojnosci grupy;



e FEtap dziatania stanowi faze, w ktorej
grupa koncentruje sie na realizacji
zadan i konstruktywnym, wspdolnym,
dopetniajgcym sie rozwigzywaniu pro-
blemoéw (Sutton: 2004).

Zadaniem organizatora grupy jest dba-
tos¢, aby roztadowywac¢ napiecia i nie-
pokoje, ktére mogg niekiedy zagrazac po-
jawieniem sie konfliktow. Wazne jest czu-
wanie nad sytuacjg kazdego z cztonkdw
grupy, zwtaszcza tych, ktorzy wykazujg
znamiona marginalizacji, wycofywania sie.
Najczescie] po poczatkowym trudnym
okresie grupa konsoliduje sie i w dal-
szym czasie integruje swoje wysitki.
Cztonkowie grupy identyfikujg sie z nig
i dgzg do wypracowania witasnej tozsa-
mosci. Na tym etapie grupy jej cztonko-
wie wspotpracujg ze sobg; problemy, ktére
rozwigzujg wymuszajg na nich koniecz-
no$¢ poznawania siebie i swoich mozli-
wosci tak, aby dopetnia¢ sie w dziataniu
odwotujgc sie do mocnych stron poszcze-
golnych osdb.

Metoda Srodowiskowa

Metoda Srodowiskowa w pedagogice spo-
tecznej stosowana jest w sytuacjach wy-
magajacych ulepszenia srodowiska zycia
cztowieka pod katem redukowania wyste-
pujgcych w nim zjawisk negatywnych
i ozywiania czynnikow pozytywnie stymu-
lujgcych funkcjonowanie zyjacych w tym
Srodowisku ludzi. Jest to wiec metoda,
ktéra wymaga najszerzej zakrojonych dzia-
tan, wychodzgcych poza jednostke i poza
grupe.

Na gruncie pedagogiki spotecznej meto-
dzie Srodowiskowej nadawany jest sens
wezszy i szerszy (Kaminski: 1976). Z tym
pierwszym mamy do czynienia wowczas,
gdy moéwimy o konkretnej akcji lub dzia-
taniu jednej grupy lub podmiotu, maja-
cym na celu wniesienie do $rodowiska
nowych elementéw. Taka sama sytuacja
zachodzi tez w przypadku, gdy oddziaty-
wania adresowane sg do okreslonej, wy-
branej grupy. W sensie ogdinym natomiast
zastosowanie metody organizacji srodo-
wiska stanowi catosciowe ulepszanie sro-
dowiska, z uwzglednieniem zaréwno ca-
tej jego ztozonosci, jak tez poprzez an-
gazowanie do rozwigzywania problemu,
dla ktorego ulepszenie Srodowiska zostato
podjete, mozliwie najwiekszych zasobdw,
ktére tkwig w tym Srodowisku. Do zadan
realizowanych przez zastosowanie meto-
dy Srodowiskowej nalezy przede wszyst-
kim sprzyjanie rozwojowi i jego wspoma-
ganie (Pilch: 1995).

Metoda srodowiskowa w poradnictwie za-
wodowym polega na modyfikacji lub zmia-
nie srodowiska w celu stworzenia warun-
kéw do pokonania trudnosci, w obliczu
ktérych stoi klient.

Metodg srodowiskowg mozna postuzy¢ sie
przy optymalizowaniu przestrzeni, w kio-
rej zachodzi doradzanie. Moze to byc¢
tworzenie nowych form organizacyjnych
poradnictwa zawodowego, budowa i roz-
wijanie zwigzanej z tym bazy materialnej,
np.: utworzenie gabinetu zawodoznawcze-
go, przedsiebiorstwa symulacyjnego, jak
tez odpowiedniego wystroju gabinetu
doradcy. Moga to tez by¢ targi pracy, giet-
dy, forum dyskusyjne, jak i inne formy
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zmieniajgce dotychczasowy sposob funk-
cjonowania instytucji poradniczej i doradcy
zawodowego. W srodowisku lokalnym po-
dejmowac¢ mozna wysitki na rzecz wzbo-
gacenia go o nowe ogniwa stuzgce orien-
tacji zawodowej, pomocy bezrobotnym
przy rozwigzywaniu ich problemow zawo-
dowych. Adresowany do bezrobotnych
klub osiedlowy, punkt poradniczy czy klub
pracy stanowig formy, ktére mogg ich ak-
tywizowac, integrowac ze sobg i z innymi
osobami w srodowisku lokalnym. W tym
przypadku dodatkowo moze to stuzyc¢
przeciwdziataniu zjawiskom patologii spo-
tecznej, ktére powaznie zagrazajg osobom
doswiadczajgcym braku pracy.

W sytuacjach szczegodlnych konieczne
moze okazac sie zmienienie srodowiska,
pod wptywem ktérego znajduje sie klient.
Niekiedy zachodzi koniecznos$¢ przenie-
sienia sie za pracg do innej miejscowo-
Sci. Wigze sie to z koniecznosciag poko-
nania kolejnych barier — adaptacyjnych,
zwigzanych z funkcjonowaniem w nowym
Srodowisku. W takim przypadku doradca
powinien towarzyszy¢ klientowi i wspie-
raC go az do usuniecia wystepujgcych
problemow.

Decydujac sie na obranie metody srodo-
wiskowe]j doradca powinien dgzy¢ do za-
angazowania do udziatu w procesie moz-
liwie najwiekszej liczby cztonkéw spotecz-
nosci, ktorzy jg tworzg. Juz samo
wigczenie ich do dziatania stanowi pozy-
teczny rezultat, ktéry moze nie tylko prze-
tozy¢ sie na poprawe indywidualnej sytu-
acji jednostki ale tez catej spotecznosci,
z ktorej sie ona wywodzi. Ulepszone $ro-
dowisko obejmuje bowiem wszystkich,
ktorzy sie w nim znajda.

Stosowanie tej metody przynosi zazwy-
czaj dodatkowe, pozytywne rezultaty w po-
staci aktywizacji cztonkow Srodowiska, jak
tez rozwigzania problemoéw, z ktorymi
boryka sie dana spotecznosc¢. Uspraw-
nienia poczynione w srodowisku zostajg
na diugo, niekiedy stajg sie trwate i piele-
gnowane sg przez ludzi, ktorzy je stwo-
rzyli, a nastepnie przez ich nastepcow.
Mogg one niekiedy stac¢ sie wyréznikiem
danego srodowiska — szkoty, osiedla, za-
ktadu pracy. Aktywne uczestnictwo w ulep-
szaniu $rodowiska podejmowane przez
cztonkdéw spotecznosci moze jednocze-
Snie spowodowac ich wiekszg identyfika-
cje z nim oraz wieksze poszanowanie
podjetych wysitkow i wktadu pracy innych.



6.5 Rozmowa poradnicza w poradnictwie

dla bezrobotnych

Poradnictwo jest formg pomagania, w kto-
rej wiodgcg metodg jest rozmowa. Roz-
mowa w poradnictwie zawodowym spet-
nia szereg funkciji, wsrod ktorych zwroce-
nia uwagi wymagaja:

e funkcja informacyjna,
funkcja komunikacyjna,
funkcja poznawcza,
funkcja eksploracyjna,
funkcja terapeutyczna.

Zazwyczaj zwraca sie uwage na funkcje
informacyjng i poznawczg. Funkcja infor-
macyjna wigze sie z udzielaniem informa-
cji, z dostarczaniem nowych danych, cze-
sto z ich interpretacjg, wyrazaniem sta-
nowiska rozmowcy. Funkcja poznawcza
dotyczy uzyskiwania nowej wiedzy w na-
stepstwie pozyskiwanych w trakcie roz-
mowy informacji. Rozmowa, zaprezento-
wane przez rozmowce punkty widzenia
i przytoczone argumenty, powoduje mo-
dyfikowanie dotychczasowego systemu
wiedzy rozmowcy. Funkcja komunikacyj-
na wynika z aktu rozmowy, ktéry jest for-
ma relacji interpersonalnej wigzacej ze
sobg rozmowcow poprzez wymiane ko-
munikatéw. Funkcja eksploracyjna odno-
si sie do odkrywania problemow i siebie
na kanwie rozmowy poradniczej. Moze tym
samym dostarcza¢ nowych odkry¢ doty-
czacych wtasnych mozliwosci partnerow
relacji, a wiec zarowno klienta, jak i do-
radcy, sposobow przezywania przez nich
sytuacji, w ktérej sie znalezli, problemu
osoby bezrobotnej, a takze sytuacji zwia-
zanej ze znalezieniem sie w roli klienta.
Natomiast funkcja terapeutyczna rozmo-
wy wynika z faktu otworzenia sie klienta,
,2uwolnienia” problemu, z ktérym dotych-

czas zmagat sie sam i nie byt w stanie
samodzielnie go rozwigzac¢. Dobrze pro-
wadzona rozmowa leczy, uspokaja, koi badl,
pozwala na wyzbycie sie poczucia nie-
mocy, nawet wowczas, kiedy nie przyno-
si konkretnych rezultatow.

Rozmowa poradnicza w zaleznosci od
problemu, z ktérym zwraca sie klient oraz
jego cech osobowych moze mie¢ zarow-
no rézny przebieg, jak i czas trwania.
W kazdym jednak przypadku powinny
w niej wystgpi¢ nastepujgce cztery fazy:

faza przygotowawcza,
faza wstepna,

faza wtasciwa,

faza zakorczeniowa.

Faza pierwsza rozcigga sie czesto na dtu-
go przed pojawieniem sie klienta i wigze
sie z przygotowaniami do procesu porad-
niczego. Przygotowanie wigze sie ze zgro-
madzeniem niezbednych zasobdw, ko-
niecznych do udzielenia porady. Moze to
by¢ wiec wzbogacenie swojej wiedzy na
temat problemu, sposobdéw jego rozwig-
zywania, wiedzy metodycznej czyli odpo-
wiednie przygotowanie sie do kompetent-
nej pomocy. Przygotowanie sie moze tez
dotyczy¢ analizy wlasnego stanu emocjo-
nalnego, a takze prezentacji wtasnej oso-
by. Jest to zwigzane z pracg nad sobag,
od ktérej w duzym stopniu zalezg rezulta-
ty podjetych dziatarh poradniczych. Drugi
kierunek przygotowan wigze sie ze zgro-
madzeniem niezbednych zasobdéw mate-
rialnych, a wiec zebraniem lub opraco-
waniem narzedzi diagnostycznych, przy-
gotowaniem pomieszczenia, w ktorym
proces bedzie sie odbywat. Niekiedy

117




MOIUBIY YoAuiogoizeqg niodo 08qOoM SMOPOMEZ OMIOIUPEIOH | Koklniodo uslp oxel eujogoizeq sjemijobnip BGosO @)

118

uwzgledniajgce cechy klienta drobne
modyfikacje mogg pomdc lub utrudnic
relacje. Trzeci kierunek przygotowan do
rozmowy poradniczej zwigzany jest z roz-
poznaniem przypadku. Polega na wcze-
$niejszym zebraniu niezbednych informa-
cji, czasem wigze sie ze zleceniem spe-
cjalistycznych badan diagnostycznych,
z analizg dokumentéw i innych informa-
cji, ktére moga by¢ pomocne we wiasci-
wym prowadzeniu rozmowy, jak i stano-
wi¢ przyczynek do skutecznej pomocy.

Faza wstepna wigze sie z nawigzaniem re-
lacji z klientem. Ma miejsce wraz z poja-
wieniem sie klienta. Powinna zacza¢ sie od
»famania lodéw”, czyli zmniejszania poczat-
kowego dystansu poprzez wyrazanie przy-
chylnych, zyczliwych gestow. Rozmowa na
tym etapie powinna zacza¢ sie od podje-
cia tematyki neutralnej, nie dotyczacej bez-
posrednio zasadniczego jej celu. Na tym
etapie doradca powinien dgzy¢ do uzy-
skania zaufania ze strony klienta. Po krot-
kiej, niezobowigzujgcej fazie, doradca
przedstawia cele spotkania, zasady wspot-
pracy, wiasne oczekiwania. Zapewnia klien-
ta o swojej zyczliwosci i dyskreciji.

Faza wtasciwa jest rozmowg toczong nad
meritum sprawy. W przypadku rozmowy
poradniczej faza ta zawiera w sobie sze-
reg etapow — klaryfikacje, strukturowanie,
relacje wtasciwg, eksploracje, konsolida-
cje i planowanie.

Klaryfikacja jest okresleniem powodu zwro-
cenia sie o0 pomoc i ustalaniem rzeczywi-
stego problemu klienta. Nierzadko bywa,
ze klient nie zdaje sobie sprawy z rze-
czywistych trudnosci, przed ktérymi stoi.

Jego decyzja zwrécenia sie po porade
wynika¢ moze z réznych powodéw. Udzie-
lenie pomocy wymaga jednak, aby okre-
Sli¢, co jest faktycznym problemem i ja-
kie sg jego uwarunkowania. Jest to wiec
ustalanie merytorycznego punktu wyjscia
do relacji poradniczej.

Strukturowanie jest okresleniem warunkow
i okolicznosci wspotpracy. Okreslona zo-
staje struktura catego uktadu poradnicze-
go. Na tym etapie rozmowy poradniczej
klient poznaje swoje zadania i zobowigza-
nia, ktére niezbedne sg do dalszej wspot-
pracy oraz przedstawia deklaracje doty-
czgce witasnej aktywnosci. Doradca na tym
etapie moze zaproponowac klientowi kon-
trakt, w ktorym okreslone zostang wzajemne
zobowigzania. Jest to krok wartosciowy,
bowiem przyczynia sie do wiekszego za-
angazowania klienta i nie obcigzania roz-
wigzaniem problemu wytgcznie doradcy.
Skuteczny rezultat pomocy wymaga nie-
kiedy dodatkowych dziatan ze strony klien-
ta, ktére mogg zostac¢ okreslone w kontr-
akcie. Kontrakt moze wymusi¢ na kliencie
pozgdane kroki, trudne do wykonania w in-
nych okolicznosciach. Oczywiscie kontrakt
okresla réwniez zobowigzania doradcy.
Najlepiej, jesli sg to dziatania wybiegajgce
poza rutynowe postepowanie.

Relacja wtasciwa zwigzana jest z budo-
waniem i pogtebianiem relacji poradnicze;.
Poprzez komunikaty werbalne i niewerbal-
ne zawigzujg sie wiezi pomiedzy dorad-
cq i klientem. Sg to wiezi zbudowane na
gruncie akceptaciji i wzajemnego szacun-
ku. Na tym etapie pojawiajg sie gesty nie-
werbalne $wiadczgce o dobrej relacji part-
neréw — usmiechy, otwartos¢, swoboda.



Eksploracja jest nastepng fazg rozmowy
w poradnictwie. Na tym etapie strong
szczegolnie aktywng jest doradca. W opar-
ciu o zebrane informacje oraz uwzgled-
niajgc nastawienie klienta do oferowane;
pomocy doradca formutuje alternatywne
sposoby rozwigzania problemu. Ukazuje
konieczne do zrealizowania tego celu
dziatania, wyrdznia etapy, dodatkowe za-
dania i niezbedne zasoby, potencjalne
trudnosci, przewidywane koszty, stopien
ryzyka i antycypowane rezultaty. Wyraza
wiec koncepcje pomocy wynikajgce z ze-
branych zasobodw.

Kolejny etap rozmowy to konsolidacja. Tym
razem bardziej aktywnym uczestnikiem
rozmowy jest klient. Odnosi sie on do in-
formaciji uzyskanych w trakcie eksplora-
cji. Rozwaza przedstawione warianty po-
stepowania i sugestie. Wartosciuje, sza-
cuje swoje mozliwosci, niemoznosci
i ograniczenia, wzbogaca swoje zasoby.
Decyduje o ewentualnych sposobach roz-
wigzania problemu, dokonuje wyboru tego,
ktéry uwaza za najlepszy w swojej sytu-
acji. Naturalng konsekwencjg konsolida-
cji jest planowanie, czyli formutowanie spo-
sobu rozwigzania problemu. Nastepuje
rozluznienie, opadajg emocje, wytania sie
rozwigzanie sprawy.

W trakcie fazy wtasciwej dtugg niekiedy
droga doradca i klient dochodzg do stwo-
rzenia przestanek do sformutowania wnio-
skow koncowych, prowadzgcych najcze-
Sciej do rozwigzania problemu. Podsumo-
wanie rozmowy, wnioskowanie oraz
propozycje dalszego postepowania sta-
nowig tres¢ ostatniej, czwartej fazy roz-
mowy. Jej rezultatem jest dalsza wspot-
praca, projekt samodzielnego postepowa-
nia klienta lub skierowanie do innego
specjalisty w przypadku niemoznosci roz-
wigzania problemu przez obecnego do-
radce. To ostatnie rozwigzanie swiadczy¢
moze O pewnej bezradnos$ci doradcy
wobec zgtoszonego problemu, jednak
wyraza tez jego dojrzatosc i odpowiedzial-
nos¢. Sprawa wtasciwego rozwigzania
zadania jest priorytetem i skierowanie do
innej osoby jest rozwigzaniem lepszym niz
zatajenie wtasnej niekompetencji przez
doradce.
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6.6 Wybrane techniki poradnicze w pracy

z klientem bezrobotnym

W praktyce poradniczej doradcy postu-
gujg sie szeregiem réznych technik, co
zalezy od ich doswiadczenia oraz prefe-
rencji, ale przede wszystkim od proble-
mu klienta i jego cech osobowych. Naj-
wazniejsze jest mozliwie najlepsze rozwia-
zanie dylematow klienta i dobdr technik
powinien by¢ temu podporzgdkowany.
W bogatym arsenale technik doradczych
szczegolna rola przypada stuchaniu.

Stuchanie

Stuchanie jest niezbedna, podstawowg ale
jednoczesnie trudng technikg w relacjach
miedzyludzkich. Szczegdlne znaczenie
w postepowaniu doradcy zawodowego,
jak i w kazdym inny obszarze pomaga-
nia, ma wiasnie stuchanie. Jest to trudna
sztuka, wymagajgca skupienia i poswie-
cenia klientowi uwagi. Stuchanie jest
wbrew wielu opiniom dziataniem aktyw-
nym, nawet jesli odbiorca nie odzywa sie,
milczy. W sytuacjach wymagajgcych
szczegolnej koncentracji uwagi, rozumie-
nia sensu wywodow klienta, doradca musi
uwazac na kazde jego stowo, sledzi¢ tok
rozumowania swojego rozmowcy. Nie czas
wtedy na formutowanie wtasnych mysli,
na odrywanie swojej uwagi od wypowie-
dzi, bo zagraza to zerwaniem towarzy-
szenia rozmoéwcy w dokonywanej przez
niego prezentacji mysli. Doradca obser-
wuje przy tym klienta, jego reakcje emo-
cjonalne i wysytane sygnaty niewerbalne,
ktére dopetniajg informacje otrzymywane
kanatem werbalnym. Swoje zaangazowa-
nie w stuchanie w milczeniu doradca wy-
raza¢ moze sygnatami niewerbalnymi,
wsréd ktérych najpowszechniejszym jest

potakiwanie gtowa, grymas twarzy w za-
leznosci od relacjonowanych okoliczno-
sci, usmiech. Sygnaty te powinny by¢
wyrazane ,miekko”, czyli delikatnie, tak
aby nie zdominowac relaciji, nie przeszka-
dza¢ w narracji klienta. Doradca nie po-
winien zapominac, ze jego zadaniem jest
pomoc klientowi, a to wymaga uwazne-
go wystuchania go tak, aby zrozumie¢ jego
i jego problem. W trakcie rozmowy do-
radca nie moze przedktada¢ wtasnej oso-
by. Uwazne wystuchanie nie tylko dostar-
cza niezbednych informaciji, ale tez w wielu
przypadkach wptywa na stosunek klienta
do doradcy.

W trakcie rozmowy poradniczej obok nar-
racji klienta rozmowe najczesciej prowa-
dzi jednak doradca, a wiec oprécz stu-
chania odnosi sie do wypowiedzi klienta
i prezentuje wtasne mysli. W tych przy-
padkach stuchaniu towarzyszg bardziej
wyrazne reakcje wyrazane w réznych po-
staciach. Do form zachety do dalszej
wypowiedzi nalezy okazanie zaintereso-
wania przedstawiang sprawg, wykazanie
ciekawosci poprzez zadanie dodatkowe-
go pytania o bardziej szczegdtowg infor-
macje. Niewskazane jest natomiast sto-
sowanie ocen, wartosciowanie, ktére
w kazdym przypadku mogg spowodowac
wycofanie sie klienta, zwtaszcza jesli jest
on szczegolnie wrazliwy na swoim punk-
cie. Uwaga ta jest wazna w poczatkowej
fazie relaciji, kiedy stopien nieufnosci klien-
ta najczesciej jest wysoki.

Jezeli zachodzi koniecznos¢, w trakcie wy-
stuchiwania klienta doradca moze robic
notatki, nie przeszkadzajgc jednak w wy-
powiedzi. Dobrze jest wtedy uprzedzi¢



klienta, ze bedzie to miato miejsce i jaki
jest tego cel. W przeciwnym bowiem ra-
zie dokumentowanie wypowiedzi moze nie-
pokoi¢ klienta, sprawiac¢, ze bedzie czut
sie nieswojo i koncentrowat na formie
wypowiedzi, a nie na przekazywanych tre-
sciach.

W sytuacjach, gdy doradca ma watpli-
wosci, czy dobrze zrozumiat wypowiedz
klienta moze odwota¢ sie do parafrazo-
wania, do wypowiedzi ukazujgcej rozu-
mienie rozmoéwcy. Jako, ze w poradnic-
twie za relacje odpowiedzialny jest do-
radca, na nim spoczywa zadanie
upewnienia sie, czy z kolei jego intencje
zostaty wtasciwie odebrane przez klien-
ta. Z tego wzgledu, o ile klient nie uczyni
tego sam, wskazane jest zapytanie go,
jak zrozumiat wypowiedzZ doradcy.

Ze stuchaniem wigzg sie nastepujgce
techniki:

e parafrazowanie,
* klasyfikowanie,
® zadawanie pytan otwartych.

Parafrazowanie

Parafrazowanie jest reakcjg zwrotng stu-
chacza na ustyszang wypowiedz swoje-
go rozmoéwcy, polegajgca na przedstawie-
niu jej tresci wtasnymi stowami. Zazwy-
czaj parafrazujac doradca rozpoczyna od
stow ,, Z twojej wypowiedzi wynika, ze ...”,
,Sadzisz, ze"...”, ,Z tego co powiedzia-
tes wynika, ze...” lub nadajgc swojej wy-
powiedzi posta¢ pytania rozpoczyna od
stow: ,Uwazasz, ze....” . Rozméwca ma

w tym przypadku mozliwos¢ upewnienia
sie, ze jego komunikaty zostaty odebrane
zgodnie z intencja, jezeli natomiast wy-
stepujg rozbieznosci, ma mozliwos¢ udzie-
lenia dodatkowych wyjasnien i ich skory-
gowania. Parafrazowanie stuzy gtéwnie
usunieciu niejasnosci lub réznic w inten-
cjach nadawcy i odbiorcy komunikatu. Jest
tez potwierdzeniem stuchania przez roz-
mowce, a tym samym okazania szacun-
ku i poswiecenia uwagi. Sprzyja wiec
uwiarygodnieniu doradcy. Moze miec
wazne znaczenie dla samego klienta.
Sparafrazowanie jego wypowiedzi niekie-
dy ukazuje w sposob trafny caty jego pro-
blem i sytuacje, ktérych wczesniej sam
nie potrafit okresli¢. Moze sie wiec zda-
rzy¢, ze powoduje to pierwsze zetkniecie
sie klienta z rzeczywistym problemem.

Klaryfikowanie

Klaryfikowanie odgrywa wazng role w sy-
tuacjach, gdy doradca ma watpliwosci,
czy dobrze zrozumiat wypowiedz klienta,
gdy zgubit sie w przyswajaniu komunika-
tu, lub gdy w wypowiedzi klienta pojawity
sie sprzecznosci lub niescistosci. Wow-
czas doradca przy najblizszej sposobno-
Sci zwraca sie z prosbg o zweryfikowanie
lub wyjasnienie niezrozumiatego komuni-
katu przedstawiajgc swoimi stowami, jak
zrozumiat wypowiedz. W tym przypadku
dobrg formg pomocy jest zwrécenie sie
z prosbg o zilustrowanie przyktadami wy-
powiedzianych tresci. Oczywiscie i w tym
przypadku nalezy unika¢ oceniania wy-
powiedzi, czy sposobu jej wyrazania.
Wecigz nalezy pamieta¢ o gotowosci nie-
sienia pomocy, a to wigze sie z zaakcep-
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towaniem klienta takim, jakim jest, w tym
rowniez formy wyrazania przezeri mysli.
Klaryfikowanie, ktdre jest wyjasnianiem, po-
zwala zweryfikowac, niekiedy uszczego-
towiC i przede wszystkim uporzgadkowac
przedstawione przez klienta informacje.

Stawianie otwartych pytan

Pytania otwarte inspirujg do narracji, do
wiasnej dtuzszej wypowiedzi. Najczesciej
jest to wypowiedz refleksyjna, swobod-
na, jej autor sam decyduje, co w niej za-
wrzec, co opuscic, co jest bardziej, a co
mniej wazne. W takie] wypowiedzi najcze-
dciej zawarta jest cata ztozonosS¢ przy-
padku, w odrdznieniu od pytan szczego-
towych. Wbrew opiniom, ze odpowiedzi
na pytania otwarte moga by¢ niekonkret-
ne albo nie na temat, zawierajg one w so-
bie zazwyczaj wielkie bogactwo informa-
cji. Jako, ze sg otwarte, nie zawierajg
zadnych sugestii ani ukierunkowania wy-
powiedzi. Bedaca ich rezultatem narra-
cja jest wiec samodzielna. Dtuzsze wy-
powiedzi prowadzg do zmniejszenia czuj-
nosci nadawcy, ktéry moze niekiedy starac
sie selekcjonowa¢ prezentowane tresci.
Odpowiedzi na pytania otwarte najcze-
Sciej sg dtuzsze, rozbudowane, zawiera-
ja réwniez informacje o matym znacze-
niu. Ich konstrukcja jest czesto przypad-
kowa, tworzona wraz z opowiadaniem.
Z tego powodu wystuchiwanie ich wyma-
ga duzego skupienia i wytaniania infor-
macji waznych dla problemu, z ktérym
zwrdcit sie klient. Stawianie pytan otwar-
tych jest technikg wykorzystywang gtow-
nie przez doradcow liberalnych.

Negocjowanie

Do technik poradniczych zalicza sie tez
negocjowanie. Negocjacje to sposob,
w jaki dwie strony pertraktujg w celu uzy-
skania mozliwie najkorzystniejszego re-
zultatu.

W negocjacjach koricowy rezultat najcze-
Sciej jest wynikiem wzajemnych ustepstw
kazdej ze stron. Z. Necki podaje, ze ne-
gocjacje moga mie¢ charakter symetrycz-
ny, badz niesymetryczny. Z tym pierwszym
przypadkiem mamy do czynienia wow-
czas, gdy strony reprezentujg poréwny-
walng site, natomiast z drugim w przy-
padku, gdy ten potencjat nie jest rowny.
Druga sytuacja dos¢ czesto ma miejsce
w poradnictwie zawodowym. Warto zwro-
ci¢ uwage rowniez na to, ze niekiedy part-
nerzy nie sg do konca ,rozpoznani”. W ta-
kim przypadku trudno okresli¢ doktadnie
potencjat partnera (Necki: 1991).

W negocjacjach wyrézni¢ mozna cztery
typowe style negocjowania, biorgc pod
uwage dwa wymiary:

* wymiar wspotdziatania /od petnej do
walki do wspotpracy /,

* wymiar aktywnosci /od petnej aktyw-
nosci do biernosci/.

Na tak wyznaczonej ptaszczyznie wyroz-
ni¢ mozna nastepujgce style, réznigce sie
od siebie stopniem wspotdziatania i ak-
tywnosci:



styl aktywno-kooperacyjny. Jego ce-
chami sg aktywne i szczegoétowe ana-
lizowanie detali, dgzenie do rzeczo-
wego i logicznego rozwazania argu-
mentow, odpornos¢ na argumenty
emocjonalne i zywosc¢, wrecz agresyw-
nosé¢ w rozmowach;

styl pasywno-wspodtpracujacy. Cechu-
je go konwencjonalizm postepowania,
odwotywanie sie do zasad i obowig-
zujgcych wartosci, gotowos¢ do wspot-
pracy i ulegania;

styl pasywno-walczacy. Cechuje sie
umiejetnoscig utrzymania poprawnych
ukfadow interpersonalnych, otwartoscig
na problemy partnera, empatig, tak-
tem i delikatnoscig. Nie wystepuje tu
dgzenie do narzucania inicjatywy.

Partnerzy rozpoczynajgcy negocjacje za-
zwyczaj cechujg sie pewnymi okreslony-
mi nastawieniami, ktére znaczaco wpty-
wajg na charakter ich zachowan. Wyni-
kajg one z zatozonego celu negocjaciji
i stosunku do partnera. Sg trzy rodzaje
takich nastawien :

,Przegrana-przegrana”. Jest to podej-
Scie najmniej konstruktywne. Strona
przystepujaca do negocjacji z takim
nastawieniem nie liczy na uzyskanie
wtasnych korzysci, na wygranie nego-
cjacji, lecz nastawiona jest na zada-
nie mozliwie duzych strat partnerowi.
Nie majg dla niej znaczenia nawet wia-
sne straty. Tego typu postepowanie jest
oczywiscie irracjonalne i w gruncie
rzeczy z takiego starcia obie strony
wychodzg ze stratami. Z tego typu po-
dejsciem spotykamy sie przy negocja-
cjach trwajgcych bez korica, nie dajg-

cych sie rozstrzygnac¢ w kolejnych fa-
zach, przy nieustepliwosci stron,
w przypadku, gdy strona zamierza za
wszelkg cene postawi¢ na swoim lub
uniemozliwi¢ uzyskanie przez partne-
ra satysfakcjonujgcego go rozwigza-
nia. Jest to podejscie destrukcyjne.
Moze mie¢ miejsce w przypadku wy-
stgpienia oporu klienta przed znale-
zieniem rozwigzania problemu, z kto-
rym przybyt do doradcy. Opdér moze
wynikac¢ z niecheci do zmiany, jak tez
z checi klienta do udowodnienia do-
radcy, ze nie podotat wyzwaniu, czyli
ma stuzy¢ ugodzeniu go.
,Wygrana-przegrana”. To nastawienie
wigze sie z checig ,ogrania” partnera.
Partner jest wiec traktowany jako prze-
ciwnik, czyli trzeba go pokonac, nie
liczac sie z konsekwencjami, z jego
stratami. W tej sytuacji strona wykazu-
jaca nastawienie ,wygrana-przegrana”
koncentruje sie na witasnych korzy-
$ciach i efektach kosztem przeciwni-
ka. W odrdznieniu od poprzedniego
nastawienia — tylko jedna ze stron moze
odnies¢ sukces. Klient w takiej sytu-
acji nie liczy sie z wysitkiem i koszta-
mi ponoszonymi przez doradce, lecz
skupia sie wytgcznie na sobie, zacho-
wuje sie egoistycznie. Niekiedy moze
budzi¢ to sprzeciw doradcy i chec¢
dziatan ,odwetowych”, co jest oczy-
wiscie nieprawidtowoscig. Doradca
w przypadku rozpoznania takiego na-
stawienia klienta powinien da¢ mu do
zrozumienia, ze rozszyfrowat jego za-
chowanie i zwréci¢ uwage na ramy
postepowania, ktére dotyczg kazde-
go, rowniez klienta.
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e  Wygrana-wygrana”. Jest to najbardziej
konstruktywne i tworcze podejscie do
negocjacji. Strony wychodzg z zato-
zenia, ze koncowy rezultat moze za-
dowoli¢ obie strony. Jest to wiec sytu-
acja wspotpracy, gdzie strony dbajg
0 swoje interesy, jednak traktujg part-
nerow jako przyjaciot, wspolnikow,
z ktérymi wspolnie mozna rozwigzac
problem i dzieki temu kazda ze stron
moze osiggna¢ pozytek. Nie ma tu wiec
niezdrowej konkurenciji, walki miedzy
sobg. Strony nastawione sg do siebie
zyczliwie, unikajg konfrontacji, demon-
strujg przyjazne nastawienia i zaufa-
nie, wzajemnie sie akceptujg, a nawet
nagradzajg. Sg wzgledem siebie ela-
styczne i ugodowe.

W praktyce poradniczej stosuje sie trze-
cie z przedstawionych podejs¢. Niesie tez
ono pewne zagrozenia, spolegliwos¢ moze
bowiem niekiedy ostabia¢ efekty, zwtasz-
cza, jezeli strony wspotpracujg, bo wow-
czas skore sg do wzajemnych ustepstw.

Przy nastawieniu ,wygrana-wygrana” cata
energia obu stron koncentrowana moze
by¢ w sposob twoérczy, nie destruktywny
i moze stuzy¢ rozwigzywaniu problemaow,
a nie agresji lub obronie przed atakami
strony przeciwnej.

Nastawienia do negocjacji sg gtownym
czynnikiem warunkujgcym styl negocjo-
wania. Jest on wyznaczony rowniez przez
inne czynniki, takie jak okolicznosci ze-
wnetrzne, problem bedgcy przedmiotem
negocjacji, tempo, czas i miejsce, pozy-
cje partneréw /silna, staba, uprzywilejo-
wana/, wzajemna wiedza.

Trzy opisywane najczesciej style negocjo-
wania sg nastepujgce:

e Kooperacyjny /migkki/,
e Rywalizacyjny /twardy/,
® Rzeczowy /zasadniczy/.

Kazdy z nich moze wystgpi¢ w sytuacjach
poradniczych z klientami bezrobotnymi.
Doradca z zatozenia stosuje gtéwnie styl
rzeczowy, niemniej w niektérych sytu-
acjach moze odwotywac sie do stylu ko-
operacyjnego. Jezeli natomiast napotka
na styl twardy lub miekki po stronie klien-
ta powinien podjg¢ probe przekonania
klienta do jego zmiany na rzeczowy lub
tak prowadzi¢ negocjacje, aby klient sam
to uczynit. Styl negocjacji uprawiany przez
partnera prowokowa¢ moze do stosowa-
nia takiego samego, podobnie jak ma to
miejsce przy nastawieniu do negocjaciji.
Zadaniem doradcy jest w takim przypad-
ku sprowadzenie relacji do formy konstruk-
tywnej. Zastosowany w tym celu sposob
postepowania wynika z uwarunkowan sy-
tuacyjnych.

Negocjacje w poradnictwie zawodowym
ozywiajg i uwiarygodniaja relacje, aktywi-
zujg klienta, przekonujg o podmiotowym,
partnerskim traktowaniu go, sg wiec ze
wszech miar pozadane. Niezaleznie od
specyfiki kazdych negocjacji wyrézni¢
mozna nastepujgce ich etapy:

® FEtap przygotowawczy. Jest on bardzo
wazny, bowiem czesto decyduje
0 osiggnieciu sukcesu w negocjacjach.
Faze te wigzemy z ustaleniem celu lub
celdw negocjacji czyli z poszukiwaniem
odpowiedzi na pytanie, co majg nam



one dac, czyli co chcemy przez nie
osiggngc. Okreslenie celdw jest zna-
czace zardowno w tej fazie, jak na dal-
szych etapach, bowiem umozliwia
ukierunkowanie postepowania, kon-
centrowanie sie na sprawach najwaz-
niejszych. Znajac cele mozliwe jest do-
konanie analizy mozliwosci doradcy,
ktérymi dysponuje w czasie negocjo-
wania. Chodzi tu zaréwno o osoby
negocjujace, czas, mozliwosci tech-
niczne, organizacyjne, finansowe, jak
i 0 wiedze o partnerze. Im wiecej infor-
macji posiada na jego temat, tym fa-
twiej mu prowadzi¢ rozmowe. Wykorzy-
stujgc zebrane informacije doradca przy-
gotowuje plan negocjacji. Na plan ten
sktadajg sie: ocena partnera i w opar-
ciu o0 nig ustalenie najbardziej odpo-
wiedniego w danej sytuacji stylu ne-
gocjowania; dobor osoby lub oséb do
bezposredniego uczestniczenia w ne-
gocjacjach i ustalenie zakresu ich kom-
petencji; okreslenie miejsca i czasu
negocjacji; okreslenie wtasnej oferty
wyjsciowej; ustalenie ewentualnych
wariantéw zastepczych na wypadek
nieprzewidzianych okolicznosci /plan
musi by$ konkretny, lecz elastyczny/,
okreslenie zakresu ewentualnych
ustepstw.

Negocjacje wtasciwe. Rozpoczynamy
je od wzajemnego przedstawienia sie
oraz udzielenia informacji o sobie.
Poczatek kontaktu z partnerem jest
czesciowo nieformalny. Dominujg zwro-
ty grzecznosciowe, kurtuazja. Jest to
okazja do stworzenia klimatu wzajem-
nego szacunku i zaufania. Jezeli part-
ner jest znany, wowczas ten etap jest
tatwiejszy, ogranicza sie do wymiany

uprzejmosci i wymiany grzecznoscio-
wych informaciji. Jezeli natomiast jest
zupetnie obcy, wéwczas celem pracy
na tym etapie jest poznawanie sie,
wzajemne uzyskiwanie wiedzy o part-
nerze. Zwrocenia uwagi wymaga to,
ze te same zadania i czynnosci doty-
czg obu stron, zarowno doradcy, jak
i klienta. W dalszej czesci rozmowy
nastepuje wzajemne informowanie sie
0 oczekiwaniach zwigzanych z rozpo-
Cczynanymi negocjacjami oraz 0 pozio-
mie kompetencji obu stron. Te infor-
macje niezbedne sg do odpowiednie-
go pokierowania dalszymi dziataniami.
W przypadku wystgpienia niejasnosci,
niewtasciwego odczytania intencji part-
nera nalezy to niezwtocznie wyjasnic.
Ten etap negocjaciji konczy sie zinwen-
taryzowaniem koncepciji /planu nego-
cjacji/. O ile aktualne informacje zmu-
szajg do modyfikacji planu, nalezy
wygospodarowac¢ na to czas lub ne-
gocjacje przetozy¢. Zasadnicze roz-
mowy wigzg sie z konfrontacjg ofert
i warunkow ich realizacji. Oczywiscie,
faza ta bedzie sie réznita w zalezno-
$ci od rangi problemow, wiedzy o klien-
cie i jego sity oraz od przyjetego przez
strony stylu negocjowania. W fazie tej
znaczace jest tworcze podejscie do
problemow, poszukiwanie najlepszego
rozwigzania dla kazdej ze stron. Duze
znaczenie odgrywa tu wtasciwa komu-
nikacja miedzy stronami. Z tego tez
wzgledu nalezy jednoznacznie formu-
towa¢ swoje mysli i tak je przedsta-
wia¢, aby partner jednoznacznie ro-
zumiat nasze intencje. Podobnie jest
z odczytywaniem informaciji przekazy-
wanych przez drugg strone. Z tego
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wzgledu wazne jest uwazne stucha-
nie partnera, wykonywanie notatek,
wyjasnianie niedomoéwieni, bgadz sfor-
mutowan dowolnych w interpretaciji.

® Prawdopodobnie partner przewiduje
mozliwos¢ nieznacznego opuszczenia
poziomu sformutowanych wczesniej
oczekiwan. Mozna wiec przypuszczac,
ze pomimo wzajemnych ustepstw, kaz-
da ze stron ma mozliwos¢ osiggniecia
zatozonego, nie zawsze, a raczej rzad-
ko ujawnianego efektu i moze byc¢
zadowolona z rezultatu negocjaciji.

e Kontrakt. Doprowadzone do korca
rozmowy zamykajg ustalenia koricowe
czyli kontrakt. Dla skutecznego nego-
cjatora kazda z wyréznionych faz jest
wazna i konieczna. Zlekcewazenie kto-
rejkolwiek z nich moze zniweczy¢ caty
pozostaty wysitek nawet w przypad-
ku, gdy byt on duzy i strony dyspono-
waty znaczgcymi argumentami.

Czas trwania poszczegdlnych etapow
negocjacji w poradnictwie zawodowym,
podobnie jak i ich przebieg, mogg roznic
sie w zaleznosci od tego, jaki byt rozwig-
zywany problem oraz jakie podejscia i style
mieli partnerzy relacji poradniczej.

Odzwierciedlanie uczuc

Kolejng technikg jest odzwierciedlanie
uczuc. Prowadzi ono do pogtebienia po-
rozumienia i w rezultacie do wytworzenia
wiezi pomiedzy klientem i doradcg. Po-
przez ujawnianie emociji partnerzy relaciji
udowadniajg, ze sprawy, ktorymi aktual-
nie sie zajmuja majg dla nich znaczenie,
nie sg im obojetne. Doradca ukazujgcy
Swoje uczucia ujawnia swojg wrazliwosc
w 0gole, cho¢ przede wszystkim dotyczy
ona klienta. Reagujac emocjonalnie po-
twierdza odbierane uczucia partnera,
wyraza swoje zaangazowanie i stanowi-
sko wobec nich. Odzwierciedlanie uczué
moze by¢ wyrazane werbalnie lub nie-
werbalnie. Jest to reagowanie na wyra-
zone przez klienta stany emocjonalne.
Dostrzeganie jego niepokoju, strachu,
smutku, gniewu, radosci lub ztosci przy
ich uszanowaniu. Nie mozna tych stanéw
ttumi¢ ani im zaprzeczac. Nie zawsze tez
mozna je zaakceptowac, niekiedy nalezy
wrecz klienta zastopowac¢ w jego reak-
cjach emocjonalnych. Wymaga to jednak
rozsgdnych dziatan ze strony doradcy,
zrownowazonych, tagodnych ale stanow-
czych. Roztadowanie napiecia emocjonal-
nego moze wptyng¢ na poprawe relacji
i zmiane nastawienia klienta na pozytyw-
ng, czasem na ustanie oporu.

Odzwierciedlanie i okazywanie wtasnych
uczuc¢ przez doradce jest pomocne i nie-
zbedne w jego pracy, wymaga jednak
doswiadczenia i uwagi.



Wspieranie klienta

Wospieranie jest kolejng metodg realizo-
wang przy wykorzystywaniu roznych tech-
nik. Klient zwracajgc sie o pomoc ma
Swiadomos¢ swoich ograniczen uniemoz-
liwiajgcych rozwigzanie problemoéw, z kto-
rymi sie zgtasza. Poczuciu bezradnosci
i bezsilnosci towarzyszy czesto rezygna-
cja i zwatpienie, brak nadziei na pomysl-
ne rozwigzanie sprawy. W tej sytuacji po-
trzebne jest mu wsparcie w postaci uzna-
nia jako osoby i wiary w mozliwosci
poradzenia sobie z problemem. Wspie-
ranie jest stwarzaniem mozliwosci wypo-
wiedzenia sie, mowienia 0 sobie i 0 swo-
ich problemach, o swojej niemocy. Wraz
z udzielaniem wsparcia, deklarowaniem
pomocy i nie pozostawieniem go same-
mu sobie, z przekonywaniem o potencja-
le w nim tkwigcym, pojawiajg sie prze-
stanki nadziei, ze moze rzeczywiscie re-
alne jest rozwigzanie problemu, a obok
klienta znajduje sie zyczliwa, kompetent-
na, skora do udzielenia pomocy osoba.
Wraz z przywracaniem wiary w mozliwo-
Sci klienta rodzi sie nadzieja. W sytuacjach
poradniczych ma miejsce wiele sytuaciji
wrecz odwrotnych, kiedy to klient, ktory
nie podotfat zadaniu moze mie¢ poczu-
cie, ze zostat skarcony, ukarany, w wielu
przypadkach napietnowany, a niekiedy
osmieszony. Te subiektywne, nie zdemen-
towane, a niekiedy podtrzymywane od-
czucia klienta prowadzg do zanizenia
samooceny, Co z czasem przenosi sie na
opdr i wycofywanie sie w obliczu niewiel-
kich nawet trudnosci.

Aktywizowanie klienta

Aktywizowanie jest formg angazowania
klienta do pracy nad zgtoszonym proble-
mem. Angazowanie klienta prowadzi do
wykorzystania jego potencjatu, a przede
wszystkim do usamodzielniania go, do
szukania rozwigzan. Doradca moze w ta-
kiej sytuacji przewodzi¢ procesowi roz-
wigzywania sprawy, podpowiadacé nie-
zbedne dane, w oparciu o ktore klient
znajdzie wiasciwe wyjscie. Zaangazowa-
ny klient moze z pasjg prébowac réznych
poszukiwarn, znajdowaé w tym satysfak-
Cje i z czasem wiare we wtasne mozliwo-
gci. Technika ta znakomicie sprawdza sie
w kazdych okolicznosciach. Stawianie
klientowi zadan, stymulowanie do wysitku
jest przez niego zazwyczaj chetnie po-
dejmowane, tym bardziej, jezeli zostanie
wiasciwie umotywowany do pracy. Nawet
klienci oporujgcy w przypadku odpowied-
niego podejscia doradcy sktonni sg do
wiasnej aktywnosci.
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Wspdtczesny $wiat niesie wiele niespodzianek, obfituje w zjawiska i wydarze-  »
nie niemozliwe do przewidzenia wczesniej. W rezultacie bardzo dynamiczne-
go postepu w nauce, technice i technologii, a takze w samej praktyce zycia I
spotecznego, ludzie majg wieksze mozliwosci zaspokajania swoich coraz to
bardziej wyszukanych potrzeb. Znacznej czesci spoteczeristwa zyje sie przede
wszystkim dtuzej, ale tez godniej, wygodniej i bezpieczniej. Wcigz rozrasta sie

populacja ludzka, co niesie kolejne wyzwania zwigzane ze stwarzaniem wa-
runkéw do rozwigzywania niesionych wraz z tym kolejnych problemow.

/akonczenie

Praca ludzka stanowi nieodtgczny sktadnik doswiadczenia zyciowego kaz-
dego wspotczesnego, dorostego cztowieka. Spetnia szereg, omdéwionych
rowniez w tej ksigzce funkciji, ktére przyczyniajg sie do samosterownosci
cztowieka. Jest wiec doswiadczeniem pozgdanym, wrecz koniecznym. Nie-
stety jednak na wspotczesnym rynku pracy jej podaz i popyt nie réwnowazg
sie. Pracy brakuje, co oczywiscie nie tylko stawia w trudnej sytuacji ekono-
micznej tych, dla ktérych jej zabrakto, ale tez przyczynia sie do ich ubozsze-
go doswiadczenia zyciowego. Czesto rola bezrobotnego tak dalece dominu-
je, ze sie z nig identyfikujemy i nie podejmujemy wysitku w kierunku zmiany
swojej sytuacji. W takich sytuacjach powinno reagowac spoteczenstwo, kto-
re poprzez prace wyspecjalizowanych stuzb powinno wspierac te jednostki,
ktorych problemy w danym momencie przekraczajg ich mozliwosci. W od-
niesieniu do osoéb dtugotrwale bezrobotnych zadanie to w znacznej mierze
spoczywa na doradcach zawodowych, ktérzy na gruncie swojego profesjo-
nalnego przygotowania starajg sie przywroci¢ im mozliwosci podjecia pracy.
Stuzy temu udzielanie pomocy w rozpoznaniu siebie, swoich mozliwosci i ogra-
niczen, zapoznawanie z aktualnymi realiami rynku pracy oraz wskazywanie
wiasciwych drég wyjscia. Niestety jednak mozliwosci pomocy w wielu przy-
padkach napotykajg na niewiedze i nieche¢ bezrobotnych, a podejmowane
wysitki spotykajg sie z oporem Klientdw i w rezultacie czesto konczg sie
fiaskiem.

W praktyce poradniczej wnikliwos¢ uwagi, zorientowanie nie tylko na pro-
blem, lecz tez na osobe klienta dostarczy¢ moze wiedzy na temat jego
nastawienia do sytuacji poradniczej, do doradcy, jak tez do problemu, z kto-
rym sie zwrdocit. Zazwyczaj, gdy doradca wchodzi w role opiekuna i przejmu-
je odpowiedzialno$¢ za klienta, musi liczy¢ sie z mniejszym jego zaangazo-
waniem.
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W ksigzce tej eksponowana jest potrzeba uzyskania dobrej relacji doradca-
klient, przy zwréceniu uwagi na rézne postaci oporu klienta i na jego wptyw
na relacje. Opoér moze tez wystgpi¢ po stronie doradcy, ten jednak majac
kontakt z sobg samym powinien go bez trudu rozpoznac i sobie z nim
poradzi¢, bgdz to neutralizujac go, bgdz tez wykorzystujgc do budowy wia-
sciwej relacji z klientem.

Ksigzka nie jest poradnikiem, ktéry dostarczatby gotowych rozwigzan do
bezposredniego zastosowania w sytuacjach poradniczych. W zawodzie do-
radcy zawodowego, podobnie jak w innych zawodach z grupy zorientowa-
nych na ludzi, nie mozna siegac¢ po gotowe rozwigzania. Autor podjat probe
ukazania ztozonosci jednostkowych loséw i sytuacji bezrobotnych we wspot-
czesnej Polsce. Przedstawionych zostato szereg typologii klientéw poradnic-
twa zawodowego w celu naswietlenia z roznych stron ich samych i sytuacii,
ktore przezywajg. Doradca zawodowy moze dzieki temu dostrzec rézne ob-
licza doswiadczania bezrobocia i uzyska¢ mozliwos¢ oderwania sie od funk-
cjonujgcych stereotypow. By¢ moze zastosuje wowczas swoje oryginalne
rozwigzanie problemu klienta wykorzystujgc m.in. informacje teoretyczne
i warsztatowe zebrane i przedstawione w tej ksigzce.

W ksigzce wiele uwagi poswiecono doradcy zawodowemu pracujgcemu z 0So-
bami bezrobotnymi, a szczegdlnie jego kulturze pracy. Od jej poziomu zale-
zy bowiem jakos¢ udzielanej pomocy. Warto przyjrze¢ sie wtasnej roli zawo-
dowej, cechom, ktére do niej predysponujg i ztozonosciom zwigzanym z jej
wykonywaniem.

Pomoc osobom doswiadczajgcych diugotrwatego bezrobocia stanowi po-
wazne i trudne wyzwanie stojgce m.in. przed doradcami zawodowymi. Jej
udzielenie moze przywrdcic¢ blask satysfakcji tym bezrobotnym, ktérzy w re-
zultacie uzyskanej porady pokonajg swoje wtasne niemoce, przewartosciujg
sSwoje postrzeganie pracy zawodowej i podejma j3.
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Przypadek |

Rodzina Paristwa M. jest rodzing wielodzietng. Sktada sie z siedmiorga czton-
kéw — matzonkow oraz pieciorga dzieci w wieku 12, 11, 9, 8 i 7 lat. Rodzice
majg petng wiadze rodzicielskag. Dzieci nie sprawiajg trudnosci wychowaw-
czych ani nie majg ktopotow w nauce.

Rodzina mieszka na wsi odlegtej od najblizszego miasta o 23 km. Paristwo
M. mieszkaja w matym poniemieckim domu jednorodzinnym o metrazu ok.
80 m2. Skfada sie on z pieciu pomieszczen — przedpokoju, kuchni i trzech
pokojow. Toaleta znajduje sie poza domem. Mieszkanie ogrzewane jest sta-
rymi piecami na wegiel i drewno. W domu jest tylko zimna woda pobierana
z wodociggu. Cieptg wode uzyskuje sie przez podgrzewanie w piecu kaflo-
wym. Ogréd podlewany jest woda czerpang ze studni. Do przygotowywania
positkow wykorzystywany jest gaz z butli, bowiem we wsi nie ma gazociagu.
Mieszkanie wyposazone jest w kuchenke gazowg, lodéwke, pralke automa-
tyczng oraz na przypadek awarii w pralke wirnikowg. Na wyposazeniu miesz-
kania sg meble, standardowy sprzet RTV oraz telefon stacjonarny. Ogdlny
stan techniczny domu jest dobry. Ostatni remont wykonany byt przed sied-
mioma laty, mieszkanie zostato pomalowane i wymieniono podtogi. Nie wy-
starczyto Srodkéw na wymiane okien. Mimo niedawnego remontu dom na
szczytowych $cianach jest zawilgocony. W domu panuje porzadek, jest czy-
sto, jednakze jest on za maty na siedmioosobowg rodzine. Jest ciasno, bra-
kuje tazienki i ubikacji w mieszkaniu, o ktérych mieszkaricy marzg, lecz ze
wzgledow materialnych nie mogg sobie na to pozwolic.

Pan Jozef utrzymuje sie gtownie z pracy zarobkowej zony, ktérej dochod
miesieczny netto wynosi 540 zt. Otrzymuje réwniez $wiadczenia rodzinne
w tgcznej wysokosci 560 zt (zasitek rodzinny na dzieci — 320 zt oraz 240 zt
z tytutu rodziny wielodzietnej). Pan Jézef nie jest obecnie zatrudniony, ale
sezonowo dorabia pracujgc w lesie, co przynosi mu dochdéd w wysokosci
ok. 80 zt. kgczny miesieczny dochdd rodziny wynosi wiec 1180 zt. ,Kazda
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dodatkowo zarobiona ztotowka jest dodawana do budzetu domowego, a wy-
dawana po doktadnym przeanalizowaniu, bo jest bardzo ciezko”. Do statych
wydatkoéw miesiecznych nalezg optaty za: energie elektryczng — ok. 100 zt,
telefon — 35 zt, wode — 30 zt, gaz z butli — 47 zt, wywdz nieczystosci — 15 zt.
Najwiekszy udziat w budzecie rodziny majg wydatki na optaty i wyzywienie.
Pieniedzmi dysponuje zona Pana Jézefa, Pani Elzbieta. Rodzina nie posiada
zadnych oszczednosci, a jedynym zabezpieczeniem jest dom, w ktorym
mieszkajg. Rodzina negatywnie ocenia swojg sytuacje materialng. Pani Elz-
bieta podkresla, ze ,gdyby nie moja praca to umarlibySmy z gtodu. Ale co
mam zrobic, trzeba jakos sobie radzi¢, bo co — dzieciaki gtodne majg cho-
dzi¢? A na meza nie ma co liczy¢”. Pani Elzbieta jest dumna z zapaséw na
zime — pokazujgc przetwory komentowata — ,prosze zobaczy¢ — tu mieso, tu
smalec, kompoty, jabtka tarte na ciasto, marmolada, ogorki, grzybki, prze-
ciery pomidorowe — tylko ile to mnie pracy kosztuje...”. Z kolei Pan Jozef
podkresla, ze ,nie czuje sie winny, ze jesteSmy w takiej sytuaciji, no co ja
mam robi¢?” — powiada.

Relacje pomiedzy Panem Jézefem i dzie¢mi sg stabe, jest bardzo zamkniety
w sobie. Po utracie pracy bardzo trudno jest mu odnalez¢ sie w rzeczywisto-
$ci. Zona Pana Jézefa méwi nerwowo, podniesionym gtosem palgc przy tym
papierosa — ,maz czuje sie niepotrzebny, nieporadny i nie potrafi utrzymac
rodziny”. W domu rozmawia sie o trudnosciach i rodzina w petni zdaje sobie
sprawe ze swojej trudnej sytuaciji. Paristwo M. utrzymujg kontakty z rodzing,
zwtaszcza z siostrg Pana Jézefa. Natomiast ze wzgledu na odizolowanie sie
Pana Jozefa nie sg utrzymywane kontakty towarzyskie.

Pomimo, ze rodzina ma zaspokojone podstawowe potrzeby, to jednak ma
poczucie, ze ciggle czegos$ brakuje. Pan Jézef obgryzajac paznokcie doda-
je, ze ,to, ze rodzina jest w takiej trudnej sytuaciji, to wina panstwa, znaczy
sie politykéw, bo nie ma miejsc pracy, a panstwo nie dba o swoich obywa-
teli, a powinno”.

Z uwagi na bardzo trudng sytuacje finansowg Paristwo M. korzystaja z po-
mocy Osrodka Pomocy Spotecznej. Otrzymujg stamtgd Swiadczenia rzeczo-
we — zywnos¢, opat, wyprawki szkolne dla dzieci, finansowanie wyjazdéw
dzieci na kolonie. Rodzina otrzymuje réwniez zasitek okresowy w wysokosci
638 zt przyznawany na okres pieciu miesiecy. Pomimo krytycznej sytuaciji
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materialnej Pan Jozef miat trudnosci w zwréceniu sie po wsparcie. ,Najtrud- 4
niej byto pierwszy raz zgtosi¢ sie do opieki spotecznej z prosbg o pomoc.
Czutem taki wstyd, nie umiatem sie wypowiedzie¢ po co przyszedtem. Na I
szczescie pani, ktéra mnie obstugiwata powiedziata, ze mam sie nie martwic
i ze bardzo dobrze, ze przyszedtem. Co prawda, zawsze sie denerwuje, jak
pani z opieki ma przyjs¢ do nas do domu, bo troche daje mi wyktadu, ale to
nic, jest dobrze”. Zona Pana Jézefa twierdzi, ze ,korzystanie z pomocy opie-
ki jest dla naszej rodziny ostatnig deskg ratunku, nie mielibysSmy opatu na
zime, bo jest taki drogi, a o koloniach dla dzieci nie wspomne i 0 wypraw-
kach do szkoty...”. Rodzina robi zakupy na tzw. ,zeszyt”. ,Bo czasem braku-

je pieniedzy, jak kupimy dzieciakom co$ do ubrania, to trzeba jakos przezyc,
a wtedy w sklepie na zeszyt spokojnie mozna kupic i przezyc”.

Przedtuzajacy sie okres bezrobocia wptywa w pierwszej kolejnosci na pogar-
szanie sie sytuacji ekonomicznej rodziny, prowadzi do redukcji potrzeb oraz
zagraza funkcjonowaniu rodziny. ,Az wstyd sie przyznac¢, takga mamy biede”
— mowi Pani Elzbieta. Rodzina zdaje sobie sprawe, ze ,grozi to kryzysem dla
naszej rodziny” — stwierdza Pani Elzbieta, ze tzami w oczach dodajgc ,naj-
bardziej poszkodowane sg nasze dzieci, wiem, ze czesto tracg szanse na
rozwoj, nie moga jezdzi¢ na wymarzone wakacje, mie¢ wymarzonych zaba-
wek, gier, ksigzek, blokow, nie moga rozwija¢ swoich zdolnosci”. Dzieci swoj
wolny czas spedzajg na dworze lub przed telewizorem.

Pani Elzbieta, jak zauwaza — ,nie ma wolnego czasu, bo kazdg chwile po-
Swieca na prace i na wychowanie dzieci. Mgz zaakceptowat swojg sytuacje,
uwaza, ze teraz potrzebny jest tylko w domu, nie wychodzi poza nasze
gospodarstwo, nic go nie interesuje, caty czas spedza przed telewizorem,
nie utrzymuje zadnych kontaktow towarzyskich ”.

Pan Jozef jest czterdziestodwulatkiem. Ma wyksztatcenie zasadnicze zawo-
dowe. Jest z zawodu mechanikiem maszyn rolniczych. Po ukorczeniu szko-
ty zatrudnit sie w panstwowe;j firmie budowlanej jako magazynier. Pracowat
tam przez pietnascie lat do 2002 roku, kiedy to firma upadta w zwigzku
Z niewywigzywaniem sie ze zobowigzan przez kontrahentoéw zaopatrujgcych
sie w materiaty budowlane. Pan Jdézef lubit swojg prace, miat tam wielu
znajomych. Po utracie pracy przez rok pobierat zasitek dla bezrobotnych.
W tym czasie nie poszukiwat pracy, bo jak przyznaje — ,nie optacato mi sie

140



wtedy pracowac, gdyz wiecej stracitbym na dojazdy, a tak miatem caty zasi-
tek”. Od czasu zwolnienia nie podijgt zadnej statej pracy, pomimo otrzymy-
wanych ofert. Obecnie réwniez nie pracuje. Zapytany o ewentualnos¢ pod-
noszenia kwalifikacji nerwowo przypalit papierosa i stanowczo stwierdzit ,nie
mysle o zadnych kwalifikacjach! To, ze rodzina jest w takiej trudnej sytuacji
to wina panstwa, nie ma miejsc pracy, a panstwo nie dba o obywateli a po-
winno”.

Rodzina Pana Jézefa chetnie wykonuje prace sezonowe. Latem catg rodzing
zbierajg grzyby i jagody, z ktérych czes¢ zostawiajg na wiasne potrzeby.
LZaprawiamy stoiki, ale tez i suszymy, takze jagody, bo sg dobre na zatrucie.
Na przyktad herbatka z suszonych jagddek, a reszte sprzedajemy do skupu.
Zawsze pare groszy wpadnie”. Jesienig rodzina bierze udziat w wykopkach,
czasem nawet dzieci nie chodzg w zwigzku z tym do szkoty. ,Bo wtedy
mozna zarobic, jak sie tak zbierzemy catg rodzing. | zbieramy tez, aby mie¢
ziemniaki na zime i nie kupowac¢ po zawyzonych cenach w sklepie, zawsze
sie w ten sposob chociaz pare groszy zaoszczedzi”.

W rodzinie ,na szczescie i dzieki Bogu nie ma problemdw zdrowotnych”.
Cata rodzina korzysta z ustug lekarza rodzinnego. Drobne wady zgryzu naj-
mtodszej corki korygowane sg przy pomocy naktadki. Dziewczynka jest pod
statg opiekg ortodontyczng. Najstarszy syn natomiast ma ,matg na szcze-
Scie wade wzroku” i nosi okulary. Rodzina nie jest dotknieta alkoholizmem
ani innymi postaciami patologii spoteczne;.

Przypadek |l

Panstwo W. stanowig rodzine typu 2+2 czyli majg dwoje dzieci. Sg to dwie
dziewczynki w wieku 6 i 9 lat, ktérym Pani Alina poswieca wiekszos¢ swoje-
go czasu.

Panstwo W. mieszkajg w srednim miescie, z ktérego pochodzg i w ktérym
mieszkajg rowniez ich rodzice. Sg oni mocno zwigzani z wnuczkami i utrzy-
mujg z nimi state kontakty. Relacje pomiedzy Panstwem W., dzie¢mi oraz
rodzicami Panstwa W. sg bardzo dobre. Systematycznie wzajemnie u sie-
bie bywajg, wspdlnie obchodzg Swieta i uroczystosci rodzinne. Paristwo W.
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zamieszkujg w szescioizbowym domku jednorodzinnym. Kazdy z domowni- 4
kéw ma swoj pokdj. W domu jest tazienka i ubikacja, zimna i ciepta woda,
gaz, telefon stacjonarny oraz dostep do internetu. Kazdy z cztonkéw rodziny I
dysponuje swoim telefonem komdrkowym. Standard wyposazenia domu jest

wysoki — nowe meble, samochdd, pralka automatyczna, sprzet RTV, kamera.
Rodzina posiada dziatke budowlang, traktowang jako lokata kapitatu.

Panistwo W. utrzymujg sie z pracy Pana Kazimierza, ktory prowadzi wtasng
firme budowlana. Dochdd z pracy zawodowej Pana Kazimierza wynosi 6 000 zt
netto. Rodzina nie korzysta z zadnych innych zrédet dochoddw.

Relacje pomiedzy cztonkami rodziny sg prawidtowe, rodzina nie jest dotknie-
ta zadng postacig patologii spoteczne;j.

W rodzinie W. osobg dtugotrwale bezrobotng jest Pani Kamila, majgca wy-
ksztatcenie srednie ekonomiczne. Po urodzeniu dziecka wraz z mezem po-
stanowili, ze po urlopie macierzyriskim przejdzie na urlop wychowawczy.
Potem na krétko wrdcita do pracy, ale po likwidacji zaktadu nie mogta juz
znalez¢ kolejnej. Interesuje sie ofertami pracy, ale wie, ze nie podejmie pra-
cy bo ma mate dzieci. Nie chce sie przekwalifikowac¢, mysli raczej o zatoze-
niu wtasnej firmy, ale to tez w nieokreslonej przysztosci. Czas wolny spedza
z rodzing i ze znajomymi, kilkakrotnie w roku wyjezdza za granice. W domu
czas absorbujg dzieci. Zarejestrowana jest jako bezrobotna z uwagi na ubez-
pieczenie zdrowotne. Bezrobocie uwaza za cos normalnego — ,kazdy jest
kowalem swojego losu, a los cztowieka w wiekszym stopniu zalezy od in-
nych”. Sytuacja, w ktérej sie znajduje nie jest dla Pani Kamili sytuacjg trud-
ng, raczej sprzyja utrzymywaniu status quo. Z tego powodu dziatania Pani
Kamili mozna uznac¢ raczej za markowanie zmiany sytuacji. W gruncie rze-
czy bowiem ona tego nie potrzebuje i w rzeczywistosci tez nie chce.
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Przypadek |l

Pan Waldemar jest dobrze wyksztatconym czterdziestolatkiem, ktéry po sze-
$ciu latach wrdcit z emigracji. Pan Waldemar ukoriczyt prestizowe studia
techniczne, jest inzynierem mechanikiem. Przez kilka lat pracowat w biurze
konstrukcyjnym w duzym panstwowym zaktadzie, gdzie w duzym tempie
awansowat. W latach osiemdziesigtych, po rozstaniu sie z rodzing, wyjechat
do Norwegii jako emigrant polityczny. Tam podjat prace fizyczng. Nie wyko-
rzystywat swoich kwalifikacji zawodowych ani wyksztatcenia. Mimo to jego
sytuacja materialna szybko stata sie bardzo dobra. Nieusatysfakcjonowany
brakiem mozliwosci pracy w zawodzie zdecydowat sie powréci¢ do Polski.
Po powrocie do kraju jego sytuacja materialna byta bardzo dobra, posiadat
znaczne oszczednosci, mieszkanie wiasnosciowe w nowym bloku w cen-
trum miasta, nowy samochdd. Rodzina nie znajdowata sie pod presjg ko-
niecznosci kalkulowania wydatkéw z otdwkiem w reku. Dobrze tez uktadaty
sie relacje z niepracujgcg zong i dwoma synami — dobrze uczgcymi sie
uczniami pigtej i szodstej klasy szkoty podstawowej. Rodzina Pana Waldema-
ra w miejscu zamieszkania postrzegana byta jako przyktadna, wzorowa. Utrzy-
mywata dobre, ale nie za bliskie kontakty sgsiedzkie. Po przyjezdzie Pan
Waldemar rozglgdat sie za pracg, jednakze oferty, ktére otrzymywat nie sa-
tysfakcjonowaty go materialnie, wiec pracy nie podejmowat. Proponowane
wynagrodzenia wcigz byty zbyt niskie w porownaniu z tymi, do ktérych przy-
wykt. Wzrastata w nim gorycz i nieche¢ do kraju, ktéry traktowat jako gtowne-
go winowajce swojej sytuaciji. Nie byt zainteresowany zmiang lub podniesie-
niem swoich kwalifikacji zawodowych. Wcigz patrzyt na perspektywy zatrud-
nienia z dwoch réznych punktéw — na stanowisko, charakter pracy i jej prestiz
— z perspektywy dawnej pracy wykonywanej przed wyjazdem oraz na po-
ziom wynagrodzenia — z perspektywy dochoddow uzyskiwanych w Norwegii.
Okres pozostawania bez pracy wydtuzat sie.

Pan Waldemar wykorzystat wszystkie oszczednosci z wyjazdu. Pojawity sie
napiecia rodzinne, w nastepstwie czego bardzo szybko doszto do rozwodu.
Zona z synami wyprowadzita sie do swojej matki. Przestali utrzymywac kon-
takty. Wystgpity problemy alimentacyjne. Pan Waldemar podejmuje dorazne
prace jako ,Ztota rgczka”. Statej pracy dalej nie ma i jej nie poszukuje.
Zaczagt pi¢ w osamotnieniu. Niegdy$ odpowiedzialny i pewny stat sie coraz
bardziej zawodny.
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