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Wprowadzenie

Zrédtem inspiracji do podjecia tematu warsz-
tatu diagnostycznego doradcéw zawodowych
byty dla mnie nie tylko studia nad literaturg
przedmiotu, ale przede wszystkim wtasna prak-
tyka doradcza, liczne spotkania z doradcami
zawodowymi oraz zajecia ze studentami w ra-
mach przedmiotu ,diagnostyka w doradztwie
zawodowym”. Efektem tych spotkan i rozméw
jest przeswiadczenie, ze zapotrzebowanie
na konkretne rozwigzania metodyczne techniki
i narzedzia jest wsrod doradcéw bardzo duze.
Mam jednoczesnie wrazenie, ze myslenie w ka-
tegoriach narzedzi i technik przystania czasem
cel, jakiemu diagnostyka doradcza ma stuzyc.
Tym celem jest dobro osoby, z ktérg doradca
zawodowy pracuje. W perspektywie diagno-
stycznej pytanie o narzedzia powinno byc¢
wtdérne wobec pytania, jakiej wiedzy o sobie
potrzebuje uczen, aby madrze i efektywnie za-
planowa¢ swoja sciezke edukacyjng i zawodo-
wa oraz jakich danych potrzebuje doradca, aby
zaprojektowa¢ adekwatny do sytuacji proces
wsparcia doradczego. Narzedzia sa tylko sposo-
bem poszukiwania tych informacji. Diagnosty-
ka nie powinna by¢ celem samym w sobie.

Ksiazka Warsztat diagnostyczny doradcy zawo-
dowego adresowana jest nie tylko do dorad-
cow zawodowych. Jej adresatami sg wszyscy,
ktérzy w réznych instytucjach, placéwkach
i Srodowiskach wspieraja osoby w planowaniu
i realizowaniu ich marzen, plandéw i aspiracji
edukacyjnych oraz zawodowych. Rozporza-
dzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia
17 listopada 2010 r. w sprawie zasad udziela-
nia i organizacji pomocy psychologiczno-pe-
dagogicznej istotnie zmienia formute realizacji
zadan doradczych w szkotach. Zdecydowanie
mocniej zaakcentowano role nauczyciela
i wychowawcy. Dlatego w szczegdlny sposéb
dedykuje tresci i propozycje zawarte w tym
opracowaniu do nauczycieli i wychowawcow.
Z tego tez powodu o adresacie dziatan dia-
gnostycznych najczesciej bede méwic uczen.

Jedli doradztwo zawodowe ma by¢ zintegro-
wane z procesem wychowania, to warto wyko-
rzystywac zadania i ¢wiczenia, ktére pomoga
zrozumied uczniowi znaczenie jego zasobéw
i potrzebe ich wzmacniania w szeroko rozu-
mianym procesie planowania kariery eduka-
cyjnej i zawodowe;j.

Ksigzka sktada sie z pieciu czesci. W pierwszej
przedstawiam ogdlne, teoretyczne rozwazania
na temat roli diagnostyki w doradztwie zawo-
dowym. Cele diagnostyki omawiam w czterech,
najwazniejszych moim zadaniem, perspekty-
wach: edukacyjnej, problemoéw sytuacyjnych,
rynku pracy i procesu doradczego. Cze$¢ druga
poswiecona jest na zaprezentowanie podsta-
wowych kompetencji diagnostycznych doradcy
zawodowego. Cze$¢ trzecia zawiera propozycje
modeli, schematéw diagnostycznych. Przed-
stawiam w niej takze podstawowe informacje
na temat elementéw poddawanych rozpozna-
niu diagnostycznemu. Cze$¢ czwarta ma cha-
rakter metodyczny - omawiam w niej wybra-
ne metody, ktére moga by¢ wykorzystywane
zaréwno przez profesjonalnych doradcéw, jak
i nauczycieli i wychowawcéw. Ostatnia czesc¢
to aneks — czytelnik znajdzie w nim propozycje
konkretnych ¢wiczen i zadan.

Celem tej ksigzki nie jest zaproponowanie kon-
kretnych ¢wiczen, zadan i narzedzi. Podstawo-
wym celem, jaki chce osiagnag, jest uruchomie-
nie refleksji, a moze takze dyskusji, na temat
jak doradcy zawodowi moga profesjonalnie
i odpowiedzialnie budowac, rozwija¢ i wzmac-
nia¢ wtasne kompetencje zawodowe w obsza-
rze diagnostyki. Cel ten chce osiagna¢ przez:
® wskazanie na mozliwosci doboru, wyko-
rzystywania i tworzenia narzedzi diagno-
stycznych dla doradcéw zawodowych, bez
wzgledu na ich wyksztatcenie kierunkowe;
® wskazanie przede wszystkim na te narzedzia
diagnostyczne, ktére nie wymagaja specjal-
nych certyfikatow lub uprawnien;



® wskazanie na umiejscowienie diagnostyki
w catym procesie doradczym;

® podkreslenie znaczenia standardow etycz-
nych w postepowaniu diagnostycznym;

® wskazanie na kryteria doboru metod, tech-
nik i narzedzi diagnostycznych ze wzgledu
na wiek i specyfike sytuacji adresata;

® zwrdécenie uwagi na koniecznos¢ udzielania
informacji zwrotnej adekwatnej do mozli-
wosci poznawczych i potrzeb adresata.

Zachecam wszystkich, ktorzy towarzysza ucz-
niom (a takze czesto ich rodzicom) w procesie
planowania przysztosci edukacyjnej i zawodo-
wej do budowania wtasnego warsztatu diagno-
stycznego i metodycznego, do poszukiwania
i tworzenia ¢wiczen, zadan i narzedzi, ktére po-
zwolg uczniowi coraz bardziej rozpoznawac i re-
fleksyjnie analizowa¢ swoje indywidualne i spo-
teczne zasoby. Mam nadzieje, ze ta publikacja
bedzie interesujaca inspiracja w tym procesie.
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1.1 Rodzaje diagnoz

Celem doradztwa zawodowego jest pomoc
w procesie podejmowania decyzji edukacyj-
nych i zawodowych. Proces ten jest ztozony -
wymaga namystu oraz odpowiednich danych.
Proces pozyskiwania tych danych, a nastep-
nie ich oceny, analizy i interpretacji to proces
diagnozowania. Efektem tego procesu jest
diagnoza, czyli rozpoznanie i nazwanie tych
informacji, ktore bylty poszukiwane. Efektem
diagnozowania w doradztwie zawodowym
moze by¢ na przyktad rozpoznanie uzdolnien,
predyspozycji i przekonan dotyczacych kariery
edukacyjnej lub zawodowej. Diagnozowanie
jest procesem ztozonym, moze by¢ rozpatrywa-
ne w kilku perspektywach - jako czynnos¢ po-
znawcza, jako sytuacja spoteczna, jako sytuacja
komunikacyjna, jako proces rozwigzywania pro-
bleméw.! Sprowadzanie diagnostyki wytacznie
do pytania o metody, techniki i narzedzia jest
zatem nieprofesjonalne. Duzo wazniejsze sg
pytania o cele i zasady przeprowadzania tego
ztozonego procesu.

Diagnoza to pojecie wieloznaczne. Moze ozna-
czac opis, rozpoznanie, rozréznienie, orzecze-
nie, oceng, konkluzje, stawianie hipotez. Pier-
wotnie kojarzyta sie rozpoznaniem choroby
lub ustaleniem stanu zdrowia. W tym ujeciu
diagnoza zawsze poprzedzona byta badaniem
- czyli bardziej lub mniej rozbudowang proce-
durg diagnostyczna. Te medyczne konotacje
maja duze konsekwencje dla postrzegania dia-
gnozy w teorii i praktyce spotecznej, w tym tak-
ze w teorii i praktyce doradztwa zawodowego.
Dla wielu 0s6b moze ona kojarzy¢ sie negatyw-
nie. Do specjalisty jeste$my najczesciej kierowa-
ni, kiedy cos nam dolega, kiedy obserwowane
sg jakies deficyty, kiedy trudno na podstawie

' W.J. Paluchowski, Diagnoza psychologiczna. Proces-
narzedzia-standardy, Wydawnictwa Akademickie i Pro-
fesjonalne, Warszawa 2007, s. 11.

wyfacznie obserwacji zinterpretowac jakies za-
chowania. Woéwczas potrzebne jest pogtebione
rozpoznanie. Zaktada sie, ze specjalisci — w tym
przypadku doradcy zawodowi — maja profesjo-
nalne metody, techniki i narzedzia, za pomoca
ktorych potrafig znalez¢ odpowiedzi na kluczo-
we pytania oraz wskaza¢ optymalne sposoby
rozwigzania problemoéw. Czesto takiemu my-
sleniu towarzyszy postulat obiektywnych i roz-
strzygajacych opinii. Zakfada sie, ze specjalista,
to ten, ktéry zna odpowiedz, a przynajmniej
wie gdzie i jak jej szuka¢. Czasami mozna za-
obserwowac nieadekwatne i nieco magiczne
podejscie do niektérych technik i narzedzi dia-
gnostycznych. Niektdrzy uczniowie i ich rodzice
oczekuja, ze na podstawie danych uzyskanych
z testu lub inwentarza mozna zaplanowac ska-
zang na sukces kariere zawodowa. Proces dia-
gnozowania jest trudny i ztozony. Jest to proces
poszukiwania danych, na podstawie ktérych
mozna podjac sie préb formutowania hipotez,
wskazéwek i podpowiedzi. Trudno jednak szu-
ka¢ w nim metod na obiektywne dane i proste
odpowiedzi.

W naukach spotecznych wiekszos¢ ujec defini-
cyjnych diagnozy odnosi sie w polskiej literatu-
rze do klasycznej juz definicji Stefana Ziemskie-
go. Autor definiuje diagnoze jako ,rozpoznanie
jakiegos$ stanu rzeczy i jego tendencji rozwojo-
wych na podstawie jego objawdw, w oparciu
o znajomos$¢ ogdlnych prawidtowosci’? Defi-
nicja ta wskazuje doradcy zawodowemu dwa
podstawowe kierunki myslenia o czynnosciach
diagnostycznych. Pierwszy odnosi sie do kom-
petencji w zakresie poszukiwania ,objawow’,
czyli danych do analizy, a drugi - wskazuje
na wage kompetencji w zakresie interpretacji
uzyskanych danych. Takie ujecie generuje z ko-
lei dwa kluczowe dla diagnostyki w doradztwie
zawodowym pytania. Pierwsze z nich dotyczy

2 S. Ziemski, Problemy dobrej diagnozy, Wiedza Po-
wszechna, Warszawa 1973, s. 17.



doboru metod, technik i narzedzi pozyskiwania
danych, a drugie jest pytaniem o teorie, na pod-
stawie ktérych mozna dokonywac interpretacji.
To, co odréznia diagnozowanie od zwyktego
zbierania danych to wtasnie ocenianie i inter-
pretowanie uzyskanych informacji> Doradca
poza rozbudowanym warsztatem metod i tech-
nik diagnostycznych powinien charakteryzo-
wac sie takze odpowiednim poziomem wiedzy
w zakresie teorii, na gruncie ktérych chce doko-
nywac interpretacji. Jest to bardzo wazne roz-
réznienie. W praktyce doradczej mozna czasem
zaobserwowac sytuacje, kiedy samo zbieranie
informacji lub stosowanie jakiego$ narzedzia
diagnostycznego staje sie celem nadrzednym.
W dobrze prowadzonej diagnostyce procedura
zbierania i oceniania danych jest wazna, jednak
niezwykle istotne, a wtasciwie kluczowe, dla ce-
16w doradczych jest to, jak te dane zostang wy-
korzystane i zintegrowane z calym procesem
doradczym.

Inspirujaca dla doradcy zawodowego definicje
diagnozy zaproponowat E. Mazurkiewicz. We-
dtug tego autora diagnoza to,,opis wynikéw ba-
dania okreslonego wycinka rzeczywistosci do-
konany na podstawie zebranych i ocenianych
danych z réznych zZrédet, przy czym rozwiniete
rozpoznanie obejmuje opis poszczegdlnego
ztozonego stanu i jego geneze lub przyczyny
oraz wyjasnienie znaczenia i etapu rozwoju,
a takze - w rozpoznaniu decyzyjnym - ocene
mozliwosci jego zmiany (lub utrzymania) w kie-
runku pedagogicznie pozadanym”.*Warto przyj-
rzec sie tej definicji doktadniej. Autor wskazuje
na pewne cechy postepowania diagnostyczne-
go. S3 to po pierwsze dane zebrane z réznych
zrodet. Oznacza to, ze doradca powinien ze-
bra¢ mozliwie wieloaspektowe dane dotyczace

* B Mazurkiewicz, Diagnostyka w pedagogice spo-
tecznej, w: Pedagogika spoteczna, (red.) Pilch T, Lepal-
czyk |, Wydawnictwo ,Zak’ Warszawa 1995, s. 55.

4 E. Mazurkiewicz, dz. cyt, s.55.

analizowanego zagadnienia (bo nie zawsze
musi to by¢ problem). Mozna zatozy¢, ze pod-
stawowym zrédtem informacji o kliencie jest on
sam. Jednak nawet pozyskujac dane od klien-
ta w bezposredniej rozmowie warto odrézni¢
dane deklarowane — np. o umiejetnosci pracy
w zespole - od rzeczywistych kompetencji
w tym zakresie. Warto takze siegac¢ do innych
zrédet — dokumentéw, wytworéw, opinii innych
0s6b. Wielu doradcédw, szczegdlnie pracujacych
w systemie edukacyjnym, wskazuje nauczycie-
li, jako osoby, ktére moga by¢ zrédiem istot-
nych informacji o uczniu. Warto w tym miejscu
zauwazy¢, ze te dane wymagajg krytycznej
oceny, poniewaz — szczeg6lnie w $rodowisku
szkolnym — istnieje ryzyko, iz nauczyciel bedzie
postrzegat ucznia poprzez pryzmat ocen z jego
przedmiotu lub zachowania na jego lekcjach.
Jest to jedna z putapek w procesie pozyski-
wania danych. Doradca powinien krytycznie
ocenia¢ zrédta pochodzenia informacji oraz
ich znaczenie. Oceny szkolne lub zachowanie
w szkole nie zawsze muszg by¢ dobrym predyk-
torem szans na sukces zawodowy lub edukacyj-
ny na kolejnych szczeblach ksztatcenia. Wazne
s przeciez takze kompetencje spoteczne, ktére
petniej ujawniaja sie w innych, niz szkolne, $ro-
dowiskach - na przyktad w grupie rowiesniczej
czy na treningach w klubie sportowym.

Kolejnym aspektem diagnozy, ktéry wynika
z cytowanej definicji jest jej ztozonos¢. Mozna
sie tu odnies¢ do klasycznej definicji diagnozy
rozwinietej, ktéra powinna zawiera¢ diagnozy
czastkowe. Stefan Ziemski wskazuje na piec
diagnoz czastkowych, ktére razem stanowig
diagnoze rozwinieta. Sa to:

w diagnoza klasyfikacyjna (typologiczng)

w diagnoza genetyczna

w diagnoza znaczenia

w diagnoza fazy

w diagnoza prognostyczna.®

> S.Ziemski, dz. cyt,, s. 66-68.
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Na podstawie obserwacji praktyki doradczej
mozna postawic teze, ze diagnoza klasyfikacyj-
na jest przezdoradcow preferowana. Jest do dia-
gnoza, w ktérej indywidualne cechy jednostki
zostaja przyporzadkowane pewnym ogdlnym
typom, gatunkom, zbiorom. Jest to diagnoza,
ktora odpowiada na pytanie ,jak jest?” Najcze-
Sciej stosowanymi narzedziami sa w tej proce-
durze réznego rodzaju testy, kwestionariusze
i inwentarze. Przyktadem takiego sposobu po-
stepowania diagnostycznego jest Kwestiona-
riusz Preferencji Zawodowych (KPZ) Johna Hol-
landa. Na podstawie odpowiedzi respondenta
dokonuje sie okredlenia jego kodu sumarycz-
nego w odniesieniu do wyodrebnionych przez
Hollanda typéw osobowosci zawodowych. Re-
spondent otrzymuje zgeneralizowang informa-
cje, na podstawie ktérej moze dobra¢ zawody
lub srodowiska pracy najbardziej dopasowane
do jego ,zawodowe]j osobowosci”. Do diagnoz
klasyfikacyjnych mozna zaliczy¢ wszystkie te,
ktére nawiazuja do teorii cechy i czynnika lub
do okreslonych typologii — na przyktad zaintere-
sowan (np. F. Kudery, J. Woronieckiej), uzdolnien
(koncepcja inteligencji wielorakiej Howarda
Gardnera) lub styléw uczenia sie (koncepcja sty-
16w uczenia sie Davida Kolba). Zaleta tego typu
postepowania diagnostycznego, jest bezpo-
Srednie odniesienie do teorii, na gruncie ktérej
zostato opracowane narzedzie diagnostyczne.
Respondent otrzymuje konkretna odpowiedz
i czesto klucz do interpretacji. Dowiaduje sie,
jaki jest w kontekscie diagnozowanej cechy. Taki
efekt moze by¢ zaréwno zaletg, jak i wadg me-
tody. Odpowiedzi formutowane na podstawie
diagnozy klasyfikacyjnej czesto daja poczucie
(ztudzenie?) szybkiego efektu. W perspekty-
wie projektowania ustug doradczych w szko-
le jest to zdecydowanie zaleta. Nauczyciel lub
doradca, ktéry dysponuje 45-minutowg lekcja
potrzebuje prostych narzedzi dajacych szybkie
rozstrzygniecia. Jednak w perspektywie cato-
sciowego procesu doradczego bazowanie wy-
tacznie na danych z diagnozy klasyfikacyjnej

niesie pewne niebezpieczenstwa.Jednym z nich
jest brak pogtebienia informacji. Mozna zatozy¢,
ze ktos, kto otrzymat rozstrzygajaca odpowiedz
nie bedzie juz zmotywowany do jej weryfiko-
wania i pogtebiania. Jesli tylko na podstawie
danych dotyczacych wybranych cech bedzie
projektowat wiasng przysztos¢ edukacyjna lub
zawodowg, to bedzie to plan niepetny, oparty
na selektywnie dobranych danych - plan ry-
zykowny. Warto takze zwréci¢ uwage na kwe-
stie jakosci udzielanych odpowiedzi. Czesto sa
to informacje deklarowane, a nie weryfikowane.
Trudno jest oszacowac na ile respondent zna
siebie, aby rzetelnie i uczciwie odpowiedzie¢
na stawiane w kwestionariuszach pytania. Dane
pochodzace z kwestionariusza powinny by¢ po-
gtebiane, poddawane refleksji, a takze praktycz-
nej weryfikacji.

Diagnoza genetyczna pozwala zrozumiec stan
rzeczy. Jest szczegdlnie przydatna w procesie
rozpoznawania niepowodzen edukacyjnych
lub niepowodzen na rynku pracy. Analizuje za-
gadnienie w perspektywie przyczyn i skutkdw.
Ten rodzaj diagnozy umozliwia zebranie danych
potrzebnych do zrozumienia, dlaczego pew-
ne zjawiska, problemy, sytuacje maja miejsce.
W procesie diagnozowania pojawiaja sie pyta-
nia o przyczyny, motywy, wartosci, na podsta-
wie ktérych byty podejmowane decyzje. Te in-
formacje pozwalaja doradcy spojrze¢ na klienta
w szerszej perspektywie, pozna¢ uwarunkowa-
nia jego decyzji, a to z kolei utatwia zaprojek-
towanie procesu wsparcia doradczego. Ten typ
diagnozy pozwala takze klientowi pogtebic
samoswiadomosc i zrozumie¢ motywy swoich
zachowan i decyzji. Przyktadem tego rodzaju
diagnozy jest rozpoznawanie przekonan po-
znawczych. W praktyce doradczej czesto moz-
na spotkac¢ osoby, ktére wiasne przekonania
na temat edukacji i rynku pracy traktuja jako
obiektywne fakty. Dobrym przyktadem moze
by¢ przekonanie dotyczace szukania pracy ,po
znajomosci”. Osoby, ktére twierdza, ze jest to



nieuczciwe maja tendencje do unikania pro-
szenia znajomych o pomoc w procesie poszuki-
wania pracy. Osoby, ktére traktuja to jako jedna
z bardziej efektywnych strategii poszukiwania
wiasnego miejsca na rynku pracy, mysla i dzia-
faja w kategoriach networkingu - nawiazuja
i podtrzymuja réznorodne znajomosci, nie boja
sie prosi¢ o wsparcie, dbaja o wizerunek za-
wodowy. Inne przekonania moga dotyczyc
na przyktad zawodoéw prestizowych, kryteriow
sukcesu zawodowego, lepszych i gorszych
szkot lub kierunkéw studiow. Szczegdlnie nie-
bezpiecznym przekonaniem jest to, odnoszace
sie szkét zawodowych. Nie tylko uczniowie,
ale takze czesto ich rodzice i nauczyciele de-
monstrujg przekonanie, ze szkoty zawodowe
sg dla uczniéw najstabszych lub dla tych, kté-
rzy sprawiajg problemy wychowawcze. Konse-
kwencja takiego sposobu myslenia sg sytuacje,
kiedy rodzice wola, aby ich dziecko nudzito
sie w liceum ogdlnoksztatcacym niz rozwija-
fo swoje pasje zawodowe w technikum lub
zasadniczej szkole zawodowej. Praca nad roz-
poznaniem przekonan poznawczych pozwala
na doktadniejsze przygladanie sie mentalnym
uwarunkowaniom decyzji edukacyjnych i za-
wodowych. Buduje takze wewnatrzsterow-
nos$¢, pozwala oddziela¢ wiasne przekonania,
od tych narzucanych przez grupe réwiesnicza,
media, a czasem takze rodzicéw i nauczycieli.

Kolejny typ diagnozy czastkowej to diagnoza
znaczenia. Jej celem jest okreslenie roli bada-
nego zjawiska dla pewnego szerszego kontek-
stu zjawisk, dla catego uktadu, w ktérym wyste-
puje. Ten rodzaj diagnozy pozwala wyjasni¢,
jakie znaczenie dla szerszego systemu ma pod-
trzymywanie zjawisk, cech lub zachowan.
Przyktadem moze by¢ sytuacja, kiedy student
farmacji, mimo ze jest niezadowolony z wy-
branego kierunku studiéw, ma problemy z za-
liczeniem i zupetnie inne pasje, nie podejmuje
decyzji o zmianie kierunku studiéw. Pytanie,
ktére moze postawi¢ doradca moze dotyczyc

tego, dlaczego nie weryfikuje on swojej decyzji.
Moze okazac sie, ze student jest jedynym dziec-
kiem matzenstwa farmaceutéw, ktérzy licza,
iz bedzie on kontynuowat nie tylko rodzinny
interes, ale takze rodzinne tradycje. Z jednej
strony éw student wie, ze bycie farmaceuta
nie jest jego celem, ze jego plany i aspiracje
dotycza zupetnie innych dziatan, to jednak wie
takze, ze podjecie decyzji o zmianie kierunku
studiow wprowadzitoby duzo napiecia i kon-
fliktéw do zycia rodzinnego. Rozpoznanie takiej
sytuacji, otwiera nowa przestrzen do dziatan
doradczych. U podstaw takiego myslenia, lezy
zatozenie, ze wszystkie systemy daza do ho-
meostazy, takze system rodzinny. Wiele decyzji
dotyczacych wyboru szkoty lub zawodu cze-
sto jest uwiktanych w inne niz merytoryczne
argumenty. Diagnoza znaczenia pozwala je
zidentyfikowac. Czesto jest to rozpoznawanie
konfliktéw wewnetrznych i zapetlonych relacji
domowych. Diagnoza znaczenia jest szczegdl-
nie przydatna w pracy z osobami dorostymi —
na przyktad z dorostymi bezrobotnymi, ktérzy
tak poszukuja pracy, by jej nie znalez¢.

Diagnoza fazy wskazuje etap rozwoju rozpo-
znawanego zjawiska lub procesu. W procesie
doradczym mozna odwotac sie do teorii rozwo-
jowych — na przykfad do teorii rozwoju zawo-
dowego Donalda Supera. Ten rodzaj diagnozy
jest przydatny takze w realizacji doradztwa
grupowego. Doradca odnoszac sie do koncep-
¢ji rozwoju grupy wedtug B. W. Tuckmana lub
M. Woodcocka moze oceni¢, w jakiej fazie pro-
cesu grupowego sg osoby, z ktérymi pracuje.
Wiedza ta pozwoli mu tak dobierac cele i meto-
dy pracy, aby odpowiednio regulowa¢ dynami-
ke procesu grupowego.®

®  Zob. B. Kozusznik, Zachowania cztowieka w orga-
nizacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2002, 5. 89.

\

13



wAmopomez aimizpelop m exkisoubelq | obamopomez Aopesop AuzoAysoubelp jeizsiep| =

14

WARSITAT DORADCY

TECHNIKI | NARZEDZIA

o Warsztat doradcy zawodowego to nie tylko
testy i kwestionariusze. Najwazniejszg technikg
diagnostyczng jest rozmowa.

Ostatni rodzaj diagnozy czastkowej to diagno-
za prognostyczna (rozwojowa). Jej celem jest
ustalenie kierunku rozwoju analizowanych
cech lub proceséw. Mozna zaliczy¢ do niej tak-
ze dziatania ukierunkowane na rozpoznawanie
konsekwencji podejmowania lub zaniechania
dalszych dziatah. Diagnoza ta integruje dane
pochodzace z diagnozy genetycznej, znaczenia
i fazy.” W tym miejscu warto ponownie odwotac
sie do definicji diagnozy zaproponowanej przez
E. Mazurkiewicza. Autor wskazuje, ze celem dia-
gnozy jest takze ocena mozliwosci zmiany lub
utrzymania danej cechy i zachowania w kierun-
ku pedagogicznie pozadanym. Jest to jedna
z podstawowych trudnosci diagnostycznych
w doradztwie zawodowym. Jakie kryteria nale-
zy bra¢ pod uwage, aby adekwatnie zaprojekto-
wac procedure diagnostyczng? Jest to pytanie

7 E. Jarosz, E. Wysocka, Diagnoza psychopedagogicz-
na. Podstawowe problemy i rozwiazania, Warszawa
2006, s. 20.

bardzo wazne, poniewaz od udzielonej odpo-
wiedzi zalezy, jakie dane uzyskaja klient i dorad-
ca —ate z kolei beda warunkowac jakos¢ i kieru-
nek projektowanego wsparcia doradczego.

Analizujac mozliwosci zastosowania w doradz-
twie zawodowym réznych rodzajéw diagnozy
warto jeszcze wskaza¢ na podstawowe czyn-
nosci diagnostyczne. Czynnosci te bezposred-
nio korespondujg z poszczeg6lnymi rodzajami
diagnoz. Bede sie do nich odnosi¢ w rozdziale
I, w ktérym omdwione zostang kompetencje
diagnostyczne doradcy zawodowego. W lite-
raturze wymienia sie najczesciej nastepujace
czynnosci diagnostyczne:

W opisywanie W ocenianie

W wyjasnianie w zalecanie®

w przewidywanie

8 Por.: Z. Tarkowski, Diagnozowanie w pomocy profe-
sjonalnej, w: Zarzadzanie i organizacja pomocy spotecz-
nej, Wydawnictwo Fundacji Orator, Lublin 2000, s. 96.



Podstawowe elementy tak ujmowanego proce-
su diagnostycznego to rozpoznawanie proble-
mu, identyfikacja przyczyn, planowanie wspar-
cia doradczego i jego implementacja.® Poprzez
analize poszczegdlnych czynnosci mozna
wskaza¢ takze na podstawowe funkcje dia-
gnozy. Opis ukierunkowany jest na rozpozna-
nie ,jak jest?” — jest to funkcja deskryptywno-
ewaluacyjna. Kolejna funkcja — eksplanacyjna,
ma na celu wskazanie odpowiedzi,dlaczego tak
wiasnie jest?”. Funkcja predykcyjna poszukuje
odpowiedzi na pytanie ,dlaczego bedzie tak,
anie inaczej?”, a funkcja korekcyjna ma wskazac
co zrobi¢, aby uzyska¢ pozadany stan.® Te czyn-
nosci stanowig takze punkt wyjscia do namystu
nad kompetencjami diagnostycznymi doradcy
zawodowego.

1.2 Cele diagnostyki

Diagnoza nie jest celem samym w sobie. We-
dtug Wiadystawa J. Paluchowskiego celem
diagnozowania jest ,okreslenie aktualnego
poziomu funkcjonowania jednostki i natury
jej problemu oraz wskazanie jego przyczyn
i konsekwencji, weryfikowanie hipotez odno-
$nie do istoty problemu, jego uwarunkowan,
prognozowanie zachowania, tworzenie planu
interwencji oraz monitorowanie postepéw
i ocena efektéw interwencji”"" W kontekscie
diagnostyki w doradztwie zawodowym cele
beda wynika¢ z rozwojowych i sytuacyjnych
problemoéw jednostek w procesie planowania
i rozwijania kariery edukacyjnej i zawodowej.
Mozna zatozy¢, ze cele diagnostyki w doradz-
twie zawodowym wynikajg z celéw same-
go doradztwa. Najogdlniej mozna wskazac,

®  Por.W. J. Paluchowski, dz. cyt,, s. 13.

10 J. Brzezinski, Psychologiczne i psychometryczne
problemy diagnostyki psychologicznej, Wydawnictwo
naukowe UAM, Poznan 1994, s. 19.

" W.J. Paluchowski, dz. cyt,, 5. 12.

ze podstawowym celem doradztwa zawodo-

wego jest pomoc w odnalezieniu sie w szeroko

rozumianej aktywnosci zawodowej. Tak szeroki

cel wymaga uszczegétowienia i zoperacjonali-

zowania. W tym rozdziale chce zaproponowac

analize celéw doradczych w czterech perspek-

tywach. Sa to:

w perspektywa edukacyjna (perspektywa za-
dan rozwojowych)

w perspektywa probleméw sytuacyjnych
klienta

w perspektywa potrzeb i oczekiwan rynku
pracy

w perspektywa procesu doradczego.

W tych perspektywach przeanalizuje kluczo-
we cele postepowania diagnostycznego w do-
radztwie zawodowym. Chce jednak zazna-
czy¢, iz perspektywy te nie zawsze sg zbiezne.
Szczegolnie trudne jest konstruowanie celow
wynikajacych z dynamiki przemian na rynku
pracy. Dla wielu uczniéw, ich rodzicéw oraz
nauczycieli jest to perspektywa, ktérej przy-
pisuja najwieksze znaczenie. Takze doradcy
podpowiadajg myslenie w kategoriach zawo-
déw nadwyzkowych, deficytowych i przyszto-
$ci. Niektorzy promujag przekonanie, ze pod-
stawowym celem doradztwa zawodowego
jest wskazywanie tych zawodéw lub kierun-
kow ksztatcenia, ktére gwarantujg zatrudnie-
nie. Pozadanym efektem jest tu pozyskanie
zatrudnienia. Jest to cel wazny, jednak powi-
nien byc¢ rozpatrywany w kontekscie innych
waznych celéw i wartosci zyciowych. Zagad-
nienia zwigzane z pozyskiwaniem pracy, apli-
kowaniem, procedurami rekrutacji i selekgji
pracownikéw nie moga przestoni¢ aspektéw
zwigzanych z rozwojem zawodowym, realiza-
Cja pasji, aspiracji i godzenia innych sfer zycia.
W kontekscie celéw diagnostycznych nalezy
dazy¢ do poszukiwania réwnowagi pomiedzy
wymogami rynku pracy, a indywidualnymi
potrzebami, preferencjami, aspiracjami i moz-
liwosciami.
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Mysle, ze bardzo wazne jest, aby kazdy dorad-
ca zanim zacznie dobiera¢ metody, techniki
i narzedzia diagnostyczne dokonat autoreflek-
sji na temat wtasnych przekonan dotyczacych
doradztwa zawodowego i jego celéw. Przed-
stawiajagc w dalszej czesci ksigzki konkretne
rozwigzania i techniki diagnostyczne bede
opierac sie na zatozeniu, ze cele diagnostycz-
ne w doradztwie zawodowym ukierunkowa-
ne s3 przede wszystkim na uzyskanie danych
z roznych zrodet, na podstawie ktérych mozna
zaplanowac spéjny i ukierunkowany na dobro
ucznia program wsparcia doradczego. Program
ten ma umozliwi¢ mu podejmowanie decyzji
w zakresie planowania wtasnej kariery eduka-
cyjnej i zawodowej. Wazne jest, aby w procesie
diagnozowania dane te byty nie tylko zbiera-
ne, ale takze krytycznie analizowane i inter-
pretowane. Celem takiego postepowania jest
skomponowanie mozliwie wieloaspektowego
zestawu informacji, na podstawie ktérych be-
dzie mozliwe zaprojektowanie oddziatywan
adekwatnych do rzeczywistych potrzeb i moz-
liwosci ucznia. Warto takze zauwazy¢, ze o ile
uzyskiwane podczas rozpoznania diagno-
stycznego dane maja czesto charakter ocenia-
jacy i wartosciujacy lub nawet rozstrzygajacy,
to sposéb w jaki zostang wykorzystane w pro-
cesie doradczym zalezy w gtéwnej mierze
od indywidualnych preferencji diagnostycz-
nych doradcy i celéw, dla ktérych przeprowa-
dzana jest diagnoza.

1.2.1 Perspektywa edukacyjna

Perspektywa edukacyjna zwigzana jest z dziata-
niami ukierunkowanymi na rozwdj i wzmacnia-
nie tych zasobéw ucznia, ktére w zatozeniach
moga warunkowac szeroko rozumiany sukces
edukacyjny i zawodowy. W tym celu dla kaz-
dego poziomu edukacyjnego formutowane
s3 zadania zwigzane z doradztwem zawodo-
wym. Podczas rozmoéw z doradcami, rodzicami,
a takze studentami doradztwa zawodowego

bardzo czesto ujawnia sie poglad, ze odpo-
wiednim czasem do rozpoczecia oddziatywan
w zakresie doradztwa zawodowego jest gim-
nazjum. Najczesciej formutowane sg argumen-
ty, ze nauka w gimnazjum jest czasem, kiedy
uczen podejmuje decyzje o wyborze zawodu
lub profilu dalszego ksztatcenia, a wczesniej
dzieci sa za mate, aby zajmowac sie zagadnie-
niami zwigzanymi z aktywnoscia zawodowa
i rynkiem pracy. Zachecam do szerszego spoj-
rzenia na to zagadnienie. Sukces w zakresie
planowania kariery osiggajg nie te osoby, kto-
re znajdujg prace, ale te, ktére maja poczucie
sensu wykonywanych zadan, ktére swoja prace
postrzegaja jako rozwijajaca i wartosciowa. S
to osoby, ktére dobrze odnajduja sie w sytu-
acjach zawodowych. Definiowanie sukcesu
wylacznie poprzez ,bycie zatrudnionym’, jest
bardzo waskie. Sukces to nie tylko wybor szko-
ty adekwatnej do predyspozycji i mozliwosci.
Sukces moze oznaczac takze umiejetnos¢ poru-
szania sie na rynku pracy i elastycznego uczenia
sie nowych rol. Taki sposéb myslenia zakfada,
ze nawet jesli kto$ zostanie bez pracy, to be-
dzie miat kompetencje i zasoby, aby konstruk-
tywnie podej$¢ do rozwigzania tej kryzysowej
sytuacji. Czasami mozna mie¢ wrazenie, ze do-
radcy bardziej ukierunkowani sa na pomaganie
w zostaniu pracownikiem, a nie - szerzej - ak-
tywnym uczestnikiem rynku pracy, czyli takze
pracodawca i wspotpracownikiem lub osoba
aktywnie poszukujaca pracy (a nie tylko zatrud-
nienia). W perspektywie edukacyjnej celem jest
nie tylko adekwatna do mozliwosci, zaintereso-
wan i interesu spotecznego alokacja uczniéw
w szkotach ponadgimnazjalnych. Kluczowym
pytaniem jest, czego potrzebuje miody czto-
wiek, aby podejmowac trafne decyzje doty-
czace jego kariery i optymalnie funkcjonowac
w sytuacjach zawodowych - jako pracodawca,
pracobiorca, wspotpracownik.

W procesie konstruowania celéw edukacyjnych
pomocny moze by¢ podziat zaproponowany



przez National Career Development Associa-

tion wskazujacy podstawowe kompetencje

uczniow w zakresie planowania karier zawodo-

wych. Obszary te to:

w obszar rozwoju osobistego i spotecznego

w obszar osiggnie¢ edukacyjnych oraz catozy-
ciowego uczenia sie

w obszar zarzadzania karierg

W obszar zwigzany z procesem uczenia sie
i jego wskaznikami.’

Obszary te wyznaczaja kierunki projektowa-
nia dziatan doradczych w systemie edukacyj-
nym oraz myslenia diagnostycznego. Zaréwno
uczen, jak i doradca powinni mie¢ informacje
na temat podstawowych wskaznikéw opisuja-
cych poszczegdlne obszary. Na ich podstawie
uczen moze dokonywac, poprzez autorefleksje,
biezacej ewaluacji wtasnych kompetencji i za-
sobow, a nauczyciel intencjonalnie projekto-
wac tematy i formy wsparcia doradczego.

Obszar rozwoju osobistego i spotecznego
ukierunkowany jest na rozwijanie samoswia-
domosci, na podstawie ktérej budowany jest
pozytywny obraz wiasnej osoby. Waznym
aspektem jest takze wzmacnianie kompeten-
¢ji interpersonalnych oraz integrowanie zmian
wynikajacych z dynamiki rozwoju intelektual-
nego, emocjonalnego i spotecznego do zadan
zwigzanych z rozwojem zawodowym. Oznacza
to, ze cele doradcze moga by¢ juz definiowane
dla najwczesniejszych etapéw edukacyjnych.
Ich celem jest budowanie réwnowagi, spéjno-
sci pomiedzy wszystkimi rolami, w jakie wcho-
dzi uczen. Mam tu na mysli role ucznia, ale tak-
ze domownika, kolegi, uczestnika réznych grup
réwiesniczych. Wazne jest, aby uczeh mozliwie
wczesnie mogt doswiadczac potrzeby zacho-
wywania odpowiednich proporcji pomiedzy
réznymi aktywnosciami i rolami. Zwigzane jest

2D, J. Blum, T. E. Davis, The School Counselor’s Book
of Lists, San Francisco 2010, s. 199.

to z kompetencjami w zakresie ustalania prio-
rytetéw, planowania, organizowania i argu-
mentowania.

Obszar drugi dotyczy powigzania efektéw osia-
ganych w szkole z aspiracjami i celami zawo-
dowymi. Oznacza to, ze uczen powinien mie¢
szanse skonfrontowania swoich rzeczywistych
umiejetnosci z umiejetnosciami wymaganymi
podczas aplikowania do pracy oraz w procesie
rekrutacji do wybranych szkét lub na wybrane
uczelnie. Szkofa powinna z jednej strony udzie-
li¢ uczniowi informacji zwrotnej (na przykfad
poprzez oceny, opinie lub diagnostyke konkret-
nych uzdolnien) a z drugiej stworzy¢ lub wska-
za¢ mozliwosci rozwijania tych umiejetnosci
lub kompetencji, ktére s3 wymagane w danym
zawodzie. W tym obszarze wazne jest takze or-
ganizowanie doswiadczen zwigzanych z ksztat-
ceniem ustawicznym. Edukacja catozyciowa
przestata juz by¢ ideg, a staje sie coraz bardziej
codziennym doswiadczeniem. Kompetencje
zwigzane z uczeniem sie sg konieczne do aktyw-
nego i efektywnego funkcjonowania na niesta-
bilnym i trudno przewidywalnym rynku pracy.

Obszar zarzadzania kariera zawiera umiejet-
nos¢ tworzenia i zarzadzania planem wiasnej
kariery zawodowej, kompetencje w zakresie
planowania i podejmowania decyzji, poszu-
kiwania informacji i krytycznej oceny ich zré-
det. Waznym zadaniem jest takze rozwijanie
kompetencji akademickich, zawodowych oraz
kompetencji okreslanych w jezyku angielskim
jako ,employability skills” Sa to kompetencje
konieczne przy poszukiwaniu pracy, zwieksza-
jace szanse na zatrudnienie. To one sprawiaja,
ze pracodawca chce danego kandydata zatrud-
ni¢, mimo ze czasem brakuje mu wymaganych
kwalifikacji. Do tej grupy kompetencji najcze-
sciej zalicza sie umiejetnosci komunikacyjne,
interpersonalne, zwigzane z elastycznoscia,
twérczym podejsciem do sytuacji problemo-
wych. Wazna jest tu takze kultura osobista
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i autoprezentacja. W tym obszarze wskazuje sie
takze na cel zwigzany z integrowaniem wiedzy
na temat zmieniajacych sie trendéw na rynku
pracy, oczekiwan spotecznych, tendencji ma-
kroekonomicznych z wtasnymi celami zawo-
dowymi. Szczegdlnie maturzysci (i ich rodzice)
majg tendencje do przywigzywania zbyt du-
zej wagi do tak zwanych modnych kierunkéw,
kierunkéw z przysztoscig lub kierunkéw pre-
stizowych. Te dane sa wazne, jednak nie moga
determinowa¢ indywidualnych wyboréw. Po-
winny by¢ analizowane w kontekscie bardziej
zréznicowanych argumentow.

Obszar zwigzany z procesem uczenia si¢ i jego
wskaznikami ukierunkowany jest na trzy pod-
stawowe cele. Pierwszym z nich jest akwizycja
wiedzy, drugim jej aplikacja, a trzecim refleksja
nad jej przydatnoscia do modyfikowania wta-
snych zachowan.' Rzecz w tym, aby uczen miat
poczucie, iz wiedza, ktéra zdobywa w szkole
ma zastosowanie takze poza nig. Waznym ce-
lem w tym obszarze jest takze uczenie, jak sie
efektywnie uczy¢. W tym kontekscie ucznio-
wie powinni pozna¢ i wyprébowac rézne style
i strategie ucznia sie. To umozliwi im okreslenie
wilasnych preferencji.

W odniesieniu do tak ogodlnie sformutowanych
obszaréw podjetam sie proby ich uszczegé-
towienia poprzez okredlenie podstawowych
celéw pracy doradcy zawodowego na poszcze-
golnych etapach edukacyjnych. Odnoszac je
do polskiego kontekstu edukacyjnego chciata-
bym wyraznie podkresli¢ kryteria, ktére warto
bra¢ pod uwage w projektowania celéw szcze-
go6towych. Sa to dobro osoby, z ktérg pracuje
doradca, wymagania rynku pracy oraz postulat
catozyciowego uczenia sie.

13 Tamze.

Kryteria konstruowania celéw doradczych

dobro osoby

wymagania
rynku pracy

catozyciowe
uczenie sie

Zrédito: opracowanie wiasne.

Dobro osoby to kategoria nadrzedna.™ Doradca
powinien postawi¢ sobie pytanie, jakiej wiedzy,
jakich umiejetnosci, jakich postaw potrzebuje
uczen, z ktérym pracuje, aby mégt petniej reali-
zowac swoje cele, marzenia i aspiracje. Celem
tak rozumianego doradztwa jest z jednej stro-
ny rozpoznanie zasoboéw jednostki, a z drugiej
wzmochienie jej kompetencji w zakresie zarzg-
dzania nimi. Z tym celem wigze sie takze potrze-
ba rozwijania postawy autorefleksji. Oznacza
to, ze doradca powinien nauczyc osobe, z ktérg
pracuje zasad, metod i technik dokonywania
autoanalizy w kontekécie nowych wyzwan.
Majac na uwadze dynamike i zakres zmian
zachodzacych na rynku pracy, jedna z kluczo-
wych kompetencji warunkujacych sukces be-
dzie umiejetnos$¢ szybkiej i adekwatnej analizy
wiasnych zasobéw w kontekscie nowych szans
i nowych zagrozen. Warto tu wskazac na zasade

' Zagadnienie to szeroko omowione zostato w pracy
Alicji Czerkawskiej i Andrzeja Czerkawskiego ,Etyczny
wymiar poradnictwa zawodowego'’, Krajowy Osrodek
Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warsza-
wa 2005.



Pareto, nazywang tez zasada 80/20, wedtug
ktdrej 80% konsekwencji wynika z 20% dziatan,
80% rezultatow wynika z 20% wysitkdw, a 80%
efektéw generowanych jest z 20% nakfadéw.”™
Jest to zasada dotyczaca efektywnosci dziatan,
ich optymalizacji. Odnoszac jg do celéw dorad-
czych, mozna wskaza¢, ze zadaniem doradcy
jest rozpoznawanie zasobow kluczowych, pod-
stawowych, na podstawie ktérych uczen be-
dzie mégt podejmowac przemyslane decyzje
zawodowe i edukacyjne. Jego zadaniem jest
takze pomoc w nadawaniu znaczen. W sytuacji
bardzo licznych wskazéwek, podpowiedzi, su-
gestii uczen moze straci¢ poczucie tego, co jest
istotne. Moze sie rozpraszac lub koncentrowa¢
na sprawach drugorzednych, nieistotnych. Do-
radca, kierujac sie dobrem osoby, powinien
nie tyle wskazywac co jest wazne, ale bardziej
budowac¢ postawe krytycznego i analityczne-
go myslenia. Celem doradcy jest wspieranie
rozwoju jednostek samodzielnych, wewnatrz-
sterownych, samodzielnie definiujacych swoje
cele i priorytety. W tym kontekscie wazne jest
ksztattowanie postaw krytycznych i analitycz-
nych wobec witasnych zasobdéw ale kreatyw-
nych wobec zadania zarzadzania nimi. Majac
na uwadze dobro jednostki, warto formutowac
takie cele doradcze, ktére beda ukierunkowane
na ksztattowanie proaktywnych postaw wobec
przysztosci edukacyjnej i zawodowej. Zarza-
dzanie sobg jest tu rozumiane jako Swiadome
wykorzystywanie zasobdéw, w sposéb eko-
nomiczny i ekologiczny. To takze optymalne
wykorzystywanie osobistych zasobéw w celu
urzeczywistniania zmian poprzez podejmowa-
nie Swiadomych decyzji."®

> R. Gut, M. Piegowska, B. Wojcik, Zarzadzanie soba.
Ksigzka o dziataniu, mysleniu i odczuwaniu, Difin, War-
szawa 2008, s. 20-22.

' Tamze,s. 27.

Drugim waznym kryterium sa wymagania ryn-
ku pracy. Jest wiele publikacji analizujacych
dynamike i zakres zmian na nim zachodzacych.
Na ich podstawie mozna stwierdzi¢, ze jedyna
pewng jego cecha jest zmienno$¢. To wazna
perspektywa dla projektowania celéw dorad-
czych. Rozpoznajac, w jakich warunkach beda
pracowac uczniowie mozna — w jakims stopniu
- przygotowac ich do wyzwan wynikajacych
z przemian charakteru i form pracy. Nie bede
w tym miejscu omawia¢ wszystkich cech wspét-
czesnego rynku pracy - bytoby to zadanie trud-
ne do zrealizowania. Poza tym, doradcy zawo-
dowi profesjonalnie podchodzacy do swoich
zadan na biezaco monitoruja dynamike i zakres
zmian na lokalnych i szerszych rynkach pracy."”
W tym miejscu chciatabym jednak zaakcento-
wac te przemiany, ktére — moim zdaniem - po-
winny znalez¢é mocne odzwierciedlenie w ofer-
cie doradczej realizowanej w szkotach. Pierwsza
z nich jest globalizacja gospodarki i duza skala
emigracji zarobkowych. Oznacza to, ze nowym,
waznym obszarem dziatari doradczych jest roz-
poznawanie i rozwijanie zasobéw w zakresie
kompetencji wielokulturowych. Osoby podej-
mujace decyzje o podjeciu pracy za granica
powinny mie¢ swiadomos¢ cech i umiejetno-
$ci wzmacniajacych ich szanse na odniesienie
sukcesu w pracy w srodowisku zréznicowanym
kulturowo. Jest to profilaktyka niepowodzen
migracyjnych. Drugim obszarem sg zmiany
w zakresie form zatrudnienia. Praca na umowe
0 prace ma coraz wiecej alternatyw. Dyskusje to-
czone w przestrzeni publicznej na temat umow
cywilno-prawnych i elastycznych form zatrud-
nienia akcentuja przede wszystkim negatywne

7" Zachecam, aby w pracy doradczej z uczniami od-
nosic¢ sie do aktualnych danych dotyczacych przemian
na runku pracy nie tylko w kontekscie lokalnym i regio-
nalnym, ale takze wskazywac na dane dotyczace kraju
i europejskiego rynku pracy. W sytuadcji, kiedy mobil-
nos¢ staje sie jedna z kluczowych cech ufatwiajacych
poruszanie sie na rynku pracy, warto ksztattowac szer-
sze myslenie o zachodzacych na nim procesach.
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aspekty tych przemian. Dla doradcy natomiast
przemiany w zakresie form zatrudnienia i cha-
rakteru wykonywanej pracy stanowig wyzwanie
dla zadan profilaktycznych. Osoby wchodzace
na taki rynek pracy potrzebuja specyficznych
umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Po-
trzebujg rzetelnej wiedzy o pozytywnych i ne-
gatywnych konsekwencjach poszczegdlnych
form zatrudnienia, a przede wszystkim potrze-
buja wsparcia w zakresie budowania swojego
Lemployability” (zatrudniawalnosci). Wsparcie
to dotyczy rozpoznania zasobdow oraz rozwija-
nia umiejetnosci w zakresie zarzgdzania nimi.
Trzeci obszar to konieczno$¢ ustawicznego
podnoszenia kompetencji i kwalifikacji zawodo-
wych. Zdarza sie jeszcze, ze uczniowie maja sek-
wencyjne myslenie o relacji miedzy edukacja
i praca. W takim mysleniu najpierw nalezy na-
uczy¢ sie zawodu, by nastepnie go wykonywac.
Aktualnie ten model myslenia ma niewielka
wartos¢ praktyczng. Czasami bywa nawet szko-
dliwy. W kontekscie diagnostyki, na tym gruncie
formutowane sa cele zwigzane z ustawicznym
analizowaniem rzeczywistych kompetencji i ak-
tualnych kwalifikacji, ktére moga mie¢ znacze-
nie dla funkcjonowania w miejscu pracy.

Trzecie ze wskazanych kryteriéw to idea cato-
zyciowego uczenia sie. Uczenie sie przez cate
zycie moze by¢ traktowane jako przykry obo-
wiazek lub jako niezwykfa szansa na to, aby
aktywnie uczestniczy¢ w mozliwosciach, jakie
niesie dynamicznie zmieniajacy sie $wiat. Bez
wzgledu od nastawienia do tej rzeczywistosci,
nie mozna w niej nie uczestniczy¢. Jak zauwaza
Ewa Solarczyk-Ambrozik ,zmiany technologicz-
ne, rozwoj technik masowej komunikacji, prze-
obrazenia w sferze pracy, konkurencja na rynku
pracy, potrzeba statego dostosowywania sie
kreujag fenomen zwany edukacyjnym stylem
zycia przejawiajacy sie zarébwno w obszarze
pracy zawodowej, jak i w sferze kultury czy
w zyciu spotecznym.”'® Cytowana autorka pod-
kresla, ze z perspektywy jednostki ksztatcenie

ustawiczne jest nie tylko szansg na poruszanie
sie we wspodtczesnym Swiecie i tworcze kre-
owanie przebiegu wiasnego zycia, ale takze
czynnikiem warunkujacym utrzymanie sie
na coraz bardziej wymagajacym rynku pracy.'
Jest to bardzo wazna przestanka do formu-
fowania celéw doradczych. Po pierwsze, do-
radca powinien umiec¢ rozpoznawac postawy
ucznidw wobec edukacji oraz kompetencje
w zakresie uczenia sie. Po drugie, dziatania dia-
gnostyczne powinny by¢ takze ukierunkowane
na analize konsekwencji tych postaw i umie-
jetnosci w kontekscie catosciowego procesu
planowania kariery zawodowej. Deficyty w za-
kresie umiejetnosci uczenia sie i negatywne
postawy wobec ksztatcenia, przy nieréwnym
dostepie do ustug edukacyjnych i zréznico-
wanych zasobach kulturowych i spotecznych
uczniéw, moga skutkowac wykluczeniem, mar-
ginalizacja i niepowodzeniami na rynku pracy.?
W jezyku potocznym edukacja catozyciowa naj-
czesciej jest rozumiana jako ksztatcenie doro-
stych. Jest to jednak rozumienie bardzo waskie.
Ksztatcenie ustawiczne jest oferta edukacyjna
dla wszystkich - bez wzgledu na wiek, wy-
ksztatcenie czy wykonywany zawod. Jest szansg
nie tylko uzupetnienia wyksztatcenia i kwalifi-
kacji zawodowych, ale przede wszystkim roz-
wijania zainteresowan, realizacji aspiracji zawo-
dowych i zyciowych. Jest takze podstawowym
narzedziem do wzmacniania kompetencji spo-
tecznych oraz gromadzenia konstruktywnych
doswiadczen. Nowym, ale niezwykle waznym,
kontekstem do rozwazan nad znaczeniem edu-
kacji catozyciowej sg takze Krajowe Ramy Kwa-
lifikacji. Wymuszaja one myslenie i dziatanie
w kategoriach efektéw dotyczacych wiedzy,

'8 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztatcenie ustawiczne
w perspektywie globalnej i lokalnej. Miedzy wymogami
rynku a indywidualnymi strategiami edukacyjnymi, Wy-
dawnictwo Naukowe UAM, Poznan 2009, s. 7.

9 Tamze.

2 Por.tamze.



umiejetnosci i kompetencji spotecznych.
Ramy stanowia katalog niezbednych, szeroko
rozumianych, kompetencji zawodowych i spo-
tecznych. Waznym aspektem w tym zakresie
jest takze perspektywa uznawalnosci kwalifi-
kacji zdobytych poza systemem. U podstaw tej
mozliwosci lezy przekonanie, ze system eduka-
cyjny jest tylko jednym z wielu réznych srodo-
wisk uczenia sie. W zwiagzku z tym, stwarza sie
mozliwos¢ certyfikacji kwalifikacji zdobytych
poprzez doswiadczenie lub w edukacji poza
i nieformalnej. Jest to szansa dla oséb z niety-
powymi drogami edukacyjnymi, z réznorodny-
mi biografiami i doswiadczeniami zyciowymi.
Trzeba jednak wyraznie zaznaczy¢, ze umie-
jetno$¢ wykorzystania tej szansy w znacznym
stopniu warunkowana jest umiejetnosciami
w zakresie rozpoznawania wtasnych potrzeb,
zasobow, deficytéw oraz okreslania optymal-
nych form ich wyréwnywania. Rolg doradcy jest
w tym zakresie poszerzanie alternatyw, opcji
wyboru i projektowanie adekwatnych do po-
trzeb, mozliwosci i jednostkowych doswiad-
czen ofert doradczych i edukacyjnych. Waznym
zadaniem jest takze pomoc w pokonywaniu
barier edukacyjnych - tych instytucjonalnych,
organizacyjnych, prawnych, a przede wszyst-
kim mentalnych. Nawiazujac do klasycznej juz
publikacji J. Delorsa ,Edukacja jest w niej ukry-
ty skarb” i czterech wskazanych w niej filaréw
edukacji catozyciowej — uczyc sie aby: wiedzie,
dziata¢, zy¢ wspdlnie, by¢ — mozna stwierdzic,
ze idea i praktyka edukacji catozyciowej jest
takze catosciowym programem doradztwa
catozyciowego realizowanego w perspekty-
wie caftego zycia cztowieka.”' Jest to program
ksztattowania postaw i rozwijania kompetencji,
a nie wasko rozumianego wsparcia w procesie
poszukiwania optymalnego zawodu i satysfak-
cjonujgcego miejsca pracy.

21 Zob. J. Delors (red), Edukacja. Jest w niej ukryty
skarb, UNESCO, Warszawa 1998.

Powyzej zarysowane kryteria konstruowania
celéw doradczych stanowig punkt odniesienia
dla projektowania oddziatywan doradczych
na poszczegdlnych etapach edukacyjnych.
W tym miejscu chce jeszcze raz wyraznie pod-
kresli¢, ze diagnostyka nie jest celem samym
w sobie. Jest raczej sposobem poszukiwania
danych do projektowania i realizowania celéw
i zadan doradczych. W zwiazku z tym warto
zaakcentowac jej utylitarny charakter. Dane
pozyskane w procesie diagnozowania powin-
ny by¢ uzyteczne zaréwno dla doradcy, ktory
na ich podstawie okresla dalsze etapy i kierunki
wsparcia doradczego, jak i dla diagnozowanej
osoby — szczegdlnie w zakresie budowania
realnego obrazu wtasnych zasobéw i mozli-
wosci. Ponizej zaprezentuje podstawowe cele
doradcze dla szkét podstawowych, gimnazjow
i szkét ponadpodstawowych. Sg one punktem
odniesienia dla myslenia o diagnostyce na tych
poziomach edukacyjnych.

7,
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SCIEIVA
EDUKACII

JALD ELEMENT

PLANDWANIA EARIERY

Planowanie kariery zawodowej to proces.

Kazdy etap edukacyjny ma swoje specyficzne cele
i zadania. Warto takze pamigtac o znaczeniu
wzmacniania kempetencji spotecznych ucznia,

Szkota podstawowa

Mimo ze w naszym systemie edukacyjnym do-
radztwo zawodowe w szkotach podstawowych
jest pomijane lub marginalizowane, to w per-
spektywie rozwijania kariery zawodowej jest
to okres bardzo wazny. Jest to czas intensyw-
nego rozwoju nawykéw zwigzanych z praca,
rozwijania kompetencji spotecznych i zbierania
doswiadczen zwigzanych z przezywaniem suk-
ceséw i porazek. Jest to czas modelowania za-
chowan, przekonan, ocen.

Na poziomie szkoty podstawowej podstawowe

cele doradcze to:

w uczynienie z klasy szkolnej miejsca pracy

W uczenie i wzmacnianie efektywnych nawy-
kéw pracy

W pomoc uczniom w zrozumieniu mozliwosci
zawodowego zastosowania tresci z réznych
przedmiotéw

w wykorzystywanie lokalnych zasobéw w celu
podkreslania znaczenia pracy i roli ré6znych
zawodow

W wzmacnianie $wiadomosci istnienia zrézni-
cowanego $wiata pracy i zawodow

w redukowanie uprzedzen i stereotypow doty-
czacych pracy i aktywnosci zawodowej.??

2 D.J.Blum, T. E. Davis T. E, dz. cyt, s. 200.

Warto zauwazy¢, ze dla szkoty podstawowej
nie wskazano Zzadnych mocno uszczegoéto-
wionych celéw zwiagzanych z diagnostyka. Jak
wskazuje dynamika rozwojowa (w tym takze dy-
namika rozwoju zawodowego) zaréwno zainte-
resowania, jak i predyspozycje sa w tym okresie
nieustabilizowane.W zwigzku z tym projektowa-
nie porad doradczych na bazie wystandaryzo-
wanej diagnostyki bytoby tu bezcelowe. Wazne
jest jednak, aby wprowadza¢ uczniéw w nawyk
myslenia w kategoriach talentéw, zasobdw,
mocnych i stabych stron, wzmacnia¢ proaktyw-
ne zachowania zwigzane z pracg oraz refleksje
na temat wiasnych marzen, planéw, aspiracji,
preferencji. Stowo refleksja jest tutaj kluczowe.
Wazne jest, aby uczniowie nauczyli sie inten-
cjonalnie obserwowac wiasne zachowania i re-
akcje, a nastepnie analizowac¢ je w kontekscie
ich wptywu na zamierzone cele i plany. Szkotfa
podstawowa jest okresem ksztattowania po-
staw wobec nauki, rozwijania kompetencji
spotecznych, szczegdlnie tych, ktére zwigzane
s3 z pracy zespotowa i rozwigzywaniem kon-
fliktow. Wychowawca klasy moze podpowiadac
uczniom kategorie do autorefleksji, animowac
gry i zabawy, podczas ktérych uczniowie beda
mogli zaobserwowac i doswiadczy¢ wiasnych
mocnych, ale takze i stabych stron. Wazny jest



trening w samoocenie - uczniowie mozliwie
najwczeséniej powinni mie¢ organizowane sytu-
acje, w ktorych beda mogli formutowac wiasne
opinie i oceny wiasnych zasobéw. Doswiadcze-
nie pokazuje, ze wiele os6b ma problem z for-
mutowaniem i wyrazaniem opinii w pierwszej
osobie liczby pojedynczej. Sytuacje te powin-
ny by¢ spdjnie wkomponowane w codzienne
doswiadczenia szkolne. Nie ma potrzeby, aby
na tym etapie edukacyjnym organizowa¢ spe-
cjalne, wyodrebnione zajecia z zawodoznaw-
stawa lub doradztwa zawodowego. Model edu-
kacji zintegrowanej pozwala wkomponowac
cele doradcze w codzienny, systematycznie re-
alizowany program dydaktyczny i wychowaw-
czy. Odnoszac sie do kategorii zaproponowa-
nych przez Seana Covey'a szkota podstawowa
to okres ksztattowania odpowiednich nawy-
kow.2 Ich konstytutywng cechg jest transfero-
walnosé. Zaktada sie, ze dziecko, ktére nauczy
sie planowac i organizowa¢ wiasng nauke,
utrzymywac porzadek w notatkach, plikach
i przyborach szkolnych, wykorzysta te umiejet-
nosci na pdzniejszych etapach edukacyjnych,
a co najwazniejsze — w innych sferach zycia,
w tym takze w zawodowej. Prace wychowawcza
w tym zakresie mozna nazwac ksztattowaniem
charakteru. Mimo Ze pojecie to jest mato po-
pularne, to w kontekscie doradztwa zawodo-
wego jest bardzo uzyteczne. Warto zauwazyc,
ze wsrdd licznych elementéw poddawanych
diagnozie wymienia sie miedzy innymi cechy
charakteru. Oznacza to, ze majg one znaczenie
zaréwno w procesie decydowania o wyborze
zawodu, jak i w trakcie aktywnosci zawodowe;j.
Samo pojecie charakteru i metody jego roz-
poznawania zostang szerzej omoéwione w roz-
dziale 3.6. W tym miejscu chciatabym zwrdcic¢
uwage na znaczenie rozwijania wybranych
cech charakteru. Pomocna moze tu by¢ koncep-
cja Seana Coveya, ktérg przedstawit w ksigzce

# S, Covey, 7 nawykdw skutecznego nastolatka, Rebis,
Poznan 2007.

,7 nawykow skutecznego nastolatka” Ksigzka
ta oparta jest na pracy jego ojca Stephena R.
Coveya - autora ksiazki ,7 nawykéw skutecz-
nego dziatania”, ktéra takze na polskim rynku
okazata sie bestsellerem.** Mimo ze autor pisze
gtéwnie o nastolatkach, to jego sposéb mysle-
nia mozna zaadaptowac do pracy z uczniami
szkot podstawowych. Autor zwraca uwage
na potrzebe odpowiednich paradygmatow,
zasad i nawykow. Paradygmat definiuje jako
spostrzezenia na temat rzeczywistosci, punkt
widzenia, system odniesien.?* Sg to przekona-
nia poznawcze, na podstawie ktorych inter-
pretuje sie $wiat i procesy w nim zachodzace.
Sa to ,okulary’, przez ktére postrzega sie rze-
czywistos¢ i nadaje jej znaczenie. Jest to bar-
dzo wazny obszar rozpoznania diagnostycz-
nego. Przekonania te moga dotyczy¢ trzech
podstawowych wymiarow:

w paradygmaty o nas samych

w paradygmaty dotyczace innych

w paradygmaty dotyczace zycia.?®

Wychowawca, rodzic, nauczyciel pracujacy
z uczniem powinien stwarza¢ mozliwosci roz-
poznawania sposobu myslenia dziecka w tych
obszarach. Rozpoznanie przekonan ma bardzo
duze znaczenie w projektowaniu dziatai kory-
gujacych i wspierajacych. W obszarze paradyg-
matu o nas samych, wazne jest, aby uczef miat
pozytywny obraz wtasnej osoby, aby miat po-
czucie sprawstwa i wptywu, doswiadczat sukce-
séw, poznawat swoje mocne strony i ogranicze-
nia, aby w konstruktywny sposéb doswiadczat
niepowodzen. Szkota podstawowa jest pod tym
wzgledem bardzo waznym etapem rozwojo-
wym. Dla wielu dzieci sg to pierwsze tak mocne
doswiadczenia bycia ocenianym i poréwny-
wanym. Na tym etapie modelowane sg przez
rodzicow i nauczycieli sposoby postrzegania

2 Tamze, s.15.
> Tamze,s.27.
% Tamze, s. 28-34.
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sukceséw i porazek. Nie jest dobrze, jesli dziecko
w roli ucznia bedzie tylko postrzegane w per-
spektywie szkolnych ocen. Podstawowym ,dia-
gnosty” jest na tym etapie nauczyciel - dlatego
tak wazne jest, aby jego opinie nie byty tylko
oceniajace, ale takze wzmacniajace i korygujace.
Dzieci potrzebujg poczucia sukcesu i sprawstwa.
Potrzebujg takze rzetelnej informacji zwrotne;j.
Oznacza to, ze jesli, uczen ujawnia deficyty,
nie radzi sobie z zadaniami lub relacjami z oto-
czeniem, to powinien otrzymac wsparcie moty-
wujace do dziatania i rozwiazania kryzysu. Takie
informacje powinni takze otrzymac rodzice.

Paradygmat dotyczacy innych jest podstawa
do rozwijania kompetencji spotecznych. Zwia-
zany jest z budowaniem i utrzymywaniem rela-
¢ji, umiejetnosciami w zakresie rozwigzywania
konfliktdw, asertywnoscia, a takze empatia. Na-
stawienie do innych przekfada sie na dziatania
wobec nich. Pozytywne nastawienia utatwiaja
wspotprace, negatywne prowadza do rywali-
zacji, separacji, konfliktéw. W kontekscie tego
paradygmatu warto zwrdci¢ szczegdlng uwa-
ge na przekonania zwigzane z zawodami pre-
stizowymi. Szkolne doswiadczenie ujawnia,
ze niektore dzieci maja zamodelowane w domu
myslenie, ze sa zawody ,lepsze” i ,gorsze”. Cze-
sto przektada sie to na szacunek okazywany
przedstawicielom tych profesji. Takie przeko-
nania wzmacniaja niestety takze nauczyciele
straszac ucznidw informacjami, ze jak nie beda
sie uczyc to ... W tym miejscu pojawiajg sie naj-
czesciej czynnosci zawodowe zwigzane z praca
fizyczna. Zadaniem wychowawcéw jest rozpo-
znanie czy i w jaki sposéb uczniowie okazuja
szacunek wszystkim pracownikom szkoty, czy
wobec wszystkich zachowuja standardy kultury
osobistej. To takze jest diagnostyka. Warto, aby
nauczyciele i doradcy réwniez przeanalizowali
wiasne paradygmaty w tym obszarze. W niekto-
rych szkotach jest zwyczaj zapraszania rodzicow,
ktérzy opowiadajg o swoim zawodzie i swojej
pracy. Warto przeanalizowa¢, przedstawiciele

jakich zawodoéw sg zapraszani na lekcje i we-
dtug jakich kryteriéw. By¢ moze w niektérych
przypadkach dobér ten bedzie sprzyjat umac-
nianiu sie stereotypéw dotyczacych zawodoéw
i czynnosci zawodowych. Profilaktyka moze
tu by¢ uruchamianie myslenia, w kategoriach
co zawdzieczamy przedstawicielom danego za-
wodu i co by sie stato gdyby ich zabrakto.

Paradygmaty dotyczace zycia obejmuja wedtug
S. Coveya takie obszary jak: przyjaciele, dobra
materialne, sympatie, szkota, rodzice.” Analiza
tych obszaréw to pomyst na bardzo rozbudo-
wany program wychowawczy. W kontekscie
doradztwa zawodowego warto zwrdcic¢ szcze-
g6lng uwage na sposéb myslenia o szkole i do-
brach materialnych. To, jakie przekonania maja
uczniowie na temat szkoty jako instytucji, wo-
bec jej oferty, wobec nauczycieli i samego pro-
cesu uczenia sie w znacznym stopniu okresla
ich szanse na sukces edukacyjny. Przekonanie,
ktére warto omowic z uczniami to ich sposéb
myslenia na temat $ciggania. Uczniowie zapy-
tani dlaczego ludzie $ciggajg na sprawdzianach
podaja najczesciej argumenty, ze jest za duzo
materiatu, ze jest niepotrzebny, ze majg za mato
czasu, ze scigganie to przejaw zarzadzania cza-
sem i przedsiebiorczosci. Jedli jednak pytanie
zostanie przeformutowane na,Kto z was chciat-
by by¢ leczony przez lekarza, ktéry na studiach
Sciggat?” wiekszos¢ z tych argumentow traci
na znaczeniu. Jest to bardzo proste ¢wiczenie,
uruchamiajace krytyczne spojrzenie na utarte
sposoby myslenia i postrzegania.

Poza paradygmatami, wazne jest takze ksztat-

towanie nawykéw. S. Covey wyréznitich 7:

1. Badz kowalem swojego losu. WeZ odpowie-
dzialnos¢ za swoje zycie

2. Zaczynajac cos okres$l sobie cel dziatania.
Okresl cele, ktdre chcesz osiggnac

7 Zob.: S. Covey, 6 najwazniejszych decyzji, ktore kie-
dykolwiek podejmiesz, REBIS, Poznarn 2007.



3. Najpierw najwazniejsze. Zajmuj sie w pierw-
szej kolejnosci sprawami, ktére sg najwaz-
niejsze.

4. Przyjmij strategie wygrana — wygrana. Zatéz,
ze kazdy moze odnie$¢ sukces.

5. Staraj sie najpierw zrozumie¢, potem byc
zrozumianym. Stuchaj uwaznie, co inni maja
do powiedzenia.

6. Daz do synergii. Wspotpracujac z innymi,
osiggniesz wiecej.

7. Pamietaj o ostrzeniu pity. Dbaj o siebie.
Regeneruj swe sity.?®

Jest to bardzo rozbudowany program wycho-
wawczy. Ksztattowanie tych nawykoéw to zada-
nie na cate zycie. Jednak nawyki wyksztatcone
we wczesnej fazie zycia moga przynosic¢ efekty
na pézniejszych etapach. Praca nad charakte-
rem, inwestowanie w dobre nawyki, tworzenie
konstruktywnych paradygmatéw, zbieranie do-
brych doswiadczen, ¢wiczenie samodyscypliny
to baza, fundament, na ktérym mozna projek-
towac plany kariery zawodowej, podejmowac
decyzje edukacyjne, dokonywa¢ wyboréw za-
wodowych. Jesli fundament jest stabilny, zbu-
dowany z odpowiednich elementéw, to nawet
ewentualne zmiany i rekonstrukcje nie zaburza
stabilnosci catej struktury. Dlatego tyle miejsca
poswiecitam celom doradztwa zawodowego
w szkotach podstawowych. Mimo ze nie sg one
jeszcze bezposrednio zwigzane z decyzjami za-
wodowymi to stanowig dobry punkt wyjscia,
dobra baze do rozwigzywania kolejnych zadan
rozwojowych.

% S.Covey, 7 nawykow skutecznego nastolatka, REBIS,
Poznan 2007, s. 17-18.

Gimnazjum

Gimnazjum jest bardzo waznym progiem edu-
kacyjnym. To na tym etapie uczniowie podej-
muja pierwsze decyzje dotyczace kariery zawo-
dowej. Wazne jest, aby byly one podejmowane
na racjonalnych przestankach. Uczen trzeciej
klasy gimnazjum musi dokona¢ dwdéch pod-
stawowych rozstrzygnie¢. Pierwsze dotyczy
tego, czy kontynuowac edukacje ogdlng czy
rozpocza¢ ksztatcenie zawodowe. Drugie roz-
strzygniecie dotyczy konkretnego zawodu lub
profilu ksztatcenia w liceum ogdlnoksztatca-
cym. Uczniowie, ktérzy decyduja sie na wybor
ksztatcenia zawodowego, musza takze podjac
decyzje, gdzie beda kontynuowac nauke - czy
bedzie to technikum czy zasadnicza szkofa za-
wodowa. Szkoty zobowigzane s3 do organizo-
wania réznych form doradztwa zawodowego,
jednak realizuja je w zréznicowany sposéb.

Najbardziej rozpowszechniony w polskich gim-
nazjach model doradztwa zawodowego zakfa-
da, ze uczniowie w klasach | powinni poznac
samych siebie, w klasach Il powinni uzyskac
podstawowg wiedze o rynku pracy, zawodach
i 0 bezrobociu, a w trzeciej podja¢ w sposéb
odpowiedzialny dalsze decyzje edukacyjne i/
lub zawodowe.” Taka propozycja edukacyj-
nych oddziatywan doradczych opiera sie na,
bardziej lub mniej uswiadomionym, zatozeniu,
Ze uczniowie podejmuja te decyzje na podsta-
wie samowiedzy, ktéra nastepnie konfrontuja
z wymogami wspotczesnego rynku pracy.®

2 Zob.: U. Fiafa, Wewnatrzszkolny system doradztwa
zawodowego, Edukator szkolny, cz. I, Krajowy Osrodek
Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warsza-
wa 2008.

M. Rosalska, Metody techniki i narzedzia diagno-
styczne w doradztwie zawodowym w systemie edu-
kacyjnym (w:) Metody i narzedzia stosowane w Polsce
przez doradcéw zawodowych w sektorze edukadji.
Materiaty poseminaryjne, Krajowy Osrodek Wspierania
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2010, s. 6.
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Przy takim uktadzie tresci w pierwszej klasie
proponuje sie uczniom namyst nad ich zainte-
resowaniami, predyspozycjami, cechami oso-
bowosci, zdolnosciami. Samowiedza w tym za-
kresie ma im umozliwi¢ lepsze dopasowanie sie
do tego, co oferuje rynek ustug edukacyjnych
oraz rynek pracy. Samoswiadomos¢ w zakresie
zainteresowan, predyspozycji i uzdolnien jest
bardzo wazna, jednak majac na uwadze dyna-
mike rozwojowa w okresie adolescencji trudno
jest zatozy¢, ze wiedza pozyskana na ten temat
w klasie pierwszej bedzie wystarczajgca do pod-
jecia decyzji w klasie trzeciej. Zainteresowania,
aspiracje, wartosci a nawet uzdolnienia moga
sie rozwijac¢. Mozna zatozy¢, ze po trzech latach
nauki uczen odkryje w sobie nowe pasje, zaso-
by i mozliwosci, ktore bedzie chciat wykorzystac
w planowaniu witasnej przysztosci zawodowej.
Dlatego realizowanie zadan ukierunkowanych
na samopoznanie wylacznie w klasie pierwszej
jest zdecydowanie niewystarczajace.

W kontekscie celéw diagnostycznych warto
przeanalizowa¢ najczesciej stosowane modele
projektowania programoéw doradztwa zawodo-
wego w szkotach. Sa to:

w model linearny

w model modutowy

w model problemowy.*'

Model linearny zostat oméwiony powyzej. Pro-
gram jest konstruowany tak, aby konkretne
tresci byty realizowane w zaplanowanej kolej-
nosci. W modelu modutowym realizowane sg
podobne tresci ale inna jest ich organizacja.
Tak jak w ukfadzie linearnym, mozna zapropo-
nowac uczniom trzy podstawowe moduty: po-
znanie siebie, wiedza o rynku pracy, podejmo-
wanie decyzji edukacyjno-zawodowych, przy
czym wszystkie moduty realizowane sa w kaz-
dej klasie. W wewnatrzszkolnym programie

31 Zob.: M. Rosalska, A. Wawrzonek, Miedzy szkota
a rynkiem pracy. Doradztwo zawodowe w szkotach za-
wodowych, Difin, Warszawa 2012, s. 40-42.

doradztwa zawodowego komponuje sie tresci
w taki sposob, aby w kolejnych latach ksztatce-
nia uczen miat mozliwos¢ pogtebienia wiedzy
i rozwiniecia umiejetnosci, z ktérymi zapoznat
sie juz wczesdniej. Ta propozycja w wiekszym
stopniu uwzglednia dynamike rozwojowa.
Uczen ma tez wiekszg mozliwos¢ konfron-
towania wiedzy doradczej z coraz wiekszym
zasobem wiedzy o zawodach i rynku pracy.®
Przyktadem takiego programu doradztwa
zawodowego jest niemiecki program ,Starke
Seiten. Berufsorientierung”* Program zbudo-
wany jest z trzech czesci, z ktérych kazda za-
wiera 10 modutéw tematycznych. Sa to:

1. dokonanie przegladu

2. uporzadkowanie dokumentéw
3. odkrywanie mocnych stron
4. rozwiazywanie konfliktéw
5. pracaw zespole

6. branie odpowiedzialnosci
7. poszukiwanie zaktadéw pracy
8. poznawanie miejsc pracy

9. rozpoznawanie zmian

10. planowanie przysztosci.*

Pierwsza czes¢ programu adresowana jest
do uczniéw w klasach 5-6, druga do uczniéw
klas 7-8, trzecia dla uczniéw klas 9-10. Odno-
szac to do polskiego systemu edukacyjnego
adresatami sg uczniowie ostatnich klas szko-
ty podstawowej oraz gimnazjum. Program
skomponowany jest tak, ze uczniowie co roku
omawiaja te same tematy, jednak maja mozli-
wosc¢ ich poszerzania, rozwijania, uzupetniania.
Ze wzgledu na tematyke tego opracowania
szczegoblnie interesujaca jest cze$¢ dotyczaca
odkrywania mocnych stron. Uktad celéw i tre-
sci ksztatcenia do modutu,Okrywanie mocnych
stron” prezentuje ponizsze zestawienie.

32 Tamze, s. 40.

3 Zob. H. Hofman, M. Padberg, H. Woltereck, Starke
Seiten. Berufsorientierung, Klett Verlag, Stuttgart 2010.
* Tamze.



Poziom | Poziom I Poziom llI
Cele | = Odkrywanie mocnych —> Diagnozowanie umiejetnosci —> Podjecie decyzji dotyczacej
stron w roznych obszarach | = Otrzymywanie informacji zwrotnej na temat przysztego zawodu

—> Rozr6znianie mocnych
stron i umiejetnosci
—> Prezentowanie swoich

umiejetnosci

—> Rozr6znianie grup zawodowych
—> Wybdr grupy zawodowej i upewnienie sie,

i zweryfikowanie jej
—> Gromadzenie ,dowodow”
potwierdzajacych mocne strony

a umiejetnosci

mocnych stron ze posiada sie pasujace do niej umiejetnosci | = Rozpoznawanie i wzmacnianie
brakujacych zasobow
Tresci | = Kazdy ma mocne strony | => Poznawanie czynnosci i umiejetnosci —> Etapy na drodze do odpowiedniego
—> Mocne strony zawodowych zawodu

—> Diagnozowanie umiejetnosci
—> Kolekcjonowanie mocnych | = W czym jestes dobry?
stron —> Umiejetnosci a grupy zawodow

—> Wyhdr zawodu

—> (zasami nie jest to takie proste
(bariery iich pokonywanie)

—> Dowody na mocne strony

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: H. Hofman, M. Padberg, H. Woltereck, Starke Seiten. Berufsorientierung,

Klett Verlag, Stuttgart 2010.

Trzecia propozycja uktadu tresci ma charakter
problemowy. Jest to ukfad najbardziej przy-
datny w projektowaniu programu doradztwa
zawodowego w ponadgimnazjalnych szkotach
zawodowych. Podstawowym zatozeniem jest
tu potrzeba wskazania na obszary tematyczne,
z ktérymi warto zapozna¢ ucznia. Obszary te
powinny by¢ mocno zakotwiczone w potrze-
bach uczniéw i korespondowac ze specyfika
ich branzy. Zaréwno ukfad linearny jak i mo-
dutowy maja charakter uniwersalny — moga
by¢ realizowane w gimnazjach i we wszyst-
kich typach szkét ponadgimnazjalnych. Ukfad
problemowy jest ,szyty na miare”. Propozycje
tematéw - obszaréw tematycznych powinny
by¢ wynikiem dobrze przeprowadzonej dia-
gnozy potrzeb doradczych. Diagnoza ta powin-
na opiera¢ sie na informacjach pozyskanych
nie tylko od ucznidw, ale takze od nauczycieli,
przedstawicieli rynku pracy, ekspertéw. Zaletg
tego ukfadu jest takze jego elastycznos¢” w za-
kresie organizacji zaje¢. Nawet jesli okreslone
tematy sa przypisane do okreslonych lat ksztat-
cenia to ewentualne przesuniecia nie stanowig
tu wiekszego problemu i nie decyduja o jakosci
realizacji catosci programu. *

* M. Rosalska, A. Wawrzonek, dz. cyt, s. 41.

Z tych trzech propozycji modeli projektowania
ukfadu tresci w programach doradztwa zawo-
dowego, do gimnazjum najlepiej pasuje mo-
del modutowy. Jego podstawowg zaleta jest
to, ze te same obszary tematyczne moga by¢
w kolejnych latach nauki, pogtebiane, rozsze-
rzane, uzupetniane. W kontekscie diagnostycz-
nym uczen moze pogtebia¢ samoswiadomos¢
wiasnych zasobdw, mozliwosci, predyspozycji,
ale takze w kolejnych latach nauki nauczyciel
moze podpowiadac¢ kolejne kryteria autoanalizy.

Podstawowe cele doradztwa zawodowego

na poziomie gimnazjalnym to:

w analizowanie réznych mozliwosci kariery za-
wodowej

w rozpoznawanie uzdolnien, zainteresowan
i wartosci zwigzanych z praca

w zachecanie do doswiadczania pracy

w zastanawianie sie nad wyborami zawodo-
wymi.3

Tak zarysowane cele wymagaja intencjonal-
nie organizowanych i animowanych sytuacji
doradczych. Gimnazjum jest czasem rozpo-
znawania i analizowania réznych mozliwosci.

% D.J.Blum,T. E. Davis, dz. cyt, 5. 199.
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Doradca lub wychowawca powinni wskazy-
wacé mozliwie szeroka palete mozliwosci, al-
ternatyw, opcji. Jednoczesnie uczen powinien
dostac¢ informacje na temat kryteriéw wyboru
najlepszych dla niego rozwigzan. Do tego stuzy
miedzy innymi cel zwigzany z rozpoznawaniem
uzdolnien, zainteresowan i wartosci zwigzanych
zpraca. Im wiecej uczen wie o sobie, tym trafniej
moze wybierad te rozwigzania, ktére najpetniej
koresponduja z jego potrzebami i mozliwoscia-
mi. W tym zakresie doradcy majg do dyspozycji
rézne metody, techniki i narzedzia, za pomocg
ktérych uczen moze rozszerzac zakres wiedzy
na swoj wiasny temat. Poza wiedza wazne jed-
nak jest takze doswiadczenie. Zacheca sie, aby
uczniowie w gimnazjum zdobywali pierwsze
doswiadczenia pracy. Moga to by¢ doswiadcze-
nia zwigzane z wolontariatem, czynnosciami
zawodowymi podczas wakacji lub pomaganie
komus z rodziny. Wazne jest, aby byfa to praca
zorganizowana wedtug pewnych zasad. Uczen
ma doswiadczad nie tylko samych czynnosci za-
wodowych, ale przede wszystkim konsekwencji
przestrzegania i nieprzestrzegania zasad doty-
czacych wspoétpracy, odpowiedzialnosci, punk-
tualnosci. Doradcy powinni takze uwzglednic,
ze samo doswiadczenie nie musi mie¢ duzej
wartosci. W procesie doradczym istotne jest
to, aby otaczac je refleksja. Pomocny moze by¢
tutaj cykl Davida Kolba.*” Kazde doswiadczenie
powinno by¢ poddane obserwacji, analizie,
refleksji, a na podstawie wnioskéw z refleksji
moga by¢ sformutowane postulaty i wskaza-
nia dotyczace nowych dziatan i zamierzen.
Doswiadczenia te nie musza by¢ zwigzane
z aktywnosciami zawodowymi, warto wykorzy-
stywac takze interakcje i zadania wystepujace
w kontekscie szkoty i grupy réwiesniczej. Mozna
stwierdzi¢, ze jednym z kluczowych celéw do-
radztwa zawodowego na poziomie gimnazjum
jest integrowanie wieloaspektowej wiedzy

¥ Zob.: M. taguna, Szkolenia, Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne, Gdansk 2004, s. 38-44.

o sobie, doswiadczen z pracy i nauki z wiedza
o specyfice i wymaganiach rynku pracy.

Szkoty ponadgimnazjalne

Uczniowie szkoty szkét ponadgimnazjalnych
nie stanowia jednorodnej grupy. W innej sy-
tuacji sa uczniowie szkét ogodlnoksztatcacych
- oni stoja jeszcze przed decyzja o wyborze
kierunku studiéw i zawodu, w innej uczniowie
technikéw i zasadniczych szkét zawodowych.
W zwigzku z tym, poza celami wspdlnymi, wy-
nikajacymi z zadan rozwojowych, dla obu grup
powinny by¢ formutowane takze specyficzne
cele doradcze.

Dla uczniéw szkdt ponadgimazjalnych podsta-
wowe cele zwigzane z planowaniem dalszej ka-
riery edukacyjnej i zawodowej to:

W wzmacnianie myslenia o karierze zawodo-
wej w perspektywie procesu podejmowania
decyzji

W rozwijanie umiejetnosci planowania kolej-
nych etapéw nauki, pracy, zycia; rozszerze-
nie perspektywy na to, co jest po ukoricze-
niu szkoty

w wskazywanie na szerokie spektrum mozli-
wych drég i wyboréw, poszerzanie opcji wy-
boréw, wskazywanie drég alternatywnych;
wskazywanie na to, iz wyksztatcenie i zawod
nie determinujg przysztosci zawodowej;
ksztattowanie proaktywnych postaw wobec
zmiany;

w wykorzystywanie réznorodnych narzedzi
diagnostycznych w celu towarzyszenia
w procesie podejmowania decyzji.3®

Planowanie kariery jest procesem catozycio-
wym. Jednak etap szkoty ponadgimnazjalnej jest
w tym procesie etapem szczegdlnym. Ucznio-
wie s zobowiazani do podejmowania decyzji
w duzym stopniu warunkujgcych ich dalsze losy

# Por. tamze, s. 200.



edukacyjne i zawodowe. Pomoc doradcy po-
winna by¢ ukierunkowana na wzmacnianie
kompetencji ucznia w zakresie podejmowania
decyzji. Jest to bardzo ztozona kompetencja.
Skfada sie na nig wiedza o sobie, o rynku pra-
cy, umiejetnos¢ analizy i interpretacji danych,
ustalanie celow i priorytetéw, planowanie i or-
ganizowanie dziatan. Swiadomo$¢ wiasnych
predyspozycji i zainteresowan to za mato da-
nych, aby podja¢ racjonalne decyzje. Doradca
powinien umozliwi¢ uczniowi rozpoznanie
wihasnych przekonan na temat przysztosci,
ale takze strategii podejmowania decyzji. Do-
bre rozpoznanie w tym zakresie umozliwi za-
projektowanie adekwatnych dziatan koryguja-
cych. Uczen powinien oszacowac swoja wiedze
i swoje umiejetnosci przynajmniej w takich ob-
szarach jak wiedza o specyfice wybranego za-
wodu lub kierunku studiéw, wiedza o samym
sobie i umiejetno$¢ rozpoznawania wiasnych
zasobow oraz umiejetnosci, kompetencje wy-
maganie w danym zawodzie lub w branzy.

Celete moga stanowi¢ podstawe do projektowa-
nia zadan doradczych zaréwno w liceach ogél-
noksztatcacych, jak i w szkotach zawodowych.
W kontekscie pracy z uczniami szkét ogdino-
ksztatcacych warto zauwazy¢, ze w ich mysleniu
dominuje perspektywa dostania sie na wybrane
studia. Uczniowie i ich rodzice podejmuja réz-
ne dziatania ukierunkowane na wzmocnienie
szans uzyskania indeksu ma wymarzonym kie-
runku studidw na wybranej uczelni. Dostanie
sie na studia traktowane jest bardzo czesto jako
wskaznik sukcesu. Celem doradcy powinno by¢
poszerzanie perspektywy myslenia o przyszto-
$ci zawodowej. Warto proponowac taki sposéb
myslenia, w ktérym studia przedstawiane sg
jako wazny etap edukacyjny stuzacy do realiza-
¢ji celéw zawodowych lub nawet szerzej - zy-
ciowych. Poszerzanie perspektywy na to, co be-
dzie po studiach ma na celu takze zwrdcenie
uwagi na kryteria, ktére warto bra¢ pod uwage
wybierajac kierunek ksztatcenia. Kryteria typu

atrakcyjny i modny kierunek w takim ujecia
tracg na znaczeniu. Wskazanie uczniom sen-
sownosci projektowania komplementarnych
celéw zyciowych (edukacyjnych, zawodowych,
osobistych, rodzinnych, finansowych) pozwala
zracjonalizowac ich wybory. Z praktyki dorad-
czej w pracy z uczniami licebw ogdélnoksztat-
cacych wynika, ze uczniowie pytani o plan B,
w sytuacji, kiedy nie dostang sie na wybrany
kierunek, bardzo czesto odpowiadaja, ze pdjda
na jakiekolwiek studia. W sytuacji, kiedy uczel-
nie zaczynajg walczy¢ o studentéw, takie roz-
wigzanie jest rownie dostepne, co ryzykowne.
Mozna zatozy¢, Ze tej grupy studentéw, a poz-
niej absolwentéw, beda dotyczyty problemy
wynikajace z niedopasowania i braku moz-
liwosci znalezienia satysfakcjonujacej pracy.
Doradca zawodowy moze w tym kontekscie
animowac refleksje na temat ,Jakimi mozliwie
réznymi drogami mozesz zrealizowac swoje
cele zawodowe?” Jest to pytanie szersze niz py-
tanie,Na jakie chcesz i$¢ studia?”

W pracy z uczniami szkét ogdlnoksztatcacych
wartozwréci¢uwage namozliwosciwykorzysta-
nia metod, technik i narzedzi diagnostycznych.
Mam wrazenie, Ze najbardziej rozpowszechnio-
na praktyka w tym zakresie dotyczy dopasowa-
nia zainteresowan i predyspozycji do zawododw.
Najczesciej pracuje sie tak z uczniami niezdecy-
dowanymi, ktérzy nie maja sprecyzowanych ce-
16w edukacyjnych i zawodowych. Diagnostyke
warto takze wykorzystywac do pracy z ucznia-
mi, ktérzy doktadnie wiedza, co chca studiowac
i w jakim zawodzie zamierzajg sie realizowad.
Warto to robi¢ z dwdch powodéw. Pierwszy do-
tyczy przestanek, na podstawie ktérych uczen
podjat decyzje. Warto je weryfikowac i oce-
nia¢. Moze sie okaza¢, ze gtéwna role odegrali
tu rodzice lub koledzy. Drugi powéd dotyczy
rozpoznania, na ile dany uczen ma rzeczywiste
predyspozycje do wykonywania wybranego za-
wodu. Zdarza sie, ze uczniowie wybieraja okre-
slony kierunek studiéw poniewaz majg bardzo
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dobre oceny z tego przedmiotu w szkole $red-
niej. Daje im to poczucie sukcesu i przekonanie,
Ze jest to tematyka, ktdra chca sie w zyciu zaj-
mowac¢ zawodowo. Oceny szkolne sg jednym
z kryteriéw analizy, ale nie jedynym. Uczen,
ktéry marzy o tym, aby by¢ prawnikiem powi-
nien, poza wynikami, ktére umozliwig dostanie
sie na studia prezentowac takze wysokie uzdol-
nienia w zakresie inteligencji logiczno-stownej,
a kto$ kto chce by¢ stomatologiem powinien
charakteryzowac sie uzdolnieniami w zakresie
myslenia przestrzennego. Uczniowie powinni
konfrontowac sie nie tylko z kryteriami rekru-
tacji na dany kierunek, ale takze z potrzebny-
mi cechami, umiejetnosciami, uzdolnieniami,
ktére sprzyjaja osigganiu sukceséw w danym
zawodzie lub w branzy.

Inaczej pracuje sie z uczniami szkét zawodo-
wych. S3 to osoby, ktére podjely juz decyzje
i przygotowuja sie do wykonywania konkret-
nego zawodu. One takze wymagaja wsparcia
doradczego. Wazne jest ksztattowanie realnego
obrazu zawodu, do ktérego wykonywania przy-
gotowuje sie uczen. Czesto wybierajac zawod
uczen koncentruje sie na jego pozytywnych
aspektach. Warto ten obraz urealni¢ nie tyl-
ko w zakresie zarobkéw, ale takze charakteru
pracy, najczestszych rozwigzan organizacyj-
nych, zagrozen, perspektyw rozwoju i awansu
oraz relacji do innych sfer zycia. Drugim istot-
nym obszarem wsparcia dla ucznia jest pomoc
w rozumieniu siebie i realnego odniesienia
wiasnych mozliwosci i zasobéw do wymagan
stawianych w danym zawodzie. Refleksyjnos¢
na temat wiasnych mozliwosci i adekwatna
samoocena sg bardzo przydatne w procesie
racjonalnego podejmowania decyzji. W takim
ujeciu doradztwo zawodowe jest procesem,
a rola doradcy moze by¢ towarzyszenie i udzie-
lanie wieloaspektowego wsparcia. Doradca
poprzez dziatania diagnostyczne moze wzmac-
niac¢ postawe autorefleksji ucznia na temat jego
szeroko rozumianych zasobéw, ktére moga by¢

konfrontowane z rynkiem pracy oraz z ofertg
rynku ustug edukacyjnych. Warto w tym miej-
scu zaznaczy¢, ze celem diagnozy jest nie tylko
okreslenie jak jest?” ale takze — a moze przede
wszystkim - ksztattowanie i wzmacnianie po-
staw autorefleksji ucznia na swoj wiasny temat
i rozwijanie umiejetnosci wykorzystywania
informacji o sobie do podejmowania decyzji
i planowania przysztosci edukacyjnej i zawo-
dowej. Wazne jest, aby uczert miat mozliwos¢
bezpiecznej konfrontacji pomiedzy swoimi
rzeczywistymi mozliwosciami i zasobami, a wy-
maganiami rynku pracy i wymaganiami w kon-
kretnym zawodzie. W tej perspektywie cele
doradztwa zawodowego na poziomie szkoty
ponadgimnazjalnej takze mozna sformutowac
na wskazanych wczesniej trzech poziomach.

W zakresie samopoznania:

W zrozumienie znaczenia pozytywnego obra-
zu wiasnej osoby

w rozwijanie kompetencji w zakresie pozytyw-
nych relacji zinnymi

W zrozumienie znaczenia potrzeby rozwoju
i uczenia sie.

W zakresie badania rynku edukacyjnego i ryn-

ku pracy:

W zrozumienie relacji pomiedzy osiggnieciami
edukacyjnymi i planowaniem kariery

W zrozumienie potrzeby pozytywnych postaw
wobec pracy i uczenia sie

W rozwijanie kompetencji w zakresie wyszuki-
wania, oceny i interpretacji informacji o ryn-
ku pracy i karierach zawodowych

w rozwijanie kompetencji w zakresie poszuki-
wania, pozyskiwania, utrzymywania i zmie-
niania pracy

W zrozumienie jak potrzeby i role spoteczne
wplywaja na nature i strukture pracy.

W zakresie planowania kariery zawodowej:
w rozwijanie kompetencji w zakresie podej-
mowania decyzji



W zrozumienie wzajemnych relacji pomiedzy
réoznorodnymi rolami jakie petni sie w zyciu

W zrozumienie ciagtych zmian w zakresie po-
strzegania rél meskich i kobiecych

W rozwijanie kompetencji w zakresie planowa-
nia kariery.>

Wsréd celéw zwigzanych samopoznaniem

na pierwszym miejscu w szkotach ponadgimna-

zjalnych znajduje sie ksztattowanie pozytywne-

go obrazu witasnej osoby. Moga pojawic sie tu

krytyczne opinie, ze takie postrzeganie wtasnej

osoby moze by¢ nieadekwatne, nieprawdziwe.

Pozytywne nie oznacza jednak, ze jest zaklama-

ne czy nieadekwatne. Stowo pozytywne ukie-

runkowuje myslenie na zasoby. Pytania, ktére

moze sobie postawi¢ uczen moga brzmiec

w tym kontekscie tak:

- Czymdysponuje?

- Jak moge to najbardziej efektywnie wykorzy-
stac?

- Cojest mojg mocnq stronqg?

- Co jest mojg kompetencjq wyrdézniajqcq?

- Kto moze mi pomdc?

- Kogo moge zaprosi¢ do wspétpracy?

Przeciwienistwem takiego myslenia sa pyta-
nia wykluczajace, zamykajace, demotywujace.
W pracy doradczej stabe strony ucznia sa warte
zainteresowania, kiedy stanowig istotng prze-
szkode w realizacji jego celéw. Wéwczas moz-
na zastanowic sie, jak je zniwelowa¢, zmienic,
obejs¢. Wazne jest, aby uczen poznat mozli-
wosci realnej oceny swoich mozliwosci i umiat
je odnies¢ do plandw i aspiracji zawodowych.
Dotyczy to nie tylko wyboru samego zawodu
ale takze charakteru pracy w tym zawodzie.
W tym kontekécie mozna na przyktad rozwazaé
predyspozycje do pracy indywidualnej lub ze-
spotowej, do bycia szefem lub wspotpracowni-
kiem, do pracy twérczej lub odtwdrczej.

% Niles S. G, Harris-Bowlsbey J., Career Development
Interventions in the 21st Century, Upper Saddle River
2005, 5. 320-321.

Drugi obszar dotyczy rozpoznawania rynku
pracy i rynku ustug edukacyjnych. Jest to tak-
ze bardzo wazne zadanie doradcze. Najczesciej
w tym temacie analizowane sg w szkotach takie
zagadnienia jak zawody nadwyzkowe i deficy-
towe, zawody przysztosci lub zawody z przy-
sztoscia, bezrobocie, rozmowa kwalifikacyjna
i opracowywanie dokumentéw aplikacyjnych.
Warto do tych zagadnien podejs¢ szerzej.
Ograniczanie sie do analizy zawodéw nadwyz-
kowych i deficytowych jest nieco ryzykowne.
Dane statystyczne (takze te dotyczace struktury
i dynamiki bezrobocia) dotycza przesztosci lub,
w najlepszym wypadku, terazniejszosci. Plano-
wanie na ich podstawie decyzji dotyczacych
przysztosci jest dyskusyjne. Istotne wydaje sie
by¢ odniesienie do kompetencji okreslanych
jako,transferowalne” - kompetencji, ktore beda
przydatne w réznych zawodach i przy petnieniu
réznorodnych rél zawodowych. Mozna zatozy¢,
ze absolwenci beda zmienia¢ nie tylko miejsca
pracy, ale by¢ moze beda takze zdobywaé nowe
kwalifikacje zawodowe lub po prostu zmie-
nia¢ zawdd. Doradztwo w szkole zawodowej
moze im pomadc nauczy¢ sie jak rozpoznawac
sytuacje na rynku pracy, w jakie kwalifikacje
i kompetencje zawodowe inwestowa¢, gdzie
sie doksztatcac lub kiedy rekwalifikowac. Szkota
moze im dostarczy¢ informacji o instytucjach
rynku pracy - nie tylko w kontekscie rejestracji
bezrobotnych, ale mozliwosci uzyskania wspar-
cia informacyjnego, materialnego lub nawet
finansowego. Niezwykle istotnym watkiem jest
refleksja nad relacja pomiedzy aktywnoscia za-
wodowa a innymi sferami zycia. Jest to urucha-
mianie myslenia w kategoriach konsekwencji
podejmowanych wyboréw. Absolwent szkoét
zawodowych powinien miec¢ rozpoznane takie
zagadnienia, jak korzysci i zagrozenia wyni-
kajace z funkcjonowania w danym zawodzie
ale takze konsekwencje dla zycia rodzinnego.
Warto porozmawiac o prestizu spotecznym da-
nego zawodu, ale takze o strategiach kreowa-
nia profesjonalnego wizerunku w danej bran-
zy. Trzeci obszar dotyczy celéw zwigzanych
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z kompetencjami ukierunkowanymi na podej-
mowanie decyzji. Kompetencje te dotycza wie-
lu szczegétowych zagadnien - formutowania
celéw, zasad ich ewaluacji, poszukiwania alter-
natywnych rozwigzan, postaw proaktywnych
i wewnatrzsterownosci, umiejetnosci poszu-
kiwania i korzystania z szeroko rozumianego
wsparcia. Rolg doradcy i nauczyciela jest w tym
zakresie wzmacnianie samodzielnego i krytycz-
nego myslenia ucznia. Czestym problemem
jest podejmowanie decyzji nie na podstawie
rzetelnych i sprawdzonych danych, ale na pod-
stawie indywidualnych przekonan. W procesie
doradczym warto te przekonania rozpoznawac
i weryfikowac.*

1.2.2 Perspektywa problemow
sytuacyjnych

Perspektywa edukacyjna koncentruje sie
przede wszystkim na zadaniach wynikajacych
z dynamiki szeroko rozumianego rozwoju. Za-
ktada sie w niej, ze na danym poziomie edu-
kacyjnym uczniowie powinni rozstrzygnac
wspodlne dla nich zadania. Zdarza sie jednak
takze, ze doradca pracuje z uczniem nad roz-
wigzaniem nietypowych problemoéw wynikaja-
cych z jego specyficznej sytuacji. Moga to by¢
problemy wynikajace z kontekstu w jakim zyje,
bedace konsekwencja zdarzen losowych lub
wynikajace z jego specyficznych zasoboéw, defi-
cytéw lub doswiadczen.

Problemy sytuacyjne, z ktérymi moze sie spotkac
doradca zawodowy pracujacy w systemie edu-
kacyjnym mozna uporzadkowac w kilka grup.
1. problemy wynikajace z kontekstu rodzinnego
2. problemy szkolne

3. problemy wynikajace z osobistych ograni-

czen
4. problemy z funkcjonowaniem na rynku pracy.

4 M. Rosalska, A. Wawrzonek, dz. cyt, s. 15-18.

Do pierwszej grupy mozna zaliczy¢ problemy
wynikajace z sytuacji domowej ucznia. Najcze-
sciej dotycza one dwoch tematéw. Pierwszy
to zawyzone lub zanizone aspiracje rodzicow.
W pracy doradczej, szczegdlnie na poziomie
gimnazjum lub liceum ogdlnoksztatcacego,
pojawiajg sie tematy braku zgody rodzicow
na podjecie nauki w wybranym przez ucznia
kierunku. Rodzice czesto nie zgadzaja sie
na ksztatcenie zawodowe lub wywieraja nacisk,
aby dziecko wybrato jeden z ,prestizowych”
kierunkéw studidéw, a nie ten, ktérym jest za-
interesowane. Czesto rodzice podpowiadajg
taki sposéb myslenia, wedtug ktérego lepsze
jest jakiekolwiek liceum niz szkota zawodowa.
Uczniowie pojawiaja sie wéwczas z pytaniem,
jak rozwigzac¢ ten konflikt. Drugi duzy temat
to sytuacja materialna. Mozliwosci finansowe
rodziny sg niejednokrotnie czynnikiem roz-
strzygajacym w procesie podejmowania de-
cyzji o wyborze dalszej sciezki edukacyjnej.
Takze Srodowisko zycia ma tutaj znaczenie. Ten
kontekst jest szczegdlnie istotny w Srodowi-
skach marginalizowanych edukacyjnie, gdzie
siec¢ szkét i instytucji edukacyjnych jest bardzo
uboga, a dostep do nich ograniczony. To gene-
ruje takie podejscie do wyboréw edukacyjnych,
w ktérym nalezy wybierac z oferty dostepnej
w $rodowisku lokalnym, a nie szukac ofert ade-
kwatnych dla planéw, celéw i aspiracji.

Druga grupa dotyczy $rodowiska szkolnego.
Problemy dotycza najczesciej niepowodzen
szkolnych. Szczegélnego wsparcia doradczego
wymaga sytuacja niezdanej matury, egzaminu
zawodowego czy stabych wynikéw na tescie
gimnazjalnym. Dla wielu uczniéw jest to sy-
tuacja zatamania sie ich planéw. Zadaniem
doradcy jest wéwczas uruchomienie myslenia
w kategoriach alternatyw i szans rozwojowych.
Waznym obszarem pracy doradcy w szkole jest
takze praca nad przekazami, jakie uczniowie
otrzymuja od nauczycieli. Zdarza sie, ze uczen
otrzymuje od nauczyciela informacje, ze sie



do czegos$ ,nie nadaje” lub ze ,nadaje sie tyl-
ko do zawodowki”. Niestety zdarza sie takze,
ze plany, aspiracje i marzenia uczniéw sg ko-
mentowane, a nawet wysmiewane na forum
klasy. Jest to sytuacja niedopuszczalna. Dorad-
ca powinien tu z jednej strony interweniowac
u nauczyciela, a z drugiej pracowac z uczniem
nad konstruktywna ocena relacji pomiedzy
jego planami i aspiracjami, a rzeczywistymi za-
sobami. W mojej praktyce doradczej sytuacje,
kiedy bytam informowana, ze to staba klasa,
ze ,oni i tak trafig na bezrobocie’, ze ,ich suk-
cesem bedzie ukonczenie zawodoéwki” wcale
nie byly takie rzadkie. W takich sytuacjach za-
daniem sytuacyjnym jest praca z uczniami nad
budowaniem poczucia wiasnej wartosci i real-
nego obrazu wtasnych zasobdw.

Problemy wynikajace z osobistych ograniczen
sg czesto konsekwencjg sytuacji zdrowotne;j.
W kazdej szkole jest grupa ucznidéw ze specy-
ficznymi potrzebami edukacyjnymi. Dla nich
projektuje sie doradztwo ,szyte na miare’, ade-
kwatne do ich rzeczywistych mozliwosci. Poza
ograniczeniami zdrowotnymi do tej grupy
naleza tez problemy wynikajace z niewystar-
czajacej znajomosci jezyka polskiego i polskiej
kultury lub braku odpowiednich dokumentéw
potwierdzajgcych sciezke ksztatcenia lub kwa-
lifikacje zawodowe. Ten problem dotyczy gtow-
nie dzieci imigrantéw, ale mozna zatozy¢, ze juz
w niedalekiej przysztosci polskie szkoty beda
musiaty udziela¢ wsparcia doradczego dla dzie-
ci polskich reemigrantéw, ktore cze$¢ swojej
sciezki edukacyjnej realizowaty w innych kra-
jach i systemach ksztatcenia.

Ostatnia grupa to problemy zwigzane z funk-
cjonowaniem na rynku pracy. W tym zakresie
doradca moze poméc w procesie poszukiwa-
nia miejsca praktyk lub stazu, odpowiednie-
go sprofilowania dokumentéw aplikacyjnych.
Doradca, ktéry pracuje w szkotach zawodo-
wych moze spotkac sie z uczniami, ktérzy

na podstawie pierwszych doswiadczen z pracy
w zawodzie zaczynajg sie zastanawia¢ nad do-
konanym wyborem i ewentualng zmiang kie-
runku ksztatcenia. Wéwczas rola doradcy jest
ufatwienie refleksji na temat tych doswiadczen
i emocji z nimi zwigzanych. Praktyki sa dla nie-
ktérych uczniéw pierwsza mozliwoscig skon-
frontowania sie z rzeczywistoscig zawodowa.
Moga woéwczas sprawdzi¢ czy majg rzeczywi-
ste predyspozycje i uzdolnienia do zawodu, czy
odpowiada im srodowisko i styl wykonywania
pracy, moga sie takze poréwnywac z kolegami
w kontekscie biegtosci i sprawnosci w wyko-
nywaniu zadan zawodowych. Dla niektérych
beda to doswiadczenia sukcesu, dla innych
niepowodzenia lub frustracji. Warto przygla-
dac im sie dokfadniej. Na podstawie tej analizy
uczniowie moga planowac dalsze etapy roz-
woju zawodowego lub podja¢ przemyslana
decyzje o rekwalifikacji.

W obszarze probleméw sytuacyjnych praca
diagnostyczna ukierunkowana jest na dwa
cele: rozpoznanie przyczyn problemu oraz roz-
poznanie zasobdw do jego rozwigzania. Istotne
jest, aby problem, z ktérym przychodzi uczen
przeformutowaé na zadanie, ktére wspdlnie
z nim chcemy rozwiagza¢. Wazna jest zmiana
perspektywy ogladu sytuacji. Zamiast koncen-
trowac sie na samym problemie warto przeana-
lizowac inne zasoby i mozliwosci, ktére moga
pomoc zrealizowaé formutowane uprzednio
cele. Warto poszuka¢ alternatywnych drég
i rozwigzan. Czasem takze konieczne jest prze-
projektowanie celéw. Diagnostyka ma pomoc
uzyska¢ mozliwie najwiecej rzetelnych danych
potrzebnych do rozpoznania stanu rzeczy
i ewentualnych zasobdéw. Im rzetelniejsze s3
te dane, tym wieksza szansa, ze proponowane
wsparcie doradcze bedzie adekwatne do po-
trzeb i mozliwosci ucznia.

\
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1.2.3 Perspektywa potrzeb
i oczekiwan rynku pracy

Perspektywa potrzeb i oczekiwan rynku pracy
jest bardzo popularna w doradztwie zawodo-
wym. Niektérzy uwazaja, ze celem doradztwa
zawodowego w szkotach jest przeciwdziatanie
bezrobociu i odpowiednia alokacja absolwen-
tow gimnazjow w szkotach ponadgimnazjal-
nych.To przekonanie jest szczeg6lne popularne
wsrdéd politykdw oswiatowych i przedstawicieli
samorzadoéw lokalnych. Doradztwo zawodowe
jest czescig szeroko rozumianej polityki spo-
tecznej, ale nie powinno by¢ traktowane az tak
instrumentalnie. Perspektywa rynku pracy jest
wazna, jest jednym z punktéw odniesienia
do projektowania celéw doradczych. Pozwala
ustali¢ kierunki pracy z uczniem tak, aby w jak
najwiekszym stopniu spetni¢ zasade employali-
bity (,zatrudniawalnosci”). Empoyability to ina-
czej zdolno$¢ do bycia zatrudnionym, oznacza
ona takze posiadanie cech i kompetencji atrak-
cyjnych z perspektywy potencjalnych praco-
dawcéw. Augustyn Banka wskazuje, ze zatrud-
niawalno$¢ w gospodarce opartej na wiedzy
staje sie ,coraz bardziej znaczacym zrédtem
przewagi konkurencyjnej jednostki” Dla pra-
cownikéw oznacza to postrzeganie wiasnej
pozycji na rynku pracy poprzez pryzmat atrak-
cyjnosci posiadanej w danym czasie wiedzy,
umiejetnosci, kompetencji i uzdolnien.*' Cyto-
wany autor wskazuje takze, ze przy definiowa-
niu zdolnosci zatrudnieniowej jednostki jako
»,Moznosci znalezienia sie w stanie zatrudnie-
nia, podtrzymania go lub stworzenia perspek-
tywy nowego zatrudnienia w razie potrzeby”
obarcza sie osoby, ktére nie moga znalez¢ pracy

4 A. Barika, Kapitat kariery — uwarunkowania, rozwoj
i adaptacja do zmian organizacyjnych oraz struktural-
nych rynku pracy, w: Wspotczesna psychologia pracy
i organizacji, Z. Ratajczak, A. Barika, E. Turska, Wydawnic-
two Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2006, s. 74.

wing za taki stan rzeczy.** Takie myslenie stwa-
rza bardzo istotne implikacje dla oddziatywan
doradczych. Pracujac z uczniem warto ustali¢
na co ma wptyw, a na co wptywu nie ma. Jest
to istotne rozréznienie w kontekscie projekto-
wania planu poszukiwania pracy i procedur re-
krutacyjnych. Pracujac z uczniem w tej perspek-
tywie mozna ksztattowac proaktywne postawy
wobec przysztosci zawodowej, przejawiajace
sie odpowiedzialng pracg nad tymi cechami,
kompetencjami, sprawnosciami, ktére na ryn-
ku pracy postrzegane sg jako wazne, potrzeb-
ne, a czasem takze konieczne. Jednoczes$nie
istotne jest wskazywanie na sytuacje losowe
i kryzysowe oraz na te konteksty, ktére nie sg
zalezne od jednostek - np. sytuacja na ryn-
kach finansowych, katastrofy ekologiczne, czy
w mniejszej skali — nieprzewidywalne sytuacje
w zyciu osobistym.

Pracujac z uczniami juz na poziomie gimnazjum
mozna poprzez rézne ¢wiczenia i zadania roz-
poznawac¢ cechy pracownika okreslanego jako
employable (,zatrudniawalny”)*, a nastepnie
animowac sytuacje diagnostyczne, w ktérych
uczniowie beda mieli okazje dokona¢ analizy
wiasnych zasobéw. W jezyku branzowym oséb,
ktére zajmujg sie rekrutacja i selekcja pracow-
nikéw pojecie ,pracownik zatrudniawalny”
oznacza osobe, ktérg kazdy pracodawca chciat-
by miec u siebie. Jest to osoba, ktéra ma taki
zestaw cech osobowosciowych i kompetencji
spotecznych, ze dobrze rokuje jako pracownik
i wspotpracownik. Na rynku pracy nie brakuje
osob wykwalifikowanych i doswiadczonych,
ktére majg problem, aby sie diuzej utrzymac
w miejscu pracy. By¢ moze brakuje im wtasnie
tych cech i tych kompetencji. W zestawie cech
pozadanych na rynku pracy mozna wskazac:

42 Tamze.

+ Moga to by¢ analizy ogtoszen, ofert, raportéw, a tak-
ze wywiady z pracodawcami, posrednikami pracy, do-
radcami zawodowymi i personalnymi.



inicjatywe, uczciwosc i rzetelnos¢, elastycznos,
prospoteczne nastawienie do wspotpracowni-
kéw, otwartos¢ na sytuacje uczenia sie, dobre
funkcjonowanie w sytuacjach kryzysowych,
niezawodnos¢ i wewnatrzsterownos¢. Do tego
zestawu naleza takze umiejetnosci zawodowe
oraz profesjonalna i aktualna wiedza.

W kontekscie rynku pracy chce wskazac na dwa
aspekty, ktére majg bezposrednie przetozenie
na projektowanie dziatarh diagnostycznych
w doradztwie zawodowym. Pierwszym jest roz-
patrywanie zasobéw przysztego pracownika
w kategoriach dopasowania i odpowiednio-
sci, drugim myslenie w kategoriach kwalifika-
¢ji i kompetencji. Meredith Belbin zauwaza,
ze pracodawca zatrudniajac pracownika zwra-
ca uwage na dwie kluczowe kategorie — od-
powiednio$¢ i dopasowanie. Odpowiednios¢
to wyksztatcenie, kwalifikacje zawodowe, cer-
tyfikaty, uprawnienia, dyplomy, znajomos¢
jezykéw obcych, doswiadczenie zawodowe.
Dopasowanie to cechy osobowosciowe, umie-
jetnosci komunikowania sie, umiejetnos¢ pracy
w zespole, kultura osobista, styl pracy i dzia-
fania.* Pracownik dopasowany to taki, ktory
pasuje do zespotu, do kultury organizacyjnej
firmy, ktéry posiada cechy osobowosciowe po-
trzebne do wykonywania pracy. Bardzo wazna
jest tu kultura osobista, umiejetnos¢ komuniko-
wania sie i pracy zespotowej. Sa to umiejetnosci
trudne do zweryfikowania. Procedury rekruta-
¢ji pracownikéw projektowane sg najczesciej
w taki sposéb, aby mozliwe byto rozpoznanie,
czy kandydat posiada odpowiednie kwalifi-
kacje oraz czy pasuje do zespotu, z ktérym
bedzie pracowat. Poprzez dobér zadan praco-
dawca stwarza sobie mozliwos$¢ przeanalizo-
wania zaréwno kwalifikacji specjalistycznych
kandydata, jak i jego predyspozycji osobowo-
Sciowych. O ile mozna zatozy¢, ze kwalifikacje

“ M.R. Belbin, Twoja rola w zespole, Gdariskie Wydaw-
nictwo Psychologiczne, Gdarisk 2003, s. 55-57.

zawodowe sg w procesie rekrutacji konieczne,
to jednoczesnie mozna sformutowac hipoteze,
ze cechy i kompetencje okreslajagce dopaso-
wanie s3 czynnikiem rozstrzygajacym. Jedna
ze stosowanych strategii diagnostycznych jest
stwierdzenie ,pokaz mi jakim jeste$ cztowie-
kiem, a ja domysle sie jakim bedziesz pracow-
nikiem". W réznych publikacjach mozna znalez¢
bardziej lub mnie rozbudowane katalogi cech,
ktérymi powinien charakteryzowad sie odpo-
wiedni kandydat do pracy. Sa to jednocze$nie
cechy, ktérymi powinien charakteryzowac sie
kazdy pracownik. Najczesciej wskazywane sg
takie cechy i umiejetnosci, jak: kompetencje
w zakresie komunikacji, kompetencje interper-
sonalne, ktére umozliwiajg efektywna wspot-
prace z innymi ludzmi, przestrzeganie zasad
etyki zawodowej, umiejetnos¢ pracy w zespole,
kompetencje analityczne, elastycznos¢ i zdol-
nos¢ do przystosowywania sie, umiejetnosci
zwigzane z wykorzystywaniem nowoczesnych
technologii oraz precyzja w wykonywaniu za-
dan. Warto zwrdéci¢ uwage, iz cechy te nie maja
zwigzku z branzg, konkretnym zawodem czy
nawet z okreslonym poziomem wyksztatcenia.
S3 uniwersalne. To bardzo wazna wskazéwka
dla tych, ktérzy chca planowac wiasna kariere
zawodowa. Poza umiejetnosciami typowo za-
wodowymi, specjalistycznymi warto inwesto-
wac¢ w umiejetnosci spoteczne, ktdre s3 przy-
datne w kazdej pracy i w kazdym zawodzie.
Pracodawca, do ktérego zgtaszaja sie kandyda-
ci z takimi samymi dyplomami wybierze tego,
ktéry demonstruje najwyzszy poziom umiejet-
nosci spotecznych.

Kompetencje i kwalifikacje to kolejny temat.
Szczegolnie istotne jest wskazanie na rdéznice
miedzy tymi dwoma pojeciami oraz na koniecz-
nos¢ rozwoju kompetencji kluczowych. Temat
ten jest wazny poniewaz specyfika wspotcze-
snego rynku pracy wskazuje, iz sukces nie za-
lezy wytacznie od wiasciwego, kierunkowe-
go przygotowania zawodowego, ale czesciej
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od innych dodatkowych cech i umiejetnosci.
Coraz czesciej zdarza sie, iz kandydat z odpo-
wiednim wyksztatceniem, licznymi kursami
i bogatym doswiadczeniem zawodowym, prze-
grywa w wyscigu o prace z kims ze stabszymi
kwalifikacjami. Podczas rekrutacji nowych
pracownikéw pracodawca wnikliwie analizuje
zaréwno kwalifikacje, jak i kompetencje kan-
dydatéw. Czesto te dwa pojecia stosowane s3
zamiennie, jednak zdecydowanie nie s one
tozsame. Warto na to zwrdci¢ uwage uczniow.
Uzyskanie kwalifikacji zawodowych jest ko-
niecznym warunkiem do wykonywania okre-
$lonego zawodu. W wielu branzach uzyskanie
kwalifikacji musi by¢ potwierdzone zdanym
egzaminem zawodowym. Kompetencje sg po-
jeciem szerszym, najczesciej s definiowane
jako wiedza i umiejetnosci w jakim$ obszarze.
Jest to pojecie kluczowe dla funkcjonowania
na rynku pracy. Szerzej, takze w perspektywie
diagnostycznej, omowie je w rozdziale 3.6.

1.2.4 Perspektywa procesu
doradczego

Myslenie o rynku pracy i o wlasnej przysztosci
zawodowej moze wzbudzaé rézne emocje.
Niektérzy mysla optymistycznie, inni widza
wiecej zagrozen niz szans. Sposéb postrzega-
nia wtasnych szans i zasobéw w kontekscie
wyzwan zawodowych w znacznym stopniu
warunkuje takze nastawienia i motywuje lub
zniecheca do dziatania. Ostatnia z perspektyw
formutowania celéw doradczych, jaka chce za-
proponowag, jest perspektywa procesu dorad-
czego. Jesli przyja¢, ze jego celem jest pomoc
jednostce w odnalezieniu sie w szeroko rozu-
mianej i zmiennej rzeczywistosci zawodowej,
to z tego zatozenia mozna wyprowadzi¢ drugi
bardzo istotny cel - pomoc jednostce w sa-
modzielnym rozwigzywaniu zdan zwigzanych
z planowaniem i realizacja kariery zawodowe;j.
Praktyka doradcza w naszym kraju wskazuje,

ze z doradcg zawodowym najczesciej mozna
miec¢ kontakt bedac w systemie edukacyjnym
lub rejestrujac sie jako bezrobotny w powiato-
wych urzedach pracy. W systemie edukacyjnym
praca doradcza ukierunkowana jest gtéwnie
na pomoc w wyborze zawodu lub kierunku dal-
szego ksztatcenia. Absolwent ma zdecydowanie
mniejsze szanse, aby swoje problemy, wynikaja-
ce z nowej dla niego sytuacji, oméwic z dorad-
ca. Najczesciej wsparcie doradcze oferowane
jest osobom doswiadczajacym niepowodzen
na rynku pracy - przede wszystkim bezrobocia
lub defaworyzacji ze wzgledu na specyficzng sy-
tuacje zyciowa lub zdrowotna. O tym, Ze szersze
wsparcie jest potrzebne przekonuje popular-
no$¢ nowych form wsparcia doradczego, takich
jak na przyktad coaching i mentoring. Jest to jed-
nak oferta adresowana do specyficznej grupy
klientow, najczesciej ze srodowisk biznesowych.
Oferta doradcza adresowana do oséb aktyw-
nych na rynku pracy, ale doswiadczajacych réz-
nych kryzyséw rozwojowych lub sytuacyjnych,
moze stanowi¢ profilaktyke niepowodzen zwia-
zanych z realizacja kariery zawodowej. Profilak-
tyka jest tu pojeciem kluczowym. Zadaniem do-
radcy jest nie tylko rozwigzywanie problemoéw
czy kryzysoéw, ale takze takie wspieranie klienta,
aby umiat poméc sobie sam. W takim myséleniu
pomocna moze by¢ koncepcja empowermentu.
Koncepcja ta nie jest nowa. Po raz pierwszy po-
jecia empowerment uzyta na gruncie pracy so-
cjalnej Barbara Solomon w roku 1976. W ksigzce
Black Empowerment: Social work in oppressed
communities wskazata na problemy zwigzane
z pracg socjalng w murzynskich gettach.*> Au-
torka na podstawie wtasnych obserwacjii badan
stwierdzita, ze dla oséb zbardzo zréznicowanymi
problemami, doswiadczajacym marginalizacji
i trudnosci zyciowych nie s3 potrzebne progra-
my catosciowe i ze oferowanie takiej samej po-
mocy i takiego samego wsparcia dla wszystkich

* N. Herriger, Empowerment in der Sozialen Arbeit,
Stuttgart-Berlin-Koln 2002, s. 19.



jest nieefektywne. Zaproponowata w zamian ta-
kie myslenie o pomocy i wsparciu, ktére oparte
jest na rzetelnym rozpoznaniu deficytéow kon-
kretnej osoby, grupy lub szerszej spotecznosci.
Stwierdzita, ze przede wszystkim warto roz-
poznac czego danej osobie lub grupie brakuje
do tego, aby samodzielnie i konstruktywnie mo-
gta rozwigzywac swoje problemy. Ten sposéb
myslenia i dziatania stat sie popularny w pracy
socjalnej, zarzadzaniu, pedagogice.”® Efektyw-
ny moze by¢ takze w doradztwie zawodowym.
Samo pojecie empowerment funkcjonuje w je-
zyku polskim w swojej pierwotnej wersji, nie zo-
stato przettumaczone.Warto jednak poznacjego
etymologie. Stownik ttumaczy je jako: empower
sb — dawac komus wiare we witasne sity, dawac
komus kontrole nad wiasnym zyciem; empower
sb to do sth — dawac¢ komus$ petnomocnictwo,
upowaznia¢ kogos$ do zrobienia czegos; empo-
werment — upowaznienie, plenipotencje.*’

Zaréwno w pedagogice, jak i w doradztwie za-

wodowym empowerment moze by¢ rozumia-

ny jako:

w stan - wzmochienia, upetnomocnienia,
wzrostu, poczucia sprawstwa, poczucia sity
i mozliwosci, sprawowania kontroli

W proces - przywracania sity, godnosci, kon-
troli, wzmacniania kompetencji, dawania
wsparcia, rozwijania umiejetnosci

w cel szeroko rozumianych oddziatywan edu-
kacyjnych i doradczych.*®

W kontekscie diagnostyki ta koncepcja sugeru-
je bardzo wazny kierunek myslenia i dziatania.
Celem diagnostyki nie jest juz proste okreslenie
Jjak jest?” ale pomoc jednostce w poznawaniu
jej wiasnych zasobow, jej kapitatu, mozliwosci

% Zob. M. Rosalska, Empowerment w ksztatceniu
ustawicznym, E-mentor 3 (15)/2006.

4. Fisiak (red.), Nowy Stownik Fundacji Kosciuszkow-
skiej, Krakéw 2003.

M. Rosalska, Empowerment w ksztatceniu ustawicz-
nym, E-mentor 3 (15)/2006.

i ograniczen. Celem jest takze nauczenie jej
sposobow autoanalizy i autorefleksji. Jesli
nadrzednym postulatem jest przywracanie
poczucia sity, sprawstwa i mozliwosci, to takze
w obszarze diagnostyki doradca nie moze uza-
leznia¢ klienta od siebie. Tam, gdzie jest to moz-
liwe powinien nauczy¢ go technik analizowania
i oceniania wiasnych zasobéw w kontekscie
zadania, ktore jest do wykonania. Nie jest tu in-
tencjg przerzucenie wszystkich zadan diagno-
stycznych na klienta, ale raczej nauczenie go
refleksyjnosci na swoéj wiasny temat.

Ze wzgledu na wielos¢ ujec¢ definicyjnych tej

metody trudno jest wskaza¢ jej cechy i specy-

fike. Dla wyjasnienia znaczenia tej koncepcji

w doradztwie zawodowym postuze sie defini-

cja Norberta Herrigera. Empowerment postrze-

ga on jako:

W umiejetnos¢ wyboru z wielu mozliwych opdji
zyciowych, takich rozwiazan, ktére sg opty-
malne dla jednostki i stworzenie warunkéw,
aby osoba podjeta samodzielng autonomicz-
na decyzje w zakresie wtasnego zycia

w umiejetnos¢ ,spotykania” witasnych potrzeb
zainteresowan, zyczen, pragnien i odciecia sie
od ograniczajacych oczekiwan innych oséb

w gotowosc i umiejetnosc zmierzenia sie z ob-
cigzajacymi problemami wtasnego zycia

w moc, zdolnos¢ krytycznego myslenia i od-
rzucenia paralizujgcego balastu codzienno-
4ci, przyzwyczajen

W umiejetnos¢ aktywnego korzystania z infor-
macji, ustug i zasobdéw wsparcia, tworzenia
sieci wsparcia

W przezwyciezanie samotnosci i gotowosc
do tworzenia solidarnych wspdélnot

w z3danie przestrzegania wtasnych praw
do udziatu i wspétdziatania oraz gotowos¢
do ofensywnego sprzeciwiania sie wobec
wzorcow bezprawnych zachowan.*

4 N. Herriger, dz. cyt, s. 18.
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Ten zestaw okreslen empowermentu moze
stanowi¢ interesujacy katalog celéw doradz-
twa zawodowego. Cele te ogniskujg prace
doradcy lub nauczyciela na zadaniach zwia-
zanych z rozwijaniem kompetencji miekkich,
spotecznych. Akcentuje sie nie tylko zdolnosci
ustalania i rozwijania wiasnych zasobéw, celow,
priorytetéw, ale takze krytycznego myslenia
i budowania sieci kontaktéw. Nalezy zaakcen-
towa¢, ze budowanie sieci kontaktéw nie jest
tutaj rozumiane wytacznie poprzez pryzmat
relacji zawodowych, ale zdecydowanie szerzej,
obejmuje takze sie¢ wsparcia. Kompetencje
te sg wazne dlatego, ze sg transferowalne - sg
przydatne w kazdej pracy, w kazdej branzy,
w kazdym zawodzie. Tak rozumiany empower-
ment ukierunkowany jest przede wszystkim
na wzmocnienie kompetencji i przywrocenie
sity jednostce, na uczynienie jg wewnatrzste-
rownga, samodzielng, odpowiedzialng za siebie.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze éw proces silnie
zakotwiczony jest w kontekscie zycia jednost-
ki. Uwzglednia nie tylko jej osobiste deficyty
i bariery, ale takze kontekst grup, w ktérych jed-
nostka petni okreslone role (na przyktad cechy
grupy réwiesniczej), kontekst instytucji, ktére
nakreslaja spoteczne ramy zycia ucznia (gtéw-
nie szkoty, ale takze miejsca realizacji praktyk
zawodowych) oraz kontekst srodowiska lokal-
nego. Nie zawsze trudna sytuacja zyciowa jed-
nostki wynika z jej osobistych deficytéw, stad
empowerment obejmuje cztery podstawowe
ptaszczyzny oddziatywan:

w prace z jednostka,

W prace z grupa,

W prace na poziomie instytucji,

w prace w srodowisku lokalnym.>°

Takie myslenie zdecydowanie poszerza ob-
szar badan diagnostycznych. Ich celem jest
zdiagnozowanie zrédet deficytéw i podjecie
odpowiedniej interwencji. Diagnoza dotyczy

0 Tamze.

rozpoznania obszaréw deficytowych, zaréw-
no indywidualnych, rodzinnych, grupowych,
instytucjonalnych, srodowiskowych, jak i sys-
temowych. W obszarze pracy z jednostka em-
powerment zorientowany jest na doradztwo,
edukacje, udzielanie wsparcia (edukacyjnego,
emocjonalnego, merytorycznego, socjalnego),
towarzyszenie, wzmacnianie. W obszarze pracy
Z grupa stosowane sg takie metody, jak warsz-
taty, treningi, projekty. Na poziomie instytucji
realizowane sg konkretne programy likwidujace
bariery w dostepie do ustug edukacyjnych i do-
radczych, projekty zorientowane na wzmacnia-
nie kompetencji spotecznych i zawodowych.
Moga to by¢ takze projekty ukierunkowane
na wzmacnianie kompetencji doradczych pra-
cownikéw szkoty i instytucji z nig wspdtpracu-
jacych. Natomiast empowerment w obszarze
spotecznosci lokalnej to przede wszystkim
tworzenie klimatu dla oddolnych inicjatyw,
aktywizowanie lokalnych zasobéw, zacheca-
nie do wspdtpracy szerokiego grona sojusz-
nikéw (na przyktad w zakresie organizowania
wycieczek zawodoznawczych, spotkan z inspi-
rujacymi osobami, praktyk i stazy dla uczniow
i absolwentow).”’ W tej koncepcji diagnostyka
to jednoczesne wnikliwe rozpoznawanie pro-
blemu i réwnie wnikliwe poszukiwanie zaso-
boéw i mozliwosci do jego rozwigzania.

1.3 Rola diagnostyki w procesie
doradczym

Diagnoza nie jest celem samym w sobie. Uzy-
skane dane maja znaczenie w procesie projek-
towania dalszego procesu doradczego lub stuza
klientowi w konstruowaniu jego wtasnych od-
powiedzi na pytania dotyczace jego przysztosci
edukacyjnej i zawodowej. Najbardziej popular-
ne postrzeganie roli diagnostyki w procesie do-
radczym sytuuje ja na poczatku tego procesu.

1 Tamze, s. 57.



Diagnostyka postrzegana jest jako sposdb po-
zyskiwania informacji, na podstawie ktérych —
w dalszej kolejnosci — moze by¢ zaprojektowa-
ny proces wsparcia doradczego. Jest to sposéb
myslenia najbardziej popularny, ale nie jedyny.
Ponizej zaprezentowany jest schemat procesu
doradczego opracowany przez J.M. Guerriero
i R.G. Allena.>> Na schemacie zaakcentowatam
czynnosci diagnostyczne.

|. Etap podstawowy

1. Okresl jaki byt dotychczasowy kontakt
ucznia z doradcg zawodowym. Okresl jak
trafit do ciebie.

2. Zapisz pytania ucznia. Sprébuj zrozumiec
dlaczego teraz poszukuje ustugi doradczej.
Przedyskutuj oczekiwania ucznia i oczeki-
wania 0séb trzecich (rodzicéw, nauczycieli)

3. Wyjasnij proces doradczy.

. Etap diagnozy

1. Zbierzwazne dane zdokumentéw, wywiadu,
obserwacji oraz z informacji zwrotnej od in-
nych oséb. Zbuduj historie kariery ucznia
uwzgledniajac tzw. wydarzenia krytyczne.
Przeanalizuj historie jego dotychczasowej
nauki i praktyki zawodowej — opis pracy, jak
sobie w niej radzit.

2. Okresl narzedzia diagnostyczne. Rozwin

dane dotyczace profilu kariery ucznia.

lll. Etap informacji zwrotnej

1. Przeprowadz diagnoze. Wyniki omoéw
z uczniem. Okre$l wzorce i cykle. Pofacz
wyniki diagnozy z waznymi wydarzeniami
w praktyce zawodowej ucznia.

2. Wypunktuj mozliwosci i obszary dziatania.

Okresl czy uzyskane dane odpowiadaja

na pytania ucznia.

2 ). M. Guerriero, R. G. Allen, Key Questions in Career
Counseling. Techniques to Deliver Effective Career
Counseling Services, Lawrens Erlbaum Associates Pub-
lishers, Mahwah, New Jersey, London 1998.

IV. Etap stawiania celéw

1. Wypunktuj mozliwosci kariery. Wyznacz \

priorytety.

2. Naszkicuj podstawowe cele kariery biorac
pod uwage dane uzyskane z oceny oraz
ograniczenia systemowe.

3. Naszkicuj strategiczny plan dziatania i zdo-
badz mocne postanowienie wspotdziatania
w procesie wdrazania planu.

V. Etap pracy nad oporem ucznia
1. Okresl przyczyny impasu w dziataniu:
—> wewnetrzne, osobowe zahamowania
ucznia
= braki w umiejetnosciach i kompeten-
cjach
—> ograniczenia systemowe
—> problemy zwigzane z procesem dorad-
czym
2. Rozwiaz te problemy stosujgc odpowiednie
narzedzia.
3. Wskaz uczniowi odpowiednie Zrodta wspar-
cia w procesie realizowania planu

VI. Etap realizowania planu

1. Przenie$ odpowiedzialnos¢ na ucznia.

2. Wyznacz i monitoruj punkty w planie dzia-
tania.

3. Stworz warunki do zamkniecia procesu.

4, Jesli jest to konieczne, zaprojektuj dodatko-
w3 interwencje.

Analizujagc ten schemat mozna zauwazy¢,

ze czynnosci diagnostyczne pojawiajg sie

na réznych etapach procesu doradczego i stuzg

réoznym celom. Sa one potrzebne aby:

w zaprojektowac proces

W monitorowac przebieg procesu

w ocenic efekty i dokonac¢ ewaluacji przebiegu
procesu.

Na poczatku doradca potrzebuje informacji
na temat aktualnych oczekiwan ucznia lub
0s6b, ktére skierowaly go do doradcy. Wazne
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jest, aby wstuchac sie, w jaki sposéb definiuje
on swéj problem, jakie stawia pytania. Warto
takze rozpozna¢ wczes$niejsze doswiadczenia
ucznia w zakresie doradztwa zawodowego.
To one w znacznym stopniu beda kreowad
aktualne wyobrazenia o pomocy, jakiej moze
udzieli¢ doradca i sposobie wspdlnej pracy.
Na tym etapie podstawowga technika diagno-
styczng jest rozmowa. Od jakosci pytan sta-
wianych przez doradce bedzie zalezata jakos¢
pozyskanych informacji. Jest to takze etap bu-
dowania relacji i zaufania. Dopiero po ustale-
niu zasad wspdlnej pracy doradca rozpoczyna
proces poszukiwania istotnych informacji. Ten
etap mozna takze okredli¢ jako etap stawiania
hipotez. Na podstawie rozmowy z uczniem,
analizy dokumentéw (CV, swiadectw szkol-
nych, opinii z praktyk), obserwacji lub rozméw
ze znaczacymi dla postawienia odpowiedniej
hipotezy osobami (np. z wychowawca klasy)
doradca moze podja¢ decyzje o zastosowaniu
narzedzi, ktére pozwola potwierdzi¢ lub sfalsy-
fikowa¢ postawione hipotezy. Tymi narzedzia-
mi moga by¢ réznego typu testy, inwentarze,
kwestionariusze, ¢wiczenia, zadania. Jednak
i na tym etapie podstawowym narzedziem
diagnostycznym powinna by¢ rozmowa. War-
to zastosowacd na przyktad wywiad epizodycz-
ny, ktéry pozwoli uzyska¢ informacje mocno
zakotwiczone w rzeczywistych doswiadcze-
niach ucznia. Po przeprowadzeniu diagnozy
opartej na testach lub kwestionariuszach wy-
niki nalezy oméwi¢ z uczniem i okresli¢, w ja-
kim stopniu korespondujg one z tym, co on
na swoj temat sadzi. Wazne jest osadzenie tych
nowych danych w doswiadczeniu ucznia. Ten
moment umozliwia zaprojektowanie progra-
mu wsparcia doradczego. Czesto okazuje sie,
ze temat, z ktérym uczen zgtosit sie do doradcy
nie jest jego problemem, jest raczej jego efek-
tem. Doradca na podstawie diagnozy okresla,
nad czym rzeczywiscie warto pracowac. Ko-
lejny moment w procesie doradczym, kiedy
doradca podejmuje dziatania diagnostyczne

to okreslenie przyczyn ewentualnego oporu
ucznia do aktywnego uczestniczenia w proce-
sie doradczym. Opér ten pojawia sie najcze-
$ciej wowczas, kiedy doradca zacheca ucznia
do samodzielnego wykonywania konkretnych
zadan - wykonania ¢wiczenia, opracowania
poprawnego CV, wyszukania odpowiednich
informacji. W takiej sytuacji rola doradcy jest
okreslenie przyczyn tego typu zachowan - czy
wynikaja one z deficytéw motywacji czy moze
z brakéw w zakresie wiedzy i umiejetnosci.
Ostatnim, ale bardzo waznym etapem, jest za-
konczeniu procesu doradczego.Tu diagnostyka
ukierunkowana jest na pozyskanie informacji
umozliwiajacych ocene efektéw oraz ewalu-
acje procesu. Ma to znaczenie w dokonywaniu
transferu ustalen z pracy z doradca do sposobu
myslenia i dziatania ucznia. Technika moze tu
by¢ rozmowa lub wypowiedzi na pismie.

Diagnostyka jest wpleciona w caly proces do-
radczy. Jest sposobem poszukiwania informa-
¢ji, ktore sq istotne na poszczegdlnych etapach
procesu doradczego. Umiejscowienie jej tylko
na poczatku, a nawet poza samym procesem
doradczym, uniemozliwia doradcy monito-
rowanie procesu i wprowadzanie korekt. Dia-
gnostyka to takze wstuchiwanie sie w potrzeby
i oczekiwania klienta. Moga one sie ujawniac
takze jako efekt podjetej pracy. Koncentro-
wanie sie wytacznie na danych pozyskanych
na poczatku moze by¢ ograniczajace. Zwra-
cam takze uwage na potrzebe weryfikowania
informacji pozyskiwanych od klienta. Zdarza
sie, ze ocena wiasnych zasoboéw, mozliwosci
i uzdolnien jest zawyzona lub zanizona, a spo-
séb ich postrzegania i nadawania im znaczen
nieadekwatny do rzeczywistych warunkéw
i potrzeb.

A 4



1.4. Diagnostyka,twarda” versus
diagnostyka,miekka”

Wsréd doradcdw zawodowych mozna spotkac
zaréwno zwolennikéw diagnostyki ,twardej’,
jak i tych, ktorzy preferujg bardziej ,miekkie”
metody diagnostyczne. Podziat ten jest sztucz-
ny, jednak rozwazajac teoretyczne zagadnienia
zwigzane z diagnostyka w doradztwie zawodo-
wym warto zastanowic sie z czego on wynika.
Diagnostyka twarda obejmuje testy, kwestio-
nariusze, inwentarze, ktére spetniajg wymogi
testéw psychologicznych oraz metod opartych
na analizie statystycznej. Analiza jakosciowa
stuzy gtéwnie ukazaniu jednostkowych, nie-
powtarzalnych historii, biografii, loséw, $cie-
zek edukacyjnych i zawodowych i ich bardzo
indywidualnych uwarunkowan. W diagnostyce
miekkiej stosowane sa wywiady, techniki pro-
jekcyjne, analizy dokumentéw. Metody jako-
sciowe i ilosciowe daja mozliwos¢ pozyskania
réznych danych, ale nie s3 to dane opozycyjne.
Na podstawie danych jakosciowych mozna za-
gtebi¢ sie w jednostkowe losy i subiektywne
determinanty ich ksztattowania, analiza staty-
styczna daje natomiast mozliwos¢ ogladu ana-
lizowanego problemu w szerszej — najczesciej
spotecznej — perspektywie. Dane pozyskiwane
metodami ilosciowymi i jako$ciowymi pozwa-
lajg spojrze¢ na analizowane zagadnienia z réz-
nych perspektyw.

Doradca zawodowy realizujacy zadania dia-
gnostyczne powinien mie¢ swiadomos¢ meto-
dologiczna.*® Jesli przyjmiemy, ze diagnostyka
jest badaniem - rzeczywistosci indywidualnej,
jednostkowej, lub szerszej - spotecznej, to pro-
fesjonalizm badacza zaktada, Zze rozumie
na gruncie, jakich paradygmatéw badawczych

53 Zob. M. Guzik-Tkacz, Badania diagnostyczne w pe-
dagogice i psychopedagogice, Wydawnictwo Akade-
mickie,Zak" Warszawa 2011, s. 156-161.

realizuje swoje rozpoznania. To zrozumienie
umozliwi mu takze bardziej swiadome i ade-
kwatne do celéw diagnostycznych dobieranie
narzedzi. W tym rozdziale chce zaproponowac
odwotanie sie do podstawowych zatozeh wy-
nikajacych z metodologii badan w naukach
spotecznych. Ze wzgledu na cel tej publikacji,
czyli wzmocnienie warsztatu diagnostycznego
nauczycieli i doradcéw zawodowych, wskaze
tylko na bardzo uogdlnione, podstawowe za-
tozenia. Chce jednak mocno zaakcentowad,
ze wiedze z zakresu metodologii nauk spotecz-
nych postrzegam jako konieczng w katalogu
profesjonalnych kompetencji doradcy zawo-
dowego.

Mozna zatozy¢, iz doradcy preferuja okreslone
metody i techniki diagnostyczne odwotujac
sie do — bardziej lub mniej uswiadomionych -
wlasnych paradygmatéw badawczych, pre-
ferowanych teorii doradczych oraz prefero-
wanego stylu realizowania sie w roli doradcy
zawodowego. Te trzy kategorie w znacznym
stopniu okreslaja preferencje i wybory w prak-
tyce doradczej. Stowo paradygmat oznacza
zbiér poje¢, teorii, przekonan na podstawie,
ktérych dziatamy. W kontekscie badan diagno-
stycznych, rozumianych jako proces pozna-
wania, warto rozpozna¢ swoje przekonania
metodologiczne. Do ich analizy postuze sie
koncepcja zaproponowang przez Mieczystawa
Malewskiego.** Paradygmat metodologiczny
autor analizuje na pfaszczyznie ontologicznej,
epistemologicznej oraz metodycznej.

Ptaszczyzna ontologiczna pozwala ustali¢ od-
powiedZ na pytanie czym jest rzeczywistos¢,
ktéra poznajemy. Czy jest poznawalna, obser-
wowalna, mierzalna? Ontologia jest catosciowa
koncepcjg przedmiotu badania, przekonaniem

% M. Malewski, Andragogika i jej metodologiczne dy-
lematy jako dyscypliny naukowej (w:) Wprowadzenie
do andragogiki, (red.) T. Wujek, Warszawa 1996, s. 408.
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0 jego cechach i strukturze®> Rywalizuja tu
ze sobg dwie opcje. Pierwsza to paradygmat
scjentystyczny, nawigzujacy do filozofii pozyty-
wistycznej. Oparty jest na zatozeniu, ze rzeczy-
wisto$¢ spoteczna (podobnie jak przyrodnicza)
jest obiektywna (niezalezna od jednostki) oraz
obserwowalna. W tym ujeciu dominuja meto-
dy empiryczne, oparte na pomiarze, precyzyj-
nych obliczeniach, analizach statystycznych.
Zadaniem badacza jest bycie obiektywnym,
whnikliwym, rzetelnym, nieangazujacym sie ob-
serwatorem. Jego celem jest pozyskanie obiek-
tywnych faktéw. Doradca zawodowy, ktéry po-
dziela taki poglad na badania diagnostyczne
bedzie chetnie siegat do testéw, inwentarzy,
analiz statystycznych. Chetnie bedzie odwo-
tywat sie takze do typologii i ustalonych teorii.
Mozna przyjaé, ze w tej grupie znajda sie do-
radcy czesto odwotujacy sie do teorii cechy
i czynnika. Druga opcja nawigzuje do orienta-
¢ji humanistycznej w badaniach spotecznych.
Paradygmat interpretatywny odrzuca teze, ze
istnieje obiektywna rzeczywistos¢ spoteczna.
Przyjmuje natomiast, ze jest ona subiektyw-
na — powstaje poprzez nazywanie, nadawanie
znaczen, interpretacje, wartosciowanie, uzgad-
nianie senséw. Swiat spoteczny jest w tym
ujeciu stwarzany, najczesciej poprzez jezyk.*
Doradca zawodowy, ktéremu jest blizsze tego
typu myslenie bedzie chetniej siegat po me-
tody biograficzne, wywiady narracyjne, tech-
niki projekcyjne. Metody wystandaryzowane
bedzie postrzegat jako nieprzydatne i nieade-
kwatne do rozpoznawanej rzeczywistosci. Mie-
czystaw Malewski wskazuje na jeszcze jedno
wazne i przydatne w perspektywie doradczej
rozréznienie. Zauwaza, ze na plaszczyznie
ontologicznej scierajg sie ze soba dwa stano-
wiska: przedmioto-centryczne oraz proble-
mo-centryczne.”” Przenoszac to rozréznienie

% Tamze.
% Tamze,s. 412.
> Tamze, s. 414.

na grunt doradztwa zawodowego mozna
wskaza¢ dwa stanowiska diagnostyczne.
Pierwsze ukierunkowane bedzie na rozpozna-
wanie cech, wartosci, uzdolnien, predyspozy-
¢ji i innych czynnikéw warunkujacych wybory
i decyzje zawodowe. Drugie bedzie ukierunko-
wane na poszukiwanie odpowiedzi na pytania
i problemy, ktére ujawniaja sie w toku pracy
z klientem. Takie myslenie w innym miejscu
sytuuje cele diagnostyczne i inne kryteria sto-
suje do oceny przydatnosci pochodzacych
z diagnozy danych. W ujeciu przedmioto-cen-
trycznym punktem wyjscia bedzie rozpozna-
nie zasobow i mozliwosci klienta. W ujeciu
problemo-centrycznym doradca wraz klien-
tem sprébuje zdefiniowad problem lub zada-
nie, a nastepnie wspdlnie beda poszukiwac
zasobow przydatnych do ich rozwiazania.

Druga pfaszczyzna - epistemologiczna - doty-
czy rozstrzygnie¢ na temat charakteru pozyski-
wanych danych. Na gruncie filozofii pozytywi-
stycznej podkresla sie instrumentalny charakter
wiedzy. Jest to ujecie typowe dla nauk prak-
tycznych, w ktérych dane uzyskane w bada-
niach maja ufatwia¢ prognozowanie zmiany
i rozwoju. W diagnozie takie myslenie ujawnia
sie w jej eksplancyjnej funkgji. Doradca zawodo-
wy rozpoznaje zasoby ucznia, aby zaplanowac
dalszy proces wsparcia doradczego. Uzyskana
w diagnozie wiedza ma charakter wysoce prak-
tyczny. Oméwiony w rozdziale 1.1. model dia-
gnozy rozwinietej opiera sie na zatozeniu, ze do-
radca potrzebuje diagnozy, aby optymalnie
zaplanowac i przeprowadzi¢ proces doradczy,
a nastepnie dokonac jego ewaluacji. Jest to do-
minujacy sposéb postrzegania diagnozy w do-
radztwie zawodowym. Mozna takze odnies¢
wrazenie, ze diagnoza jest przeprowadzana
gtdéwnie na potrzeby doradcy. To on potrzebu-
je danych, aby odpowiednio pomdc kliento-
wi. To doradca te wiedze interpretuje i wyko-
rzystuje. Opozycjg do takiego postrzegania
wiedzy jest nurt krytyczny we wspdtczesnych



naukach spotecznych i promowany w nim pa-
radygmat interpretatywny.*® Na jego gruncie
wskazuje sie inne, odmienne funkcje spoteczne
wiedzy. Przypisuje sie jej przede wszystkim zna-
czenie emancypacyjne. Oznacza to w praktyce
doradczej, ze celem diagnozy ma by¢ wzmoc-
nienie samoswiadomosci, budowanie postawy
refleksyjnosci na temat wiasnych celéw i prio-
rytetéw jednostki. Wiedza ta ma by¢ przydatna
przede wszystkim klientowi, rolg doradcy jest
raczej wspieranie go w odkrywaniu witasnych
definicji, senséw, przekonan. W tym kontek-
scie efektem diagnozy nie ma by¢ opisanie jak
i jest i wyjasnienie dlaczego tak jest, ale raczej
wzmochienie $wiadomosci osoby radzacej sie
na temat wtasnego postrzegania swojej sytuacji
w kontekscie celéw zawodowych i zyciowych.

Trzecia z perspektyw - metodyczna, wynika
z rozstrzygnie¢ w kontekscie pytan ontologicz-
nych i epistemologicznych. Kluczowe pytanie,
ktére sie tutaj ujawnia dotyczy tego, jak ba-
dac rzeczywistos¢. Odpowiedzi na to pytanie
wskazuja na dwie strategie badawcze - metody
ilosciowe i metody jakosciowe, utozsamiane
ztwardym i miekkim podejsciem badawczym.>®
To, ze metody te okreslane s jako opozycyjne
wynika gtéwnie z przedstawionych pokrétce
powyzszych zatozen.®® Chce jednak jeszcze raz
podkresli¢, ze w kontekscie pracy doradczej,
obie metody maja istotne znaczenie — umoz-
liwiaja oglad sytuacji z réznych perspektyw
i umozliwiajg realizacje zréznicowanych celow
doradczych. W diagnostyce doradczej istotne
znaczenie ma zaréwno instrumentalnie po-
traktowana diagnoza uzdolnien, jak i rozmowa
na temat przekonan i ich konsekwencji dla po-
strzegania kariery zawodowej, sukcesu i wia-
snej przysztosci.

% Tamze, s. 418.
% Tamze,s.421.
% M. Guzik-Tkacz, dz. cyt, s. 159.

Warto, aby doradca znat podstawowe réznice

pomiedzy badaniami jakosciowymi i iloscio-

wymi. Za Davidem Silvermanem mozna wska-

zac na nastepujace podstawowe opozycje mie-

dzy nimi:

w miekkos¢ badan jakosciowych vs twardosc¢
badan ilosciowych

w elastyczno$¢ vs ustrukturyzowanie

W subiektywizm vs obiektywizm

W politycznoé¢ (podleganie wartosciowaniu)
vs wolne od wartosciowania

W przewaga studiéw przypadkdéw vs przewaga
sondazy

w spekulatywnosc vs testowanie hipotez

W ugruntowane w rzeczywistosci vs abstrak-
cyjnes

Druga kategoria —determinujaca  wybory
co do metod i narzedzi diagnostycznych sa pre-
ferencje dotyczace teorii rozwoju zawodowego
i wyboru zawodu. Mozna zatozy¢, ze zwolen-
nicy teorii cechy i czynnika beda poszukiwac
narzedzi umozliwiajacych  zdiagnozowanie
takich cech, jak na przyktad uzdolnienia, po-
trzeby, zainteresowania, oczekiwania, warto-
$ci, aspiracje. Doradcy, ktorym blizsze sg teo-
rie psychologiczno-rozwojowe, beda czesciej
poszukiwa¢ danych dotyczacych czynnikow
motywacyjnych, konfliktéw wewnetrznych,
przekonan poznawczych. Zwolennicy teorii
skoncentrowanych na procesie podejmowa-
nia decyzji beda poszukiwania diagnostyczne
ukierunkowywac na rozpoznawanie oczekiwan,
strategii podejmowania decyzji, styléw uczenia
sie.®? W tym miejscu warto zaznaczy¢ potrzebe
merytorycznej wiedzy dotyczacej teorii wyboru
zawodu. W procesie diagnostycznym wiedza ta

¢ D. Silverman, Interpretacja danych jakosciowych,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 53.

2 Por: A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne pod-
stawy wyboru zawodu. Przeglad koncepdji teoretycz-
nych, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej
i Ustawicznej, Warszawa 2003, s. 21.
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jest konieczna do wyjasniania i interpretowania
uzyskanych w diagnozie danych. Poza teoriami
dotyczacymi bezposrednio psychologicznych
koncepcji wyboru zawodu warto takze odnosic¢
sie to teorii wyjasniajacych aktywnos¢ eduka-
cyjng dorostych. Teorie andragogiczne zyskuja
na znaczeniu w kontekscie edukacji catozycio-
wej. Pozwalajg wyjasnia¢ decyzje edukacyjne,
analizowa¢ czynniki sprzyjajace aktywnosci
edukacyjnej lub te aktywnos¢ wygaszajace.®

Ostatnig kategoria, ktéra w mojej opinii, ksztat-
tuje preferencje diagnostyczne doradcéw
zawodowych jest styl petnienia roli doradcy.
Odwotujac sie do trzech koncepcji poradnic-
twa wyodrebnionych przez Alicje Kargulowa —
dyrektywnego, liberalnego oraz dialogowego®
mozna zatozy¢, ze doradcy preferujacy — w spo-
séb bardziej lub mniej uswiadomiony - okreslo-
ny sposéb myslenia o poradnictwie beda takze
preferowac okreslony sposdéb myslenia o dia-
gnostyce i przydatnosci uzyskanych danych.
Doradca preferujacy podejscie dyrektywne dia-
gnostyke bedzie traktowatinstrumentalnie, jako
narzedzie do uzyskania danych, na podstawie
ktorych bedzie mégt projektowac lub modyfi-
kowac decyzje dotyczace radzacego sie. Mozna
takze zatozy¢, ze bedzie preferowat narzedzia
,twarde’, wystandaryzowane, dajace jedno-
znaczne odpowiedzi. Inaczej diagnostyka be-
dzie postrzegana w poradnictwie dialogowym
i liberalnym. Zdecydowanie wieksza role beda
tu odgrywaty metody i techniki uruchamiajace
refleksje i wspolne poszukiwanie znaczen i roz-
wigzan. Wyrazne bedzie tu przesuniecie w kie-
runku metod jakosciowych, ukierunkowanych
na rozpoznawanie indywidualnych $ciezek
biograficznych i ich uwarunkowan. Do analizy

% Zob. E. Solarczyk-Ambrozik, dz. cyt, s. 182-195. M.
Malewski, Od nauczania do uczenia sie. O paradygma-
tycznejzmianie w andragogice, Wydawnictwo Naukowe
Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej, Wroctaw 2010, s. 83-125.

5 A. Kargulowa, O teorii i praktyce poradnictwa, Wy-
dawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s.40.

preferencji diagnostyczny doradcéw zawodo-
wych warto tez wykorzysta¢ model dziatalnosci
doradcy zawodowego zaproponowany przez
Bozene Wojtasik.®® Mozna przyja¢, ze ekspert,
informator, konsultant, spolegliwy opiekun
i leseferysta beda sie rézni¢ zarébwno w zakre-
sie preferowanych metod, technik i narzedzi
diagnostycznych, jak i koncepcji usytuowania
i celu diagnostyki w kontekscie catego procesu
doradczego.

1.5 Adresaci dziatan
diagnostycznych w szkotach

Na zakonczenie tego rozdziatu chciatabym
wskaza¢ na adresatéw oddziatywan diagno-
stycznych w ramach doradztwa zawodowego
realizowanego w szkofach. Najczesciej zaktada
sie, ze rozpoznaniu diagnostycznemu podlega
uczen, a doktadniej jego cechy, zainteresowa-
nia, uzdolnienia. W takim mysleniu diagnozuja-
cym jestdoradcazawodowy, inny specjalistalub
nauczyciel. Zachecam, aby na proces diagnozo-
wania spojrzec takze w szerszej perspektywie,
w perspektywie instytucji. Im lepiej mamy roz-
poznane potrzeby doradcze i mozliwosci ich
realizacji, tym wieksze szanse na to, ze zapro-
ponowany wewnatrzszkolny system doradztwa
zawodowego bedzie adekwatny do potrzeb
ucznidw i mozliwy do zrealizowania. Dobre
rozpoznanie sytuacji jest podstawag dobrego
planu. Rzetelna diagnoza powinna dotyczy¢
nie tylko potrzeb doradczych uczniéw. Propo-
nuje rozszerzony model diagnozy obejmujacy,
poza potrzebami doradczymi ucznia, takze
zasoby kompetencyjne nauczycieli i pracow-
nikdw szkoty, zasoby szkoty oraz rozpoznanie
oczekiwan i mozliwosci wspoétpracy z sojuszni-
kami z otoczenia spotecznego szkoty.

% B. Wojtasik, Doradca zawodu. Studium teoretyczne
z zakresu poradoznawstwa, Wydawnictwo Uniwersyte-
tu Wroctawskiego, Wroctaw 1993, 5. 57.



Schemat procesu rozpoznania potrzeb doradczych i zasobow szkoty.
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Zrodto: M. Rosalska, A. Wawrzonek, Miedzy szkofg a rynkiem pracy. Doradztwo zawodowe w szkotach zawodowych,
Difin, Warszawa 2012, s. 37.
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Diagnoza potrzeb doradczych ucznia. W nie-
ktérych szkotach stosuje sie procedure sonda-
zu. Uczniowie sg pytani o to, jakimi tematami
s3 W najwiekszym stopniu zainteresowani
i na podstawie ich odpowiedzi projektowana
jest oferta doradcza. Chce w tym miejscu moc-
no zaakcentowac, ze uczniowie czesto nie majg
orientacji w palecie zagadnien, w zakresie
ktérych mogliby otrzymac¢ wsparcie doradcze
i wskazuja tylko te, ktére z ich perspektywy
,tu i teraz” sa najbardziej atrakcyjne i potrzeb-
ne. Sytuacja diagnozy moze miec tez wymiar
edukacyjny. Warto zastosowac rozbudowana
check-liste, z propozycjami zréznicowanych
propozycji tematycznych. Uczerh ma wodwczas
szanse zapoznac sie z obszarami, ktére moga
mie¢ znaczenie dla jego przysztosci zawodo-
wej. Inspirujagce moze by¢ takze rozpoznanie
opinii absolwentoéw. Jesli szkota monitoruje ich
losy i ma z nimi kontakt, moze poprosi¢, aby
wypowiedzieli sie na temat najwazniejszych
obszaréw wsparcia w zakresie doradztwa za-
wodowego juz z perspektywy osoby, ktéra
podjefa aktywnos¢ zawodowa. Projektujac
forme diagnozy nie warto ograniczac sie tylko
do samych potrzeb i oczekiwan. Jesli mozna so-
bie pozwoli¢ na forme bardziej rozbudowana,
warto takze rozpoznac opinie, przekonania, na-
dzieje i obawy ucznia. Techniki diagnostyczne,
ktére moga by¢ wykorzystane w tym zakresie
to na przyktad ankiety, wywiady, plebiscyty te-
matéw, g-sorty.

Diagnoza kompetencji doradczych nauczy-
cieli i innych pracownikéw szkoty. Ten obszar
diagnozy jest ukierunkowany na rozpoznanie
kto i w jakim zakresie moze realizowac w szkole
zadania zwigzane z doradztwem zawodowym.
Najczesciej przyjmuje sie zatozenie, ze zadania
te realizuje doradca zawodowy oraz szkolny
pedagog lub psycholog. Warto na to popa-
trze¢ szerzej. Uczen w szkole ma najczesciej
kontakt z nauczycielami przedmiotéw. Takze
podczas lekcji wychowawczych i innych zaje¢

podejmowane sgtematyirozwijane umiejetno-
$ci, ktére moga modelowac styl funkcjonowa-
nia przysztego absolwenta w zawodzie. Trudno
jest oczekiwag, ze gtéwna role w ksztattowaniu
postaw wobec pracy i kariery zawodowej ode-
gra doradca zawodowy, czyli osoba, z ktéra
uczen ma czesto kontakt incydentalny i akcyj-
ny. Jesli potraktujemy doradztwo zawodowe
jako proces a nie jako akcje, warto wzmocni¢
kompetencje doradcze wszystkich oséb w nim
uczestniczacych. Nie oznacza to, ze wszyscy
pracownicy szkoty maja robi¢ to samo. Przy-
datne moze by¢ tutaj rozréznienie na kompe-
tencje specjalistyczne (doradcy zawodowego,
pedagoga, psychologa) i kompetencje ogdlne.
Doradca powinien mie¢ mozliwos¢ realizacji
zadan specjalistycznych  ukierunkowanych
na diagnoze zasobéw osobowych ucznia, pro-
wadzenie indywidualnych i grupowych form
pracy doradczej oraz wspierania kompeten-
¢ji nauczycieli. Pozostata grupa pracownikéw
szkoty powinna mie¢ mozliwo$¢ wzbogacania
swojego warsztatu umozliwiajgcego petniej-
sze zaangazowanie sie w proces wzmacniania
u ucznidw kompetencji miekkich.

Diagnoza sojusznikdw w otoczeniu spotecz-
nym. Szkota nie funkcjonuje w prézni spo-
tecznej. W jej najblizszym otoczeniu s3 insty-
tucje, ktérych dziatalnos¢ ukierunkowana jest
na wspieranie 0oséb w réznej sytuacji zawodo-
wej. Na te instytucje warto popatrzec¢ jak na so-
jusznikéw. Do tej grupy mozna zaliczy¢zaréwno
instytucje rynku pracy, pracodawcoéw, uczelnie
wyzsze, ale takze stowarzyszenia i fundacje.
Wsparcie, ktérego moga udzieli¢ szkole moze
mie¢ charakter informacyjny, szkoleniowy
(np. Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji
Zawodowej i Ustawicznej, powiatowe urze-
dy pracy, ochotnicze hufce pracy), rzeczowy,
finansowy. Moze to by¢ takze pomoc w za-
kresie praktyk zawodowych, dostepu do naj-
nowszych technologii i uczenia sie od najlep-
szych. Projektujac wewnatrzszkolny system



doradztwa zawodowego nalezy rozpoznac czy
i w jakim zakresie szkota wykorzystuje poten-
cjat srodowiska, w ktérym funkcjonuje. Warto
takze zastanowic sie, w jaki sposéb mozna te
mozliwosci szerzej wkomponowad w proces
doradczy realizowany w szkole.

Diagnoza zasobéw szkoly. Ten obszar dia-
gnozy jest najprostszy, bo dotyczy zasobdéw
materialnych, ktére szkota moze wykorzystac
w procesie doradztwa zawodowego. Nale-
zy rozpoznac nie tylko to, co szkofa posiada,
ale przede wszystkim, jak te zasoby korespon-
duja z celami wewnatrzszkolnego doradztwa
zawodowego. Ocene tego warto zleci¢ specjali-
scie, czyli doradcy zawodowemu lub innej oso-
bie realizujacej jego zadania w szkole. To rozpo-
znanie moze dotyczy¢ z jednej strony literatury
dostepnej w bibliotece, czasopism branzowych
oraz czasopism z zakresu problematyki rynku
pracy i kariery zawodowej, filméw edukacyj-
nych, ktére moga by¢ wykorzystywane podczas
zaje¢, a z drugiej zasobdéw specjalistycznych —
programéw doradczych i testéw diagnostycz-
nych. Wazne jest, aby materiaty te wspomagaty
realizacje celéw szkolnego sytemu doradztwa
zawodowego, a nie odwrotnie — nie warto pro-
jektowa¢ doradztwa ze wzgledu na zasoby,
ktére szkota posiada. W praktyce mozna jednak
spotkac niestety takie sytuacje, kiedy doradca
realizuje program podporzadkowany swoim
kompetencjom, preferencjom i zasobom szkoty
a nie rzeczywistym potrzebom uczniéw.*

% M. Rosalska, A. Wawrzonek, dz. cyt, s. 32-34.
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Kompetencje diagnostyczne
doradcy zawodowego
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poprzednim rozdziale zaprezentowa-
W fam podstawowe zatozenia teoretyczne

dotyczace diagnozy i procesu diagno-
zowania w doradztwie zawodowym. W tej cze-
sci pracy chce zwrdéci¢ uwage na kompetencje
diagnostyczne doradcy zawodowego. Jest
to wazne zagadnienie, poniewaz jako$¢ proce-
séw diagnostycznych zalezy przede wszystkim
od kompetencji i refleksyjnosci doradcy. Znajo-
mos¢ metod i technik oraz dobér odpowiednich
narzedzi sa waznym aspektem, jednak to, jak
beda wykorzystywane w pracy z uczniem, za-
lezy od indywidualnych zasobéw diagnostycz-
nych doradcy. Piszac o zasobach, mam na mysli
zaréwno wiedze, umiejetnosci, doswiadczenie,
refleksyjnos¢, jak i zbudowany z narzedzi, za-
dan, ¢wiczen warsztat diagnostyczny.

2.1 Kwalifikacje a kompetencje
diagnostyczne.

Kwalifikacje niezbedne do wykonywania zawo-
du doradcy okreslajg stosowne akty prawne.
W Rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodo-
wej i Sportu z 7 stycznia 2003 roku pojawit sie
zapis, ze w szkole moze by¢ zatrudniony dorad-
ca zawodowy. W dokumencie tym wskazywano
takze, ze zajecia zwigzane z wyborem kierunku
ksztatcenia i zawodu prowadzi doradca zawo-
dowy lub nauczyciel, wychowawca, psycholog
albo pedagog, posiadajacy przygotowanie
do prowadzenia zaje¢ zwigzanych z wyborem
kierunku ksztatcenia i zawodu. Rozporzadzenie
Ministerstwa Edukacji Narodowej z 17 listopada
2010% w sprawie zasad udzielania i organizacji
pomocy psychologiczno-pedagogicznej w pu-
blicznych przedszkolach, szkotach i placéwkach

% Rozporzadzenie Ministerstwa Edukacji Narodowej
z 17 listopada 2010 w sprawie zasad udzielania i orga-
nizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej w pu-
blicznych przedszkolach, szkotach i placowkach, Dz.U.
nr 228, poz. 1487.

zdecydowanie ten obraz modyfikuje. W mysl
nowego rozporzadzenia za realizacje zadan
zwigzanych z planowaniem kariery zawodowej
odpowiedzialni beda przede wszystkim na-
uczyciele (paragraf 16). W rozporzadzeniu okre-
$lone s zadania doradcy zawodowego:

O systematyczne diagnozowanie zapotrzebo-
wania poszczegdlnych ucznidw na informacje
edukacyjne i zawodowe oraz pomoc w plano-
waniu ksztatcenia i kariery zawodowej

O gromadzenie, aktualizacja i udostepnianie
informacji edukacyjnych i zawodowych wta-
$ciwych dla danego poziomu ksztatcenia

O prowadzenie  zaje¢  przygotowujacych
uczniéw do swiadomego planowania karie-
ry i podjecia roli zawodowej

O koordynowanie dziatalnosci informacyjno-
doradczej prowadzonej przez szkote i pla-
cowke

O wspotpraca z innymi nauczycielami w two-
rzeniu i zapewnieniu ciaggtosci dziatan w za-
kresie doradztwa edukacyjno-zawodowego
(paragraf 31.1).

W rozporzadzeniu jest takze zapisane, ze w przy-
padku braku doradcy zawodowego w szkole
lub placéwce dyrektor wyznacza nauczyciela
planujacego i realizujgcego zadania z zakresu
doradztwa edukacyjno-zawodowego. Oznacza
to, ze powyzsze zadania moga by¢ realizowane
przez osoby bez specjalistycznego przygoto-
wania. W zespole powotywanym przez dyrekto-
ra moze by¢ specjalista - na przyktad doradca
zawodowy, psycholog, pedagog, ale gtéwna
role w zakresie realizowania zadan doradczych
beda petni¢ nauczyciele. Ta sytuacja sprawia,
ze pytanie o kompetencje diagnostyczne staje
sie duzo powazniejsze. Jesli zatozy¢, ze racjonal-
nie planowany i realizowany program wsparcia
doradczego wymaga rzetelnie zebranych
i wiarygodnych danych, to koniecznym jest
okreslenie, jakiej wiedzy i jakich umiejetnosci
potrzebuja nauczyciele, aby odpowiedzialnie
i profesjonalnie realizowac te nowe zadania.



Zastanawiajac sie nad koniecznymi kompe-

tencjami, warto odnie$¢ sie do podstawowych

dyspozycji diagnostycznych. Ewa Wysocka jako
kluczowe wymienia:

O wiedze merytoryczna (o procesach mysle-
nia, pamieci, procesach emocjonalnych,
rozwigzywaniu probleméw, mechanizmach
spotecznego  funkcjonowania  jednostki
i wkasciwosciach funkcjonowania podstawo-
wych srodowisk wychowawczych)

O zdolno$¢ do jej wykorzystania

O podstawowa umiejetnos¢ obserwowania
i prowadzenia rozmowy

O okreslone sprawnosci techniczne, czyli za-
s6b dostepnych technik diagnozowania®®.

Sa to dyspozycje, ktére powinien mie¢ kazdy
nauczyciel. Teoretycznie sa one ksztattowane
w ramach przygotowania pedagogicznego
na kierunkach nauczycielskich. Zaktadajac,
Ze nauczyciele rzeczywiscie maja kompetencje
w ramach diagnozy pedagogicznej, nalezy po-
stawi¢ pytanie, w jaki sposéb na tych bazowych
kompetencjach budowa¢ kompetencje zwigza-
ne z diagnostyka w doradztwie zawodowym.
Jest to duze wyzwanie dla dyrektorow szkot
i instytucji wspierajacych.

Dyskusje o kompetencjach diagnostycznych
w doradztwie zawodowym realizowanym w sys-
temie edukacyjnym koncentrujg sie aktualnie
wokot kilku kluczowych pytan. Jednym z pytan,
ktére w Srodowisku doradcéow zawodowych
wprowadza pewne napiecie, jest pytanie, jakie
narzedzia moga by¢ stosowane przez dorad-
cow psychologéw i doradcdw po studiach pe-
dagogicznych, doradcédw po innych kierunkach
i jednoczesnie po studiach podyplomowych
z doradztwa zawodowego oraz nauczycieli bez
specjalistycznego przygotowania. Obecnie do-
radca zawodowym moze by¢ osoba z wyzszym
wyksztatceniem kierunkowym lub osoba, ktéra

% E. Jarosz, E.Wysocka, dz. cyt, s. 29.

ukonczyta studia podyplomowe w zakresie po-
radnictwa lub doradztwa zawodowego. Ozna-
cza to, ze w tej grupie zawodowej znajduja sie
specjalisci z réznorodnym zawodowym i edu-
kacyjnym doswiadczeniem. Obserwujac szkol-
ng rzeczywisto$¢ mozna zatozy¢, ze w praktyce
zadania zwigzane z doradztwem petnig szkolni
pedagodzy, psychologowie lub nauczyciele,
ktorzy po ukonczeniu studiow podyplomo-
wych obok swojego podstawowego przedmio-
tu realizuja takze zadania doradcze. Czesto s3
to nauczyciele przedsiebiorczosci lub szkolni
bibliotekarze. To zréznicowanie kompetencyjne
doradcéw generuje jednoczednie zréznicowanie
takze w obszarze kompetencji diagnostycznych.
Na to zjawisko mozna popatrze¢ jako na szanse,
problem i wyzwanie. Szanse mozna upatrywac
w tym, iz przedstawiciele réznych kierunkéw
i specjalizacji beda wnosi¢ do doradztwa zawo-
dowego swoje specyficzne kompetencje, nowe
perspektywy analizy probleméw doradczych,
beda kompetencje doradcze ubogacaé, wzmac-
nia¢irozwijac. Ryzyko sytuuje sie w dwoch pod-
stawowych obszarach. Pierwszy dotyczy sytu-
acji, kiedy doradca zawodowy nie bedzie umiat
lub nie bedzie chciat wyjs¢ z roli zawodowej
i sposobu myslenia typowego dla pierwszego
wyksztatcenia kierunkowego. Wéwczas zadania
doradcze w systemie edukacyjnym realizowac
beda psychologowie, pedagodzy, nauczycie-
le a nie doradcy zawodowi. Drugie zagrozenie
dotyczy rywalizowania w zakresie kompetencji.
Doprowadzi¢ to moze do pojawienia sie takie-
go sposobu myslenia, ze absolwenci wybra-
nych kierunkéw bedg postrzegani (lub sami
beda siebie postrzegac) jako lepsi doradcy niz
absolwenci innych kierunkéw. Odwotujac sie
do efektu synergii warto podja¢ wyzwanie
zwigzane ze zréznicowaniem kompetencyjnym,
na przykfad poprzez opracowanie profilu kom-
petencji diagnostycznych wspdlnych (koniecz-
nych) dla wszystkich doradcéw zawodowych
pracujacych winstytucjach edukacyjnych. Kom-
petencje w zakresie specjalistycznych procedur
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diagnostycznych mogg mie¢ przy takim roz-
wigzaniu status kompetencji wyrézniajacych,
a nie kluczowych.*® Oznacza to, ze psycholog
bedzie mégt dodatkowo stosowac w diagno-
styce testy psychologiczne, a absolwent socjo-
logii bedzie biegly w zakresie technik sonda-
zowych. Dodatkowo oznacza, ze kompetencje
szczegdtowe, wyrdzniajgce nie moga stanowic
bazy kompetencyjnej. Wazne jest wskazanie
na takie metody, techniki i narzedzia, za pomo-
ca ktérych nauczyciel i doradca beda mogli zre-
alizowac wszystkie konieczne i zamierzone cele
diagnostyczne bez wymaganych koniecznych
dodatkowych uprawnien. W praktyce doradczej
moze to oznacza¢ wyrazne przesuniecie w kie-
runku metod i narzedzi niestandaryzowanych.

Problem z okresleniem kompetencji diagno-
stycznych doradcy zawodowego ma takze
podtoze historyczne. W okresie, kiedy doradca
zawodowy zatrudniony byt w poradniach psy-
chologiczno-pedagogicznych. Najczedciej byt
to psycholog zajmujacy sie diagnostyka i udzie-
laniem porad. Mozna stwierdzi¢, ze ten model
doradztwa byt mocno osadzony w praktyce
psychologicznej. Doradca miat do dyspozycji
testy diagnostyczne, na podstawie ktérych mogt
sformutowac diagnoze i oparta na niej pora-
de doradcza. W poradniach doradztwo miato
najczesciej forme ustugi indywidualnej. Kiedy
doradztwo zawodowe stato sie jednym z zadan
szkoty, a nie do konca wskazano szkotom jak
to robi¢, prébowano przenies¢ lub zaadaptowac
procedury stosowane w poradniach. Powodo-
wato to wiele nieporozumien. Czesto osoby bez
odpowiedniego przygotowania i odpowied-
nich kompetencji prébowaty wchodzi¢ w role
psychologdw, utozsamiajac testy i pomiarowo

% M. Rosalska, Metody, techniki i narzedzia diagno-
styczne w doradztwie zawodowym w systemie edu-
kacyjnym (w:) Metody i narzedzia stosowane w Polsce
przez doradcéw zawodowych w sektorze edukacji.
Materiaty poseminaryjne. Krajowy Osrodek Wspierania
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2010, s. 6.

rozumiang diagnostyke z istota oddziatywan
doradczych. Ten sposéb myslenia o doradztwie
mozna nazwac psychologizujgcym. Aktualnie,
nie tylko w Polsce, nastepuje ewolucja w kie-
runku rozumienia doradztwa realizowanego
w szkofach jako procesu edukacyjnego. Niesie
to ze soba wiele konsekwencji takze dla praktyki
diagnostycznej. Rozumienie doradztwa jako pro-
cesu edukacyjnego koncentruje sie na realizacji
celéw zwigzanych z przysztoscig edukacyjna
i zawodowa ucznia.”” W nastepnym podrozdzia-
le sprébuje zaproponowac katalog kompetencji
diagnostycznych wspdlny dla wszystkich oséb,
ktore w systemie edukacyjnym maja realizowac
zadania diagnostyczne zwigzane z planowaniem
karier edukacyjnych i zawodowych.

W konteksécie nowego rozporzadzenia chce
wskaza¢ na jeszcze jeden problem. W sytuacji,
kiedy nauczyciele i wychowawcy otrzymu-
ja nowe zadanie do zrealizowania z uczniami
i nie s do niego odpowiednio przygotowani
istnieje ryzyko, ze beda poszukiwa¢ réznych,
dostepnych form wsparcia. W kontekscie dia-
gnostyki oznacza¢ to moze, ze beda poszuki-
wac i w konsekwencji stosowac réznorodne
~narzedzia diagnostyczne”, ktére pozwola uzy-
skac¢ szybki efekt. Istnieje takze ryzyko, ze po-
dejmowane dziatania beda akcyjne i chaotycz-
ne. Odpowiedzialno$¢ za jakos¢ swiadczonych
w szkole oddziatywan doradczych spoczywa
na dyrektorze. Dlatego bardzo zachecam dyrek-
toréowiosoby odpowiedzialne za polityke oswia-
towa w spotecznosciach lokalnych do podjecia
dziatann ukierunkowanych na wzmocnienie
kompetencji doradczych (w tym takze dia-
gnostycznych) wszystkich nauczycieli i wycho-
wawcow. Moze to sie odbywac poprzez rézne
rozwigzania organizacyjne. Nauczyciele moga
sie doksztatca¢ na studiach podyplomowych,
kursach i szkoleniach. Dobrym rozwigzaniem
jest ustalenie w wewnatrzszkolnym systemie

0 Tamze.



doradztwa strategii diagnostycznej wkompo-
nowanej w caty proces doradczy. W strategii tej
mozna wskaza¢ zarowno konkretne metody,
techniki i narzedzia diagnostyczne, jak i sposo-
by przygotowania nauczycieli do efektywnego
ich stosowania.

2.2 Kompetencje diagnostyczne

Kompetencje diagnostyczne definiuje jako ka-
talog zakreséw wiedzy, umiejetnosci i postaw
warunkujacych profesjonalne i ukierunkowane
na dobro ucznia rozpoznanie jego zasobdw,
ktére moga miec znaczenie w procesie plano-
wania kariery edukacyjnejizawodowej. Zestaw,
ktéry ponizej zaprezentuje, powstat na podsta-
wie dwéch przestanek. Pierwsze zrédto wiedzy,
na podstawie ktdrego mozna wskazac¢ koniecz-
ne kompetencje diagnostyczne to analiza czyn-
nosci, ktére doradca powinien wykona¢ w pro-
cesie rozpoznawania diagnostycznego. Jak juz
wspomniatam w rozdziale 1.1 do czynnosci
zwigzanych z procesem diagnozowania naleza:
O opisywanie

O wyjasnianie

O przewidywanie

O ocenianie

O zalecenie.

Oznacza to, ze nauczyciel realizujacy zadania
diagnostyczne musi mie¢ wiedze o przedmio-
cie diagnozy oraz znac teorie, na podstawie
ktérych bedzie mégt interpretowac pozyska-
ne dane i proponowa¢ wsparcie doradcze.
Jest to bardzo obszerny zakres wiedzy. Druga
przestanka wynika z podziatu kompetencji dia-
gnostycznych na specjalistyczne, metodyczne
i spoteczne. W tym ujeciu kompetencja oznacza
wiedze i konieczne umiejetnosci. Kompetencje
specjalistyczne obejmuja szeroka wiedze:

O o cechach i zadaniach rozwojowych ucznia
O o przedmiocie diagnozy

O o teoriach wyboru zawodu

O o podstawach metodologicznych badan
spotecznych

O o procedurach diagnostycznych

O o btedach w procesie oceniania i mozliwych
zaktéceniach procesu diagnostycznego

O o metodach, technikach, narzedziach ba-
dawczych oraz zasadach i mozliwosciach ich
stosowania

O o przejawach oporu

O o etycznym aspekcie diagnozy.

Kompetencje metodyczne to wiedza i umie-

jetnosci zwiazane z projektowaniem, realizacja

i ewaluacja dziatann diagnostycznych i udzie-

laniem informacji zwrotnej. Uszczegdtowiajac

te kategorie mozna wskaza¢ na umiejetnosci

zwigzane z:

O projektowaniem procedury diagnostycznej
w doradztwie indywidualnym i grupowym

O dobieraniem odpowiednich metod, technik
i narzedzi ze wzgledu na cel rozpoznania
diagnostycznego, cechy diagnozowanej
osoby i wtasne kompetencje

O stosowaniem metod, technik i narzedzi dia-
gnostycznych

O wyjasnianiem i interpretowaniem uzyska-
nych danych

O udzielaniem informacji zwrotnej

O projektowaniem  wsparcia  doradczego
na podstawie uzyskanych danych

O ewaluowaniem witasnych kompetencji dia-
gnostycznych doradcy

O identyfikowaniem wiasnych deficytéw kom-
petencyjnych.

Trzecia grupa kompetencji dotyczy postaw
spotecznych. Postawy te ujawniaja sie poprzez:
O refleksyjnosc

O uwaznosc

O autoanalize

O uczciwosc

O odpowiedzialnos¢

O dazenie do profesjonalizmu

O zachowywanie standardéw etycznych
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KOMPETENCJE

DIAGNOSTYCINE

W_DORADITVIE
JAWODOWYN

Kompetencje diagnostyczne to
wiedza, umiejgtnosci i nastawienia.
Profesjonalny doradca stara sig
rozwijac i wzmacniac wszystkie

te obszary.

Taki model kompetencyjny to powazne wy-
zwanie nie tylko dla nauczycieli realizujgcych
zadania doradcze, ale takze dla profesjonalnie
przygotowanych doradcéw zawodowych. Przy
takim zestawieniu pytanie o to, jakie narze-
dzia moga w pracy doradczej wykorzystywac
nauczyciele, nie jest juz tak istotne. Powazne
w tym kontekscie jest pytanie, o mozliwosci
i sposoby przygotowania nauczycieli do pro-
fesjonalnego, a nie pozornego realizowania
zadan diagnostycznych. Pomocna w tym za-
kresie moze by¢ takze zaproponowana przez
Henryke Kwiatkowska typologia kompetencji
diagnostycznych. Autorka wskazuje na potrze-
be rozwijania, wzmacniania i analizowania kom-
petencji interpretacyjnych, komunikacyjnych
i metodologicznych.”" Ten podziat moze sta-
nowi¢ propozycje programu doksztatcania do-
radcéw zawodowych, nauczycieli i wychowaw-
cdw. Moze stanowi¢ takze sugestie odnosnie

/I B. Skatbania, Diagnostyka pedagogiczna. Wybrane
obszary badawcze i rozwigzania praktyczne, Impuls,
Krakow 2011, s.57.

obszaréw samoksztatcenia. Wazne jest, aby te
trzy podstawowe obszary kompetencyjne byty
rozwijane rbwnomiernie.

2.3 Btedy diagnostyczne

Kompetencje diagnostyczne mozna takze
okresla¢ w perspektywie unikania najczest-
szych btedéw, jakie pojawiaja sie w procesie
diagnozowania. Ich znajomos¢ moze uwrazli-
wi¢ doradce i nauczyciela na potrzebe uwaz-
nosci w procesie postepowania diagnostycz-
nego. Btad diagnostyczny moze oznaczac
odejscie od poprawnosci metodologicznej,
btedne przekonanie, niewfasciwg interpreta-
cje lub ocene uzyskanych danych.”? Zrodtem
tego typu sytuacji moze by¢ brak znajomosci
tematyki badawczej, brak umiejetnosci ko-
munikacyjnych badacza, stabe umiejetnosci

2 M. Guziuk-Tkacz, Badania diagnostyczne w pedago-
gice i psychopedagogice, Wydawnictwo Akademickie
,Zak” Warszawa 2011, s. 40.



metodologiczne, brak wiedzy o metodach
i technikach diagnostycznych, a takze wptyw
czynnikéw zewnetrznych (presja czasu, nie-
wilasciwa atmosfera, nieodpowiednie warun-
ki).”? W pracy doradcy zawodowego istotnym
zrédtem btedu moze byc¢ takze presja oséb
trzecich - szczegdlnie rodzicow i nauczy-
cieli, ale takze potencjalnych pracodawcéw.
Przyczyny tych btedéw moga mie¢ charakter
obiektywny (zewnetrzny) lub moga by¢ zalez-
ne od cech diagnosty. Na te grupe przyczyn
doradca zawodowy powinien zwréci¢ szcze-
géIng uwage. Zrédtem tych btedéw moze by¢:
osobowos¢ doradcy, proces percepcji, kultura
osobista, wzorzec kulturowy, proces rozumo-
wania oraz wspomniane juz wczesniej deficyty
w zakresie kompetencji metodologicznych.”*
Marta Guziuk-Tkacz proponuje rozbudowany
katalog cech osoby realizujacej badania dia-
gnostyczne, ktére moga negatywnie wptywac
na ten proces. Sg to miedzy innymi: silny au-
torytaryzm, nadmierna pewnos¢ siebie, brak
krytycyzmu wobec wtasnych kompetencji,
przecenianie wtasnej fachowosci, brak auten-
tycznosci, otwartosci i empatii, biernos¢, zme-
czenie, silnie racjonalne podejscie do procesu
badania, sktonnosci do upraszczania i uogol-
niania, przyjmowanie informacji ze wzgledu
na przyjete autorytety, deficyty kultury oso-
bistej oraz niedostateczne przygotowanie
merytoryczne.”” Cechy te moga w istotnym
stopniu zaburza¢ nie tylko proces diagnozo-
wania, ale takze utrudnia¢ nawigzanie relacji
doradczej opartej na zaufaniu i wspotpracy.
W literaturze pedagogicznej mocno akcentuje
sie spoteczny i interakcyjny charakter diagno-
zy. Oznacza to, ze w procesie diagnozowania
istotng role odgrywa relacja miedzy diagnosta
aosobadiagnozowanga, a podstawowym narze-
dziem budowania tej relacji jest komunikacja.

73 B.Skatbania, dz. cyt, 5. 61.
7 M. Guziuk-Tkacz, dz. cyt, s. 41.
5 Tamze, s. 42.

Za jakosc tej relacji odpowiedzialny jest przede

wszystkim diagnosta. Warto w tym miejscu

zwréci¢ uwage na podstawowe btedy, ktore
wynikajg z postawy doradcy. Pomocna moze
by¢ tu typologia postaw opracowana przez

Antoniego Kepinskiego.

O bfad postawy - wiaze sie z brakiem uwzgled-
niania perspektywy badanego, brakiem ela-
stycznosci

O btad maski — zastanianie sie swoja rola, brak
empatii

O btad sedziego - przyjmowanie postawy war-
tosciujacej, oceniajacej, etykietyzujacej

O bfad skupiania sie na negatywnych aspek-
tach funkcjonowania jednostki

O btad skupiania sie na skutkach, bez powia-
zania ich z kontekstem sytuacyjnym i rozpo-
Znaniem przyczyn

O bfad redukcji zrodet wiedzy, ktéry polega
na braku integrowania ,wiedzy goracej” wy-
nikajacej z osobistych doswiadczen zycio-
wych i ,wiedzy zimnej” — naukowej, obiek-
tywnej, systematycznie gromadzonej.”®

Warto wskazac¢ takze niepozadane postawy

wobec osoby, z ktdrg doradca pracuje. Postawy

te moga utrudnia¢ nawiazanie kontaktu i zbu-

dowanie relacji diagnostyczne;j.

O postawa znudzenia, ktéra cechuje osoby,
ktérym sie wydaje, ze juz wszystko wiedza

O postawa zimnego naukowca, typowa
dla osob, ktére nie interesuje osoba, ale
problem do rozwigzania

O postawa sztywnego dydaktyka, wihasciwa
dla osob, ktére szukaja ciekawych ,przypad-
kéw’, po to by zainteresowac nimi innych

O postawa obojetnego ustugowca

O postawa,,psychoterapeuty”

O postawa indywidualnego spotecznika, kto-
ry jest skupiony na postrzeganiu jednostki
i organizowaniu jej zycia wedtug przyjetych
przez siebie kryteriéw

6 E. Jarosz, E.Wysocka, dz. cyt, s. 44.
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O postawa spotecznika kolektywnego, zajmu-
jacego sie instytucjonalnymi uwarunkowa-
niami i tracgcego z pola widzenia jednostke

O postawa artysty szukajacego ciekawostek

O postawa moralisty walczacego o realizacje
wiasnych idei.”

Przytoczytam ten szeroki, zaproponowany
przez Antoniego Kepinskiego, katalog postaw
utrudniajacych relacje diagnostyczna, aby
wskaza¢, jak wazne sa nie tylko umiejetnosci
techniczne zwigzane z doborem narzedzi i ich
stosowaniem, ale takze postawy wobec oso-
by radzacej sie. Nastawienie doradcy, sposéb
postrzegania sytuacji diagnostycznej, przeko-
nania na temat celdw i przydatnosci uzyska-
nych danych w znacznym stopniu warunkuja
kierunek procesu diagnostycznego. Postawa
doradcy wptywa na zaangazowanie sie ucznia
we wspdlny proces poszukiwania danych, ktére
pozwolg mu projektowac wiasng sciezke edu-
kacyjna lub zawodowa.

Chce wskazac takze na typowe btedy wynika-
jace z procesu oceniania. Najczestsze z nich
to btad tendencji centralnej, bfad kontrastu,
efekt pierwszenstwa, efekt Swiezosci i efekt
aureoli.’® Btad tendencji centralnej polega
na unikaniu w ocenie kategorii skrajnych. Efek-
tem tego jest uzyskiwanie bardzo podobnych,
przecietnych ocen. Btad ten czesto ujawnia sie
u nauczycieli, ktérzy bardzo oszczednie ocenia-
ja uczniéw na oceny bardzo dobre, niechetnie
tez stawiajg oceny niedostateczne. Najchet-
niej stosujg oceny dobre i dostateczne. Szcze-
golnie w przypadku analizy prac ucznia, jego
dokumentéw wazny jest rzeczowy, konkret-
ny, merytoryczny komentarz. Wazne jest, aby
oceny byly formutowane w kategoriach moc-
nych stron i stron wartych wzmocnienia oraz

7 Tamze, s. 45.
8 M.Kossowska, Ocena i rozwoj umiejetnosci pracowni-
czych, Wydawnictwo AKADE, Krakdw 2001, s. 41.

poprawienia. Btad kontrastu polega na przy-
pisywaniu osobom ocenianym takich cech,
umiejetnosci, kompetencji, ktére stanowia
przeciwienstwo cech posiadanych przez osobe
oceniajaca. Ten btad przejawia sie w nadmiarze
niskich i krytycznych ocen. Na przyktad, jesli
osoba oceniajagca uwaza, ze jest wyjatkowo
dobrze zorganizowana, to na strategie orga-
nizacyjne innych oséb bedzie patrzyta bardzo
krytycznie i nieufnie. Btad ten moze sie takze
ujawnia¢ w bardzo krytycznym podchodzeniu
do cudzych pomystéw. Doradca moze bardzo
krytycznie wypowiada¢ sie na temat planow
edukacyjnych i zawodowych ucznia, jesli od-
biegaja one od jego wyobrazen na temat przy-
sztosci i mozliwosci danego ucznia. Jesli dorad-
ca lub wychowawca jest przekonany, ze jego
propozycje sa najlepsze, to kazda inna sugestia
i podpowiedz bedzie postrzegana jako mniej
wartosciowa i niewarta analizy i przemyslenia.
Efekt pierwszenstwa polega na przyktadaniu
zbyt duzej wagi do informacji pozyskanych
na poczatku. Efekt swiezosci jest jego przeci-
wiedstwem - polega na przeszacowywaniu
znaczenia informacji uzyskanych na koncu.
Efekt aureoli jest szczegdlnie niebezpieczny
w kontekscie doradztwa zawodowego. Polega
na przenoszeniu ocen z jednego zadania, cechy
lub umiejetnosci na inne. Czesto doswiadczaja
tego uczniowie w szkole. W praktyce szkolnej
mozna spotkac sytuacje, kiedy na sposéb oce-
niania wiedzy ucznia wplywa postrzeganie
jego zachowania. Uczniowie grzeczni postrze-
gani s jako lepsi. Btad ten moze sie ujawniac
takze w kontekscie doradztwa zawodowego.
Aspiracje edukacyjne i zawodowe ucznia moga
by¢ oceniane w kontekscie wyksztatcenia ro-
dzicéw czy sytuacji materialnej. Na podstawie
tego btedu nauczyciele moga mie¢ tendencje
do obnizania lub zawyzania oceny rzeczywi-
stych uzdolnien i mozliwosci ucznia. Btad ten
moze stanowic takze przestanke do rozbudza-
nia i wygaszania aspiracji edukacyjnych lub
zawodowych.



W kontekscie btedéw diagnostycznych war-
to takze wskaza¢ na znaczenie heurystyk. Sa
to pewne zasady, ktére w postepowaniu dia-
gnostycznym moga by¢ uzyteczne, ale nie daja
gwarancji pewnosci. S3 to pewne przypusz-
czenia, wskazowki interpretacyjne. Matgorzata
Kossowska wskazuje na trzy — wyodrebnione
przezTversky’ego i Kahemana - zasady, ktérymi
czesto postugujemy sie w procesie oceniania
i interpretowania zdarzen i 0s6b.”® Sg to zasa-
da reprezentatywnosci, zasada zakotwiczenia
oraz zasada dostepnosci. Zasada reprezenta-
tywnosci ma duze znaczenie w diagnostyce
doradczej i personalnej. Najczesciej ujawnia
sie podczas oceny kompetencji kandydata
do pracy lub oceny oferty edukacyjnej. Zasada
reprezentatywnosci dotyczy tta, backgroundu.
Wedtug niej przyjmuje sie na przyktad, ze ab-
solwent studiéw dziennych na prestizowej
(cokolwiek to znaczy) uczelni bedzie demon-
strowat wyzszy poziom kompetencji zawodo-
wych niz student studiéw niestacjonarnych
na mniej znanej i powazanej uczelni. To zato-
zenie moze, ale nie musi by¢ prawdziwe. Warto
zauwazy¢, ze znaczenie przypisywane dyplo-
mom poszczegdlnych uczelni opiera sie wia-
$nie na tej heurystyce. Rekruterzy i pracodawcy
dos¢ doktadnie rozpoznaja Sciezke edukacyj-
ng kandydata. Zasada ta jest wykorzystywana
na wszystkich etapach edukacyjnych. Dlatego
ma znaczenie, jaka ukonczyto sie szkote sred-
nig oraz gdzie byty realizowane praktyki i staze.
Zasada zakotwiczenia powoduje, ze oceny za-
lezg od przyjetego punktu odniesienia. To dla-
tego na egzamin ustny nie warto wchodzi¢
z 0soba, ktéra jest od nas duzo lepiej przygo-
towana. W doradztwie ta heurystyka moze sie
ujawniac w sytuacjach, kiedy uzdolnienia, moz-
liwosci i talenty ucznia ocenia sie na tle klasy,
szkoty lub poréwnujac do innych oséb. Zawsze
mozna znalez¢ kogos lepszego lub stabszego.
Poréwnywanie nie jest tu najlepsza strategia,

7 Tamze, s. 44.

lepiej jest zastanowi¢ sie, czy posiadane zaso-
by s adekwatne do realizacji zamierzonych
celéow. Zasada dostepnosci sprawia, ze infor-
macje czesciej powtarzane majg wiekszg moc
oddziatywania. Na przyktad trudniej jest stabiej
oceni¢ wypracowanie osoby, o ktérej wszyscy
wiedzg, ze jest zdolna i ma wyjatkowy talent
polonistyczny. Przy tej heurystyce warto takze
wskazac na konsekwencje czestego powtarza-
nia w szkotach, ze kto$ ,nadaje sie” do okreslo-
nego typu szkoty lub nie. W praktyce doradczej
ma to bardzo powazne konsekwencje. Moze sie
zdarza¢, ze efektem takiego sposobu formu-
fowania ocen bedzie zanizenie lub zawyzenie
aspiracji, a nawet etykietowanie.

2.4 Diagnostyczne role doradcy

Diagnostyczna rola doradcy jest ztozona i nie-
jednoznaczna. Sktada sie na nia réznorodnos¢
zadan i réznorodno$¢ wymaganych kompeten-
¢ji. Rozne sa takze oczekiwania formutowane
wobec doradcy. Dla niektérych bedzie to oso-
ba, ktéra wie, ktéra posiada wiedze ekspercka
i zna odpowiedzi na wszystkie mozliwe pytania.
Dla innych to towarzysz w drodze do zrozumie-
nia problemu. Dla innych doradca to stanowi-
sko pracy w szkole. Ponizej przedstawiam wy-
brane role, ktére w kontakcie z uczniem moze
petnic¢ osoba swiadczaca ustugi doradcze o bar-
dzo réznym charakterze. Katalog ten nie jest
zamkniety, moze jednak stanowi¢ propozycje
do refleksji nad wtasnym rozumieniem roli do-
radcy i nauczyciela w procesie przygotowywa-
nia ucznia do aktywnego projektowania przy-
sztosci edukacyjnej i zawodowej.

O wychowaweca - osoba, ktéra zna swojego
ucznia, zna jego potrzeby, aspiracje, marze-
nia ale takze rzeczywiste mozliwosci; osoba,
ktéra indywidualizuje oddziatywania do-
radcze ze wzgledu na specyficzne biografie
0s0b, z ktérymi pracuje; osoba, ktéra kieruje
sie dobrem ucznia; osoba, ktéra w procesie
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doradczym wykorzystuje wszystkie mozliwe
zasoby i zrédta wsparcia.

O facylitator - osoba, ktéra utatwia poszu-
kiwanie informacji, planowanie, podejmo-
wanie decyzji, podejmowanie wyzwan,
konfrontowanie aspiracji z mozliwosciami;
osoba, ktéra obniza poziom leku przed no-
wymi wyzwaniami.

O mediator - osoba, ktéra utatwia porozumie-
nie, na przyktad miedzy sprzecznymi prze-
konaniami, oczekiwaniami, potrzebami lub
pomiedzy osobami; w szkole doradca moze
mediowac¢ miedzy uczniem a nauczycielem,
rodzicem, opiekunem praktyk lub potencjal-
nym pracodawca.

O animator - osoba, ktéra aranzuje i organi-
zuje réznorodne sytuacje, ktére sprzyjaja
rozwojowi ucznia i ufatwiajg mu podejmo-
wanie decyzji o jego przysztosci edukacyj-
nej i zawodowej; osoba, ktéra animuje rézne
wydarzenia i sytuacje doradcze, kontakty
z pracodawcami, przedstawicielami branzy,
animowanie dotyczy takze stwarzania moz-
liwosci do analizy, namystu, refleksji.

O ekspert — osoba, ktéra ma aktualng i po-
prawng merytorycznie wiedze z zakresu
metodyki i diagnostyki doradczej, aktualng
wiedze o rynku pracy, procedurach aplika-
cyjnych, bezrobociu, sposobach poszukiwa-
nia informacji; osoba, ktéra ma stale aktuali-
zowang wiedze o danym zawodzie i branzy
zawodowe;.

O analityk - osoba, ktéra pomaga rozumiec
siebie, decyzje, uwarunkowania, konflik-
ty, sytuacje na rynku pracy, ktéra wskazuje
na relacje pomiedzy edukacja a rynkiem
pracy.

O krytyczny interpretator — osoba, ktéra na-
daje znaczenia, ktéra pomaga odrézniac
informacje wazne od tych mniej istotnych;
osoba, ktéra pomaga nadawac wartos¢ in-
formacjom i wydarzeniom.

O tworca sieci - osoba, ktéra wskazuje zrodia
pozyskiwania wsparcia, ktéra zna instytucje

pomocowe i wie jak skorzystac z ich oferty,
ktora potrafi przekierowac ucznia do tych
0s6b lub instytucji, ktére moga mu najbar-
dziej efektywnie poméc.

O osoba uruchamiajgca zasoby - osoba, kto-
ra potrafi rozpoznac i odpowiednio wyko-
rzysta¢ réznorodne grupy zasobow tkwigce
w samym uczniu, szkole i spotecznosci lokal-
nej.

O budowniczy mostéw - osoba, ktéra taczy
Swiat edukacji ze Swiatem pracy, ktéra po-
maga przejs$¢ od roli ucznia do roli pracow-
nika, wspétpracownika lub pracodawcy.

O osoba przywracajaca tad - pokazujaca jak
poruszac sie w nattoku informacji, obnizaja-
ca poziom stresu, podpowiadajaca sposoby
rozwigzywania problemoéw.

O audytorium - osoba, ktéra zauwaza, doce-
nia i cieszy sie postepami i sukcesami po-
szczegolnych ucznidw i catej klasy. &

O

% Rosalska M., Dotega-Herzog H., Wiatr w zagle. Porad-

nik dla nauczyciela, Poznar 2011, s. 12-13.



Obszary diagnostyki

Czesc



pAasoubelp A1ezsqQ | obamopomez Aopesop AuzoAisoubelp 1eizsiepyy W

60

pierwszym rozdziale zaprezentowany
W zostat teoretyczny kontekst myslenia

o diagnostyce. Podstawowym punk-
tem odniesienia byfa niestabilno$¢ rynku pracy
i dynamika przemian nie tylko w przestrzeni za-
wodowej, ale takze w edukacji, dominujacych
stylach zycia, mozliwosciach korzystania z tech-
nologii informacyjnych. Wielos¢ potencjalnych
mozliwosci, alternatyw wyboréw jest perspek-
tywa kuszaca. Jednak dokonywanie wyboréw
powinno opiera¢ sie na przemyslanych kry-
teriach oraz na podstawie dobrze dobranych
i oszacowanych danych. Temu stuzy witasnie
diagnostyka w doradztwie zawodowym.

W tym rozdziale oméwie najwazniejsze — w mo-
jej opinii — obszary diagnozy w doradztwie za-
wodowym. Rozdziat sktada sie z dwdch czesci.
W pierwszej zaprezentowane bedg wybrane

schematy i kryteria doboru przedmiotéow
diagnozy. W drugiej wskaze podstawowe
elementy, ktérym najwiecej uwagi poswieca
sie w toku postepowania diagnostycznego.
Doradca powinien projektowa¢ diagnostyke
intencjonalnie i Swiadomie. Oznacza to, ze dia-
gnoza podporzadkowana ma by¢ celom pro-
cesu doradczego. Dobér przedmiotu diagnozy
nie moze by¢ przypadkowy, albo podporzad-
kowany aktualnemu warsztatowi doradcy.
W praktyce doradczej mozna zaobserwowac
sytuacje, kiedy doradca wszystkim osobom,
z ktérymi pracuje, proponuje to samo narze-
dzie (np. test lub inwentarz), tylko dlatego,
ze ma do niego uprawnienia. Przypomne: dia-
gnostyka nie jest celem samym w sobie. Jej ce-
lem jest pozyskanie danych, umozliwiajacych
konstruktywne zaplanowanie procesu wspar-
cia doradczego.

0BSZARY

DIAGNOSTYCINE
LA IA T IA NADLURRALY) |

Doradca pomaga uczniowi rozpoznac
i zZrozumie¢ znaczenie zasobdw
osobistych, spotecznych oraz tych
kwalifikacji i kompetencji, ktdre s3
wymagane na rynku pracy.



Przedmiotéw diagnozy w doradztwie zawodo-
wym jest bardzo duzo. Warto je uporzadkowac
wedtug uprzednio przyjetych kryteriow. Utatwi
to doradcy planowanie procesu diagnostyczne-
go. Ma to szczegdlne znaczenie w doradztwie
grupowym, realizowanym w szkole. Dorad-
ca pracujacy z grupg ma mniejsze mozliwo-
sci indywidualizowania procesu doradczego,
w zwigzku z tym powinien przyja¢ zatozenie,
jaka wiedza o sobie jest potrzebna uczniom,
aby mogli podja¢ decyzje edukacyjne i zawo-
dowe, oraz jaka wiedza o uczniach jest potrzeb-
na doradcy, aby proces doradczy byt mozli-
wie najbardziej komplementarny do potrzeb
i oczekiwan uczniéw. Rézni autorzy formutuja
katalogi zmiennych, ktére powinny by¢ podda-
ne analizie w procesie diagnostycznym. S3 to li-
sty tych elementoéw, ktére zdaniem autoréw sg
wazne w procesie planowania i podejmowania
decyzji zawodowych. W tym rozdziale zapre-
zentuje wybrane typologie — listy zmiennych
wykorzystywanych w procesie samopoznania,
model moge-chce-potrzeba, model pirami-
dy kompetencji oraz model analizy zasobdw.
Nie sa to wszystkie mozliwe propozycje poste-
powania diagnostycznego. Wybratam je bardzo
subiektywnie ze wzgledu na ich praktyczne wa-
lory w procesie projektowania doradztwa za-
wodowego w systemie edukacyjnym.

3.1 Listy zmiennych

Listy zmiennych to katalogi cech, elementow,
ktére powinny by¢ poddane rozpoznaniu dia-
gnostycznemu. Lista oznacza brak struktury
i uporzadkowania, jest to raczej zbiér zmiennych
a nie model diagnostyczny. Sg to propozycje,
ktére moga stanowi¢ inspiracje dla doradcy za-
wodowego. Intencjg autoréw takich zestawien
jest podpowiadanie, jakie czynniki moga wpty-
wac na decyzje zawodowe i jakiej wiedzy po-
trzebuje zaréwno uczen jak i jego doradca, aby
intencjonalnie planowa¢ proces podejmowania

decyzji. W tym podrozdziale zaproponuje kil-
ka takich zestawien. Pierwsza propozycja jest
najbardziej rozbudowana. Wedtug Dorothy
Blum i Tamary David poszukiwanie danych
do procesu doradczego moze obejmowac ta-
kie aspekty jak:

A zdolnosci

 kompetencje

M talenty

 doswiadczenia

/\ ograniczenia

N\ wartosci

A\ postawy

N\ zainteresowania

\ aspiracje

A\ szanse

A styl zycial®

Jest to bardzo obszerny katalog. Pojecia te
stanowig propozycje zmiennych, ktére moga
by¢ poddawane analizie na réznych pozio-
mach edukacyjnych. Uczer za pomocy zréz-
nicowanych zadan, ¢wiczen, a takze narzedzi
diagnostycznych powinien mie¢ mozliwos¢
pogtebiania wiedzy na swéj wtasny temat. Mie-
dzy innymi na podstawie tych danych moze
budowac obraz swojej osoby. W sytuacji po-
dejmowania kolejnych decyzji edukacyjnych
i zawodowych bedzie miat informacje na temat
wiasnych zasobéw i mozliwosci. Analiza powyz-
szych elementéw pozwala tez ustala¢ mocne
i stabe strony ucznia, monitorowac jego rozwdj,
planowac system wsparcia. W tym miejscu war-
to takze podkresli¢, iz niektére z tych zmien-
nych s3 kategoriami ztozonymi (np. postawy,
kompetencje, styl zycia). Dla doradcy oznacza
to, ze ich rozpoznawanie moze byc¢ wieloetapo-
we. Na przyktad diagnozujac postawy uczniéw
wobec ich przysztosci zawodowej mozna roz-
poznawac zaréwno ich wiedze o zasadach pro-
jektowania karier zawodowych, przekonania,
nadzieje i obawy, a takze rzeczywiste dziatania,

8 D.J.Blum,T. E. Davis, dz. cyt, s. 201.
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ktore podejmujg w celu zwiekszenia wtasnych
szans na rynku pracy.

Inng liste zmiennych waznych w procesie pla-
nowania kariery zawodowej zaproponowat
Meredith Belbin. Wedtug tego autora analizie
nalezy poddac¢:

A cechy osobowosci

A\ zdolnosci umystowe

M\ biezace wartosci i motywacje

/\ ograniczenia zewnetrzne

 doswiadczenie

\ uczenie sie rél.22

Zbiér ten zawiera zmienne analizowane nie tyl-
ko w procesie planowania kariery, ale takze
w procesie rekrutacji pracownikéw. Warto
zwréci¢ uwage na ostatni element — uczenie sie
rél. Jest to zmienna bardzo mocno adresowana
do rynku pracy. Autor wskazujac na te wymiary
podpowiada nie tylko obszary diagnostyczne,
ale takze aspekty samorozwoju. Majac na uwa-
dze, ze wiasnie te elementy beda analizowane
podczas procesu selekcji kandydatéw zaréwno
uczen, jak i jego doradca lub nauczyciel otrzy-
muja podpowiedz, w jaki sposéb i za pomoca
jakich kryteriéw ocenia¢ przygotowanie jed-
nostki do efektywnego funkcjonowania na ryn-
ku pracy. W perspektywie diagnostycznej chce
takze podkresli¢ znaczenie pierwszego elemen-
tu. M. Belbin wskazuje, ze rozpoznaniu nalezy
poddac¢ cechy osobowosci. Jest to wazna suge-
stia dla doradcy. Nie ma potrzeby diagnozowa-
nia catej osobowosci. Bytoby to bardzo trudne
i dla wiekszosci doradcéw - z powodu braku
kwalifikacji i kompetencji - niemozliwe. W in-
ternecie lub w réznych wydawnictwach moz-
na czasem spotkac ,kwestionariusze do oceny
osobowosci”. Sugeruje podchodzi¢ do nich
rownie krytycznie, co ostroznie. Sq to raczej
psychozabawy o niktej wartosci diagnostycznej.

82 M. R. Belbin, Twoja rola w zespole, Gdanskie Wydaw-
nictwo Psychologiczne, Gdarisk 2003, s. 55-57.

Warto natomiast poszukiwac technik (¢wiczen,
zadan, kwestionariuszy) rozpoznawania wy-
branych cech. Wybranych - oznacza tu, ze sa
one intencjonalnie selekcjonowane ze wzgle-
du na cel diagnozy i cel wsparcia doradczego.
Jesli uczen marzy o tym, by zosta¢ politykiem,
mozna mu zaproponowac ¢wiczenie ukierun-
kowane na rozpoznanie cech przywddczych,
ale nie ma potrzeby - przynajmniej na wcze-
snych etapach rozpoznawania diagnostyczne-
go — rozpoznawania szerokiego zestawu cech
jego charakteru.

Kolejny zbiér zmiennych zaproponowata Boze-
na Wojtasik. Autorka wskazata na takie elemen-
ty rozpoznania jak:

A\ zainteresowania

A zdolnosci

A cechy charakteru

A stan zdrowia.®

Mimo, Ze jest to katalog nierozbudowany, to
wskazuje na kluczowe, podstawowe elemen-
ty, ktére powinny zosta¢ rozpoznane w toku
procesu doradczego. Sg to fundamentalne
w obszarze samopoznania dane, na podstawie
ktérych uczen i jego doradca moga planowac
wybory i podejmowac decyzje. Przygladajac sie
szkolnej rzeczywistosci doradczej - zaréwno
w gimnazjach, jak i w szkotach ponadgimna-
zjalnych - mozna zatozy¢, ze zrealizowanie ta-
kiego ,programu diagnostycznego” bedzie bar-
dzo efektywnym i realnym wsparciem ucznia
w procesie budowania obrazu wtasnej osoby,
wiasnych zasobdéw i mozliwosci.

Ostatnig propozycja listy jest wykaz zapropo-
nowany przez Terese Chirkowska-Smolak, Alek-
sandra Hauzinskiego i Marcina taciaka. Autorzy
wskazali na potrzebe budowania wiedzy i zro-
zumienia ucznia w takich obszarach, jak:

& B.Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Poradnik
dla nauczycieli, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji
Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2012, s. 43-46.



\ poznanie samego siebie

A preferencje i zainteresowania zawodowe

N\ wartosci i cele zwigzane z praca

N\ temperament i style poznania / dziatania

A inne czynniki wptywajace na trafnos¢ wybo-
ru drogi kariery.®*

Te dane w ujeciu autoréw stanowig podstawe
do budowania samoswiadomosci, rozwijania
swiadomosci mozliwosci tkwigcych w otocze-
niu oraz pozwalajg na przemyslane podejmo-
wanie decyzji. Uczen, ktéry ma wiedze o so-
bie, rozumie swoje motywy i preferencje, wie
jak funkcjonowac jako jednostka i w relacjach
z innymi, potrafi efektywnie dziata¢, ma szanse
na racjonalne, madre i oparte na argumentach
planowanie sciezki swojej kariery edukacyjnej
i zawodowej® Obszar dotyczacy poznania
samego siebie jest zbiorem bardziej uszcze-
gotowionych danych. Uczen powinien w tym
zakresie pozyskac wiedze na temat umiejetno-
sci, cech osobowosci, zainteresowan i innych
elementéw, na podstawie ktérych moze bu-
dowac pozytywny i spéjny obraz swojej osoby.
Ostatni obszar, czyli inne czynniki wptywajace
na trafny wybér drogi kariery jest odwotaniem
do koncepcji Richarda Bollesa i jego metody
pracy doradczej. Autorzy nawiagzujac do ,Spa-
dochronu” wskazujg na nastepujace aspekty
diagnozowania: preferowane otoczenie fizycz-
ne, preferowane otoczenie duchowe lub emo-
cjonalne, analiza zdolnosci, osoby, z ktérymi
jednostka chciataby pracowa¢, rodzaj danych
i rzeczy, z ktérymi chciatoby sie pracowag,
pozadane rezultaty i nagrody.®

& T Chirkowska-Smolak, A. Hauzinski, M. taciak, Drogi
kariery. Jak wspomaga¢ rozwdj zawodowy dzieci i mto-
dziezy, Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa
2011, s.72-98.

% Tamze, s. 70.

8 Tamze, s. 97-99.

3.2 Moge — chce - potrzeba /
moge — chce — potrafie

Jest to bardzo popularny model myslenia dia-
gnostycznego proponowany w doradztwie
zawodowym.®” Ma on tez duze zastosowanie
w metodyce postepowania doradczego. Zakta-
da, ze planujac decyzje dotyczace wyboru zawo-
du nalezy rozpoznac trzy grupy danych. Pierwsza
grupa danych okreslana jako ,moge” zawiera
informacje o umiejetnosciach, uzdolnieniach, ta-
lentach, stanie zdrowia, zasobach spotecznych
i finansowych. Drugi zbiér ,chce” daje wiedze
o pragnieniach, zainteresowaniach, aspiracjach,
planach, marzeniach. Trzeci ,potrzeba” to dane
o rynku pracy, o uwarunkowaniach spoteczno-
ekonomicznych, trendach w polityce zatrudnie-
nia. Podejmujac decyzje o wyborze zawodu, na-
lezy rozpoznac swoje zasoby w zbiorze ,moge”
i ,chce” a nastepnie skonfrontowac je z danymi
dotyczacymi rynku pracy. Zaktada sie, ze opty-
malne decyzje podejmowane s3 na podstawie
czesci wspdlnej tych trzech zbioréw.

Podobny sposéb myslenia diagnostycznego
zaproponowany jest w modelu ,chcie¢, po-
trafi¢, moc” (wollen, kénnen, diirfen). Obszar
~Chcie¢” dotyczy zainteresowan, pragnien, aspi-
racji. Obszar ,potrafi¢” okresla rzeczywiste prak-
tyczne umiejetnosci, uzdolnienia talenty. Tutaj
wskazuje sie takze na cechy charakteru, ktére
moga miec znaczenie przy podejmowaniu za-
dan zawodowych. Trzeci obszar ,m6c” oznacza
mozliwosci, sprzyjajace warunki i okolicznosci.
W tym obszarze pytamy sie tez o wsparcie ro-
dzicéw i innych znaczacych oséb®.

& B. Bielak, Vademecum wyboru zawodu - btedy
http.//www.koweziu.edu.pl/edukator/index.php?optio-
n=com_content&view=article&id=27:vademecum-wybo-
ru-zawodu-bdy&catid=1:artykuy-archiwalne

8 A, Steffen, Schule — und was dann? So helfen Eltern
ihren Kindern bei der Berufswahl, Minchen 2008, s. 28.
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WYBOR ZAWODU

Wybdr zawodu lub kierunku dalszego
ksztatcenia powinien wynikac z analizy

mozliwosci, uzdolnien i predyspozycji
oraz oceny sytuacji na rynku pracy.

\ plandw, aspiracji | zainteresowan,
Z rozpoznania rzeczywistych

Na tej formule oparta jest takze propozycja Uty
Glaubitz. Autorka promuje teze, ze kluczowymi
w procesie formutowania wiasnych celéw za-
wodowych sg pytania:

Co potrafie?

Czego chce?

- @Gdzie znajde zawdd, ktdry do tego pasuje?®

Odpowiedz na pytanie ,Co potrafie?” pozwala
dokonac autorefleksji na temat gtéwnych obsza-
row aktywnosci, na temat wiasnych umiejetno-
$ci, mozliwosci, uzdolnien, kompetencji. Pytanie
,Czego chce?” prowokuje refleksje nie tylko nad
mozliwymi obszarami aktywnosci zawodowej,
ale takze nad wtasng motywacja. Jest to bardzo
wazne pytanie. Daje szanse na zrozumienie cze-
go uczen oczekuje, wybierajac dany zawod lub
kierunek dalszej edukacji. Doradca ma wéwczas
mozliwos¢ zaprojektowania procesu doradcze-
go tak, aby uczen mdgt skonfrontowac swoje
oczekiwania z rzeczywistoscia w danej branzy
lub zawodzie. Poszukiwanie odpowiedzi na te py-
tania stanowi takze dobry trening przed rozmo-
wa kwalifikacyjna. Wielu kandydatéw do pracy

8 U. Glaubitz, Der Job, der zu mir passt. Das eigene
Berufsziel entdecken und erreichen, Frankfurt am Main
2003,s.19.

ma trudno$¢ z okresleniem i nazwaniem wia-
snych zdolnosci, umiejetnosci i mocnych stron.
Odpowiedzi na dwa pierwsze pytania stanowia
punkt wyjscia do poszukiwania zawodéw, ktére
moga by¢ komplementarne zaréwno do mozli-
wosci, jak i oczekiwan. W praktyce doradczej jest
to czesto moment, kiedy uczniowie uswiadamiaja
sobie, w jakim stopniu ich aspiracje koresponduja
z rzeczywistymi mozliwosciami. Dla doradcy jest
to jednoczesnie dobra okazja do pracy z ucznia-
mi w kontekscie wzmacniania ich potencjatu
i umiejetnosci rozwijania wiasnych zasobdw.

Jak juz wspomniatam na poczatku tego podroz-
dziatu model ,moge-chce-potrzeba” ma duzy
walor metodyczny. Umozliwia uczniom cato-
sciowe spojrzenie na elementy, ktére warto
bra¢ pod uwage, podejmujac decyzje zawo-
dowe lub edukacyjne. Uczniowie najczesciej
wykonuja ¢wiczenia dotyczace poszczegdlnych
zmiennych - np. preferencji zawodowych, zain-
teresowan, wartosci. Warto zaproponowac im
¢wiczenie pozwalajace uchwyci¢ catos¢. Moze
to stanowi¢ punkt odniesienia, mape, model
do autoanalizy w réznych sytuacjach zawodo-
wych. Proponuje wykona¢ ¢wiczenie z zataczni-
ka nr 1. Moze by¢ ono wykorzystywane zaréwno
w doradztwie indywidualnym, jak i grupowym.



3.3 Piramida kompetendji

Ten model odnosi sie do myslenia w kategoriach
kompetencji. Kompetencje i ich rozpoznawanie
maja kluczowe znaczenie w procesie poszukiwa-
nia zatrudnienia. Pracodawcy stosuja procedury
rekrutacyjne, ktérych celem jest mozliwie naj-
bardziej prawdopodobne okreslenie, na ile de-
klarowane kompetencje kandydata maja szanse
ujawnic sie w aktywnosci zawodowej. Myslenie
w kategoriach kompetencji warto takze wyko-
rzysta¢ w procesie doradztwa zawodowego.
Uczniowie moga przeanalizowac swoje zasoby
oraz zaplanowa¢ metody ich wzmacniania i roz-
wijania. Pomocny moze tu by¢ model piramidy
kompetencji. Proponuje, aby kompetencje ana-
lizowac na trzech poziomach. Poziom pierwszy —
podstawowy to kompetencje bazowe, koniecz-
ne, wspolne dla wszystkich. Do tej grupy zaliczy¢
mozna wszystkie kompetencje spoteczne, inter-
personalne, kulture osobista, kompetencje zwia-
zane z poruszaniem sie na rynku pracy i plano-
waniem kariery. Te kompetencje warunkuja styl
funkcjonowania na rynku pracy, jakos¢ kontaktu
ze wspotpracownikami, wizerunek zawodowy.
Drugi poziom to kompetencje zawodowe, spe-
cyficzne dla danej branzy i Srodowiska zawodo-
wego. Do tej grupy mozna zaliczy¢ te kompe-
tencje, ktére buduja profesjonalizm zawodowy.
Sa to: fachowa, aktualna i specjalistyczna wiedza
oraz wysoka biegtos¢ w zakresie wykonywania
zadan zawodowych. Poziom tych kompetencji
czesto warunkowany jest uzdolnieniami, pre-
dyspozycjami i talentem. Duze znaczenie ma tu
takze dobrze wykorzystane doswiadczenie za-
wodowe. Trzeci poziom to kompetencja wyréz-
niajaca, charakterystyczna dla jednostki. Jest
to kompetencja, ktéra wyrdznia sposréd innych
absolwentéw danego kierunku, ktéra wyrdznia
sposréd innych profesjonalistéw. Moze to byc
specyficzna, mato dostepna i wysoko specjali-
styczna wiedza, wyjatkowa umiejetnos¢, niepo-
wtarzalne doswiadczenie lub praktyka niedo-
stepna dla wiekszosci 0s6b z branzy. Moze to by¢

znajomos$¢ mato popularnego jezyka obcego
lub specjalistycznego oprogramowania. Kom-
petencja wyrdzniajaca daje przewage na rynku
pracy, wyrdéznia z ttumu, pozwala by¢ zauwa-
zonym i pozytywnie zapamietanym. Warto za-
uwazy¢, ze kompetencje bazowe sg uniwersalne
i transferowalne. Nie sg przypisane do zawodu
lub branzy. One buduja zdolno$¢ do bycia za-
trudnionym. Kompetencje z drugiego poziomu
sg przypisane do zawodu, ale majg znaczenie
takze przy rekwalifikacji w ramach branzy zawo-
dowej. Kompetencja wyrdzniajaca jest znakiem
rozpoznawczym osoby, jej specjalizacjg, czyms,
o jg odréznia od innych kandydatéw.

PIRAMIDA KOMPETENCUI
AL 000y JEAIOVE

Kompetencje bazowe 53 konieczne

w kazdym zawodzie i w kazdej pracy.
Kompetencje zawodowe swiadczg

o fachowosci i profesjonalizmie.
Kompetencja wyrézniajgca sprawia, ze
jestesmy w czyms lepsi od innych osob
z podobnym wyksztatceniem lub
zawodem.
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3.4 Zbiory zasobow

Ten model diagnozowania jest szczegdlnie
przydatny w pracy z uczniami szkét zawodo-
wych, ktérzy podjeli juz decyzje, ksztatca sie
w wybranym zawodzie i przygotowujg do wy-
konywania rél zawodowych. W tym modelu
kluczowym pojeciem sa zasoby, ktére analizo-
wane sg w kontekscie zadan, rél i aktywnosci
zawodowych. Wychodzac z zatozenia, ze kazdy
cztowiek ma do dyspozycji okreslony zbidr za-
sobow, ktére moze wykorzystywac do realizacji
swoich planéw osobistych i zawodowych moz-
na tez przyja¢, ze im wiekszy zbiér tych zaso-
boéw i wieksza biegtosc w ich wykorzystywaniu,
tym wieksza szansa na sukces.

W proponowanym modelu zasoby podzielone
zostaty na 4 grupy:

A\ zasoby osobiste

\ zasoby spoteczne

A\ zasoby rzeczowe

A zasoby finansowe.

Zasoby osobiste to wiedza,
umiejetnosci, zdobyte kwali-
fikacje, doswiadczenie, kom-
petencje spoteczne, a takze
cechy osobowosci i kultura
osobista. S to talenty, w kto-
re warto inwestowac i ktére
nalezy pomnazaé. Zasoby
spoteczne to rodzina, przyja-
ciele, koledzy i kolezanki z pra-
cy, blizsi i dalsi znajomi. Jest
to bardzo wazna grupa zaso-
bow. Sa to osoby, ktére moga
pomoc, od ktérych mozna sie
uczy¢, ktére moga udzieli¢
wsparcia. Zasoby rzeczowe
to narzedzia pracy, komputer,
ksigzki, samochdd. To takze
ubiér do pracy. Warto wskazac
uczniom, ze ich warsztat pracy

POTENCJAL "SC8
IAVODOWY

IBIORY IASOBON

Zasoby warto analizowac, a nastgpnie madrze nimi
zarzagdzac. Warto rozpoznawac swoje mocne i stabsze
strony we wszystkich grupach zasobdw.

i jakos¢ wykorzystywanych materiatéw i na-
rzedzi bedzie warunkowacd ich konkurencyj-
no$¢ na rynku pracy. Dotyczy to wiasciwie
kazdego zawodu. Uczen powinien mie¢ swia-
domos¢, ze osoby nieznajace branzy beda
oceniac jego profesjonalizm takze po wygla-
dzie miejsca pracy, narzedzi, tego jak wyglada
w pracy. Poza tym, im bardziej nowoczesny
i efektywny warsztat pracy, tym wieksze szan-
se na obnizenie jej kosztéw. Zasoby finansowe
to zaréwno oszczednosci, jak i pomoc finanso-
wa rodziny, pomoc finansowa z urzedu pracy
czy srodki z projektéw unijnych. Zasoby finan-
sowe to nie tylko to, co jest w portfelu. To tak-
ze zdolno$¢ kredytowa, historia sptat wcze-
sniejszych pozyczek. To takze wiedza o tym
skad i na jakich warunkach mozna pozyski-
wac srodki na konkretne projekty i dziatania.

e
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Diagnostyka zasobdéw jest punktem wyjscia
do rozmowy na temat zarzadzania witasnym
potencjatem. Warto z uczniami rozmawiac
o ich wiasnej odpowiedzialnosci za rozwijanie
zasobéw osobistych. Czesto uczniowie po-
strzegaja przyczyny problemoéw lub niepowo-
dzen w czynnikach zewnetrznych: w sytuacji
rodzinnej, spoteczenstwie, systemie, otoczeniu.
Uczen powinien dosta¢ bardzo czytelng infor-
macje na temat tych elementéw rzeczywistosci,
na ktére ma wptyw i na ktére wptywu nie ma.
Jest to takze jeden z mechanizméw profilak-
tyki wyuczonej bezradnosci. Praca doradcza
z uczniami w zakresie rozwijania zasobow oso-
bistych moze by¢ realizowana poprzez:
M\ poszerzanie katalogu zasobéw, nazywanie ich
A rozpoznawanie indywidualnych zasobdéw
ucznia (np. uzdolnien, styléw uczenia sie,
wybranych kompetencji)
 wskazywanie na mozliwosci rozwijania po-
szczeg6lnych zasobow (np. poprzez kon-
kretne ¢wiczenia, wskazywanie na dodatko-
we kursy, zasady networkingu)
N modelowanie proaktywnych postaw wobec
rozwijania zasobéw osobistych.?

Dziatania doradcze realizowane w szkole moga
dac uczniowi szanse na zastanowienie sie, jaki-
mi zasobami aktualnie dysponuje, a jakich mu
brakuje, jak moze pomnazac te talenty i zasoby,
ktére ma i jak zdoby¢ te, ktdrych jeszcze nie po-
siada. Zarzadzanie soba to w tym ujeciu zarza-
dzanie zasobami.

% M. Rosalska, A. Wawrzonek, dz. cyt, s. 71.

3.5 Zasoby osobiste

Ciekawym sposobem myslenia o zasobach
osobistych jest takze propozycja Renaty Gut.
Autorka podzielifa je na cztery kategorie: cia-
fo, umyst, duch, emocje.”’ To ujecie opiera sie
na zatozeniu, ze nie mozna zarzadza¢ czyms,
0 czym sie nie wie, ze istnieje. Dlatego podaje
rozbudowany katalog elementéw tworzacych
te kategorie.

Ta propozycja, mimo ze nie odnosi sie bezpo-
srednio do sfery zawodowej pozwala na szer-
sza perspektywe ogladu wihasnych zasobdéw
i ukierunkowuje na myslenie w kategoriach
ekonomicznego i ekologicznego zarzadzania
wiasnymi zasobami. Ekologia odnosi sie tu
do higieny zycia. Pojecie to ma gtéwnie kono-
tacje medyczne i kojarzy sie przede wszystkim
z higieng ciata. Zadaniem doradcy moze by¢
rozszerzenie perspektywy myslenia w katego-
riach higieny i dbania o siebie poprzez daze-
nie do réwnowagi, pielegnowanie i rozwijanie
swoich talentéw i zasoboéw. Zaleta koncepdji
zasobow osobistych jest takze poszerzanie za-
sobow stownikowych ucznia, uczy sie on nazy-
wania i odkrywania nowych znaczen. Pracujac
nad rozpoznawaniem tych obszaréw, uczen
ma mozliwos¢ zastanowic sie takze, w jaki
sposéb moze swoje zasoby przeku¢ na mocne
strony, jak je wykorzystywac dla efektywnego
osiggania zatozonych celéw.

o R. Gut, M. Piegowska, B. Wojcik, Zarzadzanie soba.

Ksigzka o dziataniu, mysleniu i odczuwaniu, Difin, War-
szawa 2008, s. 33.
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~
wyglad,
mimika, gesty,
gtos, uroda,
zdrowie, zmysty, |
instynkty, pte¢, |
ruch
P

|
|
|
|
e

madros¢, \\‘\
poczucie \
wiasnej wartosci,
godnos¢, nadzieja, \\
wiara, spokdj
wewnetrzny

duch

\ QL7

ey

wiedza, uczenie sie,
postrzeganie, pamiec,
uwaga, rozum,
logika, tworczos¢,
przekonania,
wyobraznia

umyst

uczucia, motywacja,
pragnienia, empatia,
nastroje,
wrazliwosg,
wzorce

odczuwania emocje

Zrodto: R, Gut, M. Piegowska, B. Wojcik, Zarzadzanie soba. Ksigzka o dziataniu, mysleniu i odczuwaniu, Difin,

Warszawa 2008, s. 32.

Podsumowujac te czes¢ warto jeszcze raz od-

nie$¢ sie do celéw omawiania z uczniami tre-

$ci zwigzanych z samopoznaniem i zasobami.

W4réd podstawowych korzysci mozna wymienié:

A\ poznawanie znaczenia wiasnych predyspo-
zycji i ograniczen

~ wzmocnienie refleksyjnosci na temat moty-
wow wyboréw edukacyjnych i zawodowych

A okredlanie mocnych i stabych stron w kon-
tekscie planéw i aspiracji zawodowych

N budowanie poczucia wiasnej wartosci oraz
poczucia sprawstwa

N wskazanie na mozliwosci rozwijania wtasne-
go potencjatu

~ wskazanie na koniecznos¢ ksztattowania in-
dywidualnej kompetencji wyrdzniajacej

A ksztattowanie proaktywnych postaw wobec
wiasnej przysztosci zawodowe;j.

3.6 Elementy rozpoznania
diagnostycznego

Jak wspomniatam w rozdziale Il jedng z kluczo-
wych kompetencji diagnostycznych doradcy
zawodowego jest wiedza na temat rozpozna-
wanej rzeczywistosci. Ponizej scharakteryzuje
najczesciej diagnozowane zasoby indywidual-
ne. Wyboru dokonatam, kierujac sie zaréwno
praktyka doradcza, jak i nowymi potrzebami
w zakresie diagnozowania. Obok tradycyj-
nie rozpoznawanych zainteresowan, wartosci
i uzdolnien wskaze takze na potrzebe rozpo-
znawania przekonan poznawczych, kompeten-
¢ji i aspiracji. Przedstawiane dane nie stanowia
dogtebnego rozpoznania tematu. Ze wzgledu
na cele tej publikacji bytoby to zadanie trudne



do wykonania. Mojg intencja jest raczej wska-
zanie mozliwosci i kierunkéw poszukiwan dia-
gnostycznych. Zaktadam, ze doradca profesjo-
nalnie petnigcy swoja role bedzie samodzielnie
budowat swoj warsztat diagnostyczny zaréwno
poprzez poszukiwanie nowych metod, tech-
nik i narzedzi, jak i poprzez pogtebianie wie-
dzy na temat zjawisk i proceséw, ktére chce
diagnozowac.

3.6.1 Preferencje i zainteresowania
zawodowe

Preferencje i zainteresowania to najczesciej
stosowane w diagnostyce kategorie poje-
ciowe. Doradcy poszukuja technik i narzedzi
umozliwiajacych odkrycie preferencji zawodo-
wych jednostki i chetnie stosuja je w praktyce
doradczej zarébwno w pracy z mtodziezg, jak
i z dorostymi. U podstaw tego typu zachowan
lezy przekonanie, ze odpowiednie dopasowa-
nie indywidualnych preferencji i zainteresowan
oraz zawodu lub miejsca pracy daje szanse
na satysfakcjonujaca kariere zawodowa. Jest
to myslenie w kategoriach teorii cechy i czynni-
ka. Zaktada sie takze, ze stabilizacja preferencji
oraz ich $wiadomos¢ utatwia podejmowanie
decyzji i weryfikowanie mozliwych alternatyw.
W tym podrozdziale chce wskaza¢ na mozli-
wosci rozpoznawania tych kategorii. Przede
wszystkim bede sie odnosi¢ do propozycji na-
wigzujacych do teorii cechy i czynnika. Takie
ujecie jest w praktyce doradczej najbardziej
popularne. Myslac o preferencjach i zaintereso-
waniach warto przyjmowac takze inne stano-
wiska, na przyktad rozwojowe. Trudno jest my-
sle¢ o zainteresowaniach i preferencjach jako
0 czyms$ niezmiennym. Nawet wiedza potoczna
podpowiada, ze z jednych zainteresowan i pasji
szybko sie wyrasta, a inne moga by¢ rozwijane
i pielegnowane przez cate zycie. Takze w pracy
Z uczniami, zanim siegniemy po rézne testy,
kwestionariusze i inwentarze, warto najpierw

na temat zainteresowan rozmawia¢, warto ani-
mowac sytuacje, w ktérych beda mogli dzieli¢
sie swoim pasjami i celebrowac sukcesy z nimi
zwigzane. Skoro mozna zatozy¢, ze zaintereso-
wanie jest ukierunkowaniem uwagi, to - w per-
spektywie pedagogicznej i doradczej - dosc
smutng jest sytuacja, kiedy uczen potrzebuje
wyniku testu, aby dowiedziec sie, czym sie in-
teresuje. Zachecam, aby obok technik kwestio-
nariuszowych i testowych animowac szkolne
sytuacje, w ktérych uczniowie beda mogli za-
demonstrowac swoje talenty i pasje. Takie sy-
tuacje i mozliwos¢ refleksji nad nimi moga da¢
uczniowi i doradcy bardzo bogaty i wartoscio-
wy materiat diagnostyczny.

Wsréd teorii cechy i czynnika najbardziej popu-
larna i najczesciej stosowana przez doradcéw
jest koncepcja Johna Hollanda. Autor ten zato-
zyt, ze idealna kariera zawodowa jest efektem
dopasowania osobistych preferencji zawodo-
wych do charakteru zadan, wymagan i wartosci
okreslanych jako srodowisko pracy. Wybér za-
wodu jest w tej koncepcji postrzegany jako akt,
ktéry wyraza motywacje, wiedze, osobowos¢

i zdolnosci danej osoby, a samo pojecie zawo-

du rozumiane jest jako styl i sSrodowisko pracy,

a nie wytacznie jako zbiér odizolowanych funk-

¢ji lub czynnosci zawodowych.”? Oznacza to,

ze preferowanie okreslonego zawodu dostar-
cza doradcy takze informacje o motywacjach,
wiedzy o zawodzie oraz o sobie samym. Teoria

J. Hollanda opiera sie na czterech podstawo-

wych zatozeniach:

1. istnieje szes¢ gtdwnych typoéw osobowosci
zawodowej: realistyczny, badawczy, arty-
styczny, spotfeczny, przedsiebiorczy, kon-
wencjonalny.

2. analogicznie do szesciu typoéw osobowosci
mozna wyrdznic¢ sze$¢ rodzajow Srodowisk
pracy.

2 M. Kossakowska, Ocena i rozwoj umiejetnosci pra-
cowniczych, Wydawnictwo AKADE, Krakéw 2001, s. 185.
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3. ludzie poszukujg takiego srodowiska pra-
cy, ktére umozliwia im realizacje wiasnych
umiejetnosci, wyrazanie postaw, wartosci,
preferowanych rol.

4. interakcja pomiedzy osobowoscia i Srodowi-
skiem pracy, w ktérym funkcjonuje jednost-
ka, wptywa na jej zachowanie.*®

Doradcy w praktyce diagnostycznej koncen-
truja sie najczesdciej na pierwszym zatozeniu.
W internecie i réznego typu publikacjach moz-
na spotka¢ ¢wiczenia ukierunkowane na roz-
poznawanie typu osobowosci zawodowej.
Maja one czesto charakter prostych kwestio-
nariuszy lub zabaw. Sg modyfikacja (bardziej
lub mniej udana) narzedzi zaproponowanych
przez J. Hollanda. Autor opracowat dwa narze-
dzia diagnostyczne, stuzace do rozpoznawania
preferencji zawodowych. Pierwsze narzedzie
to Kwestionariusz Preferencji Zawodowych,
ktérego ostateczna wersja zostata opracowana
w 1977 roku. Kwestionariusz sktada sie z 11 skal:
realizmu, badawczej, spotecznej, konwencjo-
nalnej, przedsiebiorczosci, artystycznej, samo-
kontroli, meskosci-kobiecosci, statusu, niety-
powosci i ugodowosci.** Drugi kwestionariusz
- Zestaw do Samobadania, zostat opracowany
przez Hollanda w roku 1971. Jest to narzedzie
do badania zainteresowan oraz preferencji za-
wodowych i jest adresowany do uczniéw szkét
srednich i dorostych. Zestaw do Samobadania
jest przystosowany do samodzielnego stoso-
wania. Zaréwno Kwestionariusz Preferenc;ji
Zawodowych, jak i Zestaw do Samobadania
maja polskie adaptacje.”® Wskazujac na te dwa
narzedzia intencjonalnie wskazatam na date ich
powstania. Aktualnie w srodowisku polskich

% A Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy
wyboru zawodu. Przeglad koncepcji teoretycznych. Kra-
jowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Usta-
wicznej, Warszawa 2003, s. 37-41.

% Tamze,s.43.

% Tamze.

doradcéw opracowywane s3 nowe narzedzia
oparte na teorii Hollanda. Sg one przedsta-
wiane jako nowe, nowoczesne, nowatorskie.
Zdarza sie jednak, ze owa ,nowatorskos¢” od-
nosi sie raczej do multimedialnej obudowy
niz do wspdtczesnego postrzegania procesu
podejmowania decyzji zawodowych. Zwracam
uwage, aby doradcy i nauczyciele krytycznie
podchodzili do tego typu narzedzi. Sa one po-
mocne w procesie doradczym, maja atrakcyjna
forme, przykuwaja uwage ucznia i zwiekszaja
zaangazowanie w proces doradczy. Sg bardzo
przydatne w doradztwie realizowanym w $ro-
dowisku edukacyjnym. Narzedzia te maja jed-
nak takze wady, ktére sa wspdlne dla narzedzi
opartych o teorie cechy i czynnika. Najwazniej-
sze z nich to:

A gtédwnie deskryptywny charakter wynikow,
ktore nie wyjasniaja motywow i zrodet decy-
zji zawodowych

A brak uwzglednienia mozliwosci rozwojo-
wych cztowieka; rozwojowi moga ulegac
nie tylko zainteresowania i preferencje
- mozna takze zatozy¢, ze cztowiek dazy
do zmian w sobie i w otaczajagcym Swiecie

A~ brak uwzglednienia kontekstu spoteczne-
go.%

Stosujac w praktyce doradczej narzedzia opar-
te na zatozeniach J. Hollanda warto zapytac sie
o cel ich stosowania i mozliwos¢ wykorzystania
wynikéw do projektowania dalszego wspar-
cia doradczego. Narzedzia te majg duzy walor
praktyczny w zakresie poszerzania perspektywy
ogladu wtasnych preferencji (zbiér ,chce”) oraz
uruchamiania refleksji na temat funkcjonowa-
nia w zawodzie. Dla wielu uczniéw zawéd to dy-
plom, kwalifikacje, uprawnienia. Wskazywanie
na cechy srodowiska zawodowego zdecydo-
wanie poszerza perspektywe analizy tematu.
Typologia Hollanda jest takze bardzo uzytecz-
na w doradztwie grupowym. Na podstawie

% Tamze.



diagnozy indywidualnych preferencji uczniow
doradca lub nauczyciel moze zaproponowac
wiele ciekawych ¢wiczen, ktérych celem moze
by¢ transfer uzyskanych danych do procesu
podejmowania decyzji, poszerzenie wiedzy
o $rodowiskach pracy lub umiejetnosci do-
pasowywania konkretnych zawoddw i $rodo-
wisk pracy do typow osobowosci zawodowe;j.
Uczniom mozna takze zaproponowac analize
wiasnych preferencji w perspektywie procesu
ksztattowania sie typow osobowosci i tych ob-
szaréw, na ktére sami moga wptywac. Moze im
to utatwi¢ zrozumienie i zinterpretowanie wia-
snych planoéw, aspiracji i decyzji zawodowych.
Pomocny w tym procesie moze by¢ zamiesz-
czony ponizej rysunek. Doradca z uczniami
moze przeprowadzi¢ rozmowe, ktérej celem
bedzie poszukiwanie spofecznych mechani-
zmoéw  ksztattowania sie ich zainteresowan
i preferencji.

Schemat ksztaftowania sie typéw osobowosci.

OSOBA
dziedziczenie

przyjaciele

Kolejna zmienna poddawana rozpoznaniu
diagnostycznemu to zainteresowania. Naleza
one do grupy najczesciej wskazywanych de-
terminant trafnych wyboréw zawodowych. Sa
podstawowym — wraz z preferencjami i uzdol-
nieniami — wymiarem diagnozowanym w do-
radztwie zawodowym. S3 takze postrzegane
jako kluczowy czynnik motywacyjny, wyznacza-
ja kierunek czynnosci poznawczych oraz dziatan
cztowieka.”” Praca zgodna z zainteresowaniami
daje wieksze szanse na sukces, zadowolenie,
efektywnos¢ wykonywanych zadan. W tym
miejscu chce jednak zwrdcic takze uwage na to,
ze istnieje ryzyko, iz znaczenie zainteresowan
w procesie podejmowania decyzji i wyboréw
zawodowych bedzie przeszacowane. Zaintere-
sowania sa waznym kryterium, ale nie jedynym.
Odwotujac sie do formuly moge - chce - po-
trzeba, zainteresowania nalezy umiescic¢ w zbio-
rze,chce”.

SRODOWISKO

dom, szkota,
relacje zinnymi

aktywnos¢

zainteresowania

« Pojecie ja

- Postrzeganie relacji ja i Swiat wartosci
« Wrazliwos¢ na wptywy srodowiska

+ Cechy osobowosci

kompetencje

dyspozycje

REPERTUAR ZACHOWAN

Zrédto: M. Kossakowska, Ocena i rozwaj umiejetnosci pracowniczych, Wydawnictwo AKADE, Krakéw 2001, s. 187.

¥ T. Madrzycki, Osobowosc jako system tworzacy i re-
alizujacy plany, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskie-
go, Gdansk 2002, s. 101.
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Budowanie kariery zawodowej wytacznie
na nich jest do$¢ ryzykowne. Zachecam dorad-
cow, aby rozpoznajac zainteresowania uczniéw,
jednoczesnie wskazywaliim na rézne konteksty
analizowaniaich znaczenia w planowaniu karie-
ry zawodowej. Warto tez zauwazy¢, ze zaintere-
sowania nie s rzeczywistoscia statyczng, moga
sie rozwija¢, zmienia¢, przeksztatcaé. Antonina
Gurycka definiuje je jako ,wzglednie trwata
obserwowalng daznos¢ do poznawania otacza-
jacego Swiata, przybierajaca postac ukierunko-
wanej aktywnosci poznawczej o okreslonym
nasileniu, przejawiajaca sie w selektywnym sto-
sunku do otaczajacych zjawisk”® Tak rozumia-
ne zainteresowania ujawniajg sie poprzez:
A dostrzeganie okreslonych cech przedmio-
tow i zwigzkéw, zaleznosci miedzy nimi,
a takze wybranych probleméw
A dazenie do ich zbadania, poznawania, roz-
wigzywania
M\ przezywanie roznych uczu¢ (pozytywnych
lub negatywnych) zwigzanych z nabywa-
niem i posiadaniem wiedzy.”

Zainteresowania moga by¢ takze okredlane
jako specyficzne nastawienia poznawcze, jako
sktonno$¢ do selektywnego kierowania uwagi
na pewne obiekty, gotowosc¢ do intelektualne-
go zajmowania sie okreslonym przedmiotem
lub daznos¢ do poznania otaczajacego $wia-
ta.'® W literaturze jest wiele propozycji typolo-
gii zainteresowan. W doradztwie zawodowym
najczesciej wskazuje sie na kategoryzacje za-
proponowane przez Frederica Kudere i Janine
Woroniecka.

Frederic Kuder wyréznit 9 obszaréw zaintereso-
wan zawodowych:

% A, Gurycka, Rozwdj i ksztattowanie zainteresowan,
Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1989,
s.33.

% Tamze.

10T, Madrzycki, dz. cyt, s. 101.

A naukowe - zwigzane z rozwigzywaniem pro-
blemoéw, poszukiwaniem danych, odkrywa-
niem relacji

A\ literackie — ujawniajgce sie poprzez pisanie
i czytanie

N\ perswazyjne - przejawiajace sie dazeniem
do bycia w relacjach z ludzmi, do spotkan,
dyskusji, argumentowania i przekonywania

N\ artystyczne - praca twércza, tworzenie,
przedstawianie,

/A muzyczne — ujawniajace sie zarébwno po-
przez aktywno$¢ muzyczng, jak i zaintereso-
wania teorig muzyki, twoércami i ich dzietami

A biurowe - to inklinacje do dziatan wymaga-
jacych dobrej organizacji i doktadnosci

N mechaniczne - zainteresowanie $wiatem
maszyn, urzadzen, elektroniki

 rachunkowe - sktonnos$¢ do pracy z liczba-
mi

A spoteczne - to tendencje do pracy z ludz-
mi, do opiekowania sie nimi, troszczenia sie
o nich, udzielania pomocy i wsparcia.’'

Ten zestaw autor rozszerzyt w pézniejszym okre-
sie o dodatkowe typy preferowanych aktywno-
sci. Wskazat na aktywnosci w grupach, w sytu-
acjach znanych i stabilnych, oparte na ideach
oraz aktywnosci na Swiezym powietrzu.'?

Oprocz kryterium zawodowego, przy badaniu
zainteresowan dzieci i mfodziezy stosuje sie
réwniez kryterium edukacyjne. Przyjmujac
to kryterium mozna wyréznic zainteresowania
odpowiadajace poszczegdlnym przedmio-
tom nauczania lub ich grupom. Przyktadem
takiego podziatu jest kategoryzacja zastoso-
wana przez J. Woroniecka. Autorka wyrdznia
zainteresowania:

101 B, Bajcar, A. Borkowska, A. Czerw, A. Gasiorowska,
Cz.S. Nosal, Psychologia preferencji i zainteresowan za-
wodowych. Przeglad teorii i metod. Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej, Warszawa 2006, s. 16.

12 Tamze.



A humanistyczne;

N\ matematyczno-fizyczne;
A\ biologiczno-chemiczne;
A techniczne;

A\ artystyczne;

A\ sportowe.

Jeszcze inng typologie zainteresowan moz-
na znalez¢ w ,Kwestionariuszu zainteresowan
zawodowych” zamieszczonym w pracy Anny
Paszkowskiej-Rogacz Warsztat pracy europej-
skiego doradcy kariery zawodowej. S tam wy-
réznione zainteresowania:

A~ kierownicze

A\ spoteczne

N metodyczne

A\ innowacyjne

N\ przedmiotowe.'®

Zainteresowania moga by¢ opisywane przez
ich kierunek, zakres, site, trwatos¢ oraz struk-
ture. Kierunek zainteresowan okresla ich
tre$¢, ktéra wskazuje na obiekt zaintereso-
wania. Moze to by¢ zainteresowanie sportem,
muzyka, zeglowaniem. Mozliwosci jest tu
nieograniczona ilos¢. Czasami, w odniesie-
niu do tresci, rodzice i nauczyciele formutuja
oceny. W ich opinii niektére zainteresowania
sq bardziej wartosciowe, a inne mniej. Jesli
zainteresowania nie s szkodliwe dla ucznia
i jego otoczenia nie ma potrzeby ich warto-
$ciowania. Realizacja pasji daje wiele korzysci,
takze w zakresie kompetencji spotecznych.
Nawet jesli rodzicom aktualna pasja dziecka
wydaje sie ,niepowazna” to warto przygla-
dac sie, jakie korzysci z tej aktywnosci wy-
nikaja. Kolejne kryterium, wedtug ktérego
mozna rozpoznawac zainteresowania, jest ich
zakres. Wyznacza on granice, w ramach kto-

15 A, Paszkowska-Rogacz, Warsztat pracy europej-
skiego doradcy kariery zawodowej, Krajowy Osrodek
Wspierania Edukacji Ustawicznej i Zawodowej, Warsza-
wa 2002, s. 110-114.

rych uczen podejmuje czynnosci poznawcze.
Na przyktad: kto$ moze interesowac sie spor-
tem w taki sposéb, ze trenuje kilka dyscyplin
i prowadzi bardzo aktywny tryb zycia, inna
osoba moze interesowac sie wytacznie dyscy-
plinami wodnymi, a inna tylko kajakarstwem.
Sita to nastepna cecha zainteresowan. Okresla
czestotliwos¢ podejmowanych dziatan. Sa
osoby, ktére wytrwale i systematycznie reali-
ZUjg swoje pasje, inne zajmujg sie przedmio-
tem zainteresowania incydentalnie i czesto
przy motywacji ptynacej z zewnatrz (na przy-
ktad od rodzicéw, kolegoéw, szkoty). Pozostate
cechy to trwatosc¢ i struktura zainteresowan.
Trwato$¢ mierzona jest czasem utrzymywania
sie zainteresowania, a strukture tworzg tacz-
nie liczba zainteresowan, ich sita, zakres i wza-
jemne powigzania. W zaleznosci od struktury
mozna méwic o zainteresowaniach:
A jednokierunkowych, gdy obejmuja jedna
dziedzine, np. sport
 dwuogniskowych, kiedy dotyczg dwdch nie-
powiagzanych ze soba dziedzin (np. taniec
i chemia)
~ wielostronnych — obejmujacych wiele dzie-
dzin, koncentrujacych sie wokot jednej naj-
wazniejszej
~ amorficznych - ,nijakich’, rozproszonych,
niestatych.'*

Analizujgc w aspekcie diagnostycznym zain-
teresowania ucznia nalezy rozrézni¢ zaintere-
sowania zawodowe od innych zainteresowan.
Zainteresowania zawodowe s3 niekiedy utoz-
samiane z preferencjamii rozpoznawane za po-
moca kwestionariuszy i inwentarzy. To one s3
dopasowywane do srodowisk pracy lub kon-
kretnych zawodoéw. W doradztwie zawodowym
warto stosowac narzedzia opracowane pro-
fesjonalnie. Aktualnie w zakresie diagnostyki
preferencji i zainteresowan Pracownia Testow
Psychologicznych ma w ofercie:

104 T Madrzycki, dz. cyt, s. 102-103.
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A Test Osobowosci i Zainteresowan (TO-Z)

A Test Zainteresowan (TZ)'%

N Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji
(WKP)we

 Wstepna Orientacja Zawodowa (WOZ)

Narzedzia te spetniajg standardy testéw psy-
chologicznych i moga by¢ stosowane przez
doradcéw zawodowych (TO-Z i TZ dedykowa-
ne sg wytacznie osobom z dyplomem psycho-
loga). Jedli doradca preferuje w swojej pracy
testy diagnostyczne to zachecam, aby stoso-
wat te, ktére sg opracowane profesjonalnie.
Zwigzane jest to takze z etyka funkcjonowa-
nia w zawodzie - uczciwos¢ i profesjonalne
podejscie nakazuja stosowac tylko te narze-
dzia, do ktorych ma sie konieczne kwalifikacje
i kompetencje.

Inaczej sprawa wyglada w kontekscie rozpo-
znawania zainteresowan ogdlnych. Do tego
zadania mozna i warto podejs¢ bardzo twér-
czo. Swiadomosé¢ wiasnych zainteresowan
wzmacnia Ssamopoznanie. Zainteresowania
mozna rozpoznawac poprzez autoanalize

105 Zaréwno TO-Z jak i TZ w obszarze zainteresowan
diagnozujg zamitowanie do zycia na wsi-zamitowanie
do zycia w miescie, zainteresowania rzemieslnicze, na-
ukowe, rachunkowos¢ i administracja, umiejetnos¢ ob-
cowania z ludzmi w sklepach i lokalach gastronomicz-
nych, sztuki plastyczne, jezykowe i literackie, muzyczne,
zawody spoteczne

106 Kwestionariusz sktada sie ze 133 stwierdzen doty-
czacych siedmiu grup zainteresowan odnoszacych sie
do typow wykonywanych czynnosci. S3 to zaintereso-
wania jezykowe, matematyczno-logiczne, praktyczno-
techniczne, praktyczno-estetyczne, opiekuriczo-ustu-
gowe, kierowniczo-organizacyjne oraz biologiczne
oraz preferowanych przez badanego warunkéw pracy:
zwigzanych z planowaniem badZ improwizowaniem,
a takze wymagajacych stabo badz silnie stymulujacego
srodowiska pracy. Osoba badana okresla na pieciostop-
niowej skali, jak bardzo zgadza sie, ze dane stwierdzenie
odnosi sie do niej. Szerzej na temat tego narzedzia zob.:
T. Chirkowska-Smolak, dz. cyt, s. 89.

i badac¢ przy pomocy obserwacji i analizy wy-
twordéw. Zachecam do organizowania sytuacji,
w ktérych uczniowie prezentujg swoje pasje
na forum. Jest to doskonaty trening umiejetno-
sci spotecznych, szczegélnie tych zwigzanych
z sytuacjami ekspozycyjnymi. Uczen trenuje
nazywanie swoich pasji, argumentowanie,
prezentowanie, a nauczyciel lub doradca maja
szanse zdobycia danych o mocnych stronach
ucznia, jego zasobach ale tez o ewentualnych
deficytach. Na podstawie obserwacji dorad-
ca moze uzyskac¢ informacje, ktére nastepnie
wykorzysta w projektowaniu indywidualne-
go programu wsparcia dla ucznia. Swiado-
mos¢ wihasnych zainteresowan ma znaczenie
nie tylko dla rozwoju ucznia, ale takze podczas
procedur rekrutacji i selekcji pracownikéw.
Pracodawcy chcac pozna¢ kandydata, jego
cechy, styl zycia czesto pytaja o zainteresowa-
nia. Doradca w systemie edukacyjnym moze
pomoéc uczniowi nie tylko rozpoznawac zain-
teresowania ale takze atrakcyjnie i ciekawie je
prezentowac.

3.6.2 Cechy charakteru

O charakterze najczesciej mowi sie w kontek-
scie wychowania. Rozmowy te dotycza gtéwnie
pytania, jak go odpowiednio ksztattowad. Przyj-
muje sie zatozenie, ze odpowiednio uksztat-
towany charakter odgrywa istotna role w re-
alizacji zamierzenn zyciowych i zawodowych.
W kontekscie dziatari diagnostycznych istotne
jest, jakie cechy rozpoznawac i za pomoca ja-
kich metod. W tym miejscu chce zaakcentowac
istotne rozréznienie. W sytuacji, kiedy pisze
o diagnozowaniu charakteru mam na mysli
zesp6t cech przyjetych wedtug wybranego
kryterium. W diagnostyce doradczej czesciej
rozpoznaje sie jednak poszczegdlne cechy, kto-
re maja znaczenie w sytuacjach zawodowych.
W tym podrozdziale wskaze na jedng z metod
rozpoznawania charakteru oraz oméwie mozli-
wosci badania niektérych jego cech.



Czesto wykorzystywana koncepcja badania
charakteru jest w doradztwie zawodowym
typologia zaproponowana przez Henryka Ja-
roszewicza w pracy Charakter. Rozwdj-zagro-
zenia. Jest to koncepcja oparta na klasyfikacji
opracowanej przez dwdéch holenderskich psy-
chologéw Gerarda Heymansa i Enno Wiersme.
Typologie te nastepnie rozszerzyt i opracowat
Rene Le Senne i czesto nazywana jest jego na-
zwiskiem.'”” W tej koncepcji pojecie charakteru
jest zblizone znaczeniowo do pojecia tempera-
mentu. Zaktada sie w niej, ze charakter powsta-
je na bazie temperamentu. Henryk Jarosiewicz
zauwaza, ze nawet zamienne stosowanie tych
pojec nie musi oznacza¢ btedu: ,wszedzie tam,
gdzie chcemy wskaza¢ na aspekt energetycz-
ny zachowania, uzyjemy stowa temperament,
atam, gdzie mamy na mysli wtasciwy danej oso-
bie styl radzenia sobie w sytuacji - trafniejszym
stowem bedzie charakter.”'®® Charakter jako styl
radzenia sobie w sytuacji to bardzo uzyteczne
dla doradcy zawodowego ujecie tego terminu.
Okresla sie go woéwczas jako swoisty styl radze-
nia sobie w sytuacjach zawodowych. To bardzo
wazna podpowiedz. Doradca wraz z uczniem
moze sie zastanowi¢, jakie cechy i jaki styl
dziatania beda postrzegane pozytywnie w wy-
branym zawodzie. Mozna zatozy¢, ze nieco od-
mienny zestaw cech i zachowan bedzie wska-
zany dla przedstawiciela handlowego, a inny
dla technika laboratoryjnego. W typologii
zaproponowanej przez G. Heymansa i E. Wier-
sme typ charakteru okresla sie na podstawie
trzech gtéwnych kryteriéw: emocjonalnosci,
aktywnosci oraz oddZzwiekowosci. Emocjonal-
nos¢ okreslana jest jako ,dyspozycja do ulega-
nia silnym poruszeniom psychicznym nawet
wskutek stosunkowo niewielkiej podniety."’®
Aktywnos¢ to ,dyspozycja do spontanicznego

107 ). Tarnowski, Poznac siebie, zrozumie¢ innych, Ofi-
cyna Wspotczesna, Wroctaw 1996, s. 8.

18 H_ Jaroszewicz, Charakter. Rozwdj — zagrozenia, In-
stytut Charakterologii Nowe Zycie, Wroctaw 2001, 5.20.

dziatania mimo przeszkéd” a oddzwigkowos¢
definiowana jest jako ,dyspozycja sSwiadomosci
do szybkiego lub powolniejszego, dtuzszego
lub krétszego przechowywania reakgcji na pod-
niety doznane!"'” Na podstawie nasilenia i rela-
cji pomiedzy tymi dyspozycjami okreéla sie typ
charakteru. W tej typologii wyréznia sie naste-
pujace mozliwosci:

/\ uczuciowiec

A choleryk

\ pasjonat

/\ nerwowiec

N\ apatyk

N\ zmystowiec

A sangwinik

A\ systematyczny.™

Ta typologia moze by¢ jeszcze pogtebiona
i uszczegétowiona poprzez analize kolejnych
dyspozycji uzupetniajacych. Do tej koncepcji
opracowane sg testy zarowno dla mtodziezy,
jak i dla dorostych.'> Maja one wysoki walor
praktyczny. Poza mozliwoscig rozpoznawania
typu charakteru mozna uzyskane dane anali-
zowac w kontekscie ich ogdélnych wad i zalet
(poréwnaj tabela 2) jak i ich znaczenia dla kon-
kretnego zawodu.

199 Tamze, s. 11-12.

19 J Tarnowski, Poznac siebie, zrozumie¢ innych, Ofi-
cyna Wspdtczesna, Wroctaw 1996, s. 10.

" Tamze, s. 13.

Zainteresowanych  tym narzedziem  odsytam
do pracy Henryka Jaroszewicza Charakter. Rozwdj-za-
grozenia, Wroctaw 2001 oraz na strone http://charakte-
rologia.pl

12

75



pAasoubelp A1ezsqQ | obamopomez Aopesop AuzoAisoubelp 1eizsiepyy W

76

Tabela 2. Wybrane zalety i wady poszczegdinych typdw charakteru

Zalety

Wady

—> Zamitowanie do spokoju i ciszy
—> Refleksyjnos¢

—> Skrupulatnos$¢
—> Niezdecydowanie

—> Trzymanie sie zasad

Uczuciowiec | = Dar rozumienia innych i wspétczucia —> Nadmierna niesmiatos¢
—> Zdolno$¢ do samoanalizy —> Updr
—> Sktonnos¢ do regularnego trybu zycia —> Drazliwo$¢
—> Optymizm —> Oportunizm
—> Zgodnos¢ —> Konformizm
Sangwinik | —> Roztropnos¢ —> Wygodnictwo
—> Imyst praktyczny, zaradnos¢ —> Sceptycyzm
—> Réwnowaga usposobienia
—> Dynamizm —> Niecierpliwos¢
—> Optymizm —> Powierzchownos¢
—> Zdecydowanie —> Zbytnia pewnosc siebie
Choleryk —> Zapat —> Pragnienie popularnosci
—> tatwos¢ darowania uraz —> (haotycznos¢
—> katwos¢ nawigzywania kontaktow
—> Wytrwatos¢ w pracy —> Powolnos¢
—> Refleksyjnos¢ —> (htéd
Fleamatvk —> Wierno$¢ zasadom —> Zbytni konserwatyzm
gmatyk | Rowne, pogodne usposobienie —> Brak inigatywy
—> Opanowanie, roztropnos¢ —> Nadmierny krytycyzm
—> Sprawiedliwos¢ —> Nieprzystepnos¢
—> Szczerodc —> Niestatos¢
—> Optymizm —> Staba wola
Nerwowiec | —> tatwosc przejecia sie zapatem otoczenia —> Brak porzadku wewnetrznego i zewnetrznego
—> Zapominanie doznanych uraz —> Nadmierna i pusta ciekawos¢
—> Che¢imponowania
—> Ambicja —> Gwattownos¢
—> Zdecydowanie —> Trzymanie sie na dystans
Pasionat —> Gotowos¢ do poswiecenia —> Nieche¢ do pracy w zespole
) = Wytrwatos¢ —> Dazenie do niezaleznosci
—> Talent organizacyjny
—> Pracowito$¢
—> Postuszeristwo —> Niedbalstwo
—> Spokéj w niebezpieczenstwie —> Egoizm
Amorfik —> tatwosc przystosowania sie —> Niepunktualnos¢
—> Obiektywizm —> Obojetnos¢ na ideaty
—> Spokdj — Apatia
—> Dyskrecja —> Automatyzm
Apatyk —> Punktualnos¢ = Upor

—> Nieche¢ do nowosci

Zrédio: H. Jarosiewicz, Charakter. Rozwaéj-zagrozenia, Wroctaw 2001, s. 143-145.




Druga strategia diagnostyczng, na ktéra chce
zwrdci¢ uwage, jest analiza wybranych cech
charakteru. Doradca powinien w tym zakresie
mie¢ ustalony zbiér pozadanych w réznych za-
wodach i $rodowiskach pracy cech charakteru
i zna¢ metody ich rozpoznawania. Pomocna
moze sie tu okazac¢ koncepcja filaréw charakte-
ru."™ W tym ujeciu proponuje sie 6 kluczowych
wymiardw stanowigcych podstawe do ksztatto-
wania charakteru. Sg to:

1. zaufanie
2. szacunek

3. odpowiedzialno$¢

4. uczciwosc

5. opiekunczosc

6. postawa obywatelska.

Ten zestaw to rzeczywiscie propozycja funda-
mentalna. Niezaleznie od zawodu i branzy oso-
by demonstrujgce tego typu styl dziatania majg
szanse na osigganie sukcesu. Ten zestaw umozli-
wiim takze efektywne petnienie roli pracownika,
pracodawcy oraz wspotpracownika. W odniesie-
niu do konkretnych zawodéw do tego zestawu
mozna doktadac cechy stanowigce podstawe
preferowanego w okreslonym kontekscie zawo-
dowym stylu dziatania. Moga to by¢ na przyktad
cechy przywoédcze, samodzielnos¢, doktadnos¢,
fatwos¢ nawiazywania kontaktu. Doradca za-
wodowy ma wiele mozliwosci rozpoznawania
tych cech. Moga to by¢ kwestionariusze i testy.
Zachecam jednak do stosowania metod, kté-
re pozwolg rozpoznac¢ rzeczywiste, a nie tylko
deklarowane cechy. Warto wykorzystywac ob-
serwacje, zadania grupowe, prace pisemne, wy-
wiady epizodyczne.

13 D.J.Blum, T. E. Davis, dz. cyt, s. 133.

3.6.3 Uzdolnienia

Uzdolnienia to najogdlniej wrodzone predys-
pozycje. Nie jest celem tego opracowania za-
prezentowanie koncepcji teoretycznych doty-
czacych uzdolnien. Bytoby to zadanie bardzo
trudne do zrealizowania. Kierujgc sie celem
ksiazki wybratam dwie koncepcje, ktére maja
duzag wartos¢ dla projektowania dziatan dia-
gnostycznych. Pierwszg z nich jest koncepcja
inteligencji wielorakiej Howarda Gardnera,
adruga zwigzana jest z analizg uzdolnien szcze-
go6towych w wybranych obszarach.

Teoria inteligencji wielorakich zostata opraco-
wana przez Howarda Gardnera w 1983. Autor
wyréznit 8 typdw inteligencji:

A jezykowa

A matematyczno-logiczna

A\ przestrzenna

M kinestetyczna

A\ muzyczng

\ interpersonalng

A\ intrapersonalng

A przyrodnicza

Teoria inteligencji wielorakich zrewolucjonizo-
wata nie tylko sposéb uczenia sie i nauczania.
Ma ona takze duzy wptyw na sposéb mysle-
nia o indywidualnych zasobach w kontekscie
decyzji zawodowych. Uczen dostaje schemat
do bezpiecznej analizy swojego potencjatu.
Bezpiecznej, poniewaz nieoceniajacej. Poje-
cie inteligencji najczesciej kojarzy sie z mie-
rzeniem jej wspétczynnika Q. Jest to meto-
da bardzo oceniajgca. Na podstawie testow
podaje sie wspotczynnik liczbowy, uczen za-
wsze znajdzie lepszych lub gorszych od sie-
bie. W perspektywie doradztwa zawodowego
wspétczynnik inteligencji nie jest informacja
przydatna, nie ma on wiekszego znaczenia
przy wyborze zawodu i podejmowaniu rol
zawodowych. Istotniejsze jest rozpoznawa-
nie uzdolnien, predyspozycji. W tej koncepcji

77



pAisoubelp A1ezsqo | obamopomez Aopesop AuzoAisoubelp 1eizsiepyy W

78

zaktada sie réznorodnos¢, kazda osoba ma réz-
ne zasoby i uzdolnienia w tych o$miu wymia-
rach. To powoduje, ze ludzie sg rézni i moga
whnies¢ roznorodny wktad do wspdlnej pracy.
To spostrzezenie wzmacnia myslenie w kate-
goriach komplementarnosci wiedzy, umiejet-
noscii kompetencji. W kontekscie tej koncepgji
uczniowie nie majg potrzeby poréwnywania
sie, bardziej korzystne z ich punktu widzenia
jest zastanowienie sig, jak optymalnie wyko-
rzysta¢ posiadane uzdolnienia. Teoria ta opie-
ra sie na trzech podstawowych zatozeniach:
1. ,Wszyscy mamy peten wachlarz inteligencji,
wiasnie to czyni nas ludzmi
2. Zadne dwie osoby - nawet bliznieta jedno-
jajowe — nie maja doktadnie tego samego
profilu intelektualnego, poniewaz nawet
kiedy materiat genetyczny jest identyczny,
kazda jednostka ma inne doswiadczenia
3. To, ze kto$ ma jakas inteligencje wysoko roz-
winietg, niekoniecznie znaczy, ze postepuje
inteligentnie. Osoba o wysokiej inteligencji
matematycznej moze wykorzystywaé swoje
zdolnosci do przeprowadzania waznych eks-
perymentéw w fizyce lub do tworzenia no-
wych, waznych dowoddéw geometrycznych,
ale réownie dobrze moze marnowac te zdol-
nosci, grajac codziennie na loterii albo mno-
z3c w glowie dziesieciocyfrowe liczby."""*

Z moich doswiadczenn z pracy z uczniami
w szkotach wynika, ze ten sposéb myslenia jest
przez nich w znacznym stopniu akceptowany.
By¢ moze wynika to z faktu, iz w koncepcji inte-
ligencji wielorakich nie wigze sie wynikéw w za-
kresie poszczegdlnych inteligencji z poziomem
wyksztatcenia. Inteligencja matematyczno-lo-
giczna jest w takim samym stopniu potrzebna
matematykowi pracujagcemu na uniwersytecie,
jak i absolwentowi zasadniczej szkoty zawodo-
wej, ktéry ma obliczy¢ ile litrow farby musi ku-
pi¢, aby pomalowac konkretne pomieszczenie.

% H. Gardner, Inteligencje wielorakie. Nowe horyzon-
ty w teorii i praktyce, Warszawa 2009, s. 39.

Drugi sposob myslenia o uzdolnieniach opiera
sie na zatozeniu, ze w poszczegdlnych zawo-
dach sg preferowane specyficzne uzdolnienia
szczegotowe. Najczesciej wskazuje sie na:

A myslenie przestrzenne

N myslenie matematyczne

A myslenie logiczno-stowne

N myslenie logiczno-abstrakcyjne

N\ wyobraznia przestrzenna (bryty i figury)

A\ ciagi symboli

A stownik

Te grupy uzdolnieh diagnozowane sg poprzez
testyizadania.W literaturze mozna znalez¢ wie-
le propozycji tego typu zadan."® W diagnosty-
ce doradczej mozna zastosowac dwie strategie
pracy nad rozpoznawaniem uzdolnien. Pierw-
sza polega na tym, ze proponuje sie uczniowi
baterie zadan, aby na ich podstawie okresli¢
profil jego uzdolnien. Nastepnie do tego profilu
dopasowuje sie zawody lub kierunki ksztatce-
nia. Druga strategia opiera sie na dokonanym
przez ucznia wyborze. Do wskazanego przez
niego zawodu lub kierunku ksztatcenia okresla
sie profil uzdolnien, a nastepnie rozpoznaje sie
ich poziom u ucznia.

Nawiazujac do wczesniej omdéwionej koncepgji
»,moge-chce-potrzeba” wiedza o uzdolnieniach
obejmuje zbidér ,moge”. Jest to wazny obszar
wiedzy. Zdarza sig, ze uczniowie wybierajac za-
wod gtéwnie na podstawie swoich zaintereso-
wan i aspiracji nie uwzgledniaja rzeczywistych
mozliwosci. Skonfrontowanie ich z tym obsza-
rem zasoboéw urealnia wybory i decyzje. Dane
pozyskane z rozpoznania uzdolnien szczegé-
towych stanowig podstawe do projektowania
dalszych dziata. Moze to by¢ praca nad korek-
ta wybordw, ale moze by¢ to takze praca nad
wzmocnieniem poszczegdlnych uzdolnien.

"5 Zob.: J. Barret, Testy niezbedne przy wyborze zawo-
du i kierunku studiow, Wydawnictwo Amber, Warszawa
2002.



Tabela 3. Cechy poszczegéinych rodzajéw inteligencji

Inteligencja

Cechy os6b

Szczegolnie potrzebna
w zawodach

Osoby, ktore maja rozwinieta inteligencje jezykowa lubig czytac, stucha¢,
pisa¢, opowiadac, przemawiac. Lubig zabawy ze stowami, nie maja pro-

sprzedawca, kelner, poeta,
przedstawiciel handlowy,

muzyki. Zdecydowanie preferuja lektury w formie audiobookdw. Ucza sie
jezykow obcych ze stuchu.

Jezykowa bleméw z ortografig. Czesto s3 systematyczne i uporzadkowane. dziennikarz, copywriter, pisarz,
polityk, ttumacz, korektor
Osoby, ktére maja rozwinietg inteligencje logiczno-matematyczng lubig |  mechanik samochodowy,
liczy¢, rozwiazywac zagadki logiczne, eksperymentowac, wyciagac wnio- | kucharz, prawnik, detektyw,
Matematyczno- i C . bieni K sch .S b ksi banki X
Jogiczna ski. Czgsto uczq sig poprzez robienie notatek, schematéw. Sg to osoby zor- | ksiggowy, bankier, statystyk,
ganizowane, systematyczne, doktadne, potrafiag mysle¢ abstrakcyjnie. analityk, informatyk,
architekt, inzynier
Osoby, ktére maja rozwinietq inteligencje wizualno-przestrzenng lubia
rysowac, nie maja probleméw z czytaniem map, wykreséw, schematéw,
. tabel, maja dobre wyczucie koloru. S3 to osoby, ktére mysla obrazowo, krawcowa, dekorator
Wizualno- . . 4 P ) N -
robig notatki w formie rysunkéw i wykreséw. Osoby te mysla uzywajac wnetrz, cukiernik,
-przestrzenna . ; o . : : :
wyobrazni i obrazéw. Sa wrazliwe na otaczajace przedmioty, kolory i wzo- malarz, architekt
ry, luba rysowac, rzezbic i wytwarza¢ uzywajac koloréw i réznego typu
materiatéw.
0Osoby, ktdre maja rozwinieta inteligencje ruchowa lubig prace reczne, pra-
ce mechaniczne. Najchetniej ucza sie poprzez wykonywanie konkretnych .
. . - p AR fryzjer, kucharz,
Kinestetyczna | zadan. Zapamigtuja wtedy, gdy same cos wykonaja, a nie wtedy gdy o tym S .
: y. . . . L2 cukiernik, mechanik
przeczytaja lub ktos im to pokaze. Maja szybki refleks, ale nie lubig siedziec
zbyt dtugo w jednym miejscu.
Osoby, ktére maja rozwinieta inteligencje muzyczna s wrazliwe na muzy-
Muzyczna ke i dZwieki, ton gtosu. Czesto uczg sie poprzez stuchanie. Chetnie stuchaja osoby zajmujace sie

nagtosnieniem, muzycy

Interpersonalna

Osoby, ktére maja rozwinieta inteligencje interpersonalng lubig by¢
z ludZmi, chetnie uczestnicza w zajeciach grupowych, tatwo dogaduja sie
z innymi. Szybko odgaduja intencje innych oséb, potrafig rozwiazywac
konflikty, tatwo nawiazuja kontakty, dobrze prowadza negocjacje.

sprzedawca, przedstawiciel
handlowy, kelner, wszystkie
zawody zwigzane z ustugami

Intrapersonalna

Osoby, ktére maja rozwinietg inteligencje intrapersonalng maja dobrze
rozwinigtg intuicje. Nie potrzebuja motywacji do dziatania z zewnatrz —
same wiedz3 co i dlaczego chca robi¢. Maja duza wiedze na temat samego
siebie — potrafig nazwac swoje cele, aspiracje, plany, mocne strony ale tak-
ze ograniczenia. Sq refleksyjne, czesto preferuja prace samodzielna.

pisarz, poeta, kompozytor,
scenarzysta, psychiatra,
psycholog, pedagog, etyk,
ksiadz

Przyrodnicza

Osoby, ktdre maja rozwiniet inteligencje przyrodnicza lubig prace
na swiezym powietrzu. Wszystko co jest zwigzane z ekologia i ochrong
srodowiska ma dla nich duze znaczenie. Czesto lubia prace zwiazang z ho-
dowla zwierzat lub uprawa roslin.

rolnik, ogrodnik,
florysta, zootechnik,
weterynarz, dietetyk

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: H. Gardner, Inteligencje wielorakie. Nowe horyzonty w teorii i praktyce,

Warszawa 2009.
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W tej pracy przydatne sg profile uzdolnien.
Mozna wykorzystywaé gotowe propozycje''s,
opracowywac wiasne lub zaprosi¢ do wspot-
pracy uczniéw. Taka wspotpraca, ma tez aspekt
diagnostyczny — mozna rozpozna¢ jak w kon-
tekécie uzdolnien szczegdtowych uczniowie
postrzegaja zawody i kierunki ksztatcenia. Jest
to takze okazja do ewentualnych korekt w po-
gladach, wiedzy lub przekonaniach.

Przyktady wybranych profili

stownik

ciagi liczb

wyobraznia
przestrzenna:
bryty

wyobraznia
przestrzenna:
figury

myslenie
logiczne
abstrakcyjne

myslenie
logiczne
stowne

myslenie
matematyczne

myslenie
przestrzenne

0 2 4 6 8 10

B architektura [ prawo [ ksiegowos¢ i finanse

Zrédio: J. Barret, Testy niezbedne przy wyborze zawodu
i kierunku studiow, Wydawnictwo Amber, Warszawa
2002,5.114-132.

e Tamze.

3.6.4 Przekonania poznawcze

Kazdy czlowiek posiada system wiasnych
przekonan. Sag to zasady, za pomoca ktérych
okreslamy siebie samych, innych ludzi oraz
rzeczywisto$¢. Przekonania sg podstawa ocen,
interpretacji, osadzania. Na ich podstawie na-
daje sie znaczenie i warto$¢. Czasem maja for-
me stwierdzen absolutnych i rozstrzygajacych.
Na podstawie przekonan budowany jest sys-
tem wartosci i s$wiatopoglad. To one stanowig
perspektywe ogladu rzeczy, zjawisk i procesow.
W diagnostyce doradczej warto przygladac im
sie doktadnie. W praktyce doradczej dominuje
poglad, ze uczniowie podejmuja (lub powinni
podejmowac) decyzje edukacyjne na podsta-
wie wnikliwego rozpoznania zainteresowan,
predyspozycji i uzdolnien. Jest to sposéb my-
slenia promowany przez doradcéw, nauczycieli
i rodzicow. Wychodzg oni z zatozenia, ze de-
cyzja oparta na konfrontacji wtasnych zaso-
boéw i mozliwosci z wymaganiami rynku pracy
zwieksza szanse na osiggniecie sukcesu. Poza
indywidualnymi zasobami jest jednak jeszcze
jeden element silnie modyfikujacy decyzje
edukacyjne i zawodowe. S3 to przekonania
dotyczace znaczenia i roli edukacji, nauki, pra-
cy, wyksztatcenia, zawodu, kariery i sukcesu.
Przekonania te sg czesto nieuswiadomione. Sg
modelowane od najwczedniejszych lat zycia
i stanowig perspektywe interpretowania zda-
rzen. Najpierw rodzice ksztattuja kryteria ogla-
du rzeczywistosci, a pézniej silny wptyw maja
nauczyciele i media.

Zadaniem doradcy jest pomoc w rozpoznawa-
niu przekonan i ich konsekwencji dla sposobu
myslenia o karierze edukacyjnej i zawodowej.
Nie jest to zadanie proste. Przekonania ujaw-
niajg sie najczesciej w sytuacjach kryzyséw
i niepowodzen. Wtedy sa formutowane pytania
0 przyczyny, o schematy dziatania, wartoscio-
wania i nadawania znaczen. Praca nad prze-
konaniami ma znaczenie takze w sytuacjach



konfliktéw (tez tych wewnetrznych) i w proce-
sie poszukiwania alternatywnych rozwigzan.

Szczegbélnym momentem, w ktérym warto
zwréci¢ uwage na przekonania, sg sytuacje
podejmowania decyzji o kolejnych etapach
edukacyjnych lub o wyborze zawodu. Poprzez
odpowiednio dobrane ¢wiczenia lub w trak-
cie rozmowy doradczej, doradca ma szanse
rozpozna¢, na podstawie jakich przestanek
uczenn dokonuje wyboru. Takie rozpoznanie
daje szanse na wskazanie konsekwencji przy-
jetego sposobu myslenia i ewentualng korekte
zatozen. Szczegodlnie niebezpieczne s3 prze-
konania oparte na stereotypach dotyczacych
zawodow lub kierunkéw ksztatcenia. W takich
sytuacjach praca doradcza moze by¢ ukierun-
kowana na analize wyznacznikéw spotecznej
oceny prestizu i rangi poszczegdlnych zawo-
déw. W tym zakresie mozna postuzy¢ sie kry-
teriami wskazanymi przez Marka Suchara. Sa
to: poziom wiedzy i umiejetnosci, zakres wy-
nikajacej z wykonywania zawodu rzeczywistej
wiadzy, pozycja materialna oraz szacunek spo-
teczny.""” Dane pozyskane z takiej analizy moz-
na nastepnie konfrontowac z danymi pozyska-
nymi z diagnozy innych obszaréw: uzdolnien,
kompetencji, cech charakteru, zainteresowan
oraz wartosci.

Proponuje, aby rozpoznaniu diagnostycznemu

poddawac grupy przekonan dotyczace:

A kryteriow wyboru zawodu i kierunku ksztat-
cenia

N zawodoéw prestizowych

A kryteriow sukceséw

A kierunkéw studidw

A zaleti wad poszczegdlnych typdw szkét

\ zasad realizacji kariery zawodowej

A\ skutecznosci metod poszukiwania pracy

A relacji w miejscu pracy.

"7 M. Suchar, Kariera i rozw6j zawodowy, Osrodek Do-
radztwa i Doskonalenia Kadr, Gdarnsk 2003, s. 46.

W pracy nad rozpoznawaniem przekonan
sprawdzajg sie techniki projekcyjne oraz rézne-
go typu kwestionariusze. Przyktady tych technik
zamiescitam w aneksie. Chce jednak zachecic¢
doradcéw do projektowania wiasnych narzedzi
w tym zakresie. Warto tworzy¢ je w kontekscie
rzeczywistych zadan doradczych. Trudnos¢
diagnostyczna polega tu gtéwnie na tym, ze sa
to narzedzia, do ktérych nie ma klucza. Od re-
fleksyjnosci i kompetencji doradcy zalezy, czy
bedzie potrafit dane z tych ¢wiczen zastosowac
w procesie doradczym.

3.6.5 Aspiracje

Aspiracje to jedno z bardziej popularnych pojec
omawianych w kontekscie projektowania karier
zawodowych. Analizowane jest przede wszyst-
kim w ujeciu socjologicznym. Podejmowane sg
préby rozpoznawania aspiracji edukacyjnych,
zawodowych, czy - szerzej — zyciowych mto-
dziezy uwzgledniajace socjologiczne, ekono-
miczne i psychologiczne zmienne réznicujace
te grupe.''® Aspiracjom warto sie takze przyjrzec
w perspektywie jednostkowej. Przyjmujac teze,
Ze to one dynamizuja zachowania i sg silnym
czynnikiem motywujacym, warto poddawac je
rozpoznaniu diagnostycznemu. Aspiracje naj-
czesciej definiuje sie jako plany, sktonnosci, da-
Zenia, zamiary z silnie umotywowanym postu-
latem realizacji. Kinga Musialska opisuje je jako
,dazenia, zamierzenia, pragnienia, zyczenia,
potrzeby i zainteresowania jednostki, ktére pla-
nuje ona realizowac w przysztosci, ktére wpty-
waja na jej zachowania i plany oraz warunkujg

8 Warto zapoznac sie z badaniami na temat pla-

néw zyciowych i aspiracji mtodziezy. Zob.: S. Krzychata,
Projekty zycia. Mfodziez w perspektywie badan rekon-
strukcyjnych, Wydawnictwo Naukowe DSW, Wroctaw
2007; K. Musialska, Aspiracje zyciowe mtodziezy stojacej
u progu dorostosci, Impuls, Krakéw 2010; M. Piorunek,
Projektowanie  przysztosci  edukacyjno-zawodowej
w okresie adolescencji, wydawnictwo Naukowe UAM,
Poznan 2004.
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jej dalsza droge zyciowa, a ktére warunkowane
s czynnikami natury psychologicznej, socjo-
logicznej i pedagogicznej”''® Aspiracje poczat-
kowo dotycza kontekstu szkolnego, z czasem
zaczynaja sie rozszerzac na takie obszary zycia,
jak rodzina, praca zawodowa, miejsce w struk-
turze spotecznej, status materialny, styl zycia.
Jak zauwaza Aleksander Zandecki aspiracje
zyciowe s3 mocno warunkowane potozeniem
spotecznym jednostki, a najwazniejszym czyn-
nikiem w tym zakresie jest poziom wyksztatce-
nia rodzicéw. To wyksztatcenie rodzicéw - zda-
niem autora — wyznacza miedzy innymi poziom
potrzeb i aspiracji kulturalnych oraz edukacyj-
nych.'® Rozpoznajac aspiracje uczniow for-
mutuje sie najczesciej pytania dotyczace sfery
edukacyjnej i zawodowej. Sg to na przyktad
pytania:
- Jaki poziom wyksztatcenia chcesz osiggngc?
- Jaki zawdd chcesz w przysztosci wykonywac?
— Jak wyobrazasz sobie przebieg twojej kariery
zawodowej?
— Jakie zarobki bytyby dla ciebie satysfakcjonu-
jgce?
- Po czym poznasz, Ze osiqgnqgtes sukces zawo-
dowy?

Rozpoznanie aspiracji pozwala ustali¢, czy sa
one adekwatne do rzeczywistych mozliwosci
ucznia. To z kolei daje podstawe do projekto-
wania dziatan doradczych majacych na celu
autorefleksje na temat zasobéw w kontekscie
plandéw i zamierzen. Najczesciej praca dorad-
cza ukierunkowana jest na wspieranie os6b
z zanizonymi - wobec mozliwosci — aspiracja-
mi lub urealnienia sytuacji w przypadku oséb
prezentujacych aspiracje znacznie zawyzone.
W tym drugim przypadku celem nie jest wy-
gaszanie aspiracji, ale uruchomienie refleksji

119 K. Musialska, Aspiracje zyciowe miodziezy stojacej
u progu dorostosci, Impuls, Krakéw 2010, s. 14.

120 A, Zandecki, Wyksztatcenie a jako$¢ zycia, Torun-Po-
znan 1999, s. 35.

nad rzeczywistymi mozliwosciami realizacji

zamierzen. Zdarza sie, ze taka refleksja silnie

motywuje ucznia do intensywnej pracy nad

wzmochieniem swoich zasobéw — np. zadba-

nia o kondycje fizyczna, nauke jezyka obcego,

poprawienie ocen szkolnych. Refleksja ta moze

by¢ uruchamiana podczas rozmowy doradczej

poprzez pytania:

— Czego potrzebujesz, by swdj cel osiggnqc?

— Jakie masz aktualnie zasoby do realizacji tego
celu?

- Co mozesz zrobic, aby te zasoby wzmocnic¢?

W kontekscie diagnozowania aspiracji edu-
kacyjnych ucznidéw, warto takze zapytac sie
0 aspiracje rodzicéw wobec przysztosci edu-
kacyjnej i zawodowej ich dzieci. Jest to bardzo
interesujacy obszar poszukiwan diagnostycz-
nych. Rozpoznanie aspiracji rodzicéw utatwia
doradcy zrozumienie plandéw i dazen ucznia.
Cytowany wczesniej Aleksander Zandecki pro-
ponuje teze, ze ,postrzeganie statusu edukacyj-
nego w kategoriach czynnikéw urealniajacych
osiggniecie sukcesu zyciowego jest powodem
niemal powszechnie artykutowanych dazen
miodziezy, inspirowanych w znacznym stop-
niu przez jej rodzicow, do wyksztatcenia”'?!
Aspiracje rodzicow najczesciej maja u podstaw
zyczenie, aby ich dziecko ,zaszto jak najdalej”
oraz aby ,miato lepiej niz oni”. Bardzo czesto
edukacja postrzegana jest jako kluczowy czyn-
nik awansu spotecznego i prestizowej pozycji
w strukturze spotecznej. Rozpoznanie aspiracji
rodzicbw pozwala ustali¢, jakie przekonania
na temat roli wyksztatcenia modelowane sa
w domu. Czasem jest to punkt wyjécia do dys-
kusji, czy rzeczywiscie kazde studia wyzsze sg
lepsze niz wyksztatcenie zawodowe.

N

121 Tamze, s. 36.



3.6.6 Postawy

Termin postawa jest wspdlny dla wielu dyscy-
plin naukowych. Analizuje sie go na gruncie psy-
chologii, pedagogiki, socjologii i etyki. Analize
te utrudnia fakt, iz terminu postawa uzywa sie
w bardzo réznych kontekstach zaréwno w jezy-
ku naukowym, jak i potocznym. Czesto uzywa
sie go takze z przymiotnikami wartosciujacymi,
co nadaje mu charakter normatywny — moéwi
sie o postawie aktywnej, biernej, odpowiedzial-
nej, prozdrowotnej, patriotycznej, godnej na-
sladowania. Sposréd wielu uje¢ definicyjnych
terminu postawa proponuje przyja¢ klasyczna
juz propozycje Stefana Nowaka, ktory definiu-
je ja jako ,0g6t wzglednie trwatych dyspozycji
do oceniania przedmiotu tej postawy i emocjo-
nalnego nan reagowania oraz ewentualnie to-
warzyszacych tym emocjonalno-oceniajagcym
dyspozycjom wzglednie trwatych dyspozycji
do zachowania sie wobec niego”'?? W $wietle
tej definicji w kazdej postawie mozna wskazaé
trzy komponenty:

A komponent poznawczy

 komponent afektywny

N komponent behawioralny.

Komponent poznawczy to wiedza o obiekcie
postawy. Mozna ja analizowa¢ ze wzgledu
na rozlegtos¢ i prawdziwos$¢. Wiedza ta moze
by¢ bardzo zréznicowana pod wzgledem za-
kresu i charakteru — moze by¢ bardzo rozle-
gta i catosciowa lub lekko zarysowana, oparta
na systemie przekonan tylko w odniesieniu
do pewnych elementéw przedmiotu posta-
wy.'2 To kolejna wazna przestanka do pro-
jektowania dziatann diagnostycznych. Mam
wrazenie, ze obszar wiedzy jest przez dorad-
cow niedoceniany. Chetniej diagnozowane sa
predyspozycje, zainteresowania i preferencje.

1225, Nowak, Teorie postaw, PWN, Warszawa 1973,
s.23.
12 Tamze, s. 44.

By¢ moze czasem wynika to z przekonania,
ze rzetelng wiedze o rynku pracy posiada
doradca lub nauczyciel i to ich zadaniem jest
te wiedze przekazac. Jestem jednak prze-
konana, ze warto rozpoznawac i analizowa¢
wiedze uczniéw na temat rynku pracy, Swiata
zawoddw, procedur rekrutacyjnych oraz prze-
konan o tym, co warunkuje sukces zawodowy.
Zdarza sie, ze uczniowie deklarujac chec¢ ucze-
nia sie okreslonego zawodu lub studiowania
kierunku studiéw nie maja wiedzy na temat
charakteru pracy, wymaganych kwalifikacji
i predyspozycji. Zdarza sie takze, ze ta wiedza
jest nieaktualna, potoczna i pochodzaca z dys-
kusyjnych zrédet.

Komponent afektywny to oceny, opinie, nasta-
wienia, emocje. Jest to bardzo wazny kompo-
nent. Moze przejawiac sie jako zintelektualizo-
wane oceny i opinie ujawniajace bardziej lub
mniej rzetelne argumenty, a takze jako emocje
wobec przedmiotu postawy. Emocje te moga
by¢ dodatnie (pozytywne) lub ujemne. Wéréd
tych ostatnich warto podkresli¢ lek, obawy,
zniechecenie. Sg uczniowie, ktérzy nie podej-
muja wyzwan edukacyjnych lub zawodowych
z obawy przed poniesieniem porazki. Maja
negatywne nastawienia wobec rynku pracy,
widza wiecej zagrozen niz szans. Ich decyzje
warunkowane sg opinig na temat wiasnych
mozliwosci. Opinie te niejednokrotnie powsta-
ja na podstawie poréwnan z innymi i sg nieade-
kwatne do rzeczywistych uzdolnien, predyspo-
zycji i mozliwosci. W tym kontekscie ujawnia sie
takze problem indukowania sposobu myslenia
0 sobie przez rodzicéw i nauczycieli. Nie mam
tu na mysli wytacznie mechanizmu wygasza-
nia aspiracji edukacyjnych, ale takze wskazuje
na problem etykietowania, efektu aureoli lub
uruchamiania stereotypéw dotyczacych wy-
ksztatcenia zawodowego. Sa to komunikaty
w stylu: jesli nie bedziesz sie uczyt, to bedziesz
kopat rowy, z takimi ocenami to tylko do zawo-
dowki itp.
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Komponent behawioralny opisuje zachowania
wobec przedmiotu postawy. Sg to takze dys-
pozycje do dziatania, ktére wyraza¢ sie moga
jako pragnienia, dazenia, poczucia powinnosci,
zamiary.

Takie ujecie postawy ma duzy walor praktycz-
ny dla projektowania oddziatywan doradczych.
Oddziatywania te mozna ukierunkowywac
na cele zwigzane z rozwijaniem wiedzy, ksztat-
towaniem nastawien i opinii oraz rozwijaniem
konstruktywnych zachowan. Tak tez mozna
zaplanowac proces rozpoznawania postaw
- diagnoza bedzie woéwczas ukierunkowana
na rozpoznanie wiedzy o obiekcie postawy,
nastawien wobec niego i podejmowanych lub
planowanych dziatai. Nawigzujac do typologii
zaproponowanej przez Stefana Nowaka mozna
wskazac na cztery kategorie postaw.'** Pierw-
szg kategorie stanowig asocjacje afektywne,
czyli postawy, ktére sktadaja sie niemal wytacz-
nie z nastawien emocjonalno-oceniajacych,
przy braku zaréwno wiedzy o przedmiocie po-
stawy, jaki i okre$lonych dyspozycji behawio-
ralnych. Nawigzujac do wczeéniej oméwionej
formuty moge-chce-potrzeba, przy asocjacjach
afektywnych rozbudowana jest sfera ,chce”
Zadaniem doradcy, przy tak rozpoznanej po-
stawie, jest wzmacnianie wiedzy i ukierunko-
wywanie zachowan. Czesto uczniowie, ktérzy
doswiadczg pracy w wymarzonym zawodzie
lub skonfrontuja swoje rzeczywiste mozliwo-
$ci z wymaganiami stawianymi w danej bran-
zy, dokonuja znacznej korekty swoich planéw.
Lepiej, aby takie doswiadczenie byto ich udzia-
tem na etapie planowania niz generowato fru-
stracje z nieprzemyslanej decyzji juz na etapie
ksztatcenia sie w zawodzie lub podejmowania
pierwszej pracy. Druga kategorie stanowia po-
stawy poznawcze, czyli takie, w ktérych obok
komponentu afektywnego istnieje mniej lub
bardziej rozbudowany aspekt poznawczy.

124 Tamze, s. 29-32.

W tych postawach dominujg emocjonalnie
natadowane przekonania o przedmiocie, brak
jest jednak wyraznych dyspozycji do dziatania.
Przyktadem tej kategorii postaw sa stereotypy
dotyczace zawodoéw prestizowych, modnych
kierunkéw studiéw, opinii na temat zatrudnia-
nia kobiet na stanowiskach menadzerskich itp.
Trzecia grupa to postawy behawioralne, w kto-
rych emocje i oceny splataja sie z dyspozycja-
mi do zachowan wobec przedmiotu przy jed-
noczesnym braku komponentu poznawczego.
Jako przyktad wskaza¢ tu mozna wszelkiego
rodzaju zakazy i nakazy nieposiadajace racjo-
nalnych uzasadnien. Takie postawy ujawniaja
sie na przyktad w sytuacjach okreslania kto
powinien, a kto nie powinien i$¢ do zasadni-
czej szkoty zawodowej. Bardzo czesto mozna
ten typ postawy zaobserwowac u rodzicéw,
ktérzy ze wzgledéw pozamerytorycznych (np.
prestizowych) chca, aby ich dziecko uczyto sie
w liceum ogdlnoksztatcacym, a nie w techni-
kum, mimo Zze ma takie uzdolnienia i aspiracje.
Ostatnia grupa to postawy petne, w ktérych
obok okreslonych nastawiert emocjonalnych,
opinii, ocen istnieje takze okreslony program
dziatania oraz obraz przedmiotu postawy. Pet-
na postawa wobec witasnej przysztosci eduka-
cyjnejizawodowej jest celem pracy doradcy za-
wodowego. Myslenie o przysztosci zawodowe;j
czesto wigze sie z brakiem poczucia pewnosci,
statosci a przede wszystkim bezpieczenstwa.
Uczniowie czesto stysza o problemach ze zna-
lezieniem pracy, o zwolnieniach, o procedu-
rach kwalifikacyjnych i o ocenie pracownikéw.
Wydaje sie, ze zdecydowanie czesciej stysza
o zagrozeniach niz o szansach, jakie daje praca.
Dlatego tak wazna jest rola doradcy w zakresie
udzielania wsparcia we wszystkich mozliwych
aspektach: wsparcia emocjonalnego, informa-
cyjnego, instrumentalnego a czasem takze rze-
czowego.
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3.6.7 Wartosci

Kolejny przedmiot diagnozy to wartosci. Sta-
nowig one punkt wyjscia w procesie formuto-
wania celéw i ustalania priorytetéw. Moga byc¢
czynnikiem mocno dynamizujacym dziatania.
Wartosci moga by¢ uswiadomione lub nie.
Moga by¢ takze rzeczywiste lub tylko deklaro-
wane. W diagnostyce doradczej warto poswie-
ci¢ im czas i uwage. Znaczenie rozpoznawania
hierarchii wartosci i relacji pomiedzy nimi moze
stanowi¢ odpowiednig podstawe do pracy
nad podejmowaniem decyzji. Uczent powinien
przede wszystkim potrafi¢ nazywac wartosci,
a w dalszej kolejnosci dokonywac refleksji nad
ich znaczeniem w jego zyciu i w procesie wy-
boru zawodu. Praca diagnostyczna moze byc¢
ukierunkowana zaréwno na rozpoznawanie
wartosci zyciowych, jak i tych, ktére odnosza
sie do aktywnosci edukacyjnej lub zawodowej.
Proponuje, aby tematu wartosci nie omawiaé
w kontekscie tego, co jest wazne i wartoscio-
we, ale raczej w kontekscie tego, co jest wazne
dla ucznia, aby nie przypisywac wartosci kon-
kretnym wyborom, ale raczej pomdéc uczniom
zrozumie¢, co za tymi decyzjami stoi. Temat ten
moze pomac zrozumied ich wlasne motywacje
i preferencje. Waznym celem jest tu takze po-
szerzenie zasobdw ucznia w zakresie nazywa-
nia i opisywania wtasnego sposobu myslenia.
W podejsciu opartym na wartosciach dzieli sie
ludzi na dwie duze kategorie: na grupe oséb,
ktére planujg podjecie decyzji i grupe, ktéra
podejmuje decyzje spontanicznie.'® Mozna tu
takze zastosowac podziat na osoby proaktywne
i reaktywne.'® Doradca adresuje swojg oferte
do obu grup. W pracy zi nad wartosciami przyj-
muje sie kilka podstawowych zatozen:

1. Kazdy doswiadcza konfliktéw wewnetrz-

nych w sferze wartosci

2 S.G. Niles, J. Harris-Bowlsbey, dz. cyt, s. 99.
1% Por. S. Covey, 7 nawykéw skutecznego nastolatka,
Rebis, Poznan 2007, s. 72-79.

2. U kazdej osoby wystepuja problemy zwigza-
ne z nastrojem

3. Wartosci sie krystalizuja i tworza hierarchie

4. Ludzie sa w stanie wykorzystywac informa-
cje dotyczace wartosci, jesli te wartosci maja
nabyte i uSwiadomione

5. Kazdy powinien mie¢ swiadomos¢ wptywu
mozliwych decyzji zawodowych na petnie-
nie innych rél zyciowych.'”

Pojecie wartosci jest wieloznaczne i trudne
do zdefiniowania. Intuicyjnie mozemy je od-
nies¢ do dazen i pragnien. Wartosci definiowa-
ne sg jako zasady, normy i przekonania. Przeja-
wiajg sie w dazeniu do lub unikaniu pozyskania
débr. Moga to by¢ dobra materialne — np. pie-
nigdze, samochoéd, dom, lub niematerialne - np.
prestiz, wtadza, stabilizacja. Uczen dokonujac
wyboréw zawodowych czesto wartosciuje ko-
rzysci wynikajace z pracy w okreslonym $rodo-
wisku, branzy, czy zawodzie. Niekiedy ujawnia
sie wowczas tendencja do przeszacowywania
korzysci i niezauwazania strat lub niekorzyst-
nych konsekwencji.

Proponuje, aby prace w obszarze rozpoznawa-
nia wartosci realizowac na trzech poziomach:
A\ rozpoznawania kategorii wartosci

\ rozpoznawania wartosci zyciowych

\ rozpoznawania wartosci zawodowych.

Na pierwszym poziomie warto odnie$¢ sie
do kategoryzacji wartosci, ktére wystepuja w li-
teraturze. Uruchamiajg one refleksje na temat
znaczenia wartosci w mysleniu o wyborach za-
wodowych. W tym kontekscie mozna odwotac
sie do podziatu wartosci na:

N odczuwane i uznawane

A\ autoteliczne i instrumentalne.

Wartosci odczuwane sg rzeczywiscie atrakcyj-
ne dla jednostki, s3 one wazne pod wzgledem

127S. G. Niles, J. Harris-Bowlsbey, dz. cyt,, s. 98.
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emocjonalnym. Wartosci uznawane natomiast
s3 czesto zamodelowane w toku socjaliza-
¢ji. Moga by¢ postrzegane jako obiektywne,
nadrzedne i obowigzujace wszystkich. Istnie-
je jednak ryzyko, ze bedg sie ujawniac przede
wszystkim na poziomie deklaracyjnym. Tak jest
na przyktad w przypadku wartosci, jaka jest
uczciwos¢. Mozna zatozy¢, ze dla wielu oséb
jest to warto$¢ wazna, uzyteczna i wysoko lo-
kowana w systemie innych wartosci. Jednocze-
$nie te same osoby potrafig Sciggac na spraw-
dzianach i nierzetelnie wykonywac¢ swoje
szkolne lub zawodowe obowiazki. Warto ten
temat omowic z uczniami i skonfrontowac ich
z zagadnieniem deklarowanych i rzeczywistych
wartosci oraz ich konsekwencji dla funkcjo-
nowania w sytuacjach zawodowych i spotecz-
nych. Drugi podziat, ktéry moze by¢ uzyteczny
w procesie doradczym, to rozréznienie warto-
$ci na autoteliczne i instrumentalne. Wartosci
autoteliczne s3 celem samym w sobie, sg zré-
dtem satysfakcji, sposobem samorealizacji, daja
rados¢ i spetnienie. Wartosci instrumentalne
natomiast stanowia $rodek do realizacji innych
zamierzen i osiaggniecia innych celéw. W tym
kontekscie warto poméc uczniom rozpoznaé
jak postrzegaja wartos¢ pracy, nauki, pieniedzy.
Ciekawe spostrzezenia pozwala uzyskac anali-
za przypisywanych wartosci ocenom szkolnym.
Dla niektoérych uczniéw s one wartoscig sama
w sobie, inni podchodza do nich bardzo prag-
matycznie. Takie postawy majg przetozenie
na bardzo konkretne postawy wobec ocen i za-
chowania ukierunkowane na ich zdobywanie
lub poprawianie. W procesie podejmowania
decyzji edukacyjnych i zawodowych uporzad-
kowanie wartosci wedtug kryterium znaczenia
moze utatwi¢ proces planowania, ustalania
priorytetéw i doboru narzedzi realizacji celow.
Odwotujac sie do przyktadu z ocenami mozna
zatozy¢, ze osoba, dla ktérej oceny s wartoscig
autoteliczna poswieci duzo czasu i uwagina wy-
pracowanie odpowiedniej sredniej, natomiast
uczen z instrumentalnym podejsciem do ocen

zastanowi sie, ktore oceny sg brane pod uwage
w procesie rekrutacji na wymarzony kierunek
studiéw i w te przedmioty bedzie inwestowat
swojg uwage i swoj czas. W tym miejscu chce
wyraznie zaznaczy¢, ze przy podziale na war-
tosci autoteliczne i instrumentalne nie nalezy
ocenia¢, ktére podejicie jest ,lepsze’, a ktére
»gorsze”. Uczeh ma prawo sam nadawac zna-
czenia, rola doradcy jest pomoc w rozpoznawa-
niu konsekwencji przyjmowanych wybordéw.

Drugi poziom to rozpoznawanie wartosci zy-
ciowych i sytuowanie w ich kontekscie wartosci
pracy i aktywnosci zawodowej. Celem takiego
rozpoznania jest wskazanie na potrzebe budo-
wania komplementarnosci pomiedzy rézny-
mi aspektami i sferami zycia. Istotne jest, aby
uczen postrzegat znaczenie pracy w kontekscie
innych zadan zyciowych. Katalog wartosci zy-
ciowych zaproponowany przez Marka Suchara
obejmuje zycie osobiste, samorealizacje, status
spoteczny i majatkowy, prace, religie i rozwdj
duchowy, rozrywke i rekreacje oraz polityke
i kwestie zyciowe.'®® Katalog ten mozna rozbu-
dowywacd. W aneksie zaproponowatam zestaw
wartosci, ktére mozna wykorzysta¢ do pracy
technika Q-sort.'® Praca tg technika pozwala
na analize miejsca i znaczenia wybranej warto-
sci w strukturze i w relacji do innych waznych
dla jednostki wartosci.

Poziom trzeci to wartosci zwigzane z aktyw-
noscia zawodowa. Najbardziej popularng kon-
cepcja rozpoznawania wartosci w doradztwie
zawodowym jest propozycja Edgara Scheina,
ktéry na podstawie badan dotyczacych karier
zawodowych udowodnit, Ze istnieje $cisty zwia-
zek pomiedzy wyznawanym systemem warto-
$ci, potrzebami, kompetencjami, a wybranym
rodzajem kariery. Elementy te okreslit jako

128 M. Suchar, Kariera i rozwéj zawodowy, Osrodek Do-
radztwa i Doskonalenia Kadr, Gdarsk 2003, s. 33.
122 Zob.: Aneks, zatacznik nr 3,4, 5.



~kotwice kariery”. Pod tym pojeciem Schein ro-
zumie ,element wyobrazenia o sobie samym,
ktérego cztowiek nie moze sie pozby¢ ani zwal-
czy¢, a musi bra¢ pod uwage, podejmujac decy-
zje dotyczace wyboru zawodu.""*° Tak rozumia-
ne kotwice kariery tworza trzy komponenty:

1. uswiadamiane talenty i zdoInosci

2. uswiadamiane motywy i potrzeby

3. uswiadamiane nastawienia i wartosci.”'

Na podstawie wtasnych analiz Schein opraco-

wat propozycje 8 kotwic kariery. Sa to:

1. kompetencje zawodowe - dazenie do pro-
fesjonalizmu, mistrzostwa, wieksze zainte-
resowanie wzmacnianiem kompetencji niz
kwalifikacji

2. kompetencje menadzerskie — zarzadzanie,
kierowanie, mozliwos¢ decydowania, po-
siadanie wptywu i wtadzy, ukierunkowanie
na awans pionowy

3. autonomia i niezalezno$¢ - niezaleznos¢
i mozliwo$¢ decydowania o sobie samym,
unikanie organizacji, struktur i zaleznosci,
wybieranie zawodéw wolnych, praca jako
freelancer

4, bezpieczenstwo i stabilizacja — przywia-
zanie do firmy, lojalno$¢, wazniejsza jest tu
pewnos¢ zatrudnienia niz mozliwos¢ awan-
su, wieksze znaczenie przypisuje sie pew-
nosci zarobkéw niz ich wysokosci; osoby,
dlaktérych jest wazna wartos$¢ unikajag uméw
cywilno-prawnych, wazna jest dla nich praca
na etacie

5. kreatywnos¢ — dazenie do zmian, wprowa-
dzanie innowacji, rozwigzywanie problemoéw,
praca tworcza i dynamiczna, unikanie zadan
typowych i powtarzalnych, unikanie rutyny

6. ustugi i poswiecenie dla innych - praca
dla ludzi, uzyteczna spotecznie, ukierunko-
wana na pomoc i rozwigzywanie problemoéw

130 A Paszkowska-Rogacz, Doradztwo zawodowe. Wy-
brane metody badan, Difin, Warszawa 2009, s. 157.
31 Tamze.

spotecznych, praca ukierunkowana na two-
rzenie dobra i poprawe sytuacji innych ludzi

7. wyzwanie — podejmowanie ryzyka, walka,
rywalizacja, dziatanie w warunkach niepew-
nosci i nieprzewidywalnosci

8. styl zycia — dbanie o wiasciwe relacje mie-
dzy praca zawodowa i innymi sferami zycia,
dazenie do réwnowagi i harmonii celow zy-
ciowych.™

Koncepcja ta jest bardzo uzyteczna metodycz-
nie. Jej duzym walorem jest to, Ze jest stosunko-
wo tatwa do wykorzystania w doradztwie gru-
powym, a metafora kotwicy jest dla uczniow
bardzo czytelna.

Rozpoznawanie wartosci jest bardzo wazne
w procesie doradczym. Uczniowie w systemie
edukacyjnym maja niewiele okazji do przygla-
dania sie wiasnym wartosciom i rzeczywistym
pogladom. Najczesciej dostajg gotowq infor-
macje na temat co jest dobre, wartosciowe,
a co nie. Z moich doswiadczen doradczych wy-
nika, Zze zajecia na temat wartosci i przekonan
sq dla uczniéw problemowe. Po dtugoletnim
treningu udzielania wifasciwych, czyli oczeki-
wanych, odpowiedzi trudno jest im demon-
strowac wiasny sposéb myslenia. Problemem
s takze ubogie zasoby stownikowe w tym te-
macie. Proponuje, aby wykorzystywac rézne
zestawy i typologie wartosci i na nich budowa¢
dopasowane do sytuacji ucznidéw rozwigzania
metodyczne. Rozwigzania te moga wykorzysty-
wac skale, technike Q-sort, nadawanie znaczen,
rangowanie. Proponuje wykorzystac przygoto-
wane dla ucznia listy wartosci, ktére moga miec
wplyw na decyzje takze w sferze zawodowej:
 dobre relacje w rodzinie

M bezpieczenstwo finansowe

M\ bezpieczenstwo zatrudnienia

132 A Paszkowska-Rogacz, M. Tarkowska, Metody pracy
z grupg w poradnictwie zawodowym, Warszawa 2004,
s.33-35.
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A~ Swiat wolny od dyskryminacji
N\ twoérczosc

A\ rutynowy plan dziatania

A czas dla siebie

\ dziatanie na rzecz spotecznosci, Srodowiska
A~ aktywnosc fizyczna

A atrakcyjny wyglad

A\ roznorodnosé

N wiadza

/\ uznanie

N\ prestiz

A\ brak stresu

A bycie z ludzmi, ktorych sie lubi
A sukces

 mozliwos¢ decydowania o sposobie zycia
M\ czas wolny

M stawa

A\ silna wiara religijna

A\ przygoda

A\ pokdj na Swiecie

/\ pomaganie innym

\ posiadanie dzieci

A dobre zdrowie

A piekny dom

A niezaleznos$c.'®

3.6.8 Wiedza

Wiedza jako przedmiot diagnozy w doradztwie
zawodowym jest marginalizowana i niedoce-
niana. Zdecydowanie czesciej i chetniej rozpo-
znawane s3 zainteresowania, predyspozycje
i uzdolnienia. Wiedza jest jednak waznym zaso-
bem w zbiorze ,moge”i w niektérych branzach
jest diagnozowana w postepowaniu selekg;ji
kandydatow do pracy. Wiedza moze by¢ trakto-
wana jako wskaznik ogdélnej orientacji w $wie-
cie i w procesach spotecznych, moze wskazy-
wacé na zainteresowania kandydata, a nawet
na jego kulture osobistg. Na potrzeby celéw
diagnostycznych proponuje, aby wiedze rozpo-
znawac w trzech podstawowych obszarach:

133 S.G. Niles, J. Harris-Bowlsbey, dz. cyt, s. 100.

N wiedza ogdlna

N wiedza zawodowa

N wiedza dotyczaca rynku pracy i procedur
aplikacyjnych.

Diagnostyka wiedzy ogdlnej ma najczesciej
charakter quizéw i testow wiedzy. Moga to by¢
testy i konkursy dotyczace wiedzy ogoélnej lub
wybranych obszaréw. Najczesciej sg to pytania
dotyczace:

. panstwa, polityki, spoteczenstwa

. historii

. gospodarki

geografii

. techniki

fizyki

sztuki

. muzyki

9. literatury

10. sportu

11. biologii

12. chemii

13. matematyki

14. rozpoznawania obrazéw i symboli.'3*

©ONOUAWN =

Wiedza zawodowa odnosi sie do branzy i kon-
kretnego zawodu. Jest to wiedza ekspercka,
profesjonalna. Jej poziom jest jednym z ele-
mentoéw rozpoznania przy rekrutacji i selekcji
pracownikéw. Uczen powinien mie¢ mozliwos¢
uzyskania informacji zwrotnej na temat pozio-
mu i zakresu wiedzy, ktéra posiada oraz pozio-
mu i zakresu wiedzy wymaganej przy realizacji
jego celéw i aspiracji. Warto takze rozpoznawac
zrédta pochodzenia zawodowej lub eksperckiej
wiedzy ucznia. W sytuacji, kiedy wikipedia wy-
rasta na podstawowe Zrédto wiedzy o Swiecie
coraz czesciej ujawnia sie potrzeba wskazywa-
nia profesjonalnych zrédet wiedzy i rozwijania
kompetencji ich krytycznej analizy.

134 J. Hesse, H. Ch. Schrader, Testtraining 2000 plus.
Einstellungs- und Eignungstests erfolgreich bestehen,
Eichborn AG, Frankfurt am Main 2010, s. 44.



Wiedza zawodowa moze obejmowac takie za-

gadnienia jak:

A konieczne kwalifikacje i wymagania formalne

 odpowiedzialnos$¢, jaka niesie wykonywanie
tego zawodu

A korzysci wynikajace z wykonywania zawodu

A zagrozenia wynikajace z wykonywania za-
wodu

M typowe zadania zawodowe - zaréwno te
wykonywane indywidualnie, jak i zespotowo

A typowe formy zatrudnienia i rozwigzania or-
ganizacyjne

 mozliwosci zatrudnienia i zarobki na lokal-
nym, regionalnym, krajowym i europejskim
rynku pracy

A stabilnos¢ zatrudnienia

A\ Sciezki rozwoju i awansu

A relacje do innych sfer zycia.'>®

Ostatni obszar to wiedza o rynku pracy i proce-

durach aplikacyjnych. Za wzgledu na to, iz sy-

tuacja na rynku pracy dynamicznie sie zmienia,

podstawowym kryterium diagnostycznym jest

juz nie to, czy uczen posiada wiedze w tym

zakresie, ale czy jest ona aktualna. Odwaze sie

sformutowac teze, ze wiedza nieaktualna moze

by¢ bardziej szkodliwa niz jej brak. W tym za-

kresie doradca powinien rozpozna¢, czy uczen

ma wiedze o:

A rodzajach dokumentéw aplikacyjnych i za-
sadach ich opracowywania

A procedurach aplikowania o prace

M przebiegu rozmowy kwalifikacyjnej

A\ typowych pytaniach podczas rozmowy kwa-
lifikacyjnej

A\ zasadach kultury osobistej

/\ instytucjach rynku pracy

A zrodtach wiarygodnych informaciji.

135 M. Rosalska, A. Wawrzonek, dz. cyt, s. 19.

3.6.9 Style uczenia sie

Umiejetnos¢ to wyuczona czynno$¢ - cos,
co ksztattuje sie poprzez praktyke i refleksje.’
Rozwijanie umiejetnosci zawodowych lub spo-
tecznych takze wymaga umiejetnosci, szcze-
golnie umiejetnosci uczenia sie. Jest to jedna
z kompetencji kluczowych. Idea i praktyka edu-
kacji catozyciowej stwarza potrzebe i koniecz-
nos¢ uczenia sie nie tylko w okresie mtodosci.
Aby efektywnie realizowa¢ zadania zwigzane
z rozwojem, kazdy powinien nauczy¢ sie, jak sie
uczyc. Jest to bardzo wazne zadanie. Pierwszym
etapem moze by¢ w tym zakresie rozpoznanie
indywidualnych preferencji i styléw uczenia sie.
Celem tego podrozdziatu jest wskazanie moz-
liwosci wzmacniania samoswiadomosci ucznia
w tym zakresie. Rozpoznanie preferowanych
styléw uczenia sie moze wptywaé na optyma-
lizacje tego procesu. W diagnostyce dorad-
czej mozna podpowiadac uczniowi typologie
styléw uczenia sie i ¢wiczenia na rozpoznanie
osobistych preferencji. Jesli przyjac, ze zarow-
no w systemie edukacyjnym, jak i w okresie
aktywnosci zawodowej zadaniem jednostki
jest uczenie sie nowych zadan i nowych rél,
to swiadomos¢ wiasnych preferencji i skutecz-
nych strategii moze wzmacniac szanse na suk-
ces edukacyjny i zawodowy. Jest to takze punkt
wyjscia do pracy nad rozwijaniem umiejetnosci
w zakresie uczenia sie.

Proponuje wykorzystanie trzech kategoryzacji.
Pierwsza odnosi sie do klasycznego juz podzia-
tu na wzrokowcow, stuchowcdw i kinestety-
kow. Niektorzy do tej grupy dodaja takze grupe
dotykowcéw. Wzrokowiec uczy sie poprzez
zmyst wzroku. Najlepiej pamieta to, co zobaczyt
w postaci tekstu, filmu, zdje¢, wykreséw, pre-
zentacji, map i innych materiatéw graficznych.
Lubi zapisywac i robi¢ notatki. Chetnie stosuje

136 S, Cotrell, Podrecznik umiejetnosci studiowania,
Zysk i S-ka Wydawnictwo, Poznar 2007, s. 37.
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technike map pojeciowych. W nauce nie tyle
przeszkadza mu hatas, co panujacy w jego
otoczeniu chaos i nieporzadek, ma woéwczas
trudnosci z koncentracja. Uzywa czesto takich
stow jak: widzie¢, patrze¢, wyobraza¢, obraz,
wyglad, kolor. Stuchowiec w procesie ucze-
nia sie najchetniej wykorzystuje zmyst stuchu.
Lubi rozmowy i dyskusje. Uczy sie w interakgji
z innymi osobami poprzez argumentowanie,
tlumaczenie, wyjasnianie. Lubi czyta¢ na gtos,
moéwi sam do siebie, $piewa. Zapamietuje
muzyke i przebieg rozmowy, moze mie¢ na-
tomiast klopoty z odczytywaniem map i wy-
kreséw. Potrzebuje ciszy, aby sie uczy¢. Muzy-
ka i hatas go rozpraszaja. Z tatwoscia uczy sie
jezykéw obcych. Kinestetyk najchetniej uczy
sie poprzez ruch. Lubi nieporzadek. Gdy siedzi
na krzesle, zwykle porusza nogami lub kotysze
sie. Potrzebuje duzo przestrzeni. Cechuje go
pragmatyzm. Czesto gestykuluje, mowi niewie-
le i lakonicznie. Uzywa stéw, ktére opisuja dzia-
tanie: szybko, ruszac sie, organizowa¢, jechac,
zatatwiaé. W czasie nauki kinestetyk powinien
robi¢ czeste przerwy na ¢wiczenia fizyczne lub
przemieszczac sie. Chociaz sam potrzebuje du-
zej ilosci ruchu, ruch innych go dekoncentruje.
Dotykowiec (czuciowiec) uczy sie przez dotyk.
Zwraca uwage na gesty i mimike. Utrzymuje
kontakt wzrokowy z rozmoéwca. Czesto zacho-
wuje sie ekspresyjnie; gestykuluje, tupie. Lubi
ruch i emocje. Zapamieta lepiej to, co narysu-
je. Uczy sie poprzez wykonywanie czynnosci,
koncentruje sie na zadaniach umystowych.
Ma problem z odcieciem sie od cudzych uczug,
co nie pozwala mu sie skoncentrowac.

Druga typologia nawigzuje do koncepcji ucze-
nia sie opracowanej przez Davida Kolba, ktéry
wyréznit cztery style uczenia sie: konwergen-
cyjny, dywergencyjny, asymilacyjny i akomo-
dacyjny. W odniesieniu do nich scharakteryzo-
wat osoby, preferujace okreslone style uczenia.
Sa to konkretni, refleksyjni, abstrakcyjni i ak-
tywni. Szczegotowy ich opis i kwestionariusz

dotyczacy styléw uczenia sie znajduje sie
w dostepnych publikacjach.'¥’

Ciekawg propozycja strategii uczenia sie jest
takze typologia Stelli Cotrell. Autorka wyréz-
nita cztery typy uczacych sie. Sa to nurek, ma-
rzyciel, logik i reflektor.*® Ich charakterystyke
zamie$citam w tabeli ponizej.

Poza typologiami stylow uczenia sie warto roz-
poznawac takze czynniki wspierajace lub blo-
kujace ten proces. Tutaj tez mozna sie odnies¢
do propozydji S. Cotrell. Autorka wskazuje na 5
sktadowych umiejetnosci z zakresu uczenia sie.
Sa to:

. samoswiadomos¢ i samoocena

. znajomos$¢ wymagan

. metody, organizacja, strategie

. $miatos¢ i pozwolenie

. praktyka i nawyki.'*

b WN =

Te elementy moga stanowi¢ kolejny program
rozpoznania  diagnostycznego.  Okreslenie
ich moze poméc uczniowi w odkryciu oraz
w budowaniu indywidualnej strategii uczenia
sie. Szczegdlnie chce zaakcentowad potrze-
be rozpoznawania praktyk i nawykéw. Czesto
sq stosowane nieswiadomie, ale to wiasnie
one warunkuja efektywnos¢ uczenia sie. Za-
checam doradcéw, aby animowali sytuacje
diagnostyczne, w ktérych uczen bedzie mogt
rozpoznac swoje nawyki w zakresie uczenia sie.
| dla uczniai dla doradcy jest to szansa na doko-
nanie koniecznych korekt.

137 Opis stylow uczenia sie i kwestionariusz,,Styl ucze-
nia sie” mozna znalez¢ w pracy Anny Paszkowskiej-Ro-
gacz, Warsztat europejskiego doradcy kariery zawodo-
wej, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej
i Ustawicznej, Warszawa 2002, s. 87-103.

1% S, Cotrell, dz. cyt,, s. 71.

139 Tamze, s. 38.



Style uczenia sie

Atuty Obszary doskonalenia
—> Nie traci czasu na martwienie sie —> Refleksja i planowanie
—> 7 fatwoscia zabiera sie do nowych zadan —> Myslenie kreatywne
—> Ma zdolno$¢ motywowania innych —> Wymyslanie alternatyw
Nurek —> Jest sprawny w zdaniach wymagajacych przyjecia | = Stuchanie innych i praca w zespole
jakiejs roli, w rozwiazywaniu probleméw —> Podnoszenie poziomu osobistego zaangazowania
i w sytuacjach kryzysowych w pracy fatwiejszej, ale za to na, dtuzszych
dystansach”
—> Duzo czasu przeznacza na myslenie —> Strategie efektywnego uczenia sie
—> Lubi badac sprawy doktadnie —> Umiejetnosc organizadji i zarzadzania czasem
Marzyciel —> Pomija praktyczne aspekty zadania —> Odpowiedzialnos¢ za siebie i innych
—> (zesto traci czas —> Uczestnictwo
—> Ma problem z trzymaniem sie planu —> Ustalanie priorytetow i podejmowanie decyzji
i dotrzymywania zohowiazan —> Asertywnos¢ i podejmowanie ryzyka
—> Sprawny w mysleniu analitycznym i kreatywnym | = Wyobraznia i myslenie kreatywne
—> Wysoki poziom umiejetnosci organizacyjnych —> Wrazliwos¢ na réznorodnosc innych
Logik —> Dobry w naukach scistych i w rozwigzywaniu —> Autorefleksja
probleméw —> Praca zinnymi
—> Krytyczne podejscie do rzeczywistosci —> Radzenie sobie ze stresem
—> Duza motywacja i szerokie zainteresowania —> Ustalanie priorytetow i celéw
—> Duza wiedza ogéIna —> Myslenie krytyczne i analityczne
Reflektor | = Umiejetnos¢ wskazywania zwiazkéw miedzy —> Klasyfikowanie i selekcjonowanie
rzeczami —> Umiejetnos¢ redagowania
—> Kreatywnos¢ i pomystowos¢ —> Pamiec do szczegétow

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie: S. Cotrell, dz. cyt, s. 71-72.
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3.6.10 Role grupowe

Umiejetnos¢ pracy zespotowej postrzegana
jest jako jedna z kompetencji kluczowych.
Jest to kompetencja bardzo ztozona. Sktada
sie z wielu umiejetnosci szczegétowych. Zde-
cydowana wiekszos¢ oséb wykonuje prace
wraz z innymi ludZmi, niewiele jest sytuacji,
kiedy kto$ w pracy zawodowej jest niezalezny

od innych i nie musi wchodzi¢ z nimi w rela-
cje. Tym bardziej atrakcyjny wydaje sie temat
dotyczacy rél zespotowych. Czesto odwotuje
sie w nim do typologii rél zespotowych zapro-
ponowanej przez M. Belbina. Autor wyréznit
9 rél zespotowych, dla kazdej z nich wskazat
mocne i stabe strony. Charakterystyke tych rél
zamiescitam w ponizszej tabeli.

Role zespotowe wedtug M. Belbina

(cztowiek kontaktow)

komunikatywny. Bada mozliwosci.
Nawigzuje kontakty.

Rola Wktad w prace zespotu Dopuszczalne stabosci
Mysliciel Tworczy, z wyobraznia, postepowy. Pomija szczegdty. Zbyt zajety,
(siewca) Rozwiazuje trudne problemy. by efektownie si¢ porozumiewac.
Poszukiwacz srédet Ekstrawertywny, entuzjastyczny, Zbyt optymistyczny. Traci zainteresowanie

z chwila, gdy mija pierwszy entuzjazm.

Koordynator
(naturalny lider)

Dojrzaty, pewny siebie, dobry
przewodniczacy. Okresla cele, zacheca
do podejmowania decyzji, trafnie
przydziela zadania.

Moze by¢ postrzegany jako manipulator.
W swojej pracy wyrecza sie innymi.

Lokomotywa
(cztowiek akgji)

Stawia przed zespotem wyzwania,
dynamiczny, potrzebuje presji.
Jest odwazny i zdeterminowany
w pokonywaniu przeszkdd.

Moze prowokowac innych i rani¢ich
uczudia.

Krytyk wartosciujacy
(sedzia)

Rzeczowy, wnikliwy, ma talent strategiczny.
Dostrzega réznorodne opcje.
Zdolny do obiektywnej oceny.

Mato energiczny, nie umie inspirowac
innych. Nadmiernie krytyczny.

Dusza zespotu
(cztowiek grupy)

Wspdtpracujacy, fagodny, uwazny
i dyplomatyczny. Stucha, buduje,
zapobiega tarciom, wprowadza spokoj.

Niezdecydowany w nagtych sytuacjach.
Ulegajacy wptywom.

Realizator
(praktyczny organizator)

Zdyscyplinowany, godny zaufania,
konserwatywny i wydajny.
Przeksztatca pomysty w dziatania.

Mato elastyczny. W nowych sytuacjach
reaguje z opéZnieniem.

Skrupulatny wykonawca
(perfekcjonista)

Pracowity, sumienny, niespokojny.
Szuka btedéw i zaniedban. Punktualny.

Ma sktonnos¢ do zbyt duzego zamartwiania
sie. Niechetnie przydziela zadania innym.
Bywa drobiazgowy.

Specjalista

Samodzielny, z inigatywa. Potrafi
wyznaczy( sobie jeden nadrzedny cel,
sktonny do poswiecen. Posiada rzadko
spotykana wiedze lub umiejetnosci.

Dziata w waskim zakresie. Koncentruje sie
na szczegétach, nie dostrzega catosciowego
obrazu.

Zrédio: Belbin R. M., Twoja rola w zespole, Gdanisk 2003, s. 38.




Ta typologia jest bardzo uzyteczna w procesie
dydaktycznym i doradczym. Uczniowie maja
okazje zapoznac sie nie tylko z réznymi rolami,
ale — co wydaje sie niezwykle wazne - zwrdcic¢
uwage na potrzebe réznorodnosci. Podczas
zaje¢ warto wykorzystac¢ kwestionariusz rél ze-
spotowych, zamieszczony w aneksie (zatacznik
nr 13). Uczniowie na podstawie wynikéw kwe-
stionariusza moga rozpoznac i oméwic wiasne
zasoby i predyspozycje do pracy w zespole.
Trzeba jednak zaznaczy¢, ze odpowiedzi udzie-
lane przez uczniéw maja charakter deklara-
tywny i bardziej ilustruja, co uczniowie na swéj
temat mysla, niz to jak rzeczywiscie dziataja
w grupie. Dlatego sugeruje, aby podczas za-
je¢ ukierunkowanych na wzmacnianie kom-
petencji do pracy zespotowej zaproponowac
uczniom takze doswiadczenia, podczas kto-
rych beda mogli skonfrontowac to, jak postrze-
gaja siebie w grupie z konkretnymi zadaniami.
Pomocna moze tu by¢ koncepcja pedagogiki
przezy¢ lub gry i zabawy wykorzystywane
w pracy z grupa.'®

Bardzo rozbudowang typologie rél petnionych
w grupie zaproponowata Hanna Hamer."*! War-
to sie z nig zapoznad. Autorka wyréznita role
ze wzgledu na trzy kryteria: koncentracje na za-
daniu, koncentracje na ludziach oraz koncen-
tracje na sobie.

140 Zob.: W. Michl, Pedagogika przezy¢, Wydawnictwo
WAM, Krakéw 2011; I. Kania, Jak towarzyszy¢ uczniom
W rozwoju spoteczno-zawodowym? Gry szkoleniowe
i scenariusze zaje¢ do pracy z mtodzieza, Difin, Warsza-
wa 2010, A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarkowska, Metody
pracy z grupa w poradnictwie zawodowym, Krajowy
Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawiczne),
Warszawa 2004.

" H.Hamer, Rozwdj przez wprowadzanie zmian, Cen-
trum Edukacji Medycznej, Warszawa 1998, s. 23-25.

Role wazne podczas realizacji wspoélnego celu —

koncentracja na zadaniu:

N\ pomystodawca

A\ majacy inicjatywe w kwestiach merytorycz-
nych lub metodologicznych

N\ kontynuator rozwigzan zaproponowanych
przez innych (twdérczy lub echo)

/\ ZWracajacy uwage na stopien zaawansowa-
nia dziatar lub na czas

A pilnujacy réwnomiernego podziatu obo-
wigzkéw lub przestrzegania norm grupo-
wych

~ koordynator dziatan poszczegélnych oséb

\ pytajacy o wazne kluczowe kwestie

A ekspert udzielajacy pozytecznych odpowiedzi

A\ przyjmujacy na siebie odpowiedzialno$¢
za rozwigzanie problemu

\ inspirujacy innych

N pomocnik

Role wazne dla rozwoju i wspotzycia spoteczne-

go - koncentracja na zadaniach:

 dobry duch

N uwazny stuchacz

 okazujacy szacunek (uznanie, aprobate, ak-
ceptacje)

~ dajacy oparcie

A troskliwy, promieniujacy cieptem i serdecz-
noscia

A\ namawiajacy do wspodtpracy

N\ chetnie wspotpracujacy

A\ prébujacy znalez¢ kompromis, godzi¢ rézne
interesy

 mediator godzacy spory

A roztadowujacy napiecie, np. pogoda ducha
czy poczuciem humoru

 dbajacy o zdrowie i dobra kondycje innych

Role utrudniajace rozwdj i wspodtzycie spoteczne:

A~ zbyt czesto koncentrujacy uwage gtéwnie
na sobie

 domagajacy sie uznania lub litujacy sie nad
soba

A\ prébujacy przypodobac sie innym, pochlebca
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A niepotrzebnie wstrzymujacy prace, np.
przez podwazanie zasadnosci juz przyjetych
rozwigzan

A\ nieprzestrzegajacy przyjetych wczesniej re-
gut pracy

M lekcewazacy normy grupowe lub uznane
za stuszne zasady wspotzycia w grupie

M\ przeszkadzajacy, np. przerywaniem, zmiang
tematu, dygresja

A\ zbyt czesto w sposob zbyt dominujacy na-
rzucajacy swoje zdanie albo uparcie bronia-
Cy przegranej sprawy

A nieliczacy sie zinnymi

A\ niemity

A\ negatywnie oceniajacy innych

A ztosliwy, ironiczny, sarkastyczny

/\ nieuprzejmy

A\ nazbyt impulsywny

A\ agresywny, atakujacy ludzi

 manipulujacy innymi osobami dla wiasnych
celéw

A zdystansowany, obojetny

A rozkojarzony

A\ obrazliwie pobtazliwy wobec innych

A unikajacy dziatania, nazbyt bierny

M zgadzajacy sie na propozycje innych bez
wewnetrznego przekonania.

Tak szeroki katalog rél petnionych w grupie
ma bardzo duze walory metodyczne i diagno-
styczne. W zakresie diagnostyki uczen moze
poznac kategorie autoanalizy przyjmowanych
przez siebie rél. Moze poznac te obszary funk-
cjonowania w grupie, ktére wptywaja nie tylko
na efektywne wykonanie zadania, ale takze
na atmosfere i relacje. Jest to takze zbidr cie-
kawych wskaznikéw do obserwowania pracy
catej grupy. Wskazniki te moga by¢ stosowane
przez nauczyciela i doradce, moga by¢ tak-
ze proponowane grupie w ramach ewaluacji

jej pracy.

N

3.6.11 Kompetencje i kwalifikacje

Kompetencje i kwalifikacje to pojecia uzywane
gtéwnie w kontekscie rynku pracy. Najczesciej
moéwi sie o nich przy procedurach rekrutacji
i selekcji oraz ocenianiu szans na zatrudnie-
nie. Kwalifikacje sa najczesciej rozumiane jako
uprawnienia do wykonywania zadan zawodo-
wych — na przyktad: uprawnienia do obstugi
wozkow widtowych, certyfikaty poswiadczajace
specjalistyczne umiejetnosci zawodowe, prawo
jazdy. Uzyskanie kwalifikacji zawodowych jest
koniecznym warunkiem do wykonywania okre-
slonego zawodu. W wielu branzach uzyskanie
kwalifikacji musi by¢ potwierdzone zdanym eg-
zaminem zawodowym. Kompetencje to ,zdol-
nosci do wykonywania zadania zgodnie z uzna-
wanymi i okreslonymi standardami waznymi
dla danej grupy zawodowej"'*? Kompetencje
nie dotycza tylko sfery zawodowej. Mozna mé-
wi¢ o kompetencjach komunikacyjnych, umie-
jetnosci autoprezentacji, umiejetnosci radzenia
sobie w stresujacych sytuacjach. Kompetencje
w ujeciu tradycyjnym to wiedza i umiejetno-
Sci. Wspotczesnie pracodawcy oceniajac czyjes
kompetencje do pracy zwracajg bardzo duza
uwage na motywacje. Wazna jest takze pasja,
zainteresowania, kultura osobista, styl pracy
i wspotpracy z innymi pracownikami.

Kompetencje mozna podzieli¢ na twarde i miek-
kie. Kompetencje twarde sg bezposrednio zwia-
zane zwykonywanym zawodem. Wysoki poziom
tych kompetencji oznacza, ze kto$ w swojej
profesji dazy do mistrzostwa. Na podstawie
oceny kompetencji twardych mozna okresli¢,
czego dany pracownik powinien sie jeszcze
nauczy¢, aby lepiej wykonywaé swojg prace.
Kompetencje te moga by¢ rozwijane na kur-
sach, szkoleniach, stazach. Dobre efekty daje
praktyka u kogos, kto jest postrzegany w da-
nej profesji jako mistrz, ekspert. Kompetencje

1“2 M. Kossowska, op. cit, 5. 51.



miekkie sa czesto okreslane takze jako kom-
petencje spoteczne. Nie sa one bezposrednio
zwigzane z wykonywanym zawodem, ale maja
bardzo duze znaczenie dla efektywnego dzia-
fania w miejscu pracy. Do kompetencji miek-
kich zalicza sie na przyktad kompetencje ko-
munikacyjne, umiejetnos¢ pracy w zespole,
umiejetnosci w zakresie mediacji i negocjacji
a takze kompetencje do pracy w zespofach
zréznicowanych kulturowo. Nowoczesny pra-
cownik niezaleznie od profilu wyksztatcenia
musi dysponowac zestawem ,umiejetnosci
miekkich’, bez ktérych utrzymanie pracy bedzie
niezwykle trudne. Eksperci rynku pracy pod-
kreslaja, ze prace otrzymuje sie w 70% dzieki
wiedzy fachowej i w 30% dzieki kompetencjom
spotecznym, traci sie za$ w 70% z braku kompe-
tencji spotecznych i w 30% z braku kwalifikacji
merytorycznych. O szansach na rynku pracy de-
cyduje elastyczno$¢ i che¢ uczenia sig, sprawne
wiadanie wszystkimi zdobyczami technik zarza-
dzania informacja oraz umiejetnosci w zakresie
komunikacji miedzyludzkiej i zespotowej pracy
projektowej."** Analizujgc z uczniami kategorie
kompetencji twardych i miekkich warto pod-
kresli¢, ze o ile kompetencje twarde mozna sto-
sunkowo tatwo sprawdzi¢ i oceni¢, to okreslenie
poziomu kompetencji miekkich sprawia zdecy-
dowanie wiecej probleméw.

Co roku szkoty zawodowe konczy wiele oséb.
Wszyscy absolwenci charakteryzujg sie tymi
samymi kwalifikacjami. Jednak to, jak bedzie
wygladata ich sytuacja na rynku pracy, nie zale-
zy tylko od tego, czy kto$ posiada dyplom, czy
tez nie. Dla pracodawcow konieczne kwalifika-
cje zawodowe to punkt wyjscia do rozmowy.
Pracodawca chce rozpozna¢, jakimi zasobami
dysponuje kandydat i w jaki sposéb te zasoby
moga by¢ wykorzystane dla efektywnego funk-
cjonowania w miejscu pracy. ldagc tym tokiem

4 KB. Matusiak, J. Kucinski, A. Gryzik (red.), Foresight
kadr nowoczesnej gospodarki, Warszawa 2009, s.130.

myslenia warto podpowiedzie¢ uczniom, ze
kompetencje nalezy traktowac jako specyficzny
rodzaj zasobow niezbednych do realizacji za-
dan zawodowych. Tak jak kazdy inny potrzebny
zas6b musza one by¢ uzyteczne w ramach wy-
znaczonych zadan, musza by¢ takze mierzalne,
aby mozna byto okresli¢ zaréwno potrzeby w ich
zakresie, jak i stan posiadania. Braki w obszarze
kompetencji stanowia taka sama przeszkode
w efektywnej pracy jak braki w innych zasobach.

Pomocna w tym zakresie moze by¢ znajomos¢
kompetencji  kluczowych, najwazniejszych
dla efektywnego funkcjonowania na wspétcze-
snym rynku pracy. Jest bardzo wiele propozycji
uporzadkowania tych kompetencji. W pracy
doradczej czesto stosuje typologie zawarta
w Raporcie enGauge 21st Century Skills: Literacy
in the Digital Age.” Sa to kompetencje, ktére sg
konieczne dla kazdej dorostej osoby, niezalez-
nie od jej poziomu wyksztatcenia i wykonywa-
nego zawodu. Kompetencje te zostaty podzie-
lone na cztery podstawowe grupy:

A umiejetnosci ery cyfrowej

2\ twoércze myslenie

~ efektywna komunikacja

N wysoka wydajnosé.

Do pierwszej grupy naleza kompetencje ele-
mentarne, podstawowe — pisanie, czytanie i li-
czenie. Wazne sa takze umiejetnosci naukowe
(np. umiejetnos¢ wnioskowania, analizowania)
i ekonomiczne (np. myslenie w kategoriach
zyskow, strat, inwestycji). Do podstawowych
kompetencji XXI wieku nalezg tez umiejetno-
sci informatyczne i multimedialne zwigzane
ze zdolnoscig wykorzystywania nowoczesnych
technologii dla realizacji celéw osobistych
i zawodowych. Wazna jest takze swiadomos¢
réznic kulturowych i umiejetnos¢ wspétdziata-
nia w coraz bardziej zglobalizowanym swiecie.

4 Raport: enGauge 21st Century Skills: Literacy in the
Digital Age, 2003.
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Ma to szczegdlne znaczenie w kontekscie euro-
pejskiego rynku pracy i migracji zarobkowych.
W tym miejscu warto zwréci¢ takze uwage
na umiejetnos¢ pracy z osobami odmiennymi
kulturowo.

Druga grupa kompetencji, zwigzana z umie-
jetnoscig tworczego myslenia, obejmuje takie
kompetencje szczegétowe, jak: umiejetnosc¢
przystosowania sig, elastycznos¢, dociekliwosg,
kreatywnos¢, orientacja na podejmowanie
ryzyka. Sa to kompetencje niezbedne do efek-
tywnej pracy, do dobrego wspétdziatania,
do realizacji wtasnej kariery zyciowej i zawo-
dowej. Wiele oséb podkresla, ze warunkiem
osiggania sukcesu jest takze bycie wewnatrz-
sterownym. Oznacza to, ze kazda osoba po-
winna mie¢ wiasne opinie, cele, powinna mie¢
wptyw na wiasne zycie, kierowac nim. W przeci-
wienstwie do 0séb zewnatrzsterownych, osoby
wewnatrzsterowne majg wysoki poziom we-
wnetrznej motywacji. Oznacza to na przyktad,
Zze w pracy nie trzeba ich pilnowa¢, poniewaz
same dbaja o to, by odpowiedzialnie realizo-
wac powierzane im zadania. Kazdy pracodawca
chciatby miec takiego pracownika.

Efektywna komunikacja to bardzo wazna
kompetencja. Obejmuje ona umiejetnos¢ pra-
cy w zespole oraz bardzo rozbudowany katalog
kompetencji interpersonalnych - np. rozwigzy-
wanie konfliktéw, prowadzenie mediacji, nego-
cjowanie, radzenie sobie ze stresem. Do tej gru-
py nalezy tez komunikowanie sie za pomoca
réznorodnych mediéw.

Ostatnia grupa kompetencji zwigzana jest
z wysoka wydajnoscig pracy. Wskazuje sie tu
na umiejetno$¢ ustalania priorytetéw, plano-
wania i zarzadzania ukierunkowanego na cele.
To takze umiejetno$¢ zarzadzania czasem oraz
efektywnego wykorzystania warsztatu pracy.
Te umiejetnosci maja pomdc wytwarzac dobre
jakosciowo produkty i wysokiej klasy ustugi'.

Powyzszy model odnosi sie do kompetencji
bazowych, kluczowych, warunkujacych efek-
tywne funkcjonowanie w spoteczenstwie
i wykorzystywanie szans zyciowych. W proce-
sie diagnozowania kompetencji warto takze
odnosi¢ sie do rozpoznawana kompetencji za-
wodowych. Mozna w tym zakresie wykorzysty-
wac rézne modele diagnostyczne. Matgorzata
Kossowska proponuje na przyktad podziat
na umiejetnosci techniczne, spoteczne i kon-
cepcyjne. Umiejetnosci techniczne to zdolno-
sci postugiwania sie narzedziami, metodami
i technologia w okreslonej specjalnosci. Umie-
jetnosci spoteczne to zdolnosci do wspodtpracy
zinnymiludzmi, rozumienia ich, motywowania.
Umiejetnosci koncepcyjne to — wedtug autorki
- umystowa zdolnos$¢ do koordynacji oraz in-
tegrowania wszystkich intereséw i dziatalnosci
organizacji."* Ciekawy model proponuje takze
Grzegorz Filipowicz. Kompetencje zawodowe
podzielit na dwie duze grupy - kompetencje
bazowe oraz kompetencje wykonawcze. Kazda
z tych grup podzielit na 3 podgrupy i do kazdej
przypisat konkretne zdolnosci i umiejetnosci.
Model kompetencji bazowych i kompetencji
wykonawczych pozwala uchwyci¢ zakres po-
zadanych w zawodzie kompetencji. Pozwala
on zwizualizowa¢ mape obszaréw rozwoju
zawodowego. Na podstawie tego schematu
uczenn moze dokona¢ samooceny w kontek-
scie kompetencji wybranych lub z wszystkich
obszaréw. Dla doradcy proponowany model
analizy kompetencji zawodowych moze by¢
punktem odniesienia do projektowania zadan
diagnostycznych.

N

% Raport: enGauge 21st Century Skills: Literacy in the
Digital Age, 2003.
%M. Kossowska, dz. cyt,, s. 50.



Kompetencje bazowe i kompetencje wykonawcze

Kompetencje poznawcze

® rozwigzywanie problemoéw
o szerokie horyzonty

e elastycznos¢ myslenia

e gotowos$¢ do uczenia sie

o kreatywnos¢

Kompetencje spoteczne

e negocjowanie

e obycie miedzynarodowe

e relacje z przetozonymi

o relacje ze wspotpracownikami
e komunikacja pisemna

e komunikatywnos¢

e prowadzenie prezentacji

* wywieranie wptywu

e wspotpraca w zespole

o kultura osobista

Kompetencje osobiste

e orientacja na dziatanie

e podejmowanie incjatywy
e radzenie sobie ze stresem
o wytrwatosc

® zaangazowanie

o efektywnos¢

e organizacja pracy witasnej
e sumiennos¢

e podejmowanie decyzji

e wyznaczanie priorytetow
o dazenie do rezultatow

® pewnosc siebie

i »
< >»>
i »
< >»>

Kompetencje biznesowe

e orientacja w biznesie

® znajomos¢ branzy

o diagnozowanie potrzeb klienta
o techniki sprzedazy

Kompetencje firmowe

e identyfikacja z firma

e nastawienie na klienta

e otwarto$¢ na zmiany

o etyka i wartosci

e jezyki obce

e sprawnosc¢ organizacyjna
e wiedza zawodowa

Kompetencje menedzerskie

e budowanie zespotow

o dbatos¢ o podwiadnych
o delegowanie

e motywowanie

e odwaga kierownicza

® przywodztwo

e organizowanie

e planowanie

® zarzadzanie procesami
 zarzadzanie projektami
e myslenie strategiczne
® zarzadzanie zmiang

Zrédio: G. Filipowicz, Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa

2004, s. 38.
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3.6.12 Kompetencje wielokulturowe

Ostatni proponowany przeze mnie przedmiot
rozpoznania diagnostycznego stanowig kom-
petencje wielokulturowe. Mimo, Ze nalezg
do kompetencji kluczowych, stosunkowo rzad-
ko sa analizowane w doradztwie zawodowym.
Zainteresowanie ta grupa kompetencji wynika
z intensywnej dynamiki migracji (nie tylko za-
robkowych) i postulatu mobilnosci przestrzen-
nej. Mobilnos¢ przestrzenna postrzegana jest
jako jedna z kluczowych kompetencji warun-
kujacych powodzenie na globalnym rynku
pracy. Zjawisko to nie dotyczy juz tylko sytuacji
zwigzanych z wyjazdem do pracy za granice,
ale szerzej pracy w Srodowiskach zréznicowa-
nych kulturowo zaréwno w kraju, za granica, jak
i w sferze wirtualnej. Takze na gruncie edukacji
coraz wyrazniej dostrzegane sa potrzeby mysle-
nia w kategoriach wielokulturowosci i edukacji
wielokulturowej. Grupa potencjalnych odbior-
cow oddziatywan edukacyjnych i doradczych
jest w tym zakresie bardzo szeroka. Kompeten-
cje wielokulturowe przydatne s3 studentom
uczestniczacym w programach wymiany mie-
dzynarodowej, osobom chcacym podjac prace
za granicg, emigrantom oraz imigrantom.

Badacze podejmujg préby stworzenia katalo-
gu cech i umiejetnosci, ktére warunkujg uda-
ne zycie za granicg i jednoczesnie pozwalaja
na konstruktywne rozwigzanie konfliktéw wy-
nikajacych z potrzeby uczenia sie nowych za-
chowan spotecznych i zawodowych. Mitchell
R.Hammer, William Gudykunst i Richard L. Wie-
seman zaproponowali uproszczony tréjczynni-
kowy model efektywnosci miedzykulturowej
obejmujacy:
A zdolnos¢ do radzenia sobie ze stresem psy-
chologicznym
A zdolnos¢ do efektywnego komunikowania
sie
A~ zdolnos¢ do ustalania relacji miedzyludz-
kich."*

Inni badacze proponuja katalogi bardziej roz-
budowane, wskazujac jednoczesnie, iz kon-
struktywne rozwigzanie kryzysu zwigzanego
z szokiem kulturowym warunkowane jest wielo-
czynnikowo. Richard Arvey, Rabi S. Bhagat i Edu-
ardo Salas wskazuja na nastepujace determinan-
ty sukcesu w kraju odmiennym kulturowo:

A\ umiejetnosci techniczne zwigzane z wyko-
nywana praca,

N odpowiedni zestaw cech osobowosciowych
(tolerancja niepewnosci, elastyczno$¢ za-
chowan, nieosadzanie, empatia kulturowa,
niski etnocentryzm),

 odpowiednia motywacja,

A\ wsparcie ze strony rodziny i innych znacza-
cych oséb

 odpowiednia biegto$¢ w jezyku danego
kraju.

Daniel J. Kealey natomiast wskazuje na: em-
patie, szacunek, umiejetno$¢ stuchania, reali-
styczne oczekiwania, zainteresowanie lokalna
kultura, elastycznos$¢, tolerancje, umiejetnosci
techniczne, inicjatywe, otwartos¢, towarzyskosé
i pozytywny obraz samego siebie."® Warto za-
uwazy¢, ze wiekszos¢ z tych elementéw doty-
czy kompetencji spotecznych (miekkich) lub
cech osobowosciowych. Préby systematyzacji
tych rozproszonych czynnikéw dokonat Jiirgen
Bolten. Autor ten dokonat typologii czynnikéw
warunkujacych sukces w obcej kulturze wpro-
wadzajac cztery kategorie kompetencyjne:
 kompetencje indywidualna,
 kompetencje spoteczna,

. kompetencje strategiczng

N kompetencje zawodowa.

Pierwsza z nich obejmuje: motywacje, zdol-
nosci organizacyjne, optymistyczne nasta-
wienie, umiejetnosci kontrolowania sytuacji

7M. Chutnik, Szok kulturowy, Universitas, Krakow
2007,s.115.
48 Tamze,s. 116.



i samokrytyki oraz wydajnos¢. W obszarze
spotecznym autor za kluczowe uznat empa-
tie, umiejetnos¢ pracy w grupie, zdolnosci
adaptacyjne, inicjatywe oraz umiejetnosci ko-
munikacyjne i przywddcze. Komponentami
kompetencji strategicznej sa wedtug J. Boltena
zarzadzanie wiedzg, Swiadomosc¢ kosztow i ry-
zyka, umiejetnos¢ planowania i podejmowania
decyzji oraz myslenie synergiczne. Ostatnim
obszarem kompetencyjnym w prezentowanej
typologii s kompetencje zawodowe obejmu-
jace wiedze fachowa, doswiadczenia zawodo-
we, znajomos¢ lokalnego rynku i prawa a takze
znajomosc technologii kraju pobytu.™

W zakresie rozwiazan edukacyjnych juz na naj-
wczesniejszych etapach edukacji szkolnej war-
to wprowadzac warsztaty kompetencji miedzy-
kulturowych'° oraz aranzowa¢ doswiadczenia
miedzykulturowe i wzmacnia¢ refleksyjnosc
w zakresie wlasnego etnocentryzmu i postaw
wobec odmiennosci i réznorodnosci.

%9 Tamze,s. 118.

150 Zob.: K. Biatek, A. Kowalska, E. Kownacka, M. Piegat-
Kaczmarczyk, Warsztat kompetencji miedzykulturowych
- podrecznik dla treneréw, Krajowy Osrodek Wspierania
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2008.
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Moim zamiarem jest wskazanie mozliwo-

sci wykorzystywania réznorodnych metod
i technik w celach diagnostycznych. Dobratam
je w taki sposéb, aby byly to propozycje do-
stepne dla wszystkich, ktérzy realizujg zada-
nia doradcze w szkotach i innych placéwkach
edukacyjnych. Moja intencja jest wskazanie
na te rozwigzania, ktére nie wymagaja spe-
cjalistycznego (gtéwnie psychologicznego)
przygotowania. W zwigzku z tym zatozeniem,
nie bede omawiac¢ testow psychologicznych,
ktére w doradztwie zawodowym moga by¢
wykorzystywane przez osoby z dyplomem
psychologa. W tym rozdziale pomine takze
rozmowe doradcza. Jest to najwazniejsze na-
rzedzie diagnostyczne w pracy doradcy za-
wodowego. Jest to jednoczesnie narzedzie
bardzo ztozone. W polskiej literaturze mozna
znalez¢ wiele propozycji omawiajacych eta-
py i zasady prowadzenia rozmowy."*' Warto
sie z nimi zapoznad. Ze wzgledu na cele tego
opracowania pogtebione zaprezentowanie
wszystkich zasad i etapéw prowadzenia roz-
mowy doradczej nie jest mozliwe. W zwigzku
z tym skoncentruje sie na technikach diagno-
stycznych, ktére moga byc¢ stosowane w pracy
doradczej przez nauczycieli, ktérzy nie maja
specjalistycznego przygotowania w zakresie
doradztwa zawodowego.

'I' a czesc ksigzki ma charakter metodyczny.

Wazne jest, aby kazdy projektowat swéj wiasny
warsztat metodyczny. Inspiracji mozna szukac
w literaturze, we wiasnych doswiadczeniach
szkoleniowych i warsztatowych, a takze podczas
wymiany doswiadczen z innymi nauczycielami.

51 Zob.: D. Pisula, ABC doradcy zawodowego. Rozmo-
wa doradcza, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Za-
wodowej i Ustawicznej, Warszawa 2010; M. Tarkowska,
Rozmowa doradcza - wspdlne poszukiwanie rozwig-
zan, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa
2006; B. Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Porad-
nik dla nauczycieli, Krajowy Osrodek Wspierania Eduka-
¢ji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2011.

Problemem metodycznym, ktéry moze sie po-
jawi¢ w szkole jest mozliwos¢ wykorzystywa-
nia testéw i innych narzedzi diagnostycznych.

Proponuje, aby trzymac¢ sie kilku podstawo-

wych zasad:

1. Narzedzia wystandaryzowane moga byc¢ wy-
korzystane wytacznie przez osoby do tego
uprawnione.

2. Narzedzia wykorzystywane do diagnostyki
moga by¢ wykorzystywane wytacznie przez
osobe, ktéra bedzie miata kompetencje, wa-
runki, czas i mozliwosci, aby przeprowadzic¢
z uczniem peten proces diagnozy, wtgcznie
z udzieleniem uczniowi rzetelnej informacji
zwrotnej.

3. Celem diagnozy jest wzmacnianie samo-
$wiadomosci ucznia na temat wiasnych
zasobow. Stuza do tego nie tyle narzedzia,
co refleksja umozliwiajgca transfer uzyska-
nych danych do osobistej wiedzy ucznia.

4. Indywidualne doswiadczenia i przekonania
ucznia s3 waznym materiatem diagnostycz-
nym.

5. Warto odrdznia¢ dane deklarowane przez
ucznia od jego rzeczywistych kompetencji,
mozliwosci, zdolnosci i innych zasobdw.

W publikacjach z zakresu doradztwa zawodo-
wego mozna spotkac réznego rodzaju kwestio-
nariusze i ¢wiczenia. Warto je wykorzystywac
jako sposéb na wzmocnienie refleksji ucznia,
zwrdcenie uwagi na jaki$ problem, zachece-
nie do poprzygladania sie wtasnym zasobom
i mozliwosciom. Trzeba jednak pamieta¢, ze dia-
gnostyka nie moze by¢ celem samym w sobie.
Wyniki z takiego ¢wiczenia zawsze powinny
by¢ punktem wyjscia do dalszej pracy. Dorad-
cy zawodowi maja do dyspozycji bardzo zréz-
nicowane narzedzia.”? Ich katalog jest bogaty.
Anna Paszkowska-Rogacz wskazuje, ze dostep-
ne narzedzia mozna podzieli¢ na:

152 70b.:S.T. Gladding, Poradnictwo zawodowe zajecie
wszechstronne, Warszawa 1994.



e o techniki oceny, w ktérych caty proces dia-
gnostyczny jest administrowany przez do-
radce

e o techniki samooceny, w ktérych czes¢ anali-
zy i interpretacji wynikéw wykonuje samo-
dzielnie uczen.®

W tym kontekscie warto zadba¢ o odpowied-
nie proporcje. Uczen w systemie edukacyjnym
ma szanse nauczenia sie i przetrenowania kom-
petencji zwigzanych z samopoznaniem i auto-
refleksja. Rola doradcy i nauczyciela jest w tym
zakresie przede wszystkim animowanie, or-
ganizowanie sytuacji, w ktérych kompetencje
te majg szanse by¢ rozwijane. Zachecam, aby
w ramach dziatan diagnostycznych doradcy
i nauczyciele stosowali takze:

e o kwestionariusze, checklisty

e ¢ rozne rodzaje wywiadéw

e o portfolio i analize dokumentéw

e o techniki projekcyjne

193 A Paszkowska-Rogacz, Doradztwo zawodowe. Wy-
brane metody badan, Difin, Warszawa 2009, s. 22.

DIAGNDIOVANIA

Doradca moze wykorzystywac rézne
metody, techniki i narzedzia diagnostyczne.
Wazne jest, aby byty one dobierane ze
wzgledu na cel, jakiemu ma stuzyd proces
diagnozowania. Wazne jest takze, aby
stosowad je zgodnie z posiadanymi kwalifi-
kacjami i kempetencjami.

Ui

L]

e o techniki plastyczne

e ¢ analizy przypadkéw

e o gry i zabawy

e o techniki oparte na g-sorcie

e o techniki wzmacniajace krytyczne myslenie
oraz myslenie strategiczne.

4.1 Kwestionariusze ankiety

Ankieta to bardzo popularna w szkotach tech-
nika badan. Poprzez réznorodne kwestionariu-
sze nauczyciele prébuja dowiedziec sie czegos
o zainteresowaniach, potrzebach i opiniach
ucznidw. Ankieta jest czesto wykorzystywana
przy ewaluacji pracy szkoty lub poszczegéinych
zaje¢. Technika ta moze by¢ takze pomocna
w poszukiwaniu danych potrzebnych doradcy
zawodowemu.

Poprawnie skonstruowany kwestionariusz an-

kiety spetnia trzy podstawowe funkcje:

e e umozliwia ,przetozenie” teoretycznej pro-
blematyki badawczej na konkretne pytania

@ (
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zadawane respondentowi (uczniowi, rodzi-
cowi, nauczycielowi)
e o ufatwia respondentowi udzielenie odpowie-
dzi poprzez wskazanie propozycji z kafeterii
e e umozliwia takie przygotowanie materiatu,
by byt on przydatny do ilosciowej i/lub jako-
Sciowej analizy.”™*
Technika ankiety, obok wywiadu, nalezy do me-
tod sondazowych. Jest przeznaczona do rozpo-
znawania ,zjawisk rozproszonych spotecznie”.
Daje mozliwos¢ zbadania zjawisk, o ktérych
wiemy, ze sg, ale nie mozemy ich zaobserwo-
wac. Jedynym wskaznikiem ich wystepowania
s3 wypowiedzi respondentéw. Do grupy tych
zjawisk naleza miedzy innymi postawy, aspira-
cje, potrzeby, opinie, oczekiwania, sady, prze-
konania, zainteresowania, wartosci. Jest to bar-
dzo rozbudowany zbiér danych przydatnych
doradcy i nauczycielowi w procesie planowa-
nia i realizowania wsparcia doradczego. W tym
miejscu warto zaznaczy¢, ze metody sonda-
zowe majg zastosowanie przede wszystkim
W rozpoznawaniu danego zjawiska w szerszej
perspektywie spotecznej. Oznacza to, ze ankie-
te projektujemy dla przedstawicieli populacji,
a nie dla jednostki. W pracy doradcy ankieta
bedzie miata zastosowanie woéwczas, kiedy
chce rozpoznac na przyktad potrzeby doradcze
ucznidw w danej szkole. Jesdli chce rozpoznac
potrzeby konkretnego ucznia raczej powinien
postuzy¢ sie wywiadem lub inng, bardziej sper-
sonalizowana, technika.

Aby kwestionariusz byt przydatny, powinien by¢
poprawnie sformuftowany. Nalezy zadbac o to,
aby nie pojawity sie w nim btedy, ktére utrudnia
pozyskanie przydatnego badawczo materia-
tu. Chciatabym wskazac na kilka btedéw, ktére
dos¢ czesto pojawiajg sie w opracowywanych
przez nauczycielii doradcow kwestionariuszach.

154 L. A. Gruszczyniski, Kwestionariusze w socjologii. Bu-
dowa narzedzi do badan surveyowych, Wydawnictwo
Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2001, s. 16.

Btad multiplikacji polega na tym, ze jedno py-
tanie odnosi sie do wiecej niz jednego zagad-
nienia. Na przykfad:

- Czy podjqtes juz decyzje dotyczqcq wyboru
szkoly i kierunku ksztatcenia?

- Czy uczestniczytes w tym roku w indywidual-
nych i grupowych zajeciach z doradcq zawo-
dowym?

— Jak oceniasz prace Twojego wychowawcy,
pedagoga szkolnego i innych pracownikéw
szkoty w zakresie pomocy w wyborze szkoty
ponadgimnazjalnej?

Udzielenie odpowiedzi na tak sformutowa-
ne pytania jest czesto niemozliwe. Uczen
mogt wybrac kierunek ksztatcenia, ale jeszcze
nie wie, w jakiej szkole chce podja¢ nauke,
mogt takze uczestniczy¢ w indywidualnych
konsultacjach z doradca zawodowym, ktérego
postrzega jako bardzo kompetentng osobe,
ale nie uczestniczyt w warsztatach prowadzo-
nych przez wychowawce. Bardzo czesto btad
multiplikacji dotyczy pytan o rodzicéw np.:

- Jakie wyksztatcenie majq Twoi rodzice? —
mama i tata moga miec rézne.

- Czy Twoi rodzice akceptujq Twoj wybdr szkoty
ponadgimnazjalnej? - istnieje przeciez moz-
liwos¢, ze rodzice majg w tym zakresie od-
mienne opinie.

Zbyt trudne sformulowania. Jest to czesty
btad w kwestionariuszach opracowywanych
przez ekspertéw i specjalistbw. Zdarza sie,
ze jest im trudno przeformutowac jezyk eks-
percki na pytania zrozumiate dla responden-
ta. Wprowadzanie trudnych, fachowych poje¢
niepotrzebnie  komplikuje kwestionariusz.
Doradca potrzebuje profesjonalnego jezyka
do opracowywania danych, do ich analizy i in-
terpretacji. Jezyk, w ktérym formutowane sg
pytania kierowane do respondenta powinien
by¢ dla niego zrozumiaty.



Blad polegajacy na tzw. falszywym zatoze-

niu znawstwa. Polega on na pytaniu respon-

denta o fakty, zjawiska, procesy, ktére w opinii
badacza powinien zna¢. W rzeczywistosci re-
spondent nie musi mie¢ wiedzy na ten temat.

Na przyktad:

- Jak oceniasz nowqg podstawe programowq
ksztatcenia w zawodach?

— Jaka jest Twoja opinia na temat zmian wyni-
kajgcych z nowego rozporzqdzenia Ministra
Edukacji Narodowej w sprawie zasad udzie-
lania i organizacji pomocy psychologiczno-
pedagogicznej w publicznych przedszkolach,
szkotach i placéwkach?

Respondent nie musi zna¢ tych dokumentéw,
ale moze mie¢ opinie na temat pracy Mini-
sterstwa w rozpoznawanym zakresie. Mimo
ze nie zna dokumentéw odpowie na to pyta-
nie nie na podstawie wiedzy, ale na podstawie
przekonan. Warto zauwazy¢, ze anonimowos¢
tej techniki powoduje takze, ze respondent
nie ponosi odpowiedzialnosci za swoje odpo-
wiedzi. Nikt ich nie weryfikuje, nie sprawdza.
W zwiagzku z tym pojawia sie pokusa udzielania
odpowiedzi nawet tam, gdzie nie mamy nic
do powiedzenia. Sugeruje, aby pytania o sady
i opinie poprzedza¢ pytaniem o konkretng wie-
dze. Na przyktad:

- Czy zapoznates sie z nowq podstawq progra-
mowgq ksztatcenia w zawodach?

- Czy znasz Rozporzqdzenie Ministra Edukacji
Narodowej w sprawie zasad udzielania i orga-
nizacji pomocy psychologiczno-pedagogicz-
nej w publicznych przedszkolach, szkotach
i placéwkach z dnia 17 listopada 2010?

Kolejny btad to zte skalowanie. Jest to dos¢ cze-
sto pojawiajacy sie bfad wyrazajacy sie w prze-
mieszczeniu pozycji skali, nieréwnomiernie
roztozonych stronach skali — na przyktad wiecej
jest ocen pozytywnych niz negatywnych lub
braku uktadu odniesienia, wedtug ktérego na-
lezy ocenia¢. Na przykfad:

- Jak czesto rozmawiasz z rodzicami o wyborze
przysztego zawodu?
a. nigdy

b. codziennie

¢. raznarok

d. razwtygodniu

e. kilka razy w miesigcu.

Jest to btad przemieszczenia pozycji skali.

- Jak oceniasz informacje o ofercie szkét ponad-
gimnazjalnych w Twoim miescie?
a. pozytywnie
b. negatywnie
¢. nie mam zdania
Jest to btad braku odniesienia. Respondent
nie ma podanych kryteriéw oceny. Nie wie
czy ma oceni¢ dostepnos¢ tych informacji,
ich atrakcyjno$¢, adekwatnos¢ do potrzeb
rynku pracy lub do swoich osobistych prefe-
rencji i zainteresowan.

— Jaka jest Twoja opinia na temat tresci oma-
wianych na dzisiejszych warsztatach?
a. zdecydowanie nieprzydatne
b. nieprzydatne
C. raczej nieprzydatne
d. przydatne
Jest to btad nieréwnowaznosci stron skali.
Zdecydowanie dominuja opinie negatywne.

Kolejny btad polega na jednoczesnym pytaniu

o fakty i opinie o nich. Na przykfad:
Jak oceniasz oferte i sposob pracy doradcy za-
wodowego w Twojej szkole?

- Jak oceniasz oferte i dostepnos¢ materiatéw
zawodoznawczych dostepnych w Twojej bi-
bliotece szkolnej?

Poza tym, ze w tych pytaniach pojawia sie bfad
multiplikacji, to wymieszane s3 takze zapytania
o wiedze i o opinie. Warto te zagadnienia roz-
dzielad. Zawsze najpierw pytamy o wiedze.
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Ostatni btad, na ktéry chce zwréci¢ uwage
to przypisywanie respondentowi postaw, kto-
rych nie prezentuje. Na przyktad:
Twoim zdaniem szkoty zawodowe sq gorsze
od licedw poniewaz: ...
- Wskaz powody, dla ktérych tak pézno zain-
teresowates sie ofertq szkét ponadgimnazjal-
nych.

Sa to pytania z wyraznie zaakcentowang teza.
Badacz sugeruje respondentowi jego sposéb
myslenia. Potrzebuje danych na potwierdze-
nie przyjetej przez siebie tezy. Jest to bardzo
nieuczciwe podejscie diagnostyczne. Celem
badan sondazowych jest rozpoznanie sytuacji,
a nie potwierdzenie formutowanych przez ba-
dacza hipotez.

Poza tymi btedami mozna jeszcze wskazac
na btedy o charakterze technicznym - bfedy
jezykowe, literowki, zbyt skomplikowane ta-
bele. W kwestionariuszach pojawiajg sie takze
czasem kafeterie nieadekwatne do pytania.
Woéwczas respondent moze mie¢ problem z za-
znaczeniem odpowiedniej odpowiedzi. Moze
wowczas z rezygnowac z wypetniania kwestio-
nariusza lub zaznaczy¢ cokolwiek.’®

Opracowujac kwestionariusz ankiety warto za-
dbac nie tylko o unikanie btedéw, ale takze o to,
by postawione pytania umozliwity zebranie po-
trzebnych danych. Informacje powinny pozwo-
li¢ na analize badanego zagadnienia w r6znych
perspektywach. Dlatego w kwestionariuszu po-
winny znalez¢ sie pytania:

O opinie

- Co Twoim zdaniem warto bra¢ pod uwage
przy wyborze szkoty ponadgimnazjalnej?

- W jaki sposéb wychowawca klasy mdgtby po-
mdc Ci przy wyborze dalszego kierunku ksztat-
cenia?

5 Tamze,s. 104-111.

O fakty

- Czy zapoznates sie z ofertq szkét ponadgim-
nazjalnych w Twoim miescie?

- Czy masz opracowane swoje CV?

O wiedze

- Czy znasz oferte szkét ponadgimnazjalnych
w Twoim miescie?

- Wskaz zawody, ktore aktualnie sq deficytowe
na Twoim lokalnym rynku pracy.

O zrédta informacji

- Skqd czerpiesz informacje o szkotach ponad-
gimnazjalnyh w Twoim miescie?

- Jak oceniasz wiarygodnos¢ poszczegdlnych
Zrédet informacji o ofercie szkét ponadgim-
nazjalnych? (wskazujemy respondentowi
konkretne zrédfa informacji i proponujemy
skale oceny).

O motywy

- Co zdecydowato, ze wybrates ten kierunek
ksztatcenia?

Poprawne opracowanie kwestionariusza jest
trudne. Warto poswieci¢ mu sporo uwagi. Im
lepiej opracowane narzedzie, tym wieksza
szansa, ze uzyskane dane rzeczywiscie beda
przydatne w procesie doradczym. Chce zwrdécic
uwage, ze kwestionariusz jest narzedziem dos¢
rozbudowanym, czesto zawiera wiele pytan
i dane metryczkowe. Nie zawsze do celéw dia-
gnostyczny potrzebujemy az tak rozbudowanej
wersji. Dane metryczkowe (np. pte¢, wiek miej-
sce zamieszkania, srednia ocen, wyksztatcenie
rodzicéw) potrzebne sa do korelac;ji statystycz-
nych okreslajacych zaleznosci miedzy zmienny-
mi — na przyktad zalezno$¢ dotyczaca tego, jak
ptec¢ réznicuje zainteresowania lub jak miejsce
zamieszkania wptywa na charakter podejmo-
wanych decyzji zawodowych. W pracy doradcy
zawodowego takie badania nie zawsze s3 po-
trzebne. Jesli chce dowiedzie( sig, jakie sg po-
trzeby doradcze w konkretnej grupie w zakresie
tematow zaje¢ chetniej niz po kwestionariusz
ankiety siegam po technike checklisty.



4.2 Checklista

Checklista to najczesciej rozbudowana kafeteria
do jednego pytania. Jest to po prostu lista r6z-
nych propozycji, opcji, alternatyw. Jest to zbior
mozliwosci lub lista zadan. Dobrze opracowana
chcklista spetnia dwie funkcje:

1. porzadkuje proces myslenia i/lub dziatania
2. pozwala na szybkie i przejrzyste uzyskanie

potrzebnych danych.

Te technike chetnie wykorzystuje na przyktad
do rozpoznawania potrzeb w zakresie tematow
zajec.

Ponizej znajduje sie lista tematéw, ktorymi
mozemy zaja¢ sie w tym roku na zajeciach,
ktére maja Ci poméc podjac decyzje o wybo-
rze szkoty ponadgimnazjalnej. Zastanéw sie,
ktdre z nich uwazasz za przydatne dla Ciebie.

Z tej listy mozesz zaznaczy¢ 5 tematdw, ktory-
mi jeste$ najbardziej zainteresowany.

(3 Moje mocne i stabe strony

3 Planowanie, okreslanie celow

(3 Lokalny rynek pracy

(3 Zasady rekrutadji do szkét ponadgimnazjalnych

(3 Wiedza o rodzajach szkét i dalszych mozliwosciach
ksztatcenia

O Wiedza o zawodach

O Podejmowanie decyzji

3 Jak opracowac dokumenty aplikacyjne

0 Mozliwosci pracy za granica

3 (o zrobic, aby nie zosta¢ bezrobotnym

O Kwalifikacje i kompetencje zawodowe

0 Kto moze udzieli¢ pomocy przy wyborze zawodu

0 Techniki skutecznej autoprezentacji

O Jak rozpoznawac predyspozycje zawodowe

O Zawody, w ktdrych sie najwiecej zarabia

O Poznawanie wiasnych talentow

O (o warto bra¢ pod uwage wybierajac szkote
ponadgimnazjalna

3 Jak rozmawiac z rodzicami o wyborze szkoty i zawodu

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zaréwno przeprowadzenie badan ta technika,
jak i opracowanie uzyskanych danych zajmuje
bardzo mato czasu. Proste zestawienie procen-
towe wynikéw stanowi punkt wyjscia do opra-
cowania konkretnej propozycji wsparcia dorad-
czego. Z katalogu tematéw mozna opracowac
oferte szyta na miare potrzeb konkretnej kla-
sy. W tym miejscu chce takze zaakcentowac
edukacyjny aspekt tej techniki. Jej zaleta jest
wskazywanie uczniom, jakie tematy sa dla nich
dostepne, czego moga chcie¢ i oczekiwac oraz
jakie tematy w perspektywie nauczyciela lub
doradcy sa wazne. Jesli zapytamy ucznia, ja-
kimi tematami z doradztwa zawodowego jest
zainteresowany, to moze okazac sie, ze udzieli
odpowiedzi dotyczacych zainteresowan lub
predyspozycji lub w ogdle nie bedzie wiedziat
co odpowiedziec. Jest to sytuacja zwigzana
z falszywym zatozeniem znawstwa. Uczen
nie musi wiedzie¢, czym zajmuje sie doradca
zawodowy i jakie obszary wiedzy i umiejetno-
$ci stanowig podstawe do efektywnego podej-
mowania decyzji edukacyjnych i zawodowych.
Checklista moze mu to podpowiedzie¢. Propo-
zycje réznych zestawien zamiescitam w anek-
sie. Warto je stosowac takze do organizowania
i monitorowania dziatar ucznia w zakresie or-
ganizacji procesu uczenia sie lub przygotowy-
wania do procesu rekrutacji.
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4.3 Techniki projekcyjne

Najbardziej popularng technika projekcyjna
stosowang przez doradcéw zawodowych jest
Test Obrazkowy Zwodéw M. Achtnicha. Meto-
da BBT powstata w Szwajcarii w latach 70. Jest
to narzedzie wystandaryzowane, odwotujace
sie do grupy teorii cechy i czynnika. W Polsce
prace nad adaptacja tego narzedzia trwaja
od kilku lat. Zostat przettumaczony podrecz-
nik M. Achtnicha, opracowano takze pomoce
do prowadzenia badania.” W pracy diagno-
stycznej doradcy i nauczyciele moga stosowac
takze techniki niewystandaryzowane, ktére
wykorzystujac cechy metod projekcyjnych po-
zwalaja odkrywac osobiste preferencje w spo-
sobie myslenia i dziatania. Techniki te opieraja
sie na ztozeniu, Zze na podstawie odpowiednio
dobranych bodzcéw mozna wywota¢ reakcje
ujawniajgce indywidualne strategie badanego
w zakresie odczytywania sytuacji i nadawa-
nia im znaczenia. W pracy doradczej mozna
wykorzystywac zaréwno techniki werbalne,
jak i obrazkowe. W technikach werbalnych
uczen moze dokanczac¢ historyjki lub zdania.
W technikach obrazkowych opisuje sytuacje.
Moze wskazywac na przyczyny ich powstania,
na przewidywane konsekwencje. Moze nada-
wac oceny i znaczenie obserwowanych tresci.
Ciekawym ¢wiczeniem, ktére mozna wykony-
wac z uczniami jest rozpoznawanie atrybutéw
sukcesu.

Ponizej proponuje kilka historyjek do wykorzy-
stania w pracy z uczniami. Zachecam jednak,
aby projektowac opowiesci adekwatne do po-
trzeb i sytuacji oséb, z ktérymi sie pracuje.
Zadaniem ucznia jest dokonczenie historyjki
za pomocyg 6 zdan. Doradca moze te zakonhcze-
nia analizowa¢ poprzez zastosowanie réznych
kryteriéw, np.:

1% Informacje na temat tego narzedzia mozna znalez¢
na stronie http.//www.achtnich.ctsoft.com.pl

e o proaktywnosc vs reaktywnos¢

e o wewnatrzsterownos$¢ vs zewnatrzsterow-
nos¢

e e myslenie zyczeniowe vs poszukiwanie roz-
wigzan

e e emocjonalnosc vs racjonalnosc.

Wazne jest, aby omoéwi¢ z uczniami konse-
kwencje przyjmowanych rozwigzan i strategii
dziafania.

Agata pilnie przygotowywata sie do matury. Poswiecita
wiele czasu na nauke. W trzeciej klasie zrezygnowata
z wielu przyjemnosd, aby zrealizowac swoj cel — dostac
sie na wymarzone studia. Podczas rekrutacji beda brane
pod uwage wyniki z biologii, matematyki i angielskie-
go. Matematyka i angielski poszly jej Swietnie. Z obawa
czekata na wyniki z biologii. Wie, ze nie napisata testu
najlepiej. Kiedy ogtoszono wyniki matur, byto tak jak sie
spodziewata. llos¢ zdobytych punktdw to zdecydowanie
za mato, aby dostac sie na jej wymarzony kierunek. . .

Tomek w przyszym roku konczy zasadnicza szkote
zawodowa. Juz niedtugo bedzie wykwalifikowanym
kucharzem. Ma dosc¢ dobre oceny, nauczyciele go chwa-
1, niektorzy nawet sugeruja, aby kontynuowat nauke
w technikum. Interesuje go gotowanie, lubi sie tym zaj-
mowac, jednak doswiadczenia z praktyk nie byty dla nie-
go dobre. Myslat, ze bedzie sie uczyt od najlepszych sze-
féw gotowania, dekorowania i podawania. Wie, ze troche
zasugerowat sie programami kulinarnymi w telewizji.
Spodziewat sie, ze bedzie to bardzo twércza przygoda.
Rzeczywistos¢ okazata sie zupetnie inna. Byta to ciezka,
monotonna praca w zespole. Nie wie, czy chce tak praco-
wac w tym zawodzie. ...

Kasia marzy, aby zostac fryzjerka. Od zawsze intereso-
wata sie stylizacja fryzur. Ma tez talent manualny i wy-
czucie stylu. Problem w tym, Ze rodzice nie zgadzaja sie,
aby po gimnazjum poszfa do zasadniczej szkoty zawodo-
wej. Ich marzeniem jest, aby cérka skoriczyta studia. Kasia
rozumie rodzicow — chcg przeciez jej dobra. Ale nie chce
tez rezygnowac ze swoich marzen.

Zrodto: opracowanie wiasne.



4.4 Techniki plastyczne

Prace plastyczne sg bardzo lubiane przez
ucznidw. Moga by¢ wykorzystywane takze
w doradztwie zawodowym. Musi tu by¢ jed-
nak spetniony jeden wazny warunek - prace
te nie moga by¢ oceniane. Techniki plastyczne
w doradztwie zawodowym stuzg do utatwia-
nia refleksji a nie analizy talentu plastycznego.
Najczesciej wykorzystywane sg réznego ro-
dzaju plakaty. Utatwiaja one koncentrowanie
uwagi na wybranym temacie lub problemie.
Stuza utrwaleniu wiedzy, przekazaniu nowych
informacji lub pogtebieniu refleksji. Zaleta pla-
katu jest schematyczna forma, wskazywane sg
na nim kluczowe, najwazniejsze elementy. Pla-
kat w pracy doradczej moze by¢:
e e wykorzystywany w pracy indywidualnej,
moze by¢ takze zadaniem dla matej grupy
e o forma demonstrowania twdrczosci, indywi-
dualnego podejscia do tematu
e ¢ sposobem dokonywania transferu wiedzy
e o technikg na podsumowanie, utrwalenie in-
formacji
e o technika nadawania struktury, porzadkowa-
nia informacji.

ARTEFAKTY
SUKCESU

TECHNIKI PROJEKCIYJNE

Sukces to pojecie bardzo
wieloznaczne, Warto

Z uczniami rozmawiac,
jak postrzegaja sukces,
po czym poznajg ludzi
sukcesu? Pomocne
mog] tu byc techniki
projekcyjne.

< 2

Tematy plakatéw moga dotyczyc¢ wiedzy z réz-
nych obszaréw — zawodoznawstwa, procedur
aplikacyjnych, systemu edukacyjnego. Nauczy-
ciel lub doradca na podstawie plakatu moze
oceni¢, jakie elementy uczniowie dostrzegaja
w zagadnieniu, jak je ilustruja i jakie nadaja im
znaczenia. Plakat daje takze szerokie mozliwo-
sci dyskusji na temat sposobu postrzegania
tematu.

Tematy, ktére mozna realizowac poprzez prace
plastyczne to na przyktad:

1. moja droga edukacyjna do ,tu i teraz”

2. moja droga w przyszto$¢ zawodowa

3. schody do kariery

4. pociag do kariery

5. ,plusy i minusy”zawodu

6. mdj wymarzony zawéd

7. nie taki rynek pracy straszny, jak go maluja.

Szczegdlnie ciekawe diagnostycznie sa prace wy-
korzystujace metafore drogi i schodéw. Ucznio-
wie prezentuja w nich bardzo zréznicowane spo-
soby interpretowania tematu. Na przykfad prace
dotyczace schodéw do kariery odnoszg sie cze-
sto do szczebli awansow, barier edukacyjnych,
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etapéw edukacyjnych, zadan do wykonania,
potrzebnych umiejetnosci, zdobywania upraw-
nien, dyplomow, stopni i certyfikatéw. Analiza
prac na forum catej grupy jest bardzo ciekawym
doswiadczeniem. Uczniowie moga zauwazy¢ jak
réznorodne jest postrzeganie tego samego te-
matu i — co w kontekscie doradczym jest bardzo
istotne — pomysle¢ jak bardzo rézne moga by¢
konsekwencje przyjetych zatozen.

4.5 Q-sort

Q-sort nalezy do grupy technik psychometrycz-
nych. Polega na sortowaniu stwierdzen wedtug
wczesniej przyjetego kryterium na okreslonej
skali. Jej twdrca W. Stephenson nazwat jg Tech-
nika Q. Dzisiaj méwi sie o niej zwykle Q-sort,
tak tez nazywa sie zbiér elementdéw, ktére
podlegaja sortowaniu. Technika ma te zalete,
ze pozwala na przetozenie danych jakoscio-
wych na ilosciowe, dzieki czemu mozliwa jest
ich analiza statystyczna.’”” Technika moze by¢
stosowana wielokrotnie po zmianie kryterium
sortowania. W diagnostyce doradczej Q-sort
moze miec¢ bardzo réznorodne zastosowanie
- np. przy rozpoznawaniu wartosci, przekonan,
aspiracji. Praca ta technika polega na opraco-
waniu zestawu danych do sortowania oraz za-
proponowaniu kryteridéw i uktadu sortowania.
Wybrane zestawy zaproponowatam w aneksie.
Jestto sposodb pracy do wykorzystania zaréwno
w doradztwie indywidualnym, jak i grupowym.
Sortowanie i nadawanie znaczerh moze odby-
wac sie indywidualnie lub moze to by¢ sposéb
ma prace w matych grupach. Rozwigzan me-
todycznych jest tu bardzo duzo, ograniczenie
stanowi tu przede wszystkim kreatywnos¢ i za-
angazowanie doradcy lub nauczyciela.

7 A, Brzezinska, J. Brzezinski, Skale szacunkowe
w badaniach diagnostycznych, w: Metodologia badan
psychologicznych. Wybor tekstow, red. J. Brzezinski, Wy-
dawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 270.

Ponizej proponuje zestaw do Q-sortu do pracy
z uczniami licedw lub technikéw, ktérzy pla-
nuja podjecie studiéw wyzszych. Cwiczenie
to pozwala skonfrontowac sie z wtasnymi ocze-
kiwaniami odnosnie kolejnego etapu edukacyj-
nego. Dla doradcy jest to materiat do rozmowy
na ile te oczekiwania s realne i jakie moga by¢
ewentualne konsekwencje takich postaw. Na-
uczyciel lub doradca proponuje uczniom, aby
z ponizszej listy wybrali konkretng ilos¢ tych
wskazan, ktére najbardziej korespondujg z ich
oczekiwaniami - na przyktad 9.

Drugi etap pracy dotyczy wybranych kategorii.
Zadaniem ucznia jest uporzadkowanie ich we-
dtug znaczenia. W tym celu nauczyciel propo-
nuje matryce, uktad, wzor.

W tym wzorze, jedno oczekiwanie jest najwaz-
niejsze, ale na drugim miejscu sg dwa réwno-
rzedne wobec siebie wskazania, na trzecim
trzy... Uczeh musi rozstrzygnaé¢, ktérym ocze-
kiwaniom nadaje wieksze znaczenie, a ktérym
mniejsze. To ¢wiczenie bardzo uruchamia re-
fleksje na temat wiasnych motywacji. Zachecam
do tworzenia wtasnych zestawéw do Q-sortu.
W zaleznosci od tematu i grupy, z ktérg pracu-
jemy, zestawy te moga by¢ bardziej lub mniej
rozbudowane, a wzory porzagdkowania moga
miec rézny ksztatt i r6zna ilos¢ elementow.



4.6 Praca na metaforach

Metafory sg bardzo przydatne w pracy dorad-

czej. Uruchamiaja wyobraznie, daja poczucie

bezpieczenstwa, indywidualizuja perspektywe

postrzegania tematu. Alicja Czerkawska wska-

zuje na ich najwazniejsze funkgcje:

¢ ¢ daZenie do lepszego porozumienia sie

e e zmniejszenie dystansu w relacji i wzajemne-
go oporu

¢ e dawanie mozliwosci indywidualnego wyra-
Zania siebie

e ¢ zwolnienie z uzywania formalnego jezyka
na rzecz potocznego

e ¢ korzystanie z krotkich, symbolicznych form
jezykowych

» » wydobywanie na powierzchnie skrywanych
tresci

e lepsze zapamietywanie wypowiadanych
tresci

e o otwartos¢ w dzieleniu sie uczuciami, mysla-
mi, doswiadczeniami

e o poszerzenie perspektywy ogladu perspek-
tywy klienta i wtasnej

e o pogtebianie zrozumienia i zwiekszanie swia-
domosci swoich postaw

¢ « modyfikowanie systemu przekonan

e e odreagowanie napiecia emocjonalnego.'*®

Dobierajac metafory do pracy w ramach dia-
gnostyki doradczej warto zwréci¢ uwage jak
wiele mozliwosci doradca ma w tym zakresie.

Nawiazujac do typologii Philipa Barkera mozna

wskaza¢ 7 podstawowych grup komunikatéow

metaforycznych:

e o dtuzsze opowiesci, ktére maja odniesienia
do skomplikowanych sytuacji problemo-
wych

e ¢ anegdoty i krotkie opowiadania

158 A, Czerkawska, Obecnos$¢ metafor w sytuacji porad-
niczej (w:) Poradnictwo w kulturze indywidualizmu, red.
E. Ziarkiewicz, V. Drabik-Podgdérna, Oficyna Wydawnicza
ATUT, Wroctaw 2010, s. 132.

e ¢ analogie, poréwnania i krétkie zdania lub
wyrazenia metaforyczne, ktére ilustrujg cos
lub podkreslaja

o o metafory relacji

e e zadania o charakterze metaforycznym do
wykonania w czasie zaje¢ lub do wykonania
jako zadanie domowe

e » przedmioty metaforyczne uzywane podczas
pracy z klientem w celu zaprezentowania
czegos lub kogos

e » metafory artystyczne: rysunki, obrazy i inne
przedmioty, ktére co$ obrazuja.'®

W praktyce doradczej bardzo czesto pracu-
je na przystowiach'®, analogiach, grafikach.
Bardzo przydatne s3 takze poréwnania, pra-
ca z tekstem, biografig lub filmem.'s' W pracy
z przystowiami i analogiami mozna zacheca¢
ucznidw, aby wskazywali wiasne propozycje
lub proponowac im gotowe zestawy.

Bardzo uzyteczna w pracy doradczej jest meta-
fora drogi i podrézy. Mozna jg wykorzystywac
do analizy dotychczasowych osiaggnie¢ ucznia
i sposobu ich postrzegania oraz do rozpozna-
wania plandw, aspiracji, marzen. Bardzo nosne
znaczeniowo sa w tym kontekscie metaforycz-
ne odczytywania znaczenia znakéw drogo-
wych, nakazéw, zakazéw. Waznym pytaniem
jest wéwczas, kto te znaki ustawia na naszej
drodze, kto kieruje ruchem. W kontekscie ka-
riery zawodowej jako podrézy mozna sie pytac
o jej cel, 0 mape, o przygotowanie do niej, o to-
warzyszy podrozy.

159 P. Barker, Metafory w psychoterapii. Teoria i prakty-
ka, GWP, Gdarsk 1997, s. 51-52.

10 Propozycje wybranych przystow zamiescitam
w aneksie.

‘" Handout dla doradcy do pracy z filmem zamiesci-
tam w aneksie.
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Czego oczekujesz od wyzszej uczelni?

O3 Uzyskania wyzszego wyksztatcenia

(3 Przygody intelektualnej

O3 Zdobycia konkretnego zawodu

(3 Zdobycia dyplomu

(3 Poznania nowych znajomych

3 Spotkania wybitnych profesoréw

(3 Spotkania ludzi, ktdrzy maja pasje

O3 Mozliwosci rozpoczecia dorostego zycia

(3 Uczenia sie od najlepszych

(3 Dostepu do najnowszych technologii

(3 Mozliwosci wyjazdu na programy zagraniczne

(3 Motliwosci realizacji whasnych zainteresowan i pasji

(3 Dostepu do najnowszej literatury

(3 Motliwosci decydowania, czego chce sie uczy¢

O Ciekawych praktyk

(3 Mozliwosci poznawania najnowszej wiedzy

O3 Umozliwienia godzenia studiowania z zyciem
towarzyskim

(3 Pomocy w znalezieniu pracy

3 Rozwoju intelektualnego

(3 Motliwosci intensywnego studenckiego zycia

3 Studiowania w odpowiednich warunkach

O Elastycznego podejscia do planu

(3 Znalezienia partnera na zycie

O Mozliwosci samodzielnego projektowania planu
studiow

(3 Umozliwienia godzenia studiowania z praca

3 Motzliwosci wiekszego decydowania o sobie

(3 Pracy w projektach badawczych

(3 Stotéwki z tanimi positkami

(3 Poznania ludzi z réznych Srodowisk, miejscowosci

(3 Pomocy w nawigzaniu wspétpracy

Moim mottem zawodowym jest:

O Zr6b to teraz

3 (zas to pienigdz

(3 Spiesz sie powoli

(3 Moje zycie jest jak pudetko czekoladek
O Czas ucieka, kiedy sie bawie

3 To co widzg, juz jest moje

(3 Obawa przed nieznanym

Dzien w pracy jest dla mnie jak:

3 Zamieszki na stadionie
O Przyjecie u Jasia Fasoli
(3 Gra,w noge”

O Parada

3 Park rozrywki

3 Koncert rockowy

(3 Letni spacer po plazy

Piosenka, ktéra okresla moje odczucia:

3, Jestes szalona”

(3 ,Nie ptacz Ewka”

3 ,Lato, lato czeka”

3, Niech zyje bal”

J , Marchewkowe pole”

3 ,Szklana pogoda”

3 ,Noc po cigzkim dniu”
Moje umiejetnosci rozwigzywania
probleméw sa jak:

(3 Mot kowalski

7 Pinceta

(3 Buldozer

(7 Skalpel

O3 Nozyczki

(3 Trzepaczka do ubijania piany

migdzynarodowej 0 Pita motorowa
(3 Pomocy w planowaniu kariery zawodowej )
0 Pomocy w nauczeniu sigjak efektywnie studiowac Zrédto: N. P Aleksander, Udane szkolenie. Przewodnik
0 Bogatej oferty zajgc’sportowych szkolen i warsztatéw, Wydawnictwo Jednos¢, Kielce

O3 Pomocy socjalnej 2007, 5. 135.

(3 Dostepu do wi-fi

3 Bogatej oferty kulturalnej

(3 Preferencyjnych kredytéw

(3 Dobrej opieki medycznej

3 Mozliwosci konsultacji z doradca zawodowym

Zrédio: opracowanie wiasne.
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w znaczenia. Do analizy mozna
wykorzystac rodzaje drog, kierunki,
nawierzchnie, znaki drogowe.
Droge mozna analizowac zaréwno
w kontekécie doswiadczen

i dokonan, jak i planow
na przysztosc.

Metafory utatwiajg takze odnoszenie sie do do-
Swiadczen, szczegdlnie wtedy kiedy sg trudne.
Uczniom mozna zaproponowac¢ wypowiedzi
oparte na poréwnaniach.

- Moje dzieciristwo byto jak.....

- Moja szkota podstawowa byta jak....

- Moje podwérko byto jak....

- Wgimnazjum na przerwie czutem sie jak....

162 Biznes, tom 6. Planowanie kariery. Biblioteka Ga-
zety Wyborczej, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2007.

Warto takze wykorzystywac metafory dotycza-

ce zycia i odnosi¢ je do sfery dotyczacej edu-

kacji, kariery zawodowej i ich relacji do innych

wartosci i aktywnosci postrzeganych jako waz-

ne. Pomocny moze tu by¢ zestaw zapropono-

wany przez A. Czerkawska:

e ¢ zycie jako podréz, wedréwka, droga

e e 7ycie jako dzieto sztuki, teatr, widowisko,
gra

e ¢ 7ycie jako dar, powotanie, stuzba

e ¢ 7ycie jako zadanie, obowiagzek

e ¢ 7ycie jako przygoda

e ¢ 7ycie jako konieczno$¢ zmagania sie

e ¢ zycie jako sen, bajka

e ¢ 7ycie jako opowies¢, legenda

e o 7ycie jako labirynt, patac

e ¢ 7ycie jako zyzna gleba.'®®

163 A Czerkawska, dz. cyt, 5. 126.
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4.7 Portfolio

Portfolio edukacyjne lub portfolio kariery
to celowo zbierane prace ucznia dokumentu-
jace jego wysitki, postepy i osiggniecia ukie-
runkowane na wybér kariery zawodowej.'®*
W pedagogice jest rozumiane takze jako zboér
intencjonalnie zbieranych wytwordéw, ktéry
ma na celu wzmocnienie procesu uczenia sie.'®
Moze mie¢ forme papierowa lub elektroniczna.
Nie jest jednak dobrze, jesli jest utozsamiane
wytacznie z teczka, segregatorem lub plikiem,
w ktérym gromadzone s odpowiednie ma-
terialy i dokumenty. Celem portfolio nie jest
gromadzenie danych, lecz wspieranie procesu
planowania kariery edukacyjnej i zawodowej.
Oznacza to, ze dobér zadan powinien by¢ in-
tencjonalny i mocno ukierunkowany na cele
edukacyjne i doradcze. Oznacza to takze,
ze zgromadzone materialy powinny zostac
omowione, ocenione i wykorzystane w proce-
sie doradczym. Prowadzenie portfolio nie jest
celem samym w sobie.

Wskazujac na cele pracy doradczej ta metoda
warto odnies¢ sie do trzech obrazéw zapropo-
nowanych przez Wolfganga Endresa, Thomasa
Wiedenhorna i Anje Engel. Wedtug nich portfo-
lio jest jak:

e e most

e o |ustro

e » okno wystawowe.'®

Te metafory wskazujag mozliwosci wykorzy-
stania tej techniki w pracy doradczej. Obraz
mostu odnosi sie do mozliwosci pokony-
wania réznorodnych barier i przeszkéd oraz

1% D.J.Blum, T. E. Davis, dz. cyt, 5. 212.

1% W. Endreas, T. Wiedenhorn, Engel A, Das Portfolio
in der Unterrichtspraxis. Prdsantations-, Lernweg- und
Bewerbungsportfolio, Beltz Verlag, Weinheim und Basel
2008, s. 8.

16 Tamze.

perspektywy faczenia i integrowania danych
z réznych obszaréw i dziedzin. Ta forma pracy
stwarza szanse na zintegrowanie doswiadczen
szkolnych z planami zawodowymi, pozwala
odnies¢ aktualne zdolnosci, umiejetnosci i za-
soby do celéw umiejscowionych w przysztosci.
Lustro to narzedzie ogladu sytuacji. Pozwala
okredli¢, jak wygladaja aktualne mozliwosci,
daje szanse poréwnan. Umozliwia samoocene,
ale takze jest szansg na pozyskanie informacji
zwrotnej. Ostatni obraz to okno wystawowe.
W kontekscie celéw doradczych to bardzo waz-
ny kierunek myslenia. Pozwala uruchomic re-
fleksje na temat autoprezentacji. Jest to szansa
na pokazanie wtasnych zasobéw, uzdolnien,
potencjatéw. Ze wzgledu na indywidualny
charakter tej techniki uczeh moze zaprezento-
wac to, co postrzega jako najbardziej dla niego
istotne i charakterystyczne. Ma szanse takze
dostrzec znaczenie kompetencji wyrdzniajacej.
W sytuacji, kiedy inne osoby takze opracowu-
ja swoje portfolio, moze ujawnic¢ sie pytanie,
w jaki sposéb chce i moge wyrdznic sie na tle
grupy. Wyrdznienie sie poprzez wtasne zasoby
wzmacnia tez odpowiedzialnosc za jakos¢ wia-
snej pracy. W rozmowach o rynku pracy cze-
sto styszy sie o rywalizacji, o walce o miejsca
pracy, awans, dostep do informacji. Technika
portfolio proponuje odmienng perspektywe.
Uczenn ma okazje oszacowad, co i w jakim za-
kresie sam moze zrobi¢, aby odpowiednio za-
prezentowac sie na rynku pracy. Moze ocenig,
jakie zasoby ma, a nad jakimi jeszcze powinien
popracowac.

Portfolio to bardzo spersonalizowana forma
dokumentowania wiasnej pracy nad decyzjami
edukacyjnymi i zawodowymi. Jest to zadanie
na dhtuzszy okres. Zadaniem doradcy jest tu pro-
ponowanie zadan i monitorowanie ich realiza-
¢ji. Nie warto korzystac¢ z gotowych rozwigzan.
Warto projektowac zadania,szyte na miare”kon-
kretnej grupy lub konkretnego ucznia. Wazne
jest, aby uczniowie mogli projektowac portfolio



wedtug wiasnych wyobrazen, wedlug wia-
snego pomystu. Po roku lub semestrze pracy
zaréwno doradca, jak i uczer maja bardzo bo-
gaty materiat do analizy procesu planowania
przysztosci edukacyjnej i zawodowej. W litera-
turze mozna znalez¢ rézne propozycje zadan
i elementdw, z ktérych warto komponowac
indywidualne portfolia. Celem tej metody
pracy jest wzmocnienie refleksyjnosci ucznia
na temat jego wtasnych zasobéw i uczynienie
z tej refleksji procesu, ktéry moze by¢ moni-
torowany zaréwno przez ucznia, jak i jego do-
radce, wychowawce, rodzica. Zapiski, zadania,
dokumenty gromadzone w portfolio moga by¢
zrédtem wiedzy o tym, jak postepowat rozwéj
osobisty, jakie cele i zdania formutowat uczen,
jak zmieniaty sie one w czasie, czym te zmiany
byly powodowane.

Wsréd zalet portfolio Stella Cottrel wymienia:

ee gromadzi w jednym miejscu powigzane
ze sobg dokumenty

e o wspiera proces autorefleksji

e e nadaje procesowi samooceny klarowna
strukture

e e moze by¢ wykorzystane podczas rozmowy
kwalifikacyjnej

e e pozwala gromadzi¢ i porzadkowa¢ doku-
menty i informacje, ktére moga by¢ przy-
datne w przysztosci — na przykfad podczas
aplikacji o staz, stypendium, prace.’s’

Celem portfolio jest dokumentowanie dziatan
ukierunkowanych na rozpoznawanie mozli-
wosci karier edukacyjnych i zawodowych. Ce-
lem jest takze zaangazowanie ucznia w proces
doradczy. To wielka zaleta tej techniki. Wielo$¢
i réznorodnos$¢ zadan sprawia, ze uczen pra-
cuje nad nimi przez diuzszy czas (na przykfad
rok szkolny lub caty cykl uczenia sie w szkole).
To angazuje jego pamie¢, emocje. Uczen jest
zaangazowany w tworzenie portfolio poprzez:

167 S. Cotrell, dz. cyt, 5. 51.

e e dokumentowanie wfasnych poszukiwan
i dziatan

¢ e« dokumentowanie wtasnego procesu podej-
mowania decyzji edukacyjnych i zawodo-
wych opartych na samopoznaniu i wiedzy
z zakresu planowania karier

¢ « dokumentowanie wtasnych celéw i priory-
tetéw

e ¢ selekcjonowanie i porzadkowanie zawarto-
sci

e e dokumentowanie procesu poznawania sie-
bie i samooceny.'®

W tym kontekscie mozna zauwazy¢, ze rola
doradcy jest gtéwnie animowanie zadan i uru-
chamianie refleksji. Uczen uczy sie odpowie-
dzialnosci za jakos¢ wykonywanych zadan i pre-
zentacyjny aspekt portfolio. Dlatego tak wazny
jest dobér odpowiednich zadan i ¢wiczen.

Portfolio moze zawiera¢ réznorodne elementy.

Stella Cotrell proponuje nastepujaca strukture:

1. spis tresci

2. formularze profilu i samooceny, planery
i programy dziatania

3. profil zawodowych i technicznych umiejet-
nosci

4. aktualna lista zajec¢ i warsztatéw

5. certyfikaty, dyplomy, nagrody

6. aktualna lista doswiadczenn zawodowych
(daty, adresy pracodawcéw, krétkie opisy
pracy, obowiazkdéw, czego ta praca nauczyta)

7. CV

8. esej na temat: ,Jak wyobrazasz sobie zycie
za 7 lat i co musisz zrobi¢, aby ten cel osia-
gna¢”

9. przykfady dziatalnosci zawodowej i zainte-
resowan

10. osobiste doswiadczenia

11. dyplom i inne dokumenty zwigzane z wy-
ksztatceniem.'®

%8 D, J. Blum, T. E. Davies, dz. cyt, s. 212.
1S, Cotrell, dz. cyt, 5. 51.
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Autorka podkresla, ze dobrze prowadzone
portfolio ma uporzadkowang strukture i jest
systematycznie uaktualniane. Jest to metoda,
ktéra uczy systematycznosci, selektywnego
i analitycznego podejscia do informacji. Jej za-
letg jest takze ksztattowanie kompetencji w za-
kresie autoprezentacji. Pojecie autoprezentacji
pojawia sie najczesciej w kontekscie rozmow
kwalifikacyjnych, jest czesto wigzane z wize-
runkiem, pierwszym wrazeniem, adekwatnym
ubiorem. Portfolio wskazuje, ze autoprezenta-
cja wazna jest takze w kontekscie dokumentow
aplikacyjnych. To jak wyglada portfolio, jak jest
uporzadkowane, jaka jest jego estetyka takze
Swiadczy o autorze.

Wedtug propozycji Dorothy Blum i Tamary Da-

vis w portfolio powinny sie znalez¢:

e ¢ kopie planéw dotyczacych wyboréw na na-
stepnym etapie edukacyjnym

e e wyniki kwestionariuszy dotyczacych stylu
uczenia sie

e e wyniki badan kwestionariuszowych doty-
czacych zainteresowan

e e dokumenty potwierdzajace prace ucznia,
takze probki tych prac

e ¢ informacje dotyczace doswiadczen zawodo-
wych

¢ ¢ informacje dotyczace dodatkowych zaanga-
zowan, np. wolontariatu

e ¢ dane dotyczace kompetencji promowanych
na rynku pracy

e e informacje dotyczace procesu podejmowa-
nia decyzji

e e dane dotyczace wybranych celéw zwiaza-
nych z planowaniem kariery - dane o moc-
nych stronach, zdolnosciach.'”®

Analizujac dwie powyzsze propozycje moz-
na stwierdzi¢, ze portfolio powinno zawierac
dane o charakterze dokumentéw (Swiadectwa,
zaswiadczenia, certyfikaty, dyplomy), dane

170 D. J. Blum, T. E. Davies, dz. cyt, s. 212.

potwierdzajgce doswiadczenie (zawodowe,
spoteczne), dane dotyczace samooceny oraz
dane wspierajace proces podejmowania decy-
zji. Te cztery grupy to plan minimum. W zakresie
rozwigzan diagnostycznych mozna propono-
wac uczniom réznorodne zadania i ¢wiczenia
utatwiajace pozyskiwanie, porzagdkowaniei pre-
zentowanie danych z tych obszaréw. Czasami
mozna spotkac segregatory zawierajace zbidr
zadan do wykonania. Jest to bardzo wygodne
rozwigzanie dla doradcy. Zachecam jednak,
aby zadania do portfolio proponowac uczniom
stopniowo i systematycznie. Ujawnienie wszyst-
kich zadan od razu moze obnizy¢ motywacje
ale takze zaktdcic proces i stopniowe odkrywa-
nie i monitorowanie wiasnego rozwoju.

Praca z portfolio jest etapowa. Poszczegodlne
fazy przedstawia ponizszy wykres.

Etapy pracy metodq portfolio

dokonywanie
wyboru

ocenianie

romadzenie )
9 doradzanie

ewaluacja

komponowanie

Zrédio: W. Endreas, T. Wiedenhorn, A. Engel, Das Port-
folio in der Unterrichtspraxis. Prasantations-, Lernweg-
und Bewerbungsportfolio, Beltz Verlag, Weinheim und
Basel 2008, s.10.



W pierwszej fazie - wprowadzajacej, nalezy
dokona¢ rozstrzygniecia, jakie materiaty
i w jaki sposéb beda gromadzone w portfolio.
Doradca moze dokonac¢ tego samodzielnie,
ale moze by¢ to takze element pracy z uczniem
lub z grupa. Na przyktad poprzez burze mo-
zgow lub budowanie mapy pojeciowej mozna
rozstrzygac, jakie dane s konieczne do osia-
gniecia zatozonych celéw. Jest to etap, ktory
odgrywa istotng role w zakresie wzmacnia-
nia motywacji i zaangazowania uczniéw. Jest
to takze szansa na rozpoznanie, jaka wiedze,
przekonania i doswiadczenia maja uczniowie
w omawianym temacie. Na tym etapie nalezy
takze ustali¢ zasady pracy i kryteria oceny. Ko-
lejna faza to osadzenie tematu w indywidual-
nym kontekscie. Uczenh zbiera dane, gromadzi
informacje, wypetnia kwestionariusze, wyko-
nuje zadania i ¢wiczenia. Wazne jest, aby doty-
czyly one jego indywidualnego kontekstu, jego
potrzeb i celéw. Trzecia faza to wybor sposréd
zebranych danych tych informacji, ktore beda
stanowi¢ podstawe analizy i doktadniejszego
ocenienia. Jest to etap rozstrzygania, co warto
bra¢ pod uwage w procesie formutowania od-
powiedzi na kluczowe dla tematu pytania. Jest
to takze etap, na ktérym uczen ma szanse roz-
pozna¢, jakie elementy z jego indywidualnego
portfolio majg znaczenie w procesie projekto-
wania sciezki edukacyjnej i zawodowej. Wiasne
doswiadczenia, mozliwosci i potrzeby moze
konfrontowa¢ z wymaganiami rekrutacyjny-
mi do szkét lub wymaganiami rynku pracy.
Na tym etapie rolg doradcy jest proponowa-
nie kryteriéow rozstrzygnie¢, co warto poddac
whnikliwszej analizie. Kolejna faza to refleksja.
Tu bardzo wazng role odgrywa doradca. Jest
to takze faza diagnozy i autodiagnozy. Uczen,
przy wsparciu doradcy, rozpoznaje jak jego
indywidualne zasoby korespondujg z celami
edukacyjnymi i zawodowymi. Jest to moment
namystu nad rzeczywistymi mozliwosciami re-
alizacji planéw i aspiracji. Zadaniem doradcy
jest prorozwojowe ukierunkowanie refleks;ji.

Celem jest nie tylko rozpoznanie czy uczen
ma wystarczajace mozliwosci, uzdolnienia i za-
soby, ale takze zastanowienie sie, w jaki sposéb
mozna wyréwnywac ewentualne deficyty. Re-
fleksja powinna na tym etapie dotyczy¢ trzech
podstawowych perspektyw:

e e merytorycznej / zawodowej

¢  metodycznej

e ¢ indywidualnej.’”

W perspektywie merytorycznej ocenie poddaje
sie wiedze, umiejetnosci zawodowe, kwalifika-
cje, oceny, zaswiadczenia i inne dane mogace
$wiadczy¢ o rozwoju intelektualnym i zawo-
dowym. Perspektywa metodyczna obejmuje
dane dotyczace strategii i styléw uczenia sie,
sposoboéw funkcjonowania w pracy i w sytu-
acjach spotecznych, przyjmowanych rél zespo-
fowych, strategii komunikacyjnych. Ostatnia
perspektywa — indywidualna, dotyczy jednost-
kowych cech, ograniczen, postepéw w nauce,
indywidualnych strategii uczenia sie.'”? Tak za-
projektowana refleksja umozliwia transfer da-
nych pochodzacych z autodiagnozy wiasnych
zasobéw do myslenia o karierze edukacyjnej
i zawodowej. Zaktada sie, ze na wszystkich eta-
pach pracy nad portfolio uczerh moze dokony-
wac zmian, uzupetnien, aktualizacji. Zmiany te
53 najbardziej intensywne i znaczace w fazie re-
fleksji. Jest to faza, kiedy uczen nadaje swojemu
portfolio indywidualna forme i logiczng struk-
ture. Wazne jest jednak, aby uczen miat $wia-
domos¢ potrzeby upublicznienia swojej pracy,
podzielenia sie efektami. Jest to ostatnia faza
pracy nad portfolio. Upowszechnienie efektéw
moze miec rézng forme. Moze to by¢ prezen-
tacja na forum klasy, opracowany segregator,
strona internetowa. Faza ta ma bardzo istotne

71 W. Endreas, T. Wiedenhorn, A. Engel, Das Portfolio
in der Unterrichtspraxis. Prasantations-, Lernweg- und
Bewerbungsportfolio, Beltz Verlag, Weinheim und Basel
2008, 5.12.
72 Tamze.
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znaczenie dla porzadkowania wnioskéw i pre-
zentowania ich na forum. Jest to szansa na uzy-
skanie informacji zwrotnej. Informacje te w sy-
tuacji klasy szkolnej mozna uzyska¢ zaréwno
od doradcy, nauczyciela, kolegéw i kolezanek.
Mozna takze do oceny prac zaprosi¢ eksperta
z zewnatrz. Jest to bardzo ciekawe do$wiadcze-
nie dla uczniéw. Dla wielu pozyskanie, czasem
krytycznej recenzji i informacji zwrotnej stano-
wi punkt wyjscia do zastanowienia sie, jak po-
prawi¢, uzupetni¢, przeorganizowad, zaprezen-
towac na nowo wiasne portfolio.

4.8 Analiza SWOT

Analiza SWOT jest popularng technikg anali-
tyczna. Jej zaleta jest prosta i uporzadkowana
forma. Analiza SWOT ma zastosowanie w do-
radztwie zawodowym do rozpoznawania za-
sobow w kontekscie planowanych zamierzen,
planéw i aspiracji. Mozna ja wykorzysta¢ przy
wybieraniu zawodu, kierunku dalszej edukacji
(na przyktad kierunku studiéw) oraz w ramach
przygotowan do aplikowania na wybrane sta-
nowisko pracy. Zaletg tej techniki jest posze-
rzenie perspektywy namystu nad rzeczywisty-
mi szansami na powodzenie w planowanym
przedsiewzieciu. Uczniowie majg szanse osza-
cowac na co majg wptyw, a co jest poza ich real-
nymi mozliwosciami.

Nazwa SWOT pochodzi od czterech angielskich
stow:

Strengths — mocne strony

Weaknesses — stabe strony

Opportunities — szanse

Threats - zagrozenia.

Analiza SWOT opiera sie na rozpoznaniu dwdch
grup czynnikéw: wewnetrznych (zaleznych
od osoby) i zewnetrznych. Kazda z tych grup
jest rozpatrywana ze wzgledu na pozytywny
i negatywny wptyw na analizowang sytuacje.

wewnetrzne | zewnetrzne
pozytywne Mocne strony Szanse
negatywne Stabe strony Zagrozenia

Mocne strony s3 zalezne od jednostki. Moga
to by¢ jej pozytywne cechy, umiejetnosci, do-
Swiadczenia, kwalifikacje, wyksztatcenie, znajo-
mos¢ jezyka obcego, zasoby materialne i finan-
sowe, wsparcie bliskich, wiara we wiasne sity.
Stabe strony takze s zalezne od osoby. To one
ograniczajg mozliwosci i sprawiaja, ze wiele
szans nie zostaje wykorzystanych. Moga to byc¢
braki w umiejetnosciach, wiedzy, kompeten-
cjach spotecznych. Moze to by¢ takze trudna
sytuacja rodzinna lub finansowa.

Na szanse i zagrozenia nie mamy wptywu. Sa
one ulokowane w otoczeniu, na zewnatrz. Moz-
na jedynie starac sie unikac zagrozen i prébowac
wykorzystywac pojawiajace sie szanse. Do za-
grozen mozna zaliczy¢ na przyktad kryzys eko-
nomiczny, zwolnienia w danej branzy, nadwyz-
ke absolwentéw danego kierunku, brak dostepu
do szkolen lub instytucji edukacyjnych. Szanse
to na przyktad dynamiczny rozwoj branzy, zapo-
trzebowanie na fachowcéw w danym zawodzie,
oferta dofinansowanych szkolen i kurséw.

W procesie doradczym warto te analize pogte-

bi¢. Celem powinno by¢ szukanie zaleznosci

pomiedzy czynnikami zaleznymi od ucznia,

a kontekstem w ktérym podejmuje decyzje czy

ocenia wiasng pozycje. W pogtebianiu refleksji

moga pomac pytania:

- Jak moge wykorzysta¢c moje mocne strony,
aby przeciwdziata¢ zagrozeniom?

- Czy mam wplyw na moje stabe strony?

- Co moge zrobi¢, aby wzmocnic to, co aktual-
nie stanowi mojq stabq strone?

- Co warto robi¢, aby jeszcze bardziej wzmoc-
nic¢ swoje mocne strony?

- Czy moge unikng¢ niektdrych zagrozen?
Co moge zrobi¢ w tym kierunku?



Przyktadowa analiza SWOT kucharza, absolwenta zasadniczej szkoty zawodowej, moze wygladac tak:

Mocne strony Szanse
—> Ukoriczona z dobrym wynikiem szkota —> Zapotrzebowanie na kucharzy
—> 2-miesieczna praktyka w renomowanej restauragji —> Bogata oferta kurséw i szkoler doksztatcajacych
—> Kurs dekorowania potraw —> Miejsce zamieszkania — duze miasto

—> Wakacyjna praca w kuchni w zagranicznym kurorcie
—> Pracowito$¢ i obowiazkowos¢

—> Umiejetno$¢ pracy w zespole

—> Dobrze opracowane dokumenty aplikacyjne

Stabe strony Zagrozenia
—> Brak doswiadczenia zawodowego —> Duza rotacja pracownikéw w branzy
—> Staba znajomos¢ jezyka angielskiego —> Wymagane do$wiadczenie w zawodzie

—> Duzo poziom stresu podczas rozméw kwalifikacyjnych

Zrédio: opracowanie wiasne.
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Zamiast zakonczenia

Doradztwo zawodowe w szkotach i placéw-
kach edukacyjnych jest realizowane w rézny
sposéb i z r6znym zaangazowaniem. Niekt6-
rzy postrzegaja je wasko jako przygotowanie
do wyboru zawodu i profilaktyke bezrobocia.
Dla innych jest to wazny element spéjnego
procesu dydaktycznego i wychowawczego,
ktérego celem jest wieloaspektowa pomoc
uczniowi w procesie planowania i realiza-
cji kariery edukacyjnej i zawodowej. Zmiany
systemowe i potrzeba (lub czasem tylko ko-
niecznosc¢) projektowania wewnatrzszkolnych
programéw doradztwa zawodowego animu-
ja dyskusje nad optymalnymi rozwigzania-
mi w tym zakresie. Coraz czesciej w szkotach
pracuja specjalisci — doradcy zawodowi lub
przygotowani do petnienia zadan doradczych
pedagodzy, psychologowie lub inni nauczy-
ciele. Osoby te maja Swiadomos¢, ze profesjo-
nalnie realizowana diagnostyka jest punktem
wyjscia do planowania, realizowania i ewalu-
owania oddziatywan doradczych. Stad zapo-
trzebowanie na metody, techniki i narzedzia
diagnostyczne. Chce jednak mocno zaakcen-
towac, ze poprawnie realizowana diagnostyka
powinna by¢ ukierunkowana ma dostarczanie,
zaréwno uczniowi jaki i jego doradcy, dobrej
jakosciowo wiedzy, na podstawie ktérej moz-
na budowac pozytywny i realny obraz wiasnej
osoby. Swiadomos¢ wiasnych zasobéw, ogra-
niczen i deficytéw daje szanse na projektowa-
nie planéw edukacyjnych, zawodowych, czy
szerzej - zyciowych na podstawie racjonalnych
przestanek. Takie plany maja wieksze szanse
na powodzenie i realizacje.

Celem tej publikacji jest przede wszystkim
wskazanie doradcom, nauczycielom i wy-
chowawcom jak moga rozbudowywac swdj
warsztat diagnostyczny. Katalog metod, tech-
nik i narzedzi, ktére nauczyciel i doradca moga
wykorzystywa¢ w pracy diagnostycznej jest

bardzo rozbudowany. Najwiekszym ogranicze-
niem jest tu pomystowos¢ doradcy. Jednak sam
warsztat, nawet bardzo rozbudowany, nie gwa-
rantuje poprawnosci diagnozowania. Wazne
jest, aby doradca refleksyjnie projektowat caty
proces diagnostyczny — od decyzji co warto
poddac rozpoznaniu, za pomoca jakich metod,
technik i narzedzi, po profesjonalng interpreta-
cje, wnioskowanie i komunikatywne sformuto-
wanie informacji zwrotnej. Doradca powinien
na samym poczatku okresli¢ co i w jakim celu
chce rozpozna¢. W jakim zakresie wyniki dia-
gnozy beda przydatne dla ucznia - w procesie
budowania samoswiadomosci i dla doradcy
- w zakresie projektowania spdjnego procesu
wsparcia doradczego.

Ponizej proponuje najwazniejsze kryteria, ktére

warto bra¢ pod uwage decydujac sie na kon-

kretne metody, techniki lub narzedzia.

e o kryterium wiasnych kwalifikacji, jesli sa ko-
nieczne

e o kryterium wtasnych kompetencji (zawsze sa
konieczne)

e ¢ cel rozpoznania diagnostycznego
- cel ucznia
- cel doradcy

e ¢ grupa adresatéw / cechy adresata

e e mozliwos¢ wkomponowania uzyskanych
danych w proces doradczy

e ¢ zasada udzielania informacji zwrotnej

e ¢ zasada transferu uzyskanych danych do in-
dywidualnej wiedzy i przekonan jednostki.

Kierujac sie tymi podpowiedziami doradca
moze projektowac¢ zindywidualizowane plany
diagnostyczne dla poszczegolnych uczniow
lub wkomponowa¢ cele diagnostyczne w pro-
gram wsparcia doradczego dla grup lub dla ca-
tej szkoty. Metody i techniki diagnostyczne
beda w takim ujeciu srodkiem do realizacji tych
zadan, a nie celem samym w sobie. Wazne jest,
aby diagnostyke postrzega¢ w perspektywie
catego procesu doradczego.
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Aneks

W aneksie zaproponowatam kilka propozy-
¢ji ¢wiczen i narzedzi. Poza trzema kwestio-
nariuszami s to propozycje, ktére doradca
moze zmienia¢, modyfikowac i dostosowywac
do wtasnych potrzeb. Zachecam do twérczego
podejscia do tego materiatu.

Zalacznik nr 1 to ¢wiczenie utatwiajace usy-
tuowanie poszczegdlnych przedmiotéw roz-
poznania diagnostycznego w modelu moge-
-chce-potrzeba. Cwiczenie to mozna wyko-
nywac indywidualnie, w grupie lub na forum.
Do pracy na forum warto przygotowac¢ odpo-
wiedni plakat lub wykorzystac tablice. Doradca
moze zaproponowac inne lub dodatkowe ele-
menty, ktére uczniowie ulokujag w odpowied-
nim zbiorze.

Zalacznik nr 2 to przyktad ¢wiczenia na samo-
poznanie. Moze by¢ wykorzystywane w pracy
indywidualnej - na przyktad jako jedno z zadan
do portfolio lub w wiekszej grupie.

Zataczniki nr 3,4,5 i 6 to przyktady zestawdw
do pracy technika g-sort. Doradca moze je roz-
budowywac lub wykorzystywac tylko wybra-
ne elementy. Technika ta nadaje sie zaréwno
do pracy indywidualnej i grupowej. W pracy
zespotowej za pomoca tego rodzaju zadan
doradca nie tylko rozpoznaje sposéb myslenia
uczestnikow zaje¢, ale takze moze animowac
dyskusje grupowa.

Zataczniki nr 7 i 8 to propozycje do pracy nad
rozpoznawaniem przekonan i ich konsekwen-
¢ji w procesie planowania i podejmowania
decyzji. Zaproponowatam przekonania do-
tyczace edukacji na poziomie wyzszym oraz
pracy zawodowej. Mozna takze zaproponowac
uczniom prace nad przekonaniami na temat
zawodow prestizowych, kariery zawodowej,
aktywnosci zawodowej kobiet, pracy za grani-
ca itd. Najczesciej w praktyce diagnostycznej
wykorzystuje sie w pracy nad przekonaniami

¢wiczenie ,prawda - fatsz’, a nastepnie animu-
je sie dyskusje grupowa nad konsekwencjami
przyjecia konkretnego stanowiska. Warto pod-
powiedzie¢ uczniom, ze najczesciej trudno jest
wskazac, ktére z tych twierdzen sg ,dobre lub
zte”, ,prawdziwe lub nieprawdziwe”, ,prawidto-
we lub bfedne” Sugeruje, aby analize ukierun-
kowac na potencjalne konsekwencje przyjmo-
wanych zatozen i przekonan.

Zataczniki nr 9 i 10 zawieraja ¢wiczenia wy-
korzystujace skale. Zadaniem ucznia jest okre-
slenie, jak ocenia siebie w kontekscie danej
cechy lub umiejetnosci. Do tego typu ¢wiczen
nie ma klucza, uczen prezentuje w nich bardzo
subiektywne oceny. Uzyskane w ten sposéb in-
formacje stanowig materiat do rozmowy dorad-
czej. Na ich podstawie mozna takze opracowac
program wyréwnywania stabych stron i deficy-
tow w wiedzy i umiejetnosciach.

Zalacznik nr 11 to kwestionariusz umozliwia-
jacy rozpoznawanie uzdolnien. Kwestionariusz
nawiazuje do koncepgji inteligencji wielorakiej
Howarda Gardnera.

Zalacznik nr 12 to kwestionariusz ,Moja ka-
riera” nawigzujacy do koncepcji kotwic kariery
Edgara Scheina. Narzedzie to umozliwia prace
nad postrzeganiem wartosci i ich znaczenia
w procesie projektowania celéw zyciowych
oraz podejmowania decyzji edukacyjnych i za-
wodowych.

Zalacznik nr 13 to kolejny kwestionariusz. Na-
rzedzie to pozwala na rozpoznanie preferowa-
nych rél zespotowych. Punktem odniesienia jest
tu koncepcja opracowana przez M. Belbina.

Zalaczniki nr 14, 15, 16, 17 to propozycje
do pracy zaréwno indywidualnej jak i grupowej.
W zataczniku nr 14 zaproponowatam ¢wicze-
nia zwigzane z poszukiwaniem pracy. Sg tam
pytania, ktére zadawane sg podczas rozmoéw
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kwalifikacyjnych, check-lista uwzgledniajaca
elementy konieczne przy bezposrednim przy-
gotowaniu sie do rozmowy oraz pytania po-
gtebiajace refleksje na temat indywidualnych
preferencji w zakresie aktywnosci zawodowe;j.
Zatacznik nr 15 to handout do pracy z filmem.
Zdarza sie, ze filmy traktowane sa jako przeryw-
niki lub ,wypetniacze czasu”. Jedli film ma by¢
intencjonalnie i sensownie wykorzystywany
w pracy doradczej powinien by¢ wkompo-
nowany w szerszy kontekst omawianych za-
gadnien. W zataczniku zaproponowatam kilka
wskazéwek ukierunkowanych na refleksyjne
i intencjonalne wykorzystanie materiatu fil-
mowego w pracy doradczej. Zatacznik nr 16

Ponizej znajduja elementy, ktére
warto bra¢ pod uwage wybierajac
zawod. Zastanéw sig, ktére z nich
odpowiadaja Twoim potrzebom,
ktore — Twoim mozliwosciom,
a ktére zwigzane s3 z sytuacja
zewnetrzng. Nastepnie elementy
z tabeli umies¢ w odpowiednich

to propozycje cytatow, ktére moga stanowic
punkt wyjscia do dyskusji grupowej lub pracy
w matych grupach. Cytaty te moga by¢ takze
inspiracja do indywidualnej pracy, realizowanej
na przykfad w ramach komponowania wtasne-
go portfolio. Ostatni zatacznik to ,Przewodnik
szpiega na targach edukacyjnych”. Szkoty w ra-
mach realizacji zadan doradczych organizuja,
najczesciej dla uczniéw ostatnich klas, wyjaz-
dy na targi edukacyjne. Aby nie byfa to tylko
bardziej lub mniej ciekawa wycieczka, uczen
powinien by¢ do takiej wizyty przygotowany.
Przewodnik jest propozycja dla uczniéw gim-
nazjoéw, ukierunkowuje ich uwage na istotne
kryteria rozpoznawania oferty edukacyjne;j.

Zatacznik nr 1.

chce

zbiorach. moge potrzeba
aspiracje talenty zdrowie Sprawnosc oceny szkolne | uzdolnienia wiedza
fizyczna
ragnienia stopa bezrobocia zawody umiejetnosci redyspozycje referenge | sytuacjarodzinna
prag p nadwyzkowe Je predyspozyq p ) ytuad
umiejetnosc ’ o ) . ) warunki zZnajomos¢
emocjonalnos¢ plany zainteresowania marzenia .
pracy w zespole finansowe jezyka obcego
sytuacja
cele na europejskim wartosci zZnajomosci prawojazdy | kompetenge kwalifikacje
rynku pracy

Zrédio: opracowanie wiasne.




Zatacznik nr 2.

Karta pracy ,Poznaj mnie przez...”

Wyobraz sobie, ze masz sie komus przedstawic, ale nie mozesz opowiedzie¢ o sobie wprost. Mo-
zesz natomiast zaprezentowac sie poprzez rzeczy, miejsca i osoby, ktére maja dla Ciebie znaczenie
i s dla Ciebie z jakichs powodow wazne. Mozesz przedstawic sie poprzez filmy, utwory muzyczne,
ksiazki, strony internetowe, miejsca i osoby. Zastanéw sie co wskazane przez Ciebie propozycje mé-
wia o Tobie innym.

Wazne dla mnie filmy to: Strony internetowe, na ktdre czesto zagladam to:
T T
N N
2N 7
Utwory muzyczne, do ktérych wracam to: Miejsca, do ktorych chetnie wracam to:
N N
2 N
S 7
Ksiazki, ktore mnie zmienity to: Wazne dla mnie osoby to:
N N
N N
2N 2

Zrédito: opracowanie wiasne.

Y3173 :ioYCus 1Sy

125



Zatacznik nr 3.

Co jest dla mnie wazne w pracy? - zestaw do g-sortu

—> Motzliwos¢ wykorzystywania whasnych zdolnosci —> Mozliwo$¢ decydowania o czasie pracy

—> (sigganie mistrzostwa —> Mozliwo$¢ uczenia sie nowych rzeczy w pracy
—> Osiaganie sukcesu —> Mozliwos¢ bycia aktywnym fizycznie

—> Mozliwo$¢ awansowania —> Wysoka pozycja spoteczna

—> tadne otoczenie w pracy —> Podziw i szacunek innych oséb

—> Dobre warunki pracy —> Mozliwos¢ podejmowania ryzyka

—> Motzliwos¢ pomagania innym —> Mozliwo$¢ pracy z innymi ludZmi

—> Bycie dla innych autorytetem —> Dobre relacje z wspdtpracownikami

—> Niezalezno$¢ w podejmowaniu decyzji —> Réznorodnos¢ zadar w pracy

—> Niezaleznos¢ od szefa —> Motliwos¢ pracy z ludZmi o podobnych pogladach
—> Mozliwos¢ tworzenia nowych rzeczy —> Pewnos( zatrudnienia

—> Wysokie zarobki —> Pewnos¢ zarobkéw

—> Mozliwos¢ zycia zgodnie z wkasnymi wartosciami

Najwazniejsze dla mnie wartosci to:

USZDIMD Op BjIUzoblez — Syauy | obamopomez Adpelop Auzakisoubelp 1eizsiepy

Teraz jeszcze raz zastanow sie nad
wartosciami, ktére wybrates. Sprobuj
je uporzadkowac¢ wedtug waznosci,
jakie im przypisujesz. Na pierw-
szym miejscu moze by¢ tylko jedna
wartos$¢, na drugim miejscu dwie,
na trzecim miejscu trzy, na czwar-
tym dwie a na pigtym, ostatnim po-
nownie tylko jedna. W wykonaniu
tego ¢wiczenia pomocny moze by¢
ten schemat.
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Zatacznik nr 4.

Co wplywa na rozwdj kariery zawodowej? (zestaw do techniki g-sort)

O Pracowitos¢ 0 Wiara w siebie

O Wytrwatos¢ 0 Wizja

O Wiedza specjalistyczna 3 Uczenie sie na btedach innych osob

O Wyksztatcenie 3 Uczenie sie na swoich btedach

3 Mobilnos¢ 3 Umiejetnos¢ motywowanie samego siebie
O Elastycznos¢ O Umiejetnos¢ motywowania innych

O Dyspozycyjnosc 3 Indywidualizm

O Doswiadczenie zawodowe O Niezaleznos¢

3 Intuicja rynkowa O Umiejetnos¢ wspdtpracy

3 Wyobraznia O Umiejetnosci menadzerskie

O Kreatywnos¢ O 0dejscie od schematéw

O Pomystowos¢ 3 0dpornos¢ na ocene innych

O Nowatorskie pomysty 3 0dpornos¢ na niepowodzenia

0 Nastawienie na rozwoj O Umiejetnos¢ przekuwania porazek na sukcesy
O Samodzielna praca 0 Konsekwencja w dziataniu

3 Wsparcie rodziny O Umiejetnos¢ nawigzywania kontaktéw
) Zaangazowanie 3 Umiejetnosc podtrzymywania kontaktéw
3 Pasja O Umiejetnos¢ rozdzielania zadan

O Kapitat finansowy O Znajomos¢ rynku pracy

3 Kontakty zagraniczne O Znajomosc branzy, srodowiska

3 Znajomosc jezyka angielskiego 0 Odpowiednie studia

3 Wszechstronnos¢ 3 Ukoriczenie odpowiedniej uczelni

O3 Umiejetnos¢ przektadania teorii na praktyke O3 Dobre oceny w szkole

O 0dwaga O Predyspozycje

O Determinacja O Atrakeyjny wyglad

3 Podejmowanie ryzyka O Umiejetnos¢ autoprezentadji

O Szybkie przystosowywanie sie do zmiany 3 0dpowiednie znajomosci

3 Jasno okreslone cele

UG anZ :ieYCusSkSminy
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Zatycznik nr 5.

Wartosci - zestaw do g-sort (zestaw na podstawie kwestionariusza wartosci S.H. Schwartza)

1. réwnos¢ 20. samodyscyplina 39. wywieranie wptywu

2. wewnetrzna harmonia 21. zycie prywatne 40. szacunek dla rodzicéw i starszych
3. wiadza spoteczna 22. zdoInosci 41. decydowanie o wtasnych celach
4. przyjemnosci 23. bezpieczenistwo rodziny 42. zdrowie

5. wolnos¢ 24. uznanie spofeczne 43, religijnos¢

6. zycie duchowe 25. jedno$¢ z natura 44. akceptacja swojego miejsca w zyciu
7. poczucie przynaleznosci 26. zycie urozmaicone 45. uczciwos¢

8. porzadek spoteczny 27. madros¢ 46. dbanie o opinie

9. ekscytujace zycie 28. autorytet 47. wypetnianie powinnosci

10. sens zycia 29. prawdziwa przyjazi 48. inteligencja

11. uprzejmos¢ 30. $wiat piekna 49. uczynno$¢

12. bogactwo 31. sprawiedliwos¢ spoteczna 50. rado$c z zycia

13. bezpieczeristwo narodowe 32. niezaleznos¢ 51. odpowiedzialnos¢

14. poczucie wiasnej godnosci 33. umiar 52. ciekawos¢

15. wzajemna wymiana przystug 34. lojalnoé¢ 53. wybaczanie

16. tworczoé¢ 35. ambicja 54. odnoszenie sukcesu

17. pokéj na Swiecie 36. otwartos¢ umystu 55. azystos¢

18. poszanowanie tradycji 37. skromnos$¢ odwaga 56. pobfazanie sobie

19. dojrzata mito$¢ 38. ochrona srodowiska

Zatacznik nr 6.

Czego oczekujesz od wyzszej uczelni? Zestaw do g-sort

O Uzyskania wyzszego wyksztatcenia

O Przygody intelektualnej

O Zdobycia konkretnego zawodu

03 Zdobycia dyplomu

3 Poznania nowych znajomych

O3 Spotkania wybitnych profesorow

O3 Spotkania ludzi, ktérzy maja pasje

3 Mozliwosci rozpoczecia dorostego zycia

3 Uczenia sie od najlepszych

3 Dostepu do najnowszych technologii

3 Mozliwosci wyjazdu na programy zagraniczne

3 Mozliwosci realizacji wrasnych zainteresowan i pasji
3 Dostepu do najnowszej literatury

3 Mozliwosci decydowania, czego chce sie uczy¢

O Ciekawych praktyk

O Mozliwosci poznawania najnowszej wiedzy

O Umozliwienia godzenia studiowania z zyciem towarzyskim
3 Pomocy w znalezieniu pracy

[ Rozwoju intelektualnego

3 Mozliwosci intensywnego studenckiego zycia

O Studiowania w odpowiednich warunkach

O Elastycznego podejscia do planu

0 Mozliwosci samodzielnego projektowania plany studiow
3 Umozliwienia godzenia studiowania z pracg

O Mozliwosci wigkszego decydowania o sobie

O Pracy w projektach badawczych

O3 Poznania ludzi z réznych Srodowisk, miejscowosci

3 Pomocy w nawigzaniu wspétpracy miedzynarodowej
O3 Pomocy w planowaniu kariery zawodowej

O3 Pomocy w nauczeniu sie jak efektywnie studiowac
3 Bogatej oferty zaje¢ sportowych

3 Pomocy socjalnej

O Bogatej oferty kulturalnej

O Preferencyjnych kredytow

O3 Dobrej opieki medycznej

3 Mozliwosc konsultagji z doradcg zawodowym



Zatacznik nr 7.

Przekonania poznawcze - zestaw do liccum

Studia stacjonarne s3 lepsze od niestacjonarnych
Wybierajac kierunek studiéw nalezy bra¢ pod uwage rankingi uczelni
Na studia nalezy is¢ zaraz po maturze
Wyzsze wyksztatcenie zwieksza szanse na znalezienie dobrej pracy
Im dfuzsza przerwa w nauce, tym trudniej podjac decyzje o dalszym ksztatceniu
Na studia nie idg tylko najstabsi uczniowie
Po to sie idzie do liceum, zeby iS¢ na studia
Lepsze jakiekolwiek studia niz szkota zawodowa
Wyzsze wyksztatcenie gwarantuje wysokie zarobki
. Wybierajac kierunek studiow nalezy bra¢ pod uwage oceny w liceum
. Po kierunkach humanistycznych jest problem ze znalezieniem pracy
. Absolwenci politechniki maja wigksze szanse na zatrudnienie niz absolwenci uniwersytetéw
. Uczelnie publiczne sq lepsze od prywatnych
. Studia za granica daja wieksze szanse na zdobycie dobrego wyksztatcenia niz studia w Polsce
. Studia to czas zabawy i rozrywki
. Pierwsza prace w zawodzie nalezy podjac juz podczas studiéw
. Dla pracodawcy wazne jest to, jaka uczelnie skoriczyt kandydat do pracy
. Wybierajac kierunek studiéw nalezy sie kierowac swoimi zainteresowaniami i pasjami
. Wybierajac kierunek studiéw nalezy kierowac sie przede wszystkim sytuacja na rynku pracy
0. Jesli na danym kierunku jest wielu kandydatéw na jedno miejsce, oznacza to, ze jest to kierunek, o ktéry warto powalczy¢
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Zatacznik nr 8.

Przekonania poznawcze - praca

1. Im wiecej certyfikatéw i zaswiadczen, tym tatwiej dostac 13. W pracy najwazniejsze sa pieniadze
prace 14. Szukanie pracy,,po znajomosci” jest nieuczciwe
2. Prace najczesciej dostaje sie po znajomosci 15. Lepiej mie¢ szefa mezczyzne niz kobiete
3. Im dtuzsze do$wiadczenie zawodowe, tym pracownik 16. W procesie ubiegania sie do pracy najwazniejsza jest
powinien byc lepiej optacany autoprezentacja
4. Praca na etacie u kogos jest lepsza niz wtasna dziatalnos¢ 17. Nie nalezy czesto zmieniac pracy
5. Imwyzszy poziom wyksztatcenia, tym fatwiej znaleZ¢ prace 18. Zeby znalez¢ prace trzeba mie¢ doswiadczenie
6. Naszefa nadaja sie tylko osoby z wyzszym wyksztatceniem 19. Na poczatku kariery zawodowej zawsze zarabia sie mato
7. Kariera zawodowa to przede wszystkim awansowanie 20. Na poczatku pracy nie powinno stawiac sie warunkow
8. Mtodszy pracownik zawsze powinien stuchac tego, ktory szefowi
ma dhuzszy staz pracy 21. Praca fizyczna powinna by¢ mniej optacalna niz praca
9. Im czedciej zmieniasz miejsce pracy, tym jestes bardziej umystowa
atrakcyjny dla potencjalnego pracodawcy 22. Narozmowie kwalifikacyjnej przede wszystkim liczy sie
10. Zaraz po szkole nie warto zaczynac wiasnej dziatalnosci wyglad
gospodarczej 23. Ubiegajacy sie o prace nie powinien pytac o pieniadze
11. Lepsza jakakolwiek praca za granica niz praca w Polsce podczas rozmowy kwalifikacyjnej
12. Tylko praca w wyuczonym zawodzie moze dawac satys- 24. W duzych korporacjach nie szanuje sie ludzi
fakde 25. Jak ktos chce to znajdzie prace
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Zatacznik nr 9.

Samoocena kompetencji

Zastandw sie, jak kluczowe z punktu widzenia pracodawcy cechy i kompetencje wygladajg w Twoim
przypadku. Ocen siebie w skali 1-6, gdzie 1 oznacza, ze masz w tym zakresie jeszcze wiele do zrobie-
nia, a 6, ze pod danym wzgledem jest wszystko dobrze i nie musisz nic poprawiac. Sprébuj dokonac
rzetelnej, uczciwej samooceny.

Motywacja do pracy

Rzetelnos$¢

Kultura osobista

Umiejetnos¢ wspotpracy z innymi

Dobra organizacja

Punktualnos¢

Umiejetnos¢ dogadywania sie z kolegami
Umiejetnos¢ autoprezentacji
Umiejetnos$¢ opracowania CV

Uczciwe podejicie do pracy

Wytrwatos$¢ w realizacji zadan
Umiejetnos$¢ rozmawiania z przetozonymi
Umiejetnos$¢ dobrania stroju do okolicznosci
Odpowiedzialnos¢
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Cechy, ktére mam najlepiej rozwiniete to:



Zatgcznik nr 10.

Co chce osiggng¢ na studiach?

Do analizy tych celéw mozna zastosowac technike Q-sort lub zaproponowac skale, na ktorej
uczen zaznaczy wartos$¢ poszczegolnych celéw

Rozwaj osobisty

—> Cos sobie udowodnic

—> Zdoby¢ wieksza pewnosc¢ siebie
—> Poszerzy¢ swoje horyzonty

— Wyrwac sie z zyciowej rutyny
—> Poznac zycie studenckie

W zwigzku z zajeciami

—> Zdoby¢ wyzsze wyksztatcenie

—> Dowiedziec sie wiecej o dziedzinie, ktéra mnie interesuje
—> Skorzystac z okazji do uczenia sie

—> Dostac¢ dobre oceny

— Po prostu zdac

W zwiagzku z praca

—> Poprawi¢ pozycje zawodowa

—> By¢ lepszym w obecnej pracy

— Poprawic szanse na awans/podwyzke

Inne cele

— Pokazac rodzinie/znajomym, ze mnie na to sta¢

—> Nadrobi¢ zalegtosci edukacyjne

—> Nawigzac¢ znajomosci z ludZmi o podobnych zainteresowaniach

Y3173 :ioYCus 1Sy
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Qé) Zaftgcznik nr 11.
A
gN; Kwestionariusz uzdolnien szczegétowych wedtug koncepcji H. Gardnera
o
g' Przyznaj sobie od 0 do 5 punktéw w zaleznosci od tego, z jakim natezeniem sformutowanie do Cie-
= bie pasuje:
2
x’(é: Przeczytaj stwierdzenia zawarte w tabeli. Przyznaj sobie od 0 do 5 punktéw w zaleznosci od tego,
N w jakim stopniu dane sformutowanie do Ciebie pasuje:
g
) 1. Lubie rozwiazywac zagadki i problemy logiczne. 22. Jestem przekonujacy i potrafie uczy¢innych tego, czego
g 2. Jestem dobry w liczeniu w pamieci, szacowaniu sie nauczytem.
\E i mierzeniu. 23. Lubie naleze¢ do klub6w lub kétek zainteresowan.
%’ 3. Jestem dobry w wyszukiwaniu potaczen pomiedzy 24. Lubie pracowac w zespole i dobrze przychodzi mi uczenie
3 zagadnieniami. sie w grupie.
I°) 4. Lubie przedmioty Sciste i techniczne. 25. katwo zawieram przyjaZnie.
% 5. Potrafie dobrze zaplanowac czas, jaki poswiecam 26. Mam zmyst orientacji i potrafie dobrze oceniac odlegtosci
e na prace domowa i ucze sie dobrze dzieki logicznym i przestrzenie.
_ wyjasnieniom. 27. Jestem dobry w wyobrazaniu sobie rzeczy w umysle.
> 6. Lubie stowa — czytanie ksiazek, chodzenie do teatru, 28. Jestem dobrym obserwatorem — dostrzegam rzeczy,
3 poezje. ktdrych nie zauwazajg inni.
& 7. Lubie rozwiazywac krzyzowki i zagadki stowne. 29. Ucze sie z wykresow, diagraméw i map.
,l, 8. tatwo ucze sie z ksigzek, kaset, Internetu i wyktadow. 30. Jestem dobry w sztuce, modelowaniu lub rzezbieniu.
gy 9. Jestem dobrym rozmdwca, postuguje sie bogatym 31. Interesuja mnie kwestie zwiazane ze srodowiskiem
Q stownictwem. naturalnym.
; 10. Dobrze pisze, np. opowiadania, poezje, listy, polecenia. 32. Podobaja mi sie programy przyrodnicze i/lub trzymam
a 11. Lubie ¢wiczenia fizyczne. w domu zwierzeta.
o 12. Ucze sie dobrze, gdy moge cos wykonac. 33. Potrafie rozpoznac i nazwac wiele rodzajéw kwiatéw,
g‘ 13. Jestem dobry w sporcie i grach. roslin i drzew.
Q 14. Mam zdolnosci manualne, np. potrafie sporzadza¢ 34. Potrafie wyobrazic sobie siebie pracujacego w rolnictwie,
@ modele, majsterkowac, szyc. albo jako biologa lub astronoma.
15. W taicu czuje sie jak ryba w wodzie. 35. Interesuja mnie sprawy zwiazane ze zdrowym zyciem,
16. Jestem dobry w tworzeniu muzyki, Spiewaniu lub graniu zdrowym jedzeniem, itp.
na instrumentach. 36. Jestem dobry w tworzeniu plandw i okreslaniu swoich
17. Zfatwoscia zapamietuje wiersze, poezje i rymowanki. celow.
18. Czesto stucham muzyki i tatwo przychodzi mi rozpozna- 37. Lubie pracowac/uczy¢ sie samotnie i w ciszy.
wanie melodii. 38. Jestem dobry w uczeniu sie na swoich btedach i doswiad-
19. Mam dobre wyczucie rytmu. czeniach.
20. Czytam nuty, umiem komponowac muzyke. 39. Prowadze pamietnik lub zapiski.
21. Jestem wrazliwy na to, co mysla i czujq inni. 40. Przejmuije sie losami naszej planety.
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Twdj profil wielorakiej inteligencji Howarda Gardnera:

pytanie
NAZWA INTELIGENCJI 1 2 3 4 5 SUMA
Matematyczno - logiczna
NAZWA INTELIGENCJI 6 7 8 9 10 SUMA
Jezykowa
NAZWA INTELIGENCJI 11 12 13 14 15 SUMA
Ruchowa
NAZWA INTELIGENCJI 16 17 18 19 20 SUMA
Muzyczna
NAZWA INTELIGENCJI 21 22 23 24 25 SUMA
Interpersonalna
NAZWA INTELIGENCJI 26 27 28 29 30 SUMA
Wizualno - przestrzenna
NAZWA INTELIGENCJI 31 32 33 34 35 SUMA
Przyrodnicza
NAZWA INTELIGENCJI 36 37 38 39 40 SUMA
Intrapersonalna

7
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Zatgcznik nr 12.

Kwestionariusz,,Moja kariera”
Zrédio: Paszkowska-Rogacz A, Warsztat pracy europejskiego doradcy kariery zawodowej, Warszawa 2002, s. 104-109.

Wypetnij kwestionariusz ,Moja Kariera”. Pomoze Ci on pogtebi¢ refleksje na temat Twoich wartosci
i motywacji dla pracy.

Przypisz najwyzsza liczbe punktéw tym zdaniom, ktére najlepiej Cie opisuja. Najmniej punktow
przypisz tym zadaniom, ktére opisujg Cie w najmniejszym stopniu. Na przykfad, jesli stwierdzenie
moéwi, Jestem otwarty na pomysty, ktére pozwolg mi otworzy¢ wiasna firme’, mozesz przypisa¢ mu
nastepujace punkty:

1 - jesli to twierdzenie zupetnie do Ciebie nie pasuje

2 lub 3 - jedli to twierdzenie pasuje do Ciebie w niektdrych sytuacjach

4 lub 5 - jesli to twierdzenie w duzej mierze pasuje do Ciebie

6 — jesli to twierdzenie catkowicie do Ciebie pasuje.

punkty

1. | Marze o tym, zeby osiggnac taki stopien profesjonalizmu, by ludzie zwracali sie

do mnie po rade jak do eksperta

2. | Najbardziej angazuje mnie praca, dzieki ktérej moge kierowac innymi i koordynowac
ich wysitki

Marze o karierze, ktéra da mi wolnos¢ wyboru sposobu i czasu dziatania

Bezpieczenstwo i stabilnos¢ sg dla mnie wazniejsze niz niezalezno$¢ i autonomia
Jestem zawsze otwarty na pomysty, ktére pozwola mi otworzy¢ wtasng firme
Odniose w zyciu sukces tylko wowczas, gdy bede miat poczucie, ze mam swéj udziat
w budowaniu spotecznego dobra

7. | Marze o takiej karierze, dzieki ktérej bede rozwigzywac trudne problemy lub stawac
wobec prawdziwych wyzwan

8. | Raczej porzuce firme, niz pozwole, Zeby moja praca w niej stwarzata problemy
osobiste i rodzinne

9. | Bede czut, ze odniostem sukces tylko wtedy, gdy uda mi sie doprowadzi¢ moje
umiejetnosci techniczne i umiejetnosci zarzadzania do najwyzszego poziomu

10. | Marz e o tym, zeby zarzadzac wielkg organizacja i podejmowac decyzje majace
wplyw na sytuacje wielu ludzi

11. | Najbardziej angazuje sie w prace, kiedy mam catkowita swobode decydowania

o zadaniu, harmonogramie i procedurach

12. | Z pewnoscia odejde z firmy, ktdra nie bedzie dbata o0 moje bezpieczenstwo

13. | Nawet bardzo wysokie stanowisko menedzerskie w cudzej firmie nie jest dla mnie
wazne w poréwnaniu z mozliwoscia prowadzenia wtasnego biznesu

14. | Najbardziej odpowiada mi kariera, dzieki ktorej bede mégt uzywac swoich zdolnosci
w stuzbie innym ludziom

15. | Bede czut, Ze moja praca wiaze sie z sukcesem tylko wtedy, gdy stane twarza w twarz
z trudnymi wyzwaniami
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16. | Marze o takiej pracy, ktéra pozwoli mi zaspokajac¢ jednoczes$nie potrzeby natury
osobistej, rodzinnej i zawodowej

17. | Bycie szefem i jednoczesnie dobrym fachowcem w danej dziedzinie jest dla mnie
bardziej atrakcyjne niz praca dyrektora wysokiego szczebla

18. | Praca w firmie przyniesie mi satysfakcje tylko wtedy, gdy zajme stanowisko dyrektora
wysokiego szczebla

19. | Praca w firmie przyniesie mi satysfakcje, gdy osiagne wysoka autonomie i swobode
dziatania

20. | Poszukuje takiej pracy, ktéra da mi poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji

21. | Zaangazuje sie w taka droge zawodowa, ktéra bedzie catkowicie rezultatem mojego
wiasnego wysitku i moich wiasnych pomystéw

22. | Zamiast osiggac wysoka pozycje menedzerska, wole spozytkowaé moje umiejetnosci
w budowaniu lepszego swiata

23. | Angazuje sie w taka prace, w ktérej zadania na pierwszy rzut oka wydaja sie
nie do rozwigzania

24. | Sukces w zyciu oznacza dla mnie utrzymanie réwnowagi miedzy wymaganiami zycia
osobistego, rodzinnego a zawodowego

25. | Raczej odszedtbym z firmy, niz zaakceptowatbym rotacyjny system obejmowania
stanowisk, ktéry powoduje utrate pozycji eksperta w danej dziedzinie

26. | Stanowisko dyrektora wysokiego szczebla jest dla mnie bardziej atrakcyjne niz
menedzera-fachowca

27. | Whasny sposéb wykonywania pracy, wolny od regut i barier, znaczy dla mnie wiecej
niz poczucie bezpieczenstwa

28. | Najbardziej zaangazuje sie w prace, kiedy bede miat poczucie bezpieczenstwa
zatrudnienia i state zarobki

29. | Odniose sukces zawodowy tylko wtedy, kiedy uda mi sie stworzy¢ lub zbudowac cos,
co bedzie oparte na moim wtasnym pomysle

30. | Marze o karierze, ktéra wniesie realny wktad w rozwdj spoteczerstwa

31. | Poszukuje takiej pracy, ktéra bedzie stanowita wyzwanie dla mojej zdolnosci
rozwigzywania probleméw oraz pozwalata na zdrowa rywalizacje

32. | Utrzymanie réwnowagi miedzy zyciem osobistym a zawodowym jest dla mnie
wazniejsze niz wysoka pozycja menedzerska

33. | Najchetniej poswiecam sie pracy, ktéra angazuje moje szczegdlne umiejetnosci i talenty

34. | Zmienie prace, jesli nie da mi ona szansy na otrzymanie stanowiska dyrektora
wysokiego szczebla

35. | Odejde z firmy, ktéra bedzie ogranicza¢ mojg wolnos¢ i autonomie

36. | Marze o karierze, ktéra da mi poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji

37. | Marze o stworzeniu wiasnej firmy

38. | Jestem gotéw na odejscie z firmy, ktéra nie doceni mojej umiejetnosci pomagania
innych

39. | Rozwigzywanie problemoéw pozornie nierozwigzywalnych jest dla mnie w pracy
wazniejsze niz osigganie wysokiej pozycji menedzerskiej

40. | Zawsze bede poszukiwac takich mozliwosci pracy, ktére ograniczaja do minimum

konflikty praca-dom
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Wartoéci | P Prz | AAN | B/S|KP|UP| W | SZ Wartosci:

1 2 3 4 5 6 7 8 P — profesjonalizm

9 10_ | 11| 12_ | 13_|14_|15_| 16_ | Prz—przywodztwo

17_118_ 119 | 20_ | 21_| 22| 23_| 24_| A/N-autonomiainiezaleznos¢

25 | 26|27 |28 |29 |30 |31 |32 | B/Sbezpieczeristwoistabilizacja

33|34 |35 |36 |37 |38 |39 |40 | K/P—kreatywnos¢iprzedsighiorczos¢

U/P — ustugi i poSwiecenie dla innych

Suma _
=5 | 5 | +5 [ +5 | +5 | =5 | =5 | =5 | W-wyzwanie
Srednia SL - styl zycia
INTERPRETACJA

Edgar H. Schein na podstawie badan doszedt do wniosku, ze istnieje $cisty zwigzek miedzy wyzna-
wanym systemem wartosci i potrzebami a wybranym rodzajem pracy. Schein wyodrebnit osiem
grup takich wartosci i nazwat je ,kotwicami” kariery.

1.

Profesjonalizm. Towarzyszy mu dazenie do bycia fachowcem w konkretnej dziedzinie, potwier-
dzenia wtasnego mistrzostwa, awansu poziomego. Tacy ludzie najczesciej nie sg zainteresowani
stanowiskami kierowniczymi.

. Przywdédztwo. Celem zawodowym staje sie zdobycie nowych doswiadczen w zakresie zarzadza-

nia, podejmowanie decyzji, zwiekszenie zakresu wtadzy, dazenie do sukcesu finansowego.

. Autonomia i niezaleznos¢. Zwigzana jest z dazeniem do poszerzania wiasnej swobody, uwol-

nienia sie od ograniczen (zwigzanych na przyktad z biurokracjg lub poleceniami szefa). Osoby
silnie nastawione na niezaleznos¢ nie poszukuja stanowisk kierowniczych. Ich celem jest ,bycie
sobie sterem i zeglarzem”, praca na stanowisku samodzielnych specjalistéw i zwigzana z nimi
odpowiedzialnosc.

. Bezpieczenstwo i stabilizacja. Gtdwna motywacja do pracy jest emocjonalny zwiazek z firma,

poczucie lojalnosci. Osoby takie bronig sie przed zmiang pracy lub nawet stanowiska pracy.

. Kreatywnosc i przedsiebiorczos¢. Osoby twoércze chetnie zdobywajg wiedze o sobie, firmie, do-

strzegaja problemy i je rozwigzuja, daza do wprowadzania zmian, innowacji. S zwykle mobilne
i pozytywnie nastawione do kariery poziomej. Wiekszos¢ z nich satysfakcjonuje stanowisko do-
radcy szefa.

. Ustugi i poswiecenie dla innych. Gtéwnym celem jest tu pomaganie innym, rozwigzywanie pro-

bleméw innych ludzi. Osoby wyznajace te wartosci chetnie angazuja sie w akcje spoteczne, po-
dejmuja prace jako wolontariusze.

. Wyzwanie. Podtozem dziatania jest tu czesto chec przeciwstawiania sie trudnosciom i mozliwos¢

podejmowania ryzyka. Osoby lubigce wyzwania chetnie podejmuja prace w srodowisku stwa-
rzajacym okazje do walki i rywalizacji.

. Styl zycia. Osoby wybierajace te wartos$¢ starajg sie o zachowanie proporcji i harmonii miedzy

réznymi aspektami zycia — a przede wszystkim praca i zyciem osobistym. Sa gotowe zrezygno-
wac z wyzszych dochoddw na rzecz spedzania wigkszej ilosci czasu z bliskimi. Sukces to dla nich
cos wiecej niz sukces zawodowy.



Zatgcznik nr 13.

Role grupowe

Zrodto: Kozusznik B, Psychologia zespotu pracowniczego, Katowice 2002, ss.118-123.

Zamieszczony w dalszej partii tekstu Kwestionariusz samooceny stuzy do okreslenia preferowanych

przez dana jednostke rél grupowych. Wypetnij go w nastepujacy sposéb:

1. rozdziel 10 punktéw w kazdej z siedmiu czesci kwestionariusza; mozesz przypisa¢ 10 punktéw
tylko jednemu zdaniu, ktére doskonale opisuje Twoje zachowanie w grupie, lub tez rozdzieli¢ 10
punktéw miedzy wszystkie lub niektdre zdania opisujace mniej lub bardziej adekwatnie Twoje
zachowanie;

2. wpisz Twoje odpowiedzi do tabeli wynikéw;

wprowadz wyniki do tabeli — klucza i oblicz liczbe punktéw w kazdej kolumnie;

4. dokonaj interpretacji wynikéw za pomoca informacji zamieszczonych w czesci Opis rél grupo-
wych, aby przekonac sie jaka role preferujesz.

w

KWESTIONARIUSZ SAMOOCENY

(zed¢ 1. Osobiscie wnosze cos do grupy:

a. wydaje mi sie, Ze szybko dostrzegam i umiem wykorzysta¢ nowe mozliwosci;

b. moge dobrze pracowac z bardzo réznymi ludZmi;

¢. produkowanie pomystéw to moja specjalnos¢;

d. moja sifa tkwi w tym, ze potrafie z ludzi,wyciagnac”to, co maja w sobie najlepszego, aby przyczynili sie do osiagniecia celow i zadan

grupowych;

e. moja gtéwna umiejetnos¢ polega na doprowadzeniu spraw do korica i wigze sie z efektywnoscia;

f. jestem w stanie przez jaki¢ czas zaakceptowac niepopularno$¢ mojej osoby, jesli prowadzi to do wartosciowych wynikéw;

g. zwykle wyczuwam, co jest realistyczne i prawdopodobne, jesli chodzi o osiagniecie sukcesu;

h. zwykle moge zaproponowac jakies alternatywne wyjscie bez uprzedzen czy niecheci.

(zed¢ 2. Jesli mam jakies$ niedociggniecia w pracy grupowej, to dlatego, ze. ...

a. nie moge sie uspokoi¢, dopdki narada nie jest uporzadkowana, kontrolowana i ogdlnie dobrze prowadzona;

b. mam sktonnos¢ do bycia zbyt wspaniatomyslnym dla tych, ktérych stuszne poglady nie zostaty odpowiednio przekazane przez nich
innym;

.- mam sktonnos¢ do gadulstwa, gdy grupa rozpracowuje nowe pomysty;

. méj chtodny oglad spraw utrudnia mi przytaczenie sie do gotowosci i entuzjazmu kolegow;

. (zasami jestem postrzegany jako wywierajacy nadmierny nacisk i autorytatywny wptyw, jesli co$ musi zostac rzeczywiscie zrobione;
trudno mi kierowac,,na pierwszej linii’, gdyz czuje sie zbyt odpowiedzialny za atmosfere grupowa;

. mam sktonnos¢ do rozmyslania o tym, co w danej chwili wpada mi do gtowy, przez co trace kontakt z tym, co sie dzieje;

. koledzy postrzegaja mnie jako niepotrzebnie przejmujacego sie szczegétami i mozliwoscia, ze sprawy moga sie Zle utozyc.

oSKa o o N

(ze$¢ 3. Gdy jestem wciggniety razem z innymi w przygotowanie projektu lub innego wspélnego zadania. ...

a. mam sktonnos¢ do wywierania wptywu na ludzi, lecz bez wywierania na nich presji;

b. moja czujnos¢ pozwala zapobiec wielu pomytkom;

¢. jestem gotéw ktas¢ nacisk na dziatanie, aby upewni sig, ze nie traci sie czasu lub ze dziatanie grupy nie prowadza do utraty z widoku
gtéwnego celu;

137



USZDIMD Op BjIUzoblez — Syauy | obamopomez Adpelop Auzakisoubelp 1eizsiepy

138

d. zwykle mozna liczy¢, ze wymysle co$ oryginalnego;

e. jestem zawsze gotow wycofa¢ nawet dobry pomyst, jesli lezy to w interesie grupy;

f. zawsze poszukuje ostatnich nowinek, odkry¢i wynikow bada;

g. mam przekonanie, Ze moja umiejetno$¢ obiektywnego osadu moze pomdc w podjeciu odpowiedniej decyzj;
h. moja specjalnos¢ to dopilnowanie wykonania pracy.

(ze$¢ 4. Moja charakterystyczna cechg w pracy grupowej jest to, ze...

a
b
¢
d
e.
f.
9
h

. rzeczywiscie interesuje sie blizszym poznaniem moich kolegow;
. nie mam oporéw przed przeciwstawieniem sie zdaniu wiekszosci;

zwykle potrafie przyja¢ taka linie argumentacji, aby obali¢ btedne poglady innych;

. sadze, ze mam szczegéliny talent do wcielania plandw w zycie;

mam sktonnos¢ do unikania tego, co oczywiste, i do zaskakiwania niespodziewanym rozwiazaniem;
doprowadzam to, czego sie podejmuije, do perfekgji;

. jestem gotéw do nawiazywania i wykorzystania kontaktow zewnetrznych, jesli to jest potrzebne;
. nawet jesli interesuje mnie wiele aspektdw sprawy, nie mam probleméw z podjeciem decyzji co do wyboru rozwiazania.

(ze$¢ 5. Czerpie z pracy satysfakcje, gdyz. . .

. cieszy mnie analizowanie sytuacji i rozwazanie mozliwosci wyboru;
. interesuje mnie znajdowanie praktycznych rozwiazar probleméw;

lubie mie¢ przekonanie, ze sprzyjam ksztattowaniu dobrych kontaktéw miedzyludzkich w pracy;

a
b
C
d. lubie miec duzy wptyw na decyzje;
e.
f.
g
h

ciesze sie z kontaktéw z ludZmi, ktorzy maja co$ nowego do zaoferowania;
jestem w stanie doprowadzic ludzi do zgody w waznych dla pracy sprawach;

. wczuwam sie w moje zadanie, potrafie poswieci¢ mu cat swa uwage;
. lubie znalez¢ taki obszar, ktéry pobudza moja wyobraznie.

(zes¢ 6. Jesli nagle otrzymuje trudne do wykonania zadanie w ograniczonym czasie i z nieznanymi ludzmi. ...

DK +ho o N T oo

mam ochote zaszyc sie w kacie, aby wymysli¢ jaki¢ plan dziatania;

bytbym gotéw do wspdtpracy z osoba, ktéra wykazata najbardziej przyjazne nastawienie;

znalaztbym sposob na zmniejszenie zakresu zadania, ustalajac, co mogliby zrobi¢ poszczegdlni cztonkowie grupy;

moje naturalne wyczucie spraw pilnych pozwala na postepowanie scisle zgodne z planem;

z pewnoscig zachowam spokdj i zdolnos¢ do trzezwego osadu;

mimo naciskéw zachowam statosc i stanowczos¢ w realizacji celu;

bytbym przygotowany do przejecia konstruktywnego kierownictwa, jesli stwierdzitbym, ze grupa nie robi zadnych postepéw;
zainicjowatbym dyskusje w celu stymulowania nowych pomystéw i rozwiazan.

(ze$¢ 7. W odniesieniu do problemdw, za ktdre jestem odpowiedzialny w grupie. ...

mam sktonnos¢ do okazywania niezadowolenia wobec tych, ktdrzy moim zdaniem przeszkadzaja w osigganiu postepow;
inni moga mnie krytykowac za to, ze jestem zhyt analityczny i niedostatecznie opieram sie na intuicji;

moje pragnienie i sprawdzanie, czy praca zostata starannie wykonana, moga wstrzymywac péjscie do przodu;

mam sktonnos¢ do nudzenia sie i zniechecania, i oczekuje, ze inni beda stymulowac i, zapalac”;

trudno mi rozpoczac dziatanie, jezeli cele nie s3 dla mnie jasne;

czasami trudno mi objasni¢ kompleksowo catosc zadan, jaki stoja przed grupa;

$Swiadomie wymagam od innych rzeczy, ktérych sam nie potrafi zrobi¢;

waham sie, gdy powinienem przeforsowac swéj punkt widzenia wobec jawnej opozyciji.



Wyniki do kwestionariusza samooceny

L, Zakonczenie zdania
Caesc a b C d e f g h
1
2
3
4
5
6
7

Klucz do kwestionariusz samooceny

Przenie$ wyniki wpisane w tabeli wynikéw do tabeli - klucza. Dodaj punkty w kazdej kolumnie i za-
pisz je przy odpowiednich skrétach literowych.

Cze$¢| PO NL | CZA | SIE | CZK | SE | CZG | PER | Razem:
1 g d £ c a h b E PO — praktyczny organizator..........
2 R b e 9 c d f H NL- natural.ny Iide.r. .........
3 h 3 c d f 9 . B (ZA - Fz%owmk akji..........
SIE-siewca.........
4 | d h | b | e | g < a F_ | (K- ctowiek kontaktéw. ...
5 b f d h e a c G SE—sedzia.........
6 f d g a h e b D (ZG - cztowiek grupy. ........
7 e g a f d b h C PER - perfekjonista..........
Role grupowe
Rola Liczba punktow Petna nazwa roli
PO praktyczny organizator
NL naturalny lider
CZA cztowiek akgji
SIE siewca
CZK cztowiek kontaktéw
SE sedzia
CZG cztowiek grupy
PER perfekcjonista

Dzieki tabeli ponizej mozna obliczy¢, jaka jest najczesciej przyjmowana przez Ciebie konstruktywna
rola grupowa. Dwa Najnizsze wyniki dotycza obszaréw, jakie nalezatoby rozwijac. By¢ moze jednak
zamiast je ,na site” wzmacnia¢, lepiej poszukac kolegdw, ktdrzy mogliby w grupie stanowic dla nas
najlepsze dopetnienie.
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Wyniki (role grupowe)

Rola Wyniki
niskie Srednie wysokie bardzo wysokie

PO 0-6 7-11 12-16 17-23

NL 0-6 7-10 11-13 14-23
CZA 0-6 9-13 14-17 18-36

SIE 0-4 5-8 9-12 13-29
CZK 0-6 7-9 10-11 12-21

SE 0-5 6-9 10-12 13-19
CZG 0-8 9-12 13-16 17-25

PER 0-3 4-6 7-9 10-17

Meredith Belbin w jednej ze swoich ostatnich prac zaproponowat (M. Belbin, 1993), aby rozpatry-
wac jeszcze jedna konstruktywna role grupowa - role specjalisty. Co prawda nie jest ona wigczo-
na do przedstawionego testu, ale warto zastanowic sie nad tym, w jakim stopniu charakteryzuja
Cie ponizsze stwierdzenia: a) bardzo wysokim - 5 pkt., b) wysokim - 4 pkt., ¢) srednim — 3 pkt.,
d) matym - 2 pkt., e) bardzo matym - 1 pkt.

1.
2.

NO Vv b~ W

W mojej pracy nigdy nie przestaje sie uczyc.
Uwazam, ze awans na stanowisko kierownicze pozbawia pracownika przyjemnosci pracy specja-
listy znajacego sie najlepiej na swojej dyscyplinie.

. Czasem uwazam, ze praca grupowa mogtaby by¢ wykonana przez jedna osobe.

. Uwazam, ze lepiej wiedzie¢ wiecej o czyms ,jednym”, niz troche o wszystkim.

. Moja praca mnie fascynuje.

. Dla rozwoju zawodowego jestem w stanie poswieci¢ méj wolny czas.

. Sadze, ze wybratem prace, ktéra kocham, a pracujac, zapominam o catym Swiecie.

Jezeli uzyskate$ wiecej niz 28 punktéw, to znaczy, ze w grupie jestes specjalista.

UG anZ 5ieYCus@SkuSminy



Zatgcznik nr 14.

Zadania w zakresie rozpoznania kompetencji zwigzanych z rozmowgq kwalifikacyjnq
i aplikowaniem o prace

Najpopularniejsze pytania zadawane na rozmowie kwalifikacyjnej:

Prosze opowiedziec cos o sobie.

Dlaczego ubiegasz sie o to stanowisko?

Dlaczego uwazasz sie za wtasciwego kandydata na to stanowisko?
(zeqo oczekujesz od tej pracy?

(o jest Twoja mocna/staba strong?

Co chciathys osiagnac za 3/5/10 lat?

(o jest dla Ciebie najwazniejsze w pracy?

Jaki jest Twéj cel zawodowy?

(o robisz poza praca?

Czym sie interesujesz?

WO NN =

=
I

Zanim péjdziesz na rozmowe kwalifikacyjng - checklista
Przygotowanie

O3 Potwierdzitem termin rozmowy

3 Kupitem bilet, ewentualnie sprawdzitem potaczenia

03 Znam czas dojazdu do firmy, mam 20% rezerwy czasu na dojazd

O Znalaztem wszystkie istotne informacje o firmie

3 Mam opracowang prezentacje o sobie, wiem co chce powiedzie¢

0 Mam opracowane i zapisane pytania, ktére moge zada¢ pracodawcy
O Zorientowatem sie ile w danej branzy zarabia sie w moim regionie
O Wiem jak odpowiedziec na pytanie o zarobki

O Sprawdzitem stan ubrania i butow, w ktdrych péjde na rozmowe

Zabieram ze soba
O3 Zaproszenie na rozmowe (np. wydruk maila), imie i nazwisko osoby, z ktdra rozmawiatem, jej numer telefonu
O3 Oferte pracy, na ktéra odpowiedziatem swoja aplikacja
O3 Plan miasta, wskazowki jak dotrze¢ na miejsce
O Kopie dokumentdéw aplikacyjnych
3 Dokumenty, ktdre s3 wymagane podczas rekrutacji (np. certyfikaty, zaswiadczenia)
O Liste z moimi pytaniami
O3 Notatnik i przynajmniej dwa dtugopisy
O Komérke i parasol
3 Dowdd osobisty, pienigdze, karte pfatnicza
O3 Butelke wody, chusteczki higieniczne, pastylki odswiezajace (nie gume do zucia!)
3 Jesli jestem kobietg — zapasowe rajstopy.

Zrodto: Kramer-Schwin U, Stader W, Bewerbungs-Trainer, Grafte und Unzer Verlag, Miinchen 2009, s. 100.
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Pytania dotyczace poszukiwania pracy:

Dotyczace firmy

—> Jaki rodzaj firmy mnie interesuje?

—> Chce pracowac w firmie z wyrazng strukturg czy w mniej sformalizowanej?

—> Czy interesuje mnie praca w korporacjach miedzynarodowych?

— Jaka wielkos¢ firmy najbardziej mi odpowiada - wielkie korporacje czy by¢ moze mate, rodzinne
przedsiebiorstwa

—> Czy wazna jest dla mnie misja, filozofia, kultura organizacyjna miejsca pracy?

Dotyczace mobilnosci

— Jak daleko jestem w stanie dojezdzac?

—> Czy jestem gotowy na zmiane miejsca zamieszkania?

—> Gdzie chciatbym pracowac — na wsi, w miescie? Czy jest to mi zupetnie obojetne?
—> Czy bytbym sktonny podja¢ prace zwigzang z czestymi wyjazdami stuzbowymi?

Dotyczace codziennosci zawodowej

—> Chce mie¢ duzy wplyw na swojg prace, czy wole jak kto$ mi jg organizuje?
= lle potrzebuje rutyny i przewidywalnosci w obowigzkach zawodowych?
—> lle odpowiedzialnosci (finansowej, prawnej) jestem w stanie ponosic¢?

Dotyczace zarobkéw

—> Jak bardzo wazne s3 dla mnie uznanie w pracy i zarobki?
—> Jak wazne sg dla mnie dodatkowe atrybuty — samochod stuzbowy, laptop?
—> Jakie s3 moje realne oczekiwania dotyczac zarobkéw?

Dotyczace bezpieczenstwa

—> Jak rozumiesz bezpieczenstwo w pracy?
—> Jakie znaczenie ma dla mnie pewnos¢ i stabilnos¢ zatrudnienia?

Dotyczace dalszej edukacji

—> Czy chce sie dalej uczy¢?
—> Czy mam mozliwo$¢ pogodzenia nauki z praca?
—> Jak chce sie rozwija¢ w zawodzie?

Dotyczace czasu pracy

—> W jakim wymiarze czasu pracy chce by¢ zatrudniony?
—> Czy jestem gotowy bra¢ nadgodziny?
—> Czy moge podjac prace zmianowa?

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Kramer-Schwin U, Stader W, Bewerbungs-Trainer, Gréfte und Unzer Verlag,
Minchen 2009, s. 14.



Zatgcznik nr 15.

Praca z filmem - handout dla doradcy

1. Dobor filmu

Kryterium odbiorcy
a. Jakie informacje sa w stanie odczyta¢ odbiorcy?
= bariery jezykowe
- brak wiedzy
—> wilasne doswiadczenia
- wiek

Kryterium problemowe
a. O czym jestfilm?
b. Jakie tresci/problemy przedstawia?

Kryterium dydaktyczne

a. Cofilmilustruje?

b. Jak mozna go wykorzysta¢ w procesie dydaktycznym (catos$¢ czy fragmenty, jesli catos¢ to czy
ogladana za jednym razem czy podzielenie filmu na spdjne czesci?

c. Problem czasu, jak zaplanowa¢ wprowadzenie do tematu, projekcje i analize?

d. Czy projekcja powinna by¢ poprzedzona przygotowaniem do podjecia tematu. Jak? Wprowa-
dzenie prowadzacego zajecia, zadanie tekstu studentom, uruchomienie wiasnych doswiad-
czen studenta?

e. Refleksja nad filmem po projekcji czy w trakcie?

2. Jak ogladac film?

a. Ogladanie nieprofilowane
b. Ogladanie profilowane
—> Na poszczegdlne postaci
—> Na mechanizmy (tu wskazana jest wiedza o tych mechanizmach)
—> Ne fakty
—> Na emocje
—> Na motywacje
¢. Ogladanie zhandoutem

3. Analiza filmu

a. Analiza fabuty: odczytanie i nazwanie tematu, problemu/probleméw; identyfikowanie bo-
hateréw, przypomnienie ich imion; wskazanie kluczowych faktéw. To jest szczegdlnie wazne
przy ogladaniu selektywnym.

b. Analiza problemu i procesu: rodzaj problemu, zapetlenia, fazy

3. Bohaterowie

a. Charakterystyka
b. Kim jest? Kim powinien by¢. A moze kim pozwala mu by¢ rzeczywistos¢, w ktéra jest
uwiktany?
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Bohater - kim jest? Jakie role petni?
Rzeczywistos¢/swiat, w ktérym funkcjonuje

Scenariusze dziatania

Identyfikacja wszystkich rél bohatera jest bardzo wazna. Moze utatwi¢ zrozumienie jego moty-
wacji i zachowan. Czasem mozna zaobserwowac zapetlenie, sprzecznos¢ tych rél

Analiza postaci:

—> Obraz samego siebie
—> Potrzeby

— Wartosci

— Uczucia

—> Oczekiwania

—> Doswiadczenia

Wymiary relacji

— Unikalne - powszechne

—> Oparte na rozumie — oparte na emocjach

—> Nigjasnos¢ — jasnos¢

—> Oparte na zaufaniu - nieufnos¢

—> Odpowiedzialnos¢ indywidualna — odpowiedzialno$¢ spoteczna

. Pytania pogtebiajace refleksje
- Kto powinien ten film obejrze¢? Dlaczego?
- Co chciatbym powiedzie¢ poszczegdinym bohaterom? (Albo pisanie listu do bohatera)
— Coja chciatbym zrobi¢ w tej konkretnej sytuacji?
- Jakiego wsparcia oczekiwatbym w tym problemie?
- Co budzi méj lek na mysl, ze mégtbym znalez¢ sie w podobnej sytuacji?
- Czy mam doswiadczenia podobne do przedstawianych w filmie?
- Czego mogtem sie poprzez film nauczy¢? Czego mogtem doswiadczyc?

UG anZ 5ieYCus@SkuSminy



Zatgcznik nr 16.

Propozycje cytatéw do pracy na metaforach

—> Planowanie tym rézni sie od marzenia, czym marsz od tarica. — Wtadystaw Grzeszczyk

—> Marzenie samo sie powtarza, planowanie — trzeba powtarza¢. — Wadystaw Grzeszczyk

—> Jedli cheesz rozsmieszy¢ Boga, opowiedz mu o twoich planach na przysztos¢. — Woody Allen

—> Zmiana nieznanego w znane, przysztosc w przesztos¢, wymaga wysitku i odwagi. — Antoni Kepiriski

—> Budowac przysztos¢ trzeba jednoczesnie z dwdch stron: od szczegétu do ogotu i od ogétu do szczegétu. — Whadystaw Grzeszczyk

—> Przysztos¢ bedzie szczodra jedynie wtedy, kiedy wszystko ofiarujesz terazniejszosci. — Albert Camus

—> Prawdziwa tragedia jest tragedia cztowieka, ktéry nigdy w zyciu nie byt gotéw podjac ekstremalnego wysitku — on nigdy nie wyko-
rzystat wszystkich swoich mozliwosci, nie wznist sie tak wysoko, jak by mogt — Arold Bennet

—> Aby zycie byto madre, najwazniejsza jest dobrze pojeta troska, po czedci 0 nasza terazniejszos¢, po czedci o nasza przysztos¢, tak aby
jedno nie byto przeszkoda dla drugiego. — Artur Schopenhauer

—> Glupiec z tego cztowieka, ktry myslac o przysztosci nie liczy sie z terazniejszoscia. — Mikotaj Gogol

—> 0Osobowos¢ ksztattuje sie nie przez piekne stowa, lecz praca i wtasnym wysitkiem. — Albert Einstein

—> Prawdziwe szczedcie jest rzecza wysitku, odwagi i pracy. — Honoriusz Balzac

—> Wybierz zawdd, ktdry kochasz, a nie przepracujesz zadnego dnia w zyciu — Konfucjusz

—> Praca jest najlepszym lekarstwem na smutek [...]. — Arthur Conan Doyle

—> Pracujac dla samych dobr materialnych, budujemy sobie wiezienie. Zamykamy sie w samotni ze ztotem rozsypujacym sie w palcach,
ktdre nie daje nam nic, dla czego warto zy¢. — Antoine de Saint-Exupéry

—> Tylko praca daje okazje odkry¢ nam nas samych, pokazac to, czym naprawde jestesmy, a nie tylko to, na co wygladamy. — Joseph
Conrad

—> Kazda z 200 zaréwek, ktore nie dziataty nauczyta mnie czegos co zastosowatem przy kolejnej prébie — Thomas Edison

—> Zadziwiajace, jak wiele moge zdziatac, jesli poswiece wystarczajaco duzo czasu na planowanie. Rownie zaskakujace jest to, jak mato
osiggnatem bez planowania. Wole pracowac scisle wedtug planu przez cztery i pot dnia i dojs¢ do czegos, niz pracowac przez caty
tydzien, ale za to bez rezultatéw. — Frank Bettger

—> Punktem wyjéciowym do wszystkich osiagniec jest pragnienie. Miej to zawsze w pamieci! Stabe pragnienia przynosza nedzne
rezultaty, tak jak maty ptomyczek daje mato ciepta. — Napoleon Hill
—> Porazka, porazka, kolejna porazka, mniejsza porazka — Samuel Beckett

—> (el w Zyciu jest jedynym skarbem wartym znalezienia; i nie nalezy go szukac w obcych krajach, ale w swoim sercu. — Robert Luis
Stevenson

—> Pozytywne myslenie nie jest dla tchorzy, tylko dla ludzi, ktdrzy maja odwage wzig¢ whasne zycie we wiasne rece. — Anna Urban
—> Sukces to iS¢ od porazki do porazki bez utraty entuzjazmu — Winston Churchill

—> Planowanie to oprawianie przysztosci w ramy terazniejszosci. — Alan Lakein

—> Prawdziwe bogactwo to nie to, ile twoja praca pozwoli ci zarobi, ale to, kim cie uczyni. — Pino Pellegrino

—> (i, ktérym brakuje odwagi, zawsze znajda filozofie, zeby sie usprawiedliwi¢ — Albert Camus

—> Im wiecej mamy czasu na wykonanie jakiej$ pracy, tym wiecej czasu nam ona zabiera. — Cyril Northcote Parkinson

—> Nie poniostem porazki, miatem jedynie 10000 pomystdw, ktdre nie wypality — Benjamin Franklin

—> Jedli to, kim jestem, zalezy od tego co mam, to kim bede jesli wszystko strace?

—> Ludzie s3 doktadnie tak szczesliwi, jak postanawiaja by¢ — Abraham Lincoln
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Zatgcznik nr 17.

Przewodnik szpiega po Targach Edukacyjnych

Czesd!
Stoisz przed wyborem szkoty ponadgimnazjalnej? Mozesz potraktowac to jako misje szpiegowska.
Rozpocznijjaw ............ roku i staw sie na terenie targéw edukacyjnych.

Agencie, ponizej przedstawiamy plan, ktéry pomoze Ci zdoby¢ istotne informacje. Na ich podstawie
bedziesz mégt wybrad intersujaca Cie szkote.

Przygotuj sie do misji.
—> Zastanow sie, jaki typ szkoty Cie interesuje?
—> Pomysl, czego oczekujesz od przysztej szkoty?
— Sprawdz, ktére informacje mozesz zdoby¢ w internecie - nie bedziesz musiat pytac o to,
co sam mozesz znalez¢.

Niezbedne akcesoria, ktére musisz ze soba zabrac:

= plan targdw — mozesz na nim zaznaczyc¢ stoiska szkét istotnych dla Twojej misji,
—> notes i dtugopis,

— telefon — warto mie¢ w nim dyktafon,

— aparat fotograficzny — moze okazac sie przydatny do sfotografowania stoisk,
— plecak na otrzymane materiaty.

Przeprowadz doktadna, krytyczng obserwacje wybranych stoisk.

Zadaj podchwytliwe pytania nauczycielom. Nie daj sie zwies¢ pozorom. Wiarygodnym zrédtem in-
formacji moga okazac sie uczniowie. Mozesz zapytac ich o:

= nauczycieli i ich wymagania, —> wymiany uczniowskie,

— atmosfere w szkole, —> wyposazenie szkoty,

— zajecia pozalekcyjne, — ciekawe wydarzenia w szkole,
- jezyki obce, —> W co mozna sie zaangazowac

- bufet/stotéwke szkolng,

Zachowaj czujnos¢!
—> Zbieraj tylko te materiaty, ktére sg istotne dla Twojej misji.
—> Nie daj sie zwie$¢ gadzetom! Baloniki, kréwki i smycze nie s wyznacznikiem prawdziwej
atrakcyjnosci szkot.
—> Notuj nie tylko informacje dotyczace szkdt, ale rowniez swoje spostrzezenia po odwiedzeniu
stoiska.

Opracuj raport szpiega.
—> Wszystko, czego sie dowiedziate$, poddaj doktadnej analizie.
—> Zajrzyj na strony internetowe szkét, ktére Cie interesuja lub odwiedz je osobiscie.
—> Zastanow sie, czy znalaztes to, czego szukates — czy wybrana przez Ciebie szkota odpowiada
Twoim wymaganiom?
Powodzenia!



Streszczenie

Ksiagzka ,Warsztat diagnostyczny doradcy za-
wodowego” adresowana jest do doradcow za-
wodowych, wychowawcéw, nauczycieli oraz
wszystkich osoéb, ktére chcg towarzyszy¢ uczniom
w procesie planowania kariery edukacyjnej i za-
wodowej. Celem opracowania jest wzmacnianie
kompetencji doradczych w obszarze zwigzanym
z diagnostyka. Cel ten nie jest jednak realizowany
wylacznie poprzez zaproponowanie konkretnych
¢wiczen, zadan czy narzedzi. Gtéwna intencja jest
uruchomienie refleksji, jak doradcy i nauczyciele
moga profesjonalnie wzmacniac¢ i rozwija¢ swo-
je kompetencje diagnostyczne. Kluczowym py-
taniem jest tu kwestia, jakiej wiedzy potrzebuje
uczen, aby refleksyjnie zaplanowac wtasna sciezke
edukacyjna i zawodowa oraz jakich informacji po-
trzebuje nauczyciel i doradca, aby madrze towa-
rzyszy¢ uczniowi w tych poszukiwaniach.

Praca sktada sie z czterech czesci. W pierwszej
zaprezentowane zostaly wybrane teoretyczne
zagadnienia dotyczace diagnozy i jej znaczenia
w catym procesie doradczym. Omowione zostaty
rodzaje diagnoz oraz kluczowe cele diagnostycz-
ne w procesie projektowania karier edukacyjnych
i zawodowych. Cele te dotycza zaréwno perspek-
tywy edukacyjnej, perspektywy rynku pracy, jak
i probleméw sytuacyjnych klienta oraz specyfiki
procesu doradczego.

Czes¢ druga to analiza najwazniejszych kwa-
lifikacji i kompetencji diagnostycznych doradcy
zawodowego. Omoéwione zostaty takze btedy
diagnostyczne wynikajace zaréwno z postawy do-
radcy, jak i z procesu pozyskiwania i analizowania
danych pochodzacych z réznych zrédet.

Czes$¢ trzecia zawiera propozycje modeli, sche-
matéw diagnostycznych. Przedstawione zostaty
w niej takze podstawowe informacje na temat
elementéw poddawanych rozpoznaniu diagno-
stycznego.

Ostatnia czes¢ ksigzki ma charakter metodycz-
ny. Zaprezentowane zostalty w nim te narzedzia
diagnostyczne, ktére nie wymagaja specjalnych
kwalifikacji lub uprawnien. Czytelnik moze zapo-
znac sie z mozliwosciami wykorzystania w proce-
sie diagnostycznym takich technik i narzedzi jak:
ankieta, check-lista, techniki projekcyjne, techniki
plastyczne, Q-sort, analiza SWOT, praca na meta-
forach oraz portfolio.

Abstract

The book ,Warsztat diagnostyczny doradcy
zawodowego” (eng. ,Diagnostic Workshop of
a Career Counsellor”) is addressed to career coun-
sellors, tutors, teachers and other people who
want to accompany students on the process of
education and professional career planning. The
aim of the study is to enhance counselling com-
petencies in a diagnostics-related field. However,
it is not accomplished only by proposing specific
exercises, tasks or tools. The main intention is to
trigger reflection on how counsellors and teach-
ers can enhance and develop their diagnostic
competencies professionally. The crucial ques-
tion is what kind of knowledge students need to
plan their education and professional path reflec-
tively and what kind of information teachers and
counsellors need to accompany students wisely
in their quest.

The book consists of four parts. The first one
presents selected theoretical issues concerning
diagnosis and its importance in the whole coun-
selling process. The types of diagnoses and cru-
cial diagnostic aims in the process of education
and professional career planning are discussed.
These aims concern education perspective, la-
bour market perspective as well as clients situ-
ational problems and the specificity of the coun-
selling process.

The second part is the analysis of the most
important diagnostic competencies and qualifica-
tions of a career counsellor. Moreover, the diag-
nostic errors were discussed, those resulting from
counsellor’s attitude as well as those from the
process of acquiring and analyzing the data com-
ing from various sources.

The third part comprises the proposals of mod-
els and diagnostic schemas. It also presents basic
information on elements subjected to diagnostic
reconnaissance.

The last part of the book is of methodologi-
cal nature and there were presented those diag-
nostic tools that do not require special qualifica-
tions or rights. The readers can make themselves
acquainted with the possibilities of using such
techniques and tools in the diagnostic process
as survey, checklist, projection techniques, vivid
techniques, Q-sort, SWOT analysis, work on meta-
phors and portfolio.
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Matgorzata Rosalska, dr n. hum., pedagog, do-
radca zawodowy, adiunkt w Zaktadzie Ksztatcenia
Ustawicznego i Doradztwa Zawodowego na Wydzia-
le Studidw Edukacyjnych Uniwersytetu im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu. Specjalizuje sie w metodyce
doradztwa zawodowego i metodach diagnostycz-
nych w doradztwie. Realizuje projekty badawcze
i szkoleniowe dla instytucji edukacyjnych, organizacji
pozarzadowych oraz instytucji rynku pracy. Wspétau-
torka programéw doradztwa edukacyjno-zawodo-
wego dla ucznidéw i nauczycieli szkét zawodowych
(I Ty mozesz ksztatci¢ mistrzéw” oraz,Wiatr w zagle”).
Wspétautorka ksigzek ,Praca w Polsce — Dobry Start.
Ankieta rejestracyjna dla obcokrajowcow” (KOWEZIU
2007) oraz,Miedzy szkota a rynkiem pracy. Doradztwo
zawodowe w szkotach zawodowych” (Difin 2012).
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