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Wstep

Bezrobocie mlodziezy stanowi jeden z powazniejszych wspoltczesnych proble-
moéw w wojewddztwie lubuskim. W 2014 roku dotyczyl ponad 24 tysiecy oséb
ponizej 25 roku Zycia.

Mtodziez pozostajaca poza obszarem aktywnosci zawodowej narazona jest na
marginalizacje i wykluczenie juz na poczatku swojej dorostosci, co moze prowa-
dzi¢ do braku pozytywnych do$wiadczen zyciowych i utrwalania sie¢ modelu zy-
cia na marginesie.

Podjety projekt realizowany pod robocza nazwa ,Light my Power” stanowit
oryginalng probe wsparcia mlodziezy zagrozonej bezrobociem wykorzystujaca
do$wiadczenia skutecznych dzialan w tym zakresie prowadzonych w Niemczech
i w Szwecji. Autorzy projektu zdajac sobie sprawe ze specyfiki polskiego ryn-
ku pracy i specyficznych dyspozycji osobowych polskiej mtodziezy wykorzysta-
li w swojej koncepcji wybrane elementy modeli pracy partneréw zagranicznych,
w szczegolnosci:

1. Holistyczne podejscie w oddziatywaniach pomocowych.

2. Indywidualno$¢ i niepowtarzalno$¢ wspieranych oséb.

3. Wydobywanie i oparcie si¢ na mocnych stronach beneficjentow.

4. Edukacje przez doswiadczenie interdyscyplinarne w warunkach rzeczywi-

stych (out door).

5. Coaching w strategii podejécia treneréw.

Powaznym ograniczeniem byta niemozliwo$¢ usytuowania projektu w syste-
mie edukacja — pomoc spoteczna - stuzby zatrudnienia, bowiem takiego systemu
w polskiej rzeczywistosci nie ma.

Realizacje gtéwnego celu, jakim jest przywrdcenie beneficjentéw do aktywno-
$ci zawodowej prowadzit zespot trenerski (trenera osobistego, trenera aktywnosci
fizycznej, aktywnoséci manualnej, spotecznej i trenera pracy) wsparty przez do-
radce zawodowego.

Trenerzy stanowia zespol, ktérego oddzialywania sa rezultatem wspdlnie
diagnozowanych sytuacji i potrzeb klientow oraz réwniez wspdlnie na biezaco
wypracowywanych sposobéw postepowania. W swojej pracy zespdl trenerski



korzystat z biezacych konsultacji udzielanych przez doradce metodycznego, do-
radzajacego w sytuacjach wzbudzajacych watpliwosci dotyczace podejmowanych
rozwigzan pomocowych, wspierajacego merytorycznie kadre oraz prowadzacego
superwizje.

Niniejsze opracowanie zawiera trzy cze$ci. W pierwszej opisana zostala kon-
cepcja pracy z mlodziezg bezrobotna z obszaru wojewddztwa lubuskiego, w kto-
rej wykorzystano doswiadczenia Partneréw z Niemiec i ze Szwecji. Druga sta-
nowi syntetyczny zbiér materiatdw o charakterze metodycznym, ktérego celem
jest praktyczne wsparcie pracy treneréw w ich biezacej pracy. W aneksie zebra-
ne zostaly przykltadowe tematy i konspekty zaje¢ prowadzonych przez treneréw
w ramach projektu ,,Light my Power”.

Ksigzka jest kierowana do osob, ktore zajmuja sie wsparciem mlodziezy, szcze-
golnie tej, ktora zmaga si¢ z problemem bezrobocia. Moze okaza¢ si¢ pomocna
pracownikom socjalnym, do ktérych jest adresowana w szczegdlnosci, ale takze
pracownikom stuzb zatrudnienia i po$rednictwa pracy, doradcom zawodowym,
organizacjom pozarzagdowym podejmujacym si¢ pomocy bezrobotnej miodzie-
zy, samorzadom lokalnym. Moze tez postuzy¢ studentom kierunkéw spotecznych
studiéw wyzszych oraz studiéw podyplomowych.

Ksigzka jest rezultatem doswiadczen zespotu trenerskiego pracujacego przy re-
alizacji projektu ,,Light my Power”, ktérym dziekuje za pomoc oraz zyczliwe i kon-
struktywne sugestie. Wyrazam tez podzigkowanie partnerom z Niemiec i Szwecji,
ktorzy otwarcie i z zyczliwoscia dzielili si¢ z nami swoim doswiadczeniem.

Zdzistaw Wolk



Czeéc|

Zarys i zatozenia koncepcji pracy
z mtodzieza bezrobotna

1.1.  Warunki zycia, nauki i pracy w wojewodztwie lubuskim

Wojewddztwo lubuskie lezy w srodkowej czesci zachodniej Polski. Jest usytu-
owane pomiedzy duzymi i silnymi wojewddztwami: na potudniu - dolnoslaskim,
na wschodzie - wielkopolskim, natomiast na péinocy zachodniopomorskim. Za-
chodnia granica wojewodztwa jest jednoczesnie panstwowa granica Polski z Repu-
blikg Federalng Niemiec. Usytuowanie geograficzne jest wiec korzystne dla wspot-
pracy w kazdej dziedzinie, a takze umozliwia korzystanie przez mieszkancéw woje-
wodztwa z zasobow zaréwno z innych wojewddztw jak i poza granicami Polski.

Powierzchnia wojewddztwa wynosi 13 984 tys. km? (4,3% obszaru Polski).
Klimat w wojewddztwie lubuskim jest tagodniejszy niz w innych cze$ciach Polski
irzadziej niz w innych regionach wystepuja w nim temperatury ujemne.

Region ma znaczne zasoby wod powierzchniowych oraz jest najbardziej za-
lesionym wojewddztwem w kraju (49% powierzchni zajmuja lasy). Zasoby przy-
rodnicze stanowig spory potencjal wojewodztwa, na terenie ktérego znajduje sie
48 rezerwatow i parkéw narodowych. Wskazujg one na duza atrakcyjno$¢ tury-
styczng regionu.

Wojewddztwo lubuskie powstato w 1999 roku w nastepstwie polaczenia woje-
wodztwa gorzowskiego i zielonogorskiego. Ma ono obecnie dwie stolice - Gorzow
Wielkopolski, w ktérym ma swoja siedzibe wojewoda lubuski oraz Zielona Gore,
bedaca miejscem usytuowania Urzedu Marszatkowskiego. Wyodrebni¢ w nim
mozna dwa podregiony - potnocny, ktérego centralnym oérodkiem jest Gorzow
Wikp. oraz potudniowy z Zielona Gérg. W sktad Lubuskiego wchodzi 12 powiatow,
w tym 12 ziemskich i 2 grodzkie (m. Gorzéw Wlkp. i m. Zielona Géra); wojewodz-
two tworzg 83 gminy, w tym 9 miejskich, 33 miejsko-wiejskich i 41 wiejskich. Znaj-
duja sie w nim 42 miasta oraz 1377 miejscowosci wiejskich.

Liczba mieszkancow wynosi 1010 tys. 0s6b (jest to 2,6% ludnosci Polski). Pomi-
mo malej powierzchni gesto$¢ zaludnienia jest w Lubuskiem stosunkowo niska na
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tle kraju i wynosi 72 mieszkancéw na jeden kilometr kwadratowy (w Polsce jest to
124 osoby). 64,8% mieszkancow wojewddztwa mieszka w miastach (wskaznik urba-
nizacji dla Polski wynosi 62%). Struktura wiekowa ludnosci mieszkanicéw regionu
nie odbiega znaczaco od cech wiekowych wojewddztw osciennych, jak i Polski,
a nawet jest nieznacznie korzystniejsza, bowiem na ich tle zamieszkuje w naszym
regionie wigcej niz w innych oséb w wieku przedprodukcyjnym oraz mniej oséb
znajdujacych sie w okresie poprodukcyjnym.

Przecietne dalsze trwanie zycia wynosi w przypadku mezczyzn 70,7 lat, nato-
miast wsrdd kobiet 79,5 lat i z kazdym rokiem nieznacznie si¢ wydtuza. Od 2004
roku przyrost naturalny wzrasta i jest nieznacznie dodatni.

W wojewddztwie lubuskim wystepuja liczne poklady surowcéw naturalnych,
zasobow naturalnych, szczegélnie z162 zwirowo-piaskowych oraz drewna. Wspo-
mniane zasoby znaczaco warunkujg charakter produkeji przemystowej i calej
struktury gospodarki. Dominuja w niej ustugi niematerialne (59% PKB), nastep-
nie przemyst i budownictwo (34,5% PKB) oraz rolnictwo, lesnictwo i rybotéwstwo
(6,5% PKB). W regionie jest zarejestrowanych okoto 80 tysiecy podmiotéw gospo-
darczych, wéréd ktorych dominuja firmy mate zatrudniajace do 5 pracownikow.

Gospodarka regionu jest zréznicowana, wystepuja w nim prawie wszystkie ga-
tezie przemystu, przy czym dominujg $rednie i male zaktady pracy. Przyczynia
sie to do duzej niestabilnosci podmiotéw gospodarczych i z uwagi na niewielki
kapital wlasny, jakim dysponuje wigkszo$¢ z nich, ogranicza im mozliwosci in-
westowania i dynamicznego rozwoju. W strukturze zatrudnienia dominuje prze-
myst (35%), nastepnie handel (12,4%), edukacja (12%), administracja publiczna
i obrona narodowa (8,2%), opieka zdrowotna i pomoc spoleczna (6,8%), trans-
port i gospodarka magazynowa (6,5%).

W wojewddztwie we wrzesniu 2014 roku poziom bezrobocia wynosit 13,1%
(dotyczyl 47412 zarejestrowanych bezrobotnych). Wérdd oséb szczegélnie zagro-
zonych bezrobociem 15,5% (7360 os6b) stanowila mlodziez w wieku nie przekra-
czajacym 25 roku zycia. Sytuacja na rynku pracy rzutuje na sposoby rozwiazywa-
nia probleméw zyciowych oraz na ogélne poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji.
Mozliwos¢ wlasnego rozwoju oraz realizacji zainteresowan i pasji s3 w regionie
duze. Wynika to ze znacznego nasycenia instytucjami kultury oraz sprzyjajacymi
warunkami w §rodowisku naturalnym. Korzystne polozenie wynikajace z nieda-
lekiej odlegto$ci od wielkich centréw kulturowych w Polsce i za granicg (Niem-
cy, Czechy) stwarza mieszkancom regionu duze mozliwosci w zakresie wlasnej
aktywno$ci pozazawodowej. Rowniez sie¢ szkot kazdego szczebla, w tym szkot
wyzszych oferujacych szeroka propozycje ksztalcenia wychodzi naprzeciw ocze-
kiwaniom i potrzebom mieszkancow.

Praca zawodowa stanowi jeden z gtéwnych wyznacznikéw poziomu zycia
i pozycji spolecznej. Jest dziataniem, ktorego doswiadczanie niesie szereg po-
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zytywnych, koniecznych dla wlasnego rozwoju czlowieka nastepstw. W sytuacji
jej deficytu pojawiajg si¢ zazwyczaj liczne zagrozenia, ktore szybko prowadza do
redukcji potencjatu tkwigcego w jednostce jak réwniez do znacznego obnizenia
mozliwosci zaspokajania potrzeb bezrobotnego i jego rodziny.

W wojewddztwie lubuskim poziom bezrobocia wynosit we wrzesniu 2014
roku 13,1%'. Problem bezrobocia, ktérym do$wiadczony moze by¢, podobnie
jak marginalizacja i wykluczeniem spotecznym prawie kazdy czlowiek tkwi nie
tyle w wielkosci stopy bezrobocia, co czasem trwania do§wiadczania braku pracy
przez konkretne osoby. Wsrdd bezrobotnych mieszkancow wojewddztwa lubu-
skiego bedacych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy znajdowali sie:

- mlodziez do 25 roku zycia - 7360 0séb (15,5%),

- dlugotrwale bezrobotni — 25324 osoby (53,4%),

- kobiety ktére nie podjety zatrudnienia po urodzeniu dziecka - 5760 os6b

(22,7%),

- osoby powyzej 50 roku zycia — 1513 0s6b (24,1%),

- bez kwalifikacji zawodowych - 175005 0séb (31,6%),

- bez do$wiadczenia zawodowego — 101410s6b (31,6%),

- bez wyksztalcenia $redniego — 28178 0s6b (59,4%),

- samotnie wychowujacy co najmniej 1 dziecko do 18 roku zycia — 6752 0s6b

(14,2%),
- osoby, ktére po odbyciu kary pozbawienia wolnosci nie podjety zatrud-
nienia - 1167 0s6b (2,5%),

- osoby niepelnosprawne — 4135 osoby (8,7%).

Przedstawione powyzej zestawienie ukazuje, Ze wéréd oséb znajdujacych sie
w szczegolnej sytuacji na rynku pracy wyraznie dominuja dwie duze grupy oséb -
osoby o nizszym niz $redni, poziomie wyksztalcenia oraz dtugotrwale bezrobotni.
Ich trudna sytuacja wynika stad, ze nie dysponuja one wystarczajacymi zasobami
i argumentami, ktére umozliwityby im zmiane swojego aktualnego statusu. Niski
poziom wyksztalcenia sprzyja umacnianiu si¢ niekorzystnej sytuacji na rynku
pracy i prowadzi do ditugotrwalego bezrobocia. Jako, ze diugotrwale bezrobocie
jest w prostej linii nastepstwem niskiego poziomu wyksztalcenia i zazwyczaj to-
warzyszacemu mu niskiego lub braku kwalifikacji zawodowych, tworza one syn-
dromy, ktére wystepuja zazwyczaj facznie i sie wzajemnie wzmacniajg. Bezrobotni
wykazuja réwniez szereg innych cech, ktére wystepuja dos¢ licznie i w indywidu-
alnych przypadkach czesto prowadza do bezradnosci i wycofania. Przedstawiona
powyzej lista cech zawiera najczesciej spotykane. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze wyraza
ona tendencje, ktore sg najczestsze, najbardziej typowe. Trzeba si¢ jednak liczy¢

1 Bezrobotni bedgcy w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy wojewddztwa lubuskiego
w I kwartale 2011 r., WUP, Zielona Géra 2014, s. 16.
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z tym, ze w rzeczywisto$ci spolecznej wystepuje ich znacznie wiecej, ze wszystkie
one tworza specyficzne konfiguracje, trudne do poklasyfikowania i porzadkowa-
nia. Dopiero poznanie zlozonosci sytuacji konkretnej osoby i wyznaczajacych ja
uwarunkowan daje mozliwos¢ pelnego jej zrozumienia i udzielenia adekwatnej do
niej pomocy.

W kolejnych latach przedstawione tendencje utrzymywaly sie i wystepuja na-
dal. Na poczatku 2015 roku jedna z najliczniejszych grup bezrobotnych stanowity
osoby mlode, ponizej 30 roku zycia. W tej kategorii na koniec stycznia 2015 roku
zarejestrowanych bylo 14 288 osob (28,6% ogoélu). Ukazuje to wcigz nabrzmiaty
problem pracy os6b mlodych, co wzmacnia uzasadnienie podejmowanych dzia-
tan na rzecz aktywizacji zyciowej i zawodowej tej grupy wiekowe;.

Zlozono$¢ i rozlegle nastepstwa doswiadczania bezrobocia wraz z wydtu-
zaniem sie jego czasu wyraza ,spirala upadku™. Ukazuje ona, jak to po utracie
pracy pierwszymi konsekwencjami sa: brak okazji do wykorzystania wlasnych
kompetencji zawodowych, brak kontaktu z kolegami, do$§wiadczanie ,,spolecznej
hanby” oraz redukcja lub calkowite ograniczenie dochodéw. Niosg one, czesto
w nastepstwie oddziatywania wszystkich wspomnianych do$wiadczen réwnocze-
$nie, kolejne rozlegte skutki w postaci zakldcen w funkcjonowaniu rodziny, dal-
szej izolacji spolecznej, utraty zaufania do samego siebie i spadajacej samooceny.
Mogg tez przyczyniaé sie do marginalizacji spolecznej i do wystapienia zjawisk
z zakresu patologii spolecznej.

1.2.  Gldwne zatozenia proponowanej koncepgji
pracy opartej na zrealizowanym projekcie

1.2.1.  Ogdlne zatozenia projektu

Zatrudnienie mlodziezy stanowi powazny problem we wszystkich krajach.
W Polsce jest on szczegdlnie dotkliwy, bowiem dotyczy coraz wiekszego odsetka
ludzi miodych i to coraz staranniej wyksztatconych. W wojewddztwie lubuskim
wiele 0s6b mlodych po ukonczeniu edukacji od razu trafia w obszar bezrobocia.
Wszelkie do$wiadczenia aktywizacji spotecznej i zawodowej mlodziezy sa wiec
warte rozpoznania i zaadoptowania. Podejmowaniu dziatan w tym zakresie sprzy-
jaja mozliwosci skorzystania z funduszy europejskich. Prowadzony w wojewodz-
twie lubuskim projekt byt realizowany przy wspotudziale partneréw z Hamburga
(Niemcy) oraz czterech szwedzkich (Sztokholm, Vetlanda, Goteborg i Visby). Ze

2 M. Kabaj, Strategie i programy przeciwdziatania bezrobociu w Unii Europejskiej i w Pol-
sce, Warszawa 2004, s. 258.
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strony polskiej projekt realizowalo Centrum Integracji Spolecznej w Zielonej Go-
rze oraz Stowarzyszenie ,,Nasza Wie$ Jutro” ze Starego Dworu kolo Swiebodzina.
Wszyscy partnerzy, zaréwno krajowi jak tez szwedzcy i niemieccy dysponowali
duzym doswiadczeniem w pracy z bezrobotnymi, réwniez mtodymi oraz z oso-
bami zagrozonymi wykluczeniem spolecznym i marginalizacja. Zastosowana
w projekcie koncepcja pracy jest calkowicie nowa, dotychczas w wojewddztwie
lubuskim nie stosowana. Przy realizacji projektu wykorzystane zostaty do$wiad-
czenia partneréw zagranicznych, ktére stanowily inspiracje przy poszukiwaniu
wlasnych rozwigzan adekwatnych do sytuacji podopiecznych oraz uwzgledniaja-
cych specyfike polska i ztozonosci lubuskiego rynku pracy.

Takie rozwigzanie jest oczywiste, jako, ze problemy mlodziezy polskiej oraz
w krajach partneréw zagranicznych pomimo, ze sg zblizone, to jednak z uwagi na
cechy kulturowe, osobowe, swoisto$¢ rynku pracy oraz organizacje stuzb zatrud-
nienia i pomocy spolecznej we wszystkich przypadkach maja swojg specyfike.
Kazdy z Partneréw ma jednak w swoich do$wiadczeniach wiele cennych rozwia-
zan godnych do zaadoptowania, ktére zostaly uwzglednione i wykorzystane przy
realizacji projektu w wojewddztwie lubuskim.

Celem gtéwnym projektu bylo zwigkszenie zdolnosci spoteczno-zawodowych
24 0s6b bezrobotnych z wojewoddztwa lubuskiego w wieku 18-25 lat zagrozonych
wykluczeniem spolecznym. Zatozono uczestnictwo w projekcie 14 kobiet i 10
mezczyzn, co oddaje proporcje wsréd oséb bezrobotnych wojewddztwa lubu-
skiego. Jego realizacja miata spowodowa¢ aktywizacje zawodowa podopiecznych
prowadzaca do podjecia zatrudnienia. Oprocz tego projekt umozliwil przygoto-
wanie zespotu trenerskiego do pracy z mlodzieza zagrozona wykluczeniem spo-
tecznym nie posiadajacg zatrudnienia wedlug wypracowanej koncepcji opartej na
doswiadczeniach partneréw szwedzkich i niemieckich. Trzecim zadaniem byto
zebranie doswiadczen umozliwiajacych opracowanie podrecznika przedstawiaja-
cego przetestowane sposoby pracy z mlodziezg bezrobotna.

Realizacja przedstawionych celéw wymagata skompletowania i odpowiednie-
go przygotowania kadry. Zostalo to zrealizowane przez wizyty studyjne i warsz-
taty przeprowadzone przez partnerdw zagranicznych oraz poprzez cykl szkolen
odbyty przed rozpoczeciem pracy z mlodziezg i biezace konsultacje prowadzone
przez doradce metodycznego.

1.2.2.  Kadra merytoryczna projektu i jej zadania

Pelna realizacja przyjetych zatozen programowych zalezy w gtéwnej mierze od
odpowiedniego doboru kadry merytorycznej. Do pracy z mlodzieza bezrobotng
objeta projektem stworzone zostaly dwa niezalezne zespoty kadry merytorycz-
nej wykonujace te same zadania z dwoma réznymi grupami beneficjentéw. Jeden
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zesp6t prowadzit swoje prace w Swiebodzinie, gdzie za warunki realizacyjne od-
powiadalo Stowarzyszenie ,Nasza Wies Jutro’, drugi w Zielonej Gérze w opar-
ciu o baze¢ materialng stworzong przez Centrum Integracji Spolecznej. Sktady
zespolow trenerskich zostaly dobrane z wykorzystaniem charakteru kadry pra-
cujgcej u partneréw zagranicznych. Odwolujac sie do do$wiadczen niemieckich
i szwedzkich oraz uwzgledniajac polska specyfike utworzono zespoty skladajace
sie z sze$ciu treneréw kazdy. Kadre trenerska uzupelniali koordynator oraz do-
radca metodyczny. Caly sklad zespolu odnoszacy sie do jednej grupy uczestni-
kow stanowili:

Trenerzy:

Trener osobisty,

Trener aktywizacji spotecznej,
Trener aktywizacji fizycznej,
Trener aktywizacji manualnej,
Trener pracy,

Doradca zawodowy;,

. Kierownik kadry merytoryczne;.

W ten sposob wazne sfery osobowosci i obszary aktywnosci majace znaczenie
dla wlasciwego sytuowania mtodziezy na drodze zawodowej zostaly objete wielo-
kierunkowym specjalistycznym wsparciem. W zorganizowanych zespotach zna-
lazty sie osoby majace rézne cechy osobowe i réznigce si¢ doswiadczeniem za-
wodowym i zyciowym. Byly wsréd nich zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, osoby
zupelnie mlode i ze znacznym stazem, pochodzace ze srodowisk wiejskich i miej-
skich, legitymujace sie réznymi zawodami i doswiadczeniem zyciowym. Wspo-
mniane cechy nie stanowily kryterium doboru kadry, jednakze przy przyjetym
systemie kwalifikowania niezamierzenie uzyskane zostato tak duze ich zréznico-
wanie. Okazalo si¢ to bardzo przydatne, szczegélnie przy analizie i dostrzeganiu
probleméw podopiecznych oraz docieraniu do nich, szczegélnie w poczatkowym
okresie pracy.

W realizowanym modelu pracy wiodaca rola przypada doradcy osobistemu,
ktory jest dla podopiecznego zaréwno coachem jak i mentorem. Pozostali trene-
rzy oraz doradca zawodowy majg za zadanie wspieranie w rozwoju i sukcesywne
dazenie do wzmacniania zasobéw wiasnych podopiecznych, ich wydobywania
i wzmacniania. Wszyscy trenerzy niezaleznie od tego, czy pracuja z mlodzie-
23 indywidualnie czy grupowo, maja zadanie biezacego czuwania nad sytuacja
kazdego z podopiecznych oraz obowigzek systematycznej wspdtpracy i wymia-
ny miedzy soba informacji o poszczegdlnych uczestnikach w celu podejmowania
adekwatnych dziatan w swoim obszarze pracy. Z uwagi na ochrone danych oso-
bowych nie prowadzono dokumentacji indywidualnych kazdego z uczestnikow,
ani baz danych z informacjami na ich temat. Najdoktadniejsze informacje na ich

NGk W
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temat posiadali trenerzy osobisci. Aktualizowali oni swoje informacje na spotka-
niach kadry merytorycznej, na ktorych okresowo, zazwyczaj co tydzien analizo-
wano postepy kazdego z uczestnikdow, interpretowano ich zachowania i rezultaty
obserwacji na poszczegdlnych zajeciach. Trenerzy na biezaco wyrazali pisemnie
opinie na temat stopnia postepow uczestnikéw w trakcie swoich zajec. Bylo to
szczegblnie wazne w poczatkowym okresie realizacji projektu, przy poznawaniu
uczestnikéw i budowaniu relacji.

1. Trener osobisty ma za zadanie biezgce i systematyczne towarzyszenie klien-
towi w jego rozwoju i umacnianiu wlasnych zasobdw. Szczegélne znaczenie
odgrywa zdobycie pelnego zaufania klienta. Doradca osobisty musi dyspono-
wa¢ szeroka wiedza o swoim podopiecznym, trafnie interpretowad jego za-
chowania i podejmowane przez niego dzialania, antycypowac reakcje. Zajecia
trenera osobistego maja na celu wsparcie beneficjentéw projektu w rozwiazy-
waniu ich biezacych probleméw wynikajacych z sytuacji zyciowej. Ich celem
jest sluzenie nabywaniu i rozwijaniu umiejetnosci psychospotecznych i pod-
noszeniu poziomu aktywnosci spotecznej z uwzglednieniem ich indywidual-
nych predyspozycji. Maja charakter prowadzenia przypadku, nie ograniczajg-
cego sie do problematyki zawodowej, lecz uwzgledniajacego funkcjonowanie
w $rodowisku rodziny i réwiesnikow. Trener osobisty pracuje indywidualnie
z podopiecznym. Analizowane przez niego wspoélnie z podopiecznym proble-
my dotycza wszystkich sfer jego zycia, w szczegdlnoéci jego systemu warto-
$ci, samooceny, doswiadczanych obecnie i w przeszlosci sytuacji, usytuowania
w $rodowisku spolecznym, relacji rodzinnych i z réwiesnikami, aspiracji, pla-
néw zawodowych i zyciowych oraz wszelkich deficytéw i ograniczen. Trener
osobisty towarzyszy podopiecznemu w korygowaniu przez niego postawy i za-
chowan, w nabywaniu kolejnych kompetencji, szczegélnie kompetencji miek-
kich. W przypadku wystepowania sytuacji trudnych stara si¢ wspiera¢, ale nie
wyreczaé podopiecznego systematycznie stwarzajac mu warunki do samo-
dzielno$ci. Waznym zadaniem trenera osobistego jest antycypowanie zacho-
wan niepozadanych oraz wszelkich zagrozen, mogacych wystapi¢ w trakcie
pracy z podopiecznym, zaréwno wlasnej jak i innych cztonkéw kadry trener-
skiej. Z tego powodu systematyczne kontakty z innymi cztonkami kadry oraz
systematyczne wymienianie pogladéw i rezultatéw obserwacji, maja kluczowe
znaczenie dla powodzenia w niesieniu pomocy.

2. Trener spoleczny ma na celu uksztaltowanie umiejetnosci interpersonal-
nych i spotecznych, doskonalenie kompetencji zwigzanych z pelnieniem rol
spolecznych i zawodowych, a w szczegdlnosci umiejetnosci funkcjonowania
i pracy w zespole. Trener spoleczny ma za zadanie wyposazanie podopieczne-
go w umiejetnos¢ budowania relacji interpersonalnych. Drugi nurt jego pracy
wigze si¢ z wdrazaniem do kontaktéw z instytucjami srodowiska spolecznego.
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3. Zajgcia trenera aktywizacji fizycznej majg na celu ksztaltowanie umiejetnosci
fizycznych, integracji i funkcjonowania w grupie, podniesienie wzrostu po-
czucia wlasnej warto$ci, podniesienie wzrostu poziomu motywacji do dziata-
nia i zmiany postaw przez beneficjentéw projektu. Trener ds. aktywizacji fi-
zycznej spetnia wazna role usprawniania fizycznego podopiecznych. Biernoéci
zawodowej czesto towarzyszy bowiem pasywnos$¢ w zyciu osobistym, wigc ak-
tywizacja fizyczna przyczynia si¢ do podniesienia witalno$ci, checi dziatania.
Usprawnienie fizyczne sprzyja podnoszeniu samooceny, poczucia wartosci.
Zajecia aktywizacji fizycznej sg tez sposobnoscig do zmiany przez beneficjen-
tow wlasnego wizerunku do wydobycia zaniedbanych sprawnoséci, co moze
by¢ kolejnym czynnikiem sprzyjajacym przebojowosci.

W przypadku doswiadczen zielonogérskich, trenerzy stuzyli tez podopiecz-
nym w zakresie pomocy i poradnictwa dotyczacego korygowania indywidual-
nych wad postawy oraz probleméw motorycznych.

4. Zajecia trenera ds. aktywizacji manualnej majg na celu uksztattowanie umie-
jetnosci manualnych, integracje i funkcjonowanie w grupie, wzrost poczucia
wlasnej wartosci, wzrost poziomu motywacji do dzialania. Nauczanie szkolne
wspolczesnie stwarza niewiele mozliwosci wydobywania i doskonalenia spraw-
noéci manualnych. W wielu przypadkach zdolnoéci i predyspozycje w tym za-
kresie pozostaja nieodkryte. Trening manualny ma na celu wydobycie tych zaso-
béw i ich doskonalenie. Jest tez okazjg do wdrazania systematycznosci i wspot-
dzialania do aktywnego sposobu spedzania czasu, opartego na wlasnej aktywno-
$ci motorycznej. Kluczowe znaczenie odgrywaja wlasne sprawnosci i zaintereso-
wania trenera, do ktorych moze i powinien si¢ odwolywac.

5. Zajecia trenera pracy maja na celu ksztaltowanie umiejetnosci interpersonal-
nych i spotecznych, niezbednych do petnienia rdl spotecznych i zawodowych,
zintegrowanie w celu poglebienia umiejetnosci funkcjonowania i praca w ze-
spole, budowanie poczucia wlasnej wartoéci, wyposazenie w umiejetnosci psy-
chospoteczne w celu wzmocnienia aktywnosci spotecznych, budowanie moty-
wagcji do dzialania i zmiany postawy koniecznej do powrotu na rynek pracy,
wyposazenie w umiejetno$¢ rozpoznawania mocnych i stabych stron, umie-
jetnosci, zainteresowan, wiedzy beneficjentéw. Trener pracy ma do spelnienia
réwniez zadanie utrzymywania kontaktéw z pracodawcami i ze stuzbami za-
trudnienia. Uczestnikom powinien ukaza¢ specyfike pracy i realizacji zadan
zawodowych w réznych obszarach zatrudnienia, organizacje pracy w zakta-
dach i na konkretnych stanowiskach pracy. Powinien tez przyblizy¢ dzialal-
nos¢ stuzb zatrudnienia oraz ich agend. Wiekszos¢ zaje¢ powinna odbywac sie
w terenie — w zakfadach pracy i instytucjach stuzb zatrudnienia.

6. Doradca zawodowy spelnia szczegolng role w grupie treneréw. Jego dzialal-
nos¢ dotyczy realizacji jednego z gléwnych celéw projektu, jakim jest przygo-
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towanie podopiecznych do wejécia na rynek pracy. W zwigzku z tym zajecia
doradcy zawodowego maja na celu diagnozowanie podopiecznych w zakresie
ich dyspozycji i kompetencji zawodowych; ksztaltowanie umiejetnosci inter-
personalnych i spotecznych niezbednych do petnienia rél zawodowych; wzrost
poczucia wlasnej wartosci beneficjentéw; wyposazenie w umiejetnos¢ rozpo-
znawania mocnych i stabych stron, umiejetnosci, zainteresowan, oraz posiada-
nej przez beneficjentéw wiedzy o pracy i rynku pracy; budowanie motywacji
do dzialania i zmiany postawy koniecznej do powrotu na rynek pracy.
Doradca zawodowy rozpoczyna swoja prace z klientami po ich wczesniej-
szym przygotowaniu przez pozostalych treneréw. Tym samym ma mozliwos¢
wykorzystania i oparcia si¢ na dotychczasowych rezultatach ich pracy. Moze
wiec odwolac¢ si¢ do zebranej wiedzy o uczestnikach, ich aktywno$ci, zaangazo-
wania, zdolnosci i zainteresowan rozpoznanych w trakcie wczesniejszych zajec.
8. Praca treneréw jest koordynowana przez kierownika kadry merytorycznej,
ktory jest zaréwno organizatorem ich pracy jak réwniez liderem zespotu tre-
nerskiego inspirujacym prace treneréw oraz integrujacym ich wiedze na temat
uczestnikow. Kierownik kadry merytorycznej dba o poprawng i kompletng
dokumentacje oraz czuwa nad sprawozdawczoscia. Do jego zadan nalezy row-
niez dbato$¢ o prawidlowe, rytmiczne i planowe wykorzystywanie srodkow
finansowych. Koordynator na biezaco reprezentuje organizatoréw projektu
wobec podmiotoéw zewnetrznych.
W zespole jest rowniez doradca metodyczny. Nie uczestniczy on bezposrednio
w pracy z uczestnikami. Do jego zadan nalezy przygotowanie kadry merytorycz-
nej do pracy w projekcie a potem sprawowanie opieki metodycznej nad kadra
merytoryczng projektu i wspieranie jej w sytuacjach problemowych. Zwigzane
z tym jest prowadzenie indywidualnych konsultacji i superwizji.

1.2.3.  Organizacja pracy w projekcie ,Light My Power”

Prawidtowa realizacja zadan projektu wymaga stworzenia odpowiedniej bazy
materialnej, przede wszystkim pomieszczen do pracy. W przypadku kazdego
z Partneréw zagranicznych byly one bardzo dobre. W zrealizowanym w woje-
wodztwie lubuskim projekcie byly znacznie skromniejsze. Poprawno$¢ realizacji
zadan wymaga jednak, aby zapewni¢ na rzecz realizacji zadan projektowych co
najmniej trzy pomieszczenia — do pracy indywidualnej, do zaje¢ grupowych oraz
do gromadzenia dokumentacji. Organizatorzy takie warunki zapewnili, pomimo,
ze byly to pomieszczenia czasowo zaadoptowane do realizacji celéw projektu.

Niestychanie wazne jest, aby miejsce pracy bylo przyjazne i aby beneficjanci
traktowali je przyjaznie, aby chcieli w nim przebywaé. Powinni czu¢ sie w nim
swobodnie, jak u siebie.
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Pomieszczenia do pracy indywidualnej, prowadzonej gléwnie przez trene-
ra osobistego, wymagaja stworzenia mozliwosci do nieskrepowanej rozmowy;,
umozliwiajacej szczere wypowiedzi, a ponadto nie zakldcanej przez réznego
rodzaju szumy komunikacyjne. Nie powinno wiec sie takiej pracy prowadzi¢
w pomieszczeniach przej$ciowych, ani w pokojach zawierajacych wieksza liczbe
stanowisk pracy. Komfort pracy wymaga réwniez stworzenia odpowiedniego kli-
matu zwigzanego z kolorystyka pomieszczenia, jego wystrojem i umeblowaniem,
a nawet nastonecznieniem.

Pomieszczenia do pracy grupowej dla grupy liczacej ok. 8-10 oséb wymagaja
réwniez spelnienia odpowiednich warunkéw ergonomicznych oraz ufatwiajacych
organizacje pracy. W przypadku naszego projektu zajecia grupowe byly realizo-
wane przez trenera ds. rozwoju manualnego, trenera pracy, trenera spotecznego
i niekiedy przez doradce zawodowego. Zajecia z zakresu aktywizacji fizycznej od-
bywaly sie w sali gimnastycznej, na plywalni oraz w terenie.

W przypadku pracy grupowej najkorzystniejsza wydaje si¢ sytuacja, gdy
uczestnicy dysponujg przestronnym pomieszczeniem z duzym stotem i krzestami
wokol niego, umozliwiajacymi wspdlne bycie ze sobg, zwigzane cho¢by z mozli-
woscia bezposredniego kontaktu wzrokowego. W sali do zaje¢ grupowych powin-
na réwniez istnie¢ mozliwo$¢ szybkiego przeorganizowania, np. zfozenia krzeset
i stotu lub doprowadzenie do mozliwosci z zakresu treningu prac manualnych.
Sala ta powinna by¢ wyposazona w podstawowe $rodki dydaktyczne, umozliwia-
jace upogladowienie i tym samym uatrakcyjnienie zajec.

Jako, ze szereg zadan mozna z pozytkiem zrealizowac¢ z wykorzystaniem inter-
netu, kolejnym pozadanym pomieszczeniem powinna by¢ mata biblioteka z do-
stepem do internetu i innych elektronicznych baz danych. Mogtaby ona spelnia¢
niekiedy role miejsca do prowadzenia konsultacji indywidualnych, w trakcie kto-
rych zachodzitaby mozliwo$¢ skorzystania z internetu i innych materialéw infor-
macyjnych.

Kolejne pomieszczenie jakie jest potrzebne, wiaze sie z prowadzeniem biura
projektu, gromadzeniem dokumentacji, prowadzeniem obstugi administracyjne;j.
Projekty realizowane przy wsparciu srodkami Unii Europejskiej, wymagaja reali-
zacji okreslonych $cisle procedur oraz szczegdlowej, do$¢ obszernej dokumentacji.
Niezaleznie od tego dokumentacja osobowa uczestnikéw wymaga czestego siega-
nia do niej przez poszczegoélnych treneréw. Nalezy zadbacd o zabezpieczenie danych
osobowych przed ujawnieniem ich osobom postronnym. Biuro projektu spelnia tez
role centrum ds. kontaktéw miedzy kadra i uczestnikami poza zajeciami.

Pomimo, Ze w pracy pomocowej i terapeutycznej najwazniejsi sa ludzie i za-
ufanie do nich i ich kompetencji, do waznych zagadnien nalezy réwniez jakos¢
bazy materialnej. Wazna jest wiec przestronnos¢, czystos¢, jasno$¢ pomieszczen
czynigce osrodek przyjaznym, sprawiajacym, ze si¢ do niego chetnie przychodzi.
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Sa one tez czynnikiem wychowujacym, mogg stanowi¢ dobry przyklad rozwigzan
organizacyjnych i logistycznych, forme budowania szacunku do ludzi poprzez
stwarzanie godnych warunkéw do pracy.

Wazne jest dobre oznakowanie i informacja, z czym wiazg si¢ tablice informa-
cyjne oraz szyldy przy drzwiach wejSciowych do poszczegdlnych pomieszczen.
Przy informacji o tym, kto pracuje w danym pomieszczeniu mozna, jak zrobili to
niemieccy partnerzy przedstawi¢ zdjecie twarzy pracownika, tak aby osoba, ktora
przychodzi mogta fatwo zidentyfikowaé pracownika, ktérego poszukuje. Znajo-
mos¢ wygladu poszukiwanej osoby czesto ulatwia nawigzanie relacji.

Niezbednymi pomieszczeniami sg kuchnia i toalety. Kuchnia jest miejscem
do przyrzadzania positkéw oraz miejscem przechowywania produktéw zywno-
$ciowych. Jezeli jest to mozliwe, warto zadba¢ o mozliwo$¢ spozywania $niadan
w aneksie kuchennym. W takim przypadku kuchnia musi by¢ przestronniejsza
i stanowi¢ rowniez jadalnie. Jezeli nie jest to mozliwe, miejscem spozywania $nia-
dan moze by¢ sala do pracy grupowe;j.

Wspdlne spozywanie $niadan stanowi¢ moze rytual realizujacy szereg waz-
nych funkcji. Wielu podopiecznych w swoim $rodowisku domowym wcale nie
jada $niadan, albo czyni to przy okazji, w pojedynke. Codzienne wspdlne $niada-
nie, stanowi¢ moze dobry poczatek dnia. Moze by¢ oczekiwanym wydarzeniem,
okazja do spotkania, podzielenia si¢ z kolegami i kadrg trenerska swoimi przezy-
ciami z poprzedniego dnia. Organizacyjnie réwniez porzadkuje terminarz dnia
- wymaga punktualnosci od uczestnikow, a nawet jesli sie kto$ sp6zni, to kolejne
zajecia mozna juz odby¢ zgodnie z planem. W trakcie $§niadania moze mie¢ miej-
sce omowienie planu dnia, podziat zadan, jesli taki jest potrzebny i tym podobne.
Przy $niadaniu mozna si¢ rozluzni¢, uspokoi¢ emocje, zdystansowa¢ do napotka-
nych wczeéniej problemdw, trudnosci i ewentualnych niepowodzen. Uczestnicy
projektu sa osobami borykajacymi si¢ z licznymi problemami, wiec forma ta jest
im szczegblnie przydatna. Dla treneréw uczestniczacych we wspélnym $niada-
niu moze by¢ Zrédtem dodatkowej wiedzy, trudnej do uzyskania w inny sposéb.
Wspolne $niadanie jest stalg formg pracy, stosowang przez partneréw niemiec-
kich, do ktdrej przykladaja duza wage i znaczenie.

Sniadanie jest wreszcie potrzebnym positkiem, spozywanym przy odwolaniu
sie do zasad zdrowego zbilansowanego Zywienia oraz zwracajacym uwage na kul-
ture spozywania positkow. Moze wigc spelniaé szereg waznych funkcji organiza-
cyjnych, ksztalcacych i wychowawczych.

Obserwacje rozwigzan stosowanych przez Partneréw zagranicznych oraz do-
$wiadczenia wlasne, umozliwily okreélenie optymalnych warunkéw lokalowych,
ktére umozliwityby pelng realizacje zadan projektowych. Najkorzystniejsze bylo-
by przeznaczenie na ten cel odpowiedniego obiektu dostosowanego do potrzeb
projektowych, zawierajacego nastepujace pomieszczenia:
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Sala do pracy grupowej,

Pokoje do rozméw indywidualnych,

Biuro Projektu,

Biblioteka,

Kuchnia z jadalnia,

Korytarz, hall,

Toalety, W.C,,

. Silownia, sala gimnastyczna (moze by¢ poza obiektem).

W przypadku niemozliwosci zapewnienia optymalnych warunkéw lokalo-
wych nalezy rozwazy¢ sposoby kompensowania wprowadzanych ograniczen. Na-
lezy przy tym kierowac¢ sie funkcjami, jakie spelniajg i nie skupia¢ si¢ na stronie
materialnej, lecz na mozliwosci spelnienia wszystkich zadan w innych, niekiedy
z koniecznosci gorszych warunkach lokalowych.

©N QU R W

1.3.  Nasze obserwacje u partnerow zagranicznych

1.3.1.  Zasadnicze cechy sytuacji wyznaczajacych warunki wspierania
miodziezy bezrobotnej w krajach partnerskich i w Polsce

Doswiadczenia innych panstw w zakresie przeciwdziatania bezrobociu sa cen-
ne i dostarczajag bogatego materialu do wykorzystania przy pokonywaniu polskich
probleméw zwigzanych z aktywizacja zawodowa mlodziezy. Nie wolno jednak
zapomina¢ o specyfice kulturowej oraz o réznicach wystepujacych na rynkach
pracy poszczegolnych krajow.

Przetestowany i opisany model uwzglednia specyfike poszczegolnych krajow,
na doswiadczeniach ktérych sie opiera. Stanowi on kompilacje rozwigzan stoso-
wanych przez Partneréw zagranicznych, przydatnych w warunkach polskich. Nie
jest jednak wiernym odzwierciedleniem koncepcji zaobserwowanych w Niem-
czech i w Szwecji, ani tez nie jest wiernym sprawozdaniem z realizacji projektu
w Polsce. Zadaniem tego opracowania jest zaprezentowanie koncepcji optymal-
nej, uwzgledniajacej dobre do$wiadczenia Partneréw i wlasne zaréwno te, kto-
re sie powiodly, jak i te, ktdre si¢ nie sprawdzily. Ma to na celu uwzglednienie
wszystkich dobrych rozwiazan przy organizacji kolejnych edycji projektu oraz
przestrzezenie przed ewentualnymi zagrozeniami, aby ich unikna¢ w przyszto-
$ci. Trzeba jednak zdawal sobie sprawe, ze nawet najstaranniej przygotowana
koncepcja pracy z ludzmi, zazwyczaj natrafia na liczne, trudne do przewidzenia
wezesniej zaklocenia, totez wymaga biezacego korygowania.

Pomoc osobom bezrobotnym wymaga skoordynowanej wspolpracy z syste-
mem spolecznym, zwlaszcza z instytucjami rynku pracy, edukacji i pomocy spo-
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tecznej. W przypadku Niemiec i Szwecji sa one $cisle zintegrowane, $cisle ze soba
wspdlpracuja i wzajemnie sie dopetniaja. Ma to miejsce na kazdym etapie, roz-
poczynajac od rekrutacji. Jest to zasadnicza réznica w polskich i zagranicznych
warunkach realizacji projektu.

Wedlug Eurostatu, w lipcu 2014 roku pracy nie miato okolo 25 milionéw oby-
wateli Unii, z czego ponad 18 milionéw w strefie euro. Bezrobocie mlodziezy
w calej Wspolnocie wynosito 21,7% (przeszlo 5 milionéw oséb ponizej 25 roku
zycia). Najnizszy poziom bezrobocia wystepowal w Austrii i w Niemczech (po
4,9%), w Szwecji stopa bezrobocia wynosita 8,2%, natomiast najwyzsze bezrobo-
cie bylo w Grecji i w Hiszpanii (24,5%).

W Polsce bezrobocie w lipcu 2014 roku wynosito wedtug danych GUS 11,2%.
Stopa bezrobocia w Polsce jest wyzsza niz w krajach, ktérych doswiadczenia wy-
korzystujemy w naszym modelu. Duzo wazniejsze s jednak inne wskazniki -
poziom bezrobocia dtugotrwalego oraz wiek diugotrwale bezrobotnych. To one
ukazuja stopien problemu. W Polsce osoby, ktére trafiaja do grupy dlugotrwale
bezrobotnych osadzajg si¢ w niej na trwale. Z tego powodu wazne jest poszu-
kiwanie sposobéw na zredukowanie i ograniczanie tego zagrozenia. Dotyczy to
w coraz wigkszym stopniu mlodziezy. Wedtug GUS, stopa bezrobocia Polakéw
w wieku 15-24 lata wynosita w I kwartale 2014 roku 27,2%. Bylo to 0 0,1 punktu
procentowego mniej niz w IV kwartale 2013 roku, ale o cate 2 punkty procentowe
mniej niz w I kwartale roku 2013. Jedna z liczniejszych grup bezrobotnych jest
miodziez do 25 roku zycia. W wojewodztwie lubuskim w tej kategorii wiekowej
na koniec lipca 2014 roku zarejestrowanych bylo 7130 bezrobotnych, tj. 14,4%
ogdtu. W tym miesigcu zarejestrowalo sie 1770 oséb w wieku do 25 lat, wyreje-
strowano 1811 osob, a 106 utracilo status osoby bedacej w tej kategorii bezrobot-
nych. Wéréd wylaczen dominowaty:

- podjecie pracy - 705 0s6b (38,9%),

- nie potwierdzenie gotowosci do podjecia pracy — 577 0séb (31,9%),

- rozpoczecie stazu — 219 0s6b(12,1%).

Powyzsze dane wskazuja, ze mlodziez z jednej strony ma powazne problemy
na rynku zatrudnienia, ale tez na wykazanie przez nig mobilnoéci zawodowej
i gotowosci do podjecia pracy. Mozna wigc uznac, ze przy rozwigzywaniu proble-
mu doswiadczania bezrobocia przy stworzeniu odpowiednich warunkéw mtodzi
ludzie stanowi¢ moga sojusznika wspdtpracujacego i gotowego do podejmowania
zwigzanych z tym zadan.

1.3.2. Zaobserwowane doswiadczenia Partneréw niemieckich

W Niemczech prace z mlodziezg zagrozong bezrobociem prowadza organizacje
pozarzadowe i prywatne instytucje we wspotpracy ze stuzbami pomocy spotecznej
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i urzedami zatrudnienia. Wspodlpracujaca z nami firma realizujac projekt stawiata
sobie ponizsze zadania:

- wzrost szans podopiecznych na rynku pracy;

- poszukiwanie zatrudnienia dla mltodych i z mlodymi;

- wdrazanie do pracy i podejmowanie stazy;

- mobilizacja mlodziezy z uwzglednieniem ich porazek zyciowych;

- kreowanie mocniejszej pozycji i pewnosci siebie;

- stabilizacja zycia opartego na wlasnej odpowiedzialnosci.

Cel nadrzedny stanowi wdrazanie do samodzielno$ci. Osoby, ktérym udzie-
lane jest wsparcie muszg chcie¢ pracowaé nad soba i swoimi celami. Same nie sg
w stanie tego zrobié, natomiast jest to realne we wspolpracy z trenerami i nale-
zy im to uswiadomi¢. To podejécie jest tez w calej rozciggtosci aktualne w pracy
z mlodziezg polska.

Uczestnicy powinni by¢ ciagle aktywni, by¢ w akgji, w dziataniu, ktérym moz-
na nadawa¢ rozne formy w zaleznosci od potrzeb i okolicznosci.

W Hamburgu programem objeci zostajg ludzie mlodzi w wieku 18-25 lat, kto-
rZy:

- sg uczniami osiagajacymi zle wyniki w nauce,

- maja problemy z budowaniem relacji spotecznych,

- maja porwane interakcje spofeczne,

- nie potrafiacy poszukiwa’ pracy ze wzgledéw formalnych,

- osoby niepelnosprawne,

- osoby ze $rodowisk patologicznych (alkohol, narkotyki),

- sami sie wyizolowali spotecznie.

Gléwnymi beneficjantami sa osoby, ktére nie ukonczyly szkoly podstawowej
(44,2%) oraz imigranci (33,5%). Wyraznie odroéznia to beneficjantéw projektu
niemieckiego od mtodziezy w Polsce, ktéra jest staranniej wyksztatcona, nie wy-
stepuje tez w takiej skali jak w Niemczech problem imigrantéw. Znaczaco rzutuje
to na tresci i metody pracy.

Dominujgce problemy imigrantéw - beneficjantéw w Hamburgu jest samot-
nos¢, brak rodzin, nieznajomos¢ zycia w warunkach niemieckich, czeste zmie-
nianie miejsca zamieszkania, zorientowanie na biezace zycie rodzinne (np. mlode
dziewczyny - dzieci imigrantéw zajmujg si¢ czesto opieka nad rodzicami, pelnig
role rodzinnych ttumaczy, a nie mysla o swojej przysztosci).

Beneficjentéw mozna pogrupowac na dwie grupy:

1. Osoby walczace o miejsce pracy (imigranci zarobkowi). Majg oni duzg mo-

tywacje, ale brakuje im kompetencji.

2. Osoby stabo umotywowane (mtodziez niemiecka). W tym przypadku sy-

tuacja jest odwrotna do poprzedniej grupy — kompetencje s3 wyzsze, nato-
miast brakuje motywacji.
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7 przedstawicielami kazdej z wymienionych grup nalezy pracowa¢ inaczej,
co nie wyklucza niekiedy mozliwosci wspdlnej pracy grupowej. W grupie dobry
przyktad kolegi moze zainspirowac do wlasnej aktywnosci. Mtodziez bezrobotna,
nie uczeszczajgca do szkoly czesto jest samotna, nie ma kolegdw, od ktérych mo-
glaby bra¢ przykiad pozytywnego dziatania. Z tego wzgledu stworzenie mozliwo-
$ci bezposredniego bycia ze soba jest okazja treningu spolecznego w naturalnych
okolicznosciach.

Kadra

Trzon kadry stanowig trenerzy odpowiedzialni za wyodrebnione obszary ak-
tywizacji mlodziezy. To rozwigzanie zastosowane zostalo w koncepcji realizowa-
nej w naszym projekcie. Kadra trenerska pracujaca z mtodzieza w Niemczech jest
mioda, ale juz doswiadczona. Wsrdd treneréw sg zaréwno kobiety jak i mezczyz-
ni. Wszyscy s3 emocjonalnie zaangazowani w swojg prace w ramach projektu.
Sprawy podopiecznych sa im bliskie, co sprawia, ze rozwigzywanie wystepujacych
probleméw stanowi dla nich nie tyle obowiazek, co wyzwanie.

Trenerzy odwolujg sie do swoich doswiadczen, pasji, ktorymi sie dzielg z pod-
opiecznymi. Sg przez to wiarygodni, co sprzyja nabywaniu przez mlodziez zaufa-
nia do ich pracy.

Metody i doswiadczenia

Koncepcja metodyczna pomocy stosowana przez Partneréw niemieckich
uwzglednia stosowanie zaréwno metody indywidualnej jak i grupowej. W tym
zakresie nie odrdznia si¢ wiec od sposobdéw pracy stosowanych w Polsce. Niekto-
re konkretne rozwiazania praktyczne warto jednak zastosowaé w odniesieniu do
polskich podopiecznych.

Nalezy do nich organizacja pierwszego kontaktu, od ktérego nacisk jest kta-
dziony na likwidowanie uprzedzen, z ktdrymi zazwyczaj przychodza beneficjen-
ci. Podopieczni sg kierowani przez urzad pracy, ktéry dokonuje rekrutacji. Wigk-
sz0$¢ 0s6Db jest niechetnych i niezainteresowanych uczestnictwem w projekcie.

Docieranie do podopiecznego ma rézne postaci, poczynajac od codzienne-
go telefonowania, ponaglania, wzywania do stawiennictwa w siedzibie projektu,
a nawet wylaczanie z projektu. To ostatnie rozwigzanie w przypadku polskiego
projektu byloby niemozliwe.

W zalozeniu, praca z podopiecznym powinna doprowadzi¢ do przyjecia przez
niego czedci odpowiedzialnosci za swoja sytuacje. Ma tu wiec miejsce sporzadza-
nie kontraktu. Z tym zwigzana jest diagnoza motywacji, a potem jej monitoro-
wanie. Wynika to ze zdarzajacych sie zmian postawy, nastawienia uczestnikow,
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z czym zespoOl trenerski musi sie liczy¢ i by¢ przygotowany na zachodzace nie-
przewidziane zmiany. Nikt nie jest uwazany za straconego, nawet osoby, ktére
oporuja. W niektdrych przypadkach w ich srodowisku domowym poszukuje sie
sojusznikow, ktérymi niekiedy sa rodzice, cztonkowie rodziny lub koledzy. By-
waja tez sytuacje odwrotne, kiedy to wspomniane osoby demotywuja, utrudniaja
prace z podopiecznym. Rozpoznawanie srodowiska spolecznego i jego ewentu-
alnej roli w budowaniu motywacji stanowi wiec wazne, wrecz niezbedne zadanie
do wykonania.

Jako, Ze nieobecno$ci na zajeciach sa dopuszczane, konieczne jest utrzymywa-
nie systematycznych kontaktéw z uczestnikami (15 - 20 miesiecznie).

Praca w zakresie przelamywania barier ma w pierwszym rzedzie charakter
indywidualny. Beneficjenci na poczatku wspdlpracy opowiadaja o sobie, niekie-
dy sa to opowiesci zawierajace duzo fikcji. Trzeba uwaznie rozpozna¢, co w tych
opowiesciach jest rzeczywiste. W duzym stopniu zalezy to od uzyskanego przez
trenera zaufania. Z tego wzgledu jest konieczna cierpliwos¢ i po$wiecenie sporo
czasu na budowanie dobrej relacji kadra projektu - podopieczny. Praca z pod-
opiecznymi nie przebiega wylacznie w obiekcie firmy. Duze mozliwosci w tym
zakresie stwarzaja zajecia ,,out door”. Tam bowiem nie ma tak znacznych ogra-
niczen formalnych, praca w naturalnym $rodowisku sprzyja otwieraniu sie, wza-
jemnemu poznawaniu podopiecznego i trenera.

Kazdy z treneréw jest ,,osobisty” dla kazdego, kazdy musi uzyska¢ aprobate
swojej osoby i swojego postepowania. Beneficjanci przychodza na zajecia, bo sg
przekonani, ze ,,trener moze nam pomaoc”.

Trenerzy poswiecaja podopiecznym duzo czasu, nie spieszg sie, ceni si¢ prace
indywidualng. Cykl pracy w projekcie niemieckim trwa jeden rok, w tym czasie
moze si¢ wiele wydarzy¢. Program dzialania zalezy od okolicznosci i jest na bie-
z3co weryfikowany.

Z uwagi na zlozonos¢ klientéw i ich sytuacji oraz na nieliniowos¢ dotychcza-
sowych biografii oraz ich biezacej realizacji zwigzanej ze zdarzajacymi sie kry-
zysami, na biezaco reaguje sie na wydarzajace si¢ sytuacje. m.in. tez korzystajac
z pomocy psychologicznej i prawnicze;.

Duze znaczenie ma praca grupowa. Podopieczni majg rézne doswiadczenia
wlasne, rodzinne, rozne sytuacje, co warto wykorzysta¢ dla ukazania réznorod-
nosci wystepujacych sytuacji poszczegdlnych uczestnikéw. Zdarza sie, ze do roz-
wigzania problemu moga by¢ angazowane osoby z grupy, zwlaszcza cieszace sie
wirdd uczestnikéw duzym autorytetem i bedace wsrod nich liderami.

Beneficjentow tacza wspdlne sprawy, rozumiejg si¢ wiec dobrze, grupa stanowi
tym samym grupe wsparcia. Uczestnicy czesto przed pojawieniem sie w projekcie
zyli w odizolowaniu, osamotnieniu. W grupie znajduja wspdlne problemy, maja
wlasne obserwacje, natrafiaja na przyklady i wzory, ktére staja si¢ dla nich wazne,
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tam znajdujg przyjaciol, zakochuja si¢, tworza zwiazki. Sg wigc dodatkowe szanse
na rozwigzania zyciowych problemoéw.

Czesto$¢ spotkan oraz organizacja zajec sprawia, ze wdrazaja sie do pracy gru-
powej, zespotowej, czego wczesniej nie doswiadczali, co stanowi dodatkowa war-
tos¢ projektu.

Grupowy charakter majg réwniez zajecia sportowe, gdzie jest sporo swobody,
ma miejsce aktywnos¢ i wspdlpraca. Zajecia te sg tez atrakcyjne same w sobie.
Prowadzone na zewnatrz, na terenie klubu sportowego umozliwiaja poznanie
ciekawych ludzi, znanych sportowcéw, porozmawianie z nimi, podpatrzenie ich
zachowan. Moga tez wykaza¢ aktywno$¢ taka, jak inni cztonkowie klubu poprzez
¢wiczenie wraz z nimi i wérdd nich.

Trenerzy niemieccy przykladajg bardzo duza wage do systematycznosci, re-
gularnosci. Podnosi to skutecznoé¢ ich pracy, a przy tym przyczynia sie do wy-
ksztalcenia tych cech u podopiecznych. W poczatkowym okresie udzialu w pro-
jekcie sg one bowiem zazwyczaj deficytowe u wiekszosci uczestnikow.

Przyktady treningow

Gléwne zadania treningéw stanowi budowanie motywacji do samodzielnosci
zyciowej i zawodowej oraz integracja spoleczna. Zajecia s3 wiec przede wszyst-
kim grupowe.

Rytualny charakter majg $niadania. Od wspoélnego $niadania rozpoczyna sie
dzien w projekcie. Uczestnicza w nim wszyscy beneficjenci. Spelnia ono wiele
waznych funkgji, m.in.:

- ksztaltuje systematyczno$¢, punktualnosé,

- integruje uczestnikow, sprzyja poznawaniu siebie i innych, budowaniu rela-

cji spotecznych pomiedzy uczestnikami,

- stwarza mozliwos$¢ zachowania ciaglosci pomigdzy poszczegolnymi dniami

zajeé,

- przy $niadaniu omawia sie plan dnia,

- $niadanie jest positkiem, ktérego beneficjenci bedac poza projektem czesto

nie spozywali wcale.

W $niadaniu uczestnicza czlonkowie kadry, co réwniez ulatwia pokonywanie
barier i nieufnosci.

Réwniez wazne jak same zajecia sg przerwy pomiedzy nimi. Wlasciwie wy-
korzystane przerw pomiedzy zajeciami stwarza kolejne mozliwos$ci budowania
relacji. Nieformalny i niezorganizowany charakter przerw sprzyja pokonywaniu
nieufnosci i oporéw wynikajacych np. z niskiej samooceny, pozwala na ujawnie-
nie zainteresowan i cech charakteru, niezauwazalnych w trakcie sytuacji bardziej
formalnych - na zajeciach.
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Jednym z zadan trenera osobistego jest budowanie postawy dbatosci o siebie, czy-
li m.in. o wlasne zdrowie, relacje spoleczne i rodzinne, wyglad zewnetrzny i ubiér.

Trener dzieli si¢ tez swoim szczg$ciem, swoja radoscia, stara sie, aby sie ona
udzielata uczestnikom.

Tematyka zaje¢ jest bardzo zréznicowana. Przykladowo: trening oddechu,
krzyzéwki, kalambury, quizy, wizualizacja marzen (np. podréz, szkota marzen) -
budowanie kreatywnosci, trening zdrowego zywienia (praca grupowa).

Przy wykonywaniu zadan w trakcie zaje¢, uczestnicy dopelniaja swoje wypo-
wiedzi, kwestionuja i argumentuja, na biezgco korzystaja z internetu, jezeli po-
trzebuja dodatkowych informacji.

Zajecia na zewnatrz (out door) maja charakter hollistyczny, obejmuja wiele
sfer osobowosci i odwoluja sie do roznych aspektow rzeczywisto$ci. Przykiada-
mi takich zaje¢ sa: wyjécie do parku sprawno$ciowego, kajakarstwo, wycieczki do
innych miast, siatkoéwka plazowa, zajecie w centrum bokserskim, wycieczki po
mies$cie, pikniki.

Trening ekonomiczny - zarzadzanie gospodarka, wydatkami, gospodarowanie
wiasnym budzetem.

Na wyposazeniu prowadzacego zajecia znajduje sie walizeczka moderatora.
Jest to podreczny przybornik zawierajacy karteczki, pinezki, nozyce i inne mate-
rialy pomocne do prowadzenia zajec.

Komputery umozliwiajace w zaleznosci od potrzeb skorzystanie z informacji
dostepnych w internecie. Moze tez zosta¢ wykorzystany do przygotowania mate-
riatéw do zaje¢ (opracowanie dokumentéw, prezentacji, dokonywanie obliczen).

Ponadto tablice, pisaki oraz rézne inne $rodki dydaktyczne. Niektdre zajecia
wymagaja dodatkowych srodkéw, poza znajdujacymi si¢ na stalym wyposazeniu.

Trenerzy niemieccy podkreslaja, Ze trening musi by realizowany glowa, sercem
i rekami. W pracy trener musi odwolywac sie do kazdej ze sfer rownoczesnie, ak-
tywizujac uczestnikéw umystowo, emocjonalnie, manualnie i spolecznie.

Zadaniem realizowanego w ramach innego projektu, realizowanego przez
GSM jest wyposazenie cztonkdéw w sprawnosci zyciowe, w tym zwigzane z poszu-
kiwaniem pracy. Uczestnicy majg bowiem zazwyczaj oprocz probleméw z praca,
takze problemy wlasne - sieganie po narkotyki, niesolidno$¢, braki w wyksztalce-
niu, a z kolei cudzoziemcy - nieznajomos¢ jezyka niemieckiego, problemy domo-
we, mieszkaniowe, socjalne.

GSM jest firma wspierajacag pomocowo potrzebujacg mlodziez, gléwnie pod
katem aktywizacji zawodowej. Rekrutacja jest ciagla, do projektu trafia mlodziez
kierowana przez stuzby socjalne lub stuzby zatrudnienia.

Pierwszy kontakt rozpoczyna si¢ wywiadem, bardziej rozmowa. Ma doprowa-
dzi¢ do wstepnej diagnozy - poznania wiodacych celéw egzystencjalnych i pro-
bleméw beneficjenta.
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Kolejnym etapem jest spisanie kontraktu, czyli wzajemnych zobowiazan. Na-
stepnym krokiem jest poznanie przez beneficjenta grupy treneréw. Dopiero po-
tem nowy uczestnik jest wprowadzany do grupy podopiecznych. Jest to robione
bardzo ostroznie i jest uzaleznione od rezultatow prowadzonej diagnozy. Moze si¢
zdarzy¢, ze ze wzgledu na indywidualne problemy i cechy podopiecznego, wska-
zane jest ograniczenie lub nawet zupelne pozbawienie jego kontaktow z grupa.

Nawigzywaniu relacji w grupie stuzy lista obecnosci. Przy jej czytaniu na zaje-
ciach pojawiajg sie nowe nazwiska, co prowadzi do zaciekawienia, kim sg ci nowi.
Zdarza sie, ze na liscie znajda osobe, ktdrej grupa nie chce. Sg rozne przypadki, kto-
re wymagaja uwaznego prowadzenia przez trenera. Sami uczestnicy rozpoczynaja-
cy swoj udzial w projekcie sie kryguja, krepuja, sa nie$miali i nieufni. Z czasem re-
lacje si¢ normuja, wigczaja sie do grupy, chociaz zdarza sie, ze niektore osoby przez
dtugi czas pozostaja poza grupa. Trener nie moze tego nie dostrzec i bagatelizowac.

Wraz z deklaracjag gotowoséci do pracy w programie, nowy beneficjent uczest-
niczy w $niadaniu wraz z cala grupa. Po $niadaniu dotychczasowi uczestnicy
przedstawiaja si¢ nowemu koledze, co zazwyczaj sprzyja pokonywaniu barier.
Wtedy zwraca si¢ uwage na to, ze jest nowa osoba. Jest ona zazwyczaj przyjmo-
wana poczatkowo sceptycznie, z dystansem. Nowy uczestnik jest proszony o opo-
wiedzenie o sobie. Zazwyczaj podaje on swoje nazwisko i nic wigcej. Wtedy trener
»wyciaga” kolejne informacje, co sprzyja budowaniu relacji. Trenerzy tez méwia
o sobie, starajg sie tak to robi¢, aby ta cze$¢ zaje¢ byla ,,zywa’, urozmaicona, nie
byto napie¢, a raczej panowato rozluznienie i swoboda.

Wazna jest autentyczno$¢ trenerdw, a takze zespotowos¢ zwigzana z ich bliska
i systematyczng wspolpraca. Trenerzy pracuja zespolowo, a nie indywidualnie,
nie moga wiec eksponowac siebie i nie dostrzega¢ innych czlonkéw kadry przy
realizacji celow i zalozen w swojej pracy. Zdarzylo sie niegdys, ze poczatek byt zty,
bo psycholog zjednat sobie grupe kosztem innych treneréw. Trzeba to byt potem
naprawia¢. Sprawe komplikowaly zwiazane z tym napiecia pomiedzy kadra.

W pracy z podopiecznymi ma miejsce koncentracja na mozliwosciach i po-
tencjale uczestnika. Kazdy beneficjent ma swojego trenera osobistego — mentora.
Dobor tego trenera jest zalezny od charakterystyki osobowo$ciowej klienta, ktora
jest analizowana przez zespot kadry. Zaproponowanego trenera beneficjent musi
zaakceptowal. Jezeli proponowany trener nie ma takiej akceptacji, jest mozliwo$¢
zaproponowania innego.

W projekcie niemieckim (GSM) do zadan trenera osobistego oprocz systema-
tycznego prowadzenia klienta nalezy m.in.:

- prowadzenie dokumentacji indywidualnej podopiecznego,

- pisanie orzeczen, o$wiadczen,

- wspdlpraca z instytucjami w $rodowisku oraz z firmg, ktdra skierowala be-

neficjenta.
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Istotnym warunkiem powodzenia pracy pomocowej jest rozlegta wiedza
o podopiecznych. Na temat kazdego swojego podopiecznego ma ja przede wszyst-
kim trener osobisty. Dzieli si¢ swoja wiedza z innymi trenerami, co sprawia, ze
nawet w sytuacji nagtych zastepstw kazdy z treneréw moze prawidtowo prowa-
dzi¢ klienta, bowiem nie jest on anonimowy. Pomiedzy zajeciami niezbedny jest
ciagly przeptyw informacji o podopiecznych, ktérego zadaniem jest systematycz-
ne uszczegbélowianie i aktualizowanie sylwetek osobowych podopiecznych.

Trener osobisty prowadzi zajecia indywidualne stuzace poszukiwaniu odpowie-
dzi na pytania- kim jestes?, czego chcesz?, Kim chcesz by¢? Klient jest takim jakim
jest. Trzeba wigc mu poméc, niezaleznie od tego, czy oporuje, jest niestabilny, czy tez
niezaangazowany. Trudno pyta¢ o mocne i stabe strony wprost. Trzeba postugiwac
si¢ jezykiem adekwatnym do mozliwosci podopiecznego, tak aby budowa¢ z nim
trwale relacje oparte na ufnosci i zrozumieniu. Pracy z podopiecznym nie zaczyna
sie od zadawania pytan, a raczej nalezy stara¢ si¢ o odciaganie go od problemoéw
i kierowanie na cele. Trzeba motywowa¢, wskazywa¢ na konieczno$¢ wlasnego za-
angazowania i aktywnosci. W tym celu mozna odwolywac si¢ do biezacego udziatu
w zajeciach, ewentualnych czestych nieobecnosci, wylaczania sie i biernosci, ktore
oddalajg od mozliwoéci zrealizowania zamierzonych celéow. W przypadku wystapie-
nia konfliktéw i napie¢ nalezy je nazywac i rozwigzywa¢. Nalezy poszukiwaé oka-
zji sprzyjajacych budowaniu pewnosci siebie, ktorej beneficjentom zazwyczaj brak
i 0 podnoszenie ich samooceny. Z tego wzgledu kluczowa jest orientacja na sukces,
nawet maly, zwigzany z biezacymi sytuacjami zachodzacymi w codziennosci.

1.3.3.  Wybrane metody i doswiadczenia szwedzkie

W Goteborgu w ramach projektu ,,Vingen” prowadzona jest praca z mlodzieza
w wieku 16-25 lat. Sa to osoby, ktdre maja problemy z zatrudnieniem, uzaleznio-
ne, niechetne do jakiejkolwiek pracy, majacy zte samopoczucie. Skierowanie do
projektu jest realizowane z pomocy spotecznej. Osoba skierowana przychodzi na
pierwsza rozmowe, w trakcie ktorej poznaje koncepcje pracy w ramach projektu.
Stowarzyszenie ,Vingen” realizuje prace z bezrobotng mlodziezg kierujac sie kon-
cepcja metodyczng nastepujacych osmiu krokow:

Kontakt — Budowanie relacji - Badanie - Motywowanie — Faza
zmiany - Podtrzymanie - Wypisanie - Faza konicowa.

Kazdy z etapéw w indywidualnym przypadku moze réznie trwaé, ponadto re-
alizatorzy liczg si¢ rowniez z mozliwoscig zmiany kierunku etapow, czyli z sytuacja,
gdy po przejéciu na kolejny moze zaj$¢ koniecznos¢ powrotu do poprzedniego.

Etap I. Jest realizowany wraz z pierwsza wizyta mlodego cztowieka. Ma wte-
dy miejsce wstepne zapoznanie sie, zaprezentowanie cztonkéw kadry i obiektu,
w ktérym bedzie prowadzona praca.
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Etap II. Jest zwigzany z nawigzywaniem relacji pomiedzy kadra i podopiecz-
nym. Zwraca si¢ uwage, ze wazne jest uswiadomienie mtodemu klientowi, ze nie
chodzi tu o prowadzenie go wedlug gotowego pakietu dziatan, lecz o wspdlne
okreslenie ,,dokad idziemy”. Niekiedy wykorzystuje si¢ sugestie referentki socjal-
nej, ktéra dobrze zna skierowanego i jego sytuacje, lecz mlody cztowiek musi sie
do nich odnies¢ i z przekonaniem zaakceptowal. Trenerzy staraja si¢ doprowa-
dzi¢ do pozytywnej wizji przyszlosci poprzez podpowiedzi na pytania: ,,co po-
trafisz?”, ,,co chcesz robi¢ w przyszlosci?”. Budowanie relacji moze trwaé dtugo.
Zdarza sig, ze trenerzy czujg si¢ bezradni wobec niecheci i braku zaangazowa-
nia podopiecznego. Niekiedy rozwiazaniem moze by¢ zmiana miejsca kontaktu
i wyjécie poza obiekt, np. do kawiarni, do parku. Na terenie neutralnym czasem
tatwiej zbudowac relacje.

Etap III. Badanie wiaze si¢ z dokonywaniem diagnozy prognostycznej, czy-
li z poszukiwaniem odpowiedzi na pytania: ,,gdzie chcesz zmian?”, ,,co chcial-
by$ zmieni¢ w sobie i w swoim zyciu?”. W wielu przypadkach podopieczni maja
problemy z zagospodarowaniem czasu wolnego. Ukazuje si¢ wiec im mozliwo-
$ci, co mozna robi¢ w czasie wolnym. Jest wiele drzwi do otwarcia, mozna np.
zwro6ci¢ uwage na zdrowie i cialo. Wspdlny trening sportowy trenera z klientem
moze sprzyja¢ podejmowaniu innych waznych spraw. Niekiedy mozna mody-
fikowa¢ plan dnia wykorzystujac sytuacje nieprzewidziane, bywa, ze trenerzy
przywoza podopiecznego z domu, zdarza sie, ze trzeba go obudzi¢ i przekonad
do uczestnictwa w spotkaniu projektowym. Treningi sa tylko indywidualne, te-
matyka i tre$¢ zaje¢ jest dobierana z uwzglednieniem propozycji podopiecznego.
Sa to w przypadku zajec sportowych fitness, kregielnia, spacery. W ich trakcie ma
miejsce bezposredni jednoosobowy kontakt trener — podopieczny, w trakcie kto-
rego beneficjent jest poznawany, co stwarza mozliwosci formutowania pogtebio-
nej diagnozy jego sytuacji.

Etap IV. Motywacja. Ten etap wymaga cierpliwosci i czasu. Praca nad moty-
wowaniem jest bardzo zindywidualizowana i przebiega na wiele sposobow. Trene-
rzy odwotluja si¢ do mocnych stron jak i deficytéw swoich podopiecznych. W tej
fazie nalezy tez si¢ odwota¢ do wlasnych mozliwosci mlodziezy. Umotywowanie
mlodziezy stanowi jedno z kluczowych zadan, warunkujacych realizacje innych
celow. Praca nad budowaniem motywacji wiaze si¢ ze wspieraniem miodziezy
w ich wlasnych poszukiwaniach zwigzanych z poszukiwaniem celéw zyciowych,
formowaniem aspiracji i dazen zyciowych i zawodowych.

Etap V. Jest to faza zmiany. Na tym etapie zachodza rézne zmiany dotyczace
podopiecznego. Czesto dotycza one spraw pozornie blahych jak np. zeby uczest-
nik wstat z t6zka, czego niegdy$ nie robil przez caly dzien, aby kto$ inny z wia-
snej inicjatywy co$ zrobil, kto$ inny z kolei aby stworzyt strukture swojego ca-
tego dnia. Na tym etapie trener stara sie¢ powoli wycofywaé, odpowiedzialno$é
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przenosi¢ coraz bardziej na podopiecznego. Ma on stworzy¢ swoja nowa tozsamosé
zwigzang z podejmowaniem aktywnosci, z wlasng motywacja do dzialania. Zada-
niem trenera na tym etapie jest sprawdzanie, czy podopieczny jest juz samodziel-
ny, czy znalazl to, co mial do zrobienia, czy wierzy we wlasng sprawczos¢. Trener
w miare zaistniatych sytuacji stosuje pochwaly, zacheca, wyraza akceptacje. Koncen-
truje sie na mocnych stronach podopiecznego, wzmacnia i utrwala jego motywacje.

Etap VI. Na tym etapie w rezultacie zrealizowanych juz celow maleje liczba
kontaktéw z podopiecznymi. Sg to cze$ciej kontakty telefoniczne, e-mailowe,
rzadziej kontakty bezposrednie. Uczestnicy staja si¢ coraz bardziej samodzielni.
Nalezy te samodzielno$¢ umozliwiaé, przekonywaé, ze mozna swoje sprawy re-
alizowa¢ samodzielnie. Jezeli natomiast pojawia sie zagrozenie powrotu do wcze-
$niejszych, niepozadanych schematéw konieczne jest interweniowanie i korygo-
wanie. Zdarzy¢ si¢ moze np. ze mlody czlowiek wraca do szkoly, wszystko uklada
sie dobrze do czasu, gdy zostaje zapowiedziany sprawdzian. Wtedy ,,stare” wraca,
znowu ma miejsce unikanie szkoly. To wymaga natychmiastowej interwencji,
przepracowania. Pozostawienie podopiecznego sobie samemu moze doprowadzi¢
do porazki juz mocno zaawansowanego procesu zmian.

Faza VII to wypisanie. Ma miejsce wéwczas, gdy zycie podopiecznego jest juz
inne. Jest bezpieczne, jest utrwalony nowy styl zycia, z ktérym mtody cztowiek
czuje si¢ dobrze. Ma miejsce wyzwolenie od opiekuna, ktéry coraz bardziej sie
wycofuje pozostawiajac miejsce na samodzielnos¢ i samoodpowiedzialnos¢ pod-
opiecznego.

Etap VIII to etap konicowy. Ma tez charakter formalny. Gdy widoczne jest, ze
mlody cztowiek sobie radzi i ma prawidlowa motywacje, nastepuje zakonczenie
jego udziatu w projekcie. Formalnie jest to realizowane w formie zebrania, w kto-
rym oprdcz niego uczestniczy trener i pracownik socjalny.

Pomimo zakoniczenia wspodlpracy byli podopieczni czesto utrzymuja kontakty
z trenerami, przychodza po rade, ze swoimi problemami, dzielg sie sukcesami. Sq
i tacy, ktorzy po zakonczeniu swojego udziatu w projekcie nie wracaja nigdy.

Wiszystkie etapy pracy z podopiecznym sg wazne. W zaleznosci od cech osobo-
wych podopiecznego, problemdéw zyciowych, z ktorymi sie zmaga ich czas trwa-
nia moze by¢ rézny. Kolejno$¢ wystepowania poszczegolnych etapéw tez moze
by¢ rézna, co ma charakter indywidualny. Trener rozpoczynajac prace z klientem
wkraczajac na pierwszy etap pracy juz musi przewidywac kolejne, z fazg zakon-
czenia tacznie.

W przedstawionym modelu ma miejsce koncentracja na pracy indywidualne;j.
Plan pracy powstaje wspdlnie z podopiecznym i pracownikiem pomocy spotecz-
nej, z ktérym przez caly czas trwania prowadzona jest $cista wspdtpraca.

Co 6-8 tygodni trener kontaktuje si¢ z pracownikiem socjalnym. Jezeli pod-
opieczny nie wywiazuje si¢ z zobowigzan ma to miejsce czgsciej. Trenerzy pracuja
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indywidualnie, bowiem ich wychowankowie sg czesto zdemoralizowani, obciaze-
ni kryminalnie. Istnieje wiec obawa, ze moze to wywiera¢ zly wplyw na innych.
Dazy si¢ wiec do niekontaktowania si¢ podopiecznych ze sobg. Sg jednak sytu-
acje, ze prowadzi si¢ prace grupowq poprzez organizacje grup pozytywnie dzia-
tajacych.

Pierwszy kontakt

Mtody czlowiek skierowany przez pomoc spofeczng przychodzi do siedziby
projektu. Poprzez rozmowe bada sie jego motywacje. W jej trakcie trenerzy opo-
wiadajg o sobie, pokazuja pomieszczenia. Po tej wizycie wraca do domu, musi
przemyslec¢ propozycje udzialu w projekcie i ewentualny powrdt. Jezeli zdecyduje
o wzieciu udzialu w projekcie, wowczas zaczyna sie praca. Jezeli nie ma motywa-
cji, wtedy po informacji referenta socjalnego pracownicy ,.Vingen” telefonujg do
niego i starajg sie go przekona¢ do uczestnictwa w projekcie.

W przypadku zgody na udzial w projekcie, w pierwszym projektowym spo-
tkaniu uczestnicza beneficjent, referent socjalny i osoba prowadzaca. Praca ma
charakter indywidualny, opracowuje si¢ indywidualny plan dziatania. Dominuje
w nim poradnictwo. Liczba godzin pracy jest zalezna od specyfiki przypadku. Sa
dwie $ciezki: szkola — praktyka — praca i zmiana sytuacji socjalnej. Obydwie zna-
czgco sie od siebie rdznia.

Przyktady treningow
Treningi s3 ustalane wspdlnie z podopiecznym. Sg to m.in. wyjécie do kina,

muzeum, spacer po lesie, piknik, plazowanie. W przypadku oséb dotychczas
biernych sg to spore wyzwania, wymagajace podjecia wlasnego wysitku.






Czescl

Elementy wiedzy o cechach
miodzienczosci oraz wspotczesnych
uwarunkowaniach i zagrozeniach
zycia mtodziezy

2.1.  Miodzienczosc i wchodzenie w dorostos¢

Czlowiek od urodzenia podlega ciaglemu rozwojowi, trwajacemu przez cale
zycie. W poszczegoélnych jego okresach moze przybiera¢ rézng dynamike i pod-
lega¢ innym uwarunkowaniom. Zachodzi on we wszystkich sferach osobowosci,
w ktdrych z czasem osiaga dojrzato$é, wyrazajaca sie w zdolnosci do realizowania
wszystkich funkcji z nimi zwigzanych. Nastepuje to indywidualnie z chwilg osia-
gniecia dojrzalosci w kazdej ze sfer - fizycznej, psychicznej, emocjonalnej i spo-
teczne;j.

Rozwdj osobowosci jest zdeterminowany przez cztery grupy czynnikow -
przez zadatki wrodzone, uwarunkowania spoleczne, uwarunkowania edukacyjne
i aktywnos¢ wlasna.

Ma tu wiec miejsce cata ztozono$¢ i réznorodnos¢ oddziatywan ze strony roz-
nych czynnikéw, przy czym dwa z nich mozna okregli¢ jako subiektywne - to te
ktore sa zwigzane z osoba i obiektywne, czyli lezace poza jej wplywami. Kazda
ze wspomnianych grup uwarunkowan jest wazna dla przebiegu rozwoju, dla jego
tempa jak i jego rezultatow. Niemozliwe jest dokladne okreslenie roli i stopnia od-
dzialywania oddzielnie kazdego z nich, nie ulega jednak watpliwosci, Ze wszystkie
wywieraja wplyw na osobowo$¢ cztowieka i pozostawiajg w niej trwaly $lad.

Czynniki genetyczne wyposazaja jednostke w okreslone cechy, ktore stanowia
zalgzek przysziej dojrzalej osobowosci jak i sposobu realizowania przez nig swoich
zadan rozwojowych. Dyspozycje i cechy dziedziczone, w zaleznosci od tego, czy
$3 sprzyjajace rozwojowi, czy tez nie, powinny by¢ pielegnowane i rozwijane badz
kompensowane w taki sposdb, aby wzmacnia¢ warto$ciowe lub kompensowac
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deficytowe. Mlodziez uczestniczaca w projekcie zazwyczaj ma juz znaczne do-
$wiadczenia, ktére nalezy wnikliwie rozpozna¢é, aby méc wspomagaé pozytywne
i kompensowa¢ negatywne. Z tego wzgledu winne by¢ one starannie zdiagnozo-
wane przy wykorzystaniu réznych sposobow zbierania i gromadzenia informacji.
Niemozliwe jest wiec odwolywanie sie wylacznie do testowania, rozmowy z bene-
ficjentem, ale wskazane jest rdwniez dotarcie do dokumentéw ilustrujacych jego
przeszte doswiadczenia i stany.

Aktywno$¢ wlasna jednostki wyraza jej wlasne zaangazowanie. Jest ona rezul-
tatem wlasnego dazenia cztowieka do zaspokajania okreslonych potrzeb, aspira-
cji. Zawiera w sobie komponent subiektywny, wynikajacy z wlasciwosci osobo-
wosci danej jednostki, cho¢by temperamentu, zwanego systemem wartosci czy
interweniowania mechanizméw samoregulacji. Wiaczajg sie przy tym inne wply-
wy, zardbwno wewnetrzne, jak np. stan zdrowia, sprawnosci fizyczne i intelektual-
ne, odporno$¢ na stres oraz zewnetrze, o charakterze sytuacyjnym, jak zmecze-
nie, zniechecenie, do$wiadczenie. Moga one zaréwno dynamizowaé aktywno$é
jednostki, wyhamowywac ja lub przekierowywac. Analizujac wplyw aktywnosci
wiasnej czlowieka na przebieg wlasnego Zycia nie powinno si¢ dokonywa¢ warto-
$ciowania. Aktywno$¢ wlasna moze mie¢ rézny charakter, site i dynamike na sku-
tek splotu wielu okolicznosci. Moze si¢ ona wreszcie zmienia¢ wraz ze zmianami
preferencji co jest szczeg6lnie widoczne w ujeciu temporalnym. Wraz z do$wiad-
czaniem zycia i podejmowaniem kolejnych zadan w jego biegu czlowiek poddaje
je refleksji, w rezultacie czego niekiedy dokonuje radykalnych zmian dotychcza-
sowego planu zyciowego.

Pomimo, ze rozwdj czlowieka przebiega przez cale zycie, w poszczegdlnych
jego okresach wystepuja charakterystyczne dla ludzi zadania rozwojowe powo-
dujace przemiany w osobowosci oraz prowadzace do okreslonych osiagnie¢ roz-
wojowych.

Szczegdlnym okresem w zyciu czlowieka jest wiek dorastania, a nastepnym
wiek mlodzienczy ciagnacy sie az do osiggniecia dorostosci. Oba te okresy trud-
no rozgraniczy¢. Czlowiek wchodzac w nie, w coraz wigkszym stopniu dyspo-
nuje coraz liczniejszymi instrumentami, dzieki ktérym ma mozliwos$¢ biezacego
funkcjonowania oraz dalszego rozwoju. W wieku 17-18 lat ujawnia sie szczegdlna
zfozonos¢ uwarunkowan rozwojowych. Wyraznie indywidualizujg si¢ $ciezki zy-
ciowe mlodziezy. Nadchodzi etap przejscia z okresu szkolnego do zawodowego,
od mlodzienczoséci do dorostosci. W obu przypadkach mamy do czynienia z ra-
dykalnymi zmianami, naktadajacymi si¢ na siebie, zachodzacymi w tym samym,
stosunkowo kréotkim przedziale zycia.

W konicowym okresie mlodzienczosci pojawia si¢ bunt przeciwko pokoleniu
dorostych, dotychczas uznawanych za idealnych. Ostro$¢ spojrzenia, mlodzien-
cze wyidealizowane postrzeganie §wiata prowadzi do poczucia zawodu, nadmier-



MEODZIENCZOSC | WCHODZENIE W DOROSKOSC = 35

nego krytycyzmu i w konsekwencji do konfliktu pokolen. Jest tez spowodowany
niecierpliwoscig w dazeniu do samodzielnosci i poszukiwaniu wlasnej tozsamo-
$ci, co pozostaje w opozycji wobec opiekuniczych, ochronnych zabiegéw ze strony
0s6b dorostych, gléwnie rodzicow. Osiggnieciem, ktore wydaje si¢ mie¢ znacze-
nie podstawowe, jest pojawienie si¢ krytycyzmu myslenia. Rozwija si¢ on dzieki
weczedniej powstatej zdolnosci do decentracji i wielostronnego, wieloaspektowe-
go patrzenia na rzeczywistos¢. Sposob widzenia przestaje by¢ zdeterminowany
aktualnie przyjetym punktem widzenia; wielo$¢ perspektyw, z jakich patrzy sie
na rzeczy, umozliwia dostrzeganie sprzecznoéci, to za$ stymuluje rozwdj samo-
dzielnego myslenia. Myslenie to nabiera charakteru hipotetyczno-dedukcyjnego.
Uswiadamiajgc sobie mozliwo$¢ istnienia wielu, czesto sprzecznych rozwigzan
probleméw dorastajacy zaczyna traktowaé zaréwno wlasne wnioski, jak i otrzy-
mane z zewnatrz informacje jako tylko ,,by¢ moze prawdziwe™. Pojawia si¢ wiec
relatywizowanie oraz hierarchizowanie wiedzy i opinii. Wystepuje uniwersaliza-
cja operacji umystowych, ktére tym samym umozliwiaja poznawanie dowolnych
tre$ci. Myslenie nabiera charakteru formalnego, staje sie wiec instrumentem po-
znawania i wyjaéniania $wiata. Mlody czlowiek dzigki temu oraz nabywanemu
dos$wiadczeniu oraz procesom rozwojowym zachodzacym w jego organizmie
w okresie wchodzenia w dorosto$¢ osiaga dojrzalos¢ we wszystkich integrujacych
sie ze sobg sferach osobowosci. Najwczesniej, bo juz w wieku kilkunastu lat staje
sie dojrzaly w sferze fizycznej, dzieki osiggnieciu zdolnosci do realizacji wszyst-
kich funkcji organizmu. Pdzniej przychodzi dojrzalos¢ psychiczna, nastgpnie
emocjonalna i najczgéciej jako ostatnia — dojrzato$¢ spoleczna wynikajaca z osia-
gniecia rownowagi w relacji ja — inni. Ujawnia¢ si¢ zaczyna coraz wyrazniej indy-
widualnos¢ jednostki, ktora staje sie tez coraz bardziej samodzielna w kreowaniu
swojego sposobow i drog zycia. Przychodzi czas wkraczania w dorostos¢, cechu-
jaca sie samodzielnoscig i odpowiedzialno$cia.

Kazdy czlowiek rozwija si¢ w poszczegdlnych obszarach swojej osobowosci
w indywidualnym tempie, co jest uwarunkowane zaréwno wzgledami osobniczy-
mi jak i Srodowiskowymi, a takze doswiadczanym sytuacjom. Z tego tez powodu
udzielanie pomocy poprzez doradzanie czy pokierowanie wyborami miodej oso-
by wymaga indywidualnego podejscia uwzgledniajacego jego aktualne mozliwo-
$ci i potencjal wlasny oraz ograniczenia i deficyty.

Okres adolescencji trwa do okoto 22 roku. W tej przejsciowej fazie zycia czto-
wiek przechodzi od dziecinstwa do dorostosci. Okresowi temu towarzyszy szereg
zlozonych i trudnych zadan rozwojowych. Sg wérdd nich nastepujace: osiaganie
nowych, bardziej dojrzatych zwigzkéw z réwiesnikami, opanowanie spolecznej
roli zwigzanej z plcig, akceptowanie swojej fizyczno$ci i korzystania ze swojego

3 A. Matczak, Zarys psychologii rozwoju, Podrecznik dla nauczycieli, Warszawa 2003
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ciala, osiggniecie niezaleznosci emocjonalnej od rodzicéw i innych dorostych,
osigganie bezpieczenistwa i niezalezno$ci ekonomicznej, wybodr i przygotowanie
sie do wyboru zawodu, przygotowanie sie do matzefistwa i zycia rodzinnego, roz-
wijanie sprawnosci intelektualnych i nabywanie pelnych kompetencji obywatel-
skich, dazenie i osigganie spotecznie odpowiedzialnego zachowania, rozwijanie
zbioru uznawanych norm i wartoéci jako przewodnika wlasnego postepowania.
Jak mozna zauwazy¢ wskazane zostaly zadania, ktére potencjalnie pojawiaja sie
na drodze zycia. Sg one zdeterminowane kulturowo i historycznie, z tego wzgle-
du we wspotczesnych polskich warunkach moga one wystapi¢ w nieco innym
okresie. W wieku 22-23 lat cztowiek osigga dorostos¢, i tym samym rozpoczy-
na najdluzszy okres swojego zycia, ktory bedzie trwal az do jego konca. Jest to
przy tym okres najwiekszych mozliwosci samosterownosci zyciowej. Na tym eta-
pie Zycia pojawia si¢ doswiadczenie sprzyjajace racjonalnym wyborom, a nabyte
kompetencje umozliwiajg w zaleznosci od ich poziomu rzutujg na zakres i sposob
podejmowania kolejnych zyciowych wyzwan.

W okresie wczesnej dorostosci, czyli pomiedzy 23 a 34 rokiem Zycia pojawiaja
sie zadania rozwojowe o kluczowym znaczeniu dla calego zycia cztowieka. Sg one
zwigzane z realizacjg glownych funkcji egzystencjalnych, kulturowych i spofecz-
nych. Jest to m.in. wybdr partnera Zyciowego, podjecie wspdlnego z nim zycia,
zalozenie i prowadzenie rodziny, opieka nad dzie¢mi i ich wychowywanie, stwo-
rzenie i prowadzenie domu rodzinnego, zakonczenie nauki szkolnej, start zawo-
dowy, przyjecie odpowiedzialno$ci obywatelskiej, wlaczenie si¢ do aktywnosci
w grupie towarzyskiej.

Zadania rozwojowe wystepujace w poszczegdlnych fazach zycia wiazg sie cze-
sto z uwiklaniem jednostki w szereg zadan réwnoczesnie, wszystkich waznych
i znaczacych. Sg one rézne i wystepuja w $cistym powigzaniu z wlasciwosciami
jednostki jak i z uwarunkowaniami lezacymi poza nig wyznaczonymi przez czyn-
niki srodowiskowe, zewnetrzne.

Ludzie indywidualnie podchodza do zadan rozwojowych, co wynika z indywi-
dualnego charakteru ich biografii. Sa wiec zaréwno osoby $wiadomie skupione na
odpowiedniej dla swojego planu zyciowego realizacji okreslonego zadania lub za-
dan, jak i takie ktore wszystkie pozostawiaja ,,swojemu losowi”. Jedni sg bardziej
$wiadomi znaczenia sposobu rozwigzania danego zadania dla dalszego swojego
losu, inni tej swiadomosci moga nie mie¢ wcale. Wielos¢ zadan, ich zlozonoé¢
i trudno$¢ rozwiazania czesto przekraczaja mozliwosci realizujacego je podmio-
tu, co prowadzi¢ moze do niepelnych lub niewtasciwych rozwigzan. Nierozwigza-
ny lub nie w pelni rozwigzany kryzys stwarza mniejsze zasoby przed podejsciem
do kolejnych zyciowych wyzwan. Jesli natomiast jednostka podejmie wyzwania
rozwojowe i harmonijnie je rozwigze stwarza sobie dobra pozycje wyjsciowa do
rozwigzania zadan nastepnego okresu i przezwyciezenia kolejnego kryzysu.
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Osoby mlode majace problemy z praca najczesciej borykaja sie takze z in-
nymi trudnosciami zyciowymi, wynikajacymi z nierozwigzanych wczeéniej za-
dan rozwojowych, co prowadzi zazwyczaj do pietrzenia si¢ problemow i zagraza
marginalizowaniem i wykluczeniem spolecznym. Nie wystarcza wiec zajecie sie
rozwigzywaniem wylacznie problemoéw zatrudnienia, ale nalezy rozpozna¢ calg
sytuacje podopiecznego, jej wyznaczniki i uwarunkowania.

Podmiotowe podejscie do czlowieka wiaze si¢ z wyeksponowaniem dynamicz-
nosci i zlozonosci procesu rozwojowego, ktoremu cztowiek podlega w trakcie ca-
tego swojego zycia od urodzenia az do konca. Wraz z do$wiadczaniem kolejnych
dni swojego zycia cztowiek podlega procesom rozwojowym przechodzac przez
kolejne fazy zycia w sposob nieprzypadkowy, dojrzewajac i dorastajac, potem na
tym gruncie dalej si¢ rozwija, pomimo, Ze na skutek czasu w niektérych sferach
swojej osobowosci podlega degradacji i ograniczaniu. Czlowiek jest wiec postrze-
gany jako wedrowiec przemieszczajacy si¢ po linii Zycia, podlegajacy ciaglemu
rozwojowi na skutek przemian autonomicznie zachodzacych w nim samym jak
i na skutek wplywoéw $rodowiskowych. Srodowisko rozumiemy tutaj bardzo ogél-
nie, jako wszelkie bodzce modyfikujace z zewnatrz sylwetke osobowos$ciows jed-
nostki. W réznych okresach zycia bodzce te stanowia inne konfiguracje, co wyni-
ka z réznych form dominujgcej w nich postaci aktywnosci. Eksponuja to badacze
biegu Zycia na gruncie psychologii, m.in. Bithler, Havikhurst, Lewinson, Erikson
oraz socjologii - Znaniecki, Dunkan, Mead. W kazdym przypadku, pomimo cze-
stego opierania sie na innych przestankach lub koncentrowania sie na innych ob-
szarach rozwojowych spotykamy sie z wyrdznianiem w zyciu ludzkim okresow,
przedziatow czy faz, co wskazuje, Ze Zycie ludzkie, pomimo, Ze samo w sobie sta-
nowi continuum od urodzenia az do $émierci, jest procesem liniowym, w ktérym
to zachodza ciagle przemiany, bedace funkcja wielu oddziatujacych na czlowieka
wektorow, sklada si¢ z chronologicznie usystematyzowanych okreséw. Przemiesz-
czajac sie wzdluz linii zycia czlowiek zmaga si¢ z zadaniami rozwojowymi, co jest
zrodlem kryzyséw rozwojowych. Ich rozstrzygniecia sytuujg jednostke w obliczu
kolejnych wyzwan, przesunietych w czasie, czyli znajdujacych si¢ w nastepnych
okresach lub erach rozwojowych. Wyznaczajg jednakze tez zakres mozliwosci
i zasobow do rozwiagzywania kolejnych zadan. Spoleczna psychologia rozwoju
ukazuje trzy okresy zycia czlowieka — dziecinstwo, dorastanie i dorostos¢. W kaz-
dym z nich czlowiek ,,podlega naciskom biologicznym, ptynacym z dojrzewaja-
cego i rozwijajacego sie organizmu oraz naciskom spotecznym, formulowanym
przez otoczenie spoleczne, zaréwno w kregu rodzinnym, jak i réwiesniczym
czy towarzyskim i zawodowym. W kazdym okresie staje przed nowymi wyzwa-
niami, ktére go przekraczajg. Korzystajac z pomocy (wsparcia) otoczenia oraz
z uprzednio opanowanych kompetencji, podejmuje te nowe zadania i w efek-
cie poradzenia sobie z nimi nabywa nowych kompetencji. Jego wewnetrzne
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zasoby bogacy sie wiec na skutek kolejnych osiggnie¢ rozwojowych”. W wyroz-
nionych okresach staja przed czlowiekiem okreslone zadania zwigzane z danym
okresem zycia. Dazacy do osiagniecia dojrzalosci cztowiek nabywa kompetencji
umozliwiajacych samosterownos¢ zyciowa charakterystyczng dla czlowieka do-
rostego, a wigc tez dojrzalego, nastepnie kompetencje te rozwija, doskonali, mo-
dyfikuje i uzupelnia w trakcie catego swojego zycia, réwniez po osiggnieciu doro-
stosci. Dokonuje tego podejmujac sie rozwigzania probleméw i spraw nazwanych
przez R. J. Havighursta zadaniami rozwojowymi z uwagi na przypisanie ich do
poszczegdlnych okreséw cyklu zycia. W okresie dziecinstwa gléwnymi formami
aktywno$ci s3 najpierw zabawa a pdzniej nauczanie. Towarzysza one czlowieko-
wi przez okres catego zycia, nigdy pozniej jednak nie dominujg w takim stopniu
jak we wczesnych okresach zycia. Zadaniami rozwojowymi tego okresu sa przede
wszystkim opanowywanie podstawowych sprawnoéci zyciowych takich jak cho-
dzenie, przyjmowanie statych pokarméw, méwienie.

W okresie wczesnej dorostosci, czyli pomiedzy 23 a 34 rokiem Zycia pojawiaja
sie zadania rozwojowe o kluczowym znaczeniu dla calego zycia cztowieka. Sg one
zwigzane z realizacjg glownych funkcji egzystencjalnych, kulturowych i spofecz-
nych. Jest to wybor partnera zyciowego, podjecie wspolnego z nim zycia, zaloze-
nie i prowadzenie rodziny, opieka nad dzie¢mi i ich wychowywanie, stworzenie
i prowadzenie domu rodzinnego, zakonczenie nauki szkolnej, start zawodowy;,
przyjecie odpowiedzialnoéci obywatelskiej, wlacznie si¢ do aktywnos$ci w grupie
towarzyskiej.

Poszczegolni ludzie indywidualnie podchodza do zadan rozwojowych, co wy-
nika z indywidualnego charakteru ich biografii. S3 wiec osoby swiadomie sku-
pione na odpowiedniej dla swojego planu zyciowego realizacji okreslonego za-
dania lub zadan, jak i takie ktore wszystkie pozostawiajg ,,swojemu losowi”. Jedni
sa bardziej $wiadomi znaczenia sposobu rozwigzania danego zadania dla dalsze-
go swojego losu, inni tej $wiadomos$ci moga nie mie¢ wcale. Wielo$¢ zadan, ich
zlozonos¢ i trudnos¢ rozwigzania czesto przekraczajg mozliwosci realizujgcego
je podmiotu, co prowadzi¢ moze do niepelnych lub niewlasciwych rozwigzan.
Nierozwiazany lub nie w pelni rozwigzany kryzys stwarza mniejsze zasoby przed
podejsciem do kolejnych zyciowych wyzwan. Jesli natomiast jednostka podej-
mie wyzwania rozwojowe i harmonijnie je rozwiaze stwarza sobie dobra pozycje
wyj$ciowa do rozwigzania zadan nastepnego okresu i przezwyciezenia kolejnego
kryzysu.

Wyzwania, przed ktérymi staje cztowiek w trakcie swojej wedrowki przez zy-
cie sg charakterystyczne dla poszczegdlnych jego okreséw. Warto jednak zwrdci¢
uwage, ze czynnikiem szczegolnie mocno interweniujgcym jest czas do$wiadcza-
nia zycia. Plynie on nieprzerwanie i nie pozwala na dluzsze zatrzymywanie si¢
przy rozwigzywaniu okreslonego zadania. Cztowiek musi podej$¢ do tego zada-
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nia w okresie zyciowym, do ktdrego jest ono przypisane. Jedli nie zrobi tego lub
nie rozwigze zadania w pelni, pomniejszy swoje zasoby rzutujace na pomys$lnos¢
pokonywania kolejnych kryzysow.

We wszystkich okresach dorostego zycia czlowiekowi towarzysza liczne za-
dania bezposrednio w mniejszym lub wigkszym stopniu powiagzane z pracy za-
wodowg. Praca stanowi bowiem jedna z dominujgcych form ludzkiej aktywno-
$ci i z uwagi na szereg realizowanych funkcji, stanowi niezbedne do$wiadczenie
i forme dzialalnosci cztowieka dorostego. Wspolczesnie jednym z gtéwnych pro-
bleméw spolecznych jest bezrobocie i jego konsekwencje. Pomimo wigc, Ze praca
nie zawsze jest udzialem jednostki, nie zmniejsza to jednak w zadnym stopniu
jej znaczenia w ludzkim zyciu. Jest ona bez watpienia czynnikiem warunkujacym
bieg zycia, sposoby funkcjonowania spolecznego ludzi, jak i wyznacza zakres re-
alizacji przez czlowieka jego aspiracji i potrzeb. W przypadku do$wiadczania jej
braku, inne zadania rozwojowe s3 realizowane w znacznie mniejszym zakresie lub
niekiedy ich realizacja staje si¢ ograniczona lub wrecz niemozliwa. Tym samym
moze pojawic sie sytuacja, ze brak do$wiadczen nabywanych w trakcie aktywno-
$ci zawodowe]j wynikajacych z pomyslnego rozwigzania podejmowanych zadan
nie wzbogaca wewnetrznych zasobow jednostki, ktérych zgromadzenie moze by¢
niezbedne do podjecia a szczegdlnie do pomyslnego rozwigzania kolejnych zy-
ciowych wyzwan.

Nie nalezy odrebnie traktowaé pracy i innych spraw Zyciowych, bowiem
wspolwystepuja one ze sobg, wzajemnie na siebie wplywaja i warunkuja. Rozwa-
zaniom o zyciu w sensie ogélnym, o jego biegu i wystepujacych w jego trakcie
problemach i zadaniach towarzyszy¢ musi refleksja dotyczaca pracy zawodowej
i odwrotnie, analizujac problemy pracy zawodowej w pelnym ich spektrum - od
pracy w pelni satysfakcjonujacej do jej braku konieczne staje si¢ uwzglednienie
jej szerokiego spektrum.

Jest to wazna refleksja w perspektywie pracy pomocowej skierowanej do bez-
robotnej mlodziezy.

2.2.  lagrozenie patologia spoteczng

Obok zjawisk sprzyjajacych rozwojowi wystepuja liczne zjawiska spotecznie
negatywne. Okreslane sg one jako patologiczne. Moga one mie¢ charakter i zasieg
ogdlny, trudny do umiejscowienia w konkretnym $rodowisku lub dotyczacym
konkretnej dziatalnosci czy osoby. W takim przypadku mozna méwi¢ o patolo-
gii spolecznej. Zjawiska patologiczne stanowig istotny czynnik zakldécajacy funk-
cjonowanie systemow spolecznych zaréwno w skali globalnej jak i w spoteczno-
$ciach lokalnych.
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Patologie spoleczne sg nieuniknionymi wytworami postepu technicznego, go-
spodarczego, a przede wszystkim ekonomicznego. Postep ten bedac sam w sobie
bardzo pozadany, powoduje wystepowanie probleméw posrednich, do ktérych
mozna zaliczy¢ m.in. zywiotowg ruchliwos¢ ludnosci, postepujaca anonimowo$é
zycia spofecznego, przenikanie kultur, zmiany w strukturze dochodéw poszcze-
gélnych grup ludnosci. Zwigzane sg z tym czesto wystepujace niepokoje, nieza-
dowolenie, niekiedy prowadzace do depresji 0sob, ktore z réznych powodéw zna-
lazty sie w trudnej sytuacji zyciowej. Moze to w dalszej kolejnosci rzutowaé na
zmiany w funkcjonowaniu rodzin, realizowaniu przez dzieci roli ucznia w szko-
le i kolezenskie w grupie réwiesniczej, a 0os6b dorostych w relacjach sasiedzkich
i w innych obszarach zycia spolecznego. Zjawiska patologiczne wywoluja szereg
niepozadanych nastepstw, ktore sg zZrodlem kolejnych szkodliwych konsekwencji
zaréwno o charakterze spolecznym, jak tez w wymiarze indywidualnym. Tworza
sie syndromy wzajemnie inspirujacych sie i wzmacniajacych si¢ negatywnych zja-
wisk, trudnych do opanowania i eliminowania. Spirala patologii moze mie¢ swdj
poczatek w indywidualnym postepowaniu jednostki ludzkiej, jak réwniez wyni-
ka¢ z ogélniejszych - spolecznych przestanek.

Zjawiska masowe wplywaja na losy indywidualne ludzi. Zmiany $rodowiska,
ruchliwos$¢ przestrzenna, prowadza do szerzenia si¢ zjawisk negatywnych, po-
wstawania patologii.

Zjawiska patologiczne mozna podzieli¢ na kilka grup. Do pierwszej zalicza-
ne sg zjawiska kryzysowe, czyli bezrobocie, niepewno$¢ jutra i brak perspektyw
pracy zawodowej, zagrozenie moralne, niepewno$¢, osamotnienie. Grupe druga
stanowia zjawiska zwigzane z zagrozeniem $rodowiska przyrodniczego i infra-
struktury technicznej, w tym problemy mieszkaniowe. Grupe trzecia stanowia
zjawiska zwiazane z zagrozeniem spotecznym, czyli przestepczo$é, afery, korup-
¢je, alkoholizm, narkomanig, dysfunkcjonalnos¢ rodziny, konflikty.

Szczegolnie groznym zjawiskiem w obszarze patologii spotecznej sa uzaleznie-
nia. Maja one bardzo dlugie tradycje i dotycza coraz wigkszej liczby réznych form
dziatania ludzi. Pomimo, ze ludzie wykazuja uzaleznienia od hazardu, seksu, pra-
cy, zakupow, internetu i wielu innych obszaréw zycia, ktérym ulegaja i nie potra-
fig sie oprze¢. Kazdy z nich niesie duze zagrozenie dla prawidlowego funkcjono-
wania jednostki, bowiem z czasem zdominowuje jej Zycie. Za najpowszechniejsze
i najpowazniejsze nalezy uzna¢ uzaleznienie od alkoholu i narkotykéw, jednakze
wspolczesnie jest ich bardzo wiele. Wcigz pojawiaja sie kolejne, okreslane jako
»nowe uzaleznienia” ,Nowe uzaleznienia” (new addictions) - sg to wszelkie uza-
leznienia w ktorych substancje chemiczne nie odgrywaja zadnej roli, chociaz
zjawiska w moézgu moga przebiegaé podobnie. Ich przedmiotem sg zachowania
lub dzialania najczesciej akceptowane spolecznie. Sa to czynnosci w wiekszosci
wkomponowane w zycie codzienne, ale w przypadku niektérych moga przyj-
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mowa¢ formy patologiczne i powodowal grozne skutki zdrowotne i spofeczne.
Nowe formy uzaleznien pojawily sie¢ m.in. dzieki postepowi technologicznemu
i charakterowi nowej cywilizacji. Zdefiniowanych i opisanych jest ich kilkadzie-
sigt i ciagle pojawiaja sie nowe*.

Przyczyna uzaleznien moze leze¢ zaréwno poza praca zawodows, jak réwniez
bezposrednio sie z nig wigzal. Liczne problemy Zyciowe i zawodowe moga po-
wodowa¢ uzaleznienia. Moga one by¢ rézne i dotyczy¢ réznych srodkow lub za-
chowan, jednakze najwieksze szkody spoleczne oraz materialne wciaz przynosi
alkoholizm. Jest on w wielu przypadkach czynnikiem sprzyjajacym, a niekiedy
pierwotnag przyczyng wystapienia innych postaci patologii spoteczne;.

Uzaleznienie od alkoholu

Alkoholizm jest gtéwnym problemem patologicznym w Polsce. Z danych Mi-
nisterstwa Zdrowia wynika, ze w 2013 roku statystyczny Polak wypit w przelicze-
niu 9,67 litra czystego spirytusu, z czego ponad polowa wypijana byta w piwie.
W poréwnaniu z 2012 rokiem spozycie wzrosto az o 0,51 litra. Choroba alkoho-
lowa rozpoczyna sie od picia towarzyskiego poprzez picie systematyczne, az do
picia natogowego. Alkoholizm jest okreslany jako choroba woli, ktdra uniemoz-
liwia czlowiekowi powstrzymanie sie od spozywania alkoholu. Uzaleznienie od
alkoholu moze by¢ uwarunkowane dziedzicznie, psychicznie, psychosomatycznie
oraz spofecznie.

Badania wykazuja, ze spozywanie alkoholu jest w Polsce powszechne i dotyczy
wszystkich grup wiekowych. Wzrasta znaczaco spozywanie alkoholu przez mlo-
de kobiety do 30 roku zycia, przy czym zdecydowanie czeéciej siegaja po alkohol
mezczyzni. Niepokojace s3 dane méwigce o duzym i czestym spozywaniu alko-
holu przez mlodziez, a szczegélnie przez dzieci. Alkohol jest bowiem szczegélnie
szkodliwy dla organizméw znajdujacych sie w stadium rozwoju.

Wcigz niekorzystna jest struktura spozywanych przez Polakéw napojow alko-
holowych. Wzrosto bowiem spozycie wodki i mocnych napojéw spirytusowych,
natomiast zatrzymat si¢ poziom spozycia piwa.

Konsekwencje alkoholizmu sg bardzo rozlegle. Ponosi je sam uzalezniony,
ktory degeneruje i wycieficza swoj organizm. Czlowiek uzalezniony koncentruje
swoja aktywnos¢ na zdobywaniu alkoholu, czesto na ukrywaniu swojego uzalez-
nienia przed $rodowiskiem. Stanowi to dla niego duze dodatkowe obcigzenie psy-
chiczne. Bardzo szerokie jest spektrum szkod spotecznych powodowanych przez

4 'W. Janiszewski, Stare i nowe uzaleznienia — podobiefistwa i réznice, [w:] Narkomania
w zmieniajgcym sig Swiecie. Wybrane aspekty, red. D. Rybczyniska — Abdel Kawa, Zielo-
na Gora 2012
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alkoholikéw lub osoby w stanie nietrzezwym. W $rodowisku rodzinnym skutki
alkoholizmu odczuwajg pozostali cztonkowie rodziny. W rodzinach z problemem
alkoholowym najczesciej ogranicza sie realizacje funkcji wychowawczej i opie-
kunczej. Ojciec alkoholik przestaje by¢ wlasciwym wzorem osobowym dla dziec-
ka, a jednoczesnie najczesciej tez nie dba o jego wlasciwe wychowanie. W wielu
przypadkach wystepuje w tych rodzinach zaniedbanie dzieci, pozostawione bez
wlasciwej opieki, same sg znacznie zagrozone. Z powodu problemu alkoholowego
niewlasciwie realizowana jest funkcja ekonomiczna zwigzana z zabezpieczaniem
rodzinie dochodéw umozliwiajacych godne zycie i realizacje potrzeb. Nalezy tez
zwr6ci¢ uwage na zachwianie relacji interpersonalnych miedzy rodzicami, naj-
czesciej z czasem prowadzace do rozbicia lub patologii caltej rodziny. Wigze sie to
z ostabianiem norm etyczno-moralnych i w nastepstwie pojawieniem si¢ innych
rodzajow patologii — przemocy w rodzinie, przestepczosci, prostytucji. Alkoho-
lizm przyczynia sie do wystepowania wspotuzaleznienia, ktére przyczynia sie do
rujnowania zycia innym czfonkom rodzin, pozostawiajac w nich liczne trwate
negatywne konsekwencje. Praca z osobami, ktére pochodza z rodzin do$wiad-
czajacych alkoholizmu ktérego$ z cztonkéw, wymagaja szczegdlnego uwaznego
podejscia uwzgledniajacego to doswiadczenie.

Alkoholizm jest nie tylko bezpo$rednia przyczyna wielu negatywnych kon-
sekwencji w réznych sferach zycia. Jego skutki sa duzo powazniejsze. Na skutek
problemu alkoholowego w rodzinach konsekwencje ponosza wspdtmalzonkowie
i dzieci nie tylko wowczas, gdy s maltretowani fizycznie lub psychicznie badz
zaniedbani opiekunczo. Pod wptywem alkoholu popetnia si¢ okolo jednej trzeciej
wszystkich przestepstw, a zabojstw az 68%. Alkohol stanowi przyczyne licznych
innych - przestepczosci, prostytucji, zabojstw, gwaltéw. Wielokrotnie alkohol
przyczynil sie do utraty pracy, a osoby uzaleznione maja bardzo duze problemy
z uzyskaniem zatrudnienia.

W konsekwencji alkoholizm powoduje wielu innych patologii, ktore tacza sie
i wystepujac wspdlnie wzajemnie sie inicjujg i wzmacniaja.

Narkomania

Innym zjawiskiem patologicznym, réwniez majacym charakter uzaleznienia
jest narkomania. Jest to stan okresowej lub przewleklej dysfunkcjonalnosci orga-
nizmu, szkodliwej dla jednostki i spoleczenstwa, wywolanej powtarzajacym sie
zazywaniem, (nie w celach terapeutycznych) leku lub powodujacego analogiczne
przezycia jego zamiennika. Przezyciom tym towarzyszy wzrost uzaleznienia wy-
wolujacego je od srodka. Problem narkomanii ujawniony zostat w Polsce w latach
siedemdziesiatych, do tego bowiem czasu uznawano, ze mieszkanicow naszego
kraju on nie dotyczy.
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Niegdy$ narkomania koncentrowala si¢ gtéwnie w duzych miastach oraz
w oérodkach pogranicznych. Obecnie narkotyki staly sie coraz dostepniejsze
réwniez w innych $rodowiskach, takze na wsi. Swiatowa Organizacja Zdrowia
przestrzega, ze kazdy cztowiek nalogowo przyjmujacy $rodki narkotyczne moze
potencjalnie spowodowa¢ uzaleznienie dziesieciu 0s6b rocznie. Narkotyki bardzo
mocno wyczerpuja i wyniszczajg organizm osoby uzaleznionej, z czasem czesto
prowadza do $mierci. Ponadto narkoman z uwagi na ciagle koncentrowanie sie
nad zdobywaniem kolejnych dawek narkotyku ma zaklécone kontakty spoteczne,
jest tez coraz bardziej wyczerpany fizycznie i psychicznie. Narkomania nie jest
chorobg wylacznie srodowisk patologicznych. Zagraza wszystkim grupom spo-
tecznym, a szczegolnie mltodziezy, a nawet dzieciom. Dostep do narkotykow jest
tatwy, a nie kazdy zdaje sobie sprawe, ze w niektorych przypadkach wystarczy
jedna chwila stabosci, aby si¢ uzalezni¢ na cate zycie.

Dystrybutorzy narkotykéw nie przebieraja w srodkach, zachecaja do ,,mitych
przezy¢, oderwania sie od probleméw codziennosci’, czesto za pierwsza ,,dole”
nie biorg pieniedzy. Dopiero pdzniej pojawiaja si¢ problemy, gdy zachodzi po-
trzeba przyjecia kolejnej porcji.

Leczenie uzaleznienia od $rodkéw narkotycznych jest bardzo trudne i mato
efektywne. Podobnie jak w przypadku choroby alkoholowej méwimy raczej
o udpieniu, o zaleczeniu uzaleznienia, a nie o catkowitym wyleczeniu. W leczeniu
uzaleznienia stosuje si¢ metodan - $rodek zastepczy, od lat stosowany w innych
krajach. Zaletami metodanu jest ograniczenie zakazen wirusem HIV wsrod osob
stosujacych $rodki dozylne, zmniejszenie ich agresywnosci glownie w zwigzku
z ograniczeniem zapotrzebowania na $rodki, ograniczenie kontaktéw narkoma-
néw ze srodowiskiem przestepczym, opanowanie zasiegu narkomanii i kontrola
nad nim. Metodan ma tez mankamenty, do ktérych zalicza sie przede wszystkim
malg skuteczno$¢ srodka. Leczenie metodanem nie jest formg walki z uzaleznie-
niem, niektdrzy wrecz uwazaja, ze stanowi zamiane jednego narkotyku innym.
Moze jednakze stanowi¢ jeden z elementéw ograniczania narkomanii. Najwaz-
niejsza w tym zakresie wydaje si¢ by¢ jednak dzialalno$¢ profilaktyczna. Narko-
mani s3 najwigksza, cho¢ nie jedyna grupa ryzyka, jezeli chodzi o zarazenie sie
wirusem HIV, ktéry powoduje chorobe AIDS. To prawdopodobnie sprawito, ze
w latach osiemdziesigtych zjawisko zaczelo ogranicza¢ swoj zasieg, ale tez zmie-
nia¢ swoj charakter.

Molestowanie seksualne
Kolejnym przejawem patologii spotecznej zagrazajacym relacjom spolecznym

jest molestowanie seksualne. Pojecie molestowania seksualnego jest stosunko-
wo nowe, uzyte zostalo po raz pierwszy w Stanach Zjednoczonych w 1978 roku.
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Uznane zostalo wowczas za dyskryminacje plci, w odniesieniu do kobiet. Mole-
stowanie seksualne wptywa na poczucie pokrzywdzenia, powoduje gorsze wyniki
W pracy, jej gorsze wykonywanie, sprzyja chorobom i zwigzanymi z tym absen-
cjom w pracy, pogarsza atmosfere w pracy, réznicuje mozliwosci awansu, przy-
czynia si¢ do zmieniania miejsca pracy i nie identyfikowanie sie z firma. W przy-
padku pracy ze starsza mlodzieza, moga wystapic¢ sytuacje majace znamiona mo-
lestowania seksualnego, wigc trenerzy, tym bardziej, ze pracuja indywidualnie,
powinni mie¢ tego swiadomos¢ i wykazywac rozwage, aby ich unikac.

Molestowanie seksualne wigze si¢ z uzyciem sily, z zastosowaniem przemocy

w celu naklonienia jednostki do zachowan seksualnych, na ktére dobrowolnie by
nie przystala. Nie tylko fizycznej, ale tez mozliwoéci wplywania na losy jednostki.

Istota molestowania seksualnego jest zawarta w zapisie ,,dyskryminowaniem

ze wzgledu na plec jest kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksual-
nym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest na-
ruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika; na zachowania te
moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy”.

Niechciane kontakty fizyczne, sugestie seksualnych zblizen i inne werbalne

i niewerbalne zachowania majg seksualny charakter w przypadku, gdy:

1. Danej osobie daje sie¢ w sposéb jawny lub zakamuflowany do zrozumienia,
ze od przyzwolenia na takie zachowania zalezy sam fakt jej zatrudnienia
lub okres jego trwania;

2. Zgoda pracownika na takie zachowania lub jej brak jest podstawa, na ktdrej
podejmuje sie decyzje dotyczace warunkéw zatrudnienia pracownika;

3. Celem lub rezultatem takiego zachowania jest wplywanie na wyniki pracy
jednostki lub tworzenie nieprzyjaznego, deprymujacego $rodowiska pracy.

Molestowanie seksualne w zaleznosci od sposobu jego stosowania moze przybie-
ra¢ dwie postaci:

1. Molestowanie quid pro quo. Najczesciej zachodzi w relacjach przelozony
—-podwladny. Ma ono miejsce w przypadku, gdy przefozony, ktérym jest
najczesciej mezczyzna, wykorzystuje przewage wynikajaca z zajmowanej
pozycji zawodowej do udzielania lub cofania przywilejéw pracownikowi,
najczedciej kobiecie, w zamian za zblizenie seksualne. Przywilejem takim
moze by¢ np. awans, premia, poprawa warunkow pracy, zaniechanie poste-
powania dyscyplinujacego, tolerowanie bledow i niskiej jako$ci pracy.

2. Molestowanie posrednie. Wyraza si¢ ono w stwarzaniu nieprzyjaznej atmos-
fery w pracy, szczegdlnie uwlaczajacej godnosci kobiet. Zawieraja sie w tym
zachowania o podtekscie seksualnym, ktore burzg komfort psychiczny pra-
cownika (najcze$ciej kobiety). Mozna wérdd czesto wystepujacych wymieni¢

5 A. Lewicka-Strzelecka, Etyczne standardy firm i pracownikéw, Warszawa 1999
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opowiadanie nieprzyzwoitych dowcipow, jak tez krepujacych opowiadan,
wywieszanie zdje¢ i plakatéw z wizerunkami rozneglizowanych kobiet.

Molestowanie seksualne jest tym przejawem patologii spolecznej o charakterze
dwuznacznym, np. komplementowanie osiagnie¢ pracy, opinie na temat ubioru,
czy fryzury. W polskich zakladach pracy wystepuje wieksza tolerancja na takie za-
chowania i w opiniach pracownikéw rzadko jest postrzegana jako molestowanie
seksualne. W zwiazku z tym jego analiza wymaga odwotania si¢ do kontekstu kul-
turowego. Swiadezy¢ o tym mogg réznice w kwalifikowaniu okre$lonych zachowan
jako molestowanie seksualne przez pracownikéw zatrudnionych w réznych krajach.
Niezaleznie od tego, o znacznym zakresie tego zjawiska $wiadczy deklarowanie, ze
dos$wiadczyto tej formy przemocy, blisko potowa kobiet pracujacych w krajach Unii
Europejskiej. Sytuacja w Polsce nie odbiega od tych danych®.

Molestowanie seksualne jest zjawiskiem patologicznym wystepujacym we
wszystkich srodowiskach zawodowych. Jego ofiarg padaja gtéwnie kobiety. Cze-
$ciej dotyczy to kobiet w mlodszym wieku, samotnych, o nizszym wyksztalceniu
i nizszych dochodach. Szczegodlnie zagrozone sa pracownice zatrudnione okreso-
wo, na stazu, czy na praktykach.

Osoba, do$wiadczajaca molestowania seksualnego moze domagacl si¢ stwo-
rzenia godnych warunkéw do pracy, czyli pozbawionych tego zagrozenia. Moze
tez ubiegac si¢ 0 odszkodowanie za krzywdy moralne. Za wystepowanie molesto-
wania seksualnego odpowiedzialny jest pracodawca, niezaleznie od tego z czyjej
strony jest ono stosowane.

2.3.  Marginalizacja i wykluczenie spoteczne
jako zagrozenie ludzi mtodych

Wykluczenie spoleczne wiaze si¢ ze spychaniem jednostki lub grupy spolecz-
nej na margines zycia spolecznego. Tym samym prowadzi do znacznego ogra-
niczenia lub zupelnego braku dostepu do zasoboéw umozliwiajacych godne i ak-
tywne zycie. Osoby wykluczone spolecznie nie maja szans na dziatanie i pelne
doswiadczanie zycia, jakie ma wiekszo$¢ ludzi. Nie uczestniczag w zyciu gospo-
darczym, spotecznym i politycznym spolecznosci, do ktdrej naleza.

Wykluczenie spoteczne moze by¢ nastepstwem wlasnego postepowania lub
rezultatem oddziatywan zewnetrznych - ze strony innych ludzi lub do$wiadcza-
nych zjawisk spolecznych.

Jest ono zwigzane z nieréwnosciami spolecznymi. Jest jednoczesnie zjawi-
skiem i procesem. Jest stosunkowo trwale, niekiedy moze by¢ przenoszone na

6 A. Lewicka-Strzelecka, Etyczne standardy firm i pracownikéw, Warszawa 1999
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kolejne pokolenia. Do$wiadczanie wykluczenia spolecznego prowadzi do umac-
niania sie¢ biernoéci wlasnej, redukowania aspiracji i do coraz wiekszego wyco-
fywania si¢ i wylgczania sie z zycia wlasnej spotecznosci. Poczatkowo moze by¢
zwigzane z jednym niepozadanym zjawiskiem spotecznym, z czasem generowane
sa kolejne czynniki wzmacniajace marginalizacje, co prowadzi do tworzenia si¢
syndroméw wykluczenia spotecznego.

Zagrozonych wykluczeniem spolecznym jest wiele grup spotecznych, w szcze-
golnosci mlodziez znajdujaca si¢ poza systemem edukacji, osoby dlugotrwale
bezrobotne, osoby powracajace z zakladéw karnych, osoby bezdomne, osoby
uzaleznione od alkoholu i narkotykéw, osoby chore psychicznie.

Unia Europejska przyktada duze znaczenie do przeciwdzialania wykluczeniu
spotecznemu, ktdre uwazane jest za wazne zadanie kazdego z panstw cztonkow-
skich. Réwniez Polska wiaczyta si¢ do realizacji tej idei, co znalazto odzwiercie-
dlenie w Narodowej Strategii Integracji Spofeczne;j.

Marginalizacja i wykluczenie spofeczne to najogdlniej — wylaczenie jedno-
stek lub grup z udzialu w Zzyciu spolecznym (gospodarczym, politycznym, kul-
turalnym). Ma charakter subiektywny i pomimo, ze wiaze si¢ przede wszyst-
kim z wlasnym poczuciem jednostek i grup, to wyrdznia sie grupy powaznie
zagrozone wykluczeniem spolecznym’. W $wietle zapiséw Narodowej Strategii
Integracji Spotecznej zalicza si¢ do nich: dzieci i mlodziez wypadajaca z sys-
temu szkolnego, dtugookresowo bezrobotnych, opuszczajacych wiezienia, nie-
ktore kategorie ludnosci wiejskiej (pracownicy bylych PGR-6w, chlopi, ktorzy
nie produkujg na rynek), zagrozonych eksmisjg z zamieszkiwanych lokali, imi-
grantéw zarobkowych wchodzacych do szarej strefy zatrudnienia, osoby uza-
leznione od alkoholu i narkotykéw, bezdomnych, osoby nalezace do romskiej
mniejszosci etniczne;.

Duzo dluzsza jest lista grup uznanych w mys$l wspomnianej Strategii za grupy
podatne na wykluczenie spoteczne. Stanowig ja nastepujace grupy: dzieci i mlo-
dziez ze srodowisk zaniedbanych, dzieci wychowujace sie poza rodzing, kobiety
samotnie wychowujace dzieci, kobiety pozostajace poza rynkiem pracy, ofiary
patologii Zycia rodzinnego, osoby o niskich kwalifikacjach, osoby bezrobotne,
zyjacy w bardzo trudnych warunkach mieszkaniowych, niepelnosprawni i chro-
nicznie chorzy, osoby chorujace psychicznie, starsze osoby samotne, opuszczajacy
zaklady karne, imigranci, osoby nalezace do romskiej mniejszosci etnicznej®.

Przedstawiciele grup zagrozonych do$wiadczeniem wykluczenia spofecznego
i marginalizacja w licznych przypadkach nalezg do kilku z nich réwnoczesnie. To

7 M. Jarosz, Wstep. Obszary wykluczenia w Polsce, [w:] Wykluczeni. Wymiar spoleczny,
materialny i etniczny, pod red. M. Jarosz, Warszawa 2008.
8 www.mpips.gov.pl/userfiles/File/mps/NSIS.pdf, s. 61-62.
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oczywiscie wzmacnia zmarginalizowanie i utrudnia prace nad skutecznym wia-
czeniem spofecznym. Zwrécenia uwagi wymaga tez znaczna liczba przypadkow
szczegblnych, ktdre wystepuja poza wspomnianymi, typowymi grupami zagrozo-
nymi. Moga to by¢ przypadki jednostkowe, wiec jako takie nie znajdujace zacie-
kawienia stuzb spotecznych i innych, z uwagi na ich nikle wystepowanie. Tym-
czasem to wlasnie one moga boryka¢ sie z problemami, ktére przekraczajg ich
wlasne mozliwosci. Mozna wrecz zaryzykowad poglad, ze s3 oni marginalizowani
przez sam fakt niedostrzegania przez spoleczenstwo ich trudnosci i bagatelizo-
wania ich. W ramach Projektu dazono do rozpoznawania takze takich sytuacji,
pomimo, ze gtéwnym kryterium doboru respondentéw jest ich sytuacja zawo-
dowa i sytuacja pracy. Sa one bowiem we wspolczesnych warunkach zjawiskiem
szczegllnie zagrazajacym marginalizacjg i wykluczeniem spolecznym mieszkan-
cow Lubuskiego.

24,  0sobowosc, jej struktura i cechy indywidualne

Osobowos¢ jest to zespol statych wlasciwosci i proceséw psychicznych, spe-
cyficznych dla danej jednostki i odrdzniajacych ja od innych, wplywajacych na
organizacje zachowania tej jednostki, a wiec na stalos¢ w nabywaniu i porzad-
kowaniu do$wiadczen, wiadomosci i sprawnosci, w reagowaniu emocjonalnym
w stosunkach z innymi ludZmi oraz na stalo§¢ w wyborze celéw i wartoci.

Jest ona ,spolecznie uksztaltowanym sposobem $wiadomego istnienia jed-
nostki, na ktdre skladajg si¢: oparte na poznaniu rzeczywistoéci cele, dzialalno$¢
realizacyjna, ustosunkowania do $wiata, do innych ludzi i do samego siebie oraz
mechanizmy samoregulacyjne zabarwione w swojej dynamice temperamentalny-
mi wlasciwoéciami organizmu”. Wszystko, co jest znaczace dla Zycia psychiczne-
go jednostki jest realizowane z udzialem jej $wiadomosci, a nie poza nia.

Najcze$ciej wyrdznianymi sktadnikami osobowosci sa: poglad na $wiat, plan
zyciowy, zamilowania, dzialalno$¢, zdolnosci, charakter, mechanizmy samore-
gulacji, oraz temperament. Temperament zaliczany przez niektérych psycholo-
gow za skfadnik osobowosci jest raczej biologicznym wyznacznikiem dynamiki
osobowosci, anizeli skfadnikiem jej struktury. Bez watpienia jest on znaczacy dla
sposobdw samorealizowania sie cztowieka.

Swiatopoglad i plan zyciowy
Podlozem wszelkiego dziatania sa potrzeby. Cele dziatania sg natomiast przed-

miotowym odpowiednikiem potrzeby dziatajacego osobnika. Miedzy potrzebami
i celami wystepuje wiec Scisty zwigzek.
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Cele wynikaja z orientacji osobnika w $wiecie, wyznaczaja jego zachowania,
dazenia. Wraz z do$wiadczeniem, kontaktami z rzeczywistoscig wzrasta wiedza
osobnika o otaczajacym $wiecie, ksztaltuje si¢ jego zainteresowanie tym $wiatem,
pojawiaja sie kolejne potrzeby. Cztowiek stawia sobie cele, réznicujace sie w za-
leznosci od jego indywidualnych doswiadczen i sytuacji, w ktorych uczestniczy.
Wraz z dojrzewaniem jednostki zaczyna ona formulowa¢ cele dalekie, czyli te
do ktérych osiagniecia zamierza dazy¢ przez diuzszy okres, jak i bliskie, osiagal-
ne w krotszych okresach czasu. Realizacja celow bliskich przybliza jednostke do
osiagniecia celow odleglych, gléwnych.

Uporzadkowane cele jednostki skfadajg sie na plan zyciowy. Jego stworzenie
jest uwarunkowane uksztaltowaniem $wiatopogladu jednostki oraz jej uczucio-
wym stosunku do rzeczywistosci. Plan Zyciowy stanowi uporzadkowany system
celow cztowieka oraz sposobdw ich osiggania.

Poglad na $wiat to uogdlniona wiedza o rzeczywistosci i wyznaczony przez nia
system wartosci. Jest to wiedza dotyczaca calej przestrzeni zycia czlowieka, a wiec
wszech$wiata, zycia i samego czlowieka. Wiedza ta obejmuje miedzy innymi ge-
neze, rozwoj najogolniej pojmowanego $wiata, prawa rozwoju, relacje pomiedzy
ludZmi, sens zycia.

Swiatopoglad jednostki w stopniu znaczacym determinuje jej stosunek do $wia-
ta i swojej w nim roli. Kazdy czlowiek ma swoj $wiatopoglad. Jest on ksztaltowany
przez tradycje, system wychowania, dostarczang jednostce wiedze. Wraz z poste-
pem nauki i rozwojem cywilizacyjnym zasob wiedzy ludzkosci poszerza sig, a na
skutek upowszechniania jej, staje sie ona udzialem coraz wigkszej liczby ludzi wpty-
wajac na ich §wiadomos¢ i modyfikowanie $wiatopogladu. Swiatopoglad jest cecha,
ktéra moze podlega¢ zmianom. Moga one zachodzi¢ pod wpltywem nowej wiedzy,
nowych do$wiadczen. Poglad na $wiat jest jednoczesnie ta cecha, ktéra decyduje
o tym, ktére nowe informacje zostajg przez jednostke zaakceptowane i wlaczone do
systemu wiedzy determinujgcego $wiatopoglad, a ktére zostang odrzucone.

W praktyce najczesciej spotykamy sie ze $wiatopogladem idealistycznym,
opierajacym si¢ na religii oraz ze $wiatopogladem materialistycznym, ktory od-
rzuca istnienie Boga. Mozna jeszcze wyrézni¢ stanowisko mieszane, ktdrego re-
prezentanci nie daza do jednoznacznego okreslenia si¢ po stronie ktdrego$ z wy-
mienionych pogladéw na $wiat. Sposdb podejmowania zadan zyciowych jest nie-
kiedy bardzo mocno zdeterminowany przez wyznawany $wiatopoglad, ktéry ma
charakter kulturowy, ale przede wszystkim osobisty. Pracujac z podopiecznym
nalezy rozwaznie i ostroznie rozpozna¢ wyznawany przez niego swiatopoglad.
Kazdy $wiatopoglad wymaga poszanowania i w zadnym przypadku nie moze on
by¢ przyczyna nieréwnego lub tendencyjnego traktowania.

Kolejnym skladnikiem osobowosci jest plan zyciowy. Skladaja sie nan niego:
system zasadniczych celéw, ktdre cztowiek sobie stawia, jak réwniez sposoby ich
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realizacji. Ludzie w réznym okresie zycia formulujg swoje plany zyciowe. Jest to
zalezne od wielu czynnikéw, gléwnie jednak od osiagnietej dojrzatosci. Rozpo-
znanie wlasnych mozliwosci, poznanie siebie, doswiadczenie, obserwacja otacza-
jacego $wiata, pozwalajg na formutowanie zadan wyznaczajacych i umozliwiaja-
cych projektowanie przebiegu wlasnego zycia. Wigze si¢ to rowniez z systemem
wartosci, ktory znaczaco wplywa na okreslenie drég prowadzacych do realizacji
wytyczonych celow.

Ludzie daza do osiagniecia w swoim zyciu czego$ szczegolnego, czego$ czemu
podporzadkowujg swoje dziatania. Tym nadrzednym celem jest co$, co szczegdl-
nie cenig, co stanowi dla nich ideal, doskonato$¢. Dazenie do tego celu wyzwala
ludzka aktywno$¢, jest motorem tej aktywnosci. Ludzie réznig sie trescig swoich
zyciowych celéw, jak i drogami dochodzenia do nich. Te drogi nawet przy zblizo-
nych ideatach mogg by¢ bardzo rézne.

Dziatalnosc realizacyjna

W dzialaniu obiektywizuja si¢ inne sktadniki osobowosci. Dzialalnos¢ stanowi
wiec istotny sktadnik poznania czlowieka. Mozna w nim wyrézni¢ aspekt trescio-
wy i sprawnosciowy. Ten pierwszy wiaze sie z trescig podejmowanej dziatalno-
$ci, czyli z tym, czym zajmuje si¢ jednostka. W sferze pracy zawodowej cztowiek
wspolczesny moze podejmowacé rozne prace. Spoleczny podziat pracy wynika
z koniecznoéci wykonywania przez ludzi wielu réznych czynnoéci, jezeli chca oni
realizowaé wszystkie swoje potrzeby. Wraz z postepem cywilizacyjnym potrzeby
te wzrastajg. Powstaja wiec nowe zawody, w innych pojawiajg si¢ nowe czynnosci
i umiejetnosci wynikajace z aktualnych uwarunkowan. Ich opanowanie umozli-
wia wykonywanie pracy, radzenie sobie z trudnymi czesto i wcigz si¢ uaktualnia-
jacymi sytuacjami zawodowymi. Nie sposob dzis zdoby¢ umiejetnosci i wiedze,
w oparciu o ktére mozna byloby bez ich uaktualniania realizowa¢ zadania za-
wodowe. Jednocze$nie jednak nalezy zwrdci¢ uwage, ze praca w poszczegélnych
zawodach, czy grupach zawodéw ma swoja specyfike. Anna Roe zaproponowata
podzial na zawody zorientowane na prace z ludzmi i pozostate. Ta klasyfikacja
z czasem zostala rozszerzona i obecnie najczesciej wskazuje si¢ na zawody zo-
rientowane na ludzi, na dane, na rzeczy oraz na prac¢ w $rodowisku natural-
nym (przyrodniczym) i na zawody twoércze. Mozna dokonywa¢ innych typologii
i kwalifikacji bardziej szczegotowej. W spisie zawodow i specjalnosci szkolnictwa
zawodowego wystepuja obecnie zawody szerokoprofilowe, czyli stwarzajace wraz
z ich zdobyciem mozliwos¢ wykonywania szeregu réznych czynnosci zawodo-
wych, ktore niegdys wigzaly sie z réznymi zawodami. Kazda grupa zawodowa
ma jednak swoja specyfike. Mozna méwi¢ o zawodach technicznych, a w ich ra-
mach o zawodach mechanicznych, elektrycznych, elektronicznych, budowlanych.
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W grupie zawodéw ustugowych mozna wyrdzni¢ zawody zwigzane z handlem,
naprawg i konserwacja urzadzen, ostatnio z coraz powszechniejszymi ustugami
drukarskimi, poligraficznymi. Praca opiekunczo-wychowawcza, to praca nauczy-
cieli pedagogéw, pracownikéw socjalnych. Specyficzne sprawnosci, réwniez zdol-
nosci powinny posiada¢ osoby podejmujace sie zawoddw artystycznych jak i na-
ukowo-badawczych. Ekonomisci znajduja prace gléwnie w sferze obstugi klien-
tow zaréwno indywidualnych, jak i instytucji, tym samym pretendujace do nich
osoby powinny preferowacé prace z ludzmi.

Wraz z wcigz rosngcymi wymaganiami na rynku pracy, kandydat do pracy po-
winien legitymowac si¢ coraz wigkszymi wlasnymi mozliwosciami, czyli zaréwno
wysokimi kwalifikacjami formalnymi, potwierdzonymi dyplomem, jak i kwalifi-
kacjami rzeczywistymi, ktore wiazg sie ze sprawnosciami, szczegélnie umiejetno-
$ciami, jakie opanowat biegle. Sa one efektem nauki, ¢wiczenia, nabieranego do-
$wiadczenia. Wezedniej jednak przyszty kandydat do pracy musiat podjac¢ decyzje
o wyborze zawodu. Swoje wyobrazenia o przyszlej pracy musiat skonfrontowacd
ze swoimi predyspozycjami, mozliwosciami, niekiedy ograniczeniami. Do prawi-
dlowego wykonywania pracy, do satysfakgji z niej, potrzebne jest zainteresowanie
podjeta dziatalno$cia, pozytywne do niej nastawienie. Prawidtowo dokonywany
wybdr zawodu uzewnetrznia, obiektywizuje dazenia jednostki, wiaze si¢ z realiza-
cja przyjetego planu zyciowego. Rézne jednostki wybieraja rézne zawody, potem
poszukuja pracy na roznych stanowiskach. Losy zawodowe ludzi przebiegaja indy-
widualnymi drogami, wiazg sie jednakze w duzym stopniu z indywidualnymi ich
dyspozycjami. Osoby wybierajace zawody techniczne, szczegdlnie te, ktore trafig
do zakladéw produkcyjnych, beda przede wszystkim mialy kontakt z przedmio-
tami i materiatami. Ich praca bedzie wymagala systematycznosci, niekiedy duzej
precyzji, koncentracji uwagi. Elektronik musi mie¢ bardziej rozwinieta wyobraz-
nig, zdolnosci do abstrahowania, musi by¢ bardziej precyzyjny w dziataniu, niz np.
mechanik samochodowy czy operator dzwigu. Od zolnierza wymaga si¢ karnosci,
dyscypliny, projektant natomiast musi mie¢ umysl nieskrepowany, musi poszuki-
wac rozwigzan dotychczas nie stosowanych. Zwro¢my uwage réwniez na fakt, ze
nawet w obrebie tych samych zawoddéw zakresy wymagan i charakter podejmo-
wanych prac moze by¢ bardzo rézny. Niezaleznie jednak od tego mozna wyro6z-
ni¢ pewne dyspozycje podstawowe, potrzebne, czy moze raczej wskazane osobom,
ktore zamierzaja wybrac okreslony zawdd. Ich opis znajduje si¢ w dokumencie za-
wodoznawczym, ktdry nazywany jest charakterystyka zawodu.

Dzialalno$¢ zawodowa jednostki, jakkolwiek stanowi gtéwna forme jej aktyw-
nosci, nie jest jedyna. Czlowiek podejmuje réwniez szereg innych dziatan poza
praca. Sa to czynno$ci zwigzane z prowadzeniem domu, organizowaniem Zycia
rodzinnego, z realizacja potrzeb oraz z realizacjg hobby, zainteresowan. W tym
przypadku réwniez mozna méwi¢ o réznym podejéciu do nich przez ludzi. Te
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pozazawodowe formy dzialania odgrywaja wazne zadania w zyciu ludzi, a jedno-
cze$nie ukazujg roznice osobowosciowe pomigdzy poszczegolnymi jednostkami.

Podejmowana dzialalno$¢, niezaleznie od tego gdzie jest prowadzona moze
by¢ wykonywana z r6zng sprawnoscig. Ta biegto$¢ wykonywania czynnosci $cisle
wigze si¢ ze zdolnosciami. Zdolnosci sa tym wieksze, im wyzsza jest sprawnosé
wykonywania okreslonego dziatania. Zdolnosci i ich rozwdj zaleza od wrodzo-
nych wlasciwosci ukladu nerwowego, od wpltywu ksztalcenia i wychowania, m.in.
od rozwoju pozytywnej motywacji, zainteresowan i postaw oraz od wlasnej ak-
tywnosci jednostki.

Zdolno$ci majg charakter ogdlny i ich obecnos¢ jest niezbedna do wykonywa-
nia wszystkich dziatan cztowieka.

Wyrdznia sie pie¢ czynnosci psychicznych, na ktérych opiera si¢ regulacja sto-
sunku jednostek do $wiata: spostrzeganie, myslenie, uczenie si¢, manipulowanie,
emocjonowanie sie.

Kazda z wymienionych czynnoséci w indywidualnych przypadkach moze osia-
ga¢ rézny poziom sprawnoéci. Odpowiednio do wymienionych czynnosci psy-
chicznych mozna méwi¢ o spostrzegawczosci jako o sprawnosci spostrzegania,
o inteligencji bedacej sprawnoscia myslenia, o wyuczalnosci, czyli sprawnosci
uczenia sie, o zrecznosci, czyli sprawno$ci manipulowania i o emotywnosci jako
0 sprawnos$ci emocjonowania sie.

Spostrzeganie jest procesem odzwierciedlania calych przedmiotéw i zjawisk
$wiata zewnetrznego, ktére bezposrednio oddziatuja na cztowieka. Informacje
z otoczenia czlowiek czerpie przy pomocy receptoréw. Receptory to narzady
zmystowe. Stanowig one fragmenty analizatoréw, przy pomocy ktérych cztowiek
odbiera bodZce zewnetrzne. Moga mie¢ posta¢ narzadéw zmystu, przy pomocy
ktorych odbierane sg sygnaly z zewnatrz. W ich nastepstwie wywolywane sg im-
pulsy nerwowe, ktére sa przekazywane poprzez wtdékna nerwowe do odpowied-
nich osrodkéw znajdujacych sie w korze mézgowej. Tymi narzadami s m.in.
oko, ucho, jak i rozgalezienia konicowki nerwu czuciowego w skorze.

Spostrzegawczo$¢ jest sprawnoscia spostrzegania wigzaca sie z wyodrebnia-
niem przedmiotéw i zjawisk w odzwierciedlanej bezposrednio rzeczywistoéci,
a w obrebie przedmiotéw i zjawisk — ich czedci sktadowych lub cech. Spostrze-
gawczos$¢ jest sprawnodcig, o ktérej mozna méwi¢ w odniesieniu do konkretnej
dziedziny, np. mozna méwi¢ o spostrzegawczosci zwigzanej z korekta tekstow
przygotowywanych do druku, spostrzegawczos$ci mysliwego, ktéry bez trudu
potrafi wypatrzy¢ zwierze na tle lasu, o spostrzegawczosci technika elektronika,
ktory dostrzeze nieprawidlowos¢ w budowie plytki z obwodem drukowanym,
podobnie specyficzng spostrzegawczoscia legitymuje sie kasjer, ktory odrdzni
falszywy banknot w oparciu o jakis szczegot. Kazda z wymienionych oséb moze
osiggna¢ wysoka sprawno$¢ we wskazanej dziedzinie, a jednoczesnie nie radzi¢
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sobie ze spostrzeganiem cech w innej. O poziomie spostrzegania §wiadczy ilos¢
i jako$¢ sktadnikéw wyroéznionych przez czlowieka w danym materiale w jedno-
stce czasu.

Myslenie jest najwyzsza formga dziatalnosci ukladu nerwowego, polegajaca na
poznawaniu ogélnych cech rzeczy i zjawisk oraz zachodzacych pomiedzy nimi
stosunkow poprzez oderwanie od rzeczywistosci i uogélnianie.

Wyrdznia si¢ myslenie sensoryczno-motoryczne i myslenie wyobrazeniowo-
pojeciowe. Myslenie sensoryczno-motoryczne towarzyszy procesowi bezposred-
niego spostrzegania. Bezposredni kontakt z przedmiotami stanowi jego podstawe,
czyli te cechy, ktore czlowiek dostrzeze, lub ktére wyodrebni na skutek dotyku,
manipulowania zostaja odzwierciedlone w umysle. My$lenie wyobrazeniowo-po-
jeciowe jest wyzsza forma myslenia, stanowi rozwiniecie my$lenia sensoryczno-
motorycznego. Ma ono charakter posredniego odzwierciedlenia rzeczywistosci,
dzieki abstrahowaniu i oderwaniu od konkretnych przedmiotéw. Cztowiek w po-
czatkowym okresie swojego Zycia postuguje sie tylko mysleniem konkretno-obra-
zowym, czyli zwigzanym z oddzialujacymi na jego receptory bodzcami. Dopiero
pozniej, w wieku kilkunastu lat jego procesy myslowe wzbogacaja si¢ o my$lenie
abstrakcyjne, operujace symbolami, ktérymi moga by¢ réznego rodzaju kody,
np. litery, cyfry, inne znaki, ktérym nadaje si¢ okre§lone znaczenie. To zawarte
w symbolach znaczenie w oparciu o nabyta wczesniej wiedze oraz przy wyko-
rzystaniu swojego wczesniej zdobytego doswiadczenia pozwala czlowiekowi na
wyobrazanie sobie zachodzacych aktualnie, jak i przyszlych zjawisk, ich konse-
kwencji, na planowanie dziatan i przewidywanie, czyli antycypowanie przysztych
wydarzen. Czesto myélenie jest kojarzone z rozwigzywaniem problemow, czyli
poszukiwaniu wyjscia z sytuacji, w ktorej czlowiekowi towarzyszy pewna niewie-
dza. Wéwczas musi on wyobrazi¢ sobie konsekwencje réznych rozwigzan badz to
przywolanych z przeszlosci, badz to zaprojektowanych w oparciu o dotychczaso-
wa wiedze o do$wiadczenia i zaprojektowac rozwigzanie problemu.

Sprawnosciag my$lenia jest inteligencja. Polega ona na myslowym wyodrebnia-
niu sktadnikéw okreslonego materiatu tre§ciowego i ujmowania ich wzajemnych
stosunkow. Wskaznikami poziomu inteligencji sg stopien zlozonosci materiatu,
ktory cztowiek musi rozwigzac i czas, w ktérym tego rozwigzania dokonuje. Im
bardziej ztozony jest materiat i krétszy czas jego rozwigzania, tym wyzszg inteli-
gencja legitymuje si¢ osobnik.

Uczenie si¢ jest pojeciem, ktérym bardzo czesto postuguje sie psychologia i pe-
dagogika. Najczesciej traktowane jest jako proces, w ktdrego trakcie jednostka do-
skonali swoje formy zachowania si¢ i dziatania oraz wzbogaca je o nowe formy.

Sprawnoscig uczenia sie jest wyuczalno$¢ bedaca sprawno$cig utrwalania
spostrzezeniowego, myslowego i emocjonalnego odzwierciedlania rzeczywisto-
$ci i stosunku do niej podmiotu, utrwalania umozliwiajacego operatywne po-
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stugiwanie sie tym odzwierciedleniem. Wskaznikami wyuczalnosci jest fatwosé
pamieciowego opanowania materiatu i fatwo$¢ jego aktualizacji w réznych sy-
tuacjach. Inaczej méwigc mozna powiedziel, ze kto$ posiadl wysoka sprawnosé
uczenia si¢ w przypadku, gdy potrafi szybko i fatwo przyswoi¢ sobie duze partie
nowego materiatu, ale tez potrafi szybko je odtworzy¢ z pamieci i wykorzystaé
w roznych okoliczno$ciach.

Zrecznos$¢ jest sprawno$cia wykonywania czynnosci ruchowych. Czlowiek
wcigz musi wykonywaé czynnosci ruchowe, manipulowa¢, operowa¢ konczyna-
mi, czesto calym ciatem. Niektdre czynnosci ruchowe sg proste, inne wymagaja
koordynacji, bowiem sg zlozone i wystepuja rownoczesnie. Wskaznikiem stopnia
zrecznosci jest ztozonos¢ czynnosci ruchowej wykonanej w jednostce czasu.

Emocjonowanie si¢ jest procesem wigzacym si¢ z silnym wzruszeniem, kto-
rego objawami moga by¢ przejawy zalu, radosci, gniewu, wstydu lub strachu.
Emotywno$¢ to zdolnoé¢ wchodzenia w stan emocjonalny w wyniku dziatania
bodzcéw emocjogennych, czyli wywolujacych stany emocjonalne oraz wywoty-
wania w sobie stanéw emocjonalnych w sposéb zamierzony. Emotywnos¢ jest
wskazywana przez zakres, zlozonos¢ uczud i czas, w jakim one powstaja w danej
okreslonej sytuacji.

Wskazane powyzej czynnosci wystepuja najczesciej rownoczesnie i sg specy-
ficzne dla poszczegdlnych rodzajow dzialalnosci. W obrebie kazdej z nich moga
wykazywac rézng sprawnosc.

Charakter

Charakter to caloksztalt jakosciowo specyficznych cech osobowosci cztowie-
ka, zwigzanych z jego motywacja, systemem wartoéci i postepowania. Charakter
ksztaltuje sie pod wpltywem wychowania, ktére wplywa na formutowanie sie ta-
kich cech cztowieka, jak uczuciowo$¢, towarzyskosé, dzielnosé, wytrwatosé, pra-
cowitos¢.

W strukturze charakteru mozna wyrézni¢ sposoby stawiania i realizowania
celow, ktére nazywane sa wola cztowieka, sposoby ustosunkowywania sie do
ludzi oraz sposoby ustosunkowywania sie do siebie samego i do wtasnej pracy.
Wola ludzka wyraza sie w sposobach planowania celéw i sposobow ich realizacji.
Szczegolnie $wiadczy o tym, w jaki sposob czlowiek dazy do spelnienia swoich
planéw i zamierzen, na ile $wiadomie decyduje o drogach wtasnego postepowania
i konsekwentnie tymi drogami dazy do postawionych celéw. Wole mozna opisa¢
szeregiem cech opisujacych poszczegélne aspekty realizacyjne celéow. W obliczu
napotkanych trudnosci jeden czlowiek moze wykazywad nieugieto$¢ i nieuste-
pliwo$¢, inny natomiast bedzie bezradny, wycofujacy sie, niekiedy wrecz uni-
kajacy podejmowania jakiegokolwiek wysitku przy ich pokonywaniu. Podobnie
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aktywno$¢ jednostki moze cechowaé w jednym przypadku energicznosé, w in-
nym opieszato$¢. Podano tu niektére i skrajne cechy. W odniesieniu do kazdej
z nich poszczegolne jednostki w indywidualnych przypadkach moga wykazywa¢
poziomy posrednie.

Sposoby ustosunkowywania si¢ do ludzi wigza sie z relacjami miedzyludzkimi.
Wilodzimierz Szewczuk wyrdznia osiem ich aspektéw, a mianowicie: pomoc, uf-
nos¢, uczuciowosé, kontaktowosé, otwarto$é, tolerancje, taktowno$é, rangowanie.
Podobnie jak w przypadku woli, i w tym przypadku mozna kazdemu z aspektow
przyporzadkowaé okreslone cechy. Na przyktad w zakresie pomocy jednostka
moze przyjmowac cechy na skali od ofiarnosci do obojetnosci wobec potrzebu-
jacego, w zakresie otwarto$ci — na koncach skali zawierajacej ceche znajduja sie
- z jednej strony pelna szczero$¢, a z drugiej calkowita skrytosé.

Stosunek do siebie samego mozna opisa¢ podobnie jak stosunek do innych lu-
dzi. W tym przypadku wszystkie aspekty realizacyjne beda takie same, natomiast
nieco inaczej beda si¢ ksztaltowaly cechy poszczegolnych aspektow, co wynika
stad, Ze tym, wobec ktérej jednostka przejawia okreslony stosunek jest ona sama.
W przypadku pierwszego z wymienionych aspektéw — pomocy, cechy brzegowe
przyjma postaé: ,praca nad sobg’ i ,rezygnacja’. Wynika stad, Ze pomocy moz-
na udziela¢ zaréwno innym, jak i sobie samemu. W pierwszym z wymienionych
przypadkow zachowania moga by¢ nastawione na zdecydowang che¢ udzielenia
pomocy i w takim przypadku niosacy pomoc jest skfonny ponies¢ nawet koszty
wlasne, byleby tylko udzieli¢ potrzebujagcemu pomocy. W innym skrajnym przy-
padku jest odwrotnie, czyli osoba bedaca $wiadkiem sytuacji, w ktorej kto$ inny
znajdzie si¢ w zagrozeniu, nie tylko nie podejmie wysitku udzielenia pomocy, ale
$wiadomie zignoruje sytuacje i zachowa si¢ wobec niej obojetnie. W przypadku
wlasnej osoby mozna zachowa¢ sie podobnie, czyli zdecydowal sie na udziele-
nie sobie pomocy. Wigze si¢ to ze skierowaniem swojej aktywnos$ci na prace nad
soba, do poszukiwania rozwigzan wyjscia z zaistnialej sytuacji. Moze to przybie-
ra¢ posta¢ np. doskonalenia zawodowego w sytuacji braku kompetencji zawo-
dowych, kiedy indziej podnoszenia wlasnej samooceny, jeszcze kiedy indziej na
¢wiczeniu zachowan asertywnych, pracy nad motywacja. Z drugiej strony w obli-
czu sytuacji trudnej czlowiek moze po prostu zrezygnowac z poszukiwania drog
wyjscia, czyli poddac si¢. Rezygnacja jest wlasciwie w kazdym przypadku wyj-
$ciem ztym. Czgsto prowadzi do uprzedmiotowienia sie, czyli oddania swoich lo-
séw w rece innych ludzi lub przypadku. Zdarzajg si¢ rowniez tacy ludzie, ktérzy
z duzym oddaniem pomagajg innym, natomiast czgsto $wiadomie nie udzielaja
pomocy sobie.

Relacje wobec pracy moga sie realizowaé w trzech aspektach. Pierwszy z nich
dotyczy miejsca, jakie zajmuje praca w zyciu jednostki. W tym przypadku praca
moze stanowi¢ dla cztowieka sens zycia i jego jedyna znaczacy tres¢. O osobach
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wykazujacych taki stosunek do pracy mowi sie, ze sg pracoholikami. Moze tez by¢
traktowana jako zto konieczne, czyli przykry obowiazek. Latwo sobie wyobrazi¢,
jak réznie beda sie zachowywac w pracy osoby cechujace si¢ wskazanymi skraj-
nymi cechami. Drugi aspekt dotyczy sposobu wykonywania pracy. W tym przy-
padku skrajne cechy jednostki to rzetelno$¢ oraz niedbalstwo w pracy. Trzecim
aspektem jest rozumienie spolecznego znaczenia pracy. Moze ono przyjmowac
postac pelnej odpowiedzialnosci za prace z jednej strony i lekcewazenia pracy
z drugiej strony.

Kompozycje cech we wskazanych trzech aspektach wyznaczaja stosunek jed-
nostki do pracy. Ustalenie wymienionych cech i ich pozycji na skali pomiedzy
punktami brzegowymi pozwala ustali¢ przydatnos¢ kandydata do pracy i przewi-
dzie¢ jego zachowania w sytuacjach zawodowych.

Mechanizmy samoregulagji

Czlowiek w relacjach ze $wiatem zewnetrznym jest aktywny, zmienia otacza-
jaca go rzeczywisto$¢ w sposob $wiadomy dostosowujac go do swoich potrzeb.
Przeksztalca rowniez samego siebie i tym samy dostosowuje siebie do srodowiska,
w ktérym zyje. Praca nad sobg samym, przeksztalcanie wlasnej osoby, to dziata-
nia wynikajace ze swiadomosci samego siebie. Cztowiek ma bowiem mozliwos¢
poznawania siebie, przeksztalcania wlasnej osoby zgodnie z wlasnymi opiniami
o0 sobie. Mechanizmy samoregulacji to wlasnie mechanizmy umozliwiajace kon-
trolowanie swoich dziafan, jak réwniez wlasnych cech oraz ich korygowanie. Pro-
cesy samoregulacji zachodza w oparciu o samoswiadomos¢ i samowiedze. Samo-
$wiadomos¢ wigze sie z uSwiadomieniem sobie przez jednostke swojego istnienia,
ze $wiadomoscig siebie. Czlowiek gléwnie na skutek doswiadczenia postrzega
siebie jako podmiot w $wiecie, na poczatku wylaniajac siebie w swojej $wiado-
mosci z otoczenia, nastepnie przypisujac sobie role i miejsce w spoleczenstwie,
w $wiecie. Podmiotowy stosunek do wlasnej osoby wigze sie z uswiadomieniem
sobie wlasnego sprawstwa swoich loséw, czyli mozliwo$ci wplywania na siebie,
zmieniania siebie. Samo$wiadomo$¢ wigze sie réwniez z werbalizowaniem wta-
snej sylwetki, czyli wyodrebnianiem w niej poszczegdlnych cech i nazywaniem
ich, ukonkretnianiem. Czlowiek od urodzenia znajduje sie wcigz w dynamicz-
nym rozwoju, ktory jest powodowany przez wptywy wewnetrzne, czyli zwigzane
z jednostka, tkwigce w niej samej oraz zewnetrzne czyli pltynace z otaczajacego
srodowiska.

Samowiedza to wiedza jednostki o sobie samym, o swoich cechach, mozliwo-
$ciach, o uwarunkowaniach swojej aktywnosci, a takze o czynnikach determi-
nujacych jej relacje ze srodowiskiem. Samowiedza jest efektem poznawania sie-
bie. Cztowiek tak jak zdobywa wiadomosci o §wiecie zewnetrznym, ma réwniez
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mozliwo$¢ zdobywania wiedzy o sobie. Jej zrodlem jest doswiadczenie, ktore
sprawia, ze w roznych sytuacjach czlowiek podejmuje okreslone decyzje, potem
dziatania. W obliczu napotkanych w zyciu probleméw w okreslony sposéb reagu-
je, zachowuje sie. Samowiedza dotyczy zaréwno sfery psychiki, jak i sfery fizycz-
nej jednostki. Z punktu widzenia tresci sktadajacych sie na samowiedze czlowie-
ka wyrdznia sie:

- tre$ci dotyczace zainteresowan, planow, dazen,

- tre$ci dotyczace podmiotowych mozliwosci ich realizacji,

- treéci zwiazane z relacjami spolecznymi,

- tresci dotyczace wygladu fizycznego.

Samowiedza jednostki w duzym stopniu zalezy od jej zainteresowania sobg sa-
mym. Jezeli jest ono duze, wowczas §wiadomie czlowiek zbiera i gromadzi infor-
macje o sobie samym, przyglada si¢ wlasnemu postepowaniu, wystuchuje opinie
innych o sobie. W oparciu o nie obiektywizuje swoje sady o swojej osobie. Niekie-
dy zdobywanie wiedzy o sobie wymaga wysitku i aktywnosci wlasnej. Dotyczy to
zwlaszcza planéw, przekonan, dazen, czy wyznawanych wartoéci. Duzo tatwiej jest
uzyska¢ wiedze dotyczaca wygladu fizycznego, czy fizycznego aspektu zachowan.

Samokontrola jest specjalng aktywnoscig jednostki zwiazang z ustalaniem, czy
postepuje prawidlowo, czy tez i w jakich obszarach w jej wlasnym funkcjonowaniu
wystepuja zakldcenia i nieprawidlowosci. Czlowiek wiec ma mozliwo$¢ czuwania
nad swoim postepowaniem, kontrolowania go. Samokontrola prowadzi do ustale-
nia relacji pomiedzy realnym i pozadanym wilasnym funkcjonowaniem jednostki.
W jezyku potocznym spotykamy sie niekiedy z opinig, ze kto$ sie kontroluje, majac
na mysli powscigganie swojego postepowania, niekiedy emocji. Samokontrola wy-
stepuje wraz z innymi mechanizmami samoregulacji, umozliwia ich dziatanie.

Samoocena. Samoocena jest mechanizmem warto$ciowania samego siebie.
Czlowiek ocenia siebie, swoje dyspozycje, mozliwosci, cechy. Na ocene siebie
wplywaja zaréwno obserwacje wlasne, jak i opinie innych ludzi. Dokonywanie
oceny wigze sie z wystepowaniem modelu, czy wzorca, do ktérego odnosi jed-
nostka swoje dyspozycje. Wzorzec ten jest najczesciej oparty na opiniach i nor-
mach wystepujacych w spoleczenstwie. Z tego wzgledu oceniajac wlasne postepo-
wanie jednostka zazwyczaj uwzglednia oczekiwania spoleczne, czyli m.in. normy;,
prawo, ale tez styl zycia, mode. Samoocena moze dotyczy¢ wygladu fizycznego,
co jest stosunkowo proste, bowiem czlowiek czesto przyglada si¢ swojej powierz-
chownosci, wygladowi fizycznemu jak i fizycznym zachowaniom, czyli sposobom
chodzenia, ubierania sie. Oczywiscie mozna méwi¢ o ogélnej samoocenie, cho-
ciaz wlasciwiej jest to warto$ciowanie odnosi¢ do poszczegdlnych cech. W zalez-
nosci od warto$ci nadawanym przez jednostke swoim poszczegdlnym cechom,
samoocena moze by¢ wysoka, niska lub przyjmowaé poziomy posrednie, np.
$rednia ocena wiasnych zdolno$ci muzycznych lub organizatorskich.
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Ludzie swojemu ,wnetrzu” przygladajg sie rzadziej, bowiem jest to trudniej-
sze 1 wymaga glebszej refleksji. Z tego powodu niektorzy ludzie nie znajg swoich
dazen, nie potrafig ich wyartykutowa¢, nie zastanawiajg sie nad tym. Niektorzy
réwniez nie potrafig okresli¢ innych swoich cech, a wraz z tym nie moga ich oce-
ni¢. Samooceng¢ mozna rozpatrywa¢ w wielu aspektach. Jednym z nich moze by¢
dokonywanie oceny jednostki jako pewnego indywidualnego podmiotu, nato-
miast w drugim przypadku ocena dotyczy jednostki jako czlonka spolecznosci.
Rozrdznienie to jest umowne, bowiem pomiedzy oboma ujeciami czlowieka wy-
stepuje wiele zwigzkow i wzajemnych zaleznosci. W pierwszym przypadku mamy
do czynienia z samokrytyka. Czlowiek krytycznie spoglada na wlasng osobe, wy-
daje o sobie sad. Krytyka moze dotyczy¢ zaréwno cech fizycznych, czyli wygla-
du, urody, sylwetki, sposobu ubierania si¢, przyzwyczajen, wiedzy, wyksztalcenia,
pochodzenia, skfonnosci, uprzedzen, stosunku do innych, sposobéw wyrazania
sie, zainteresowan, ambicji, aspiracji i wielu innych jeszcze cech i indywidualnych
dyspozycji. W drugim przypadku mamy do czynienia z sytuacja, gdy dziatania
podejmowane przez jednostke maja bezposrednie odniesienie do innych ludzi,
czyli powoduja okreslone konsekwencje spoteczne. Jezeli te konsekwencje sa dla
innych cztonkéw spoteczenstwa krzywdzace, czy wrecz szkodliwe wowczas samo-
rzutnie odzywa sie sumienie, sprawiajace, ze jednostka krytycznie ocenia swoje
postepowanie. Sumienie moze sprawié, ze czlowiek odstapi od zamiaru wyko-
nania jakiego$ czynu, jezeli ta forma samooceny pojawi si¢ w fazie planowania
dzialania. Kiedy indziej jego dzialanie pojawia si¢ w trakcie wykonywania czynu.
W takim przypadku moze spowodowac jego przerwanie, a przynajmniej powo-
dowa¢ niepokdj zwigzany z faktem negatywnych jego konsekwencji dla innych
ludzi. W wielu przypadkach samoocena jest przeprowadzana po fakcie. Wowczas
jednostka ma wyrzuty, ze postapila nieetycznie, ze spowodowala zagrozenie lub
krzywde drugiego czlowieka.

Samokorekcja to aktywno$¢ jednostki kierowana na zmienianie w swoim po-
stepowaniu tego, co utrudnia jej wspotdziatanie z innymi ludzmi i ogranicza lub
utrudnia realizacje planéw zyciowych. Wynika stad, ze jednostka ludzka podlega
samorozwojowi, ze jest mozliwe jej samodoskonalenie. Czlowiek ma wplyw na
swoje zachowania, na swoje zainteresowania, skfonnosci. Przeszkode w procesach
doskonalenia swojej osobowo$ci moga stanowi¢ przyzwyczajenia i nawyki, jak
i emocjonalne zaangazowanie zwigzane z niektérymi zachowaniami. Samokorek-
cja moze mie¢ charakter dorazny i dlugofalowy, trwaly. W pierwszym przypadku
dotyczy zmiany drobnych przyzwyczajen, czy zachowan, np. eliminowania nie-
prawidlowo lub zbyt czesto uzywanego stowa przy wypowiadaniu sie, panowania
nad zasadami dyskusji (nie przerywanie innym wypowiedzi, nie wyrywanie si¢
ze swoimi ,trzema groszami”). Samokorekcja diugofalowa nie ma tak, jak doraz-
na charakteru sytuacyjnego, lecz jest rozlozona w czasie. Prowadzi do skompen-
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sowania, ograniczenia lub wrecz zmiany pewnych trwatych przyzwyczajen. Nie
chodzi tu wigc o konkretng sytuacje, w ktorej nalezy sie zachowad, ale o trwalg
modyfikacje okreslonej cechy jednostki, ktora sprawi, ze w przyszlosci modyfi-
kowanemu lub zmienianemu zachowaniu, zostanie nadana i utrwalona nowa
posta¢. Mozna poprzez dzialania korekcyjne zmodyfikowaé swoje aspiracje, plan
zyciowy. Wraz z nabywanym doswiadczeniem cztowiek urealnia swoje mozliwo-
$ci, bardziej realnie i obiektywnie ocenia otaczajacg rzeczywisto$¢, ktéra rowniez
podlega dynamicznym przemianom i wraz z tym dokonuje zmian w swoich zy-
ciowych planach.

Mechanizmy samoregulacji sa bardzo wazne w zyciu czfowieka. Przede wszyst-
kim nalezy mie¢ $wiadomo$¢, ze istnieja i sg jednym z elementéw wplywajacych
na sposob realizowania si¢ jednostek. Czlowiek moze si¢ zmieniaé, doskonali¢
swoje dyspozycje. Mechanizmy samoregulacji moga by¢ w tym bardzo pomocne.
Wymaga to jednak skierowania aktywnosci na poznawanie samego siebie, do-
ciekania prowadzacego do ustalenia kim i jakim sie wlasciwie jest. Czlowiek jest
jednoczes$nie istota spoteczng, co sprawia, ze znaczace dla niego sa opinie innych
ludzi. Swiat spoteczny jest wreszcie zorganizowany tak, aby rézne indywidualno-
$ci nie tylko mogly ze sobg wspolistnie¢, ale aby ze soba wspotdzialaly, aby dzielity
sie zadaniami w spoleczenstwie, dzieki czemu mozliwe jest zaspokajanie coraz to
wiekszych i coraz to wyzszych potrzeb. Na skutek wptywow wychowawczych, czyli
celowych oddzialywan na jednostke z zamiarem uksztaltowania przez nig w swojej
sylwetce osobowo$ciowej pozytywnych, pozadanych ze spolecznego punktu widze-
nia cech jak i na skutek wplywéw socjalizacyjnych, bedacych efektem kontaktow
spotecznych nie tylko zamierzonych, lecz réwniez niezamierzonych, przypadko-
wych ksztaltuje si¢ i modyfikuje jednostka ludzka przez caly okres swojego zycia.
W tym procesie ksztaltowania si¢ znaczaca role moze odegra¢ sama, z wielkim dla
siebie pozytkiem poprzez uruchomienie mechanizméw samoregulacji. Wymaga to
»spogladania” w lustro, ktdre nie tylko odzwierciedli wyglad zewnetrzny czlowieka,
ale tez w ,,zwierciadlo” ukazujace wlasne wnetrze. Mechanizmy samoregulacji od-
grywaja znaczaca role w postepowaniu czlowieka, w ksztaltowaniu jego relacji ze
srodowiskiem spotecznym i przyrodniczym. Szczegdlnie czesto zwraca si¢ uwage
na role samooceny. Nie jest ona jednakze oderwana od innych mechanizméw sa-
moregulacji. Samoocena zanizona, dokonywana w oparciu o jakie$ niepowodzenie
i zbyt wezesnie uogoélniana moze prowadzi¢ do depresji psychicznej, do zatamania.
W konsekwencji jednostka odstepuje od swoich plandw, redukuje aspiracje. Z sytu-
acja taka spotykamy sie w przypadku oséb, ktore utracily prace. Pracownik, ktéry
na skutek redukcji zatrudnienia lub likwidacji jego zaktadu pracy zostal zwolniony,
czuje sie bezwartosciowy, nieprzydatny. Uwaza sie za gorszego od innych. Méwi
si¢ wowczas czesto, ze spadla jego samoocena. W takim przypadku jednym z waz-
nych zadan pomocy jest praca nad jej podniesieniem. Kazdy czlowiek posiada
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swoje zalety, ,mocne strony”. Wazne jest ich uswiadamianie sobie, stad konieczne
jest stosowanie mechanizméw samoregulacji niezbednych cho¢by do ich ustalenia.
Osoba, ktéra ma na swoim koncie bolesne niepowodzenie, porazke, sktonna jest
do budowania na niej calej swojej sylwetki. W konsekwencji najczesciej staje sie za-
grozona kolejnymi niepowodzeniami i w ten sposéb jej sytuacja jeszcze bardziej sie
komplikuje. Oczywiscie moze tez zdarzy¢ si¢ sytuacja odwrotna, w ktdrej czlowiek
przeceni swoje zalety, natomiast nie bedzie dostrzegatl stabosci, ktdre tez sg przeciez
udziatem kazdego. Takie osoby potrafig si¢ nie liczy¢ z innymi, ale rGwnoczesnie sg
narazone na niebezpieczenstwo nie sprostania problemom, ktére moga sie przed
nimi pojawi¢. Z powyzszych rozwazan wynika, ze wlasciwa samoocena, oparta
o realne przestanki moze pomdc cztowiekowi we wlasciwym ksztaltowaniu obrazu
wlasnej osoby w oczach wlasnych i innych. Obraz ten mozna doskonali¢ poprzez
prace nad sobg, ktorg jest samokorekeja.

Mechanizmy samoregulacji moga przyczyni¢ si¢ nie tylko do prawidtowej
oceny wlasnej osoby ale tez mogg umozliwi¢ prawidlowa realizacje drogi zycio-
wej zgodnej z wlasnymi potencjalnymi mozliwo$ciami. Tym samym moga sie
przyczyni¢ do powodzenia i sukceséw w zawodowym i prywatnym zyciu. Ich
uwzglednianie i wykorzystywanie przy wspieraniu uczniéw na drodze planowa-
nia i realizacji rozwoju zawodowego i kariery zawodowej moze stanowi¢ powaz-
ny instrument pomocowy.

W pracy szkoly, nauczycieli, pedagogéw oraz doradcy zawodowego uwzgled-
nianie ksztaltowania umiejetnosci korzystania z mechanizméw samoregulacji
moze wplynaé na formutowanie adekwatnej samooceny oraz do pracy ucznia
nad sobg - nie tylko nad korygowaniem deficytéw, lecz nad rozwijaniem moc-
nych stron. W rezultacie moze to prowadzi¢ do podniesienia mobilnosci ucznia
i realnego planowania swojej drogi zawodowej i zyciowej.

Temperament

Temperament jednostki to jego sila i szybkos$¢ reagowania na bodzce wigzaca
sie z wladciwo$ciami ukladu nerwowego. Temperament w niewielkim tylko stop-
niu poddaje sie wplywom otoczenia, chociaz z uwagi na znaczng plastyczno$é
ukfadu nerwowego, podlega on pewnym oddzialywaniom czynnikéw wycho-
wawczych i procesOw uczenia sie. Jest biologicznym wyznacznikiem dynamiki
psychicznego funkcjonowania jednostki, wyznaczajac tempo przebiegu dzialan
i ich nasilenie emocjonalne.

Pawlow wyro6znil dwa gléwne typy ukladu nerwowego: staby i silny. Staby to
typ majacy cechy melancholika. Typy silne podzielil na zréwnowazone i niezréw-
nowazone. Typ niezréwnowazony to choleryk, natomiast wérdd typéw zréwno-
wazonych znajdujq sie typ zywy, czyli sangwinik i typ spokojny - flegmatyk.
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Sangwinik ma silnie rozwinigte procesy pobudzania i hamowania, znaczng réw-
nowage uktadu nerwowego oraz cechuje go duza ruchliwo$¢ uktadu nerwowego.

Sangwinik jest cztowiekiem pogodnym, wesotym, optymistycznie nastawio-
nym do $wiata. Jest zmienny, tatwo sie do czego$ zapala, ale tez szybko odstepuje
od swoich pierwotnych zamiaréw. Ma duze zdolnosci przystosowawcze, nie wig-
ze sie jednakze silnie ze swoim $rodowiskiem spolecznym. Przezycia sangwini-
ka sg zazwyczaj plytkie, pomimo wrazliwosci w malym stopniu angazuje si¢ on
emocjonalnie.

Flegmatyka cechuje staba pobudliwo$¢, natomiast silne hamowanie ukladu
nerwowego. Wykazuje duzg réwnowage ukladu nerwowego i jego malg ruchli-
wosc. Jest to typ raczej zachowawczy, akceptujacy rzeczywistos¢ taka, jaka ona
jest. Jedynie silne bodzce moga wplynaé na wyprowadzenie go ze stanu réwno-
wagi, w innych przypadkach jego reakcje sa powolne i stabe. Flegmatyk jest tole-
rancyjny wobec innych, nie lubi zmian jak i nowych sytuacji. Cieszy go spokojny,
niczym nie zaktécony rytm zycia. Pod wptywem afektéw moze by¢ impulsywny,
szybko jednak wraca do stanu spokoju.

Choleryk to typ, ktérego uktad nerwowy cechuje duza pobudliwos¢, stabe ha-
mowanie, mata réwnowaga oraz duza ruchliwos¢. Te cechy ukladu nerwowego
odzwierciedlajg zachowania choleryka. Jest on typem dynamicznym, jego reakcje
sg szybkie, nieprzewidziane, jednakze trwate i silne. Choleryk na skutek natych-
miastowych reakgji jest trudnym partnerem w zespole pracowniczym. Zazwyczaj
od partneréw oczekuje podporzadkowania sig, lubi dominowa¢ nad innymi, jest
gwaltowny, wybuchowy, nieopanowany. Czesto jest zawziety i nieprzejednany.
Jest typem ,walki’, lubi pokonywa¢ problemy i trudnosci, lubi zmagania, nato-
miast nie potrafi trwa¢ w spokoju i bezruchu.

Melancholik to typ o slabych procesach pobudzania jak i hamowania ukla-
du nerwowego. Réwnowaga i ruchliwos¢ jego ukladu nerwowego sa mate. Jego
ukfad nerwowy jest typem stabym. Melancholika cechuje powolnos¢, zahamowa-
nie, utrzymywanie sie uczu¢. Dostrzega on negatywne strony zycia, w przeciwien-
stwie do sangwinika jego obraz $wiata jest ,,rysowany czarng kredka”. Towarzysza
mu czesto stany lekowe, zatroskania, smutku. Jest osobg wrazliwa, o glebokich,
cho¢ nie uzewnetrznianych uczuciach.

W rzeczywisto$ci rzadko mamy do czynienia z wystepowaniem ktérego$ typu
w ,czystej” postaci. Najczesciej ludzie wykazuja cechy typowe dla réznych typow
temperamentu. Niektore jednak sa wyrazniejsze i temperament danej jednostki
jest zblizony do ktérego$ z wymienionych typow.

Podejmujac decyzje dotyczace wyboru kierunku ksztalcenia zawodowego lub
pracy powinno sie uwzglednia¢ temperament jednostki. S3 bowiem prace, kto-
rych wykonywaniu sprzyja odpowiedni temperament pracownika. Znajomo$é
wiasciwosci poszczegdlnych typdw temperamentu oraz temperament kandydata
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i zakres wymagan i charakter pracy na danym stanowisku mozna ustali¢ na ile s3
one ze sobg zgodne. Prezentowanie przez kandydata do pracy innego tempera-
mentu niz preferowany, nie dyskwalifikuje go. Okazuje si¢ bowiem, ze ludzie wy-
kazywane przez siebie dyspozycje uktadu nerwowego moga kompensowac z do-
brym skutkiem poprzez inng organizacje pracy wlasnej. Osoba podejmujaca pra-
ce, dazy do skonfrontowania swoich mozliwoéci indywidualnych, w tym réwniez
temperamentalnych z wymaganiami zawodowymi. W przypadkach, gdy zadania
zawodowe wymagajg innych cech temperamentu niz te, ktérymi si¢ ona legity-
muje, powinna przeanalizowa¢ swoje sposoby ich realizacji. W wielu przypadkach
bowiem moze okazad sie, Ze ze stawianymi przed nig oczekiwaniami bedzie umia-
ta znakomicie sobie poradzi¢. Podobna sytuacja dotyczy tworzenia odruchéw wa-
runkowych, czyli uczenia si¢. Odnosi sie to do ksztaltowania cech charakteru, jak
i nabywania wiadomosci, ksztaltowania umiejetnosci i nawykéw roboczych. Typy
szczegblnie pobudliwe majg ktopoty z koncentracja, ze zdyscyplinowaniem i pa-
nowaniem nad soba, stad wymagaja badz to wiekszej pracy nad sobg poszukania
takiej pracy, w ktérej nie bedzie to niezbedne. Z kolei typy stabe nie wytrzymuja
silnych diugotrwatych napie¢ i duzego wysitku, totez w takich przypadkach po-
datne s3 na zalamania. Jak wiec z powyzszego wynika, i tu réwniez temperament
moze wplywaé na jego szybkos¢ uczenia sie w zaleznoséci od charakteru naucza-
nych treéci i ich postaci. Organizacja procesu nauczania wykorzystujaca indywi-
dualne dyspozycje jednostki moze poprawi¢ skutecznos¢ omawianego procesu.
Indywidualne traktowanie podopiecznego stwarzania mu duze mozliwoéci wy-
boru sposobu i tempa wykonywania zadan, pozwala na pelniejsze wykorzystanie
indywidualnego potencjalu niezaleznie od prezentowanego przez niego specyficz-
nych cech. Przy sztywnych ramach wymagan moglyby to stanowi¢ trudna do po-
konania bariere lub niekiedy wrecz uniemozliwia¢ wykonanie zadania.

2.5.  Zainteresowania i ich rola w realizacji rozwoju zawodowego

Zainteresowania to nabywana przez jednostke i utrwalana sklonno$¢ do zaj-
mowania sie sprawami i przedmiotami, ktére angazuja ja uczuciowo. ,,Zaintere-
sowania zakladaja okreslony stosunek do przedmiotéw lub oséb. Stosunek ten
cechuje tendencja do mobilizacji uwagi i trwalego jej skupienia na przedmiocie,
dazenie do zajmowania si¢ nim i pozytywne nastawienie uczuciowe. Stosunek ten
ma charakter poznawczy: przedmiot budzi zaciekawienie, a jego poznawanie wia-
ze si¢ z przyjemnoscia”. W zainteresowaniach mozna wyrézni¢ skfadnik poznaw-
czy i uczuciowy. Sktadnik poznawczy wiaze sie z zaciekawieniem okre$lonym
przedmiotem, osoba lub zjawiskiem, inspirujacym do checi blizszego poznania
go, skierowania nan swojej uwagi.
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Przedmiotem zainteresowania moze by¢ sztuka, muzyka, historia, czlowiek,
przyroda lub konkretne obiekty, jak np. piramidy, komputery, czy osoby. Sktad-
nik emocjonalny wiaze si¢ z zaangazowaniem uczuciowym wobec przedmiotu
poznania. Dopiero wéwczas gdy wystapi rdwnoczesnie zaciekawienie i pozytyw-
ne uczucie, ma miejsce zainteresowanie. Zainteresowania sa cechg zmienna, pod-
legaja rozwojowi, jak i zanikowi. Sg uwarunkowane miedzy innymi wiekiem jed-
nostki, tradycjami rodzinnymi i §rodowiskowymi oraz prowadzonymi oddziaty-
waniami wychowawczymi. Zainteresowania mozna wzbudza¢, rozwija¢ i utrwa-
la¢. Zainteresowania silne i dobrze utrwalone nazywane sg zamitowaniami.

Ludzie maja bardzo rézne zainteresowania, zaréwno pod wzgledem trescio-
wym jak i z punktu widzenia ich sity, jak i zabarwienia emocjonalnego. Poprzez
zainteresowania i zamilowania kazdy czlowiek realizuje siebie, doskonali sie. Do-
tyczy to zarowno sfery poznawczej jak i emocjonalnej. Zainteresowania i zamito-
wania bowiem dostarczaja cennych przezy¢ emocjonalnych, zwigzanych z intere-
sujacymi jednostke obiektami lub zjawiskami. Zainteresowania moga dotyczy¢ za-
réwno pracy zawodowej i zawodu jak i innych obszardéw zycia. Wzajemnie si¢ one
dopetlniajg i uzupetniaja. Wzbudzenie zainteresowania kazdg dziatalnoscia, w tym
pracg zawodowa jest wlasciwie warunkiem dobrego jej wykonywania i osigganiu
satysfakcji. W pracy z mlodzieza kazdy trener powinien dazy¢ do zainteresowania
podopiecznych praca. Jezeli takie zainteresowanie wzbudzi, beda sie oni angazo-
wad w realizacje zadat w ramach projektu, a pozniej w wykonywang prace, beda ja
traktowali jako swoja pasje, beda odczuwa¢ emocjonalny z nia zwigzek.

Nalezy zauwazy¢, ze nie zawsze podejmujac prace otrzymuje si¢ zadania, kto-
re wzbudzajg zainteresowania. W wielu przypadkach osoby podejmujace si¢ po-
wierzanych zadan nie tylko nie interesuja sie podejmowang praca czy zdobytym
zawodem, ale wrecz wykazuja do nich niecheé. Czesto sprawia to, ze te osoby wy-
konujg prace, ktora ich nie interesuje i stanowi dla nich tylko ,,zto konieczne” nie-
zbedne do uzyskania $rodkéw do zycia. Kiedy indziej z kolei trener nie zwraca-
jacy uwagi na zainteresowania swojego podopiecznego powierza mu zadania nie
interesujace go. W rezultacie sa one wykonywane bez osobistego zaangazowania,
z obowiazku. Nie daja wigc zadowolenia i satysfakcji. W kazdym z wymienionych
przypadkow trudno méwic o osigganiu przez niego zadowolenia z pracy.

Zainteresowanie pracg mozna wzbudzi¢ zaréwno na etapie jej poszukiwania
i projektowania wlasnej przyszlosci zawodowej, jak i po jej podjeciu. Wymaga to
pozytywnego nastawienia do wlasnego zawodu i wykonywanej pracy, poszukiwa-
nia w nich elementéw pozytywnych. W kazdej pracy, a takze w trakcie dazenia
do niej wystepuje wiele sytuacji problemowych inspirujacych do wlasnej aktyw-
nosci, pomystowosci. Sq one okazjg do zainteresowania sie praca, do wzbudzenia
ciekawosci zwigzanej z jej przebiegiem i efektami. Samo zaangazowanie sie w pra-
ce sprawia, ze cztowiek interesuje si¢ efektami wlasnego dziatania, ich pozytkiem.
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Mozna wiec stwierdzi¢, ze najbardziej optymalna jest sytuacja, gdy pracownik
podejmuje prace z pasja, ciekawoscig jej wynikow, z osobistym zaangazowaniem.
Wowezas utozsamia sie on z ta praca, staje sie ona jego celem i czuje sie za nig od-
powiedzialny. Jezeli jednak z jaki$ powoddw czuje sie wobec wykonywanej pracy
obojetny, gdy jest mu ona obca ma mozliwo$¢ sprobowania wzbudzenia zaintere-
sowan wykonywang praca.

Obecnie pracodawcy wielokrotnie zapytuja kandydatéw do pracy réwniez
o zainteresowania pozazawodowe. Ich wystepowanie $§wiadczy o aktywnosci po-
znawczej jednostki, o jej kolorycie. Ludzie majacy rozlegle zainteresowania maja
szersze horyzonty, sa bardziej wytrwali w realizacji swoich zadan, czgsto bardziej
sprawni. Zainteresowania moga trwa¢ bardzo dtugo, nieraz do konca zycia, kiedy
indziej sg nietrwale. Zdarza si¢ tez, ze moga powrdci¢. Najczeéciej jest to uza-
leznione od ich sity, jednakze réwniez od mozliwosci realizacyjnych osoby, ktora
dane zainteresowania wykazuje.

Budowaniu pozytywnego podejécia do pracy w wielu przypadkach moze stu-
zy¢ odwolywanie sie do zainteresowan uczestnikow, a takze ich wzbudzanie i roz-
wijanie. Spore mozliwo$ci w przypadku pracy z mtodzieza bezrobotng maja zaje-
cia z zakresu aktywizacji fizycznej i manualnej.

2.6.  Motywacja do aktywnosci zyciowej i zawodowej

Aktywnos¢ czlowieka jest wyznaczona przez potrzeby, ktérych wystapienie
i uswiadomienie sobie przez jednostke wywoluje w niej motywy pobudzaja-
ce ja do dzialania. Wystapienie potrzeby uruchamia wiec mechanizm motywo-
wania, ktéry jest stanem wewnetrznego napiecia organizmu, wyznaczajacego
mozliwos¢ i kierunki aktywnosci organizmu. Motywacja moze by¢ zewnetrzna
lub wewnetrzna. Motywacja wewnetrzna tkwi w samym osobniku, moze sie wig-
zaé z zainteresowaniem danym zjawiskiem, wydarzeniem, osobg. Na jego sku-
tek jednostka podejmuje dziatanie prowadzace do blizszego poznania zjawiska,
uczestnictwa w wydarzeniu czy zapoznania sie z interesujaca osoba. Motywacja
wewnetrzna moze wynika¢ z checi osiagniecia jakiego$ ustalonego celu, moze
wigzac sie z realizacja planu Zyciowego, czy dazenia do usuniecia trudnosci, prze-
szkody. Motywacja zewnetrzna jest zacheta do dzialania ze strony $rodowiska,
przede wszystkim $rodowiska spolecznego. Moze ona mie¢ posta¢ norm funkcjo-
nujacych w danym srodowisku, tradycji, oddzialywan za posrednictwem systemu
nagrdd i kar. W szkole gtéwna funkcje motywacyjna spelniaja oceny szkolne.

Motywy niekiedy sa okreslane jako nie zaspokojone potrzeby. Potrzeba na-
tomiast rozumiana jest jako wilasciwo$¢ organizmu odziedziczona lub naby-
ta w trakcie zycia jednostki. Na przyktad potrzeba zaspokojenia pragnienia jest
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potrzeba wynikajaca z wlasciwoéci organizmu zywego. Potrzeba osiggnigcia wy-
sokiej pozycji w strukturze spolecznej czy zawodowej jest nabyta. Zostala ona
uksztaltowana w trakcie oddzialywan wychowawczych, nabywania wlasnych
dos$wiadczen, na skutek oczekiwan rodziny itp. Z chwilg, gdy jednostka zaspokoi
odczuwang potrzebe, czyli osiggnie swoj cel, przestaje wystepowaé motyw inspi-
rujacy do dzialania. Jednostka przestaje wiec mie¢ motywacje do aktywnosci i nie
podejmuje dzialania. Potrzeba przestata bowiem inspirowac do dzialania, pomi-
mo, ze jednostka sie jej nie wyzbyla, a jedynie zaspokoita ja na jakis czas. Tak jest
z potrzebami fizjologicznymi, ale réwniez z innymi np. potrzeba uznania, osig-
gniecia sukcesu.

Sita motywacji u réznych ludzi jest rézna, przy czym przede wszystkim jest
ona zalezna od stopnia zaspokojenia potrzeby. Gdy stopien ten jest niski, to mo-
tywacja jest wysoka, gdy jest wysoki, wowczas motywacja jest niska. Jednocze$nie
jednak czynniki osobowosciowe, czyli cechy indywidualne jednostki réznicuja
potrzeby i tym samym wplywaja na stopien motywacji. Sa wiec osoby, ktdre w po-
dobnych dziataniach uczestnicza z réznym, niekiedy wrecz odmiennym zaanga-
zowaniem. Jedni pasjonuja sie danym zadaniem, wkladajg w jego realizacje mak-
symalny wysitek, inni s3 wrecz obojetni. Warto zwrdci¢ uwage réwniez i na to, ze
zaleznie od indywidualnych dyspozycji jednostek, na jednych ludzi dzialaja sku-
teczniej motywy formulowane przez srodowisko, na innych wlasne, wewnetrzne
czynniki motywujace. W kazdym jednak przypadku wszyscy ludzie znajduja sie
pod wplywem zaréwno jednych, jak i drugich. O dojrzatoséci jednostki swiadczy
W znacznym stopniu jej motywacja wewnetrzna, ktéra wigze sie z samodzielnym
kierowaniem wlasna aktywno$cia.

Potrzeby, ktére motywuja do dzialania mogg by¢ bardzo rézne. Najbardziej
znang jest typologia potrzeb A. H. Maslova, ktory podjal probe uporzadkowania
potrzeb. Pogrupowal on je w siedmiu grupach potrzeb podstawowych i uporzad-
kowat w kolejnosci wynikajacej z ich waznosci i niezbednosci dla jednostki. Sg to
naste;pu]qce grupy:

- potrzeby fizjologiczne,

- potrzeby bezpieczenstwa,

- potrzeby przynaleznosci,

- potrzeby uznania,

- potrzeby samoaktualizacji (samourzeczywistnienia),

- potrzeby wiedzy i rozumienia,

- potrzeby estetyczne.

Potrzeby fizjologiczne sg niezbedne do zycia. Nalezg do nich potrzeba jedze-
nia, oddychania, seksualna, wydalania. S to potrzeby wrodzone, maja najwiek-
szg site wérdd wszystkich potrzeb. W piramidzie potrzeb A. H. Maslova zajmuja
miejsce u podstawy, czyli ich zaspokojenie warunkuje realizacje wszystkich in-
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nych potrzeb. Nastepnymi sg potrzeby bezpieczenstwa. Czlowiek dazy do za-
pewnienia sobie poczucia bezpieczenstwa. Jezeli pojawia sie niebezpieczenstwo,
wystapi stabo$¢, choroba lub inna forma zagrozenia, motywuja one do dziatan
zapewniajacych przetrwanie. Potrzeby fizjologiczne i potrzeby bezpieczenstwa
s3 potrzebami podstawowymi. Ich realizacja warunkuje dazenie do zaspokojenia
potrzeb wyzszych, czyli pozostatych. Potrzeby podstawowe (nizsze), wplywaja
na zachowania konformistyczne, czlowieka niepokoi bowiem nieznane. Z tego
tez powodu przy wprowadzaniu zmian organizacyjnych w firmie, czy jakich-
kolwiek innowacji, wazne znaczenie odgrywa uswiadomienie pracownikom ich
istoty, a szczegdlnie ukazywanie niestusznoéci obaw, ktére towarzysza poczuciu
zagrozenia. Innym przyktadem ilustrujagcym dazenie do zaspokojenia potrzeby
bezpieczenstwa jest poszukiwanie oparcia w silnych osobowosciach, u uznanych
autorytetow. Nalezy zwrdci¢ rOwniez uwage na to, ze ludzie interpretuja sobie do-
$wiadczane sytuacje tak, by czu¢ si¢ w mniejszym stopniu zagrozonym, a nawet
formuluja $wiatopoglad utatwiajacy wieksze poczucie wlasnego bezpieczenstwa
w konkretnych sytuacjach, jak i w sensie ogolnym.

Potrzeby przynalezno$ci wynikaja z potrzeby ludzi do mitoéci, przyjazni, do
nawigzywania i utrzymywania bliskich kontaktéw z innymi ludzmi. Ich nieza-
spokojenie moze przyczynia¢ sie do poczucia osamotnienia, prowadzi¢ do apatii,
zniechecenia, poczucia braku sensu zycia. W $wiecie wspolczesnym, w ktérym
wielkg role odgrywaja reguty ekonomiczne cztowiek czuje si¢ osamotniony, zagu-
biony w zatomizowanym spoleczenstwie. Ciagta rywalizacja, ograniczenie kon-
taktow nieformalnych sprawiaja, ze czesto jedynym Zrédlem oparcia i miejscem,
gdzie w najwiekszej rozciggloéci realizuje si¢ potrzeby przynaleznosci jest rodzi-
na. W ostatnich latach obserwowany jest renesans rodziny, w ktorej poszukuje sie
przyjazni, milosci, zrozumienia i oparcia.

Czlowiek ma potrzebe bycia szanowanym, uznanym. Potrzeby uznania sa
motorem dzialania zmierzajacego do nabycia kompetencji i kwalifikacji, dzieki
ktérym bedzie si¢ on cieszyl szacunkiem innych. Potrzeby z tej grupy popychaja
ludzi do szczegolnego wysitku, do czynéw bohaterskich i do osiaggania sukceséw
politycznych, do osiggnie¢ sportowych. Potrzeba uznania prowadzi do podnie-
sienia wlasnej samooceny, jezeli osiggnie¢ brak, lub gdy zdarza si¢ ciag porazek
potrzeby zwigzane z uznaniem nie sg zaspokojone. W takich sytuacjach moze
pojawic¢ sie apatia, powszechna nieche¢, brak wiary we wlasne sily i mozliwosci.
Realizacja potrzeby uznania wigze sie ze spoleczna oceng jednostki i opiniami
wyrazanymi przez innych ludzi. Zdarzajg si¢ sytuacje, ze wyrazem spotecznego
uznania jest powierzenie waznych rél spolecznych, funkeji w zespole pracowni-
czym, kiedy indziej jest nim nagroda, pochwala, dobre stowo. Sg one waznymi
instrumentami sprzyjajacymi dobremu samopoczuciu jednostki. Nalezy jednak
zwr6ci¢ uwage na role opinii spolecznej. Nalezy sie w nig wstuchiwa¢, bowiem
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moze ona stanowi¢ regulator zachowania si¢ jednostki. Moze sie jednak zdarzy¢,
ze ta opinia nie jest obiektywna. W niektérych bowiem przypadkach moze sie
zdarzy¢, ze $wiadomie bedzie wykorzystywana do obnizenia autorytetu, czy uzna-
nia jednostki, kiedy indziej z kolei jej nieobiektywno$¢ moze si¢ wigza¢ z checia
schlebiania osobie, o ktdrej bedzie wypowiadana. Opinie innych ludzi nalezy bra¢
pod uwage przy analizie wlasnego postepowania i siebie, jednakze wazne jest za-
dbanie o poznanie intencji ich autoréw. W innym przypadku wyciagane w opar-
ciu o nie wnioski moga okaza¢ si¢ mylne.

Potrzeby samoaktualizacji, czyli samourzeczywistnienia to potrzeby zwiazane
z wykorzystaniem swoich mozliwo$ci. Dotyczy to zdolnosci, sklonnosci, czy pre-
dyspozycji, ktérymi jednostka wedtug wiasnej oceny dysponuje. Im wyzsze sa wy-
obrazenia o wlasnych mozliwosciach, tym wigksza jest potrzeba zrealizowania sig.
Przejawia si¢ to w zabieganiu przez jednostke o okreslone zadania, w rywalizacji
o pozycje spoleczne i zawodowe. W zaleznosci od cech indywidualnych, ludzie
realizujg sie w réznych obszarach. Jednym potrzebna jest wladza i zwyciezanie,
przewodzenie innym. Niektdrzy ludzie zaspokajaja potrzebe samorealizacji po-
przez wysitek tworczy, dziatalnos¢ innowacyjna. Sg tez jednostki, ktore poszukuja
spokojnego zycia rodzinnego, jeszcze innych misja jest skromno$¢ i niesienie po-
mocy. Ta grupa potrzeb jest inspiracjg do najrézniejszych form aktywnosci ludzi.

Potrzeby wiedzy i rozumienia wzbudzaja ciekawos¢ poznawcza. Te potrzeby
nie wigzg si¢ z checig osiagniecia jakiej$ korzysci, lecz z dazeniem do odkrycia
rzeczy nieznanych, do poszukiwania wiedzy umozliwiajacej pelniejsze rozu-
mienie $wiata i zachodzacych w nim zjawisk. Inspiruja one do dzialania bada-
czy, uczonych ale réwniez ludzi wykonujacych inne zawody, a nawet mate dzieci.
Czlowiek juz w okresie wezesnego dziecinstwa wykazuje zainteresowanie otacza-
jacymi go przedmiotami, ich cechami. W starszym wieku ludzie potrzebe wiedzy
i rozumienia realizuja poprzez ksztalcenie i coraz czesciej przez samoksztalcenie.
W okresie pdznej dorostosci, czyli po zakonczeniu aktywnosci zawodowej, row-
niez jest mozliwe dalsze poznawanie i wyjasnianie zjawisk zachodzacych na §wie-
cie. Stuzg temu coraz bardziej popularne na $wiecie formy edukacji dla siebie,
wérod ktorych w Polsce znaczacy role odgrywa Uniwersytet Trzeciego Wieku.
Nie daja one zadnych formalnych uprawnient zawodowych, nie stuzg zdobyciu
ani doskonaleniu kwalifikacji zawodowych. Sg natomiast formg rozszerzania wie-
dzy, podtrzymywania ciekawosci §wiata skierowang gtéwnie do osob starszych.
Dazno$¢ do poszerzania wiedzy, do wyjasniania problemdw jest znaczacg, nieod-
taczna cechg nowoczesnego czlowieka.

Potrzeby estetyczne A. H. Maslov umiescil na wierzchotku piramidy potrzeb.
Prowadza one do doznan zmystowych i intelektualnych, wzruszen powstajacych
pod wplywem piekna, harmonijnoéci i kompozycji. Dostarczaja ich kontakty
z kulturg, tworczoscia artystyczng, przyroda.
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Hierarchia potrzeb zaproponowana przez A. H. Maslova ukazuje, ze poszcze-
gblne potrzeby pojawiaja si¢ w okreslonej kolejnosci, od nizszych do wyzszych
i takiej tez kolejnosci podlegaja dazeniu do zaspokojenia. Oczywiscie potrzeby
moga niekiedy wystepowac réwnoczeénie, jak i by¢ rownoczesnie zaspokajane.

Budowanie motywacji do aktywno$ci stanowi kluczowe zadanie w pra-
cy z bezrobotng mlodzieza. W zwiazku z tym od pierwszego kontaktu trenerzy
powinni dazy¢ do rozpoznania motywacji podopiecznych i do jej inspirowania
i wzmacniania. Dobre rezultaty moze przynie$¢ odwolywanie si¢ do mocnych
stron uczestnikow, wzbudzanie zainteresowan i ukazywanie pozytywnych stron
podejmowanych wysitkéw w réznych kierunkach. Budowaniu motywacji sprzyja
tez pomyslnos¢ w realizacji zadan, doswiadczanie sukcesu. Z tego wzgledu wska-
zane jest stwarzanie okolicznosci sprzyjajacych pomyslnemu rozwigzywaniu na-
potykanych problemow.

2.7.  Warunki srodowiskowe zycia i pracy mtodziezy

Czynniki spoleczne w najwiekszym stopniu zwigzane sg ze $srodowiskiem lo-
kalnym. Sa to formy obejmujace calo$¢ zycia mieszkancow, ksztaltujace systemy
odpowiedzialno$ci grup i instytucji, umozliwiajace jej cztonkom zaspokajanie ich
potrzeb. Umozliwiaja mieszkaicom rozwigzywanie podstawowych probleméw
w ich zyciu i utrzymywanie egzystencji, socjalizacji, kontroli spolecznej, zapew-
nienie bezpieczenstwa i fadu.

Ze spolecznoscig lokalng szczegolnie wigze si¢ okreslone wzglednie wyizo-
lowane, najczesciej niewielkie terytorium, czyli obszar, na ktérym czlonkowie
zbiorowosci rozwijaja swoja codzienng aktywno$¢ spoteczna. Pomiedzy ludzmi
przebywajacymi obok siebie w przestrzeni powstaja silne wiezi oraz formy zycia
zbiorowego.

Ludzie tworzacy spotecznosé¢ lokalna cenig wspdlne tradycje, symbole i warto-
$ci. Maja poczucie jednosci i odrebnosci, zazwyczaj czuja silna przynaleznos¢ do
swojego $rodowiska. Zapewnia im ono poczucie bezpieczenistwa i spokoju. Re-
alizujac swoje potrzeby korzystaja z tych samych instytucji kultury i ustugowych.
Cechami spolecznosci lokalnej jest tozsamos¢ etniczna, kulturowa i religijna, roz-
winiety system kontroli spotecznej i identyfikacji czlonkéw, wzgledna jednolitosé
zawodowa oraz zblizona sytuacja ekonomiczna cztonkow’.

Czlonkowie spolecznosci lokalnej maja mozliwo$¢ organizowania si¢ w celu
wplywania na warunki zycia swojej zbiorowosci. Kazda przestrzen lokalna ma
swoja specyfike. Gminy, miasta, a nawet dzielnice majg swoje typowe cechy

9 J. Turowski, Socjologia. Wielkie struktury spoteczne, Lublin 1994.
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i jesli nawet dokonalibysmy porzadkowania ich wedlug okreslonego kryterium,
to spolecznosci zakwalifikowane do tej samej grupy moglyby sie znacznie réznic.
Warunkuje to odrebnos¢, niepowtarzalno$¢ sposobéw ich dziatalnosci z perspek-
tywy stwarzania warunkéw do rozwoju indywidualnego i uczestnictwa spotecz-
nego ludzi zyjacych w danej, konkretnej spolecznosci. Jednakze nie tylko warun-
ki realizacyjne sa niepowtarzalne. Réwniez sylwetki osobowosciowe czlonkéw
poszczegdlnych zbiorowosci lokalnych sg uksztaltowane specyficznie.

W spotecznosciach tych ujawniajg sie postawy przedsigbiorcze zwiazane z ak-
tywnym podejmowaniem dzialan w kierunku rozwigzywania probleméw w nich
wystepujacych jak réwniez, i to coraz czesciej — na rzecz poprawy jakosci zycia
i wzbogacaniu $rodowiska lokalnego o formy sprzyjajace zaspokajaniu potrzeb.
Tam tez ma miejsce zmaganie si¢ z trudno$ciami zyciowymi, niejednokrotnie
koniczace sie rezygnacja lub porazka, ktére przyczyniaja sie do marginalizacji
i wykluczenia spolecznego.

W sytuacjach ekstremalnego nieradzenia sobie z problemami zazwyczaj tam
pojawia sie spofeczne wsparcie niesione ze strony innych ludzi i stworzonych
organizacji pomocowych. Wystepujace w nich sytuacje sa rzeczywiste, a ludzie
rozpoznawalni, nieanonimowi. Cztonkéw lokalnej spotecznosci wiaza wspdlne
sprawy, czesto tez tradycja i przywigzanie do miejsca, w ktérym realizuja czesto
cale swoje zycie. W spotecznosci lokalnej ujawniajg si¢ wigzi jak tez antagonizmy.
Tam tez najwyrazniej dostrzec mozna nieréwnosci spoteczne.

Spotecznos¢ lokalna stanowia formy obejmujace calos¢ zycia mieszkancow,
ksztaltujace systemy odpowiedzialnoéci grup i instytucji, umozliwiajace jej czton-
kom zaspokajanie ich potrzeb. Umozliwiaja one ludziom rozwigzywanie podsta-
wowych probleméw w ich Zyciu i utrzymywanie egzystencji, socjalizacji, kontroli
spolecznej, zapewnienie bezpieczenstwa i tadu'®. Cechuje je ograniczona liczba
aktoréw, a zachodzace miedzy nimi relacje majg charakter bezposredni. Tych
nielicznych aktoréw lokalnej sceny faczy pewna wspolnota celow i $rodkow wy-
nikajaca ze wspolnoty zycia codziennego''.

Od samych mieszkancow, ich wzajemnych relacji, w ktore ze soba wchodza,
od zorganizowania zbiorowosci zalezg indywidualne losy ludzi. W ,,matych oj-
czyznach” o lokalnym wymiarze poszukuje si¢ sposobéw na zespolenie indywi-
dualnych dazen ze spotecznym uczestnictwem mieszkancow'2. W nich jest szansa

10 J. Turowski, Socjologia. Wielkie struktury spoteczne, Lublin 1994, s. 215.

11 M. S. Szczepanski, System Swiatowy: miedzy globalizmem a lokalizmem, ,Transforma-
cje” 1993-1994, nr 1-3.

12 Préba typologii socjalizacji z perspektywy poznawczej pedagogiki spolecznej, [w:] Socja-
lizacja a wartosci (aktualne konteksty), pod red. T. Frackowiaka, J. Modrzewskiego, Po-
znan 1995.
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na utozsamienie si¢ ludzi z lokalng zbiorowoscig, na realizacje w nich wlasnej,
osobistej kariery, na przekonanie o potrzebie wlasnej aktywno$ci. Nie jest ona ad-
resowana do nieznajomego, anonimowego adresata, lecz do konkretnych ludzi.
Do 0s6b znajomych, zyjacych tymi samymi problemami, wéréd ktorych jednost-
ka wyrosla i dojrzewata. Spotecznos¢ lokalna stanowi srodowisko spoteczne i wy-
znacza $rodowisko kulturowe, ksztaltujace jego cztonkow.

Przestrzen lokalna bywa bardzo réznorodna. Kazda gmina, miasto, a nawet
dzielnica maja swoje typowe cechy i jesli nawet dokonaliby$my porzadkowania
ich wedtug okreslonego kryterium, to spolecznosci zakwalifikowane do tej samej
grupy moglyby sie miedzy soba znacznie rézni¢. Warunkuje to odrebno$é, nie-
powtarzalno$¢ sposobdw ich dzialalno$ci z perspektywy stwarzania warunkéow
do rozwoju indywidualnego i uczestnictwa spolecznego ludzi zyjacych w danej,
konkretnej spotecznoéci. W spolecznosci lokalnej mozliwe jest jednakze zinwen-
taryzowanie potencjatu kadrowego, oraz okreslenie zapotrzebowania na kadry
w oparciu o rzeczywidcie istniejace potrzeby. Mozliwe jest powierzanie rdl spo-
tecznych osobom znajacym $rodowisko i jego specyfike, zwigzanym z nim i przez
to czujacych sie za nie odpowiedzialnymi®.

Decentralizacji wladzy, powierzaniu coraz to nowych i coraz wiekszych upraw-
nien samorzagdom lokalnym nie towarzyszy jednak aktywno$¢ spotecznosci tere-
nowych i ich czlonkéw. Jest ona czesto zdeterminowana niskimi kompetencja-
mi w tym zakresie, lub wrecz ich brakiem, niewiarg mieszkaicow w swoja site
sprawcza, przeniesiong jeszcze sprzed okresu transformacji, ale tez potegowang
dos$wiadczeniami wspoltczesnymi, o czym mowia wyniki wielu sondazy. Nie bez
znaczenia jest tez powszechna wspolczes$nie bierno$¢ polityczna Polakéw, szcze-
golnie w wymiarze lokalnym. To wszystko sprawia, ze nie zawsze osoby reprezen-
tujace wysokie kompetencje i dyspozycje osobowe angazujg si¢ w sprawy swoich
spolecznosci. Potencjal spoleczny zbiorowosci lokalnej jest wyznaczony przez
jej cztonkéw i wérdd nich nalezy szukaé jednostek najbardziej odpowiadajacych
znaczacym rolom.

Najliczniej reprezentowanym typem zbiorowosci lokalnej jest wies. Spolecznos¢
wiejska jest przykladem $rodowiska typowego, ktdre cechuje powtarzalnoé¢ stata
lub nieregularna (przypadkowa). Wspolczesne mozliwosci komunikacyjne, umoz-
liwiajace szybkie i czeste przemieszczanie si¢ ludnosci, dostep do srodkéw masowe-
go przekazu sprawiaja, ze terytorialne kryteria podziatu srodowisk zacieraja sie.

Tradycyjna wie$ stanowi ,,zespot rodzin zyjacych zwykle od wielu pokolen na
tym samym miejscu, polaczonych ze soba wiezami krwi i utrzymujacych stosun-

»14

ki sasiedzkie

13 R. Wroczynski, Pedagogika spoteczna, Warszawa 1976.
14 S. Nowakowski, Narodziny miasta, Warszawa 1967.
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Cechuje je wspolnota kulturowa i wspolnota powigzania. Na ziemiach zachod-
nich mamy do czynienia z osadnictwem, z ludnoscig naptywowa, ktorej grupy
w roznych proporcjach si¢ tam osiedlaly. Wnosily one wlasne elementy kulturo-
we, znaczace dla kontaktow, z czasem stabngce. W miare uplywu czasu uksztat-
towaly sie spotecznosci o cechach zblizonych do innych wsi w Polsce centralnej,
a roznice dotycza gléwnie braku dlugich lokalnych tradycji.

Lubuskie przez lata cechowat niski poziom wyksztalcenia mieszkancéw. Przez
lata najwyzsze osiggalne wyksztalcenie mieszkanicéw wsi znajdujacych si¢ na za-
chodzie kraju, bedacych pod znacznym wplywem tradycji wielkopolskich, a wiec
cechujacych sie stosunkowo wysoka kulturg pracy i produkeji rolnej bylo wy-
ksztalceniem $rednim, zresztg bardzo rzadkim, bo siegajacym zaledwie 4% calej
populacji ludnosci wiejskiej*>.

Ograniczalo to w znacznym stopniu kompetencje mieszkancéw, wplywato
i w wielu przypadkach wptywa w dalszym ciaggu na redukcje poziomu potrzeb, war-
toéci i na aspiracje, w tym aspiracje edukacyjne wiasnych dzieci. Ograniczato takze
aktywno$¢ spoteczng, a takze wykorzystanie wspdlczesnych osiagniec techniki i go-
spodarki w spotecznosciach wiejskich. Wspomniane uwarunkowania uksztattowa-
ty okreslone postawy i wzory zachowan, ktdre sie utrwalily i majg miejsce réwniez
obecnie. W $rodowiskach, w ktorych dominuje niski poziom wyksztalcenia, osoby
ktore osiggnely wyzszy nie potrafig znalez¢ dla siebie miejsca. To sprawia, ze wlasnie
gléwnie mlodzi mieszkancy wsi migruja do innych miejscowosci, najczesciej miast.
Mtodziez po ukonczeniu szkoty, zdobyciu kwalifikacji poszukuje mozliwosci ich za-
stosowania, wykorzystania do realizacji wlasnej kariery. Opuszcza wigc najczesciej
swoje male miejscowosci i wyprowadza si¢ tam, gdzie jest przemysl, urzedy, szerszy
rynek pracy i tym samym lepsze mozliwosci zatrudnienia i szanse na lepszy start
zyciowy. W ten sposéb zachodzi drenaz spotecznosci wiejskich z ludzi, ktorzy uzy-
skali wyzsze wyksztalcenie i legitymuja sie wigkszymi kompetencjami zawodowymi,
ktérzy stanowia najwiekszy potencjat intelektualny. Jest on potegowany awansowa-
niem najlepszych mieszkanicow najczeéciej poza spotecznos¢ lokalna, do instytucji
ponadlokalnych. Wraz z awansem i podjeciem szerszej dzialalnosci ich zaangazowa-
nie w sprawy rodzimej spotecznosci maleje. Przypadki takie sg zreszta nieliczne, bo-
wiem aspiracje edukacyjne rodzicéw dzieci zamieszkujacych na wsi nie sa wysokie.
Przeciwnie, to wlasnie rodzice dzieci wiejskich najczeéciej nie dostrzegaja potrzeby
ksztatcenia dzieci, bardziej potrzebujg ich w gospodarstwach domowych do wyko-
nywania prac biezacych. Réwniez stabo s3 rozwiniete potrzeby kulturalne, podobnie
jak aktywnos$¢ polityczna. Znaczace dla nich sg jedynie wlasne warunki zycia i wy-
znaczajgce je czynniki — dobre gospodarstwo i zyczliwe sgsiedztwo.

15 B. Chmielewska, Spoteczne przeobrazenia srodowisk wiejskich na Ziemiach Zachodnich
na przyktadzie pieciu wsi w wojewddztwie zielonogérskim, Poznan 1965.
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Zambkniecie lub prywatyzacja PGR-6w w okresie poczatkowym transformacji
ustrojowej sprawily, ze wiekszos¢ ich pracownikéw utracilo prace, nie znajdujac
w zamian zadnej innej, bo po prostu do Zadnej innej nie maja kwalifikacji zawo-
dowych. Tym bardziej, ze rynek pracy na wsi jest bardzo ubogi. Z13 sytuacje spo-
teczna wsi pogarsza powszechne naduzywanie alkoholu i szerokie konsekwencje
tego zjawiska. Pomimo, ze likwidacja panstwowych gospodarstw rolnych miata
miejsce przed laty, wiele wsi wcigz ma trudnoéci z odnalezieniem si¢ w nowej
rzeczywistosci. W takiej sytuacji spotecznosciom wiejskim trudno budzi¢ ak-
tywnos¢ spoleczng, trudno tez tworczo realizowa¢ kariere zawodowa i zyciowa.
Osoby po studiach w srodowiskach wiejskich sa wiec w dalszym ciggu zazwyczaj
nieliczne - s to najczesciej nauczyciele i pracownicy nielicznych urzedéw. Nieco
powszechniejsze jest obecnie wyksztalcenie srednie, bowiem mozliwoséci eduka-
cji pomimo wszystko wzrosty, a dostepnos¢ do ksztalcenia jest wieksza. Osoby
z wyzszymi kwalifikacjami zawodowymi najczeéciej realizuja si¢ poza swoim
srodowiskiem. Mozliwosci zatrudnienia na wsi zgodnie z kwalifikacjami ograni-
cza z pewnoscig niewielka liczba ofert pracy na wsi lub ich zupelny brak. Inaczej
przedstawia sie sytuacja w tym zakresie w miasteczkach i malych miastach, a naj-
lepiej w duzych skupiskach miejskich. Tam, z uwagi na wystepowanie przemystu
oraz licznych instytucji obstugujacych mieszkancow i okoliczng ludnoé¢, znacz-
nie wigksze jest zapotrzebowanie na kadry staranniej wyksztalcone, co sprawia,
ze poziom wyksztalcenia czlonkéw tych spotecznosci jest wyzszy. W przypadku
nauki poza danym terenem wiezi faczace mlodziez ze $rodowiskiem, w ktérym
wyrosta stabna i najczesciej, o ile tylko maja mozliwos¢, nie wracajg juz do swo-
jej miejscowosci. Mozna tu zauwazy¢ prawidlowo$¢, ze im mniejsza jest miejsco-
wos¢, im ubozsza w instytucje, tym rzadziej jej mtode pokolenie ksztalcace sie
poza nia dazy do wigzania z nig swoich loséw. Powoduje to ponadto starzenie si¢
i ostabianie lokalnego potencjatu spotecznego w tych miejscowosciach, ktore sa
opuszczane przez najlepiej wyksztalconych, najbardziej dynamicznych mieszkan-
cow. Przy trudno$ciach na lubuskim lokalnym rynku pracy oraz w Polsce, wie-
lu miodych ludzi decyduje si¢ na emigracje zarobkows, réwniez zagraniczng, co
niesie kolejne zwigzane z tym konsekwencje.

W $rednich i duzych miastach sytuacja jest odmienna, co wynika z kilku
wzgleddw. Jest tam duzo szersza, duzo bardziej zréznicowana oferta zatrudnienia
wynikajaca z koncentracji przemystu, z lepiej rozwinietych ustug oferowanych
pod adresem liczniejszych, bardziej zréznicowanych populacji mieszkanicéw oraz
0s6b przyjezdnych. Zbiorowosci miejskie s3 w wiekszym stopniu nasycone insty-
tucjami kultury i innymi formami umozliwiajacymi aktywne formy wypoczynku
i zycia pozazawodowego. W tych spolecznosciach wojewddztwa lubuskiego jest
dobrze rozbudowany system szkolny, umozliwiajacy mieszkancom, a szczegdl-
nie miodziezy realizacje aspiracji edukacyjnych. Te aspiracje sa w srodowiskach
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wiekszych miast wyzsze, niz w mniejszych miejscowosciach, bowiem w duzym
stopniu determinuje je poziom wyksztalcenia rodzicéw, ich zawodowa i spotecz-
na pozycja oraz wigksza realno$c¢ ich realizacji tej sytuacji w pracy z mlodzieza
bezrobotng ze srodowisk wiejskich i peryferyjnych. Wiecej uwagi i czasu trzeba
tam poswieci¢ budowaniu i wzmacnianiu gotowosci do pracy nad sobg i swoimi
dazeniami.



Czesc I

Praktyka wsparcia mtodziezy
bezrobotnej i wskazowki metodyczne

3.1.  Etycazne podstawy w pracy pomocowej

Gléwna zasadg pracy pomocowej jest odpowiedzialno$é. Odnosi si¢ ona zaréw-
no do odpowiedzialno$ci wykonujacego ja pracownika, jak tez do odpowiedzial-
nosci klienta. Ksztaltowanie odpowiedzialnoéci podopiecznego wynika z ,,uznania
czlowieka za aktywny podmiot ksztaltujacy losy swoje i otoczenia spolecznego™®
nie wymaga szczegélnych nakladéw finansowych, nie wymaga tez szczegolnego
oprzyrzadowania ani przygotowania. Wynika z respektowania i przestrzegania
zasad etycznych z pelnym ku temu wlasnym przekonaniem, nie z obowigzku lub
pod jakakolwiek presja. W pracy pomocowej na kazdym kroku istniejg liczne
sytuacje wymagajace odpowiedzialnosci. Wiaze sie to z konieczno$cig samokon-
trolowania podejmowanych dzialan pomocowych, sposobu realizowania relacji
interpersonalnych z podopiecznymi, a szczegodlnie z konsekwencjami ponoszony-
mi przez klientéw. Trener, doradca w pracy pomocowej pracuje z osobami, ktére
z réznych powoddéw nie s3 w stanie pokona¢ probleméw i trudnosci, w obliczu
ktorych sie znalezli i ktére skierowaty ich kroki do niego w poszukiwaniu pomocy.
Z racji swojej roli w procesie pomocowym trener jest osobg opiniotworcza, a jego
poglady, podejscie do podopiecznego oraz podejmowane rozwigzania s3 powaznie
rozwazane przez uczestnikow. Dotyczy to rowniez zachowan, sposobow dziatania,
aktywnoéci, jak i cech podmiotowych takich jak solidnos¢, doktadnos¢, otwartosé,
czy tez odpowiedzialnos¢. Stanowi wzor osobowy dla podopiecznych realizowany
przez sposob bycia, cala osobowoscia. Jego odpowiedzialnos¢ zwigzana z wykony-
wang rolg rozciaga si¢ wiec poza obowiazki formalne.

W pracy z mlodziezg bezrobotng odpowiedzialnos¢ wigze si¢ w tym przypad-
ku z taka organizacja pracy, czasu, przestrzeni jak i funkcjonowania uczestnikow

16 B. Szatur-Jaworska, Teoretyczne podstawy pracy socjalnej, [w:] Pedagogika spoleczna,
pod red. T. Pilcha i I. Lepalczyk, Wydawnictwo ,,Zak>, Warszawa 1995, s. 115.
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procesu pomocowego, aby umozliwi¢ znajdowanie przez wszystkie strony zado-
wolenia i satysfakcji, da¢ szanse wykazania si¢ odpowiedzialnoscia, umozliwi¢
spotkanie si¢ ze wzajemng Zyczliwo$cig i wzajemne wzmacnianie podejmowa-
nych przez nie wysitkéw. Jedli stworzony zostanie klimat pracy, ktéry sprawi, ze
nie bedzie wypadalo zrobi¢ czegokolwiek Zle, a wszelkie watpliwoéci i trudnosci
beda stanowily inspiracje do poszukiwania rozwigzan rozwigzania problemu,
moze dostarczy¢ ona dodatkowej satysfakcji. W takim klimacie zla praca nie
ma miejsca, a uksztaltowane w nim postawy beda kreowa¢ odpowiedzialnos¢.
W przypadku pracy z ludzmi praca wykonywana etycznie jest zorientowana na
wartoéci humanistyczne. Osoba postepujaca etycznie kieruje sie zasadami moral-
nymi, ktére sa dla niego drogowskazami wyznaczajacymi kazdy krok postepo-
wania. Praca etyczna, a wiec odpowiedzialna wymaga na kazdym etapie znacz-
nie wiecej wysilku, zaangazowania i systematycznosci niz praca ukierunkowana
wylacznie na rezultat’”. W przypadku pomocy osobom bezrobotnym uwaga na
czlowieka, na jego dobro i godno$¢ majg bardzo duze znaczenie przesadzajace
o skuteczno$ci niesionej pomocy. Wrazliwos¢ na rzetelno$¢ i moralne postepo-
wanie nalezy kreowa¢ w kazdym momencie pracy.

Mtodziez bezrobotna ma czesto zanizong samoocene, wykazuje bezradnosé
i niesamodzielno$¢ w sytuacji, w ktorej sie znalazta. Karl Rogers zwraca uwage
na konieczno$¢ legitymowania si¢ przez osoby zawodowo zorientowane na pra-
ce z ludzmi trzema cechami - kongruencja, akceptacja osoby wspomaganej oraz
empatia'®.

Kongruencja, czyli autentyczno$¢, jest zgodnosécig z samym sobg, podawaniem
siebie takim, jakim sie¢ jest w rzeczywisto$ci wraz ze swoimi atutami i niedosko-
nato$ciami. Otwarto$¢ i szczero$¢ i wiazaca sie z tym autentyczno$¢ trenera jak
tez doradcy stanowia niezbedne cechy dla uzyskania wlasciwej relacji pomoco-
wej. Pozwalaja one bowiem podopiecznemu zaufa¢ osobie trenera, co ma kluczo-
we znaczenie dla calej relacji pomocowej, przy budowaniu ktdrej wiarygodnosé
osoby pomagajacej jest nieodzowna. Jest to tym bardziej znaczace, ze uczestnik
powierza mu swoje sprawy, czesto w duzym zaufaniu i ze znacznym niepokojem.
Trener czgsto staje w obliczu koniecznosci bycia otwartym na uczzestnika i jego
sprawy, nie moze w zadnym przypadku koncentrowac si¢ na wlasnej osobie, na
budowaniu swojego wizerunku, co zazwyczaj jest szybko rozpoznawalne przez
podopiecznego i prowadzi do jego zamykania sie i do przejawiania zachowan
oporujacych.

Akceptacja klienta jest dla trenera, a takze dla doradcy podstawowym i ko-
niecznym warunkiem w jego podejsciu do podopiecznego, ktéry rzutuje na po-

17 Z. Wolk, Kultura pracy, etyka i kariera zawodowa, Radom 2009, s. 89.
18 C.R.Rogers, O stawaniu sig osobg, Poznan 2002, s. 60.
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my$lno$¢ podejmowanych dalszych wysitkéw pomocowych. Bezrobotna mlo-
dziez jest zréznicowana pod wzgledem kulturowym. Mtodzi podopieczni wy-
wodza sie z rodzin i $rodowisk o réznych tradycjach i uznawanych wartosciach,
doswiadczajg réznych probleméw egzystencjalnych, w wielu przypadkach do-
$wiadczyli patologii spotecznej. Sg przy tym niepowtarzalni — majg rézne cechy
osobowe i rézne do$wiadczenia, a do obecnych trudnosci doprowadzily ich réz-
ne zbiegi okoliczno$ci. Kazdy z nich inaczej tez radzi sobie z rolg, w ktorej sie
znalazt. Pomimo tych, czesto bardzo duzych réznic pomiedzy podopiecznymi,
trener nie moze do zadnego z nich z jakiegokolwiek powodu sie uprzedza¢, roz-
nicowaé swéj stosunek do nich. Gotowos$¢ i powinnos¢ niesienia pomocy jest
w tym przypadku nadrzedna i bezwarunkowa. Ma ona w rezultacie podejmowa-
nych dzialan sprawi¢, ze uczestnik zostanie uwolniony od problemu lub zjawiska
spolecznego, ktore jest nieakceptowane przez osobe udzielajgca mu profesjonal-
nej pomocy.

Empatia jest trzecim skladnikiem ,triady” Rogersa. Trener nie zrealizuje
w pelni swoich zadan, jezeli nie bedzie umiat i chcial wezud si¢ w sytuacje pod-
opiecznego. Zdolnos¢ do odczuwania doznan podopiecznego jako partnera rela-
cji pomocowej jest niezbedna dyspozycja w jego pracy.

W przypadku, gdy trener bedzie dobrze wyposazony we wspomniane trzy
cechy jego praca bedzie bardziej skuteczna, a rezultaty trwalsze. Moze tez liczy¢
na nawigzanie wspotpracy z klientem, ktory bedzie wspotdziatat w trakeie reali-
zacji dzialan majacych doprowadzi¢ do rozwiazania problemu. Mozna tez przy-
puszczal, ze rezultaty relacji budowanej w oparciu o triade Rogersa beda trwate
i przyczynia sie do przywrdcenia samosterownosci zyciowej na state.

»Potencjal pracowniczy czlowieka wynika z jego dyspozycji osobowych oraz
z jego kompetencji zawodowych. Wigze je ze soba kultura pracy, bedaca specy-
ficzng indywidualng i niepowtarzalna wiasciwoscia czlowieka wyrazajaca jego
wielorakie odniesienia do pracy zawodowej”". Niezbedny wysoki poziom kultu-
ry pracy w pracy z ludzmi wynika ze specyfiki pracy, w ktérej nie sposob wy-
raznie zarysowac i okresli¢ granice odpowiedzialnosci i zainteresowania. Wszak
kategorie podopiecznych i problemy ich dotyczace sg liczne i zréznicowane. Oso-
by zwracajace si¢ 0 pomoc sg czesto przekonane, ze to inni sg prawnie odpowie-
dzialni za przebieg ich Zycia. Jednakze ,,inni nie s zdefiniowani, co moze uspra-
wiedliwia¢ bierno$¢ biorcy $wiadczen”. Wraz z tym ma miejsce przenoszenie
przez nich odpowiedzialno$ci za swdj los i swoje problemy na pracujacego z nim
trenera, opiekuna, doradcg. Szczegdlne znaczenie ma postawa kadry merytorycz-
nej, ktdra wyznaczajg przede wszystkim odpowiedzialnos¢ i gotowos¢.

19 Z. Wolk, Kultura pracy, etyka i kariera zawodowa, Radom 2009, s. 40.
20 B. Hajduk, E. Hajduk, O pomocy skuteczniej i nieskutecznej, Zielona Gora 2008, s. 68.
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Odpowiedzialno$¢ dotyczy w sposdb nieunikniony kazdego trenera, w prze-
ciwnym razie pojawia sie nieodpowiedzialno$¢*'. Na kadrze merytorycznej spo-
czywa odpowiedzialnos¢ za realizowany proces pomocowy. Mamy w tym przy-
padku sytuacje polegajaca na tym, ze podopieczny podlega wpltywom sytuacji
inspirowanych przez cztonkéw kadry. Przebieg procesu pomocowego, czas jego
trwania, charakter relacji z mlodziezg s wazne zaréwno od strony dydaktycznej
jak i wychowawczej. Proces pomocowy, a raczej caloksztalt oddziatywan stanowi¢
powinien ciag zamierzonych i przewidzianych, a wiec nieprzypadkowych dzialan
stuzacych realizacji zamierzonych celéw. Powinien on by¢ elastyczny, uwzgled-
nia¢ nieprzewidziane sytuacje i zachowania, jednakze kazdy cztonek kadry mery-
torycznej w swojej pracy nie moze oddali¢ si¢ od postawionych celéw i musi czu-
wa¢ nad przebiegiem calego procesu pomocowego, dbaé o warunki, w ktérych
przebiega, o wystapienie wszystkich ogniw i prawidlowo$¢ podjetej procedury, za
odpowiednie tempo pracy uwzgledniajace indywidualne mozliwosci podopiecz-
nych. Pod tym wzgledem jest doradcg i przewodnikiem. Podopieczny natomiast
wciaz powinien sam dokonywaé dotyczacych go rozstrzygnied.

Praca prowadzona w ramach projektu powinna mie¢ charakter twérczy. Nie
moze bowiem by¢ schematycznym powielaniem okreslonych procedur. Kazda re-
lacje z podopiecznym nalezy postrzega¢ jako nowa i niepowtarzalng, tak jak spe-
cyficzne i niepowtarzalne sg strony tych relacji. Zazwyczaj pomiedzy cztonkami
kadry trenerskiej i podopiecznymi wystepujg znaczne réznice kulturowe, chocby
wynikajace z rdl, ktore realizuja w taczacej ich relacji, co nakfada na niego dodat-
kowe obcigzenia zwigzane z ich rozpoznawaniem i kompensowaniem. Réznice
kulturowe i klasowe pomiedzy osoba pomagajaca i klientem sa wazne dla wza-
jemnego zrozumienia i sprawnego porozumiewania. ,W gre wchodzi tu bowiem
empatia i czytelno$¢ przekazu”?. Podejmowane metody postepowania sa uwa-
runkowane rozlicznymi czynnikami, ktérych istnienie kadra merytoryczna musi
umie¢ bezbtednie odczytaé i uwzgledni¢ w swojej pracy. Rezultat prowadzonych
dziatan jest czesto ,,odlozony” na dlugi czas i ujawnia sie dlugo pdzniej niz miata
miejsce relacja czlonek kadry trenerskiej - podopieczny. Mozna wiec stwierdzic,
ze w wielu przypadkach nie ma on mozliwosci biezacego rozpoznania nastepstw
podejmowanych dziatan, zaréwno pozytywnych jak i negatywnych. To oczywi-
$cie wymusza na kadrze wrazliwos¢ i systematyczne ich weryfikowanie. Odpo-
wiedzialno$¢ za rezultaty wykonywanej pracy narzuca na kazdego z czlonkéw ka-
dry indywidualnie konieczno$¢ samodzielnego dyscyplinowania si¢, kontrolowa-
nia siebie, swoich zachowan i jakosci wlasnej pracy. Czesto trener, podobnie jak

21 R.K. Springer, Zasada autoodpowiedzialnosci. Drogi do motywacji, Warszawa 2010, s. 41.
22 Psychoterapia i poradnictwo. Podrecznik akademicki, t. 1, pod red. C. Feltham, L. Hor-
ton, Sopot 2013, s. 99.



ETYCZNE PODSTAWY W PRACY POMOCOWES - 77

doradca sam musi podejmowa¢ decyzje dotyczace sposoboéw pracy z podopiecz-
nym, w licznych przypadkach musi radzi¢ sobie z jego oporem i niechecia. Nie-
kiedy moze pojawi¢ sie pokusa uproszczonego postepowania, niepetnej diagnozy.
Tymczasem bardzo czgsto niezbedna jest dociekliwo$¢ i wnikliwos$¢ zwlaszcza na
etapie rozpoznawania sytuacji.

Konsekwencje pracy pomocowej maja kluczowe znaczenie dla pomy$lnosci
podopiecznych w dalszym Zyciu i wszystkich jego obszarach. Odpowiedzialno$¢
trenera za rezultat swojego dzialania wymusza na nim ciagte aktualizowanie swo-
jej wiedzy i umiejetnosci oraz ciagle jej weryfikowanie i modyfikowanie.

Nieodfgczne ogniwo kazdego dziatania stanowi ewaluacja. Tak bylo zawsze,
cho¢ samo stowo ,ewaluacja” upowszechnito si¢ niedawno. Jest ona niczym in-
nym, jak jedng z czynnosci zakonczeniowych kazdego sprawnego dziatania. Sta-
nowi ,,refleksyjne spojrzenie wstecz” — co mozna zrobi¢, aby poprawi¢, usprawnic¢
konczace si¢ dziatanie. Wymaga wiasnej krytycznej oceny, jak i odwotania si¢ do
opinii odbiorcéw tego dzialania — do uczestnikéw. Czesto bowiem ich obraz jest
inny, niz wlasne prze$wiadczenie pracownika socjalnego. Jego odpowiedzialno$¢
dotyczy ewaluacji w tym sensie, ze nie moze on jej unika¢ ani zaniedbac, a wrecz
stymulowac i inspirowa¢. Ewaluacja ma bowiem prowadzi¢ do doskonalenia pra-
cy wlasnej oraz do okreélenia kierunkéw pracy nad soba®.

W pracy pomocowej niezbedna jest gotowos¢ do nieustajacego wysitku na rzecz
podopiecznych. Oczywiscie wiodace znaczenie ma gotowos¢ do stosowania regut
i zasad pracy. Wielokrotnie osoba wspierajaca sama decyduje o swoim postepowa-
niu i odpowiada za jego poprawnos$¢, przede wszystkim przed samym sobg. Mowi-
my wiec w tym przypadku o samokontroli w pracy. Jej zlozonos$¢ zawiera sie w tym,
ze rezultat nie zawsze jest mozliwy natychmiast do jednoznacznego rozpoznania,
wielokrotnie jest ,odlozony” na pdzniej. Z tego wzgledu samokontrola nie moze
ogranicza¢ si¢ do biezacego czuwania nad swoim postepowaniem w czasie pracy.

Gotowos¢ do solidnodci, rzetelnosci postepowania stanowi réwniez wazny
drogowskaz majacy uniwersalny charakter, jednakze konieczny do wyartykulo-
wania w odniesieniu do profesjonalnego podejscia do pracy z ludzmi. Jest to da-
zenie do ciaglego doskonalenia swojego warsztatu, indywidualne i niepowtarzal-
ne traktowanie podopiecznego. Solidno$¢ w dziataniu zdaniem Tadeusza Kotar-
binskiego wiaze sie z mistrzostwem w pracy, ktére stanowi dzialanie przynoszace
optymalne rezultaty, czyli zawierajace wszystko to, co niezbedne dla wlasciwego
funkcjonowania, jak tez nie zawierajace niczego co konieczne nie jest*.

23 A. Brzezinska, Miejsce ewaluacji w procesie ksztatfcenia, [w:] Ewaluacja procesu ksztat-
cenia w szkole wyzszej, pod red. A. Brzezinskiej i Z. Brzezinskiego, Poznan 2000, s. 94.

24 T. Kotarbinski, Sprawnos¢ i blgd (z myslg o dobrej pracy nauczyciela), Warszawa 1957,
s.120.
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Gotowos¢ do zmiany, do dziatan innowacyjnych i do edukacji, sa ze soba $cisle
powiazane i rozwaza( je nalezy facznie. Zmiane mozna rozpatrywac jako przeci-
wienistwo statodci, stagnacji. Jest ona cechg wspolczesnosci we wszystkich obsza-
rach zycia i poznania. Najbardziej znaczace wydaje si¢ by¢ jednak zaakceptowa-
nie konieczno$ci permanentnej pracy nad soba samym, na ciggtym doskonaleniu
sie. Gotowo$¢ do poszanowania podopiecznego, do wspoétdziatania, jak i podda-
nia si¢ jego ocenie stanowi kolejny wazny wyznacznik postawy. Poszanowanie
podopiecznego jest warunkiem oczywistym, niezbednym. Niezaleznie od tego
jak i od tego z jakiego charakteru problemami boryka sie uczestniczaca w pro-
jekcie mlodziez, kazdy cztonek kadry zobowigzany jest szanowac ja i akceptowac,
dostrzega¢ w niej ludzi, na ktérych ksztalt osobowoséci ma znaczacy wplyw. Przy
podmiotowym podejsciu do podopiecznego mozliwe okaze si¢ wspdtdziatanie
z nim, zaangazowanie go do aktywnego udzialu w procesie pomocowym. Jest to
konieczne, bowiem wlasnie w procesie pomocowym niezbedne jest zaangazowa-
nie obu jego stron. W pracy z ludzmi na porzadku dziennym jest ocenianie, przy
czym ocenie dokonywanej przez podopiecznych powinien by¢ gotowy poddac¢ sie
réwniez kazdy cztonek kadry. Musi zaakceptowaé krytyczne spojrzenie, umie¢
wystucha¢ podopiecznego i z jego wypowiedzi zaréwno werbalnych, jak i niewer-
balnych odczytywad informacje umozliwiajace doskonalenie samego siebie jak
i organizowanego przez siebie procesu. Gotowos$¢ do poddania sie ocenie klienta
jest warunkiem ewaluacji procesu pomocy.

Trudna wydaje sie gotowo$¢ do wlasnej bezradnosci. Sytuacje pomocowe maja
charakter niepowtarzalny. Nalezy si¢ liczy¢ z tym, ze zdarzy¢ sie moga sytuacje
wymagajace przyznania si¢ do bledu, do luki w wiadomosciach, do wlasnej bez-
silno$ci. Swoista putapka jest stosowanie gotowych algorytméw postepowania, czy
wzorcow. Zdarzy¢ si¢ jednak moze, ze charakter problemu, specyfika osobowosci
klienta lub jaki$ inny czynnik sprawig, ze doradca ani trener nie jest w stanie podja¢
wlasciwego dziatania. Wowczas zachodzi koniecznoé¢ okazania pokory wobec zlo-
zonosci i nieprzewidzialnoéci zaistnialej sytuacji. Trzeba si¢ do tego przyznac przed
podopiecznym i przed samym sobg. Poszukiwanie rozwigzan zastepczych, odwoty-
wanie si¢ do intuicji lub ryzykowanie niejednoznacznym rozwigzaniem problemu
w tym przypadku jest bardziej szkodliwe niz przyznanie si¢ do niemocy. Konieczna
w pracy z ludzmi jest takze gotowo$¢ do przyznania sie do bledu. Zasady etyki za-
wodowej ukierunkowujg na dgzenie do redukowania zagrozenia wystapienia bled-
nych rozwigzan, niestety nie mozna jednak ich catkowicie wykluczy¢. Jesli tak sie
stanie i trener, a szczegolnie doradca zdaje sobie z tego sprawe, lub przeczuwa, ze
mogt popetni¢ blad powinien natychmiast to sprawdzi¢ i podja¢ dziatania maja-
ce na celu zredukowanie konsekwencji popetnionej omytki. Wraz z tym zachodzi
mozliwo$¢ rozszerzenia przez niego posiadanej wiedzy o zwigzane ze swoim bfed-
nym dziataniem do$wiadczenie. Pracy pomocowej wciaz musi towarzyszy¢ gleboka
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refleksja, wymiana pogladéw w gronie wspotpracownikéw i superwizja. Przeko-
nanie o wlasnej nieomylnosci jest bowiem bardzo powaznym bledem wykluczaja-
cym powierzanie odpowiedzialno$ci za ludzi. W projekcie role superwizora spelnia
doradca metodyczny, z ktérym jest mozliwe biezace analizowanie wystepujacych
probleméw w trakcie pracy pomocowej kazdego z cztonkéw kadry. Réwniez stuza
temu wspoélne zebrania poswiecone omdéwieniu postepdw w pracy w poszczegol-
nych obszarach, biezgce interpretacje zachowan i reakcji uczestnikow.

3.2.  Komunikowanie spoteczne

Praca zawodowa, jak inne formy dzialalnosci wspotczesnego czlowieka, wigze
sie z cigglym podejmowaniem decyzji, wyboréw. W zyciu codziennym sg to wy-
bory dotyczace np. stroju, w ktérym zamierzamy p6js¢ do pracy, zakupdw, miej-
sca i czasu zjedzenia obiadu, sposobu dotarcia do pracy i wiele innych. W ciagu
dnia pojawig sie kolejne zaréwno prywatne, niekiedy osobiste, jak i zawodowe.
W celu dokonania wyboréw wiasciwych, poprawnych czlowiek odwoluje sie do
informacji, ktére badz to posiadl wezesniej, badz to zbiera bezposrednio przed
podjeciem decyzji. Dzigki nim moze podja¢ decyzje najwlasciwsze, bez nich jest
bezradny i narazony na popelnienie bledow.

Kanat informacyjny

W teorii informacji kazde dzialanie przebiega wedtug schematu: Nadawanie
(wysylanie) informacji - Przekazywanie — Odbior — Przetwarzanie — Dziatanie.

Informacje w rzeczywisto$ci spolecznej majg rozng postac. Sg informacje zawar-
te w przekazach ustnych, mas mediach (radio, telewizja, prasa), w literaturze, cza-
sopismach, w Internecie. Mowimy, ze wspolczesno$¢ nasycona jest informacjami,
ktore docieraja do ludzi z réznych stron i ze to juz nie dostep do informacji jest dzi$
problemem, lecz umiejetno$¢ dotarcia do nich, ich odczytania, przetworzenia i wy-
korzystania zgodnie z aktualnymi potrzebami i zasadami etycznymi. W otaczajacej
przestrzeni wystepuja informacje o réznym charakterze, rdznej tresci np. zwigzane
z poszczegdlnymi dziedzinami zycia codziennego, informacje dotyczace pracy za-
wodowej. Innym kryterium podzialu moze by¢ stopien ich ogdlnosci, jeszcze innym
poziom ogdlnosci. Zdarzajg sie wreszcie informacje prawdziwe i falszywe, aktualne
i juz nieaktualne. Tworzg one zgietk informacyjny, z ktérego czlowiek musi wytowié
te, ktore sa mu przydatne, ktore bedzie umiat odczytad, zinterpretowad i zastosowac.

W $rodowisku pracy informacje sa niezbedne do prawidlowego wykonywania
zadan przez pracownikéw, maja znaczenie zaréwno dla samego przebiegu pracy,
jak i dla jej efektow.
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Wsrod informacji, z ktorych korzystajg uczestnicy relacji mozna wyrdznic in-
formacje, ktérymi dysponowali oni juz wczesniej i ktére sa przechowywane w ich
pamieci. Sg one nazywane informacjami wewnetrznymi. Skladaja sie na nie naby-
te wczedniej wiadomo$ci uzyskane gtéwnie w trakcie nauki szkolnej, a nastepnie
uzupelniane i modyfikowane pod wptywem kolejnych do$wiadczen. Obok infor-
macji wewnetrznych znaczacym zrodlem wiedzy sa informacje zewnetrzne, do-
cierajace do jednostki z zewnatrz. Takich informacji jest bardzo wiele i generowa-
ne sg one z wielu zZrédel otaczajacych czlowieka. Dynamiczny postep techniczny,
naukowy i organizacyjny wplywajg na zmiany réznych czynnikéw i wraz z tym
wymusza konieczno$¢ ciaglego nieustannego uaktualniania wiedzy.

Waznymi zrédtami informacji sg przekazy nieformalne, majace miejsce w cza-
sie spotkan towarzyskich, czy w klubach zainteresowan. Wzbogacaja one wiedze
najczesciej o elementy praktyczne, bedace wynikiem indywidualnych do$wiad-
czen osob je przekazujacych. Maja one duze znaczenie, wigza si¢ bowiem najcze-
$ciej z wlasnymi zainteresowaniami, a ich nabywaniu nie towarzysza napiecia.
Informacje te sg przekazywane w postaci dobrze dostosowanej do mozliwosci
odbiorcy, ktéry ma mozliwos¢ upomnienia si¢ o dodatkowe wyjaénienia, lub uzu-
pelnienia, co jest duzo latwiejsze w sytuacjach nieformalnych.

Informacje docieraja do odbiorcy w postaci sygnatéw i sg odbierane przez na-
rzady zmystu nazywane receptorami. Analiza odbieranych bodZcéw dokonywana
jest przy pomocy analizatoréw. W procesach regulacji zachodzacych w trakcie
pracy znaczacg role odgrywaja analizator wzroku odbierajacy bodzce wzrokowe
oraz analizator stuchowy, ktory odbiera bodzce akustyczne. Czesto potrzebne
informacje docierajg do analizatora kinestetycznego, ktory dzieki duzej wrazli-
wosci koniczyn na kontakt dotykowy z innymi przedmiotami ma duze znaczenie
zwlaszcza przy pracach z urzadzeniami technicznymi. Innym Zrédlem informa-
cji jest analizator wechu i smaku, ktéry ma moze mniejszy zakres wykorzysta-
nia w pracy, jednakze w niektorych sytuacjach réwniez moze odda¢ nieocenione
przystugi, np. w sytuacjach wydobywania sie gazu czy pozaru.

Docierajace do czlowieka sygnaly spetniajg szereg funkcji, do ktérych zaliczy¢
mozna funkcje informacyjng, kontrolna, ostrzegawcza, sygnalizacyjng i alarmu-
jaca. Realizacja wszystkich wiaze sie z dostarczeniem cztowiekowi okreslonych
informacji. Jest to mozliwe dzieki zastosowaniu kodu sygnalowego, czyli przy-
porzadkowaniu poszczegdlnym sygnatom okreslonych znaczen. Przetwarzaniem
danych zawartych w sygnatach docierajacych do czlowieka zajmuje si¢ uktad ner-
wowy. Informacja z zewnatrz dociera do receptora, nastepnie w postaci impulséw
jest przenoszona wléknami nerwowymi do odpowiednich osrodkéw znajduja-
cych sie w korze mdzgowej i tam dekodowana.

Czlowiek poznaje rzeczywisto$¢ bezposrednio wlasnie za posrednictwem
analizatoréw oraz po$rednio, na podstawie kolejnych informacji. Jest to mozliwe
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dzieki procesom myslenia. Procesy myslenia umozliwiajg postugiwanie si¢ mowa,
w ktorej za pomoca znakéw graficznych lub sygnatéw akustycznych przekazywa-
ne sg informacje. W tym przypadku bodzce sa zastgpione przez znaki i symbo-
le. Prawidtowa komunikacja zachodzi wowczas, gdy sygnal wygenerowany przez
nadawce zawierajacy okreslong informacje dotrze w postaci nieznieksztalconej
do odbiorcy, a ten z kolei przetworzy go na odpowiednie informacje, czyli nada
mu okreslone znaczenie zgodne z intencja nadawcy. Wymaga to takiego samego
rozumienia kodu sygnatowego przez nadawce i odbiorce oraz nie wystepowania
zaktécen w kanale przekazu. Dla wlasciwego porozumiewania sie, czyli wlasnie
wymiany informacji (przekazywania i odczytywania zgodnie z intencjami nadaw-
cy) konieczne s wzajemne uzgodnienia, a czgsto wystarcza nauczenie si¢ przez
odbiorce kodu stosowanego przez nadawce. Tak jest np. z nauka jezyka obcego,
z poznawaniem sygnatéw $wietlnych na skrzyzowaniach drég, z uzgadnianiem
znaczenia stosowanych pojec.

Na drodze sygnal wystany przez nadawce jest zagrozony znieksztalceniami
zamierzonymi lub nieswiadomymi. Ich Zrédlem moga by¢ inne sygnaly wysyla-
ne z innych zrédel, czgsto przypadkowe utrudniajace lub wrecz uniemozliwiaja-
ce odczytywanie sygnaléw wiasciwych, np. nadmierna liczba danych liczbowych,
oczekiwania generowane réwnoczesnie z réznych o$rodkow decyzyjnych pod ad-
resem tego samego odbiorcy. Ze znieksztalceniami zamierzonymi spotykamy sie
np. w przypadku nierzetelnej sprawozdawczo$ci czy nieprecyzyjnym przekazywa-
niem otrzymanych informacji przez pracownikéw szczebli posrednich, gdzie czgsto
niektére informacje sg zatrzymywane, inne przekazywane w postaci subiektywnie
zinterpretowanej i przeksztalconej. W kazdym przypadku znieksztatcona lub za-
trzymana informacja moze spowodowac reakcje odbiorcy adekwatne do zinterpre-
towanego otrzymanego sygnatu, ktére w takiej sytuacji moga by¢ nieprawidtowe,
w wielu przypadkach szkodliwe dla prowadzonego przedsiewzigcia, a niekiedy
wrecz niebezpieczne, np. zatrzymanie informacji do kierowcy wyruszajacego w tra-
se, ze na skutek remontu jest zamknieta droga, przetrzymanie wiadomosci o zmia-
nie terminu spotkania. Brak takich informacji sprawi, ze osoby realizujace konkret-
ne dziatania nie uwzglednia zmian w swoich planach sytuacji i ich wysilek pojdzie
na marne, a nawet moga by¢ poniesione dodatkowe, nieprzewidziane koszty.

Komunikowanie werbalne

Komunikowanie werbalne jest to porozumiewanie si¢ ludzi za pomoca znakow
jezykowych (stéw). Niezbednym warunkiem takiej komunikacji jest opanowanie
przez nadawce/odbiorce tego samego kodu, wspdlnota doswiadczen pozajezyko-
wych i przestrzeganie regul kulturowych. Wymaga to zdolnosci do abstrahowa-
nia, ktérej pelnie nabywa czlowiek w starszym wieku szkolnym. W komunikacji
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werbalnej cztowiek postuguje sie jezykiem. Kazdy jezyk sktada sie z symboli, ktd-
rymi rzadza okreslone reguly. Jego symbolicznos¢ sprawia, ze jezyk nie jest two-
rem precyzyjnym. Znaczenie tkwi w ludziach, a nie w samych stowach.

Jezyk jest narzedziem przetwarzania informacji i stuzy do tworzenia i prze-
kazywania informacji oraz do gromadzenia do$wiadczen. Jezyk niesie w sobie
nadane mu przez nadawce znaczenie w postaci konkretnej tresci. Oprdcz tego je-
zyk obrazuje nadawce, jego cechy i intencje. Sposdb wyrazania mysli, jego forma,
stosowane okresélenia, dostarczaja dodatkowych informacji o nadawcy i czesto
0 jego nastawieniu do odbiorcy. Jezyk, ktorym postuguja sie rozméwcey rézni lu-
dzi, bowiem jest on wyznaczony przez uwarunkowania kulturowe, w tym rodzin-
ne, osiagniety poziom wyksztalcenia, wiek, pte¢, wykonywany zawdd, pozycje
spoteczng i przez wiele innych czynnikéw.

W pracy pomocowej komunikowanie werbalne odgrywa zasadnicza role, bo-
wiem wiodacg metodg pracy z ludzmi jest rozmowa. Kazdy komunikat miedzy-
ludzki zawiera dwa komponenty. Jednym jest informacja przekazywana przez
nadawce — jest to my$l, idea, segment wiedzy z obszaru szerszej lub wezszej rze-
czywistoéci. Na tej sferze majacej charakter informacyjny najczesciej skupiana jest
uwaga czlonkéw relacji. Oprocz tego jednak wystepuje drugi komponent — mo-
wigcy o relacji pomiedzy nadawcy i odbiorca. Ten drugi jest zazwyczaj wzmoc-
niony sygnatami niewerbalnymi.

Przedstawiajac rézne formy aktywnosci jezykowej, najczesciej wyrdznia sie
przestawione nizej pig¢ rodzajow ,,dzialan jezykowych”:

- stwierdzenia, do ktdrych zalicza sie oglaszanie, ocenianie, potwierdzanie,

zgadywanie, przedstawianie, opowiadanie, zapewnianie i opisywanie;

- zobowigzania, czyli oferowanie, pozwalanie, obiecywanie, grozenie, przy-
sieganie;

- dyrektywy, wérdd ktérych mozna wyrdznié¢ radzenie, rozkazywanie, nama-
wianie, zezwalanie, polecanie, sugerowanie, proszenie, przestrzeganie;

- ekspresywny, a wéréd nich wyrazanie uczué, zajmowanie stanowiska, uka-
zywanie przezy¢, przepraszanie, wybaczanie, gratulowanie, potepianie,
chwalenie, dziekowanie, pozdrawianie, podziwianie, wyrazanie radosci,
wyrazanie smutku;

- deklaracje, do ktérych zalicza si¢ zapowiadanie i kreowanie nowych stanow
rzeczy, sadzenie, werdykty egzaminacyjne, wypowiadanie wojny, akt blogo-
stawienstwa, akt chrztu.

Przedstawiony wykaz ukazuje, jak duze znaczenie dla funkcjonowania jed-
nostki w spoleczenstwie zaréwno w wymiarze makro jak i w relacjach interperso-
nalnych majg komunikaty werbalne.

Na trenerze i doradcy spoczywa odpowiedzialno$¢ za jakos¢ relacji. Jest odpo-
wiedzialny za uzgodnienie jezyka komunikowania, tak aby byt on zrozumialy dla
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obu stron relacji. Wskazane tez jest maksymalne zredukowanie szuméw komuni-
kacyjnych, zaréwno zewnetrznych jak i wewnetrznych. Te pierwsze tkwig w $ro-
dowisku, w ktorym przebiega relacja, drugie sa zwigzane z uczestnikami dialogu.
Mogga to by¢ uwarunkowania sytuacyjne, takie jak zmeczenie, gorszy stan zdro-
wia, ale tez uprzedzenia, stereotypy. Te z drugiej grupy moga wystepowac zarow-
no po stronie doradcy jak i klienta. Umiejetne ich rozpoznanie daje szanse na ich
znaczne zredukowanie lub usuniecie.

Komunikaty stowne sa nie do zastgpienia przez informacje o charakterze nie-
werbalnym, jednakze w procesie komunikowania zazwyczaj wspotwystepuja wza-
jemnie si¢ wzmacniajac i potwierdzajac.

Sygnaty niewerbalne

Sygnaty, ktére maja posta¢ stowa pisanego lub méwionego, a bedace gléwna for-
ma kontaktow interpersonalnych nazywamy sygnalami werbalnymi, a proces komu-
nikowania sie za ich po$rednictwem komunikacjg werbalng. Okazuje sie jednak, ze
ludzie we wzajemnych kontaktach wysylaja réwniez, czesto niezamierzone sygnaty
niewerbalne zawarte w zachowaniach, gestach, ruchach, w mimice twarzy. Obser-
wowanie zachowania rozméwcy jest dodatkowym Zrédlem informacji. Wielokrot-
nie umozliwia to upewnienie si¢ co do rzeczywistych intencji nadawcy, jego osobi-
stego nastawienia do rozméwcy. Znajomo$¢ znaczenia komunikatéw niewerbalnych
jest przydatna zaréwno z pozycji odbiorcy sygnalow, jak i nadawcy. Czasem mozna
spotkac sie z okresleniem, ze partnerzy rozumiejq si¢ ,,bez stow’, czyli do petnego
porozumienia wystarczy im gest, krotkie spojrzenie. Baczny obserwator potrafi od-
czyta¢ informacje zawarte nawet w zachowaniu cztowieka obcego. Sygnaléw takich
jest bardzo wiele, niektore odczytujemy wlasciwie wszyscy w roznych sytuacjach za-
réwno zawodowych, jak i pozazawodowych. W wielu sytuacjach wreszcie bardziej
oczekujemy gestu niz stowa, w wielu innych woleliby$my uslysze¢ stowa wyrazajace
np. zawiedzenie si¢ przefozonego niz gest dezaprobaty (np. ,wymowne milczenie”).

Pomimo, ze przekazywanym informacjom nadajemy posta¢ werbalnag, co jest
dziataniem zamierzonym, celowym, czgsto opartym o staranne przygotowania,
to okazuje sie, ze odbiorca w kontakcie bezposrednim przyswaja sobie zaledwie
8% informacji za posrednictwem przekazywanych tresci, natomiast 37% zawar-
tych jest w glosie moéwigcego i az 55% w mowie ciata. Nie wystarczy wiec uwaznie
stucha¢, znaczace dla wlasciwego procesu porozumiewania sie jest umiejetnosé
wykorzystywania sygnaléw niewerbalnych.

Wyrézni¢ mozna wiele grup form sygnaléw niewerbalnych, wéréd ktérych
wystepuja nastepujace:

- Mimika twarzy. Uklad miesni twarzy dostarcza wielu nieartykutlowanych sygna-
tow, takich jak np. usmiech, ktory najczesciej jest wyrazem przyjazni, sympatii
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lub zachety, rzadziej lekcewazenia i pogardy. W pierwszym przypadku jest on cie-

ply, tagodny, w drugim sygnalizuje chtdd i nieche¢. Zmarszczenie brwi oznacza,

ze rozmowca nie zrozumial wypowiedzi partnera, przymruzenie jednego oka to
znak, ze rozmowca nie dowierza, przygryzanie warg wigze si¢ z namyslaniem sie.

- Spojrzenia. W trakcie rozmowy wiele informacji dostarcza kontakt wzroko-
wy rozmoéwcow. Osoba uciekajaca wzrokiem najprawdopodobniej co$ ukry-
wa, nie jest szczera. Gdy miedzy rozmdéwcami jest nawigzany swobodny kon-
takt wzrokowy, mamy do czynienia ze wzajemng przychylnoécig. Przerwanie
kontaktu wzrokowego i przechylenie glowy w gore lub w dét moze swiadczy¢
o namysélaniu sie. Unikanie kontaktu i spuszczanie wzroku to wyraz leku, pa-
trzenie w bok w trakcie rozmowy jest znakiem lekcewazenia. Dlugie spojrze-
nie méwi o wymuszaniu odlegtoéci. Warto jeszcze zwroci¢ uwage na Zrenice
oczu. Gdy rozméwcy na czyms szczegOlnie zalezy, gdy sytuacja wzbudza jego
emocje, zmieniaja si¢ jego Zrenice. Zmienianie si¢ $rednicy Zrenic jest jedy-
nym komunikatem niewerbalnym, ktéry jest niezalezny od woli nadawcy.

- Gestykulacja. Ruchy rak, nég, dloni, palcéw, glowy, jak i catego tulowia réw-
niez sg zrédlem informacji o rozméwcy. Kiwajac glowa mozemy informowac
o akceptacji, podazaniu za myslami rozméwcy (potakiwanie) lub poprzez
przechylanie jej wyraza¢ nie zgadzanie si¢ z nim.

- Dotyk i kontakt fizyczny. Jest on wyrazem dystansu miedzy partnerami. Jest
mocno uwarunkowany kulturowo. Najczesciej gestem powitania jest podanie
dtoni, przytulenie kogo$ jest sygnalem sympatii. Kontakt fizyczny jest uwarun-
kowany stopniem znajomosci, okolicznosciami spotkania, plcig rozméwcow,
relacjami formalnymi. Nalezy przestrzega¢ przestrzeni intymne;.

- Dystans fizyczny. Zblizanie si¢ partneréw do siebie, jest wyrazem sympatii,
nachylanie si¢ rozmoéwcy $wiadczy o zyczliwosci, przychylnosci. Oddalanie
sie, utrzymywanie dystansu fizycznego moze wigzac si¢ z ostroznoscia, nieuf-
noscia, z ,ukrywaniem si¢” w bezpiecznej strefie osobiste;j.

- Pozycja ciala. Pozycja otwarta, ramiona szeroko rozstawione, dlonie otwarte
$wiadczg o pozytywnym nastawieniu do partnera, a jednocze$nie o dobrym
samopoczuciu i pewnosci siebie. Krzyzowanie rak, krzyzowanie nég w kost-
kach, obejmowanie swojego korpusu rekami, ,,zastawienie si¢ torebky” posta-
wiong na kolanach wyrazaja pozycje zamknieta, nieche¢ do realizowania rela-
cji. Gest skrzyzowanych ramion wzmocnionym dlonmi zaci$nietymi w piesci
wskazuje na wrogie nastawienie partnera.

W trakcie rozméw, w kontaktach bezposrednich sygnaly niewerbalne dostar-
czaja wielu cennych informacji, moga tez by¢ sposobem przekazywania wiado-
mosci w sytuacjach gdy nie chcemy lub nie mozemy postuzy¢ sie informacjami
werbalnymi. Ich znajomos$¢ i wykorzystywanie sprzyja porozumieniu i procesom
komunikowania sie.
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Przestrzen w komunikagji

W procesach komunikowania znaczgca role odgrywa organizacja przestrzeni,
w ktdrej one zachodza. Odnosi sie to szczegdlnie do sytuacji poradniczych, czy
terapeutycznych. Wielko$¢ pomieszczenia, w ktérym doradca przyjmuje klienta,
jego kolorystyka, wyposazenie jak i ustawienie sprzetéw odgrywaja wazng role,
rzutuja na przebieg rozmowy, wplywaja na nastawienie klienta do doradcy i ca-
tego procesu pomocowego. Gabinet doradcy powinien zapewnia¢ poczucie bez-
pieczenstwa i jednoczesnie swobody, utatwia¢ skupienie si¢. Nazbyt duza liczba
sprzetow i przedmiotéw, wiele stanowisk pracy moga rozpraszaé, podobnie jak
i szumy dochodzace z zewnatrz. Stét albo stolik przy ktérym prowadzona jest
rozmowa poradnicza oraz krzesta czy fotele nie powinny preferowaé zadnego
z rozmowcow. Wtedy tylko mozna nawigza¢ dialog. Rozmowa poradnicza bo-
wiem to nie tylko technika pracy, ale przede wszystkim forma sprzyjajaca reflek-
sji i przewarto$ciowaniom.

Wzajemne usytuowanie trenera, doradcy i podopiecznego nie powinno by¢
konfrontacyjne, co ma miejsce w przypadku usytuowania si¢ naprzeciwko sie-
bie, ,,twarza w twarz”. Korzystniejsze dla nawigzania wlasciwej relacji jest zajecie
miejsc przy jednym rogu stolika. Takie rozwigzanie sprzyja wspélnemu poszu-
kiwaniu rozwigzan zgtoszonych probleméw. Dochodzeniu do wspélnych uzgod-
nien sprzyja uktad miejsc rozméwcow po tej samej stronie stolika.

Organizujac prace doradcy wskazane jest zwrdcenie uwagi na odleglosci po-
miedzy partnerami relacji, ktore wyznaczajg przestrzen komunikowania. Wyroz-
nia sie najczesciej cztery strefy tej przestrzeni, ktorymi sa:

1. Strefa intymna,

2. Strefa osobista,

3. Strefa spoteczna,

4. Strefa publiczna.

Strefa intymna rozcigga sie bezposrednio od ciala czlowieka do odleglosci
15-45 cm. Szczegdlnos¢ tej strefy polega na traktowaniu jej jako obszaru nietykalne-
go przez inne osoby. Jednostka, ktdrej jest to przestrzen, traktuje ja jako wlasna, jako
te, ktora w calej rozciaglosci rozporzadza. Tym samym kazdy, kto sie w niej znajdzie
bez przyzwolenia jest postrzegany jako intruz, a nawet agresor. Wywoluje to reakcje
obronna, ktéra prowadzi do zamkniecia sie, wycofania. Niekiedy dobre intencje od-
ruchowo wyzwalajg zachowania prowadzace do naruszenia obszaru intymnego, cze-
go przykladem jest poklepanie po ramieniu. Ten jednoznaczny gest moze by¢ row-
niez odebrany jako atak na przestrzen intymna i spowodowa¢ odsuniecie sie partne-
ra. W takich przypadkach trudno o szczera rozmowe i budowanie zaufania. Inaczej
przedstawia si¢ sytuacja, gdy partner relacji dopusci drugg osobe do wnikniecia do
jego strefy intymnej. Ma to jednak najcze$ciej miejsce przy duzej zazytosci i ufnodci.
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W relacjach trener, doradca zawodowy - uczestnik, wskazane jest zadbanie
o uszanowanie przestrzeni intymnej. Daje to rozmdéwcom poczucie bezpieczen-
stwa i umozliwia budowanie partnerstwa.

Przestrzen osobista rozcigga si¢ poza sferg intymna do 122 cm. Wyznaczona
jest ona przez dystans zajmowany przez jednostke wzgledem innych ludzi. Prze-
strzen ta, podobnie jak strefa intymna otacza czlowieka i przemieszcza si¢ wraz
z nim. Daje ona poczucie komfortu, bezpieczefistwa, wyznacza charakter relacji
z innymi osobami. Jest to najkorzystniejsza przestrzen dla poradnictwa indywi-
dualnego. Oczywiécie powinna ona by¢ uszanowana przez kazda ze stron relacji,
a znalezienie si¢ w niej wymaga akceptacji partneréw. Komunikowanie prowa-
dzone w strefie osobistej stwarza mozliwos¢ skupienia na rozmowie. Uczestnicy
relacji majg mozliwo$¢ dobrego komunikowania werbalnego, jak i odczytywania
i komunikatéw niewerbalnych. Mozliwe jest utrzymanie kontaktu wzrokowego,
wykorzystanie sprzezenia zwrotnego wyrazanego chocby werbalnie poprzez pa-
rafraze lub niewerbalnie poprzez mimike twarzy. Znaczaco w tym przypadku re-
dukowane s3 szumy zaréwno zewnetrzne jak i wewnetrzne, tym samym proces
komunikowania przebiega harmonijnie a partnerzy moga sie skupi¢ nad trescig
dialogu i na rozwiazywaniu dialogu.

W literaturze zwraca si¢ uwage na kulturowe uwarunkowania wielko$ci prze-
strzeni osobistej, a takze na zwigzane z pozycja spoleczna jednostki. Im wyzszy
jest status spoleczny czlowieka, tym wigksza jest jego przestrzen osobista.

Pomiedzy 122 cm a 350 cm rozciaga sie przestrzen spoleczna. Jest to odleglos¢
uznawana za bezpieczng. Zapewnia ona jeszcze kontakt pomiedzy parterami, ale
daje poczucie bezpieczenstwa. Proces komunikowania pomiedzy dwoma osobami,
szczegolnie w poblizu gornej granicy strefy jest w tym przypadku juz doé¢ utrud-
niony. W zwigzku z tym, Ze jest to jednakze przestrzen, w ktorej zaréwno werbalne
jak i niewerbalne komunikaty w przypadku dobrej organizacji komunikowania sg
dobrze odbieralne jest ona korzystna dla poradnictwa grupowego. Umozliwia bo-
wiem nawigzanie relacji komunikacyjnej pomigdzy kazdym odbiorcg (klientem)
i doradca. Nalezy jedynie zadba¢ o usuniecie przeszkdd utrudniajacych kontakt
wzrokowy jak i zapewni¢ docieranie komunikatoéw stownych i niewerbalnych.

Przestrzen znajdujaca sie powyzej 350 cm jest okreslana jako przestrzen pu-
bliczna. Znajdowanie si¢ w niej nie zobowiazuje do komunikowania ani nawia-
zywania zadnych relacji. W odlegloéci przekraczajacej 3,5 m, znacznie spada-
ja mozliwosci zmystow, szczegolnie stuchu. Réwniez spada wydolnos¢ wzroku,
chociaz ten przy optymalnych warunkach moze stuzy¢ nawet przy odlegtosciach
siegajacych kilkuset metréw. Ta przestrzen w zasadzie nie jest przydatna w pro-
wadzeniu poradnictwa zawodowego, chyba Ze zorganizowane zostana szczegolne
warunki do prowadzenia poradnictwa grupowego, np. sale wyktadowe wyposa-
zone w sprzet multimedialny.
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3.3.  Diagnozowanie w pomocy spotecznej

W procesach pomocowych, w tym doradczych nieodzownym elementem
skutecznego, racjonalnego dziatania jest diagnoza. Diagnozowanie opiera si¢ na
doswiadczeniu i rozumieniu. Diagnoza jest rozpoznaniem w oparciu o zebrane
objawy i znane ogolne prawidtowoséci badanego zlozonego stanu rzeczy przez
przyporzadkowanie go do typu lub gatunku, dalej przez wyjasnienie genetyczne
i celowosciowe, okreslenie jego fazy obecnej oraz przewidywanego rozwoju.

Zebranie calej mozliwej do uzyskania wiedzy na temat przypadku oraz jego
uwarunkowan rzutuje na prawidlowo$¢ i skutecznos¢ podejmowanych dziatan po-
mocowych. Z tego tez powodu kompletna diagnoza okreélana jako diagnoza rozwi-
nieta sklada sie z diagnoz czastkowych, czasem okreslanych jako typy diagnoz.

Wyrdzni¢ mozna nastepujace typy diagnoz:

Diagnoza klasyfikacyjna (przyporzadkowujaca);
Diagnoza genetyczna (przyczynowa);

Diagnoza celowosciowa;

Diagnoza fazy;

. Diagnoza prognostyczna.

D1agnoza klasyfikacyjna dokonywana jest niejako na poczatku procesu dia-
gnostycznego. W oparciu o wstepne informacje prowadzi do zakwalifikowania
danego zjawiska, przypadku do okre$lonej klasy lub typu. Jej znaczenie wyraza si¢
w tym, ze stanowi wstepne ukierunkowanie dalszego postepowania rozpoznaw-
czego. To ukierunkowanie polega na prowadzeniu dalszych poszukiwan rozpo-
znawczych w obszarze juz zakreslonym, tym samym z odrzuceniem poszukiwan
w innych obszarach.

Diagnoza genetyczna ma na celu odkrycie przyczyn rozpoznanych sympto-
moéw danego zjawiska. Stanowi wiec dociekanie zrodel wystepujacego problemu
lub probleméw, ustalenie, jakie byly poczatkowe przyczyny zaistnialej sytuacji
problemowe;j.

Diagnoza genetyczna w oparciu o zebrane informacje oraz wiedz¢ o ogdlnych
prawidlowosciach i zwiagzkach przyczynowo skutkowych zwigzanych z danym
problemem moze dostarczy¢ wiedzy umozliwiajacej wyeliminowanie, ostabienie
lub przynajmniej kontrolowanie przyczyn zaburzonego funkcjonowania jednost-
ki lub okreslonego uktadu spolecznego. Wyrdznia si¢ trzy rodzaje przyczyn:

- przyczyny pierwotne (wywolujace);

- przyczyny predysponujace;

- przyczyny sprzyjajace danemu stanowi rzeczy.

Wiszystkie trzy grupy przyczyn najczesciej sg ze soba $ciéle zwigzane i wzajem-
nie si¢ wzmacniajg. Szczegdlnie wazne jest ustalenie przyczyn pierwotnych, bo-
wiem to one trafiwszy na podatny grunt, jakim moga by¢ sktonnosci jednostki,

] s D=
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zaistniala sytuacja krytyczna lub inne okolicznoéci wywotaly problem, dla ktore-
go poszukuje si¢ rozwigzania.

Diagnoza celowosciowa wiaze sie z ustaleniem, jakie znaczenie dla danego
zjawiska, przypadku maja wystepujace symptomy zaburzenia. Diagnoza ta umoz-
liwia oszacowanie, w jakim stopniu jednostka sama w oparciu o zasoby swojej
osobowosci, w tym swojego organizmu, jak i kierujac sie wlasna motywacja jest
w stanie zwalcza¢ przyczyny problemu, z ktérym sie zmaga.

Doradca poprzez postawienie diagnozy celowosciowej moze oszacowaé, czy
jego klient jest zainteresowany rozwigzaniem problemu, z ktérym sie zwrocit oraz
w jakim zakresie moze sta¢ si¢ sojusznikiem przy jego rozwiazywaniu.

Diagnoza fazy ma na celu ustalenie etapu, na ktérym znajduje si¢ proces rozwo-
jowy problemu. Klienci zwracaja si¢ w roznych sytuacjach, ktérych ztozonos¢ zmie-
nia si¢ wraz z czasem trwania i zmieniania si¢ problemu. Jego zlozonos¢, a takze
sposdb postepowania zwigzany z jego rozwigzywaniem na kazdym etapie moze by¢
inny. W przypadku poradnictwa zawodowego jest to wyraznie widoczne w odnie-
sieniu do klientéw doswiadczajacych bezrobocia. Im dluzej klient pozostaje bez-
robotnym, tym trudniejsze staje si¢ jego wyprowadzanie z tego stanu. Niewlasciwe
wiec byloby jednakowe, zalgorytmizowane postepowanie z kazdym bezrobotnym.

Diagnoza prognostyczna jest oszacowaniem mozliwoéci rozwigzania proble-
mu. Jest ona dokonywana po przygotowaniu pozostalych diagnoz czastkowych.
W oparciu o wiedzg na temat zaistniatego problemu, jego Zrddet i ztozonosci, stanu
zaawansowania, znaczenia dla jednostki jego rozwiazania. Okresla wiec rokowania
dotyczace perspektyw rozwigzania zaistniatej trudnosci. W oparciu o diagnoze pro-
gnostyczng mozliwe jest okreélenie realnosci podjecia dziatan pomocowych jak i ich
kierunkéw oraz oszacowanie niezbednych zasobow, ktdre sg potrzebne do tego celu.

Postepowanie diagnostyczne powinno cechowac¢ si¢ staranno$cia, wytrwato-
$cig i profesjonalizmem. Starannos¢ jest wlasciwosciag $wiadczaca o uwzglednie-
niu kazdego aspektu problemu i zwigzanej z nim sytuacji. Chodzi wiec o koniecz-
nos¢ zebrania pelnego materiatu niezbgdnego do wyprowadzenia wlasciwej dia-
gnozy. Wazne jest przy tym stosowanie pelnych procedur zbierania informacji,
bez przypuszczen i domystéw. Niekompletnos¢ wiedzy na temat przypadku i jego
problemu moze prowadzi¢ do uproszczen i niewlasciwej diagnozy, a w konse-
kwencji tego do udzielania pomocy opartej na btednych przestankach. Niekiedy
moze to nie tylko uniemozliwi¢ rozwigzanie problemu klienta, lecz ukierunkowa¢
go w zlym kierunku. W takiej sytuacji skutki niewlasciwej pomocy moga ujawnic¢
sie niekiedy w odleglej przysztosci. Staranno$¢ postepowania diagnostycznego
wigze si¢ wiec z aspektem etycznym pracy doradcy.

Wytrwalos¢ jest cechg $wiadczacy o nieustepliwosci trenera, doradcy w przy-
padku napotkania trudnosci i przeszkdd w zbieraniu materialu diagnostycznego.
Doradca nie powinien odstepowaé od swoich poszukiwan w obliczu nieprzewi-
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dzianych utrudnien, czy nawet niepowodzen jezeli jego kompetencje mu na to
pozwalaja. W innym przypadku konieczne jest oddanie sprawy do rozwiazania
przez osobe o wiekszych mozliwosciach w tym zakresie. Moze sie zdarzy¢, ze do-
radca stanie w obliczu konieczno$ci zwrdcenia si¢ po pomoc do specjalistow, nie-
kiedy z innych dziedzin, juz na etapie przygotowywania diagnozy.

Przygotowanie diagnozy powinno by¢ oparte o solidng wiedze z obszaru po-
stepowania badawczego i diagnostycznego. Powinien wiec on mie¢ opanowane
umiejetnosci stosowania procedur diagnostycznych, ich projektowania, stosowa-
nia metod, technik i narzedzi diagnostycznych. W przypadku braku uprawnien,
kompetencji lub mozliwoséci skorzystania samodzielne z narzedzi diagnostycz-
nych, szczegoélnie medycznych lub psychologicznych - powinien skorzysta¢ z po-
mocy specjalistow przy zbieraniu materialu badawczego jak i przy interpretacji
uzyskanych wynikow. Niedopuszczalne jest stosowanie narzedzi pomiarowych
i opisywania rezultatéw badan przez osoby do tego nieuprawnione, natomiast
pomoc specjalistow jest szczegolnie pozadana.

Techniki diagnostyczne

Postepowanie diagnostyczne jest postepowaniem, ktére musi spetniaé wszyst-
kie wymogi stawiane pracom badawczym. Korzysta sie przy tym z tych samych
metod i technik, przy czym w poradnictwie zawodowym szczegolne znaczenie
maja obserwacja, wywiad i testowanie oraz analiza dokumentéw. Wszystkie te
techniki stuza realizacji metody indywidualnego przypadku.

Obserwacja

Jest dziataniem polegajacym na planowym i systematycznym spostrzeganiu
faktow. Obserwacja jest stosowana do badania czynnosci i zachowan, a takze do
badania stopnia opanowania umiejetnosci. Obserwacja moze by¢ bezpoérednia,
co ma miejsce wowczas, gdy badacz osobiscie przeprowadza badania oraz po-
$rednia, gdy dane zbierane sg przez wielu obserwatoréw i dopiero potem sg opra-
cowywane tacznie. W przypadku, gdy badacz sam bierze udzial w obserwowa-
nym procesie ma miejsce obserwacja uczestniczaca. Obserwacja moze by¢ jawna,
co ma miejsce wowczas, gdy obserwowani sg uprzedzeni o badaniu oraz ukryta,
czyli taka, z ktérej osoby obserwowane nie zdajg sobie sprawy.

Whbrew pozorom dobrze przeprowadzona obserwacja wymaga uprzedniego
starannego przygotowania. Musi spelnia¢ okreslone kryteria. Przede wszystkim
musi by¢ obiektywna. Badacz zamierzajacy przeprowadzi¢ obserwacje musi sie zdy-
stansowa¢ wobec badanych zjawisk i 0s6b, nie moze by¢ stronniczy. Jest to trudne,
zwlaszcza w przypadkach, gdy badajacy przeprowadza obserwacje uczestniczaca.
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W takiej bowiem sytuacji istnieje zagrozenie, Ze osobiscie zaangazuje si¢ w obser-
wowane problemy. Inng wazna cechg obserwacji jest jej planowos¢ i systematycz-
nos¢. Obserwacja nie moze bowiem by¢ przypadkowa, dorazna. Badacz powi-
nien ja wezesniej zaplanowad, okresli¢ cele, ktérym ma ona postuzy¢ oraz obiekty
i zjawiska przewidziane do obserwacji. Rzeczywisto$¢ jest bowiem bardzo ztozo-
na, réwnoczesénie zachodzi wiele proceséw, zjawisk, relacji. Bez ukierunkowania
obserwacji moze si¢ zdarzy¢, ze badacz nie spostrzeze interesujacych go spraw, ze
uwage jego przyciagnag inne zjawiska, wydarzenia lub zachowania niz te, ktorych
obserwacje sobie zalozyl. W efekcie material informacyjny, ktéry zgromadzi nie
bedzie mu umozliwial rozwigzania postawionych probleméw. Réwniez znaczaca
jest systematycznos$¢ obserwacji. Uniemozliwia bowiem przeoczenie spraw waz-
nych, ktére moga zaj$¢ akurat w czasie dekoncentracji uwagi lub w przypadku
skupienia sie na innych aspektach zachodzacego zjawiska. Ostatnig cechg, na kto-
ra nalezy zwroci¢ uwage jest doktadno$c i szczegdtowos¢ obserwacji.

Aby badanie spetnialo wszystkie wymienione cechy, badacz powinien sie po-
stuzy¢ arkuszem obserwacji lub w przypadku badan trwajacych przez dtuzszy
czas — dziennikiem obserwacji. Moga one odda¢ nieocenione ustugi, szczegélnie
w przypadku gdy zostang odpowiednio przygotowane. W arkuszu obserwacji
(dzienniku) badacz moze zawrze¢ odpowiednie rubryki z interesujacymi go ce-
chami, ktére zamierza obserwowa¢. Moze przygotowa¢ matryce z podzialem na
jednostki czasu i w nie wpisywaé zaobserwowane wydarzenia, zachowania lub
ich cechy. Jezeli przewidziana jest rownoczesna obserwacja kilku osob warto kaz-
dej z nich wydzieli¢ odpowiednia rubryke, w ktorej zapisywane beda wyniki ob-
serwacji danej osoby. Przygotowanie arkusza obserwacji z jednej strony znacznie
ulatwia notowanie zaobserwowanych faktéw, z drugiej natomiast nie pozwala na
zapomnienie tego, co w danych badaniach jest wazne.

Obserwacje wykorzystuje sie najczesciej przy poznawaniu zachowan oraz
poziomu umiejetnosci. W poradnictwie zawodowym obserwacja jest przydat-
na do diagnozowania predyspozycji uczniéw do réznych prac i zawodow. Jest to
mozliwe w szkole, bowiem nauczyciel ma mozliwo$¢ systematycznego kontaktu
z uczniami. Tym samy ma mozliwo$¢ zebrania materiatu na temat swoich wycho-
wankow. Bledne jest odtwarzanie po czasie zaobserwowanych faktow i zachowan,
ktorych zapamietanie moze by¢ obarczone bledem znieksztalcenia lub nawet za-
pomnienia. Z tego tez wzgledu wskazane jest przygotowanie si¢ do obserwacji
i przygotowanie narzedzi pomocniczych oraz systematyczne utrwalanie zaob-
serwowanych informacji. W szczegdlnych przypadkach ma miejsce obserwacja
ukierunkowana na wybrane osoby wynikajaca z probleméw, z ktérymi si¢ zma-
gaja. Obserwacja jest tez nieodzowna w trakcie bezposrednich relacji z klientem.
Woéwcezas w mniejszym stopniu stuzy postepowaniu diagnostycznemu, a bardziej
moze przyczynic sie do weryfikowania postawionej diagnozy.
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Wywiad

Jest to technika zbierania danych od konkretnego informatora. Osoba prze-
prowadzajaca wywiad musi mie¢ z badanym kontakt bezposredni. Informacje
uzyskuje sie poprzez ustne zadawanie badanemu pytan. Wywiad jest wiec forma
rozmowy, do ktorej jednakze badajacy musi sie szczegdlnie przygotowaé. Wywiad
moze by¢ swobodny i kwestionariuszowy. Wywiad swobodny ma miejsce wow-
czas, gdy ma posta¢ rozmowy, w trakcie ktdrej padaja pytania zaleznie od zaistnia-
tej sytuacji. W postepowaniu diagnostycznym w poradnictwie czeéciej jednak wy-
wiad jest wczeéniej zaplanowany i przebiega zgodnie z przygotowana listg pytan.
Przeprowadzajacy wywiad notuje uzyskane informacje w kwestionariuszu wywia-
du lub przy pomocy urzadzen technicznych - magnetofonu, dyktafonu, kame-
ry video. Zaleta wywiadu jest mozliwos¢ udzielania wyjasnien i interpretowania
niezrozumialych pytan, jak réwniez zadawania pytan dodatkowych. Zachodzi tez
mozliwos¢ réwnoczesnego obserwowania rozmoéwcy i analizowania wysylanych
przez niego sygnaléw niewerbalnych. Wadami z pewno$cig sa: czasochtonnos¢ tej
techniki zbierania informacji. Trudnosci z uzyskaniem szczerych odpowiedzi na
niektore problemy, ktore z jakichs wzgledéw moga krepowac ucznia lub prowoko-
wac do przedstawienia siebie w lepszym $wietle. Zbieranie danych do postawienia
diagnozy przypadku wymaga niekiedy przeprowadzenia wywiadu w $rodowisku,
wiréd kolegow, znajomych czy tez w miejscu zamieszkania. Zrédtem informacji
s3 wowczas rowniez inne osoby, a nie tylko klient zasi¢gajacy porady.

Narzedziem, ktorym postuguje sie przeprowadzajacy wywiad jest kwestiona-
riusz wywiadu, w ktérym jest wczesniej przygotowana lista pytan lub zbior pro-
blemow, ktdre nalezy podja¢ w trakcie przeprowadzania rozmowy.

Ankietowanie

Jest to technika, ktéra przede wszystkim postuguje si¢ metoda sondazu dia-
gnostycznego. Jest ona bardzo wygodna, szybka, ekonomiczna. Przy pomocy an-
kiet mozna w stosunkowo krotkim okresie czasu zebra¢ obszerny material empi-
ryczny. Dzigki temu, Ze badani odpowiadajg na postawione im w kwestionariuszu
pytania niezaleznie od siebie, najczesciej rbwnoczesnie, badania ankietowe wyko-
rzysta¢ mozna do zbierania opinii na temat pogladéw wystepujacych w badanej
zbiorowosci, oczekiwan i potrzeb. Przygotowujac diagnoze niekiedy mozna po-
stuzy¢ sie kwestionariuszem ankiety, ktory wypelnia klient lub w trakcie ankieto-
wania doradca. W tym przypadku badanie nie jest anonimowe.

Drukowana lista pytan, czyli kwestionariusz ankiety moze zawiera¢ pytania
otwarte, polotwarte i zamknigte. Pytania otwarte to pytania, na ktére badany od-
powiada w pozostawionym w tym celu miejscu. Sg to pytania o konkretne fakty
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dotyczace klienta. Moze sie tez zdarzy¢, ze tego typu pytania zostang postawione
w celu pobudzenia klienta do refleksji. Odpowiedz jest w tym przypadku swobodna,
jej forma jest wowczas zalezna wylgcznie od niego. Pytania tego typu maja tg zalete,
ze nie zawieraja zadnych sugestii, totez ankietowany (respondent) moze odpowiada¢
na nie w pelni samodzielnie. Maja te pytania jednakze réwniez swoje stabe strony,
a mianowicie moze sie zdarzy¢, ze uzyskane odpowiedzi beda odbiegaly od oczeki-
wan, czyli po prostu respondent odpowie nie na temat. Konstruujac kwestionariusz
ankiety najczedciej stosuje si¢ pytania zamkniete i polotwarte. Pytania zamkniete
sa pytaniami, w ktorych badajacy proponuje respondentowi warianty odpowiedzi,
nadajac im posta¢ kategorii. W takim przypadku odpowiadajacy ma za zadanie tyl-
ko wybra¢ odpowiadajacy mu wariant i zaznaczy¢ go. Zaleznie od pytania mozna
udzieli¢ na pytanie jedng lub wiecej odpowiedzi. Odpowiedzi na takie pytania udzie-
la si¢ poprzez podkreslenie odpowiadajacego respondentowi wariantu odpowiedzi,
zaznaczenie, postawienie odpowiedniego znaczka w okienku lub w innej postaci.
Niekiedy nie mozna jednak przewidzie¢ wszystkich mozliwych odpowiedzi lub jest
ich zbyt wiele i wéwczas poza wymienionymi kategoriami zaproponowanymi przez
badajacego na koncu dopisuje sie jeszcze jeden wariant, a mianowicie ,,inne, jakie?”.
Jezeli respondent uzna, ze zadna z zaproponowanych w kwestionariuszu odpowiedzi
nie odpowiada mu, ma mozliwos¢ dopisania swojego wariantu. Takie pytania na-
zywa si¢ pytaniami polotwartymi. Pytania zamkniete i polotwarte zlicza sie i opra-
cowuje najszybciej, rowniez stosunkowo proste jest udzielanie na nie odpowiedzi.
Niekiedy jednak konieczne okazuje si¢ postawienie pytan otwartych. Jest ich jednak
najczesciej znacznie mniej, niz pytan pozostatych typow.

Kazdy kwestionariusz ankiety powinien skladac sie z trzech czedci. Pierwsza
jest tzw. preambula, w ktérej badacz zwraca sie do respondenta z prosba o udzie-
lenie odpowiedzi na pytania, informuje go o celu badan oraz zapewnia o ich ano-
nimowosci (chyba, Ze ankieta jest imienna i wowczas tego nie czyni), oraz udziela
ewentualnych instrukeji, jak wypelnia¢ kwestionariusz. W preambule powinno
sie tez podad, kto jest realizatorem badan, czyli najczesciej nazwe instytucji, kto-
ra badania przeprowadza. Cze$¢ druga stanowia pytania zasadnicze, czyli te, na
ktorych odpowiedzi maja dostarczy¢ poszukiwanej wiedzy. Powinny one by¢ uto-
zone grupami problemowymi tak, aby respondent nie ,,skakal” od problemu do
problemu. Cze$¢ trzecia to tzw. metryczka, czyli zestaw pytan dotyczacych osoby
respondenta. Najczesciej dotyczg one plci, wieku, poziomu wyksztalcenia, stazu
zawodowego i niekiedy innych danych osobowych.

Konstruujgc ankiete nalezy dazy¢ do tego, aby pytania byly jednoznaczne i zro-
zumiale, dostosowane do mozliwosci respondenta. W badaniach ankietowych bo-
wiem po rozdaniu kwestionariuszy badacz juz nie ma kontaktu z badanymi, ktdrzy
odpowiadajg na pytania tak, jak je rozumieja. Nieprawidlowo zbudowana ankieta
moze wiec spowodowac, ze udzielane odpowiedzi beda niepetne lub niewtasciwe.
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Testowanie

W badaniach diagnostycznych duze zastosowanie majg testy. Wykorzystuje
sie je gléwnie do sprawdzania dyspozycji jednostki, np. inteligencji, spostrzegaw-
czo$ci, niekiedy opanowania wiedzy, czy umiejetnoéci. Postuzenie si¢ badaniami
testowymi umozliwia réwniez poréwnanie poziomu okreslonych dyspozycji po-
migdzy réznymi osobami. Testy w zwiazku z tym znalazly szerokie zastosowanie
w diagnostyce spolecznej, a szczegdlnie psychologicznej. Wyréznia si¢ testy ana-
lityczne, czyli takie, przy pomocy ktérych bada si¢ okreslone, wybrane funkcje
psychiczne cztowieka np. pamieé, poziom inteligencji oraz syntetyczne stuzace
do badania calosciowego psychiki ludzkiej. Stosowane sg testy papierowe oraz
przyrzadowe. Te pierwsze to arkusze papierowe, ktore wypetnia si¢ pisemnie, na-
tomiast drugie wymagaja operowania na narzedziach. W badaniach zwigzanych
z przygotowaniem do pracy w okreslonym zawodzie lub predyspozycjach do
okre$lonego rodzaju czynnosci badania przyrzadowe sa czesto stosowane. Moga
one dotyczy¢ np. koordynacji ruchowej, spostrzegawczosci, koncentracji.

Z uwagi na to, ze wydawanie opinii o czlowieku i jego dyspozycjach psychofi-
zycznych jest zadaniem bardzo odpowiedzialnym, zazwyczaj do badania osobo-
wosci jednostki i poszczegélnych jej dyspozycji stosuje sie testy standaryzowa-
ne, czyli sprawdzone z punktu widzenia wiarygodnosci wynikéw uzyskiwanych
w oparciu o prowadzone przy ich pomocy badania. Interpretacji wynikéw moze
dokonywa¢ wyltacznie odpowiednio przygotowana zawodowo osoba. Najczesciej
dla wigkszej pewnosci rezultatow stosuje sie rownoczesnie kilka testow, czyli tzw.
baterii testow. Umozliwia to potwierdzenie uzyskanych rezultatéw i ograniczenie
bledu poézniejszego wnioskowania. Pomimo to jednak, wyniki badan testowych
najczesciej maja charakter orientacyjny, pomocniczy. W duzym stopniu sg one
uwarunkowane sytuacyjnymi warunkami, w ktérych klient zostat im poddany.

W poradnictwie zawodowym wykorzystuje si¢ badania testowe prowadzone
przez uprawnionych doradcéw jak tez testy do samobadania mozliwe do zastoso-
wania we wlasnym zakresie przez klienta. Przykladem takiego narzedzia jest ame-
rykanski inwentarz samopoznania J. Hollanda adoptowany do warunkéw polskich.

W praktyce spotyka si¢ wiele narzedzi opracowanych przez doradcéw na wta-
sny uzytek. Moga one uatrakcyjni¢ prace z mlodzieza, ale uzyskane przy ich po-
mocy wyniki nalezy traktowa¢ jako orientacyjne, co ma miejsce réwniez w przy-
padku testow wystandaryzowanych.

Analiza dokumentow

Do waznych, w wielu przypadkach niezbednych Zrédet informacji naleza doku-
menty. Dokumentem jest kazda rzecz mogaca stanowi¢ zrédto informacji, na pod-



94 - PRAKTYKAWSPARCIA MEODZIEZY BEZROBOTNEJ | WSKAZOWKI METODYCZNE

stawie ktorej mozna wydawac uzasadnione sady o przedmiotach, ludziach i proce-
sach. Jak z tego wynika, dokument ma forme zmaterializowang. Mozna wyrdznié
dokumenty pisane, do ktorych zalicza si¢ sprawozdania, opinie, $wiadectwa, orze-
czenia lekarskie, psychologiczne, notatki, listy, pamietniki, prace pisemne. Sg tez
dokumenty cyfrowe, czyli opracowania statystyczne, zestawienia ocen, wynikoéw
sportowych, wyniki badan lekarskich. Gtéwne informacje w tych dokumentach
wyrazone sg liczbowo. Trzecig grupe stanowia dokumenty obrazowo-dzwigkowe,
czyli zdjecia, rysunki, zapisy filmowe i nagrania dZzwiekowe, wytwory materialne.

Mozna sie spotka¢ réwniez z podzialem dokumentdéw na zastane, czyli te
ktore w trakcie badania juz byly, ktore sa niezalezne od zbierajacego informacje
i dokumenty tworzone intencjonalnie, czyli takie, ktére powstaly z jego inspiracji,
w zwigzku ze zbieraniem danych niezbednych do postawienia diagnozy.

Dokumenty sg trwate, wiec mozna do nich powraca¢ wielokrotnie, wykorzy-
stywac je w roznych okoliczno$ciach. Moga by¢ bardzo przydatne przy formulo-
waniu diagnozy fazy, ale tez przy szacowaniu zdolnoéci klienta, przy czym w kaz-
dym przypadku doradca odwoluje sie do innych dokumentéw.

Diagnostyka wymaga najczesciej odwolywania réwnocze$nie do réznych spo-
sobow zbierania informacji, przy zastosowaniu zasady, Ze najwazniejsze jest zdo-
bycie rzetelnych przestanek umozliwiajagcych postawienie trafnej rozbudowanej
diagnozy. Tylko wowczas postepowanie pomocowe bedzie mozna realizowac pra-
widlowo i rzeczywiscie pomdc klientowi. Niewtasciwa diagnoza moze prowadzi¢
do niewtasciwych drog rozwigzywania zle rozpoznanych tym samym probleméw
i grozi szkodliwymi dla podopiecznego konsekwencjami.

Z tego wzgledu na diagnozowanie i wlasciwe rozpoznawanie sytuacji klien-
ta nalezy pos$wieci¢ wiele uwagi. W niektorych przypadkach jest to proces diugi
i zmudny, wymagajacy wielu dzialan. Jest jednakze konieczny i nie moze podle-
ga¢ zadnym uproszczeniom.

3.4.  Metody niesienia pomocy bezrobotnej mtodziezy

W literaturze po$wigconej praktycznym rozwigzaniom prowadzenia poradnic-
twa zawodowego wystepuja rozne podejscia do systematyzowania metod pracy
poradniczej. Metoda stanowi swoistg strategie postepowania, wyraza sposob po-
dejscia do rozwiazania wystepujacego problemu. Mozna uzna¢, ze w odniesieniu
do tej sfery pomagania majg zastosowanie trzy metody sformulowane na gruncie
pedagogiki spolecznej. Sg to:

- metoda indywidualnego przypadku;

- metoda pracy grupowej;

- metoda Srodowiskowa.
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Obszerna juz obecnie wiedza na temat wspomnianych metod wykorzystywa-
nych m.in. w pracy kulturalno-o$wiatowej i w pracy socjalnej ma zastosowanie
réwniez przy postepowaniu poradniczym, co nie znaczy, ze nie nalezy uwzgled-
nia¢ jego specyfiki. W ramach kazdej z wymienionych metod, ktére wyrazaja
przyjeta przez doradce strategie postepowania moga wystapi¢ liczne techniki,
ktore wyrazaja praktyczny charakter dziatania.

Wiszystkie z wymienionych metod stosowane sa przy tym zalozeniu, ze sytu-
acje poszczegolnych jednostek ludzkich sg niepowtarzalne i indywidualne. Kaz-
dy czlowiek jest indywidualnoscia realizujaca swoje zycie swoja wlasna i jedyna
w swoim rodzaju $ciezka. Z tego tez wzgledu kazdy klient wymaga indywidual-
nego podejscia, dostosowanego do jego specyficznych uwarunkowan. W tym za-
wiera sig¢ istota metody indywidualnego przypadku.

Nie kwestionujac tej niepowtarzalnosci jednostek ludzkich mozna zauwazy¢, ze
pomimo dzielacych je réznic, niekiedy staja w obliczu takich samych problemdw.
W takich przypadkach wskazane jest rozwazenie zastosowania metody grupowe;.

Moze tez zaistnie¢ przypadek, kiedy sytuacja jednostki lub grupy bedzie uwa-
runkowana zewnetrznie przez czynniki lub okoliczno$ci srodowiskowe. W takim
przypadku najkorzystniejsze, niekiedy jedyne rozwigzanie moze polega¢ na zmie-
nieniu $rodowiska. W poradnictwie zawodowym, metoda ta moze mie¢ mniejsze
zastosowanie, jednakze réwniez warto brac ja pod uwage.

3.4.1.  Metoda indywidualnego przypadku

Metoda indywidualnego przypadku wywodzi sie z pracy socjalnej, na gruncie
ktorej po raz pierwszy zostala zastosowana. ,Wiaze si¢ z proba nadania postepo-
waniu pomocowemu adresowanemu do jednostki racjonalnego charakteru, o na-
ukowym toku my$lenia, podobnym do postepowania lekarza. ,,Pacjentem” jest tu
jednostka ludzka potrzebujaca opieki na skutek wydarzenia losowego, niezdolno-
$ci do pokierowania sobg’*. Pracownik socjalny positkujac sie ta metoda dazyt do
zrozumienia jednostki i na tej podstawie podejmowat préby rozwigzania problemu
gléwnie podejmujac dzialania psychoterapeutyczne. Wspdlczesnie stosujac meto-
de indywidualnego przypadku rozpoznawana jest nie tylko wyjatkowa, specyficzna
sytuacja jednostki, ale réwniez kontekst i uwarunkowania spoteczne, ktére zaréw-
no wyznaczaja poziom trudnosci jak i warunkuja sposoby pomocy. Metoda indy-
widualnego przypadku jest sposobem pracy nie tylko z osobami do$wiadczonymi
réznego typu dysfunkcjami, patologia, czy innymi przeciwnoéciami losu. Znajduje
ona szerokie zastosowanie rowniez w odniesieniu do jednostek nie wymagajacych
ratunku, ale poszukujacych kompetentnej porady, m.in. porady zawodowej.

25 A. Kaminski, Funkcje pedagogiki spotecznej, Warszawa 1974
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Metoda indywidualnego przypadku to metoda, ktéra ,to co jednostkowe, to co
indywidualne w czlowieku, jego losie i najblizszym $rodowisku, podejmuje i rozwija
w celu usprawnienia, wzmocnienia i poprawy jego sytuacji zyciowej . Jest to meto-
da, ktéra wyraza podejscie indywidualne do klienta, wskazuje na potraktowanie jego
osoby, jego sytuacji i jego problemu jako niepowtarzalnych, jedynych. To przesadza
o koniecznosci wnikliwego rozpoznania przypadku, oraz jego uwarunkowan.

W metodzie indywidualnego przypadku wystepuja trzy fazy:

1. Postepowanie diagnostyczne;

2. Opracowanie planu postepowania;

3. Prowadzenie przypadku.

Szczegdlne znaczenie ma w tej metodzie postepowanie diagnostyczne. Stanowi
ono etap poprzedzajacy opracowanie planu pomocy, ktéry musi by¢ adekwatny
do wynikajacej z postawionej diagnozy sytuacji przypadku. Dopiero potem na-
stepuje prowadzenie przypadku, czyli wlasciwy proces pomocowy. W indywidu-
alnym poradnictwie zawodowym diagnoza ma duze znaczenie z uwagi na zlozo-
nos¢ sytuacji jednostki i jej uwarunkowan na drodze realizacji kariery zawodowej.
Pozwala ona ustali¢, jakie s rzeczywiste przyczyny i wyznaczniki sytuacji klienta.
Czesto postepowanie diagnostyczne jest diugi i zmudne, niekiedy wymaga od-
wolywania si¢ do specjalistycznych badan medycznych i psychologicznych. Moze
to prowadzi¢ do konieczno$ci zwrdcenia si¢ po pomoc do specjalistow z innych
dziedzin. Prawidtowo postawiona diagnoza wymaga jednak zgromadzenia calej
niezbednej wiedzy i nie moze by¢ przyspieszana ani upraszczana. Dopiero po po-
stawieniu diagnozy doradca moze przystapi¢ do budowania planu poradniczego,
przydzieli¢ zadania i rozpocza¢ realizacje planu. Plan powinien uwzglednia¢:

1. Zmiang lub wzbogacenie zasoboéw wlasnych klienta. W przypadku klienta

w poradnictwie zawodowym moze to by¢ np. konieczno$¢ zerwania przez
niego z nalogiem, zdobycia nowych uprawnien zawodowych, podniesienie
samooceny.

2. Korygowanie $rodowiska klienta. Moze to by¢ w tym przypadku zracjona-
lizowanie aspiracji rodzicéw wobec przysztosci wlasnego dziecka, zmiana
postepowania przefozonego wobec pracownika, zreorganizowanie prze-
strzeni miejsca pracy itd.

Prowadzenie przypadku w pracy z ludzmi jest realizowane w relacji trener, do-
radca - podopieczny, uczestnik. W zaleznosci od cech kazdego z nich, od rodza-
ju i rangi problemu oraz uwarunkowan i mozliwosci jego rozwigzania, relacja ta
moze przybiera rézna postaé. Prowadzenie przypadku niekiedy ogranicza si¢ do
jednorazowego kontaktu, zdarza si¢ jednak, Ze jest realizowane w procesie trwa-

26 D. Lalak, Teoretyczny i praktyczny sens metody indywidualnych przypadkow, [w:] Peda-
gogika spoteczna, pod red. T. Pilcha i I. Lepalczyk, Warszawa 1995
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jacym dluzej i wéwczas zwigzanych z tym spotkant moze by¢ wiele. Zakonczenie
relacji poradniczej powinno nastgpi¢ dopiero po zrealizowaniu celu relacji.

3.4.2. Metoda grupowa

Metoda indywidualnego przypadku jest z pewnoscig najpowszechniejsza i jest
stosowana w odniesieniu do najwigkszej liczby probleméw. Jej walorem jest bez-
posredni, indywidualny kontakt z podopiecznym, tym samym jej zastosowanie
ma miejsce w przypadkach, gdy potrzebuje on konkretnego wsparcia i sposobu
rozwigzania problemu.

Praca z osobami bezrobotnymi realizowana jest indywidualnie i grupowo,
w zaleznoéci od liczby odbiorcéw pomocy, a takze od problemu, ktérego rozwia-
zanie ma na celu. Wsparcie 0séb bezrobotnych w licznych sytuacjach moze mie¢
charakter grupowy z wykorzystaniem wszystkich waloréw metody grupowe;j
w pracy spolecznej.

W pracy grupowej przyjmuje sie zalozenie, ze kazdy czlowiek jest niepowta-
rzalng indywidualnoscig o niepowtarzalnych doswiadczeniach. Jednakze przy
tym wszystkim niektdrzy, niezaleznie od wilasnych zasobow i drog, ktérymi re-
alizujg swoje zycie staja w obliczu takich samych probleméw. W takich przypad-
kach, niekiedy wskazana jest z nimi praca nie indywidualna, lecz grupowa.

Czesto grupa daje wsparcie swoim czlonkom, poprzez wiele sytuacji w niej
zachodzacych, cztonkowie grupy potrafig sobie skutecznie pomagaé, dobrze sie
rozumiejg, tatwiej sobie ufaja. Zachodzace miedzy cztonkami grupy relacje nie-
formalne prowadza do wielu wartosciowych rezultatow stuzacych poszczegdlnym
jednostkom. Praca grupowa jest rowniez bardziej ekonomiczna i efektywna, jed-
nakze nie jest zawsze mozliwa.

Praca grupowa ma zastosowanie gléwnie w przypadku udzielania informacji.
Woéwczas stosowane sa metody dydaktyczne wykorzystywane w procesie naucza-
nia szkolnego. Obok form podajacych, wymagajacych w miare mozliwosci upo-
gladowiania, z uwagi na brak do$wiadczenia uczniéw w obszarze pracy zawodo-
wej, do ktorych mozna byloby sie odwolywa¢ szczegélnie przydatne s3 metody
i techniki aktywizujace.

Praca z grupa przebiega w nastepujacych czterech etapach:

- etap wstepny,

- etap przejsciowy,

- etap pracy wlasciwej,

- etap koncowy.

W pierwszym etapie ma miejsce tworzenia grupy lub wlaczania nowych czlon-
kéw. Nastepuje prezentacja czlonkéw grupy, ich prezentacja, jesli to mozliwe —
autoprezentacja. Jest to okres poznawania pogladéw, doswiadczen i nastawien
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poszczegdlnych osob tworzacych grupe. Czesto praca na tym etapie ma charakter
nieformalny, swobodny, majacy na celu fagodzenie barier i nieufnosci. Prowadza-
cy grupe dazy do jej integracji, do wytworzenia u jej cztonkéw poczucia przyna-
leznosci, wspdlnoty. Okreslane s zasady wspdlpracy i granice swobody.

Na etapie przejSciowym ma miejsce dalsze poznawanie si¢ i integrowanie
grupy. Ujawniaja sie postawy czlonkéw, niekiedy ma miejsce ich konfrontacja.
Nie mozna na tym etapie wykluczy¢ konfliktow, ktore o ile zaistnieja wymagaja
rozwigzania, nie pozostawiania samym sobie. W fazie przejsciowej ma miejsce
réznicowanie rol w grupie. Pojawiajg sie wiec zaréwno liderzy, jak i osoby wy-
cofujace sie, poddajace sie pokierowaniu innych. Moga tworzy¢ sie nieformalne
podgrupy. Trener, doradca ma za zadanie panowanie nad procesem tworzenia si¢
grupy, integrowania jej, ale tez czuwania nad autonomig jej cztonkéw. Na etapie
przejéciowym, grupe nalezy zainteresowa¢ celami, dla ktérych zostata utworzona
i stymulowa¢ do aktywnosci. Jest to czas uznawania mozliwosci okreélania wta-
snego wktadu w rezultaty pracy grupy przez kazdego z jej cztonkow.

Praca wlasciwa polega na wspdlnym rozwigzywaniu problemu przez grupe.
Trener, doradca w miare mozliwosci przyjmuje role moderatora. Problem po-
winien by¢ rozwigzywany przez grupe. Wspolne zadanie prowadzi do integracji
grupy, ktorej czlonkowie wzajemnie sie dopelniajg, uzupelniajg. Praca w grupie
zazwyczaj prowadzi do usuwania barier, ktore maja miejsce w bezposredniej rela-
cji trener, doradca - klient. Wniesienie wlasnego wktadu w dorobek grupy wply-
wa na samoocene. Prawidlowo prowadzona grupa taki wkiad uzyskuje od kazde-
go czlonka.

Etap zakonczeniowy jest podsumowaniem pracy grupy, wyciagnieciem wnio-
skow z uzyskanych rezultatow pracy. Na tym etapie ma miejsce projektowanie
dzialan na pézniej, zazwyczaj juz indywidualnych. Pozadane jest czynnosci za-
konczeniowe wzbogaci¢ o elementy ewaluacji.

Metoda grupowa w dzialalno$ci poradniczej stwarza mozliwosci aktywizowa-
nia uczestnikow, uczy samodzielnosci i stuzy treningowi w zakresie rozwiazywa-
nia problemdw. Jest tez dobra forma wspoélpracy uczestnikéw, pomagania sobie
wzajemnego i dopelniania w dziataniu. Uczy tez solidarnosci i wspétodpowie-
dzialnosci. Przy tych wszystkich wspomnianych korzysciach ubocznych stwarza
mozliwo$¢ poznawania $wiata pracy, zdobywania o nim informacji jak tez zdoby-
wania wiedzy o sobie na tle innych. Wéréd metod aktywizujacych dobre rezultaty
przynosi praca w malych zespotach oraz stosowanie gier dydaktycznych, szcze-
gdlnie symulacyjnych.

Na potrzeby wsparcia mlodziezy bezrobotnej moga by¢ tworzone grupy roz-
nego typu w zaleznos$ci od zaistnialej sytuacji. W pracy socjalnej wskazuje sie na
wystepowanie grup terapeutycznych, grup wsparcia, grup samopomocy i grup
samodzielnych (Sutton: 2004). Grupa terapeutyczna jest zazwyczaj bierna, wiec
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glowna aktywno$¢ wykazuje osoba ja prowadzaca. To ona planuje, inspiruje, ak-
tywizuje, organizuje. W poradnictwie zawodowym ten typ grupy jest organizo-
wany rzadziej, moga jednak niekiedy zaistnie¢ przestanki do ich tworzenia, cho¢-
by w przypadku pracy z osobami z zanizona samooceng, zrezygnowanymi. Zde-
cydowanie czesciej doradca zawodowy moze wspieral sie¢ w swojej pracy przez
tworzenie grup wsparcia. Grupy te sg tworzone z 0s6b stojacych w obliczu zbli-
zonych probleméw. Trener, doradca w takim przypadku inspiruje dziatanie i usu-
wa sie na bok, jedynie czuwajac nad wlasciwym przebiegiem pracy grupy. W tym
przypadku wykorzystuje sie site czlonkéw grupy. Stojac w obliczu zblizonych
trudnosci, czlonkowie grupy lepiej wzajemnie sie rozumieja, fatwiej im porozu-
mie¢ sie ze sobg i rdwniez mogg podzieli¢ si¢ wlasnym doswiadczeniem. W gru-
pie wsparcia zachodzi mozliwo$¢ wspierania sie w sytuacjach trudnych, bowiem
istnieje prawdopodobienstwo, ze inni bedacy mocniejszymi w stanie kryzysu
osoby wspieranej beda mogli przyjs¢ z pomocg. Grupa wsparcia jest grupg, ktora
szybko sie integruje, jej cztonkowie chetnie sobie pomagaja, wzajemnie sprzyja-
ja na gruncie podobnych trudnosci. Przykladem grupy wsparcia jest klub pracy.
Tam osoby bezrobotne maja mozliwo$¢ porozmawiania o swoich problemach,
nie maja obaw, ze nie zostang wlasciwie zrozumiani, ani tez nie majg poczucia
bycia gorszym z uwagi na niepowodzenia na rynku pracy. Wspieraja si¢,wymie-
niaja doswiadczenia, podnosza na duchu, dzielg sie¢ wlasnymi doswiadczeniami,
pomagaja sobie wzajemnie. Grupy samodzielne natomiast to grupy zorganizowa-
ne celowo i funkcjonujace samodzielnie, Zyjace wiasnym zyciem. Tego typu grupy
w pracy z mlodziezg bezrobotng moga by¢ z powodzeniem realizowane. Jak wy-
nika z naszych doswiadczen mlodzi ludzie zgtaszajacy sie do projektu zazwyczaj
s3 osamotnieni i w ramach grupy w wigkszosci szybko sie integruja. Ich kontak-
ty rozciagaja sie szeroko poza dzialalno$¢ projektowq. Uczestnictwo w projekcie
stwarza wiec dodatkowa szanse na budowanie kregéw kolezenskich i przyjaciel-
skich na przyszlos¢.

Wyrdzni¢ mozna natomiast grupy informujace, przeobrazajace i wspierajace.
W przypadku kazdego typu grupy wskazane sg adekwatne do tego dziatania nie-
kiedy znacznie sie od siebie roznigce.

Zwrocenia uwagi wymaga prawdopodobienstwo wystapienia nastepujacych
etapow:

1. Etap adaptacyjny cechuje niepokoj, poszukiwanie lidera, niepewno$¢ co do

zadan i sytuacji;

2. Etap sprzeciwu, na ktérym moga pojawic sie konflikty miedzy jednostkami

i podgrupami kwestionowanie kierownictwa zaréwno wobec zasad jak i za-
dan grupy;

3. Etap normowania cechuje stabilizacja, wylanianie si¢ struktury grupy, ak-

ceptacja norm i spojnosci grupy;
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4. Etap dzialania stanowi faze, w ktérej grupa koncentruje sie na realizacji
zadan i konstruktywnym, wspélnym, dopelniajacym si¢ rozwigzywaniu
probleméw. Zadaniem organizatora grupy jest dbato$¢, aby napiecia i nie-
pokoje, ktére moga niekiedy nawet zagraza¢ pojawieniem sie konfliktow,
roztadowywaé. Wazne jest czuwanie nad sytuacja kazdego z cztonkéw
grupy, zwlaszcza tych, ktorzy wykazuja znamiona marginalizacji, wyco-
fywania sie. Najczesciej po poczatkowym trudnym okresie, grupa konso-
liduje sie i w dalszym okresie integruje swoje wysitki. Cztonkowie grupy
identyfikuja sie z nig i daza do wypracowania wlasnej tozsamosci. Na tym
etapie grupy, jej czlonkowie wspotpracuja ze soba, problemy, ktdre rozwia-
zujg wymuszajg na nich konieczno$¢ poznawania siebie i swoich mozli-
wosci tak, aby sie dopelnia¢ w dzialaniu odwolujac si¢ do mocnych stron
poszczegolnych osob.

3.43. Metoda srodowiskowa

Metoda $rodowiskowa jest stosowana w sytuacjach wymagajacych ulepszenia
srodowiska zycia cztowieka pod katem redukowania wystepujacych w nim zja-
wisk negatywnych i ozywiania czynnikéw pozytywnie stymulujacych funkcjono-
wanie zyjacych w tym $rodowisku ludzi. Jest to wiec metoda, ktéra wymaga naj-
szerzej ze wszystkich metod zakrojonych dziatan, wychodzacych poza jednostke
i poza grupe.

Metodzie $rodowiskowej jest nadawany sens wezszy i szerszy. Z tym pierw-
szym mamy do czynienia wowczas, gdy mowimy o konkretnej akeji lub dziata-
niu jednej grupy lub podmiotu majace na celu wniesienie nowych elementéw do
srodowiska. Taka sama sytuacja zachodzi tez w przypadku, gdy oddzialywania sa
adresowane do okreslonej wybranej grupy. W sensie ogélnym natomiast zastoso-
wanie metody organizacji srodowiska stanowi caloéciowe ulepszanie srodowiska,
z uwzglednieniem zaréwno calej jego ztozonosci jak tez poprzez angazowanie
do rozwigzywania problemu, dla ktérego ulepszenie $rodowiska zostalo podjete
mozliwie najwiekszych zasobdw, ktore w tym srodowisku tkwia. Do zadan reali-
zowanych przez zastosowanie metody $rodowiskowej nalezy przede wszystkim
sprzyjanie rozwojowi i jego wspomaganie”.

Metoda $rodowiskowa polega na modyfikacji lub zmianie $rodowiska w celu
stworzenia warunkéw zewnetrznych do pokonania trudnosci, w obliczu ktdrej
stoi podopieczny. W organizacji Srodowiska wazna role odgrywa dotarcie do za-
sobow tkwigcych w jednostkach tworzacych dang spotecznosé. W przypadku $ro-
dowiska lokalnego, sily takie tkwig przede wszystkim w tworzacych je ludziach.

27 T. Pilch, Pedagogika spoteczna, Warszawa 1995
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W s$rodowisku lokalnym mozna podejmowaé wysitki na rzecz wzbogacenia
go 0 nowe ogniwa, stuzace orientacji zawodowej, pomocy bezrobotnym i in-
nym osobom potrzebujacym wsparcia przy rozwigzywaniu swoich problemoéw
zawodowych.

W sytuacjach szczegolnych, konieczne moze okaza¢ si¢ zmienienie srodowiska,
pod wplywem ktérego podopieczny sie znajduje. Wiaze sig¢ to z koniecznos$cia po-
konania kolejnych barier, w tym przypadku - adaptacyjnych, zwigzanych z funk-
cjonowaniem w nowym $rodowisku. W takim przypadku trener powinien towa-
rzyszy¢ podopiecznemu i wspieraé go az do usuniecia wystepujacych problemow.

Decydujgac si¢ na obranie metody $rodowiskowej, doradca powinien dazy¢ do
zaangazowania do udzialu w procesie mozliwie najwigkszej liczby czlonkéw spo-
tecznodci, ktorzy te spoteczno$é tworza. Juz samo ich wlaczenie do dziatania stano-
wi pozyteczny rezultat, ktory nie tylko moze sie przelozy¢ na poprawe indywidu-
alnej sytuacji jednostki, ale tez nawet calej spolecznosci, z ktorej si¢ ona wywodzi.
Ulepszone $rodowisko obejmuje bowiem wszystkich, ktérzy w nim sie znajda.

Zazwyczaj stosowanie tej metody przynosi dodatkowe, pozytywne rezulta-
ty w postaci aktywizacji czlonkéw $rodowiska, jak tez rozwigzania problemdw,
z ktérymi boryka si¢ dana spoteczno$¢. Usprawnienia poczynione w srodowisku
zostaja dlugo, niekiedy staja sie trwale i pielegnowane przez ludzi, ktérzy je stwo-
rzyli, a nastepnie przez ich nastepcéw. Moga one niekiedy nawet sta¢ sie wyrdz-
nikiem danego $rodowiska — szkoty, osiedla, zakladu pracy. W Hamburgu zbudo-
wano boisko do gier zespolowych, w ten sposdb stwarzajac warunki do aktywne-
go spedzania czasu przez miodziez, ktéra byta spotecznie wykluczona. Stworzylo
to mozliwosci powrotu do aktywnego Zycia poprzez sport. Réwnie spoleczne
i dobre moga by¢ dzialania o charakterze kulturalnym. Aktywne uczestnictwo
w ulepszaniu $rodowiska podejmowane przez cztonkéw spolecznosci moze jed-
nocze$nie spowodowac ich wiekszg identyfikacje z nim oraz wieksze poszanowa-
nie podjetych wysitkéw oraz wkiadu pracy innych.

3.44. Mentoring i coaching

Praca z osobami, ktore zmagajg si¢ z problemami wymaga czesto indywidualnej
pracy. W realizowanym przez nas modelu réwniez obok zaje¢ grupowych, spetnia-
jacych funkcje socjoterapeutyczne i edukacyjne, wystepowata praca indywidualna
realizowana przede wszystkim przez trenera osobistego i doradce zawodowego.
W pracy indywidualnej wystapily elementy coachingu i mentoringu, ktére sg coraz
powszechniej i z dobrym skutkiem stosowane w pracy pomocowej i poradniczej.

W mentoringu dominuje opieka i kierowanie. Jest stosowany w tych sytu-
acjach, gdy podopieczny zdany na siebie samego, sam musi dokonywaé wybo-
réw i podejmowac znaczace decyzje, a nie jest do tego przygotowany. Wprawdzie
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umiejetnoé¢ radzenia sobie z tego typu sytuacjami stanowi jedna z pozadanych
wspolczesnie cech, to jednak nabywanie jej wymaga pewnego przygotowania
i doswiadczenia. Aby nie pozostawia¢ podopiecznego w osamotnieniu wobec
roznych, zwlaszcza trudnych sytuacji, celowym okazuje si¢ odwotanie sie do
pomocy mentora, ktory wspomaga go poprzez wlasny przyklad oraz stwarzanie
sprzyjajacych warunkoéw do realizacji przez niego postawionych zadan.

Mentor to nauczyciel, wychowawca, madry doradca, ktéry gotowy jest do
niesienia wsparcia i pomocy podopiecznemu. Najczesciej jest osobg o duzym
i uznanym doswiadczeniu zawodowym, starszy wiekiem o okolo pél pokolenia.
Zadaniem mentora jest czuwanie nad rozwojem podopiecznego i monitorowa-
nie czynionych przez niego postepéw. Wspolnie okreslaja cele, dobieraja sposo-
by ich realizacji, uzgadniaja plany i sposoby ich realizacji, analizujg ograniczenia
i mozliwosci oraz okreslaja sposoby pozyskiwania niezbednych zasobéw do re-
alizacji zamierzen. W niektorych sytuacjach mentor podejmuje dzialania wspie-
rajace, umozliwiajace podopiecznemu realizacje zadan zawodowych i pokonywa-
nie natrafianych trudnosci. Stanowi wzoér do nasladowania. Jezeli podopieczny
zaakceptuje go, identyfikuje sie z nim, z jego pogladami i sposobami dziatania.
Ich wspolpraca staje sie systematyczna, ciggla. Poniewaz mentoring realizowany
jest indywidualnie, mentor i podopieczny musza wzajemnie zaakceptowa¢ siebie
i wyrazi¢ gotowos$¢ wspdtdzialania, a nastepnie $cisle ze sobg wspltpracowac.

Coaching stanowi zblizong forme do mentoringu, bowiem i w nim wazng role
odgrywa opieka nad podopiecznym. Jest ona realizowana w sposdb dajacy znacz-
ng samodzielno$¢ podopiecznemu, ktéry jednak musi podporzadkowac sie regu-
fom narzuconym przez coacha. Poczatki coachingu przypadajg na lata 90. XX.
wieku, a wiec jest on forma organizacyjna znajdujaca si¢ w fazie rozwoju i podle-
gajaca ciaglym przemianom.

»Coaching w wymiarze organizacji jest formulg zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi, ktéra pozwala w pelni wykorzysta¢ zdolnosci i potrzebe
uczenia si¢ pracownikéw w celu znaczacego podniesienia efektywno-
$ci ich dzialania. Rezultatem wdrozenia filozofii coachingu w firmie
jest podniesienie wydajnosci i jakosci pracy, wigksza elastyczno$¢
i szybko$¢ reagowania na zmiany rynkowe, pelniejsze wykorzystanie
dos$wiadczenia i kreatywnoéci pracownikow, wzrost zaangazowania
i poczucia odpowiedzialnoéci, poprawa komunikacji i relacji w ze-
spole, zmniejszenie rotacji pracownikéw, mozliwo$¢ koncentracji na
priorytetach, dzieki delegowaniu zadan, wzmocnienie podstawowych

zasad, wartosci i celow firmy”?.

28 Balasiewicz, Chojnacki, Czlowiek w nowoczesnej organizacji. Wybrane problemy do-
radztwa zawodowego i personalnego, Torun 2005, s. 267
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Ze wzgledu na grupy klientéw wyroznia sie kilka rodzajéw coachingu. ,Life
coaching” ma miejsce wéwczas, gdy coach dazy do wspierania w rozwoju klienta
prywatnego w celu uzyskania jego jak najpelniejszej satysfakgji z zycia. ,Coaching
menadzerski” wigze sie ze wspieraniem menadzeréw w osiaganiu celéw zwigza-
nych z danym stanowiskiem pracy. ,,Coaching korporacyjny” jest dziataniem zo-
rientowanym nie na pojedynczego klienta lecz na calg firme®. Zawsze jednak ma
na celu wspieranie jednostki lub grupy przez osobe, posiadajaca kompetencje dy-
daktyczne i doradcze. Nie musi ona by¢ wybitnym specjalista w danej dziedzinie,
ale powinna by¢ taka, ktdrej autorytet zostanie przez oddanych jej pod opieke
podopiecznych uznany i ktérej beda oni sklonni zaufaé, podporzadkowac sie jej
sugestiom, radom i formulowanym przez nig zadaniom.

Do metod i technik stosowanych w coachingu naleza spotkania, usystematy-
zowane rozmowy hie ograniczajace si¢ wylacznie do ram formalnych, ¢wiczenia
i treningi, rozwigzywanie i analizowanie sytuacji trudnych. Jest to forma zblizona
do pracy trenera z druzyng sportowa. Jest wiec specyficzng forma treningu pra-
cowniczego. Coaching sprzyja budowaniu zaangazowania, wspotpracy i moty-
wowaniu do dzialania. Umozliwia rozpoznawanie przez nich mocnych i stabych
stron, niewystarczajagco dobrze opanowanych dziatan. Dzieki niemu mozliwe
staje sie korygowanie niedociagniec¢ oraz formutowanie projektéw drog dalszego
rozwoju zawodowego. Prowadzi wiec do wspotdziatania, krytycznej analizy pracy
i jej doskonalenia.

Ze wzgledu na przyjete cele dorazne, wyrdznia sie dwa rodzaje coachingu: pro-
rozwojowy i eliminacyjny. ,,Coaching prorozwojowy stosowany jest wobec 0sob,
ktore osiggaja dobre wyniki pracy, a ich potencjal nie jest w pelni wykorzystany.
Delegowanie odpowiednio dobranych zadan pozwala coachowi petniej wykorzy-
sta¢ mozliwosci zespotu oraz lepiej zarzadza¢ wlasnym czasem pracy, a niekiedy
jest jedynym sposobem na to, aby zadania te zostaly w ogdle wykonane. Dla wielu
0s6b moze by¢ motywujacym wyzwaniem i szansg dla rozwoju. Coaching elimi-
nacyjny dotyczy sytuacji, w ktérych rezultaty dziatania podopiecznego odbiegaja
od przyjetych norm i standardéw. Stuzy on analizie przyczyn pogorszenia wyni-
kow i ustaleniu planu ich poprawy”.

Coaching przynosi wiec przede wszystkim pozytywne rezultaty. Warunkiem
ich osiagniecia jest dobre przygotowanie coacha do realizacji swoich zadan,
wirdd ktdrych znaczace jest nabycie kompetencji przywodczych, w zakresie ko-
munikowania spolecznego i organizowania wspotdzialania.

29 Buczkowska B., Coaching jako metoda pracy doradcy zawodowego, [w:] By¢ doradcg!
Doswiadczenia i refleksje, red. E. Siarkiewicz, B. Wojtasik, Wroctaw 2008

30 A. Balasiewicz, W. Chojnacki, Czlowiek w nowoczesnej organizacji. Wybrane problemy
doradztwa zawodowego i personalnego, Torun 2005, s. 269
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Istotg coachingu jest przestrzeganie zasady ,jeden na jednego’, czyli zapew-
nienie zindywidualizowanej opieki i wspotpracy, nawet w sytuacjach, gdy coach
pracuje z kilkoma osobami. Coach opiekuje sie podopiecznymi, udziela wskazo-
wek, dostarcza informacji zwrotnej i asystuje przy wykonywaniu trudniejszych
zadan®. Od podopiecznych oczekiwane jest wiec zrozumienie i akceptacja tej
formy organizacji pracy oraz pozytywna motywacja, jak rowniez gotowos¢ do
pracy zgodnie z jej regulami.

3.5.  Techniki pomocowe i poradnicze
Rozmowa poradnicza

Pomoc ludziom jest formg pomagania, w ktorej niezbedna, czesto wiodaca
metoda jest rozmowa. Rozmowa spelnia szereg funkcji, wsrod ktérych zwrdcenia
uwagi wymagaja:

- funkcja informacyjna,
funkcja komunikacyjna,
funkcja poznawcza,
funkcja eksploracyjna,

- funkcja terapeutyczna.

Zazwyczaj zwraca si¢ uwage na funkcje informacyjna i poznawcza. Funkgeja in-
formacyjna wiaze si¢ z udzielaniem informacji, z dostarczaniem nowych danych,
czesto z ich interpretacja, wyrazaniem stanowiska rozméwcy wobec nich. Funk-
cja poznawcza dotyczy uzyskiwania nowej wiedzy w nastepstwie pozyskiwanych
w trakcie rozmowy informacji. Rozmowa, zaprezentowane przez rozméwce punk-
ty widzenia i przytoczone argumenty powoduja modyfikowanie dotychczasowego
systemu wiedzy rozméwcy. Funkcja komunikacyjna wynika z aktu rozmowy, ktory
jest formg relacji interpersonalnej wigzacej rozméwcow ze sobg poprzez wymiane
komunikatéw. Funkcja eksploracyjna odnosi si¢ do odkrywania problemoéw i sie-
bie na kanwie rozmowy poradniczej. Moze tym samym dostarcza¢ nowych od-
kry¢ dotyczacych wlasnych mozliwosci partneréw relacji, a wiec zaréwno mlodego
uczestnika, trenera, jak i doradcy, sposobdw przezywania przez nich do$wiadczanej
sytuacji, dotyczacej znalezienia si¢ w roli podopiecznego. Natomiast funkcja tera-
peutyczna rozmowy wynika z faktu otworzenia si¢ klienta, ,,uwolnienia” problemu,
z ktérym dotychczas zmagal si¢ sam i nie byl w stanie samodzielnie go rozwigzac.
Dobrze prowadzona rozmowa leczy, uspokaja, koi bol, pozwala na wyzbycie sie po-
czucia niemocy, nawet wowczas, kiedy nie przynosi konkretnych rezultatow.

31 M. Suchar, Kariera i rozwéj zawodowy, Gdansk 2003, s. 83
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Rozmowa poradnicza w zaleznosci od problemu, z ktérym zwraca si¢ pod-
opieczny oraz od jego cech osobowych, moze mie¢ rozny przebieg jak i czas trwa-
nia. W kazdym jednak przypadku powinny w niej wystapi¢ cztery nastepujace
fazy:

- faza przygotowawcza,
faza wstepna,
faza wlasciwa,

- faza zakonczeniowa.

Faza pierwsza rozciaga si¢ czesto na dtugo przed pojawieniem sie klienta i wig-
ze sie z przygotowaniami do procesu poradniczego. Przygotowanie wigze si¢ ze
zgromadzeniem niezbednych zasobéw, koniecznych do udzielenia porady. Moze
to by¢ wiec wzbogacenie swojej wiedzy na temat problemu, sposoboéw jego roz-
wigzywania, wiedzy metodycznej, czyli odpowiednie przygotowanie sie do kom-
petentnej pomocy. Przygotowanie sie¢ moze tez dotyczy¢ analizy wlasnego stanu
emocjonalnego, a takze prezentacji wlasnej osoby. Jest to praca nad sobg, od kto-
rej w duzym stopniu zalezg rezultaty podjetych dziatan poradniczych. Drugi kie-
runek przygotowan wigze sie ze zgromadzeniem niezbednych zasobéw material-
nych, a wiec zebranie lub opracowanie narzedzi diagnostycznych, przygotowanie
pomieszczenia, w ktérym proces bedzie sie odbywal. Niekiedy drobne modyfika-
cje uwzgledniajace cechy podopiecznego moga pomoc lub utrudnié relacje. Trze-
ci kierunek przygotowan do rozmowy poradniczej jest zwigzany z rozpoznaniem
przypadku. Polega na wczesniejszym zebraniu niezbednych informacji, niekiedy
wigze sie ze zleceniem specjalistycznych badan diagnostycznych, z analizg doku-
ment6w i innych informacji o nim, ktére moga by¢ pomocne we wlasciwym pro-
wadzeniu rozmowy jak i stanowi¢ przyczynek do skutecznej pomocy.

Faza wstepna wiaze si¢ z nawigzaniem relacji z klientem. Ma miejsce wraz
z pojawieniem sie klienta. Powinna sie zacza¢ od ,tamania lodéw”, czyli zmniej-
szania poczatkowego dystansu. Wiaze sie z wyrazaniem gestow przychylnych,
zyczliwych. Rozmowa na tym etapie zacza¢ sie powinna od podjecia tematyki
neutralnej, bezposrednio nie dotyczacej zasadniczego jej celu. Na tym etapie do-
radca powinien uzyska¢ wstepne zaufanie do doradcy. Po kroétkiej, niezobowiazu-
jacej fazie, doradca przedstawia cele spotkania, zasady wspotpracy, wlasne ocze-
kiwania. Zapewnia klienta o swojej zyczliwosci i dyskrecji.

Faza wlasciwa jest rozmowa toczong nad meritum sprawy. W przypadku roz-
mowy poradniczej ta faza zawiera w sobie szereg etapéw — klaryfikacje, struktu-
rowanie, relacje wlasciwa, eksploracje, konsolidacje i planowanie.

Klaryfikacja jest okresleniem powodu zwrdcenia si¢ o pomoc i ustalaniem rzeczy-
wistego problemu klienta. Nierzadko bywa, ze podopieczny, a szczegélnie uczen nie
zdaje sobie sprawy z rzeczywistych trudnosci, przed ktérymi stoi. Jego decyzja zwrd-
cenia si¢ po porade moze wynikac z réznych powodéw. Udzielenie pomocy wymaga
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jednak, aby okredli¢, co jest faktycznym problemem i jakie sg jego uwarunkowania.
Jest to wiec ustalanie merytorycznego punktu wyjscia do relacji poradniczej.

Strukturowanie jest okre§leniem warunkéw i okoliczno$ci wspolpracy. Okre-
$lona zostaje struktura calego uktadu poradniczego. Na tym etapie rozmowy po-
radniczej klient poznaje swoje zadania i zobowigzania, ktdre sg niezbedne do dal-
szej wspolpracy oraz przedstawia deklaracje dotyczace wlasnej aktywnos$ci. Do-
radca niekiedy moze na tym etapie zaproponowac¢ klientowi kontrakt, w ktérym
okre$lone zostang wzajemne zobowigzania. Jest to wartosciowy krok, bowiem
angazuje klienta do rozwigzywania problemu, przyczynia si¢ do jego wiekszego
zaangazowania i nie obcigzania rozwigzaniem problemu wylacznie doradcy. Nie-
kiedy skuteczny rezultat pomocy wymaga dodatkowych dziatan ze strony klienta,
ktore moga by¢ okreslone w kontrakcie. Kontrakt moze wymusi¢ na kliencie po-
zadane kroki, trudne do wykonania w innych okolicznosciach. Oczywiscie kon-
trakt rowniez okresla zobowigzania doradcy. Najlepiej, jesli to sg dzialania wybie-
gajace poza rutynowe postepowanie.

Relacja wiasciwa jest zwiazana z budowaniem i poglebianiem relacji. Po-
przez komunikaty werbalne i niewerbalne, zawigzuja sie wiezi pomiedzy doradca
i klientem. Sg to wiezi zbudowane na gruncie akceptacji i wzajemnego szacunku.
Na tym etapie pojawiaja si¢ gesty niewerbalne, $wiadczace o dobrej relacji part-
neréw — u$miechy, otwarto$¢, swoboda.

Eksploracja jest nastepna faza rozmowy w poradnictwie. Na tym etapie strong
szczegblnie aktywna jest doradca. W oparciu o zebrane informacje oraz uwzgled-
niajac nastawienie klienta do oferowanej pomocy doradca formuluje alternatyw-
ne sposoby rozwigzania problemu. Ukazuje konieczne do zrealizowania tego celu
dzialania, wyrdznia etapy, dodatkowe zadania i niezbedne zasoby, potencjalne
trudno$ci, przewidywane koszty, stopien ryzyka i antycypowane rezultaty. Wyra-
za wiec koncepcje pomocy wynikajace z zebranych zasobow.

Kolejny etap rozmowy to konsolidacja. W tej fazie aktywniejszym uczestni-
kiem rozmowy jest klient. Odnosi si¢ on do informacji uzyskanych w trakcie eks-
ploracji. Rozwaza przedstawione warianty, postepowania i sugestie. Wartosciuje,
szacuje swoje mozliwoéci, niemozno$ci i ograniczenia, wzbogaca swoje zasoby.
Decyduje o ewentualnych sposobach rozwigzania problemu.

Naturalng konsekwencja konsolidacji jest planowanie, czyli formutowanie
sposobu rozwigzania problemu. Nastepuje rozluznienie, opadaja emocje, wytania
si¢ rozwigzanie sprawy.

W trakcie fazy wiasciwej niekiedy dtuga droga doradca i klient dochodza do
stworzenia przestanek do sformulowania wnioskéw koncowych, prowadzacych
najczesciej do rozwigzania problemu. Podsumowanie rozmowy, wnioskowanie
oraz propozycje dalszego postepowania stanowia tre$¢ ostatniej czwartej fazy
rozmowy. Jej rezultatem jest dalsza wspotpraca, projekt samodzielnego postepo-
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wania klienta lub skierowanie do innego specjalisty w przypadku niemoznosci
rozwigzania problemu przez obecnego doradce. To ostatnie rozwigzanie $wiad-
czy¢ moze o pewnej bezradno$ci doradcy wobec zgloszonego problemu, jednak-
ze wyraza tez jego dojrzato$¢ i odpowiedzialno$¢. Sprawa wiasciwego rozwiaza-
nia zadania jest priorytetem i skierowanie jej do innej osoby jest rozwigzaniem
lepszym niz zatajenie wlasnej niekompetencji przez doradce.

Przedstawione fazy rozmowy poradniczej w przypadku klienta oporujacego,
czyli niechetnego, niezaangazowanego poradg powinna by¢ poprzedzona poko-
naniem oporu. J. Enright wskazuje na jego pie¢ etapéw. Pierwszym jest spowodo-
wanie zaakceptowania przez klienta sytuacji, w ktérej si¢ znalazl. Doradca w tym
przypadku musi zastosowa¢ $rodki, dzieki ktérym klient, cho¢by na chwile zgo-
dzi si¢ na rozmowe. Tym samym wejdzie w sytuacje poradniczg. Zgoda klienta
na skorzystanie z pomocy jest warunkiem koniecznym, niezbednym do zyskania
na poczatku relacji. Drugi etap prowadzi do ukazania rzeczywistego problemu
klienta. Analiza podfoza trudnosci i prawdziwych ich przyczyn wystepuje w przy-
padku kazdego klienta, jednakze w przypadku natrafienia na klienta oporujace-
go, wymaga szczegélnej uwagi. Wylonienie rzeczywistego problemu moze by¢
warunkiem zainteresowania jego rozwigzania, moze motywowa¢ do siegniecia
po pomoc. Trzecim krokiem zdobywania przychylnosci niechetnego klienta jest
oszacowanie rozwigzywalnosci problemu. Jest to faza budowania nadziei. Jej re-
zultatem powinno by¢ zaakceptowanie przez klienta osoby doradcy, jak i sposobu
jego pomocy. Ostatnim krokiem jest ukazanie dodatkowych rezultatéw, niejako
ubocznych korzysci bedacych konsekwencja pokonania problemu. Moga one do-
datkowo zacheca¢ do skorzystania z porady. Czasem te dodatkowe, uzyskane przy
okazji zyski moga stanowi¢ dla klienta wieksza warto$¢ rozwigzanie podstawo-
wego problemu. W rezultacie przedstawionych dziatan, doradca ma mozliwos¢
doprowadzenia do sytuacji, w ktorej klient poczatkowo opierajacy si¢ pomocy,
stanie si¢ nig zainteresowany. Prace z klientem oporujacym podejmujg doradcy
dialogowi i liberalni, bowiem dla nich budowanie relacji z klientem jest sprawa
zasadniczg doradzania.

Rozmowa poradnicza moze by¢ krétka, konkretna, a kiedy indziej rozcigga¢
sie na wiele spotkan. Wszystko zalezy od stopnia ztozono$ci problemu i mozli-
wosci jego rozwiklania.

Stuchanie

Szczegdlne znaczenie w postgpowaniu doradcy zawodowego, jak i w kazdym
innym obszarze pomagania jest stuchanie. Jest to trudna sztuka, wymagajaca
skupienia i po$wigcenia klientowi uwagi. Stuchanie jest wbrew wielu opiniom
dzialaniem aktywnym, nawet jesli odbiorca nie odzywa si¢, milczy. W sytuacjach
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wymagajacych szczegolnej koncentracji uwagi, rozumienia sensu wywodow
klienta, doradca musi uwaza¢ na kazde jego slowo, sledzi¢ tok rozumowania
swojego rozmowcy. Nie czas wtedy na formutowanie wlasnych mysli, na od-
rywanie swojej uwagi od wypowiedzi, bo to zagraza zerwaniem towarzyszenia
rozmoéwcy w dokonywanej przez niego prezentacji mysli. Przy tym doradca
obserwuje klienta, jego reakcje emocjonalne i wysylane sygnaly niewerbalne,
ktére dopelniajg informacje otrzymywane kanalem werbalnym. Swoje zaanga-
zowanie w sluchanie, w milczeniu doradca moze wyraza¢ sygnatami niewer-
balnymi, wérod ktorych najpowszechniejszym jest potakiwanie glowa, grymas
twarzy w zalezno$ci od relacjonowanych okolicznosci, usmiechem. Sygnaty te
powinny by¢ wyrazane ,,miekko”, czyli delikatnie, tak aby nie zdominowywac
relacji, nie przeszkadza¢ w narracji klienta. Doradca nie powinien zapominac,
ze jego zadaniem jest pomoc klientowi, a to wymaga uwaznego wystuchania
go, tak aby zrozumie¢ jego i jego problem. Doradca w trakcie rozmowy nie
moze przedktada¢ wlasnej osoby. Uwazne wystuchanie nie tylko dostarcza nie-
zbednych informacji, ale w wielu przypadkach wptywa na stosunek klienta do
doradcy.

W trakcie rozmowy poradniczej, obok narracji klienta doradca najczesciej
prowadzi jednak rozmowe, a wiec oprdcz stuchania réwniez odnosi si¢ do wy-
powiedzi klienta i prezentuje wlasne mysli. W tych przypadkach stuchaniu to-
warzysza wyrazniejsze reakcje, wyrazane w réznych postaciach. Do form za-
chety do dalszej wypowiedzi nalezy okazanie zainteresowania przedstawiang
sprawa, wykazanie ciekawo$ci, poprzez zadanie dodatkowego pytania o bar-
dziej szczegdtowa informacje. Natomiast niewskazane jest stosowanie ocen,
warto$ciowanie, ktére w kazdym przypadku moga spowodowa¢é wycofanie sie
klienta, zwlaszcza jeéli jest szczegdlnie wrazliwy na swoim punkcie. Uwaga ta
jest szczegdlnie wazna w poczatkowej fazie relacji, kiedy stopien nieufnosci
klienta jest najczesciej wysoki.

Jezeli zachodzi koniecznos¢, w trakcie wystuchiwania klienta doradca moze
robi¢ notatki, nie przeszkadzajac jednak w wypowiedzi. Dobrze jest wtedy
uprzedzi¢ klienta, ze bedzie to mialo miejsce i jaki jest tego cel. W przeciwnym
razie dokumentowanie wypowiedzi moze bowiem niepokoi¢ klienta, sprawiac ze
bedzie czut sie nieswojo i bedzie koncentrowat si¢ na formie wypowiedzi, a nie
na przekazywanych tresciach.

W sytuacjach, gdy doradca ma watpliwosci, czy dobrze zrozumiat wypowiedz
klienta moze odwota¢ sie do parafrazowania, do wypowiedzi ukazujacej rozu-
mienie rozméwcy. Jako, ze w poradnictwie za relacje odpowiedzialny jest do-
radca, na nim spoczywa zadanie upewnienia sie, czy z kolei jego intencje zostaly
wlasciwie odebrane przez klienta. Z tego wzgledu, o ile klient nie uczyni tego
sam, wskazane jest zapytanie go, jak zrozumial wypowiedz doradcy.
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Ze stuchaniem wigzg sie nastepujace techniki:
- parafrazowanie,

- Kklaryfikowanie,

- zadawanie pytan otwartych,

- negocjowanie,

- odzwierciedlanie uczug,

- wspieranie,

- aktywizowanie,

- obserwacja.

Parafrazowanie

Jest to reakcja zwrotna stuchacza na ustyszang wypowiedz swojego roz-
moéwcey polegajaca na przedstawieniu jej tresci wlasnymi stowami. Zazwy-
czaj parafrazujac doradca rozpoczyna od stéw ,,Z twojej wypowiedzi wynika,
ze..., ,Sadzisz, ze...”, ,Z tego co powiedziale$ wynika, ze..” lub nadajac swojej
wypowiedzi postaé pytania rozpoczynajac od stéw: ,uwazasz, ze...”. Rozméw-
ca ma w tym przypadku mozliwo$¢ upewnienia sie, ze jego komunikaty zosta-
ty odebrane zgodnie z intencja, jezeli natomiast wystepuja rozbieznosci, ma
mozliwoé¢ udzielenia dodatkowych wyjasnien i ich skorygowania. Parafrazo-
wanie stuzy gtéwnie usunieciu niejasnosci lub réznic w intencjach nadawcy
i odbiorcy komunikatu. Jest tez potwierdzeniem sluchania przez rozmdwce,
a tym samym okazania szacunku i poswiecenia uwagi. Sprzyja wiec uwiary-
godnieniu doradcy. Wazne znaczenie przy tym wszystkim moze mie¢ dla sa-
mego klienta. Sparafrazowanie jego wypowiedzi niekiedy ukazuje w sposéb
trafny caly jego problem i sytuacje, ktorych wczesniej sam nie potrafit okre-
$li¢. Moze wiec sie zdarzy¢, ze powoduje pierwsze zetkniecie sie klienta z rze-
czywistym problemem.

Klaryfikowanie

Odgrywa ono wazng role w sytuacjach, gdy doradca ma watpliwosci, czy do-
brze zrozumial wypowiedz klienta, gdy zgubil si¢ w przyswajaniu komunika-
tu lub gdy w wypowiedziach klienta pojawily sie sprzecznosci lub niescistosci.
Wowezas doradca przy najblizszej sposobnosci zwraca sie z prosba o zweryfiko-
wanie lub wyjasnienie niezrozumialego komunikatu. Przy tym przedstawia swo-
imi stowami, jak zrozumiat wypowiedz. Dobra forma pomocy w tym przypadku
jest zwrdcenie sie z prosba o zilustrowanie przyktadami wypowiedzianych tresci.
Oczywiscie i w tym przypadku nalezy unikac oceniania wypowiedzi, czy sposobu
jej wyrazania. Wcigz nalezy pamieta¢ o gotowosci niesienia pomocy, a to wigze
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sie z zaakceptowaniem klienta takim jakim jest, w tym réwniez formy wyrazania
przezen mysli.

Klaryfikowanie, ktore jest wyja$nianiem, pozwala zweryfikowa¢, niekiedy
uszczegolowid i przede wszystkim uporzadkowad przedstawione przez klienta in-
formagje.

Zadawanie pytan otwartych

Inspiruje do narracji, do wlasnej dtuzszej wypowiedzi. Najczesciej jest to wy-
powiedz refleksyjna, swobodna, jej autor sam decyduje, co w niej zawrze¢, co opu-
$ci¢, co jest bardziej, a co mniej wazne. W takiej wypowiedzi najczeéciej zawarta
jest cala zlozonos¢ przypadku, w odréznieniu od pytan szczegétowych. Wbrew
opiniom, ze odpowiedzi na pytania otwarte moga by¢ niekonkretne albo nie na
temat, zawieraja one w sobie zazwyczaj wielkie bogactwo informacji. Jako, ze s3
otwarte, nie zawieraja zadnych sugestii ani ukierunkowania wypowiedzi. Bedaca
ich rezultatem narracja jest wiec samodzielna. Dluzsze wypowiedzi prowadzg tez
do zmniejszenia czujnosci nadawcy, ktéry moze niekiedy stara¢ sie selekcjono-
wa¢ prezentowane tre$ci. Odpowiedzi na pytania otwarte sg najczesciej dluzsze,
rozbudowane, zawieraja rowniez informacje o matym znaczeniu. Ich konstrukeja
jest czesto przypadkowa, tworzona wraz z opowiadaniem. Z tego powodu wy-
stuchiwanie ich wymaga duzego skupienia i wylaniania informacji waznych dla
problemu, z ktérym zwrécil sie klient. Stawianie pytan otwartych jest technika
wykorzystywang gtéwnie przez doradcéw liberalnych.

Negocjowanie

Negocjacje to sposob, w jaki dwie strony pertraktuja w celu uzyskania mozli-

wie najkorzystniejszego rezultatu.

W negocjacjach koncowy rezultat najczesciej jest wynikiem wzajemnych

ustepstw kazdej ze stron.

W negocjacjach mozna wyrézni¢ cztery typowe style negocjowania, biorac

pod uwage dwa wymiary:

- wymiar wspoéldzialania (od wspdtpracy pelnej do walki);

- wymiar aktywnoéci (od pelnej aktywnosci do biernosci).

Na tak wyznaczonej plaszczyznie wyrdzniamy nastepujace style, roznigce sie

od siebie stopniem wspdtdzialania i aktywnosci:

- styl aktywno-kooperacyjny. Jego cechami sg aktywne i szczegdtowe anali-
zowanie detali, dazenie do rzeczowego i logicznego rozwazania argumen-
tow, odporno$¢ na argumenty emocjonalne i Zywos¢, wrecz agresywnosé
w rozmowach;
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- styl pasywno-wspotpracujacy. Cechuje go konwencjonalizm postepowania,
odwolywanie sie do zasad i obowigzujacych wartosci, gotowo$¢ do wspot-
pracy i ulegania;

- styl pasywno-walczacy. Cechuje sie umiejetnoécig utrzymania poprawnych
ukladéw interpersonalnych, otwarto$¢ na problemy partnera, empatia, takt
i delikatnos¢. Nie wystepuje tu dazenie do narzucania inicjatywy.

Partnerzy rozpoczynajacy negocjacje, zazwyczaj cechuja sie pewnymi okreslo-
nymi nastawieniami, ktére znaczaco wplywaja na charakter ich zachowan. Wy-
nikaja one z zalozonego celu negocjacji i stosunku do partnera. Sg trzy rodzaje
takich nastawien :

1. ,Przegrana-przegrana” Jest to podejScie najmniej konstruktywne. Strona
przystepujaca do negocjacji z takim nastawieniem nie liczy na uzyskanie
wiasnych korzysci, na wygranie negocjacji, lecz nastawiona jest na zadanie
mozliwie duzych strat partnerowi. Nie majg dla niego znaczenia nawet wla-
sne straty. Tego typu postepowanie jest oczywiscie irracjonalne i w grun-
cie rzeczy z takiego starcia obie strony wychodza ze stratami. Z tego typu
podejsciem spotykamy sie przy negocjacjach trwajacych bez konca, nie
dajacych sie rozstrzygna¢ w kolejnych fazach, przy nieustepliwosci stron,
w przypadku, gdy strona zamierza za wszelka cene postawi¢ na swoim lub
uniemozliwi¢ uzyskanie przez partnera satysfakcjonujacego go rozwiaza-
nia.

2. ,Wygrana-przegrana” To nastawienie wigze si¢ z checig ,ogrania” partnera.
Partner jest wiec traktowany jako przeciwnik, czyli trzeba go pokona¢, nie
liczac sie z jego konsekwencjami, z jego stratami. W tej sytuacji strona wy-
kazujaca nastawienie ,,wygrana-przegrana” koncentruje si¢ na wtasnych ko-
rzy$ciach i efektach kosztem przeciwnika. W przeciwienstwie do poprzed-
niego nastawienia, przy tym jedna ze stron moze odnies¢ sukces.

3. ,Wygrana-wygrana” Jest to konstruktywne i twoércze podejscie do nego-
cjacji. Przy nim strony wychodzg z zalozenia, ze koncowy rezultat moze
zadowoli¢ obie strony. Jest to wiec sytuacja wspdtpracy, gdzie strony dbaja
o swoje interesy, jednakze traktuja partneréw jako przyjaciol, wspolnikéw,
z ktérymi wspdlnie mozna rozwiaza¢ problem i dzieki temu kazda ze stron
moze osiagna¢ pozytek. Nie ma tu wiec niezdrowej konkurencji, walki mie-
dzy soba. Strony nastawione sa do siebie Zyczliwie, unikajg konfrontacji,
demonstruja przyjazne nastawienia i zaufanie, wzajemnie si¢ akceptuja,
a nawet nagradzaja. Wzgledem siebie sg elastyczni i ugodowi.

W praktyce poradniczej stosuje si¢ trzecie z przedstawionych podejs¢. Niesie
ono tez pewne zagrozenia, spolegliwo$¢ moze niekiedy ostabia¢ efekty, zwlaszcza,
jezeli strony wspolpracuja, bowiem wowczas sg skore do wzajemnych ustepstw.
Przy tym nastawieniu cala energia obu stron koncentrowana moze by¢ w sposéb



112+ PRAKTYKAWSPARCIA MEODZIEZY BEZROBOTNE) | WSKAZOWKI METODYCZNE

tworczy, nie destruktywny i moze stuzy¢ rozwigzywaniu problemow, a nie agresji

lub obronie przed atakami strony przeciwne;.

Nastawienia do negocjacji sa gtéwnym czynnikiem warunkujacym styl nego-
cjowania. Jest on wyznaczony przez inne jeszcze czynniki, takie jak okolicznosci
zewnetrzne, problem bedacy przedmiotem negocjacji, tempo, czas i miejsce, po-
zycje partnerow (silna, staba, uprzywilejowana), wzajemna wiedza.

Trzy najczesciej opisywane style negocjowania sa nastepujace — kooperacyjny
(migkki), rywalizacyjny (twardy) i rzeczowy (zasadniczy).

Z negocjacjami mamy do czynienia wcigz, w réznych sytuacjach, poczynajac
od uzgodnien dotyczacych Zycia codziennego w rodzinie po ustalenia o wymia-
rze miedzynarodowym. Oczywiscie, w kazdym przypadku inna jest odpowie-
dzialnos¢ za ich skutki. Niezaleznie jednak od tego mozna wyrdzni¢ pewne etapy
negocjacji. S3 one nastepujace:

1. Faza przygotowawcza. Jest ona bardzo wazna, czgsto decyduje o osiagnieciu
sukcesu w negocjacjach. Faze te wigzemy z ustaleniem celu lub celéw negocja-
cji czyli z poszukiwaniem odpowiedzi na pytanie, co maja nam one da¢, czyli
co chcemy przez nie osiggnaé. Okreslenie celow jest znaczace zaréwno w tej
fazie, jak i w dalszych, etapach, bowiem umozliwia ukierunkowanie postepo-
wania, koncentrowanie si¢ na sprawach najwazniejszych. Znajac cele mozemy
dokonywa¢ analizy naszych mozliwosci, ktérymi dysponujemy w czasie nego-
cjowania. Chodzi tu zaréwno o osoby negocjujace, czas, mozliwosci technicz-
ne, organizacyjne, finansowe, jak i o naszg wiedze o partnerze. Im wiecej in-
formacji na jego temat posiadamy, tym fatwiej nam prowadzi¢ rozmowe. Wy-
korzystujac zebrane informacje przygotowuje sie plan negocjacji. Na plan ten
skladaja si¢: ocena partnera i w oparciu o nig ustalenie najodpowiedniejszego
w danej sytuacji stylu negocjowania; dobor osoby lub 0séb do bezposredniego
uczestniczenia w negocjacjach i ustalenie zakresu ich kompetencji; okresle-
nie miejsca i czasu negocjacji; okreslenie wlasnej oferty wyjsciowej; ustalenie
ewentualnych wariantéw zastepczych na wypadek nieprzewidzianych okolicz-
nosci (plan musi bys konkretny, lecz elastyczny); okreslenie zakresu ewentual-
nych ustepstw.

2. Negocjacje wlasciwe. Rozpoczynamy je od wzajemnego przedstawienia sie
oraz udzielenia informacji o sobie i swojej stronie. Poczatek kontaktu z part-
nerem jest czesciowo nieformalny. Dominujg zwroty grzecznosciowe, kurtu-
azja. Jest to okazja do stworzenia klimatu wzajemnego szacunku i zaufania.
Jezeli partner jest znany, wowczas ten etap jest latwiejszy, ogranicza si¢ do wy-
miany uprzejmosci i wymiany grzecznosciowych informacji. Jezeli natomiast
jest zupelnie obcy, wéwczas jego zadaniem jest poznawanie si¢, wzajemne
uzyskiwanie wiedzy o partnerze. Zwr6¢my uwage na to, ze te same zadania
i czynnosci dotycza obu stron, zaréwno naszej, jak i naszego partnera. W dal-
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szej czesci rozmowy nastepuje wzajemne informowanie si¢ o oczekiwaniach
wigzanych z rozpoczynanymi negocjacjami oraz o poziomie kompetencji obu
stron. Te informacje sa niezbedne do odpowiedniego pokierowania dalszymi
dziataniami. W przypadku wystapienia niejasnoéci, niewlasciwego odczytania
intencji partnera nalezy to niezwlocznie wyjasni¢. Ten etap negocjacji koniczy
sie zinwentaryzowaniem koncepcji (planu negocjacji). O ile aktualne infor-
macje zmuszaja do modyfikacji planu, nalezy wygospodarowac na to czas lub
negocjacje przelozy¢. Zasadnicze rozmowy wigza sie w zasadzie z konfronta-
cja ofert i warunkow ich realizacji. Oczywiscie, ta faza bedzie sie roznita w za-
leznosci od rangi probleméw, wiedzy o kliencie i jego sity oraz od przyjetego
przez strony stylu negocjowania. W tej fazie znaczace jest tworcze podejscie
do probleméw, poszukiwanie najlepszego rozwiazania dla kazdej ze stron.
Duze znaczenie odgrywa tu wlasciwa komunikacja miedzy stronami. Z tego
tez wzgledu nalezy jednoznacznie formutowa¢ swoje mysli i tak je przedsta-
wia¢, aby partner jednoznacznie rozumial nasze intencje. Podobnie jest z od-
czytywaniem informacji przekazywanych przez drugg strone. Z tego wzgledu
wazne jest uwazne stuchanie partnera, wykonywanie notatek, wyjasnianie nie-
domowien, badz sformutowan dowolnych w interpretacji.

3. Prawdopodobnie partner przewiduje mozliwo$¢ nieznacznego opuszczenia
wezedniej sformutowanych oczekiwan. Mozna wiec przypuszczaé, ze pomimo
wzajemnych ustepstw, kazda ze stron ma mozliwo$¢ osiagniecia zatozonego,
nie zawsze, a raczej rzadko ujawnianego efektu i by¢ zadowolona z rezultatu
negocjacji.

4. Kontrakt. Doprowadzone do konca rozmowy zamykajg ustalenia koncowe
czyli kontrakt. Dla skutecznego negocjatora kazda z wyrdznionych faz jest
wazna i konieczna. Zlekcewazenie ktorejkolwiek z nich moze zniweczy¢ caly
pozostaly wysitek nawet w przypadku, gdy byt on duzy i dysponowalismy zna-
czacymi argumentami.

Czas trwania poszczegolnych etapéw negocjacji w poradnictwie zawodowym,
podobnie jak i ich przebieg, moga si¢ rozni¢ w zaleznosci od tego, jaki problem
wymaga znalezienia kompromisu.

Odzwierciedlanie uczu¢

Kolejng technika jest odzwierciedlanie uczué. Prowadzi ono do poglebienia
porozumienia i w rezultacie do wytworzenia wigzi pomiedzy klientem i dorad-
ca. Poprzez ujawnianie emocji partnerzy relacji udowadniajg, ze sprawy ktory-
mi sie aktualnie zajmuja maja dla nich znaczenie, nie s3 im obojetne. Doradca
ukazujacy swoje uczucia ujawnia swoja wrazliwo$¢ w ogole, cho¢ przede wszyst-
kim dotyczy ona klienta. Reagujac emocjonalnie potwierdza odbierane uczucia
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partnera, wyraza swoje zaangazowanie i stanowisko wobec nich. Odzwierciedla-
nie uczu¢ moze by¢ wyrazane werbalnie lub niewerbalnie. Jest to reagowanie na
wyrazone przez niego stany emocjonalne. Dostrzeganie jego niepokoju, strachu,
smutku, gniewu, radosci lub zlosci przy ich uszanowaniu. Nie mozna tych stanow
tlumi¢ ani im zaprzecza¢. Nie zawsze tez mozna je zaakceptowac, niekiedy wrecz
klienta nalezy zastopowaé w jego reakcjach emocjonalnych. Wymaga to jednak
rozsadnych dzialan ze strony doradcy, zréwnowazonych, tagodnych ale stanow-
czych. Roztadowanie napiecia emocjonalnego moze wplyna¢ na poprawe relacji
i zmiane nastawienia klienta na pozytywna. Odzwierciedlanie i okazywanie wta-
snych uczu¢ przez doradce jest pomocne i niezbedne w jego pracy, wymaga jed-
nak doswiadczenia i uwagi.

Wspieranie

Jest kolejng metoda realizowang przy wykorzystywaniu réznych technik.
Klient zwracajac si¢ o pomoc ma $wiadomos¢ swoich ograniczen uniemozli-
wiajacych rozwigzanie problemoéw, z ktérym sie zglasza. Czesto temu poczuciu
bezradnosci i bezsilno$ci towarzyszy rezygnacja i zwatpienie, brak nadziei na po-
my$lne rozwigzanie sprawy. W tej sytuacji potrzebne jest mu wsparcie w postaci
uznania jako osoby i wiary w mozliwosci poradzenia sobie z problemem. Wspie-
ranie jest stwarzaniem mozliwosci wypowiedzenia sie, méwienia o sobie i 0 swo-
ich problemach, o swojej niemocy. Wraz z udzielaniem wsparcia, deklarowaniem
pomocy i nie pozostawieniem go samemu sobie, z przekonywaniem o potencjale
tkwigcym w kliencie, pojawiajg sie przestanki nadziei, ze moze rzeczywiscie re-
alne jest rozwigzanie problemu, obok klienta jest zyczliwa, kompetentna, skora
do udzielenia pomocy osoba. Wraz z przywracaniem wiary w mozliwoéci klienta
rodzi si¢ nadzieja. W sytuacjach szkolnych ma miejsce wiele sytuacji wrecz od-
wrotnych, kiedy to uczen, ktéry nie podolal zadaniu zostaje skarcony, ukarany,
w wielu przypadkach napietnowany a niekiedy o$mieszony. Przy naturalnej wraz-
liwosci ucznidéw na opinie nauczycieli i réwie$nikéw prowadza one do zanizenia
samooceny, co z czasem przenosi sie na wycofywanie sie¢ w obliczu niewielkich
nawet trudnosci. Czesto rzutuje to na ich dalsze zycie.

Aktywizowanie

Stanowi forme angazowania klienta do pracy nad zgloszonym problemem.
Angazowanie klienta prowadzi do wykorzystania jego potencjalu, a przede
wszystkim do usamodzielniania go, do szukania rozwigzan. Doradca moze w ta-
kiej sytuacji przewodzi¢ procesowi rozwigzywania sprawy, podpowiada¢ nie-
zbedne dane, w oparciu o ktore klient znajdzie wlasciwe wyjscie. Zaangazowany
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klient moze z pasja probowaé réznych poszukiwan, znajdowaé tym satysfakcje
i z czasem wiare we wlasne mozliwosci Stawianie zadan, stymulowanie do wysit-
ku jest przez niego zazwyczaj chetnie podejmowane, tym bardziej, jezeli zostanie
wiasciwie umotywowany do pracy.

Obserwacja

Obserwowanie powinno towarzyszy¢ kazdej rozmowie. Daje ono mozliwos¢
odczytywania sygnatéw niewerbalnych i tym samym umozliwia pelniejsze rozu-
mienie przekazywanych komunikatéw. Pozwala tez na odpowiednie reagowanie
na przekaz ze strony partnera rozmowy. Obserwacja stanowi istotne ogniwo po-
stepowania diagnostycznego i w czeéci poswieconej diagnozie zostala oméwiona
bardziej wyczerpujaco.

3.6.  Przyktady dobrych praktyk

Problemy bezrobocia mlodziezy oraz dtugotrwatego bezrobocia oraz ich wie-
lorakie nastepstwa sprawiaja, ze coraz powszechniejsze sa proby ich rozwiagzy-
wania w spolecznosciach lokalnych. Wciaz sa one jednak mato skuteczne, totez
kazde nowe rozwigzanie przyczyniajace si¢ do aktywizacji zawodowej ludzi mlo-
dych jest wazne i pozadane. Wsrdd coraz czesciej spotykanych dziatan na rzecz
rozwigzywania probleméw spolecznych jest odwolywanie sie¢ do doswiadczen
innych krajow. Sprzyja temu zaréwno coraz powszechniejsza wspolpraca, jak
i mozliwosci stwarzane przez wykorzystywanie srodkéw unijnych. Projekt ,,Light
my Power” w calo$ci mozna uznaé za przykiad dobrej praktyki. Jest on w pol-
skich warunkach innowacyjny, nie tylko dlatego, Ze jest oryginalny i nowatorski,
ale rowniez przyniost konkretne efekty w postaci aktywizacji zawodowej znacz-
nej liczby uczestnikéw. Wykorzystane w nim zostaly do$wiadczenia partneréw
z dwoch krajow partnerskich Unii Europejskiej — Niemiec i Szwecji zaadoptowa-
ne do polskich warunkéw.

Realizacja projektu wigzata sie z podjeciem szeregu dziatan, do realizacji ktorych
angazowala sie liczna grupa treneréw i doradcéw. Na podstawie ich doswiadczen,
wybrane zostaly ponizsze przyktady, ktére rekomendujemy jako dobre praktyki.

W sferze organizacyjnej:

1. Nawigzanie wspétpracy z Osrodkiem dla Oséb Uzaleznionych w Swiebo-
dzinie. Osoby te znajduja sie na ostatnim etapie terapii. Zakwalifikowani
pacjenci osrodka uczestniczg w zajeciach w ramach projektu.

2. Wprowadzenie do programu wczeéniej nieplanowanych kurséw prowadza-
cych do uzyskania uprawnien pracowniczych.
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W sferze metodycznej i merytorycznej:
1. Trening osobisty. Orientacja na samopoznanie uczestnikéw. W wielu przy-

padkach pomocny okazat si¢ kontrakt podopieczny - trener, w ktérym
okreslone sg zasady wspoétdzialania oraz wzajemne zobowigzania. Kon-
trakt tez przedstawia wspdlnie uzgodnione dopuszczalne granice swobody
w postepowaniu i zachowaniu uczestnikéw i trenera. Kontrakt umozliwit
trenerom odwotywanie sie do wzajemnych ustalen, dzieki czemu prowadzit
do mobilizacji uczestnikéw w sytuacjach opieszato$ci i zniechecenia.

Praca nad poznaniem swoich stabych i mocnych stron, w kontekscie wy-
szukiwania pozytywow w srodowisku, dochodzenie przez to do konstruk-
tywnego podejscia do napotykanych probleméw i przez to poszukiwanie
zasobdw umozliwiajacych ich rozwigzywanie. Rozmowa na te tematy stwa-
rza mozliwo$¢ przewartosciowan i budowanie pozytywnego nastawienia do
$wiata swojego w nim miejsca.

Spotkania z ludzmi, ktorzy osiagneli sukcesy w pracy zawodowej, bizne-
sie, sporcie, rozrywce i kulturze. Umozliwiajg z jednej strony bezposredni
kontakt z ludZmi sukcesu, porozmawianie z nimi, z drugiej — poznanie, ze
sukces jest dostepny wlasciwie kazdemu, wiaze si¢ jednak zazwyczaj z wy-
sitkiem, pracg, z wyrzeczeniami. Moze pobudza¢ do refleksji nad wlasnym
postepowaniem.

Rozwigzywanie biezacych probleméw uczestnikéw, spraw biezacych,
praca z terminarzem. Uczenie si¢ planowania dnia, rozktadania zajec i obo-
wigzkow, pilnowania zobowigzan i terminowo$ci wywigzywania sie z nich.

Zajecia grupowe zwigzane z prezentacja zagadnienia, ktére wiaze sie
z wlasnymi zainteresowaniami i pasjami uczestnikéw. Umozliwily one wy-
konanie oryginalnych prac (najczesciej prezentacji multimedialnych), do
wykonania ktérych podopieczni angazowali sie z uwagi na to, ze zajmowali
sie sprawami im bliskimi, ktérych czesto byli znawcami. Zajecia umozli-
wily poznanie czgsto nierozpoznanych cech uczestnikow. Stanowily tez
okazje do wzbudzania zainteresowan innych uczestnikéw projektu na bazie
przedstawianych probleméw. Podnosza samoocene i zwigkszaja poczucie
pewnosci siebie, czesto deficytowq ceche bezrobotnej mtodziezy.

. Trening fizyczny. Mlodziez uczestniczgca w projekcie nie dba o sprawnos¢

fizyczna, od tej strony jest zaniedbana. Niektorzy korzystaja z sifowni, ale
w celu zwiekszenia masy ciala. Zajecia w ramach treningu fizycznego maja
charakter prozdrowotny, stuza wzmocnieniu kregostupa, ujedrnieniu ciata,
ksztattowaniu prawidiowej sylwetki i postawy, zapanowaniu nad wtasciwa
masg ciata. Ukazujg tez mozliwo$ci samodzielnej pracy nad swoja spraw-
noscig fizyczng i podnoszeniem kondycji fizycznej. Trenerzy udzielajg tez
wskazowek dotyczacych usprawniania fizycznego.
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3. Trening pracy. Szczegélnie warto$ciowe okazaly sie wizyty w zakladach
pracy. Uczestnicy mieli mozliwo$¢ zapoznania sie z konkretna pracg w roz-
nych zawodach - produkcyjnych i ustugowych wykonywana w réznego
typu zaktadach. Dla wiekszosci, ktéra nigdy nie pracowata zawodowo bylo
to zupelnie nowe doswiadczenie. Miodziez miata mozliwo$¢ poznania or-
ganizacji pracy, odbycia rozméw z pracownikami na temat pracy, odpowie-
dzialnosci zawodowej, mozliwo$ci awansu. Interesujace byto doswiadczenie
nabyte podczas wizyty w centrum handlowym Leroy Merlin na zasadzie
»cichego klienta”. Zajecia te polegaly na ukierunkowanej niejawnej obser-
wagji pracy personelu sklepu.

4. Trening spoleczny. Wypelnianie dokumentéw urzedowych, zeznan po-
datkowych, dokumentéw sadowych, przygotowywanie pism do instytucji
pomocy spolecznej, na policje, do komornikéw, C.V. i innych. Okazuje sie
bowiem, ze mlodziez pod tym wzgledem nie ma zadnego przygotowania.
W zaleznosci od potrzeb i zaistniatych sytuacji trenerzy towarzysza pod-
opiecznym przy rozwigzywaniu przez nich relacji z urzedami udzielajac
wsparcia nie tylko rzeczowego lecz réwniez emocjonalnego.

Zorganizowanie kompletnych imprez dla dzieci w przedszkolu - Miko-
tajki, Dzien Dziecka. Wigzalo si¢ to z opracowaniem programu i kosztorysu
imprez, wykonanie rekwizytéw i dekoracji, podzial zadan uczestnikéw po-
miedzy sobg oraz przeprowadzenie imprez. Obok uspolecznienia i dosko-
nalenia sprawnosci organizacyjnych byla to znakomita okazja do treningu
wspolpracy i wspotodpowiedzialnodci.

Zorganizowanie uroczystego spotkania wielkanocnego cztonkéw grupy
wraz z zaproszonymi go$¢mi, ktorymi byli dyrektor CIS, koordynator pro-
jektu, doradca metodyczny. Uczestnicy przygotowali spotkanie od strony
organizacyjnej, przygotowali tez catering. Byli odpowiedzialni za przebieg
spotkania, w tym za prowadzenie rozmowy, stawianie pytan do zaproszo-
nych gosci.

Prezentacje multimedialne ukazujace wlasne zainteresowania. Jest to
okazja do zaprezentowania wlasnych zainteresowan, wlasnej osobowo-
$ci. Jest to takze sposobno$¢ do spojrzenia na siebie samego, do pozna-
nia siebie i do ,odkrywania” swojego potencjalu. Na podobnej zasadzie
odbywaly sie zajecia majace na celu zaprezentowanie swojego srodowi-
ska spotecznego - swojego miasta, osiedla. Przygotowanie prezentacji na
temat swojej miejscowosci stanowi podsumowanie zbierania informacji
0 swoim miejscu zycia i zamieszkania. Jest to okazja do refleksji nad soba
i swoim miejscu w $wiecie. Zazwyczaj s3 to dotychczas nieznane mlo-
dziezy do$wiadczenia, rozszerzajace jej spojrzenie na §wiat i na codzien-
nos¢.



5. Nauka i doskonalenie jezyka obcego (angielskiego). Realizowana w dwdch
formach. Pierwsza polegala na realizacji krétkich jednostek pomiedzy pla-
nowanymi zajeciami. Drugg stanowily zajecia z zakresu praktycznej nauki
jezyka angielskiego prowadzone indywidualnie w ramach treningu oso-
bistego przy wykorzystaniu srodkéw medialnych. Zajecia te byty mozliwe
dzieki wykorzystaniu zasoboéw wlasnych kadry trenerskie;.



Zakonczenie

Bezrobocie jest zjawiskiem spolecznym nieodlacznie towarzyszacym gospo-
darce kapitalistycznej i trudno przypuszczaé, ze nadejdzie czas, kiedy go nie be-
dzie. Wrecz przeciwnie, postep techniczny i organizacyjny sprawiaja, ze udziat
cztowieka przy wykonywaniu wielu prac staje si¢ niekonieczny, niekiedy wrecz
zbedny, a nawet szkodliwy. Praca zawodowa stanowi jednak Zrédlo postepu za-
réwno w wymiarze spotecznym, gospodarczym jak i indywidualnym, totez od lat
poszukuje si¢ sposobow na umozliwienie ludziom wykonywania pracy w réznych
postaciach i w ré6znym charakterze.

Brak kontaktu z pracg w wymiarze indywidualnym prowadzi zazwyczaj do
marginalizacji, a potem do wykluczenia spofecznego. Czgsto jest to samomar-
gianalizacja, ktora z czasem przyczynia sie do marginalizacji realizowanej przez
spoteczenistwo. Zagrozeni s wszyscy, najbardziej jednak mlodziez. Wymaga wiec
szczegdlnej uwagi i pomocy skierowanej na aktywizacje zawodowa i przywrdce-
nie do aktywnego zycia.

Wieloletnie doswiadczenia w przywracaniu oséb dlugotrwale bezrobotnych
wskazujg, ze skuteczna jest jedynie praca indywidualna, w dlugotrwatym bez-
posrednim kontakcie trener - klient. Poszukujac sposobu na skuteczne wspar-
cie mlodziezy bezrobotnej siegnelismy do doswiadczen zagranicznych - Niemiec
i Szwecji. W obydwu wystepuja inne niz w Polsce uwarunkowania kulturowe. Sy-
tuacja mlodziezy na rynku pracy réwniez jest wyznaczona przez inne przyczyny
pierwotne. Okoliczno$ci doswiadczania bezrobocia sg jednak juz zblizone, totez
dos$wiadczenia Partneréw uznaliémy za przydatne w warunkach Polskich.

Positkujac sie nimi w pracy z mtodymi podopiecznymi z terenu wojew6dztwa
lubuskiego opracowany zostal projekt wsparcia ,,Light my Power”. Nie ogranicza
sie on jednakze do adaptacji doswiadczen zagranicznych, lecz jest wlasng orygi-
nalna koncepcja wsparcia mlodziezy bezrobotnej. Jego istota zostata przedstawio-
na w podreczniku, ktory jest adresowany do stuzb pomocy spoteczne;j.

Podrecznik jest nie tylko proba przedstawienia zrealizowanej koncepcji pra-
cy, ale tez zawiera informacje metodyczne przydatne w biezacej pracy z benefi-
cjentami.

Autor opracowania oraz Realizatorzy Projektu maja nadzieje, ze pracownicy
pomocy spolecznej znajda w nim inspiracje i przyklady konkretnych rozwigzan
pomocy mlodym ludziom majacym juz mimo miodego wieku, do$wiadczenia
braku pracy.






Conclusions

Unemployment is a social phenomenon intrinsically related to the capital-
ist economy and it is difficult to expect that it will disappear with time. On the
contrary, progress in technology and organization, result in the fact that human
involvement in the performance of various kinds of work becomes unnecessary,
sometimes even harmful. At the same time however, professional work consti-
tutes the source of progress in the social, economic and individual dimension,
hence over many years there have been attempts to enable people to perform
work in different forms and character.

Lack of contact with work in the individual dimension usually leads to mar-
ginalization and, at the later stage, to social exclusion. This is frequently self-mar-
ginalization, which with time contributes to the marginalization on the part of the
society. Everybody is at risk, yet young people seem to be particularly affected.
Thus, special attention and support should be directed at occupational develop-
ment and bringing people back to active life. Extensive experience in occupational
development programmes for long-term unemployed persons indicates that only
individualised work, based on a long-term contact between the coach and the cli-
ent, is effective. While looking for the ways of offering efficient support to young
unemployed people, we took advantage of German and Swedish experience.

In both cases, cultural determinants vary from those in Poland. The situation
of young people on the job market is conditioned by different primary causes. Yet,
the circumstances of experiencing unemployment are similar and the experience
of our Partners occurred useful in the Polish conditions. On this basis, a sup-
port project ‘Light my Power” was developed for the purpose of work with young
people from the Lubuskie province. It is not limited exclusively to the adaptation
of foreign experience, but constitutes the original conception of offering support
to unemployed young people. Its essence is presented in a handbook directed at
social support services. The handbook presents the results of the accomplished
project and contains methodological information, useful in practical work with
beneficiaries. The author of the work and the Project team hope that the staff of
social support services will find the book, as well as specific examples of solutions
in offering support to young people, who despite their age have already experi-
enced unemployment, inspiring and useful.
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Przyktadowe tematy zajec

O 0N U WD

13.

14.

15.
16.
17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

Zycie jako dom (analogie)

Uczenie sie na wlasnych niepowodzeniach

Moja sytuacja zawodowa a lokalny rynek pracy

Co potrafi¢, a z czym mam problem?

Indywidualny plan dziatania

Moje cechy osobowosciowe

Gotowosé¢ do zmiany warunkiem mobilnosci zawodowej

Asertywno$¢ w praktyce

Reagowanie na napotykanie oceny (przyjmowanie krytyki i odnoszenie
sie do komplementow)

. Potencjal wiasny. Bilans mocnych i stabych stron
11.
12.

Formulowanie celéw Zyciowych i zawodowych bliskich i dalekich
Ksztattowanie wrazliwoéci spotecznej (dyskusja po projekgji filmu ,,Szes-
nastoletnia mama”)

Instytucje publiczne w miejscu zamieszkania (wizyty — obserwacja, zala-
twianie wlasnych spraw)

Korzystanie z ofert bankowych (zakladanie konta, korzystanie z kart ptat-
niczych i kredytowych, bankowos¢ elektroniczna)

Wypelnianie rocznego zeznania podatkowego

»Nie jeste$ sam” - budowanie wrazliwosci spolecznej

Patriotyzm lokalny. Wiezi ze swoja spolecznoscig lokalng

»MOj przyjaciel jest inwalidg” Akceptacja niepelnosprawnosci w oto-
czeniu

»Przystosuj si¢”. Wolnos¢ i odpowiedzialnos¢

Dyskusja tematyczna. Trening wystapien publicznych

Bledy w komunikowaniu jako Zrédto nieporozumien i konfliktow
Bezinteresowna pomoc. Funkcje wolontariatu

Wplyw mediéw na zycie czlowieka

Zasady zdrowego odzywiania sie

Style podejmowania decyzji

Refleksyjne spojrzenie i analiza minionego dnia



27.
28.
29.
30.
31.
32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.

46.
47.

48.
49.
50.
51.
52.
53.

Odpowiedzialnos$¢ za wlasne stowa i czyny

Swiadomos¢ wlasnego zycia

Emocje jako zty doradca

Relacje rodzinne. Moje miejsce w rodzinie

Praca spoleczna jako sposéb na ,,odrobienie” wyroku sadowego

Trudna sytuacja w Zyciu czlowieka. Sposoby radzenia sobie. Pomoc in-
nych ludzi

Mobbing. Odwolywanie si¢ do wilasnych do$wiadczen okresu nauki
szkolnej

»Zaakceptuj siebie”. Samoocena i jej nastepstwa. Warto by¢ soba
Wspolczesna firma. Wizyty w zakladach pracy produkcyjnej i niepro-
dukeyjnej

Moja pasja. Przygotowanie prezentacji multimedialnej i jej zaprezento-
wanie

Produkcja i handel samolotami. Gra symulacyjna z zakresu przedsiebior-
czosci

Autorytety na przestrzeni zycia

,Co realnie moge osiagnac?”. Analiza wlasnych mozliwosci

Symbole narodowe. Patriotyzm

Zagrozenia uzaleznieniami

Wyroby ze szkla i metalu. Wrazliwo$¢ estetyczna

Wyroby z tkanin farbowanych

Negocjacje w zyciu i biznesie

Zaklad fryzjerski - modelowanie fryzur. Sesja zdjeciowa. Dbatos¢ o wy-
glad wlasny

Obowigzki i prawa pracownika i pracodawcy

Pamietnik. Dobre i zle wspomnienia jako Zrédto refleksji i wnioskéw na
przysztos¢

Podatki i ich rodzaje

Mocne strony jako atuty. Pasje, zainteresowania i zamilowania, hobby
Myj plan dnia. Gospodarowanie czasem

Praktyczne wykorzystanie kodeksu pracy

Przygotowanie 0zdéb choinkowych

Zorganizowanie imprezy mikolajkowej dla przedszkolakow



Zatacznik Il
KONSPEKTY PRZYKLADOWYCH ZAJEC

Konspekt I

Temat: MOJ] OBRAZ WLASNY

Cele ogolne: Rozpoznanie znajomosci i samooceny swojej osoby.

Cele szczegolowe: Uwrazliwienie uczestnikow na wlasne cechy jako czynniki

sprzyjajace lub utrudniajgce realizacje aspiracji.

Metody pracy: indywidualna, problemowa.

Srodki dydaktyczne: duza kartka papieru, pisaki.

Zalozenia ogdlne zajec¢: Celem zajec jest zwrdcenie uwagi na wlasne cechy oso-

bowe. Ich rezultatem powinno by¢ lepsze poznanie swoich cech i dyspozycji oso-

bowych. Elementem pracy moze by¢ dokonanie analizy mocnych i stabych stron
swojej osoby (w subiektywnej samoocenie klienta).

Przebieg zajec:

1. Przywitanie. Przedstawienie tematyki zaje¢ oraz umotywowanie uczestnikéw
do podjecia wysitku celem mozliwie wnikliwego rozpoznania swoich cech.
Prowadzacy moze zaproponowacl stworzenie mapy wiasnej osoby, co pozwoli
na uwzglednienie wszystkich waznych obszaréw samowiedzy.

2. Uczestnicy indywidualnie réwnym frontem pracuja nad opisem siebie.
W miare potrzeby prowadzacy wiacza sie, wskazuje brakujace elementy wyko-
nywanych charakterystyk, naprowadza uczestnikow na obszary, ktore zostaly
pominiete.

3. Po zakonczeniu zaje¢ uczestnicy projektuja swoja kariere zyciowg i zawodowa
odwotujac si¢ do rozpoznanych zasobéw wlasnych.

Uwagi koncowe: Uczestnicy nie upowszechniaja swoich prac, zostawiajac je dla

siebie, do wlasnej refleksji. Wykonanie tych zaje¢ moze by¢ przydatne przy reali-

zacji zaje¢ po$wieconych rekrutacji, gdzie odwolanie si¢ do swojej mapy osobo-
wosciowej mozna pelniej wyrazi¢ swoje C.V. i przygotowac list motywacyjny.

Konspekt IT

Temat: KIM JESTEM?

Cele ogdlne: Budowanie relacji interpersonalnych. Trening stuchania ze zrozu-
mieniem.

Cele szczegolowe: Doskonalenie asertywnosci i empatii.

Metody pracy: zespolowa problemowa, dyskusja problemowa.

Srodki dydaktyczne: notatniki.

Przebieg zajec:

1. Przywitanie. Przedstawienie tresci zaje¢. Zachecenie do aktywnego uczestnictwa.



2. Podzielenie si¢ grupy na pary. Zadaniem kazdej pary jest przeprowadzenie
wywiadéw miedzy soba w celu ustalenia, kim jest ta druga osoba. Uczestni-
cy powinni zebra¢ mozliwie najpelniejszy materiat na temat partnera tak, aby
mozna bylo opracowac jego wierna charakterystyke. Powinni wiec wypytywa¢
o cechy osobowe, do$wiadczenia, sukcesy i porazki, przyjaciol i rodzine itd. Po
przeprowadzeniu wywiadu, uczestnicy par zamieniajg si¢ rolami i przeprowa-
dzaja drugi wywiad.

3. Kolejnym etapem jest przedstawienie uzyskanych sytuacji. Uczestnicy prezen-
tujacy partnera wcielajg sie w jego postaé. Osoba prezentujaca staje za plecami
siedzacej osoby, o ktorej opowiada. Méwi w pierwszej osobie liczby pojedyn-
czej (jakby mowila o sobie).

4. Dyskusja z wykorzystaniem pytan ukierunkowujacych:

- jak dokfadnie stuchate$?
czy stuchalby$ uwazniej, gdyby$ wiedzial, ze bedzie etap drugi?
co czules, gdy na chwile stales sie druga osoba?
jak dokladnie stuchal Twoj partner i udzielat informac;ji?
jak dobrze Ci szto, gdy przekazywales informacje na swoj temat koledze?
Uwagi koncowe: Zajecia te mozna przeprowadzi¢ skupiajac sie wytacznie na po-
znaniu obrazu siebie nakreslonego przez partnera po przeprowadzeniu wywia-
du. Dla innych moze by¢ préba skonfrontowania wlasnych opinii z wizerunkiem
uzyskanym w wyniku wywiadu.

Cwiczenie to moze tez by¢ treningiem stuchania. W tym przypadku prowa-
dzacy kladzie nacisk na informacje — sposdb ich uzyskiwania, formutowanie
uogdlnien, syntetyzowanie, formutowanie opisu osoby, z ktéra prowadzono wy-
wiad. Analiza przedstawionych informacji (opiséw partnera) moze tez postuzy¢
do zweryfikowania zebranych i opisanych informacji. Partner udzielajacy w trak-
cie wywiadu informacji moze odnie$¢ si¢ do trafnosci i kompletnosci dokonywa-
nych opiséw przez wywiadowce.

Konspekt III

Temat: DAZENIE DO CELU

Cele ogolne: Trening w zakresie formulowania celéw zyciowych i etapowych.
Wyodrebnianie etapdw realizacji celow wlasnego dziatania.

Cele szczegétowe: Nabycie umiejetnosci formutowania celéw, jako warunku
kazdego podejmowanego dziatania. Antycypowanie czynnikéw warunkujacych
realizacje podejmowanych celdw.

Metody pracy: indywidualna, problemowa.

Srodki dydaktyczne: tablica, zeszyty lub arkusze papieru, zataczniki (listy pytan).
Przebieg zajec:

1. Przywitanie. Okre$lenie tresci zajec.



Narysowanie na tablicy schematu: marzenia — pragnienia (ja chce) - plano-

wanie - dziatanie - realizacja zamierzen.

Dyskusja o marzeniach, o ich realizacji. Odwolywanie si¢ do doswiadczen

wiasnych i innych oséb, ktore zrealizowaly marzenia. Mozna przeanalizowad

i wypisac cechy, ktore sprzyjaja realizacji marzen i dazen.

Prowadzacy przedstawia nastepujace pytania, na ktére nastepnie uczestnicy

beda pisali odpowiedzi na swoich kartach:

- Czy to, co zamierzasz jest mozliwe do osiagniecia?

- Czy warto to zdobywac?

- Czy dzieki temu zdobedziesz to, co naprawde warto?

- Czy by¢ moze inny cel nie bylby lepszy dla Twojego systemu warto$ci?

- Czy to, co trzeba bedzie zrobi¢, aby osiagna¢ zamierzony cel, warte jest tego
celu i czy koszt nie bedzie wyzszy od tego, co osiagniesz?

Prowadzacy po przedstawieniu pytan inicjuje dyskusje na temat realnosci ce-

16w oraz kosztéw, i nakladow, jakie trzeba ponies¢ dla ich zrealizowania. Moz-

na odwotywac sie do znanych przyktadéw oraz wlasnych doswiadczen.

. Uczestnicy majg za zadanie wybranie jednego ze swoich celéw odwotujac

sie do marzen i zaplanowa¢ jego realizacje. W tym celu wykorzystuje si¢
ponizszy plan, ktory prowadzacy przedstawia uczestnikom (moze by¢ wy-
$wietlony z wykorzystaniem rzutnika, przedstawiony na planszy lub podyk-
towany).

Plan realizacji celu:

1.

Dziatania

- jakie dzialania nalezy podja¢ i jakie zadania wykonac?

- jakie nalezy spelni¢ procedury (terminy, standardy drukow, oswiadczen,
przepisy, formalnosci urzedowe itp.)?

Informacje

- jaka masz wiedze przydatng do realizacji celu?

- jaka wiedze musisz posigsc¢?

Ludzie

- kto ma lub méglby mie¢ zwiazek z realizacja Twojego celu?

- nakogo mozesz liczy¢, kto moze Ci pomdc?

- W czym moze wyrazac sie ta pomoc?

- kto moze Ci przeszkodzi¢?

- jakiego typu moze by¢ ta przeszkoda?

Zasoby

- jakie posiadasz zdolnosci, umiejetnosci, mocne strony, zainteresowania,
ktore moga Ci pomdc w osiagnieciu celu?

-z jakich zewnetrznych Zréddel pomocy mozesz korzysta¢ w celu osiagniecia
celu (np. kredyty, stypendia itp.)?



- 0 co musisz wzbogaci¢ swoja osobowos¢, aby umozliwi¢ zrealizowanie celu
(np. zdyscyplinowa¢ sie, zadba¢ o sprawno$¢ fizyczng, stan zdrowia, do-
ksztalci¢ sig itp.)?

5. Czas

- ile czasu zajmie Ci realizacja poszczegélnych etapoéw dazenia do celu?

- kiedy nalezy podja¢ poszczegdlne kroki?
6. Etapy

- kiedy i w jaki sposdb bedziesz sie mogt przekonad, ze zblizasz sie do celu?
7. Podsumowanie pracy. Uczestnicy dobrowolnie moga przedstawi¢ swoje cel

i sposdb jego realizacji. Grupa omawia go, doradza, wskazuje dobre rozwig-

zania, zglasza watpliwo$ci. Jezeli nikt nie zglosi sie do przedstawienia swo-

jego planu prowadzacy zwraca uwage na ztozono$¢ uwarunkowan realizacji
celow. Moze tez wskaza¢ znaczenie dodatkowego ksztalcenia, opanowanie
okreslonych sprawnosci (prawo jazdy, opanowanie znajomosci jezykéw ob-
cych, obstugi programéw komputerowych itp.). Podkresla, ze warto mie¢
marzenia i odwaznie dazy¢ do ich realizacji, lecz wigze si¢ to z wlasnym wy-
sitkiem.
Uwagi koncowe: Prace mozna przeprowadzi¢ w grupie w formie dyskusji pro-
wadzacej do zbudowania planu dazenia do wspdlnego celu, np. wyremontowanie
urzadzen na $ciezce zdrowia na osiedlu, zorganizowania imprezy sportowej lub
kulturalnej dla mieszkancéw osiedla lub wsi.

Konspekt IV

Temat: OSOBISTE PRZEDMIOTY

Cele ogélne: Integracja grupy.

Cele szczegolowe: Rozwijanie wyobrazni i empatii, poglebianie procesu poznania.

Metody pracy: praca grupowa, dyskusja.

Srodki dydaktyczne: przedmioty osobiste uczestnikéw, mazaki, karteczki, kosz,

duza chusta.

Zalozenia ogolne zajec: Uczestnicy na postawie przyniesionych przedmiotéw

osobistych przez kolegéw maja za zadanie rozezna¢ ich wlascicieli. Osoby przy-

noszace przedmioty powinny dobrac je tak, aby dotyczyty ich przyjemnych skoja-

rzen, zainteresowan, dobrych emocji. Nie nalezy ujawnia¢ ich wlascicieli.

Przebieg zajec:

1. Powitanie, zachcenie do pracy. Omoéwienie zajec.

2. Uczestnicy umieszczaja swoje przedmioty (kazda osoba jeden) w koszu, tak

aby nie byto wiadomo, do kogo nalezg.

Prowadzacy umieszcza je na stole na srodku i przykrywa duza chusta.

4. Uczestnicy siadaja wokot i kolejno losuja jeden przedmiot. Kazdy moze go
z bliska obejrze¢, dotknaé, powachac.

@



5. Na karteczkach zapisuja wszystkie skojarzenia, jakie majg w zwigzku z wylo-
sowanym przedmiotem.
6. Ze wszystkich skojarzen wybierajg trzy najtrafniej odzwierciedlajace dany
przedmiot, jego istote.
7. Uczestnicy na forum grupy wymieniaja swoje spostrzezenia i starajg si¢ od-
gadna¢, do kogo dany przedmiot nalezy.
8. Wtasciciele moga opowiedzie¢ wiecej o swoich przedmiotach i ich znaczeniu.
Uwagi konicowe: W ¢wiczeniu nalezy skupi¢ sie na przedmiotach, ich analizie
i opisie, nie na charakterystyce wladcicieli.
Cwiczenie rozwija komunikowanie, sprzyja ukierunkowaniu uwagi na kole-
goéw z grupy, rozpoznawaniu ich cech osobowych poprzez fakty, interpretacje,
metafory zwigzane z waznymi dla nich przedmiotami.

Konspekt V

Temat: POSZUKIWANIE PRACY

Cele ogodlne: Prze¢wiczenie procedury poszukiwania i podejmowania zatrudnienia.

Cele szczegolowe: Doskonalenie umiejetno$ci stuchania i czytania komunikatow

werbalnych i niewerbalnych.

Metody pracy: gra symulacyjna.

Srodki dydaktyczne: rekwizyty uczestnikéw.

Zalozenia ogolne zaje¢: Stworzenie warunkéw do wysylania i odczytywania ko-

munikatéw werbalnych i niewerbalnych poprzez inscenizacje. Interpretowanie

uzyskanych informacgji.

Przebieg zajec:

1. Przywitanie.

2. Omowienie zaje¢. Przydzial rol uczestnikom (osoby poszukujace pracy — po-
zostali uczestnicy, osoba rekrutujaca).

3. Przegladanie ofert pracy w Internecie i czytanie ogloszen prasowych. Analiza

ofert pod katem wiasnych mozliwo$ci potrzeb.
Przygotowanie przez kazdego swoich dokumentéw aplikacyjnych na oferte
zgloszong przez firme poszukujaca pracy (wcze$niej przygotowana przez pro-
wadzacego). Mozna wykorzysta¢ dostep do Internetu, materialéw papiero-
wych, poradzi¢ si¢ doradcy zawodowego (prowadzacego).

4. Zlozenie dokumentéw aplikacyjnych w komorce ds. rekrutacji. Symulowana
rozmowa klient — przedstawiciel pracodawcy. Wazny jest sposéb komuniko-
wania werbalny i niewerbalny. Osoby aktualnie nie uczestniczace w scenie wy-
konuja notatki swoich uwag i refleksji.

5. Analiza dokumentéw. Komisja trzyosobowa analizuje je gltosno komentujac.
Dokonuje wstepnej kwalifikacji podan. Dokonuje kwalifikacji do rozmowy
kwalifikacyjnej.



6. Zakwalifikowane osoby przystepuja do rozmowy z komisjg rekrutacyjng. Po-
zostali obserwujg i stuchaja przebiegu rozmowy. Wychwytuja komunikaty
werbalne i niewerbalne, notuja.

7. Komisja oglasza rezultaty rekrutacji. Uzasadnia swojg decyzje.

8. Wszyscy razem omawiaja przebieg gry. Analizuja wyniki swoich obserwacji.
Formuluja wnioski koricowe dotyczace swojego przyszlego postepowania przy
poszukiwaniu pracy.

Uwagi koncowe: W zaleznosci od posiadanego czasu prowadzacy moze zain-

scenizowa¢ caly przebieg kwalifikowania do pracy lub jego wybrany element np.

tyko przebieg rozmowy kwalifikacyjnej.

Konspekt VI

Temat: WSPOLCZESNA PRACA PRODUKCYJNA

Cele ogodlne: Poznanie sposobdw organizacyjnych wspotczesnej produkgji.

Cele szczegolowe: Doskonalenie umiejetno$ci przeprowadzania rozmowy na te-

maty pracy, wzbogacanie zasobu specjalistycznego slownictwa, syntetyzowanie

informacji, wykonywania notatek.

Metody pracy: wycieczka, obserwacja ukierunkowana, wywiad.

Srodki dydaktyczne: notatnik, przybory do pisania.

Zalozenia ogolne zajec:

1. Zajecia maja na celu zapoznanie si¢ z praktyka pracy w zakladzie produkcyj-
nym. Uczestnicy zapoznajg sie ze sposobem podziatu zadan oraz sposobem ich
koordynacji. Poznaja prace wykonywana przez pracownikéw produkcyjnych
- jej ztozonos¢, tempo, stopien trudnosci, wykorzystanie maszyn i urzadzen.
Z rozméw z pracownikami uzyskaja wiedze o ich przygotowaniu zawodowym,
potrzebie i sposobach doskonalenia zawodowego, o zagrozeniach i trudnosciach
napotykanych w pracy. Uzyskaja réwniez informacje o profilu produkcji odwie-
dzanej firmy, kooperacji i sposobach zbytu wytwarzanych produktow.

2. Wycieczka stwarza mozliwoéci aktywizowania uczestnikéw. Z tego powodu
bardzo waznym zadaniem jest jej ukierunkowanie i wcze$niejsze ich przygo-
towanie poprzez przydziat zadan. Po zakonczeniu wycieczki powinna zostaé
omowiona wspolnie, a uczestnicy powinni ztozy¢ sprawozdania z realizacji
wykonanych zadan.

Przebieg zajec:

1. Wprowadzenie.

Prowadzacy przekazuje informacje na temat przemian pracy produkcyjnej i jej
utechnicznienia (mechanizacja, informatyzacja). Informuje o zawodach pro-
dukeyjnych oraz dyspozycjach pracowniczych pozadanych na stanowiskach
produkeyjnych. Przedstawia tez lokalny rynek pracy ze szczegélnym wyakcen-
towaniem zakladéw produkeyjnych.



Przekazuje informacje¢ na temat wizytowanego zaktadu oraz dokonuje przy-
dzielenia zadan do wykonania przez uczestnikéw w trakcie wycieczki.
Okresla wymogi organizacyjne oraz zwigzane z zachowaniem bezpieczenstwa.
2. Wycieczka.
Uczestnicy powinni posiada¢ dokumenty tozsamosci oraz przestrzega¢ zasad
obowigzujacych na terenie zaktadu. Po terenie zaktadu oprowadza jego przed-
stawiciel. Uczestnicy majg za zadanie uzyska¢ wszystkie informacje konieczne
do wykonania przyjetych wczeéniej zadan.
3. Omoéwienie wycieczki.
Dyskusja. Wnioski ogole i wnioski dla siebie dotyczace wlasnej kariery zawo-
dowej, wynikajace z refleksji zwigzanych z wizyta w zakladzie.
Warto omowic tez sposoby zbierania informacji, trudnosci z tym zwigzane,
sposoby i jakos¢ przygotowanych przez uczestnikéw opracowan.
Uwagi koncowe: Wycieczke mozna zorganizowaé do roznych zakladéw pracy,
réwniez nieprodukcyjnych (urzad, szpital, zaklad karny lub innych wystepuja-
cych na terenie, z ktérego wywodza si¢ uczestnicy). Mozna réwniez poréwnac
specyfike pracy w réznych zaktadach, wykorzystujac wiedze zebrang w trakcie
wezesniejszych do nich wycieczek.

Konspekt VII

Temat: TROJWYMIAROWE OBRAZY NA SZKLE

Cele gléwne: Poznanie sposobu wykonywania obrazéw na szkle, doskonalenie

wrazliwosci estetycznej.

Cele szczegétowe: Doskonalenie koordynacji wzrokowo-ruchowej, ¢wiczenie

doktadnodci pracy.

Metody pracy: zajecia praktyczne, praca indywidualna.

Srodki dydaktyczne: antyrama, pedzle réznej grubosci, farby do malowania na

szkle, terpentyna (rozpuszczalnik do farb i zmywania), wzér do namalowania

wykonany na papierze, reczniki papierowe, szmatki do wycierania zabrudzen.

Zalozenia ogolne zajec: Praca wykonywana rownym frontem. Wymaga sprawnej

organizacji miejsca i czasu pracy. Wskazane jest zwr6cenie uwagi na te sprawno-

$ci, ktére sa waznymi kompetencjami w zyciu i pracy.

Przebieg zajec:

1. Wprowadzenie. Przywitanie uczestnikow, przedstawienie zadania. Instruk-
taz na temat wykonywania prac malarskich na szkle. Oméwienie sposobow
przygotowania podtoza szklanego, farb, ich mieszania i komponowania barw,
doboru pedzli oraz techniki nakladania farby. Tej czesci moze towarzyszy¢ de-
monstracja (wskazana).

2. Zorganizowanie indywidualnych warsztatow pracy, rozmieszczenie materia-
toéw i przyborow.



3. Wybdr treéci obrazu. Moze to by¢ rezultat improwizacji lub gotowy wzor
(w obu przypadkach narysowany na papierze o formacie takim jak antyrama
nalezy wlozy¢ pod szklo i spia¢ klamrami).

4. Wykonywanie pracy. Nakladanie kolejno farb, po uprzednim przygotowaniu
odpowiedniej barwy. Zwraca¢ uwage nalezy na doktadnoé¢ wykonania, czy-
sto$¢. Po naniesieniu wiekszych plaszczyzn, mozna uzupetni¢ o mniejsze, wy-
kona¢ kontury.

5. Czynnosci zakonczeniowe: Gotowe prace nalezy wyeksponowa¢, dbajac aby
nie zostaly uszkodzone. Miejsce pracy nalezy uprzatnaé, umy¢ pedzle, zabez-
pieczy¢ farby i rozpuszczalnik.

6. Omowienie pracy: Wskazane jest wystuchanie opinii uczestnikéw na temat
pracy, wystuchanie ich pierwszych do$wiadczen i uwag. Odrgbnym zadaniem
jest omowienie prac — ich tresci, wrazenia estetycznego, zastosowanych przez
autoréw rozwiazan. Moze to by¢ odrebny temat zwigzany chocby z organiza-
Cjg wernisazu.

Uwagi koncowe: W zaleznosci od rozpoznanych cech osobowych mozliwe jest roz-

nicowanie trudnosci zadania. Dowolna jest tez tematyka wykonywanych obrazow,

ktora moze by¢ tematycznie zwiazana ze specyfika czasu wykonywania (np. na wio-
sne - motywy wiosenne, jesienig — owoce, przed Swietami Wielkanocnymi — moty-
wy $wiateczne, po wycieczce po miescie — elementy architektury miejskiej itp.).

Wykonane prace po zakonczeniu nalezy wyeksponowac i omoéwic. Stworzenie
galerii i organizacja wernisazu moze by¢ dobrym odrebnym zadaniem na zajecia
pos$wiecone wspoétdziataniu.

Konspekt VIII

Temat: TURNIE] KOMETKI

Cele ogodlne: Poznanie sposobu projektowania imprezy sportowej.

Cele szczegétowe: Doskonalenie pracy zespolowej, trening w zakresie projekto-

wania imprezy.

Metody pracy: metoda projektow, praca zespolowa.

Srodki dydaktyczne: duze arkusze papieru, pisaki.

Przebieg zajec:

1. Przywitanie, podanie celu zaje¢ oraz omdwienie ich przebiegu. Podzial uczest-
nikéw na kilkuosobowe grupy.

2. Postawienie zadania przez prowadzacego — nalezy opracowaé kompletny pro-
jekt turnieju sportowego dla spolecznosci lokalnej (osiedla, wsi) lub jego wy-
branej grupy (dzieci, mtodziez, osoby starsze, rodzice itp.).

Projekt powinien zawiera¢: dane o organizatorach, miejsce i termin imprezy,
adresatow, sposoby i warunki uczestnictwa, regulamin i sposéb prowadzenia



rozgrywek, sedziowanie i ewentualnie inne dane. Nalezy opracowad rowniez
kosztorys imprezy, sposob jej popularyzacji i promocji, zasady nagradzania
zwyciezcow. Turniejowi moga towarzyszy¢ imprezy towarzyszace — plebiscyty,
konkury, wystawy, prezentacje i inne.

Prowadzacy powinien okre$li¢ zasady i kryteria oceniania projektow.

3. Uczestnicy opracowuja swoje projekty w zespotach. Rezultatem pracy powin-
ny by¢ kompletne projekty.

4. Komisja zlozona z przedstawicieli kazdej z grup wybiera najlepszy projekt.
Uzasadnia sw6j wybor.

5. Zajgcia konczy dyskusja na temat pracy nad projektem, nad trudnosciami
towarzyszacymi tworzeniu projektu oraz sformutowaniem wnioskéw konco-
wych.

Uwagi koncowe: Zajecia te moga dotyczy¢ projektowania innego zadania (innej

dyscypliny sportu, imprezy kulturalnej, turystycznej lub jeszcze innej). Opraco-

wany projekt moze zosta¢ wdrozony na odrebnych zajeciach.
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