Anna Ewa Gorka

Yy t;."-,i"” I j
Ad .IG&?:‘E it

N T

na grunt | .
w ramach projektu p
Adaptacja metody zin
rozwoju kariery dla n







Anna Ewa Gorka

Nadzieja

| aktywne zaangazowanie
w poradnictwie kariery
Normana E. Amundsona

Adaptacja podejscia opartego na nadziei

na grunt polskiego poradnictwa zawodowego
w ramach projektu pt. ,Przestrzen rozwoju!
Adaptacja metody zintegrowanego doradztwa
rozwoju kariery dla mtodziezy”

Fundacja Imago 2018



Fundusze Unia Europejska |
Europejskie " x
) ) L. Europejski Fundusz Spoteczny * ok

Wiedza Edukacja Rozwéj

Opracowanie: Anna Gorka, www.interakcje.org.pl

Opracowanie graficzne ilustracji: Zbigniew Michalski

Projekt i sktad publikacji: Dawid Karamon

Druk: Cyfra7, Krakéw www.cyfra7.com

Zdjecie na ok}adce: Copyright © andersphoto — fotolia.com

Niniejsza publikacja powstata w ramach projektu ,Przestrzen rozwoju! Adaptacja metody
zintegrowanego doradztwa rozwoju kariery dla mtodziezy” wspotfinansowanego ze srod-
kéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, realizowanego przez
Fundacje Imago, ul. Hallera 123, 53-201 Wroctaw, www.fundacjaimago.pl

Publikacja dystrybuowana bezptatnie.

ISBN 978-83-948963-2-4

fundacja
imago


http://www.interakcje.org.pl
http://www.cyfra7.com/
http://Fotolia.com
http://www.fundacjaimago.pl

Spis tresci

WSTEP RAMY PROJEKTU 7
CZESC I. PORADNICTWO OPARTE NA NADZIEI — KONTEKSTY TEORETYCZNE 11
W kierunku poradnictwa konstruowania kariery/zycia 11
Wyzwania wspolczesnego rynku pracy a podejécie Amundsona 13
Tworzenie kariery (career craft) 13
Model rozwoju kariery oparty na nadziei 14
Nadzieja zorientowana na dziatanie — w kregu inspiracji teoretycznych 16
Backswing 18

CZESC II PORADNICTWO OPARTE NA NADZIEI —WYMIAR PRAKTYCZNY 21
Struktura procesu poradniczego — od budowania relacji do ceremonii zamykajacych 21
Metody pracy z klientem i sekwencja dziatan 24
Zrepertuaru praktyk niosgcych nadzieje — przyktadowe narzedzia poradnicze 25

= Storytelling —narracje i opowiadania 26

= 20rzeczy, ktére lubie robic 27

= Przeplyw kariery (career flow) 29

= Krag mocnych stron 30

= Krag kariery 32



= Kraginformacji zawodowych 34

= Krag polagczen 36

= Metafory 40

= Karty metaforyczne 41

= Atraktory miejsca pracy 43

= Metoda dwoch-trzech krzeset 46

= Przechodzenie problemu (walking the problem) 47

= Znaczacy inni 48

Program szkolenia z podejscia N. E. Amundsona 50
Rozwéj doradcy zawodowego — model kompetencji 52
Superwizje konstruktywistyczne 53
CZESC III PRZYKEADOWE PROCESY PORADNICZE 59
Studium Przypadku: Maja 60
Studium przypadku: Paulina 70
Studium przypadku: Kacper 83
Studium przypadku: Magdalena 101
Studium przypadku: Karolina 108
CZESC IV REZULTATY PROJEKTU I REKOMENDAC]JE 123
Narzedzia pomiaru efektywnosci metody 123
Rezultaty projektu w oczach doradcow zawodowych 125
Rezultaty projektu z punktu widzenia osob z grupy NEET 128
Rezultaty projektu — poziom instytucji zarzadzajacych 132
wnioski i rekomendacje 139
PODSUMOWANIE 143
BIBLIOGRAFIA 145









WSTEP
Ramy projektu

Niniejsza publikacja wieniczy projekt pt. ,Przestrzen rozwoju! Adaptacja metody zintegrowanego
doradztwa rozwoju kariery dla mtodziezy” (4.3 PO WER) realizowany przez wroctawska Funda-
cje Imago w partnerstwie z finskim podmiotem — Spangar Negotiations Co. Projekt adaptuje na
grunt polskiego poradnictwa kariery podejscie oparte na nadziei (hope-filled engagement) Norma-
na E. Amundsona. Metoda spopularyzowana jest i szeroko stosowana przez doradcéw w publicz-

nych i niepublicznych instytucjach rynku pracy m.in. w Kanadzie i w Finlandii.

Celem projektu jest zwiekszenie efektywnosci ustug i skutecznosci dziatan 15 instytucji rynku
pracy (instytucji krajowych) dzialajacych na rzecz 54 oséb mtodych w wieku 15—29 lat z grupy

NEET przez wypracowanie i wdrozenie kompleksowego rozwigzania ukierunkowanego na wzrost

* Do grupy NEET (ang. not in education, employment, or training) naleza:
= osobynieuczestniczace w ksztalceniu formalnym w trybie stacjonarnym (rozumianym jako ksztalcenie w systemie
szkolnym na poziomie szkoty podstawowej, gimnazjum, szkot ponadgimnazjalnych, jak rowniez ksztalcenie na
poziomie wyzszym w formie studiow wyzszych lub doktoranckich realizowanych w trybie dziennym);
= osoby nie szkolace sie (osoby, ktére nie braty udziatu w pozaszkolnych zajeciach majacych na celu uzyskanie, uzu-
peinienie lub doskonalenie umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych lub ogélnych, finansowanych ze srodkéw pu-
blicznych w okresie ostatnich 4 tygodni);
= osoby niepracujace:
> bierne zawodowo (osoby niepracujace i niezarejestrowane w Powiatowym Urzedzie Pracy) z wylgczeniem stu-
dentow studidéw dziennych,
> bezrobotne:
— niezarejestrowane w Powiatowym Urzedzie Pracy, w tym osoby diugotrwale bezrobotne,
—  zarejestrowane w Powiatowym Urzedzie Pracy, w tym osoby diugotrwale bezrobotne (w przypadku oséb do
25 roku zycia zarejestrowane nieprzerwanie przez okres 6 m-cy; w przypadku oséb powyzej 25 roku zycia

zarejestrowane nieprzerwanie przez okres 12 m-cy).




potencjalu edukacyjno-zawodowego os6b mtodych, dzieki wspolpracy ponadnarodowej, a takze
wzajemnemu uczeniu sie i wymianie doswiadczen miedzy partnerem krajowym i ponadnarodo-
wym w okresie 1.2017 — VI.2018.

Inicjatywa ,Przestrzen rozwoju!l.." stanowi rozszerzenie wobec projektu standardowego pn. ,Kie-
runek praca! Aktywizacja zawodowo-edukacyjna mlodziezy z powiatu zabkowickiego” (1.2.2 PO
WER), ktérego celem jest zwiekszenie mozliwos$ci zatrudnienia 132 oséb mtodych do 29 r.z. po-
zostajacych bez pracy, z terenu powiatu zabkowickiego, w tym w szczegdlnosci mtodziezy NEET,

w ramach zindywidualizowanego programu aktywizacji zawodowej.

Przetestowanie i wdrozenie nowego rozwigzania ma na celu zwiekszenie efektywnosci procesu
poradnictwa zawodowego oraz powiazanych ustug rynku pracy (tj. stazy), poprzez wyposazenie

doradcow zawodowych i klientéw w nowe narzedzia i metody.

Modernizacja tradycyjnych konwencji doradztwa zawodowego poprzez wprowadzenie innowa-
cyjnych narzedzi w ramach projektu, udoskonalanie metod pracy doradcow zawodowych, wdro-
zenie nowych rozwigzan i nowej jakosci poradnictwa ma wspomagacé przygotowanie osob z grupy
NEET do wejscia na rynek pracy i utrzymania zatrudnienia. W rezultacie oznacza to minimaliza-
cje zagrozenia bezrobociem i towarzyszacych mu czynnikéw ryzyka w zakresie wykluczenia spo-
lecznego (a co za tym idzie — wzmocnienie pelnego uczestnictwa klientow w zyciu spotecznym

izawodowym).

Metoda hope filled-engagement Amundsona rozwija warsztat doradcy w kierunku bardziej kom-

pleksowych ustug dla klienta i procesu towarzyszenia mu w rozwoju kariery, tj. poczawszy od

sesji doradczych, a skonczywszy na pozyskaniu zatrudnienia, badz kontynuacji edukacji. Metoda

Amundsona:

= koncentruje sie na kreatywnym budowaniu ,ja” zawodowego/catozyciowego klienta,

= zaklada elastyczne podejscie do narzedzi i struktur sesji poradniczych,

= integruje inne dostepne oferty wsparcia instytucjonalnego,

= koncentruje sie na rozwigzaniach, tj. planowaniu etapéw, okreslaniu celow i praktycznych
$ciezek ich realizacji,

= wykorzystuje takie narzedzia jak storytelling, wizualizacje, metafory.

Metoda wzmacnia odpowiedzialnos¢ klienta za podejmowanie decyzji i rezultaty procesu ak-
tywizacji. Nie jest znana i stosowana w polskich instytucjach rynku pracy. W ramach projektu
po raz pierwszy przettumaczono na jezyk polski i opublikowano podrecznik N.E. Amundsona
Pt. Active engagement oraz autorskie narzedzie doradcze (karty metaforyczne — dodatek do innej

pozycji autora: Metaphor making: Your Career, Your Life, Your way).
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Na projekt ,Przestrzen rozwojul..” sktadajg sie nastepujace dziatania:
= analiza nowego modelu rozwoju kariery opartego na nadziei w praktycznym zastosowaniu
w pracy doradcow kariery. Rozwoj umiejetnosci pracy doradcéw w ramach ww. modelu kariery
— ocena potencjatu poradnictwa opartego na nadziei przez doradcéw,
= rozwojiocena narzedzido pracy dla doradcow tzw. interwencji w kariere opartych na nadziei,
= ocena efektow — w jaki sposéb interwencje w kariere oparte na nadziei mogg wptywac na
zachowania oséb szukajgcych pracy oraz analiza jak testowane podejscie oceniaja przedsta-
wiciele instytucji zarzgdzajacych, delegujacy doradcéw do pracy w duchu metody Amundsona

(trudnosci, bariery, potencjaty, wskazowki do wdrozen i rozwigzan systemowych).

Biezace informacje na temat realizowanych projektéw badawczych w dziedzinie poradnictwa

opartego na nadziei mozna znalez¢ na kanadyjskiej stronie internetowej: hopecenteredcareer.com

Niniejsza publikacja dokumentuje proces adaptacji podej$cia Amundsona na grunt polskiego po-

radnictwa zawodowego.

Pierwsza czes$¢ przedstawia problematyke podejscia opartego na nadziei przez ukazanie jego
zalozen (kontekst teoretyczny), druga czesc¢ przez pryzmat strategii dziatan i narzedzi wypraco-
wanych na gruncie tego nurtu (wymiar praktyczny). Trzecia cze$¢ obejmuje studium wybranych
przypadkéw (case study) — prezentuje przebieg przykladowych proceséw poradniczych. Czes¢
czwarta po$wiecona jest wypracowanym rezultatom projektu, wnioskom i rekomendacjom oraz
praktycznym wskazéwkom koniecznym do wdrozenia rozwigzania (schemat funkcjonalny, re-

komendacije).


http://www.hopecenteredcareer.com




CZESC |
Poradnictwo oparte na nadziei
— Kkonteksty teoretyczne

W Kierunku poradnictwa
konstruowania kariery/zycia

Wspolczesni badacze i praktycy poradnictwa wskazujg na przejscie od poradnictwa zawodowego,
zorientowanego na dawanie instrukcji i ekspercka pomoc w wyborze zawodu, do poradnictwa
konstruowania kariery/zycia, opartego o ,wspieranie ludzi w ich uczeniu sie przez cate zycie oraz
towarzyszenie im w licznych tranzycjach miedzy kolejnymi doswiadczeniami osobistymi, edu-

kacyjnymiizawodowymi” (Minta, 2012, s. 19).

Zmiana ta otwiera pole dla pojawienia sie nowozytnych praktyk poradniczych: dialogowych, bio-
graficznych, interpretacyjnych, pomagajacych w konstruowaniu, rekonstruowaniu oraz wspot-

konstruowaniu narracji dotyczacych kariery/zycia.

Aktualny kontekst spoteczno-kulturowy i globalne wyzwania zwigzane z rynkiem pracy wyma-
gaja ksztalcenia calozyciowego oraz rozwoju kompetencji pozwalajacych odnalez¢ sie w zmienia-
jacej sie gospodarce. Stanowig tez bodziec dla przemodelowania systemu poradnictwa zawodo-
wego, wzbogacenia go o nowatorskie metody i praktyki, akcentujace autorefleksje, kreatywnosc,

elastycznosc¢ i odpowiedzialno$é radzacego sie za konstruowanie kariery/zycia.

n



Paradygmat konstruktywistyczny i interpretacyjny zagoscit w poradoznawstwie (McMahon, 2017)
— wyrazajac sie w podejsciach tj. poradnictwo socjodynamiczne Vance'a Peavy'ego (2014) czy be-
dace przedmiotem niniejszej publikacji poradnictwo oparte na nadziei Normana E. Amundsona
(2017). Podejscia te sg wyrazem konstruktywizmu (Berger, Luckmann 1983) definiujgcego swiat
spoleczny jako fenomen konstruowany spotecznie, poprzez nadawanie znaczen, interakcje i spo-
leczne negocjowanie. ,Ja" w tej optyce jest wielogtosowa, ztozong konfiguracjg znaczenia — tozsa-

mos¢ i kariera jest polem dynamicznego procesu autokreacji i konstruowania poprzez narracje.

Jeden z przedstawicieli konstruktywizmu i narratywizmu na gruncie poradnictwa Mark Savickas
(2015) moéwi o zmianie paradygmatycznej w percypowaniu kwestii kariery na przestrzeni lat, wy-
rézniajgc trzy okresy rozwoju: doradztwo zawodowe, rozwoj kariery i tzw. paradygmat trzeci, kla-
dacy nacisk na ,projektowanie zycia". W ten ostatni okres rozwoju wpisuje sie rowniez teoretyczny
model poradnictwa zawodowego opartego na nadziei Normana Amundsona (Niles, Amundson
& Neault, 2011), niosgcy wizje ,nowej" koncepcji poradnictwa i koniecznos¢ przewartosciowania
dotychczasowych sposobow pracy. Amundson, w ramach opisywanego przez siebie konceptu ,ak-
tywnego zaangazowania” po stronie zarowno osoby radzacej sie, jak i doradcy, podkresla role ela-
stycznosci i kreatywnosci oraz holistyczny wymiar, gdzie kariera wykracza poza wasko rozumia-
na prace, obejmujac wszystkie role zyciowe. Koncentracja na rozwigzaniach plasuje poradnictwo
Amundsona w nurcie podej$¢ problemowych, gdzie poradnictwo stanowi metodyczng interwen-

cje stuzaca rozwigzywaniu probleméw catozyciowych.

Konstruktywistyczny zwrot w poradnictwie obrazuje ponizszy schemat (Spangar, Keskinen, 2017):

WPLYW SWIATOPOGLADOW NA PORADNICTWO ZAWODOWE

Logiczno - pozytywistyczny

Swiatopoglad Konstruktywistyczny swiatopoglad
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CHARAKTER RELACJI I
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enen DT KARIERY ZAWODOWE...........1>
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Zmiana paradygmatyczna
Rys. 1. Wptyw swiatopogladdw na poradnictwo
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Wyzwania wspoiczesnego rynku pracy
a podejscie Amundsona

Obserwujemy obecnie wzrost liczby klientow borykajacych sie z wieloma barierami w swoim
zyciu, ,odlaczonych”, narazonych na liczne czynniki ryzyka m.in. migranci, osoby starsze, osoby
z niepelnosprawnosciami, mtodziez z grupy NEET — bedgcych poza mainstreamem edukacjiiryn-
ku pracy. Egzystencja tych osob jest uwiklana w réznorodne konteksty i ograniczenia, naznaczo-
na brakiem statosci i niepewnoscia zatrudnienia — co powoduje czesto dezorientacje, zniechece-

nie, brak perspektyw i poczucie beznadziei.

W tym kontekscie celem poradnictwa powinno by¢ wedtug Amundsona odbudowanie podstawo-
wej nadziei i poczucia sprawstwa, wzmocnienie aktywnosci, refleksyjnosci i odpowiedzialnosci

w zyciu osobistym i zawodowym. Poradnictwo jest procesem wychodzenia z ,kryzysu wyobrazni”,
kreatywnym generowaniem nowych perspektyw i rozwigzan (Amundson, 2017, s. 23). Holistycz-
ne spojrzenie na projekty zyciowe, koncentracja na kreatywnym konstruowaniu catozyciowego
.Jja" klienta, gdzie doradca pelni role towarzysza w procesie zmian, partnera, a nie eksperta pro-
ponujacego gotowe rozwigzania. Celem jest upodmiotowienie osoby radzacej sie i dodawanie jej

sily poprzez otwieranie nowych mozliwosci, generowanie nowych perspektyw, polgczen i szans

i wzmocnienie nowych wyboréw. Interwencje oparte na nadziei ukierunkowane sg na wsparcie

roznych grup wykluczonych spotecznie i zawodowo. Celem jest wzmacnianie przekonan jednost-
ki, iz w przysztosci mozliwe jest osiggniecie pozadanego celu oraz zachecanie do podejmowania

roznorodnych form aktywnosci.

Tworzenie kariery (career craft)

Amundson wysuwa postulat wyjscia poza tradycyjne, konwencjonalne metody i chce wprowa-
dzenia bardziej aktywnego i kreatywnego podejscia do poradnictwa. Otwiera drzwi wyobrazni
w procesie poradniczym na interwencje tworcze pozwalajgce na wglad w sfere rozwigzan, odpo-
wiedziiinspiracji oraz kreatywne rzutowanie sie osoby radzacej sie w przysztosc. Podkresla wage
technik ekspresyjnych: pisania, ruchu, rysowania w procesie doradczym (np. rysunek gory przed-
stawiajgcej kariere zawodowag klienta, rysunek wymarzonej pracy, rysowanie problemu i jego roz-
wiazania), ktore pozwalaja na wyrazenie tresci, ktoérych nie jestesmy do korica swiadomi (Gabor,
2012).

Amundson sugeruje stosowanie terminu ,tworzenie kariery” (career craft) zamiast ,zarzadzania

karierg" (career management) jako bardziej adekwatnego dla opisu wspétczesnych zmagan na ryn-
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ku pracy. Wyostrza roznice miedzy ,zarzadzaniem"” (podejscie ustrukturyzowane, sztywne, bez-
osobowe) a ,tworzeniem” (podejscie elastyczne, osobiste, wewnetrzne, wychodzace poza utarte
ramy). Wskazuje, ze koncepcja zarzadzania karierg moze by¢ odlegla dla ludzi, ktérzy czuja sie ,wy-
obcowani”, potegujac uczucia podejrzliwosci i nieufnosci. Metafora ,rzemiosta” zastosowana do
kariery moze by¢ skuteczng i nosng alternatywa akceptowang przez réznych ludzi, podkreslajac
wymiar praktyczny i celowy, kreatywnos¢, elastycznosé, zaangazowanie i proaktywng postawe.

Rzemiosto wskazuje na umiejetnosci, taczy piekno z codziennym Zyciem.

Tworcza energie i moc sprawcza plynaca z takiego nastawienia oddaje tez idea ,przepltywu karie-
ry” (career flow), opisujaca stany pelnego zaangazowania i catkowitego oddania sie wykonywanej

czynnosci (Niles, Amundson & Neault, 2011).

Model rozwoju kariery oparty na nadziei

Amundson rozwinatl teoretyczny model kariery opartej na nadziei (Hope Centered Career Model),
ktory mozna przedstawi¢ metaforycznie jako wiatraczek, gdzie nadzieja taczy sie z autorefleksja,

samoswiadomoscia, budowaniem wizji, planowaniem celéw, wdroZeniem i adaptacjg (rys. 2).

Wglad w siebie w tym modelu dzieli sie na dwie sktadowe: autorefleksje (analiza wlasnych prze-
konan, mysli, zachowan, mozliwosci, egzystencjalnych dylematdw tj.: co liczy sie w Zyciu?, co chce
zrobic ze swoim zyciem?) i samoswiadomos¢ (klarowny obraz siebie — proces identyfikacji wia-

snych unikalnych umiejetnosci, zainteresowan, wartosci i cech osobowosci).

Tworzenie wizji oznacza generowanie mozliwosci i perspektyw na przysztos$¢. Poradnictwo w tym

kontekscie wspiera rozszerzenie wizji tego, co jest mozliwe.

Wyznaczanie celow oraz planowanie odsyla do wytyczania konkretnych etapéw dzialania, po-
zwalajacych osiagac realistyczne, zdefiniowane i wykonalne cele. Metoda koncentruje sie na
rozwigzaniach, tj. planowaniu krokow, okreslaniu celow i praktycznych $ciezek ich realizacji,

wzmacniajac odpowiedzialnosé klienta za podejmowanie decyzji i rezultaty procesu aktywizacji.

wdrozenie i adaptacja wyraza zastosowanie danego rozwigzania, z jednoczesng swiadomoscia
mozliwych alternatyw i opcji, dzialanie z elastyczno$cig i wrazliwos$cig na zmienne okolicznosci

i,pozytywng niepewnoscig” (por. Krumboltz, 2004).

Centralnym punktem procesu poradnictwa jest nadzieja zorientowana na aktywnos$¢ — w mysl
idei, ze wysoki poziom nadziei sprzyja rozwazaniu mozliwosci, inicjowaniu dziatan i pokonywa-

niu przeciwnosci, wspiera sprawczo$¢, ukierunkowane myslenie i cele. Amundson jest oredowni-
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Rys. 2. Wiatraczek (por. Amundson, 2017, s. 28)

kiem szerszej, spolecznej aplikacji teorii nadziei, ktéra mozna wykorzysta¢ w rozwoju wlasnego
potencjatu, w konteks$cie osobistym, edukacyjnym i zawodowym. Akcentuje on potrzebe ksztal-
towania u jednostek defaworyzowanych, ,zagrozonych wykluczeniem spotecznym”, nadziei jako
struktury poznawczej osobowosci oraz mechanizmu motywacyjnego. Poradnictwo nadziei ukie-
runkowane jest na wyjscie z impasu, dekonstrukcje znieksztalcerl poznawczych i wspieranie
realizacji indywidualnych celéw zyciowych. Wyzwaniem jest przekierowanie energii z niepro-
duktywnych czy nawet autodestrukcyjnych dziatan i reakcji — na konstruktywne pobudzenie
i pojscie do przodu przez osobe radzacg sie. Nadzieja decyduje o otwartosci cztowieka na zmiany,
wplywa na atrybucje sukceséw i porazek. Pozwala efektywniej podejmowa¢ dzialania i realizo-
wacé wytyczane cele, taduje pozytywny wizerunek siebie i zaufanie do wlasnych mozliwosci, odda-
la lek przed konfrontacjg z wyzwaniami i dylematami. Nie ma nic wspélnego z utopijnym, zycze-
niowym mys$leniem, nie oznacza naiwnego rzutowania sie w przysztos¢, w oderwaniu od realiow.
Stanowi $wiadome, ugruntowane w tu i teraz, spojrzenie w przysztos¢, myslenie perspektywiczne

zakorzenione w realnych zasobach i zdolnos$ciach.



Sam model zaklada elastycznos¢ przechodzenia pomiedzy jego ré6znymi fazami oraz zwraca
uwage na kluczowe znaczenie kontekstu/ otoczenia/ srodowiska. Zwiekszajgca sie roznorodnosc
klientéw i ztozono$¢ swiata wymaga wrazliwosci kulturowej oraz $wiadomosci kontekstéw i wza-

jemnych powigzan w zyciu oséb radzgcych sie.

Nadzieja zorientowana na dziatanie —
w kregu inspiracji teoretycznych

Amundson wskazuje na trzy inspirujgce zrédia, ktore stanowia zaplecze dla jego modelu — to
badania Ch. R. Snydera, mys$l A. Bandury i D. T. Halla.

Amerykanski psycholog prof. Charles Richard Snyder (2002) jest prekursorem badan nad nadzie-
ja. .Nadzieja" wydaje sie konstruktem wieloznacznym i umykajacym $cistej definicji. Jest jednak
istotnym aspektem funkcjonowania i doswiadczania $wiata przez jednostke oraz elementem
wielu teorii z kregu m.in. psychologii pozytywnej. R6zni badacze podejmuja sie prob opisania
iwyjasnienia tego zlozonego fenomenu. Nadzieja funkcjonuje w wielu teoriach i badaniach em-
pirycznych, jako znaczacy czynnik planowania i podejmowania dziatan, dobrostanu i jakosci zy-
cia, pokrewny konstruktom takim jak optymizm Zyciowy (Seligman, 1997) czy poczucie wlasnej
skutecznosci (Bandura, 2007). Jozef Kozielecki (2006, s. 42) definiuje nadzieje jako ,przekonanie,

ze cztowiek w przyszlosci osiggnie pozadany cel z okreslonym stopniem prawdopodobienstwa’.

Snyder (2002) zdefiniowal jg jako pozytywny stan poznawczo-motywacyjny, ufundowany na dzia-
laniach ukierunkowanych na cele oraz przekonaniach, Ze mozliwe jest osiagniecie sukcesu oraz

ze sukces ten zalezy od wlasnych zasobéw/kompetencji.

Nadzieja wedlug Snydera (2000; Snyder, Rand, Sigmon, 2002) stanowi dynamiczny proces myslowy
skladajacy sie z trzech czynnikow obejmujacych 1. cel (goal), 2. strategie prowadzace do celu (way-

power/pathways thoughts) i 3. motywacje do dzialania (willpower/agency thoughts).

Strategia to ,droga do celu”, sposéb pokonywania barier i radzenia sobie z wyzwaniami, umiejet-
nosc¢ zastosowania wielu rozwigzan (alternatywy, opcje). Motywacja to ,sita”, ,energia” determina-

cja— zdolno$¢ podmiotowego zaangazowania w realizacje podjetego dzialania.

Istotna w tym modelu jest subiektywna ocena wlasnych zdolnosci/mozliwosci oraz osobiste na-
stawienie do osiggania kolejnych krokow do realizacji celu. Tak rozumiana nadzieja na sukces
stanowi swoisty system interpretacyjny relacji jednostka-otoczenie, spetniajac wazna role w ada-

ptacji osoby radzacej sie do srodowiska. Psychologiczne korzysci ptynace z nadziei to m.in. wiek-
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sza pewnosc siebie, wyzsza samoocena, kreatywnosé¢, optymizm i satysfakcja z zycia. Nadzieja,
w obliczu zwatpienia, barier i zmeczenia, utatwia podejmowanie dziatan oraz osigganie celéw.
Wzmacnia indywidualne przekonanie o zdolnosci poradzenia sobie z okreslonymi zadaniami.
Wiara w mozliwos$¢ osiggniecia sukcesu sprzyja pozytywnemu nastawieniu do siebie i $wiata, po-
zwala efektywniej podejmowac dzialania i osiggaé cele. Jednostka jest przekonana o wlasnym
sprawstwie, mozliwosci zainicjowania dgzen do celu po wybranej drodze i wytrwania w nim,
mimo napotkanych przeszkod. Przekonanie o posiadaniu kompetencji umozliwiajgcych odnie-
sienie sukcesu, wlasnej zaradnosci, umiejetnosci generowania rozwigzan — stymuluje do dziala-
nia, przyczynia sie do tworczej i skutecznej realizacji planéw. Nadzieja pozwala na przelamywa-

nie blednego kregu niemocy, biernosci i apatii.

Na marginesie tych rozwazan warto przywolac tez poznawczo-emotywne ujecie nadziei przez
Erika Eriksona (2002). Rozwingt on pojecie nadziei podstawowej — odsylajace do bazowego do-
$wiadczenia sensownosci i przychylnosci $wiata. Erikson w swoim psycho-spotecznym modelu
rozwojowym u podstaw wszystkich innych etapéw rozwojowych zaktadat ,ufno$¢ — nieufnos¢”,
wskazujac na role nadziei w percepcji siebie i $wiata. Co istotne Snyder, w odréznieniu od Erikso-
na, akcentuje zdolnosé rozwoju nadziei réwniez w pozniejszych fazach rozwojowych. Tym samym
dorastanie w sSrodowisku o niskim ,kapitale nadziei”, nieprzychylnym czy nawet traumatycznym,

nie wyklucza wg niego rozwijania nadziei w procesie samoksztalcenia.

Snyder (2002) bada nadzieje pozwalajacg aktywnie podejmowac dziatania skoncentrowane na
celach. Amundson nazywa ten rodzaj nadziei — ,nadzieja zorientowana na aktywnosc¢”, ktora
oznacza ,wizualizacje waznego celu i wiare, ze pozytywne efekty pojawia sie wraz z podjeciem

konkretnych czynnosci” (Niles, Yoon, Amundson & Balin, 2010, s. 102).

Teoria podmiotowos$ci Alberta Bandury (2007) akcentuje kwestie samooceny, wizji/przewidywania
przysztych wydarzen, planowania/wytyczania celow oraz wdrazania i monitorowania dziatan
prowadzacych do celéw. Bandura ujmuje osobe jako jednostke aktywna, przejawiajaca zdolnos¢
do autoregulacji i nieustannego rozwoju. Istotnym aspektem podejmowanych przez jednostke
dzialan jest poczucie wlasnej skutecznosci — przekonanie, iz jest sie w stanie zrealizowac okreslo-
ne dzialanie lub osiggna¢ wytyczone cele. Wysokie poczucie wlasnej skutecznosci zmniejsza leki,
zwieksza za$ wytrwatos¢ w dgzeniu do celu. Te watki sg rowniez istotnym skladnikiem modelu

Amundsona.

Douglas T. Hall (1996) akcentuje wage tozsamosci i adaptacyjnosci. Ukut on termin ,kariera
proteuszowa” (protean career), wskazujac na nielinearny i zmienny charakter rozwoju karie-
ry danego czlowieka. ,Kariery proteuszowe” ksztaltuja szczegélnie te jednostki, ktore osigga-
ja wysoki poziom zorientowania na wlasne wartosci oraz wykazuja kompetencje swiadomego
konstruowania/,samosterowania” wlasng karierg. Dynamike i nieliniowo$¢ kariery podkresla

takze Amundson.
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Backswing

Oryginalng koncepcja Amundsona jest idea backswing, wziecia zamachu do tytu, nabrania rozpe-
du, by wzmocni¢ ruch inicjujacy dzialanie (Amundson, 2017, s. 61). Podkre$la on, Ze paradoksalnie
pierwszym etapem ruszenia do przodu przez klienta jest czesto ruch wstecz. ,Cofanie sie”, reflek-
sja nad przeszloscig, nad tym, kim jeste$my, z czym przychodzimy i czego pragniemy — pozwala
na wglad w siebie i podejmowanie swiadomych krokow ku przysztosci. Backswing stanowi krok
w tyl w celu wzmocnienia poczucia wlasnej wartosci i nabrania rozpedu do dalszych dziatan.
Wziecie rozbiegu, to w zamysle krétka, acz wazna faza introspekcji, by zrozumie¢ siebie, odbudo-

waé pozytywna samoocene i po chwili z energia ruszy¢ do realizacji dziatan.

Backswing odwotuje sie do faktycznych doswiadczen z zycia klienta i stanowi baze do generowa-

nia konstruktywnych informacji zakorzenionych w realnym przezyciu.

Odzwierciedleniem wybranego przez Amundsona podejscia teoretycznego sg proponowane przez
niego strategie, narzedzia i praktyki poradnicze, ktorych zastosowanie ma pomoéc obu uczestni-
kom procesu (osobie radzgcej sie i doradcy) we wzbudzeniu poczucia nadziei u klienta i pozytyw-

nej rekonstrukeji jego kariery/zycia.









CZESC Il
Poradnictwo oparte na nadziei
— Wymiar praktyczny

Struktura procesu poradniczego -
od budowania relacji do ceremonii zamykajacych

Amundson dekonstruuje tradycyjne zalozenia definiujace ,dobra” sesje doradztwa zawodowego,
a mianowicie: kontakt gtldwnie werbalny, sesje ,gabinetowe” (a nie np. ,terenowe”), jeden na jeden

(bez obecnosci innych oséb znaczacych), odbywajace sie co tydzien, trwajace 50 minut, w okre-
$lonej przestrzeni. Zamiast tego postuluje stworzenie bardziej przyjaznego planu sesji i otwartej

struktury spotkan — przestrzeni dla wiekszej kreatywnosci i wyobrazni. Struktura procesu po-
radniczego w podejsciu Amundsona odstania dynamike zmiany perspektywy, przejscia ,od pro-
blemdéw do rozwigzan” i jako taka jest elastyczna i otwarta na indywidualny charakter spotkan.
Podejscie Amundsona wyklucza wszelkie z gory okreslone kroki, rygorystyczne zasady czy ,auto-
matyczne” sekwencje dzialan. Proces otwarty jest na réznorodne dzialania, mozliwosci i strategie.
Mozna jednak uchwyci¢ generalna trajektorie procesu doradczego: ogélne zalecenia i wytyczne

metodologiczne, bazujgce na aktywnym zaangazowaniu klienta. Wytlania sie pewien ogoélny sche-

mat przebiegu procesu doradczego:

1. Zbudowanie relacji.

2. Zdefiniowanie problemu.
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3. Pracanadrozwigzaniem problemu:
> Faza samopoznania
> Tworzenie wizji i planowanie dzialan
> Wdrozenie

4. Zakonczenie poradnictwa.

Ad. 1. Zbudowanie relacji wymaga dobrych umiejetnosci komunikacyjnych ze strony doradcy,
budowania atmosfery zaufania, znalezienia wspdélnego gruntu, dookreslenia samego procesu
poradnictwa i jego celow, zawarcia kontraktu z osobg radzaca sie. Refleksyjna praktyka porad-
nicza opiera sie na uwaznosci i empatii doradcy oraz jego podazaniu za klientem. Istotnymi wy-
znacznikami relacji poradniczej sa wg Amundsona: autentycznos$¢ (spotkanie bez ,masek” np. bez
maski eksperta), bezwarunkowe pozytywne nastawienie (atmosfera szacunku i akceptacji) i em-
patyczne rozumienie (wrazliwos$¢ na swiat przezy¢, dostrojenie). Inspiracja dla rozwazan o tych
aspektach relacji poradniczej sg prace Carla Rogersa (2002). Amundson akcentuje dodatkowo ela-
styczne podej$cie (otwarto$¢ na pojawiajace sie historie, Zywa obecno$¢, zastuchanie w to, z czym

przychodzi klient).

Istotne w relacji doradczej jest budowanie atmosfery znaczenia — wzmacnianie waznosci osoby
radzacej sie, wlaczanie jej w dzialanie z cala jej podmiotowoscia i indywidualnoscia. wigze sie to
z zaangazowaniem doradcy nie tylko na polu stricte zawodowym, ale tez bardziej osobistym — je-
ste$my autentycznie zainteresowani losami drugiego czlowieka, pojawia sie polaczenie na pozio-
mie osobistej troski. Zasada ,traktuj innych, jak sam chciat(a)bys by¢ traktowany/-a” (Amundson,
2017, s.295) sprawdza sie takze w poradnictwie. Rodzi pytania: ile w twojej relacji z klientem uwaz-

nosci, szacunku, przestrzeni, empatii?

Negocjowanie relacji poradniczej oznacza wypracowanie wspoélnej wizji procesu przez doradce
i osobe radzgcg sie, nazwanie rol, potrzeb, oczekiwan i zachecanie do inicjatywy. Obejmuje tez

definiowanie celéw poradnictwa i drog do ich osiggania.

Ad. 2. Zdefiniowanie problemu i oczekiwan wzgledem sposobu rozwigzania problemu — etap
ten obejmuje dzialania diagnozujace status quo, precyzujace i otwierajace na nowe perspektywy

(w tym przeramowanie problemu).

Ad. 3. Praca nad rozwigzaniem problemu — wieloetapowe dochodzenie do poradzenia sobie z pro-

blemem/wyzwaniem:

* Fazasamopoznania
Wstepem do szukania rozwigzan jest eksploracja na poziomie samooceny i wglad w siebie
przez klienta — identyfikacja umiejetnosci, postaw i wartosci, opis biezacej sytuacji, analiza

zdarzen, emocji i kontekstu. W tej fazie wzmacnia sie autorefleksje i samoswiadomos¢ osoby
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radzacej sie poprzez zadawanie pytan uwydatniajgcych przekonania, dylematy i mozliwosci;
wychwytywanie przez klientéw pozytywnych momentéw czy zmian w Zyciu oraz zwracanie

uwagina dotychczasowe sposoby radzenia sobie ze stresem.

= Tworzenie wizji i planowanie dziatan
Ten etap koncentruje sie na generowaniu mozliwosci i wizualizacji osiggniecia celu np. po-
przez ,pytania o cud’ czy ¢wiczenia typu ,przechodzenie problemu”. Nastepuje wytyczanie
konkretnych krokéw dziatania. Waznym elementem jest tez badanie mozliwosci zawodowych
(zagospodarowanie czasu miedzy sesjami na praktyczne ,zadania domowe" np. eksploracja

interesujacych branz, sieciowanie).

= Wdrozenie

Na tym etapie nastepuje podjecie decyzji oraz wdrozenie planu w zycie.

Ad. 4. Zakonczenie poradnictwa — niezwykle istotnym momentem jest zamkniecie procesu. To
czas podsumowania osobistych wgladéw i osiggnie¢, emocjonalnego domkniecia procesu dorad-
czego i relacji doradca-radzgcy sie. Decyzja o zakoniczeniu poradnictwa jest kwestig ram formal-
nych, ale tez podlega negocjacji pomiedzy doradcg a klientem. Finalizacja procesu poradniczego
wymaga odpowiedniego czasu i uwagi oraz przygotowania do rozstania, z uznaniem poczucia
straty i niepewnosci. Perspektywa kornca jest w gruncie rzeczy wpleciona w pierwszg sesje, pocza-

tek wspotpracy i ustalanie ram czasowych poradnictwa.

Podsumowanie sesji otwiera na refleksyjng analize osiggnie¢ i wspoélnej drogi. Warto zapytac swo-
ich klientéw o to, jak oni postrzegaja proces poradniczy — o swoiste résumé tego, co wydarzylo sie
podczas sesji doradczych z ich perspektywy. Doradca ze swej strony réwniez dokonuje podsumo-
wania. Pozwala to na wymiane wspomnien (interpersonal recall) — podzielenie sie informacjami
zwrotnymi na zakonczenie wspoélnej pracy. warto tez zwrdci¢ uwage na szczegélne momenty po-
ruszenia czy ozywienia — punkty zwrotne, inicjujgce zmiane, odstaniajace nowe perspektywy
(przeramowanie) (Amundson, 2017, s. 228). Ostatnia sesja jest czasem wzmacniania inicjatywy,
samosterownosci, poczucia mocy u klienta oraz otwierania na nowe mozliwosci i opracowania

planu dalszych dziatan (ktéry mozna np. spisa¢ i podpisac).

Osobiste wyrazenie zainteresowania po zakonczonych sesjach np. przez krotki telefon czy mail,
moze wzmocni¢ zaangazowanie klientéw w dziatanie, stanowi wyraz wiezi i porozumienia oraz
element monitoringu efektywnosci zakoniczonego poradnictwa. Amundson méwi o wlaczeniu
w final poradnictwa tzw. ceremonii zamykajacych, pozwalajacych na uroczyste podsumowanie
osiggnie¢, stanowiacych zwiericzenie i jednoczesnie otwarcie na nowe perspektywy. Mozna pod-
kresli¢ wyjatkowosc¢ ostatniego spotkania poprzez poczestunek, rytuat wreczenia swiadectwa
ukonczenia procesu, drobny upominek, wyjatkowy sposéb pozegnania (np. serdeczne objecie) —

symbolizujgce waznos¢é procesu i finatu.
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Dla ilustracji wagi ceremonii domkniecia przywola¢ mozna realia projektowe. W jednym z Powia-
towych Urzedow Pracy we fragmencie ostatniej sesji doradczej uczestniczyla Dyrektorka Urzedu,
wreczajac osobom radzgcym sie drobny upominek i osobiscie gratulujac im zakonczenia udziatu
w projekcie. Ponizsze zdjecie obrazuje ten uroczysty moment ostatniego spotkania osoby radzacej

sie, doradczyni i dyrektorki:

.

82
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4.7

Rys. 3. Ceremonia zamkniecia w PUP (irodto: materiaty archiwalne projektu)

Metody pracy z klientem i sekwencja dziatan

Zaproponowana w projekcie ponadnarodowym ,Przestrzen rozwoju!" metodyka pracy z klientem/
tka — uczestnikiem/czka z grupy NEET — bazuje na sekwencji dzialan zastosowanych w ramach
projektu standardowego 1.2.2 PO WER pn. ,KIERUNEK PRACA! Aktywizacja zawodowo-edukacyjna
mlodziezy z powiatu zabkowickiego”. Schemat dzialan w projekcie standardowym zaktadat obje-
cie uczestnikéw projektu — oséb z grupy NEET — wsparciem w postaci:

1. Poradnictwa zawodowego — ustalenie Indywidualnego Planu Dziatan,
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2. Doradztwa psychospoltecznego — wzmocnienie motywacji uczestnikow do zmiany sytuacji
zawodowo-edukacyjnej i spolecznej,

3. Doradcy/Menadzera klienta — pomoc i motywacja we wdrozeniu IPD/ Sciezki rozwoju, wsparcie
w procesie zmiany w obszarze edukacyjno-zawodowym, posrednictwo pracy,

4. Stazy zawodowych —umozliwienie nabycia lub uzupelnienia doswiadczenia zawodowego,

5. Szkolen zawodowych — uzupelnienie lub zdobycie nowych kwalifikacji i kompetencji.

W projekcie ,Przestrzen rozwoju!” $ciezke dzialan zaprojektowano z uwzglednieniem istotnej roli
Doradcy zawodowego / Menedzera klienta oferujacego wsparcie dla klienta podczas calego pro-
cesu kreowania nowej $ciezki edukacyjno-zawodowej. Projektujac metodologie dziatan wzieto
pod uwage, iz ustugi poradnicze jako takie nie sg stosowane ani w PUP, ani w prywatnych agen-
cjach zatrudnienia samodzielnie. Poradnictwo stanowi proces, w ramach ktérego nastepuje zde-
finiowanie i dobdr innych ustug pozwalajacych na realizacjg planéw zawodowych danej osoby.
Zdecydowano wiec o testowaniu metody zagranicznej w korelacji ze stazami, zeby mdc bardziej
adekwatnie zweryfikowac jej stosowanie w codziennej praktyce instytucji krajowych oraz zwery-
fikowac jej oddzialywanie na pelniejszy proces aktywizacji, czy pakiet ustug bedacy ofertg prak-

tycznie kazdej instytucji rynku pracy.

Staze jako instrument rynku pracy sg jednymi z podstawowych narzedzi aktywizacji stosowa-

nych przez publiczne stuzby zatrudnienia i pozarzadowe agencje zatrudnienia. Dotyczy to 0sob

w réznych grupach wiekowych, jednakze odgrywaja szczegdlng role w procesie aktywizacji oséb

miltodych, poniewaz:

= pozwalajg na nabycie praktycznego doswiadczenia, ktorego te osoby czesto nie maja,

= pozwalajg mtodym osobom poznac¢ srodowisko pracy i urealni¢ wizje siebie jako pracownika,

= pozwalajg przelamac czesto negatywne nastawienie pracodawcy, ktéry ma mozliwos¢ zwery-
fikowania, a zarazem przygotowania mtodego pracownika do potrzeb zakladu pracy i swoich

oczekiwan.

Z repertuaru praktyk niosacych nadzieje —
przykiadowe narzedzia poradnicze

W ramach projektu ,Przestrzen rozwoju! Adaptacja metody zintegrowanego doradztwa rozwoju
kariery dla mlodziezy” testowano trzy obligatoryjne narzedzia: Krag mocnych stron, Krag kariery
iKrag polaczen. Dodatkowym elementem bylo zastosowanie kart metaforycznych jako narzedzia
wgladu i samopoznania. Narzedziownia proponowana przez Amundsona stanowi niezwykle bo-
gaty rezerwuar ¢wiczen i metod pracy — otwarty na modyfikacje, alternatywy i tworcze ekspe-

rymenty. Ten praktyczny zestaw metod wspierajacych doradcow w codziennej pracy z klientami
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moze by¢ indywidualnie komponowany przez doradce w zaleznosci od potrzeb klienta i konkret-
nej sytuacji poradniczej. Amundson podkresla wage kreatywnego i elastycznego podejscia do
poradnictwa oraz swobody w korzystaniu z narzedzi wspierajgcych w okreslaniu dazen i osig-
ganiu celu. Ponizsze opisy narzedzi i ich zastosowania sg wiec jedynie wskazowka dla realnego
wprowadzenia klienta w przebieg ¢wiczenia. Nie nalezy postugiwaé sie narzedziami/instrukcja-
mi sztywno, ale kazdorazowo dopasowac ich uzycie do potrzeb indywidualnych, dostrajajac sie

do stylu komunikacji klienta.

= Storytelling - narracje i opowiadania

Podstawa spotkania poradniczego jest opowies¢ klienta — to z czym przychodzi, z czym sie zmaga.
Sesja jest przestrzenig otwarta na opowiedzenie wlasnej historii. Doradca jest nieoceniajacym
stuchaczem budujgcym atmosfere znaczenia, ale sam moze tez stosowac opowiesci otwierajgce
na nowe sensy. Historie sg codziennym sposobem komunikowania sie, ale tez niezwyklg prze-
strzenia do analizy, zanurzong w biografii, w jednostkowym, unikalnym doswiadczeniu. W opo-
wiesciach i historiach tkwi Zrédto wiedzy o nas samych, naszych zasobach, strategiach radzenia

sobie, wartosciach i perspektywach.

warto stosowac rozne pytania do generowania historii jako materialu analitycznego i wglgdowe-

go. Amundson proponuje osobie radzacej sie nastepujgce obszary do refleksji:

= Opiszsytuacje, gdy wszystko bylo w porzadku, ale wiedziales/-a$, Zze najwyzsza pora na zmiany.

= Opisz czas, gdy nic sie nie uktadalo, ale wiedziate$/-a$, ze musisz wytrwac w tej sytuacji i osta-
tecznie wszystko sie utozylo.

= Opisz sytuacje, gdy cel nie rysowat sie jasno, ale mimo wszystko dazytes/-a$ do niego dalej.

= Opisz sytuacje, gdy podjales/-as intuicyjng decyzje.

= Opisz sytuacje, kiedy myslates/-as, ze masz wszystko pod kontrola, ale w korncu Ci sie nie udato.
Jak sobie wtedy poradzites/-as?

= Opisz sytuacje, gdy nadarzyla Ci sie niesamowita okazja. Co zrobite$/-a$, by ja wykorzystac?

= Opisz sytuacje, gdy miale$/-a$ obrany cel i opracowany plan, ale wydarzylo sie co$ nieoczeki-
wanego i musiates/-a$ skorzystac z planu ,B".

= Opisz sytuacje, gdy podjates/podjetas ryzyko, nie bedgc pewnym/-a wyniku swoich dzialan.

= Opisz sytuacje, gdy zmienile$/-as swoje postrzeganie danej sprawy i to umozliwito Ci dostrze-
zenie innych, nowych mozliwosci.

= Opisz sytuacje, gdy dowiedziales/as sie czego$ nowego o sobie, co pozwolilo Ci catkowicie zmie-
ni¢ tok myslenia (Amundson, 2017, s. 125—126).

Rolg doradcy jest zachecanie do szczegdlowego przedstawienia opisywanych sytuacji, dopytywa-

nie o potrzeby, oczekiwania, uczucia, mysli i podejmowane dziatania, wartosci i oglad sytuacji
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przez znaczgcych innych. Nastepnym etapem jest transfer wiedzy o sobie na obecne wyzwania,
odniesienie do aktualnego kontekstu. Czasem zadaniem jest zas u§wiadomienie sobie przez oso-
be radzaca sie nowych drog i interpretacji, aby ludzie uwiezieni w jednej historii mogli wypowie-

dzie¢ bardziej konstruktywna narracje.

= 20 rzeczy, ktore lubie robic

wprowadzenie

Na zbudowanie relacji w fazie orientacji, poznawania sie i znajdowania ,wspodlnego gruntu”
pozwala m.in. ¢wiczenie ,20 rzeczy, ktére lubie robi¢”, dajace osobie radzacej sie przestrzen na
swobodng narracje o sobie w bezpiecznych kontekstach, dodajacych mocy i poczucia osobistego
znaczenia. Zadanie otwiera na opowiadanie o sobie, samopoznanie, refleksje nad zyciem, war-
todciami, preferencjami i upodobaniami. Pozwala na opowies¢ o osobistych zainteresowaniach,
umiejetno$ciach czy stylu zycia. Uwzglednia szerszy kontekst funkcjonowania osoby radzacej
sie, obszary jej zaangazowania i pasji. Jest dobrym punktem wyjscia podczas rozméw z osobami

bezrobotnymi (w tym z grupy NEET), ktére nie majg wyraznej struktury zawodowej w zyciu.

Przebieg

Osoby radzgce sie zaprasza sie do spisania 20 aktywnosci, ktdre sprawiajg im satysfakcje, zarow-
no z obszaru zawodowego, jak i osobistego. Do kazdej z wymienionych czynnosci klient zadaje
nastepujace pytania:

= Kiedy ostatnio to robili?

= TIle to kosztowatlo?

= (Czyjest to co$, co robi sie samemu czy z innymi?

= (Czywymaga planowania czy tez moze by¢ spontaniczne?

= Cownosionow zycie klientow — spetnienie umystowe, emocjonalne, fizyczne, duchowe? (moze

byc¢ wiecej niz jedna odpowiedz) (Amundson, 2017, s. 51).

Warto wskazac w tym ¢wiczeniu ewentualne wspélne upodobania — doradca moze sie réwniez
,odstoni¢”, znajdujac wspdlny jezyk z klientem i pogtebiajgc relacje z nim w bardziej osobistym

wymiarze.
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Od strony formalnej klient moze zbudowa¢ klasyczng tabele z listg ulubionych dziatan

czy aktywnosci:
Umyst (U)
Odpfatnie (O) Zaplanowane (Z) i Samodzielnie (S) Ciato (C)
Spontaniczne () i Zinnymi () Emodie (D)
Duch (D)

Co lubigrobi¢? | Ostatniraz
Zadarmo (D)

Rys. 4. 20 rzeczy, ktore lubie robic” — tabelka

Mozna tez za Amundsonem skorzystac¢ z kotowej reprezentacji tresci, jak w ponizszym przykladzie:
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©

Rys. 5. ,,20 rzeczy, ktore lubie robic” — przykiadowe narzedzie kotowe (za: Spangar, Keskinen, 2017)

(zesc II. Poradnictwo oparte na nadziei - wymiar praktyczny
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= Przeptyw kariery (career flow)

wprowadzenie: Cwiczenie to pozwala na prezentacje ideowego zaplecza poradnictwa opartego na
nadziei i wdrozenie osoby radzacej sie w zalozenia i inspiracje plynace z proponowanego podej-

$cia.Jest metaforycznym wstepem do dzielenia sie z klientem misjg i wizjg wspélnych spotkarn.

Idea przeplywu kariery stanowi no$ng metafore dla zrozumienia drogi zyciowej/zawodowej

klienta. Przeptyw rzeki z jej zmiennym nurtem, zakretamii prgdami — przypomina zawirowania

i prady na $ciezce kariery. Idea przeplywu wyraza sie w roznorodnych obrazach takich jak:

= Spieniona woda (white water), ktéra wymaga mocnego wiostowania i wiedzy, jak poruszac sie
po bystrzach,

= Spokojne wody (still waters), ktére wymagaja wykorzystania sily wlasnej do poruszania sie
z nurtem rzeki,

= Stale prady (steady currents), w ktorych praca odbywa sie w stabilnym tempie,

= Zawirowania i zakrety (twists and bends), ktére wiazg sie z niespodziewanymi jak i oczekiwa-

nymiwyzwaniami (Amundsoniin., 2016, s. 27).

Kazdy z tych kontekstow wymaga zastosowania odmiennego zestawu umiejetnosci. Podobnie
kluczowy jest dobdr odpowiednich strategii pozwalajgcych radzi¢ sobie ,na r6znych wodach"” ka-
riery/zycia. Metafora przeptywu aktywizuje nowy sposéb myslenia o wyzwaniach zawodowych
istrategiach, ktore mozna wykorzystac¢ do planowania kariery. Aby ten proces byt efektywny, war-
to wypracowac konkretne postawy i zachowania — tzw. kompetencje przeptywu kariery, stano-
wiace swoiste kotwice na drodze do celu. Pozwoli to zwiekszy¢ poziom nadziei i lepiej zarzagdza¢
doswiadczeniem przeplywu kariery. Kompetencje te to sktadowe modelu kariery opartej na na-
dziei: autorefleksja, samoswiadomo$¢, tworzenie wizji, planowanie celéw oraz wdrazanie i adapta-

cja. Cwiczenie skupia sie na rozwijaniu przeptywu kariery w drodze autorefleks;ji.

Wymienione kompetencje pozwalajg na uzyskanie tzw. optymalnych momentéw przeptywu —do-
$wiadczenia catkowitego ,zanurzenia sie” w czynnosci lub wykonywanym zadaniu. Najczesciej
doswiadcza sie tego stanu zaangazowania, gdy ludzie cenig sobie dane zadanie, kiedy maja ade-
kwatne umiejetnosci i czuja sie kompetentni w danym zakresie. Warto uswiadomi¢ sobie te mo-
menty wzmozonej satysfakcji z wykonywanego dziatania i zdiagnozowac¢ warto$ci wigzace sie

z podejmowanymi dziataniami.

Przebieg

1. Ponownie wprowadz model rozwoju kariery opartej na nadziei i opowiedz, w jaki sposéb kom-
petencje przeptywu kariery, jak autorefleksja, samoswiadomos¢, tworzenie wizji, wytyczanie

celow, planowanie i wdrazanie oraz adaptacja sg podstawg do ,sterowania” karierg zawodowa
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iutrzymania poczucia nadziei zwlaszcza, kiedy nawigujemy na zmiennych pradach i zakre-

tach rzeki, gdzie silnie dajg o sobie zna¢ czynniki srodowiskowe. Zdefiniuj kompetencje, jesli

to konieczne.

a. Omow reakcje klienta na ten model. Popros o podzielenie sie wszelkimi dodatkowymi prze-
mysleniami na temat kompetencji. Zapytaj, w ktorym obszarze kompetencyjnym klient
czuje sie mocny.

b. wyjasnij, Ze planowane spotkania poradnicze bedg dotyczy¢ kazdej z wymienionych w mo-

delu kompetencji.

2. Przedstaw metafore przeplywu kariery i oméw rodzaje pradéw i zwrotéw akeji, ktére moga
wystapic¢ w zyciu zawodowym.

a. Omow reakcje klienta na te metafore. Popros, aby klient opisat swoj obecny przepltyw ka-

riery. Zapytaj, czy byly ostatnio czasy, kiedy nawigowat w zmiennych pradach lub wodach.

Zapytaj, co sie zmienito.

3. Przedstaw idee optymalnych momentéw przeplywu

a. Przeczytaj na glos/zamiesc tekst na Scianie: ,Kiedy jestes catkowicie zaangazowany w dzia-
lanie dla niego samego. Ego odpada. Czas leci. Kazda akcja, ruch i mysl nastepujg nieuchron-
nie po sobie, tak jak gra jazz. Cala twoja istota jest zaangazowana i wykorzystujesz swoje
umiejetnosci do maksimum” — M. Csikszentmihalyi (zob. 2005)

b. Popros klienta, aby skupil uwage na zadaniach z przeszlosci, kiedy czul sie w ,optymalnym
przeplywie”. Postaraj sie, aby klient opisat 2—3 takie momenty. Moga by¢ one zwigzane z pra-
ca /wolontariatem / Zyciem osobistym. Zapytaj, co czynito te doswiadczenia wyjatkowymi?

€. Popros klienta, aby zastanowit sie, jakie umiejetnosci, zainteresowania, wartosci lub posta-

wy wyrazal w momentach optymalnego przeptywu. (Amundson i in., 2016, s. 27—28)

= Krag mocnych stron

wprowadzenie: u podstaw ¢wiczenia ,Krag mocnych stron” lezy zalozenie, ze nasze doswiadczenia
mogg da¢ nam wglad w nasze wartos$ci, cechy osobiste, zainteresowania, umiejetnosci i zasoby,
mogace w znaczacy sposdb wplywac na rozwdj naszej kariery. Na co dzien nie rozwazamy syste-
matycznie potencjatdw, ktore tkwiag w naszych doswiadczeniach, a cenne informacje z nich ptyna-
ce mogg by¢ nieuswiadomione i niewyrazne — ,zakryte” przed nami samymi. Cwiczenie pozwala
na zwiekszenie kompetencji samoswiadomosci — daje mozliwo$¢ zatrzymania sie nad danym
wydarzeniem, zaobserwowania dynamiki analizowanego doswiadczenia, naszego wkiadu w roz-
woj sytuacji i dostrzezenia wlasnych mocnych stron. Generowanie silnych stron oparte jest na
prawdziwym zdarzeniu, co pozwala na akceptacje informacji zwrotnych o sobie i zintegrowanie

ich z naszym mysleniem o sobie. Jest ono bowiem ugruntowane w realnym przezyciu i dziataniu.
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Co istotne, ¢wiczenie to buduje bardziej pozytywna i pelng nadziei wiedze o sobie. Istotne jest
wzmocnienie potencjatu transferu zaobserwowanych mocnych stron na biezace wyzwania zwia-

zane z rynkiem pracy i perspektywa aktywizacji zawodowej.

Przebieg

1. Zzapros$ klienta, aby pomyslat o dziataniu, w ktérym uczestniczyt w przesztosci, w ktére byl za-
angazowany i dumny ze swojego wkladu i/lub osiggnietych wynikow. Wyjasnij, ze moze to by¢
aktywnosc¢ z obszaru zawodowego, wolontariatu lub dziatalnosci edukacyjne;j.

2. Wez duzy arkusz papieru (typu flipchart), by zapisywa¢ notatki na motywach opowiadania
klienta. Zadbaj o przejrzystosc zapisu, aby moc wykorzystaé zebrane informacje do dalszej ana-
lizy. Kiedy klient opisuje dang aktywnosc¢ i swoje doswiadczenia z nig zwigzane, nalezy dopy-
tac o pelny opis zawierajacy uczucia, mysli, kwestie znaczacych innych i motywacji.

3. Nastepnie wez druga duzg kartke papieru (typu flipchart) i napisz w centrum kartki duzg lite-

re S, oznaczajaca site (strenght) zawarta w prezentowanej ,historii” (story).
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Rys. 6. Przyktadowy krag mocnych stron (za: Amundson, 2017, s. 122)
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4. Po wybrzmieniu opowiesci — spdjrz na zapisane szczegély umieszczone na pierwszym flip-
charcie i zacznij identyfikowag, co te obserwacje moga powiedzie¢ w kategoriach celow klienta,
zainteresowan, osobistego stylu i wartosci. Zapisz kazda nowa mysl — wglad jako ,promien”
wokot duzego S (na drugiej kartce).

5. Gdy skoniczysz etap generowania wgladow, zapytaj klienta, czy ma jakie$ inne obserwacje, prze-
myslenia czy uwagi, ktére chciatby doda¢ do wykresu S.

6. Mozesz rowniez poprosic klienta, aby pomyslat o takich zadaniach/czynnosciach, ktdre nie
poszly pomyslnie i zobacz jakie nowe informacje sie pojawig — w kategoriach mocnych stron,
wartosci, zainteresowarn, osobistego stylu klienta, lub jakie rysuja sie ,putapki’, ktorych nalezy
unika¢ w przysztosci (Uwaga: flipchart ,S" jest przestrzenig dla pozytywnych stron, wiec jesli
zidentyfikujesz putapki, nalezy je albo przeformulowac w site, albo nie zapisywac ich na flip-
charcie ,S").

1. Przedyskutuj, w jaki sposob zidentyfikowane mocne strony moga by¢ zastosowane do aktual-

nej wizji pracyidecyzji o poszukiwaniu pracy (Amundson i in., 2016, s. 28).

Krag mocnych stron — mozliwe modyfikacje: najpierw to klient ,wydobywa" ze swej opowiesci
mocne strony, zasoby, osobiste znaczenia, a doradca dodaje swoje spostrzezenia na koniec, do-
peiniajac obraz mocnych stron. Ten sposéb wzmacnia dodatkowo zdolnosci analityczne klienta,

oddaje mu pole do refleksyjnego spojrzenia na opowiedziang historie i zawarte w niej potencjaty.

= Krag kariery

wprowadzenie: U podstaw ¢wiczenia ,Krag kariery” lezy zalozenie, Ze kazda osoba jest wyjatkowa
—stanowi unikatowa kombinacje wielu roznych aspektow. Krag zacheca do spogladania na swoje
zycie z wielu perspektyw, do wyjscia poza utarte szlaki jedynej, stusznej drogi. Zapewnia wizualng
strukture do zbierania i uporzadkowywania informacji na temat osmiu elementéow kluczowych
dla wlasciwego zrozumienia siebie i ustalenia celow kariery zawodowej. Pozwala na wybranie

celow zyciowych/zawodowych, ktore beda spojne i zréwnowazone z innymi elementami kregu.

Tozsamos¢ jest wielokontekstowa i wieloaspektowa, a postrzeganie siebie z r6znych perspektyw
pozwala poglebi¢ samorozumienie, otwiera na wielosc¢ sciezek, mozliwosci i scenariuszy. Kom-
pleksowa wizualizacja siebie pozwala lepiej przygotowac sie do podejmowania odpowiednich
krokoéw, pozwala dostrzec mozliwe kierunki rozwoju i cele. Zanim ludzie bedg rozwaza¢ konkret-
ne alternatywy dla swojej kariery, musza najpierw dowiedzie¢ sie wiecej o sobie poprzez samo-
ocene. Bedg wtedy w stanie wytworzy¢ i zbadac realistyczne mozliwosci kariery, a potem podjac
dotyczace jej skuteczne decyzje. Krag kariery jest wszechstronnym obrazem danej osoby — to na-

turalny punkt wyjsciowy do badania tego, co mogtaby ona robi¢/ jakie kroki podejmowac.
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Rys. 7. Krag kariery (za: Spangar, Keskinen, 2017)

Wieloczynnikowy model kariery przedstawiony za pomoca kregu, analizowany z klientem na
poczatku procesu poradnictwa, pozwala uswiadomic sobie, ze poradnictwo to skomplikowany
proces, dotykajgcy wielu sfer, wymagajacy duzego wkladu i zaangazowania w kooperacje. Krag
pozwala na eksploracje kariery, zebranie wstepnych informacji i otwiera na narracje o sobie na

wielu polach.

Przebieg (za: Spangar, Keskinen, 2017)

Przykladowe wprowadzenie doradcy do ¢wiczenia:
0Obraz ten przedstawia poszczegdlne elementy Twojego zycia, ktdre mozna wzigc pod uwage w poszukiwa-
niach dobrych celow kariery zawodowej. Centrum kregu przeznaczone jest dla mozliwosci kariery zawodowej,
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na ktore wskazuje osiem elementow. Komponenty te mozna uszeregowac pod wzgledem waznosci. Im wieksza
harmonia miedzy elementami kregu, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze uda sie znalezc satysfakcjonujaca
sciezke kariery zawodowej. Dwa giowne pierscienie Kregu kariery s przeznaczone do zapisywania spostrze-
zen z dwach perspektyw. Wewnetrzny krag jest przeznaczony na Twoje wtasne refleksje, zewnetrzny na spo-
strzezenia innych. Inni moga dostrzec cos$, czego my nie widzimy i powiedziec os, czego nie mamy smiafosci
powiedziec.

Sugestie dla doradcéw:

= Poswie¢ wystarczajaco duzo czasu na znalezienie punktéw wejscia do Kregu; najpierw nalezy
budowac pewno$¢ —niewlasciwe punkty wejscia moga tworzyc¢ bariery.

= Wykorzystaj podejscia holistyczne, takie jak opowiadanie historii, by odkrywac te komponen-
ty w calosciowym kontekscie; sprébuj zachecic klienta do opowiadania historii dotyczacych
roznych elementow zamiast jedynie przeprowadzac z nim wywiad.

= Zachowuj zréwnowazong perspektywe; nie wszystko w Kregu kariery bedzie sie spelnia¢
w konkretnej pracy. Pytanie, czy spelnia sie w jakims obszarze zZycia danej osoby, czy tez nie.

= Pamietaj, Ze nie wszystkie elementy majg taka sama wage. Jedna osoba moze przywigzywac
wiekszg wage do rownowagi, inna do zainteresowan. Krag kazdej osoby bedzie jedyny w swoim
rodzaju.

= Przypominaj klientom, ze ich Kregi kariery sa dynamiczne i bedq sie zmieniaé¢ wraz z uptywem
czasu. W miare uptywu lat bedg odgrywac rozne role w zyciu zawodowym/prywatnym, uczy¢

sie nowych rzeczy, nabywac¢ nowych umiejetnosci, rozwija¢ nowe zainteresowania, itd.

= Krag informacji zawodowych

wprowadzenie: Krag kariery mozna wykorzysta¢ do zebrania i pouktadania informacji o mozli-
wosciach zawodowych, zwigzanych np. z konkretnym zawodem lub stanowiskiem pracy. wtedy
,Krag kariery” staje sie swoistym ,Kregiem informacji zawodowych". Poszczegolne pola kregu uka-
zuja wybrane mozliwosci z innej perspektywy. Takie zastosowanie kregu wydaje sie szczegdlnie
przydatne do analizy alternatyw zawodowych i podejmowania $wiadomego wyboru w dziedzinie
zatrudnienia. Wypelniajac poszczegdlne kregi zyskuje sie wglad we wlasne potrzeby oraz dokonu-

je sie oceny szans rozwoju zawodowego w analizowanych kontekstach.

Przebieg

(za: Spangar, Keskinen, 2017)
Gdy klient wybierze zawdd, ktérym jest zainteresowany i wpisze jego nazwe w centrum — za-

chec go do uzupelnienia Kregu, zadajac pytania do kazdego z komponentow:
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Umiejetnosci: ,Co robig ludzie w tym zawodzie? Jakie sa typowe zadania, ktére wykonujg? Jakie
umiejetnosci sg potrzebne, aby to zrobi¢? Jaki poziom umiejetnosci jest potrzebny do kazdego
zadania? Jak ludzie w tym zawodzie rozwijali te umiejetnog$ci? Ktére umiejetnosci sg potrzebne,
aby zosta¢ zatrudnionym? Ktérych mozna sie nauczy¢ w pracy?”

Zainteresowania: Czego ludzie w tym zawodzie/ w tej pracy nie lubig lub lubig? Dlaczego? Jakie
zainteresowania rozwijajg ludzie w tym zawodzie?

Styl osobisty: Jakie osobiste cechy pozwalajg ludziom odnies¢ sukces w tym zawodzie? Czego
szukajg pracodawcy? Czego szukajg inni, jak wspoétpracownicy lub klienci? Jakie typy osobo-
wosci odniosg sukces w tym zawodzie? Jakie osobiste nawyki sg potrzebne w tej pracy? Jak
ludzie w tym zawodzie rozwijali te osobiste cechy? Co mozna rozwija¢ bedac juz w tej pracy?
Wartosci: Jakie wartosci sa zazwyczaj zwigzane z tym zajeciem? Jakie sg warto$ci zaangazo-
wanych firm lub organizacji/ kierownictwa / pracownikow / ludzi, ktérzy maja kontakt z tym
zawodem? Czy sg one zgodne z Twoimi warto$ciami? Do jakiego stopnia jestes elastyczny?
ROwnowaga: Jaki rodzaj réwnowagi daje ten zawod? Ile czasu trzeba poswiecic¢ i ile czasu lu-
dzie faktycznie poswiecajg? Jakie duchowe, emocjonalne, umystowe, fizyczne potrzeby mozna
zaspokoi¢ w tym zawodzie? Czy istnieje spojnos¢ pomiedzy tym, co zostato powiedziane o row-
nowadze zycia a tym, co sie naprawde dzieje? Czy ta kariera umozliwia lub utrudnia wykony-
wanie czynnosci, ktore chcesz robi¢ poza swoja pracg?

Nauka: Czego musisz nauczyc¢ sie, by odnies¢ sukces w tym zawodzie? Jakiej wiedzy oczekujg od
Ciebie pracodawcy, wspolpracownicy, klienci i inni? Jak ucza sie ludzie w tym zawodzie? Gdzie
ludzie dowiaduja sie, co musza wiedzie¢ o tym zawodzie? Na ile potrzebna jest formalna eduka-
cja, aby zaczg¢? (Jak dtugo? Koszt? Itd.) Czego mozna sie nauczy¢ w pracy? Jakie sg alternatywne
formy uczenia sie? Jakiego rodzaju ksztalcenie ustawiczne bedzie konieczne?

Role zyciowe/zawodowe: Jakie typowe role przyjmujg osoby w tym zawodzie? Jakie doswiadcze-
nia zawodowe/zyciowe sg potrzebne do rozpoczecia tej kariery/ do rozwoju w tym zawodzie?
Ktore z nich mieli ludzie, ktorzy obecnie pracujag w zawodzie? Czy pracodawcy chcg, bys sie
zaangazowal w dzialania na rzecz spolecznosci? Gdzie ludzie nabywajg doswiadczenie w tym
zawodzie? Jak ludzie zazwyczaj wchodza w ten zawdd? Jakie sg typowe sciezki kariery w tym
zawodzie?

Relacje zawodowe: Jakie firmy lub organizacje sg zwigzane z tym zawodem w Twojej okolicy?
Kogo znasz, kto wiesz, Ze moze miec¢ zwigzek z tym zawodem, lub kto moze zna¢ kogos, kto
jest z nim zwigzany? Kim sg ludzie, z ktérymi chcialbys sie skontaktowa¢ osobiscie? Czy sa
jakie$ nowe otwarcia, lub rekrutacje w okolicy? Jesli nie, to gdzie méglibys i$¢ do tej pracy? Czy
w przysztosci bedzie jakie$ otwarcie w tej kwestii? Jesli tak, to kiedy? Czy sg jakie$ grupy lub

stowarzyszenia, w ktorych dziatalnos$¢ powinienes by¢ zaangazowany?
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= Krag potaczen

wprowadzenie: U podstaw ¢wiczenia ,Krag polgczen”lezy zalozenie, Ze nasza tozsamos¢ nie istnie-
je wizolacji, ale funkcjonuje w sieci wzajemnych powigzan. Odkrywanie polgczen jest procesem
samopoznania. Ludzie sg czyms$ wiecej niz swoimi umiejetnosciami, zainteresowaniami, war-
tosciami, osobistym stylem, zyciowymi/zawodowymi rolami i kontaktami zawodowymi. Pojecie
wspolzaleznosci i potgczen wskazuje, Ze tozsamosc jest powigzana z calym swiatem. To w kontek-
$cie tych zlozonych relacji ludzie realizujg swoja tozsamo$¢ i drogi zycia/kariery. Krag potaczen
uzupelnia zatem Krag kariery o wymiar uczestnictwa w swiecie. Wpisuje egzystencje w uniwer-

suimn znaczenia i sensu.

Rys. 8. Krag potaczen (za: Spangar, Keskinen, 2017)
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Ludzie moga okresli¢ wiele cech w ich Kregu kariery, ale jesli czujg sie odlaczeni od swojego $wia-
ta, beda nadal przejawiac rozpaczliwe podejscie. Mozna je ustysze¢ w komentarzach tj. A zatem

jestem dobra w nauczaniu. I co z tego?", Jaki jest sens?”, “Kogo to obchodzi?”, “Co to zmienia?".

Krag polaczen moze zostac¢ uzyty do zidentyfikowania rél, jakie ludzie maja w swoim srodowisku,
a nastepnie do rozpoznania potencjalnych Zrédet wsparcia i znaczenia oraz zmotywowania ich,
by do nich dotarli.

Krag polaczen mozna analizowac z klientem z r6znych punktéw widzenia, zaleznie od tego, ktory
wydaje sie by¢ wazny w jego/jej sytuacji, wobec tego jakie np. maja role, jakie wartosci i oczekiwa-
nia sa wich relacjach, jaki rodzaj wsparcia (lub przeszkdd) jest obecny w ich waznych relacjach. To,

na czym skoncentrowane bedg te rozwazania zalezy kazdorazowo od sytuacji klienta.

Zrozumienie powigzan moze by¢ wykorzystane we wszystkich procesach zwiazanych z tworze-

niem kariery:

= Rola klienta/klientki w kazdej ze sfer moze by¢ znaczaca podczas poszukiwania kariery zawo-
dowej.

= W procesie podejmowania decyzji Krag moze dostarczyc potrzebnego wgladu we wplywy, kto-
rym osoba podlega oraz $wiadomosci tego, jak wlasne decyzje mogg wplynac na innych.

= W procesie poszukiwania pracy zapewnia oglad sieci relacji waznej dla odkrywania mozliwo-

$ci zatrudnienia.

Przebieg

(za: Spangar, Keskinen, 2017):

1. Wyjasnij Krag polaczen. Podczas objasniania Kregu nalezy pamietac o byciu otwartym i ela-
stycznym przy omawianiu kazdej ze sfer. Powigzania te naktadajg sie na siebie, wiec r6zni lu-
dzie mogg roznie je rozumiec. Wazne jest, by byli w stanie polgczyc¢ sie (lub potaczy¢ ponownie)

z kazdg z tych sfer, a nie by zmies$cili sie w jakiej$ formalnej definicji tych sfer.

Wytlumacz, ze ludzie na wiele sposobdw sg pod wptywem wszystkich szesciu sfer (jednostka,

rodzina, spotecznos¢, kultura, Swiat natury, $wiat duchowy), czesto nieSwiadomie:

> Jaodnosisie do wszystkiego, co dotyczy osoby, jej wewnetrznego $wiata (np. cechy osobowe,
wspomnienia, marzenia, wewnetrzna komunikacja, itp.).

> Rodzina odnosi sie do rodziny biologicznej a takze do innych grup, takich jak grupy rowie-

$nicze lub spoleczne, ktdre osoby postrzegajg jako rodzine.
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> Spoleczno$é moze odnosic sie do spotecznosci fizycznej (np. kraj, miasto, miasteczko, dziel-
nica, itp.) lub spotecznoséci opartej na relacjach (np. spotecznosc sportowa, artystyczna, itp.).
> Kultura to bardzo szerokie pojecie odnoszgce sie do wspolnych wierzen, zwyczajow, form
spotecznych, zaje¢, itd., jakiejkolwiek grupy (religijnej, spotecznej, etnicznej); moze dotyczy¢
wszystkiego od jezyka po ubior, od spotecznych obyczajéw po rzemiosto artystyczne.
> Swiat natury odnosi sie do $wiata fizycznego, z ktérym mozemy tgczy¢ sie poprzez zmysty
—wzrok, stuch, wech, dotyk.
> Swiat duchowy moze by¢ rozumiany w sensie formalnym (oficjalnie uznane religie lub filo-
zofie zycia) lub nieformalnym (jako poczucie jedno$ci ze $wiatem); odnosi sie do tego, co jest
w pewnym sensie metafizyczne. Niektdrzy ludzie mogg odrzucic¢ pojecie swiata duchowego

imogg nie chciec brac¢ tej sfery pod uwage, inni za$ uznaja ja za element podstawowy.

Zacznij od pytan na poziomie ogoélnym. Amundson zaleca podejscie wieloetapowe do tego ¢wi-
czenia. Uwaza on, ze klientom/klientkom latwiej jest wymieni¢ mozliwe polaczenia najpierw
na poziomie ogélnym, a potem uzy¢ ich do identyfikowania polgczen, ktére rzeczywiscie maja.
Nie zaczynamy od pytania ludzi wprost o ich kontakty. Myslenie od razu o swoich polacze-
niach moze by¢ trudne dla osdb, ktére czujg sie odlaczone. Podkredl, Ze tym razem nie bedg
skupia¢ sie na swoich wlasnych, osobistych kontaktach, tylko na mozliwych powigzaniach,
ktére moglyby by¢ potencjalnym zrodlem wsparcia w zyciu. Punktem wyjscia nie jest wsparcie,
ktore mysla, Ze majg lub ktérego nie maja, ale to, co jest mozliwe.
> Popros klienta, by stworzyt liste potencjalnych polgczen/ czynnikéw wplywu, ktére zapew-
niajg ludziom pomoc w trudnych momentach. Wsparcie jest niezbedne na drodze zycia/
kariery. Niestety wiele 0sob nie wie jak dotrze¢ do rozmaitych zZrédel wsparcia, ktére majg
w swoim zyciu. Zacznij od ogélnego pytania: ,Jakie ludzie moga mie¢ potgczenia w zyciu?”,
Jakie powigzania i kontakty sg mozliwe w zyciu?". Zachecaj ludzi do uzycia wyobrazni, by
odpowiedzie¢ na pytanie: ,Jak myslisz, kto lub co moze da¢ ludziom poczucie wsparcia, sity,
bycia waznym?” Czasami pomaga zadanie innych pytan: ,Kiedy ludzie sg przygnebieni, co
im pomaga?”,“Co pomaga przetrwac ciezkie czasy?",,Co dodaje ludziom energii?” Zache¢ do

wymyslania wielu pomystow.

Mozna stymulowac myslenie, poprzez zadawanie pytan do kazdego z 5 zewnetrznych wobec

jednostki kregow:

> Jacy ludzie? (np. rodzina, przyjaciele, pojedyncze osoby lub grupy)

> Jakie czynnosci? (np. wspierajace dziatania i aktywnosci wykonywane samodzielnie lub z in-
nymi)

> Jakie miejsca? (np.lokalizacje, budynki, instytucje)

> Jakie rzeczy? (np. rzeczy, za pomocg ktorych ludzie nawigzuja relacje poprzez zmysty: wzro-
ku, wechu, dotyku, itp. Mogg to by¢ tez zwierzeta, rosliny lub mineraty, Swiat ozywiony lub

nieozywiony)
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> Jakie pojecia, koncepcje lub idee? (np. sformalizowany kodeks moralny lub ogdlne poczucie

przynaleznosci).

Mozesz takze skupic sie tylko na kregach, ktére uznasz za najwazniejsze. Czasami klienci
uwazaja, ze ,zewnetrzne” kregi (Kultura, Swiat Przyrody, Swiat Duchowy) sa zbyt abstrakcyjne
itrudne. Wtedy lepiej jest skupi¢ sie na sprawach, ktore dla klienta majg znaczenie i sg zrozu-

miate.

. Kolejny etap to personalizowanie mozliwych potaczen. Nadaj osobisty charakter mozliwym
kontaktom. Gdy osoby juz skonczyly twdrcza burze mozgow na temat mozliwych potaczen,
uzyj tych mozliwych powiazan do rozpoznania kontaktow, ktdre rzeczywiscie majg. Popros
o zakre$lenie powigzan, do ktorych maja dostep w danym momencie. Dostrzezenie wszystkich
mozliwo$ci polaczen moze by¢ podstawowym, pierwszym krokiem w procesie ponownego 13-
czenia sie z ich $wiatem i tworzenia poczucia nadziei.
> Pomoz klientowi spersonalizowac polgczenia zadajac mu pytania, takie jak:

— Ktére z nich najbardziej na mnie wptywa? Dlaczego?

— Wjaki sposéb one na mnie wptywajq? Czy wptywajq pozytywnie, czy negatywnie?

— Czy to sq wptywy, ktorych nie chce? Dlaczego? W jaki sposéb mozna by je odrzucic?

— W jaki sposob one mogtyby mi pomdc podczas ustalania nowych kierunkow zawodowych, po-

dejmowania decyzji i podjecia dziatan?

. Popros by okreslili, ktdre kontakty uwazajg za utracone. Pomocne bedzie rozpoznanie jakie po-
wigzania moga ulec rozlaczeniu, a nastepnie planowanie jak te, ktére pozostaly, moga wypet-
nic¢ pustke po utraconych zrédiach wsparcia. By¢ moze gdyby ludzie byli lepiej przygotowani

na te rozpady powigzan, ich stopien skutecznos$ci bytby wyzszy.

. Zapytaj tez o nowe, mozliwe polaczenia.

Mozna wykorzysta¢ ,Krag potaczen” do zbadania, na kogo lub na co klient moze mie¢ wplyw:
Na kogo lub na co wptynq moje decyzje zawodowe?; W jaki sposéb moze ewentualnie na nich wptyng¢
moja przyszta praca?; Jakq role bedq gra¢ w moim przysztym zyciu?

. Podsumuj temat polaczen w zyciu klienta. By¢ moze klienci projektujgc swoje dziatania, dzieki
wgladowi w swoje polaczenia, wezma pod uwage ludzi, ktérzy sg dla nich Zrodtem sity i wspar-
cia; tych, ktorzy majg znaczacy wptyw naich sytuacje, oraz tych, na ktorych wizje/decyzje/dzia-
lania klienta wplywajg w znaczacy sposob. By¢ moze siegng po zasoby, zwrocg sie do innych, by
porozmawiac¢ o swoich doswiadczeniach i potrzebach. W ten sposéb zmaksymalizujg szanse

na $wiadome dzialania i wybory.
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Polgczenia moga zapewnic¢ wazne sieci kontaktéw np. podczas aplikowania o prace. Analiza kre-
gu polaczen wiedzie od ogolnej refleksji i samooceny, poprzez eksploracje kariery (pytania typu:
,Z kim méglby$ porozmawiac o swojej pracy i miejscu pracy?”; ,Gdzie i jak mogltbys sie z nimi skon-
taktowac?"), podejmowanie decyzji (analiza wplywow: ,Czy uwazasz, Ze sg osoby, ktore majg silne
zdanie na temat tego, co powiniene$ zdecydowac?" i oddzialywan: ,Na kogo lub na co bedg miaty
wplyw decyzje dot. kariery, ktore podejmujesz?”) az po konkretne kroki zwigzane z poszukiwa-

niem pracy (np. potencjal ukrytego rynku pracy).

= Metafory

Poradnictwo opiera sie na tradycyjnych (parafrazowanie, klaryfikacja, podsumowanie, empatia,
wspieranie, stawianie granic, konfrontacja, humor, itp.) i metaforycznych (skojarzenie, obraz, ry-

sunek, itp.) narzedziach komunikacyjnych.

U podstaw zastosowania metafor lezy zalozenie, Ze nadajemy sens naszemu istnieniu i dziataniu
wykorzystujac myslenie metaforyczne i narracyjne. Rdzeniem naszej egzystencji jest znaczenie,
ktore uobecnia sie za pomocg metaforycznego ujecia sensu. Metafory pozwalajg nam odkry¢ zna-
czenia, ktérych wczesniej nie bylismy swiadomi. Za ich pomoca mozna zblizy¢ sie do gtebszych
warto$ci i znaczen. Metafory moga by¢ wyrazone stowami, gestami, obrazami lub przedmiotami,
tworzac unikalny, symboliczny $wiat znaczen. Taka ,metaforyczna przestrzen” jest dodatkowym,
niezwykle istotnym kanatem komunikacji w poradnictwie kariery. Metafora to ,rozumienie i do-
Swiadczanie pewnego rodzaju rzeczy w terminach innej rzeczy” (Lakoff i Johnson 1988, s. 27). Tak
rozumiana pozwala przyjrzec sie sobie z wielu réznych perspektyw. Z prostego wzoru na ¢wicze-
nie metafor: X (moje zycie, praca) jest jak Y (..), wylaniaja sie glebokie sensy. Metafora pozwala
zblizy¢ sie do rzeczywistosci drugiego cztowieka — stanowi cenny drogowskaz po nieznanym te-

rytorium czyjegos zycia.

Nieodlgcznym elementem metafory jest opowiadanie historii, rozwijanie opowiesci przy jej uzy-
ciu. Metafory pomagaja pelniej zobrazowac dang sytuacje, dostrzec nowe polgczenia i zaleznosci,
uzewnetrzni¢ ukryte tre$ci. Wprowadzajg nowe perspektywy i znaczenia, poszerzajg horyzonty
irozumienie. Praca z obrazami/wyobraznig stanowinarzedzie poznawcze do osobistego rozwoju,
pobudzania kreatywnosci i zmiany zachowan. Amundson proponuje spojrzenie na siebie, swojg
sytuacje czy biezacy problem przez pryzmat r6znych metafor. Przedstawia np. liste obrazéw me-
taforycznych powigzanych z pelnionymi rolami w zyciu zawodowym, z ktérych mozna wybrac
najbardziej znaczace w danym momencie dla klienta:

= Trener/-ka (kierowanie, wspieranie, uczenie)

= Ogrodnik/-czka (pielegnowanie, wspieranie, przycinanie/wyrywanie chwastow)

= Ratownik/-czka (obserwowanie, reagowanie, ratowanie)
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= Posrednik/-czka zmiany (kreatywnos¢, wptywanie, dziatanie)

= Sw. Mikotlaj (pozytywnos¢, dawanie obfitych prezentéw)

= Rucznik/-czka (praktyka, umiejetne strzelanie do celu)

= Rodzic (wychowanie, prowadzenie, wspieranie)

= Lekarz/-ka (stuchanie, analizowanie, przepisywanie)

= Rzemies$lnik/-czka (kreatywnos¢, praktycznosé, umiejetnosci)

= Menadzer/-ka (organizowanie, wdrazanie polityki, wspieranie)

= Gracz zespolowy (¢wiczenie, wspoéipracowanie, rozgrywanie gry)
= Sprzedawca/-czyni (wplywanie, handlowanie)

= Programista-/ka (rozumienie zasad, projektowanie)

= Lobbysta/-ka (popieranie, wptywy, za kulisami)

= Analityk/-czka (szacowanie, rozwigzywanie zagadek)

= OQOchroniarz/-ka (sprawdzanie, egzekwowanie zasad)

= Agent/-ka biura podrozy (stuchanie, sprzedawanie, taczenie ludzi z ich destynacjami)
= Rzecznik/-czka (popieranie, widoczno$¢, reprezentowanie)

= Inne (Amundson, 2017, s. 165)

Katalog mozliwych rdl jest otwarty i to klient decyduje, ktére obrazy do niego przemawiajg czy

uobecniajg sie w jego zyciu.

= [(arty metaforyczne

wprowadzenie: Jednym z narzedzi poznawczych do osobistego rozwoju, pobudzania kreatywno-
$ciizmiany zachowan jest praca z metaforami. W ramach projektu doradcy korzystali m.in. z ze-
stawu kart metaforycznych, bedacych dodatkiem do publikacji Amundsona pt. Metaphor making:
Your Career, Your Life, Your way (2010). Kazda karta sklada sie z krotkiego opisu metafory oraz dodat-

kowych pytani/komentarzy do refleksji, poszerzajacych perspektywe.

Zestaw 48 kart sklada sie z nastepujacych 40 metafor, ktére mozna odnies¢ do rozwoju kariery:
podroz, zycie jako ksigzka, srodki transportu, przeptyw kariery, backswing, most nad rzeka tez,
wspinanie sie na drabine sukcesu, zniwa, ogrod, droga do szczescia, oko cyklonu, ptywanie/uno-
szenie sie, kotwice kariery, ogien, fapanie wiatru, lapanie drugiego oddechu, praca jako powotanie,
ciato, lamigléwka, rzemiosto kariery, motyl, moc rzeczy matych, $niezna kula, brzoskwinia czy
kokos, budowanie sieci relacji, marketing, rownowaga, zonglowanie, rollercoaster, odgrywanie rol,
przedstawienie, muzyka, sita magnetyczna, zwyciezanie, gry szczescia, forma/plesn/kret, poza ra-
mami, szybowanie z ortami, heroizm, spuscizna. Dodatkowe 8 kart ,Twoje metafory” zaprasza do

tworzenia wlasnych pomystéw i skojarzen:
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Twoje Metafory

Tworzenie metafor -
- Olo najlepsza z rzeczy!

Stwérz swojg wiasng metafore.

Rys. 9. Karta ,Twoje metafory”

Karty mogg by¢ uzywane w konteks$cie indywidualnym lub grupowym, poprzez wybor losowy lub

pre-selekcje grupy kart, szczegoélnie odnoszacych sie do aktualnej sytuacji.

Metafory Kotwicy

artosci agajq okreslic
Podstawowe warto$ci pomagaj

kierunek kariery

Opisz Swoj¢ Kotwice kariery:
. Ao i
bezpieczenstwo; niezalezno$¢: uMicjgnos
: ' iebiorczos¢; stuzba:
kreatywnos¢; przedsigbiorczose, shuzbz
wyzwanie; styl zycia.

13

Rys. 10. Przykiadowe karty metaforyczne
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Przebieg

Wybierz karty metafor losowo lub dokonaj selekcji, zaleznie od sytuacji.

Porozmawiaj o tym, jak dana metafora odnosi sie do Twojej sytuacji zyciowej/zawodowej. Opo-
wiedz swojg historie na motywach kart.

Otwdrz sie na pytania, szukaj motywoéw przewodnich w zyciu/karierze.

Jesli czas na to pozwoli, dobierz dodatkowe karty i powtoérz kroki 1—3.

5. Uzyj pustych kart, by stworzy¢ nowe metafory. Czy w metaforach, ktére tworzysz sg jakies

punkty wspolne?

= Atraktory miejsca pracy

wprowadzenie: Atraktory to czynniki przyciggajace dang osobe do pewnych miejsc pracy czy

typow kariery, ktére wplywaja na wybory zwigzane z kariera, cho¢ oczywiscie priorytety w tym

obszarze mogg sie zmienia¢ wraz z uptywem czasu. Amundson proponuje model ,atrakcyjnosci”

obecnego i wymarzonego miejsca pracy. Przedstawia definicje 10 atraktoréw, ktére moga miec

rézne znaczenie i wage dla ludzi podejmujacych decyzje o Sciezce zawodowej:

Bezpieczenistwo — obejmuje bezpieczenistwo finansowe i fizyczne, jak i stabilng pozycje. Istot-
nesgtu parametry tj. wynagrodzenie, dodatkowe swiadczenia (np. opieka medyczna) czy stata
praca.

Lokalizacja — odnosi sie do fizycznego srodowiska pracy, jego potozenia, odlegtosci od waz-
nych obiektéw, komfortu i estetyki.

Relacje — dotyczg satysfakcjonujacych i wspierajgcych stosunkow interpersonalnych w miej-
scu pracy (ze wspolpracownikami, przetozonymi czy klientami).

Uznanie —czynnik zwigzany z poczuciem, Ze wykonywana praca ma znaczenie, jest doceniana
przez innych poprzez m.in. pochwaty, podwyzki, dyplomy, awanse czy poczucie satysfakcji.
Poczucie misji — percepcja pracy jako waznej, etycznej i stuzgcej zmianie swiata/ lokalnej spo-
lecznosci na lepsze; zaangazowanie w dzialalno$¢ pomocowa.

Stopien dopasowania do miejsca pracy — oznacza spojnos¢ pracy z posiadanymi przez osobe
umiejetnosciami, zainteresowaniamii wartosciami.

Elastyczno$¢ — obejmuje réwnowage na linii praca-zycie osobiste (work-life balance) poprzez np.
mozliwo$c pracy zdalnej, dopasowanie grafiku, korzystanie ze spersonalizowanych swiadczen.
Uczenie sie — miejsce pracy wspierajgce rozwoj zawodowy i osobisty, dostarczajace ciggltych
wyzwan, stymulujgce i zachecajace do podnoszenia swoich kwalifikacji.

Odpowiedzialno$¢ —zwigzana z samodzielnym wykonywaniem zadan, kierowaniem innymi,
autorytetem, autonomig i niezaleznym podejmowaniem decyzji.

Innowacja — miejsce zorientowane na dzialania nowatorskie, oryginalne, twércze.
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Przebieg

Do okreslenia atraktorow mozna uzy¢ m.in. modelu kotowego lub diagramu — pomocnych
przy planowaniu swojej kariery. Analize mozna rozpocza¢ od przedstawienia definicji po-
szczegllnych atraktordw, a nastepnie zadajac pytania o 3 czynniki, ktore dla klienta sg abso-
lutnie kluczowe w podejmowaniu wyboréw zawodowych oraz 3 kategorie, ktére sa najmniej

istotne i z ktérych klient bylby sktonny zrezygnowad, jesli bytoby to konieczne.
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Rys. 11. Kofo atraktoréw miejsca pracy (Amundson, 2017, s. 302)

Doradca zacheca do subiektywnej oceny ww. czynnikow — zdiagnozowania, z ktérych atrakto-
réw osoba radzaca sie moze zrezygnowac, a ktére atraktory sg kluczowe dla poczucia satysfak-
cji z pracy. Dla poglebienia refleksji mozna fizycznie wyeliminowac dany atraktor — odklada-

jac na bok dang cze$¢ kola (np. poprzez jej wyciecie).
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Mozna tez zapytac o to jak zmienialy sie priorytety, jak przeksztalcal sie preferowany wzorzec
atraktoréw na linii czasu: jakie czynniki byly wazne kiedys, a jakie sg istotne teraz (ewentual-

nie co sie zmieni w przysztosci).

INNOWAC)4

E f—
Nig SIE pLAStY

Rys. 12. Atraktory miejsca pracy — diagram (za: Amundson, 2017, s. 316)

Wskaz prosze relatywne znaczenie kazdej kategorii wzgledem innych kategorii na grafie, zazna-

czajac punkt na wybranej linii w kazdym wycinku kota w skali od 1 do 10, gdzie 10 okres$la naj-

wieksze znaczenie, a 1 najmniejsze.
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= Metoda dwach-trzech krzeset

wprowadzenie: Metoda ta ma zastosowanie do sytuacji myslenia o zmianie, podejmowania decy-
zji, rozdarcia miedzy ré6znymi opcjami rozwigzania problemu. Okolicznosciom tym towarzysza
czesto intensywne uczucia: zmieszania, niezdecydowania czy sprzecznych pragnien. Celem jest
identyfikacja mocnych i stabych stron danego rozwiazania, poprzez ,wej$cie w role” — utozsamie-

nie sie z kazda z opcji.

Amundson zacheca do eksperymentowania z szerokim spektrum narzedzi w procesie poradni-
czym — w tym ¢wiczeniu proponuje wykorzystanie krzesel, ktére symbolizujg dane rozwigzanie.
Krzesla stajg sie uzewnetrznieniem przezywanych dylematdéw, reprezentantami réznych warian-
tow, wyodrebnionych stron czy mozliwosci, ktére sg brane pod uwage. Kazde krzesto symbolizuje

dany punkt widzenia.

Ta interwencja koncentruje sie na rozwijaniu kompetencji zawodowych w wyznaczaniu i plano-

waniu celow.

Przebieg

(Amundsoniin., 2016, s. 30):

1. Przedyskutuj, w jaki sposéb poczucie rozdarcia moze wptynac¢ na zdolnos¢ do wyznaczania
celow lub planowania.

2. Popros klienta, aby pomyslal o problemie lub decyzji, ktére niosg dezorientacje, poruszenie czy
rozdarcie. Moze to by¢ co$ ogolnego w zyciu lub co$ konkretnie zwigzanego z poszukiwaniem
pracyizatrudnieniem. Porozmawiaj o problemie szczegdtowo.

3. Umie$¢ dwa puste krzesta w pokoju, w pewnej odlegtosci od siebie. Ustaw scene do odegrania
10l, aby spojrze¢ na problem z dwoch réznych perspektyw. Dobrym pomystem jest wyjasnienie
przebiegu ¢wiczenia, aby da¢ klientowi pelny obraz interwencji.

4. a.Powiedz klientowi, aby wyobrazit sobie dwa krzesta — kazdy reprezentujgcy inng perspek-
tywe na ten sam problem. Kiedy on / ona wyobraza sobie siedzenie na krze$le nr 1, powinien /
powinna w pelni zidentyfikowac sie z t3 pozycja. Kiedy wyobrazi sobie, Ze siedzi na krzesle nr
2,powinien / powinna w pelni utozsamic sie z tg pozycja.

5. Popros klienta, aby udat sie na pierwsze krzesto.

6. a.Kiedy klient zajmuje pierwsze krzesto, zapros go, aby opisal ten wariant wyboru, decyzji lub
rozwigzania problemu. Podsumuj i sonduj jego wypowiedz, aby klient dogtebnie opisal, wjaki
sposob ta decyzja wplyneta pozytywnie oraz negatywnie na jej / jego prace lub zycie.

1. Nastepnie popros$ klienta o przejscie na drugie krzesto.

a. Kiedy klient znajdzie sie w pozycji drugiego krzesta, popros go, aby opisal wybor, decyzje

lub rozwigzanie z nowego punktu widzenia. Przypomnij klientowi, aby w pelni zaakcepto-
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watl tozsamos¢ alternatywnej decyzji. Podobnie jak w przypadku pierwszego krzesta, badaj
glebsze zrozumienie doswiadczenia Zycia z decyzjg reprezentowana przez drugie krzesto.
8. Trzecie krzesto mozna wprowadzi¢ w roli mediatora (osoba, ktéra prébuje zblizy¢ skonflikto-
wane osoby do porozumienia). Poinformuj klienta, dlaczego dodajesz trzecie krzesto.
a. Popros$ klienta, aby przeniost sie na trzecie krzesto. Kiedy juz tam bedzie, popros klienta
0 wyjscie poza problem i refleksje nad tym, co moze zrobic¢ z krzestami, aby rozwigzac¢ pro-
blem — np. przesunac¢ je blizej siebie, utozy¢ w stos lub w linii, zmniejszy¢ jedno lub drugie,

pozby¢ sie jednego krzesta itp.

Istotne w tym ¢wiczeniu jest to, aby faktycznie przez moment przyja¢ postawe i poglady zwigzane
z danym stanowiskiem, relacjonujac swoje zycie z tej szczegélnej perspektywy, opowiadajac o my-

$lach i uczuciach stojgcych za wybrang opcja.

Wazna jest tez faza opuszczenia problemu i zajecia tzw. krzesta ,moderatora” przez klienta, czyli
zajecia pozycji analogicznej do stanowiska doradcy, aby z tej perspektywy spojrze¢ na problem,
nie bedac przywiazanym do roznych postaw. Z tego miejsca tworzy sie nowe konstelacje krzeset
(np. zblizenie lub oddalenie krzesel, umieszczenie jednego krzesta na drugim, dialog pomiedzy

dwoma wariantami) i wytycza sie pozadany scenariusz dzialan.

= Przechodzenie problemu (walking the problem)

wprowadzenie: Amundson postuluje aktywne formy komunikacji podczas sesji doradczych —
wigczajgce ruch i dynamizujace zazwyczaj tylko werbalng narracje. W ¢wiczeniu ,Przechodzenie
problemu” odbywa sie faktyczny ruch w przestrzeni. Stanowi ono interwencje behawioralng, fizycz-
ne przejscie z punktu ,B" (zamierzona przysztosc, kiedy to problem zostat juz rozwiqzany) do punktu
A" (tu, gdzie jest sie aktualnie; terazniejszosc, kiedy to problem nadal istnieje). Taki zabieg pozwala na
analize podjetych krokow, pozwalajqcych rozwiqzac problem. Patrzenie wstecz pozwala spojrze¢ na
problem z nowej perspektywy — droga do zwyciestwa jest dzieki temu zabiegowi bardziej przej-
rzysta i ,namacalna”. Cwiczenie to koncentruje sie na rozwijaniu kompetencji zawodowych w za-

kresie wizualizacji, wyznaczania celéw, jak i planowania poszczegélnych krokow.

Przebieg

(por. Amundson i in., 2016, s. 29)
1. Popros klienta, by wyznaczyt 2 dowolne punkty w pomieszczeniu: obszar problemu i obszar
jego rozwigzania. Moga to by¢ dwie przeciwlegle sciany, drzwi i okno, albo regat i obraz na

$cianie — chodzi o to, aby zidentyfikowac¢ dwie rézne lokalizacje.
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2. Zache¢ klienta, aby wpierw stang!t w punkcie problemu i szczegétowo go opisal. Mozesz zadac
dodatkowe pytania, aby zyska¢ szerszy kontekst i szczegély, by pomdc klientowi zidentyfiko-
wac dang kwestie (problem, z ktorym sie boryka, ktory stara sie rozwigzac, lub cel, jaki chce
0siggnac).

3. Popros$ klienta, aby popatrzyl w strone drugiego miejsca i zwizualizowal sobie w tamtym
miejscu rozwigzanie problemu, osiggniecie pozadanego stanu oraz odczucia i przemyslenia
zwiazane z sukcesem. Niech wyobrazi sobie, Ze zdarzy! sie cud i jego/jej problem sie rozwigzat,
a pozadany wynik staje sie faktem.

4. Popros klienta, aby podszedl do punktu rozwigzania i bez martwienia sie o szczegoly, stanat
w polu rozwigzania. Niech opisze to rozwigzanie. Mozna zadawa¢ dodatkowe pytania, zeby
zasiegnad szerszego kontekstu, lub dowiedzie¢ sie wiecej szczegdtéw. Co mysli w tym miejscu?
Co czuje?

5. Z tego obszaru, po zmianie perspektywy, klient ma spojrze¢ na droge, ktérg przebyt i zasta-
nowic¢ sie: jakie kroki poczynil, jakie trudnosci czy przeszkody pokonat. Popros klienta, aby
popatrzyl wstecz i zapytaj: Jakie kroki musisz podjg¢, by dotrzeé tu, gdzie dotartes/as? Zapytaj

klienta, jaki nowy wglad ma w swdj problem/cel z tej pozycji.

Taka procedura pozwala stworzy¢ mape drogowa najlepszej metody dotarcia do celu.

= 7naczacy inni

wprowadzenie: Amundson postuluje otwarcie poradnictwa na szerszy kontekst spoteczny, w kto-
rym zanurzona jest jednostka. Gtos rodziny, znajomych, przyjaciot, znaczacych innych — uobec-
nia sie czesto podczas sesji z osobg radzgca sie i jest brany pod uwage podczas podejmowania
przez nig decyzji zawodowych i zyciowych. Amundson wychodzi poza indywidualny model po-
radnictwa i otwiera przestrzen sesji na obecnos¢ rodzicéw, partnera, przyjaciela i innych waznych
0s0b. Rolg ich jest obserwowanie i wstuchiwanie sie w rozmowy z doradca, ale tez mozliwo$¢ wy-
powiedzenia wlasnej perspektywy. Takie bezposrednie zaangazowanie oséb bliskich klientowi
moze czesto przyspieszy¢ pewne procesy i poglebi¢ wglad w rozumienie sytuacji. Gdy takie bezpo-
srednie zaproszenie bliskich nie jest mozliwe do realizacji — Amundson proponuje skorzystanie
z innego narzedzia, ktore umozliwia wypowiedzenie sie znaczgcym innym z otoczenia osoby ra-
dzacej sie. Przykladem jest ponizszy kwestionariusz do wypelnienia przez osobe bliskg, aby wyge-

nerowac znaczace informacje zwrotne i zanalizowac je na sesji z klientem.
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Kwestionariusz dla znaczacych innych

(Amundson, 2017, s. 199—200)

Prosze odpowiedz na ponizsze pytania, Twoja opinia jest wazna i pomocna dla ...

w planowaniu dalszej drogi zawodowej, dlatego dziekuje za szczeros¢ i uczciwosé.
1. Wczym, wedlug Ciebie, ta osoba jest dobra? Jakie umiejetnosci demonstruje?

2. Cowidzisz jako gléwne zainteresowania tej osoby?

3. Jak opisal(a)bys jej/jego cechy osobowosciowe?

4. Jakie dobre zmiany zauwazyle$/las w tej osobie, w szczegdlnosci jesli chodzi

o podejscie do pracy lub poszukiwania pracy?
5. Jakta osoba moglaby nadal sie rozwija¢, zmienia¢ na lepsze?

6. Jakie pozytywne cechy i umiejetnosci zauwazyles/tas w tej osobie,

ktore mozna tatwo przeoczyc?

1. Gdybys mdgl/mogla zasugerowac idealne zajecie/kariere dla tej osoby, co by to byto?

Przedstawione w tym rozdziale narzedzia poradnicze majg ,dodawac skrzydel” osobom radzacym
sie. Wedlug Amundsona tradycyjne konwencje doradcze wymagajg krytycznej rewizji, zmiany
myslenia i poszerzenia repertuaru perspektyw i praktyk, tak aby wspierac przejscie od dezinte-
gracji do reintegracji spotecznej. Amundson promuje praktyczne i elastyczne podejscie do na-
rzedziistruktur sesji poradniczych, zachecajac do wykorzystania metaforycznych, narracyjnych
i polisensorycznych praktyk (storytelling, wizualizacje, rysunki, praca z flipchartem, interwencje
behawioralne, techniki ekspresyjne, artystyczne, praca z ciatem, wyjscia ,w teren”, inspirujaca lite-
ratura, itp.). Szerokie spektrum narzedzi i metod, ktérymi dysponuje doradca, obfituje w réznorod-
ne interwencje, ¢wiczenia i zadania oparte na dialogicznej komunikacji, metaforach i podejs$ciu

.Jkolowym" (akcentujacym nielinearne $ciezki kariery).

Poradnictwo oparte na nadziei jest procesem wychodzenia z ,kryzysu wyobrazni”, kreatywnym
generowaniem nowych perspektyw i rozwiazan. Doradca za$ ma szanse zadawac sobie nieustan-
nie pytania: co nowego zrobilem/am podczas sesji? Jakie nowe narzedzia interaktywne zastoso-

watem/am? Czy i w jaki sposéb metoda dodata sil/skrzydel/nadziei/mocy mojemu klientowi?
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Program szkolenia z podejscia N. E. Amundsona

Proponowany program szkolenia (5 dni x 8h szkoleniowych) jest jedng z mozliwych wersji wpro-
wadzenia do poradnictwa opartego na nadziei. Stanowi calo$ciowy oglad specyfiki podejscia
N. E. Amundsona. Szkolenie powinno by¢ prowadzone aktywnymi metodami warsztatowymi (np.
wchodzenie uczestnikow w role doradcy i osoby radzacej sie, ,przepracowanie” wszystkich ¢wi-
czen na sobie, analiza doswiadczen uczestnikéw itp.), aby zwiekszy¢ szanse rozwoju i edukacji
uczestnikow. Interaktywna forma warsztatowa stwarza okazje do nabywania nowych doswiad-
czen i doskonalenia juz posiadanych umiejetnosci. Aby maksymalnie wykorzysta¢ potencjat jed-
nostki oraz site grupy, liczba oséb uczestniczacych w szkoleniu nie powinna przekraczaé 10—12
0sob. Tak zaprojektowana grupa pozwoli na bazowanie na doswiadczeniach uczestnikéow oraz

stworzenie przestrzeni do eksperymentowania z nabywang wiedzg i umiejetnosciami.

W zaleznosci od mozliwosci budzetowych, czasowych i organizacyjnych — szkolenie moze by¢
krotsze lub rozwiniete o dodatkowe watki (w tym superwizje poszkoleniowe dla doradcéw) pogte-
biajgce rozumienie i do§wiadczanie praktycznej strony poradnictwa. Kazdorazowo nalezy zbadac
potrzeby uczestnikéw i uczestniczek szkolenia i modyfikowaé¢ program tak, aby zmaksymalizo-

wac efekty wdrozeniowe i transfer sytuacji szkoleniowych na realng praktyke doradczg.

Tak zaprojektowane szkolenie obejmuje zaréwno watki teoretyczne jak i zaplecze metodologicz-
ne. Zorientowane jest na stworzenie przyjaznej przestrzeni pozwalajacej na poglebiona reflek-
sje oraz profesjonalny trening efektywnego wykorzystania narzedzi poradniczych autorstwa

N. E. Amundsona.
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DZIEN1
‘Przygotowanie gruntu’
Wprowadzenie do warsztatow
Poznawanie siebie nawzajem
N.E. Amundson jako tworca podejécia (nagranie video)
Moja historia jako doradcy: "Zawodowa linia zycia” i “Radar Rozwoju Zawodowego Doradcy”

Wprowadzenie do poradnictwa opartego na nadziei

Wspoiczesne zycie spoteczne: implikacje dla poradnictwa

Zasady konstruktywistycznego widzenia $wiata

Model poradnictwa kariery oparty na nadziei i zorientowany na dziatanie

Tworzenie $ciezki kariery — kreatywnos$¢ w poradnictwie (career craft)

Relacja doradcza i atmosfera znaczenia

Backswing

Mapa poradnictwa: podejscie Amundsona versus inne podejécia tradycyjne i nowozytne
Podsumowanie - grupowa refleksja

DZIEN 2
Praktyka poradnictwa opartego na nadziei
Struktura procesu poradniczego
Z repertuaru praktyk niosacych nadzieje: przyktadowe ¢wiczenia/narzedzia
Storytelling - narracje i opowiadania
Metafora przeptywu kariery (career flow)
20rzeczy, ktére lubie robi¢
Krag mocnych stron
Krag kariery
Podsumowanie - grupowa refleksja

DZIEN 3
Praktyka poradnictwa opartego na nadziei - cdn.
Ocena mozliwosci zawodowych — Krag informacji zawodowych
Krag potaczen
Metafory
Karty metaforyczne
Atraktory miejsca pracy
Podsumowanie - grupowa refleksja

DZIEN 4

Praktyka poradnictwa opartego na nadziei - cdn.
Krag réwnowagi
Przyktfadowa sesja Amundsona (video-analiza)

Konteksty - rozwigzania paradoksalne
Pozytywna niepewnosc¢
Krzywa"S"
Teoriachaosu

Podsumowanie - grupowa refleksja

DZIEN 5

Praktyka poradnictwa opartego na nadziei - cdn.
Metoda dwdch-trzech krzeset
Przechodzenie problemu (walking the problem)

Model kompetencyjny i podsumowanie
Kompetencje doradcy — ocena wiasnego rozwoju jako doradcy (lista kontrolna, Radar)
Dbanie o siebie doradcy
Refleksje i doswiadczenia - stosowanie poradnictwa opartego na nadziei w kontekscie wiasnego warsztatu pracy

Podsumowanie szkolenia

Rys. 13. Program szkolenia z metody Amundsona
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Rozwdj doradcy zawodowego — model kompetencji

Amundson wskazuje na kluczowe znaczenie kompetencji w ,byciu” i ,dzialaniu” doradcéw zawo-
dowych. Opracowal model kompetencyjny, sktadajacy sie z os§miu komponentéw, ktore pozwalajg

na refleksyjng samoocene i identyfikacje obszarow dalszego wzrostu i rozwoju:

ZDOL 58
NOSc A &
DOORGA/‘&'ET,?OI WEDZA®

osoW AR

Rys. 14. Model kompetencji (za: Amundson, 2017, s. 240)

1. Cel —obszar ten odnosi sie do osobistej misji, wartosci, poczucia kierunku, celu i sensu, ktore
wplywajg na motywacje, zaangazowanie i inicjatywe oraz pozwalajg na podejmowanie osobi-
stych i zawodowych wyzwan.

2. Rozwiazywanie probleméw — obejmuje m.in. umiejetnos¢ wyszukiwania znaczacych infor-
macji, wieloaspektowg analize poruszanych kwestii, myslenie kreatywne czy konstruowanie
skutecznych planéw dzialania.

3. Umiejetnosci komunikacyjne — obejmujg tradycyjne i metaforyczne kanaty komunikacji,
stuzgce wyrazaniu mysli i opinii, empatycznemu reagowaniu oraz motywowaniu innych do

dziatania.
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4. wiedza teoretyczna — proces catozyciowego uczenia sie, ciagte ksztalcenie i rozwoj wlasnego
warsztatu pracy.

5. wiedza stosowana — integracja teorii z praktyka, transfer wiedzy na realne doswiadczenie,
otwarto$¢ na eksperymenty, bledy i nowe pomysty.

6. Zdolnosc¢ adaptacji do organizacji (zdolnosci przystosowawcze organizacji) — rozumienie kul-
tury organizacyjnej i sprawne poruszanie sie w danym systemie.

1. Relacje miedzyludzkie —umiejetno$¢ budowania i pielegnowania znaczgcych relacji oraz two-
rzenia sieci wsparcia.

8. Pewnos$c¢ siebie (samozaufanie) — wewnetrzna sila i zaufanie do siebie ptynace z doswiadczen,
sukcesow i porazek, podejmowania inicjatywy i ryzyka, wyciggania wnioskéw i analizowania

informacji. Sita ta moze przekué sie na zdolnosci liderskie i mentoring.

Model ten moze by¢ rowniez wykorzystany do badania kompetencji klientow, analizy ich moc-

nych i stabych stron w podanych obszarach.

Amundson (2017, s. 297—299) proponuje rowniez do oceny kompetencji tzw. liste kontrolng ztozong
z 40 stwierdzen, ktéra pozwala na analize konkretnego obszaru czy aspektu kompetencji — moga
bowiem pojawic sie odmienne oceny w zaleznosci od kontekstu (np. ocena siebie w kontekscie

poradnictwa indywidualnego vs. grupowego).

superwizje konstruktywistyczne

W modelu kompetencyjnym doradcy zawodowego Centrum Metodycznego ECORYS Polska, opracowa-
nym przez Sylwie Pakulniewicz-Bloriska (2007), istnieje obszar profesjonalizacji wtasnych ustug
poprzez m.in. umiejetne zarzadzanie wlasng karierg, integracje wewnetrzng i poszukiwanie
tworczych rozwigzan. Niestety nieliczne publikacje poruszajace problematyke troski o zdrowy
wymiar pracy doradczej i dobrostan doradcy (jak np. Zeszyt Informacyjno — Metodyczny Doradcy
Zawodowego nr. 50, Profesjonalne wsparcie dla doradcow zawodowych — kto troszczy sie o tych, ktérzy
troszczq sie o innych, 2011) — funkcjonuja poza mainstreamem praktyki poradniczej i nie majg prze-

lozenia na oferte rozwoju doradcow poprzez superwizje.

Tym bardziej warto uobecni¢ potencjat narzedzia jakim jest superwizja i wlaczy¢ja do gloéwnego
nurtu ksztalcenia doradcow zawodowych, jako systemowe rozwigzanie w obszarze wsparcia i sa-

morozwoju dla doradcow.
Idea superwizji jest popularna na gruncie psychoterapii, gdzie stanowi kanon profesjonalnego

ksztalcenia terapeutycznego. Doradztwo zawodowe wpisuje sie w zawody pomocowe, a doradcy

na co dzien pracujg z osobami w trudnej sytuacjii narazeni sa w swej pracy na trudne emocje i re-
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lacje. Dostrzegamy wiec, Ze superwizja wspiera idee madrego dbania o siebie, tak aby realizowane
ustugi sSwiadczone byly na najwyzszym poziomie. Pozwala tez minimalizowa¢ czynniki stresowe
zwigzane z wykonywanym zawodem (wypalenie zawodowe, nierealistyczne oczekiwania, brak

mozliwosci konsultacji).

Waga superwizji (w tym analizy materiatéw audio/video z sesji) jest nie do przecenienia. Pozwa-
la na pogltebiong ewaluacje warsztatu pracy, monitorowanie wiasnych dziatan, stanowi bodziec
do krytycznej samooceny i rozwoju, pomaga rozwing¢ lepszg $wiadomos¢ procesu poradnicze-
go, daje cenne informacje zwrotne (superwizje grupowe oswietlaja dynamike danego przypadku

z roznych perspektyw).

Superwizja stanowi obszar rozwoju oraz profilaktyki wypalenia zawodowego. Udziat w niej
pozwala na wieloaspektowy oglad wlasnej pracy i szczegétowych sytuacji, stuzac rozwigzaniu
trudnosci merytorycznych i emocjonalnych, zwigzanych z wykonywaniem pracy poradniczej.
Superwizja ma wymiar edukacyjny (rozwdéj zasobow i kompetencji, wymiana doswiadczen, po-
glebienie refleksji), konsultacyjny (zainspirowanie sie, nauka nowych rozwiazan i sposobéw pracy,
informacje zwrotne) i quasi-terapeutyczny (omoéwienie dylematéw i problemoéw w relacji z osobg
radzaca sie, odkrywanie i wyrazanie emocji z udzialem wspierajacej grupy, analiza osobistych

uwarunkowan doradcy mogacych rzutowac na prace z radzacym sie).

Amundson (2017, s. 252—253) opisuje réwniez proces bezposredniej superwizji w oparciu o troj-

stopniowa procedure:

1. Przygotowanie — doradca informuje klienta o regularnych wizytach superwizyjnych, podkre-
$lajac, ze jest to standardowa praktyka. Odbywa sie wizyta zapoznawcza z superwizorem.

2. Wizyta poradnicza — ma miejsce podczas drugiej sesji i odbywa sie za zgoda klienta i doradcy,
jesli uznaja, ze to dogodny moment. Superwizor pelni role obserwatora przez okoto 15 minut,
po czym informuje, iZ wydaje sie, ze wszystko idzie dobrze i opuszcza sale. Wizyty takie moga
powtarzac sie na dalszych etapach procesu poradniczego. Dopuszczalna jest bezposrednia in-
terwencja superwizora podczas sesji o charakterze modelujacym, ale kontrola nad procesem
powinna by¢ pozostawiona doradcy.

3. Podsumowanie (debriefing) — pogtebiona analiza danego przypadku.

Opisana wyzej propozycja obrazuje superwizje natychmiastows, ,na zywo", kiedy superwizor

wchodzi do pokoju, gdzie odbywa sie sesja.

Amundson proponuje tez metode metaforycznej konceptualizacji jako rozwiniecie superwizji
i wsparcie doradcow w lepszym zrozumieniu dynamiki relacji poradniczej. Zacheca do opisania
(i/lub narysowania) swoich klientéw przez doradce przy uzyciu metafor, np.: ,ktos stojagcy na roz-

drozu’ a nastepnie do wpasowania sie i zdefiniowania swojego miejsca w opisanej wczeéniej sytu-
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acji przez doradce. Proponuje nastepnie analize stworzonej wizji i rozwazenie pieciu kluczowych
czynnikow, tj.:
a. poczucie kierunku, w ktérym zmierza proces poradniczy,
poziom optymizmu doradcy podczas rozwazania mozliwych rezultatow,
blisko$¢ i natura relacji miedzy klientem a doradca,

stopienl, w ktérym doradca czuje sie odpowiedzialny za problem oraz

m a N o

poziom mocy sprawczej odczuwanej przez doradce przy ocenie interwencji poradniczych
(Amundson, 2017, s. 254).

Nastepnie doradca jest pytany o mozliwe konstruktywne zmiany w metaforze/wizji, co moze pro-
wadzi¢ do zmiany dynamiki realnej sytuacji. Doradcy moga tez podzieli¢ sie z klientami swoimi
rysunkamiiwykorzystac jejako narzedzie poradnicze pozwalajace radzacym sie lepiej zrozumiec

ich sytuacje (to, jak sa postrzegani przez doradce).

Sposob praktykowania superwizji powinien by¢ kazdorazowo dobierany do kontekstu i elastycz-
nie modyfikowany. Konstruktywistyczna perspektywa wpisuje superwizje w uktad partnerski,
otwarty na wspoétdzialanie i wzajemne uczenie sie od siebie, a nie $cisty monitoring i nadzér. 0Od-
dala autorytarng pozycje ,obiektywnego” eksperta, interwencjonizm superwizora dyrektywnego
na rzecz otwartosci superwizora konstrukcjonisty, czutego na subiektywne procesy nadawania

znaczen.

Grupowe superwizje konstruktywistyczne daja przestrzen na autorefleksje, jak i na wspolne po-
szukiwania rozwigzan konkretnej sytuacji (wielo$¢ perspektyw), nie narzucajac przy tym jedynie
,shusznej” drogi postepowania i pozostawiajac pole do wlasnej interpretacji. Kazdy sam decyduje,
co zabierze ze spotkania i wykorzysta w swojej pracy. Superwizor tworzy otwartg przestrzen do
refleksji nad problemem, zasadami etycznymi i standardami zawodowymi, nie ocenia i nie daje
,ostatecznych” wskazowek i gotowych rozwigzan. Rozwigzania sg rozpoznane, badane, propono-
wane, a nie narzucane przez superwizora. Grupa stanowi zas rezerwuar nowych znaczen oraz

pomystow do ewentualnego wykorzystania.

Projekt ,Przestrzen rozwoju! Adaptacja metody zintegrowanego doradztwa rozwoju kariery dla
milodziezy” zakladal profesjonalizacje ustug doradczych, pogtebianie samoswiadomosci i reflek-
syjnosci przez udzial doradcow zawodowych w superwizjach konstruktywistycznych prowadzo-
nych przez Barbare Gorke oraz konsultowanych z firiskimi ekspertami: Timo Spangarem i Anitg
Keskinen. W ramach projektu doradcy obligatoryjnie uczestniczyli w grupowych superwizjach.
Kazdy prezentowal swdj przypadek stanowiacy materiat do refleks;ji i dyskusji grupowej. Tak po-
my$lane spotkanie odbywa sie bez pretensji do znalezienia jednej stusznej drogi, otwarte jest na
dzielenie sie swoimi przemys$leniami, stawianie nowych pytan, tworzenie wielu mozliwych in-

terpretacji, scenariuszy i refleksyjnych propozycji. Czas trwania jednej sesji superwizyjnej prze-
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widziany byt na trzy godziny. Podczas sesji wykorzystywany byt m.in. model refleksji oparty na

rozwigzaniach opracowany przez Timo Spangara (por. Gorka, 2015, s. 78):

= PRZYGOTOWANIE: "Prezenter”, ktéry chce wykorzystac grupe refleksyjng decyduje, czego
chce od grupy.

= PREZENTACJA: Prezenter opisuje swojg sytuacje i wyraza swoje pragnienia/zyczenia do-
tyczace przyszlosci. Inni cztonkowie grupy stuchaja prezentera nie przerywajac mu/jej.

= OMOWIENIE: Cztonkowie grupy zadajg bardziej szczeg6towe i skupione na rozwigza-
niach pytania, tj.: “Jaki jest twdj cel wobec radzacego sie; jaka bylaby pierwsza oznaka
poczynionego postepuy, ktora by cie wsparta?”

=  WZMOCNIENIE: Kazdy z cztonkéw grupy mowi prezenterowi, co zrobito na nim/niej naj-
wieksze wrazenie w ustyszanej historii.

= REFLEKSJA: Prezenter stucha wszystkich komentarzy. Na koniec mowi: Dziekuje!

Prezenter odchodzi na bok i stucha dodatkowych komentarzy cztonkow grupy, ktorymi
dzielg sie po kolei, w kazdej kolejce skupiajac sie tylko na jednej rzeczy. Gdy kto$ nie ma
nic do powiedzenia, méwi,pass i nastepna osoba ma kolej. Podczas refleksji prezenter nie

odzywa sie. Jesli to konieczne, moze robi¢ notatki.

= INFORMACJE ZWROTNE: Po fazie refleksji, prezenter krotko komentuje to, co ustyszat

i dziekuje grupie, wspominajac tez, co zamierza zrobic¢ dalej.

O wartosci i efektywnosci ww. superwizji dla doradcow, bioracych udziat w projekcie wiecej w cze-

$ci V niniejszej publikacji (Rezultaty projektu w oczach doradcéw zawodowych).









CZESC I
Przyktadowe procesy poradnicze

Ideg projektu ,Przestrzen rozwoju! Adaptacja metody zintegrowanego doradztwa rozwoju kariery
dla mlodziezy” bylto testowanie wsparcia poradniczego o charakterze procesowym, a nie incyden-
talnym, co miato wplyw na zaplanowana strukture i dlugosc trwania sesji. W ramach testowania
udzielano indywidualnego doradztwa zawodowego w wymiarze srednio 16h dydaktycznych na

odbiorce (8 sesji x 1,5h).

Rytm prowadzonych sesji wspoélgral z innym instrumentem wsparcia — stazami uczestnikow.
Srednio 4 sesje odbywaty sie przed rozpoczeciem stazu, 2 sesje w trakcie stazu i 2 sesje w fazie po-
-stazowej. Tak zaprojektowany harmonogram spotkan pozwalal na towarzyszenie radzacym sie
wroznych momentach konstruowania ich karier. Wspomagat radzacych sie na etapach takich jak:
podejmowanie decyzji dotyczacych preferowanego miejsca stazu, mierzenie sie z wyzwaniami
idylematami w toku odbywania stazu oraz integrowanie zdobytych doswiadczen i projektowa-

nie dalszych dzialan po stazu.

W ramach projektu testowano trzy obligatoryjne narzedzia z repertuaru podejscia hope-filled en-
gagement: Krag mocnych stron, Krag kariery i Krag polaczen oraz dodatkowo karty metaforyczne.
Kazdy doradca indywidualnie decydowat o kolejno$ci i momencie zastosowania tych technik, jak

rowniez o wykorzystaniu innych dostepnych narzedzi rozwoju.
W tej cze$ci zaprezentowane zostang historie wybranych proceséw poradniczych, ktore ilustruja

rozne aspekty poradnictwa opartego na nadziei. Opisy te powstaly na motywach prawdziwych

sesji doradcéw z beneficjentami projektu — osobami z grupy NEET. Aby chroni¢ dane wrazliwe
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dokonano anonimizacji materiatu wrazliwego. Niektore watki zostaly tez zmienione celem za-

chowania poufnosci i podmiotowosci bohateréw tych opowiesci.

Przyktady sesji, realizowanych z wykorzystaniem technik pracy opartych na nadziei, pozwola na

lepsze osadzenie podej$cia Amundsona w wyobrazni czytelnika.

Wiekszos¢ proceséw poradniczych skladata sie z 8 sesji trwajgcych 1,5 godziny, cho¢ oczywiscie

w praktyce pozaprojektowej ilos¢ sesji jest odpowiedzig na indywidualne potrzeby radzacego sie.

Pierwsza sesja to wzajemne poznanie sie, przywolanie ram projektu, zdefiniowanie roli doradcy

iroli radzacego sie w procesie, aby stworzy¢ bezpieczna plaszczyzne wspoipracy.

Kolejne etapy to droga od analizy obecnej sytuacji do planowania przysztoscii dziatania skoncen-

trowanego na celach.

W kontekscie projektu, poradnictwo, oprécz wspierania osobistego i zawodowego rozwoju, poma-
ga w najbardziej trafnym wykorzystaniu innego narzedzia wsparcia — a mianowicie odbycia sta-

7zu w wybranym przez osobe radzgcg sie miejscu.

Wytyczanie celéw, realizacja planow, pomoc w rozwigzywaniu dylematdw osobistych, rodzinnych,
zdrowotnych, elementy posrednictwa pracy, dostarczanie informacji, kierowanie do instytucji
specjalistycznych itp. — elementy te goscily w procesie poradniczym, z uwrazliwieniem na indy-

widualne potrzeby.

Rolg doradcy zawodowego jest wspieranie osob radzacych sie i towarzyszenie im w rozwigzywa-
niu probleméw, w wyznaczaniu celow, podejmowaniu decyzji i dzialan. Budowanie postawy pro-

aktywnej — od refleksji do czynnego konstruowania kariery.

Studium Przypadku: Maja

Panig Maje mialam okazje poznac w trakcie rozmowy rekrutacyjnej do projektu. Przed pierwszym
spotkaniem dlugo zastanawiam sie czy zebra¢ podstawowe informacje na jej temat, ktére mam
dostepne w systemie Syriusz oraz ktére moze mi przekazac opiekujacy sie nig doradca klienta PUP,
czy tez pozwoli¢ sobie zbudowac jej obraz na podstawie tego, co sama zechce mi przekazac o so-
bie. Postanowilam zebra¢ tylko podstawowe informacje. Pani Maja posiada wyksztalcenie srednie
techniczne w zawodzie technik obstugi turystycznej. Posiada niewielkie doswiadczenie zawodo-
we w zawodzie kelnera oraz pracownika produkcji. W trakcie nauki odbyta praktyki zawodowe

w wymiarze 160 h kazda. Od XI1.2016 zarejestrowana w Powiatowym Urzedzie Pracy jako osoba
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bezrobotna. Klientka posiada orzeczenie o stopniu niepelnosprawnosci w stopniu lekkim w za-
kresie zaburzen narzadu ruchu (brak palcow u lewej reki). Bytam zaskoczona wystepujgcg niepel-
nosprawnoscia, gdyz w ogdéle jej nie zauwazytam w trakcie spotkania na rozmowie rekrutacyjnej.

Ustalily$my termin pierwszego spotkania podczas rozmowy telefonicznej.

= 15esja

Spotkanie z p. Majg rozpoczetam od podkreslenia, ze w realizowanym procesie poradnictwa to
klient ponosi odpowiedzialnos¢ za podejmowanie decyzji i rezultaty. Zwrécitam réwniez uwage
na istotna role jej zaangazowania. W celu nakreslenia ogolnej wizji realizacji projektu opisatam
proponowany plan sesji doradczych oraz poruszanych zagadnien. Zapewnitam p. Maje, Ze jest to
tylko plan i pozostaje w pelni elastyczna, po to aby dopasowac sie do jej potrzeb i propozycji, ktore
pojawia sie w czasie naszych spotkan. Mimo, ze spotkanie mialo miejsce na terenie PUP staratam
sie, aby atmosfera byla zdecydowanie mniej formalna, niz ta ktorg kojarzy ze spotkan z nasza
instytucja.

Poprositam uczestniczke o wybranie dwoch kart obrazkowych (wykorzystatam do ¢wiczenia kar-
ty z gry ,DIXIT"): jednej opisujacej jej samopoczucie ,tu i teraz” oraz drugiej obrazujacej oczekiwa-

nia p. Mai wzgledem projektu.

Aby opisa¢ swoje samopoczucie klientka wybrata nastepujacg karte:

Rys. 15. Karta samopoznania

61



Wedtug klientki karta ta podkreslala jej dobre samopoczucie, ekscytacje i rados¢, gdyz takie uczu-

cia wywotuje w niej muzyka.

Do opisania swoich oczekiwan wzgledem projektu klientka wybrata karte:

Rys. 16. Karta oczekiwan

W rozmowie przyznala, ze zakwalifikowanie sie do projektu stanowi dla niej ,nowe rozdanie". Na
moje pytanie ,Kto jest kim?" na tym obrazie, odpowiedziala, ze ona jest zamkiem, w ktorym zawie-

ra sie cate jej zycie, natomiast projekt i ja jeste§my balonem, ktéry ma jg podniesc.

Podkreslenie przez klientke tak duzej mojej roli oraz ogromnych jej oczekiwan wzgledem projek-
tu spowodowalo, Ze po raz kolejny podkreslitam jej role w procesie oraz wziecie odpowiedzialno-

$ciza rezultaty.

Nastepnie przeszty$my do ¢wiczenia ,,Jakie role petnie?”. Cwiczenie to wywotato niewielkie trud-
nosci wrealizacji. Podkreslenia wymaga fakt, ze wiekszos¢ wskazanych przez p. Maje rol wigze sie
ze stuzebna rolg wobec innych. Istotna dla procesu jest rowniez rola ,corki”, ktéra pojawia sie jako
pierwsza i do polowy procesu doradczego bedzie wplywala na wybory, samoocene i samopoczucie

klientki.

Na zakonczenie spotkania zastosowatam ,Radar relacji zycia zawodowego”. Klientka wskazata

deficyty w zakresie umiejetnosci do pracy oraz pewnosci co do swoich mozliwosci. P. Maja w Zaden
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sposob nie napomknela o swojej niepelnosprawnosci, a lewg reke caty czas trzymata na kolanach,

schowang pod stotem.

Pierwsza sesja wskazata mikierunek, w ktorym nalezalo poprowadzi¢ klientke, a moim gtéwnym

celem stala sie poprawa samooceny klientki.

Na zakornczenie zapoznalam klientke z ,Kolem Kariery” Wspdlnie omowily$my poszczegolne

¢wiartki, w kontekscie tego, jakie informacje powinny sie w nich zawierac.

= 25esja

Sesje rozpoczelam od pytan o przemyslenia po poprzedniej sesji oraz nastawienie do dzisiejszej.
P. Maja powiedziala, Ze czuje sie dobrze i jest bardzo podekscytowana naszymi kolejnymi dziata-
niami. Podkreslila, Ze poprzednie spotkanie dalo jej niesamowitg energie i pozytywne nastawie-

nie.

Nastepnie przeszty$my do omoéwienia wypelnionego przez nia ,Kola Kariery". Przeanalizowatly-

$my wpisy klientki pod katem wydarzen i sytuacji, z ktérych je wywiodta.

Klientka wskazatla, ze najtrudniej bylo wskazac jej mocne strony. To pozwolilo w ptynny sposob

przejsc¢ do kolejnego ¢wiczenia ,Kota mocnych stron”.

Poprosilam p. Maje, aby pomys$lata o rzeczy ktdra lubi robi¢ lub o wydarzeniu, ktore sprawito, ze
byla z siebie dumna i zadowolona. Klientka po namysle zaczela opowiadac o tym, jak lubi organi-
zowac przyjecia urodzinowe dla swoich przyjaciéti znajomych. w trakcie opowiadania widac¢ byto

duze zaangazowanie i radosc.

Pani Maja opowiedziala mi réwniez o swojej niepelnosprawnosci. Przyznala, ze z duzg trudnoscia,
ale wkornicu udaje jej sie zaakceptowac zdeformowang dton. Podkreslita, Zze mimo akceptacji wcigz
wstydzi sie jej pokazywac¢, nawet przed najblizszymi, oraz stara sie ukry¢ swojg niepetlnospraw-
no$c¢ w trakcie rozméw kwalifikacyjnych z pracodawcami. Na moje pytanie czy czuje, Ze jej stan
zdrowia wyplywa w jakikolwiek sposéb na mozliwos¢ wykonywania zadan zawodowych, stwier-

dzila ze nic do tej pory nie sprawito jej trudnosci.
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Rys. 17. Krag kariery

Dzieki ¢éwiczeniu udalo nam sie wydoby¢ mocne strony i podbudowac samoocene klientki.

Kolejne ¢wiczenie, ktore udato nam sie wykonac to , 20 rzeczy, ktore lubie robi¢". Najistotniejszym
elementem, ktéry udalo nam sie wydoby¢ z tego ¢wiczenia, jest stwierdzenie, ze kazda z wymie-
nionych czynnosci wigzala sie ze strefg emocjonalng. P. Maja podkreslila, ze ostatnio do wszyst-

kiego podchodzi bardzo emocjonalnie i trudno jej czasem o, trzezwg" ocene wydarzen.

Na zakoniczenie sesji poprositam o przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych i listy pracodaw-
cow, u ktérych cheiataby odby¢ staz. Zakonczyly$my podsumowaniem wrazen uczestniczki i prze-

myslen po sesji.

64 CzeSc Il Przyktadowe procesy poradnicze



)
\)@o*‘
o
o
(O
. 100
o
o
Budowanie budzetu
&%
oz,
0_. ?/)0
£ %
5 'e}(\ q?) : 2. "%y
\)((\\e\ § - N @4
N B k-
N N ES
5 & @
& Q. O
O Q 2
§ = 2

& 3 ES

N 5y ®

X

Rys. 18. Krag mocnych stron

= 35esja

Rozpoczelam sesje od pytania o samopoczucie klientki oraz przemyslenia po poprzedniej sesji. P.
maja podkreslila, Ze czuje sie bardzo pozytywnie nastawiona do wszystkiego i pelna energii, cho¢
zauwazylam, ze nie do konca potrafi poradzi¢ sobie z sytuacja rodzinng. Zapytatam, czy chciata-
by o tym porozmawiac. Zgodzila sie. P. Maja opowiedziata o konflikcie pomiedzy rodzicami oraz
o tym, jak to wplywa na jej relacje z ojcem. W trakcie sesji klientka uswiadomila sobie, Ze nie jest

odpowiedzialna za stosunki pomiedzy rodzicami, a takze to, Ze nie powinna stawac po zadnej ze

stron.

W nastepnej czesci sesji p. Maja przedstawila opracowang przez siebie liste pracodawcow, u kto-
rych zamierza ubiegac sie o staz. Byly to firmy z branzy turystycznej oraz handlowej. Poréwnaty-
$my zawod handlowca oraz pracownika biura podrézy z jej ,Kotem kariery” i znalazly$my wiele

elementow wspolnych, potwierdzajacych jej wybor.

Aby podkresli¢ trafnos¢ wyboru zrobitySmy réwniez ¢wiczenie ,Kotwice kariery”. Zgodnie z prze-

widywaniami najwyzsze wyniki uzyskano w skali bezpieczenistwo i stabilizacja oraz styl zycia.

Na zakonczenie podsumowaly$my sesje. P. Maja powiedziala, ze to spotkanie byto dla niej bardzo

emocjonalne i musi poukladac sobie wszystkie przemyslenia, do ktérych doszia.
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= 4sesja

Kolejng sesje rozpoczetysmy od podsumowania spotkan z pracodawcami odnosnie stazu. Klient-
ka byla zbudowana, gdyz znalazla biuro podrézy, ktérego wlasciciel byt chetny do przyjecia na
staz. P. Maja opowiedziala rowniez o zmianach, jakie zaszly w domu. Postanowila porozmawiac

z ojcem i wyjasnic¢ wszystkie nieporozumienia. Ta rozmowa pozwolila odbudowac ich relacje.

Klientka od poczatku sesji wydawala sie odmieniona. Wida¢ byto pozytywne nastawienie i entu-
zjazm, lecz z drugiej strony wydawala sie bardziej zrownowazona. Ona rowniez zwrdcila uwage

na fakt, ze zmiane w jej zachowaniu zauwazyly najblizsze osoby.

Catla sytuacja pozwolita na bezposrednie podjecie watku poczucia wiasnej warto$ci. Klientka po-
twierdzila, Ze zaczelo sie ono powoli zmieniac¢. Zaczyna dostrzegac swojg wartos¢, a takze stawac
w swojej obronie. Duzy postep zauwazytam w akceptacji wlasnej niepelnosprawnosci. W koncu
niepelnosprawna dton byla na stole, z nie pod nim, jak na kazdej z poprzednich sesji. Odczytatlam

to rowniez jako okazanie zaufania mojej osobie.

= 55esja

Kolejna sesja miala miejsce w tydzien po poprzedniej. Z perspektywy czasu dostrzegam, Ze spo-
tkanie to bylo przedwczesne. Brak postepow w znalezieniu stazu (pracodawca z biura podrozy sie
wycofal) p. Maja potraktowala jako porazke. Cala sesja podporzadkowana byla podniesieniu jej

samopoczucia i motywowaniu do dzialania.

Na te sesje przewidzialam rowniez opracowanie ,Indywidualnej sciezki rozwoju zawodowego
iedukacyjnego”. Pozwolilo nam to zebra¢ w calo$¢ wszystkie osiggniecia, ktore udato nam sie wy-
pracowac. Mimo charakteru formalnego dokumentu ,Sciezka kariery” okazata sie by¢ narzedziem,

ktore pozwolito nam zrobic¢ krok w przod.

= 6Sesja

Czas pomiedzy sesjami okazal sie by¢ bardzo efektywny. Klientce udalo sie pozyskac¢ pracodawce
na staz, ktéry miat sie rozpoczaé¢ nastepnego dnia. Mimo, Ze nie bylo to wymarzone przez p. Maje
stanowisko w branzy turystycznej, dato sie wyczuc duzg ekscytacje oraz poczucie dumy z odnie-

sionego sukcesu. Na bazie tych dobrych emocji postanowitam zrobi¢ ¢wiczenie ,Koto potgczen”.
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Nie ukrywalam przed p. Majg, ze to najtrudniejszy dla mnie element, szczegolnie jesli chodzi o ‘ze-
wnetrzne' kregi (Swiat Przyrody, Swiat Duchowy), gdyz sa dla mnie zbyt abstrakcyjne i trudne.

Mimo mojego ostroznego podejs$cia ¢wiczenie nie sprawilto uczestniczce wiekszych problemow.
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Rys. 19. Krag pofaczen

Na zakonczenie sesji wrocitysmy do wypelnionego na sesji II ,Radaru relacji zycia zawodowego".
Zradoscig zauwazylam wzrost w zakresie oceny swoich umiejetnosci oraz pewnosci swoich moz-

liwos$ci (zmiany zaznaczaly$my kolorem czerwonym).
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= 75esjd

Mimo, Ze od ostatniej sesji uptynely 2 miesiace, ciggle utrzymywatam z klientkg kontakt badz
przez email, badz telefoniczny. Dzieki temu miatam biezace informacje na temat realizacji stazu

ijej samopoczucia.

P. Maja przyszta na sesje z bardzo dobrg informacjg. Pracodawca jest tak zadowolony z jej pracy, ze
zaproponowal umowe o prace. Z tresci wypowiedzi widaé, ze klientka zaczyna odczuwac poczu-
cie bezpieczenistwa i stabilizacji, ktore stanowig jej kotwice kariery. To poczucie bezpieczeristwa
przeklada sie tez na chec¢ patrzenia w przysztosc. P. Maja opowiedziala o tym, jakie zmiany planuje

w swoim zyciu w perspektywie najblizszych 6 miesiecy.

Nastawienie klientki pozwolito rozpocza¢ konicowy etap procesu poradniczego.Ja, czujac sie odpo-
wiedzialna za klientke, mam poczucie, ze wypracowane umiejetnosci pozwolg jej na poradzenie

sobie z ewentualnymi trudno$ciami. Klientka tez czuje gotowos¢ na zakonczenie procesu.

Wwspolnie ustalilysmy forme pozegnania. Stanowic jg bedzie list, ktéry kazda z nas przygotuje na

kolejng, ostatnig sesje.

= §sesja

W koncu przyszedl czas pozegnania. To byl wyjatkowy dla mnie dzien. Podkreslenie roli zakoncze-
nia procesu. Mimo, Ze jest on w mojej ocenie sukcesem, nie byltam przekonana czy poradze sobie

z tym zadaniem i budzito ono mdj niepokdj.
P. Maja na poczgtku spotkania opowiedziala o stazu, zmianach, ktore zajda, kiedy rozpocznie

prace. Nastepnie przeszty$my do ostatniego uzupetnienia ,Radaru relacji zycia zawodowego” na

zakonczenie udziatu w procesie poradnictwa.

Poprositam P. Maje o podzielenie sie ze mna podsumowujgca refleksjg na temat catego procesu

doradczego, zmian w jej zyciu, a takze planéw na przyszitosé.

Nastepnie przeszty$Smy do rytuatu zakornczenia, ktérym byla wymiana listéw. Klientka wyrazila

zgode na zamieszczenie jej listu:
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Udziat w projekcie pozwolit mi w szybki sposob znalezc staz, 0 co niestety dzisiaj trudno. Sesje doradcze otwarty
mnie na swiat i pozwolity zaakceptowac moja niepetnosprawnosc. Duzo dowiedziatam sie o sobie, 0 spasobach
radzenia sobie z trudnymi sytuacjami oraz w jak efektywny sposob zaistniec na rynku pracy. Zajecia byty pro-
wadzone w bardzo ciekawy sposob poprzez rysunek, gry i przede wszystkim rozmowe, ktdra jest najwazniejsza,
az ktorg miatam jednak duzy problem, bo nie umiatam wczesniej otworzyc sie na ludzi. Nic bym nie zmienita,
jesli chodzi o sposeb prowadzenia tych zajec. Pani Doradczyni z catego serduszka dziekuje za szczerosc, do-
Swiadczenie i sposob w jaki umie dotrzec¢ do danej osoby. Polecam kazdemu skorzystac z takiej formy wsparcia,
poniewaz oprocz pomocy w znalezieniu pracy, zajecia doradcze pomagaja nam otworzyc sie na swiat.

Radar Relacji Zycia Zawodowego

1. Moja cele i alternatywy s3 jasne

Wyksztatcenie

9. 'Dzika karta': Jakas inna sprawa, ktéra
obecnie wptywa na moje postgpy w
zdobyciu pracy

2. Jestem pewny swoich mozliwosci

8. M¢j dochdd i sprawy materialne (jak
posiadanie komputera, komérki, transport)
sg OK.

3. Aktywnie uzywam réznych sposobow
szukania pracy

=1 pomiar

=2 pomiar

—3 pomia

// \\\
P N
/ P "
4 —/ 4. Mam elastyczne podejscie do alternatyw
swojego wyksztatcenia i zatrudnienia

7. Moi bliscy okazujg mi wsparcie

//
/
6. M0j stan zdrowia pozwala na podjecie 5. Moje umiejetnosci do pracy s

pracy wystarczajace

Rys. 20. Radar

Pod koniec sesji ja opowiedzialam o tym, czego nauczytam sie w projekcie, czym dla mnie byl oraz

z czym z niego wychodze.

Na koniec zapewnily$my sie wzajemnie o mozliwosci kontynuowania naszej relacji i kontakcie

w przysztosci.




Studium przypadku: Paulina

Po raz pierwszy spotkatam Pauline 27 lipca 2017 roku, w momencie w ktorym zdecydowala sie
zlozy¢ Formularz Zgltoszeniowy do Projektu. Po przejsciu pozytywnie procedury rekrutacyjnej

zaprositam Paule na spotkanie.

= 1sesja

Paulina na spotkanie przybyta w umowionym wczesniej terminie. Przypomniatam jej kim jestem
i poprositam o poswiecenie kilku minut uwagi na ustalenie podstawowych ram i zasad naszych
sesji. Przyblizytam jej dokumentacje, ktora jest wymagana dla potwierdzenia naszych spotkan,
zasady kontaktu, forme zaje¢. Na poczatku zwracatam sie do Pauliny uzywajac grzecznosciowego
zwrotu Pani. Natychmiast zwrdcita mi na to uwage i poprosilta, Zzebym zwracala sie do niej po
imieniu. Wyjasnilam, ze ze wzgledu na miejsce w jakim sie znajdujemy musiatam uzywac w sto-
sunku do niej zwrotu Pani, gdyz jest juz osobg dorostg, klientem instytucji, w ktorej pracuje i bez
wyraznego sygnatu z jej strony nie moge zwracac sie do niej po imieniu. Zawieramy kontrakt,
w ktérym okreslamy, ze bede sie do niej zwracalta Paulino (na pdZniejszym etapie przeszto w Paula,
co ogromnie jej sie podobalo). Przyjmujemy, Ze ze wzgledu na powazne utrudnienia komunika-
cyjne dopuszczalne sg kilkuminutowe spéznienia na spotkania, a o odwotaniu Sesji bedziemy
sie staraly informowac mozliwie jak najwczesniej. Powtarzam Paulinie réwniez informacje doty-
czaca trwania spotkan, zeby mogta sobie zaplanowac dalszg cze$¢ dnia i Srodek lokomocji umoz-
liwiajacy powrot do miejsca zamieszkania, co jest nie lada wyzwaniem. Paulina stwierdza, Ze nie

ma problemu i nie bedzie to raczej czynnik zaklécajacy nam realizacje projektu.

Kolejnym etapem pierwszej sesji bylo przedstawienie Paulinie ogélnego zarysu metody Amundso-
na i mojej roli w naszych relacjach, w czasie naszych wspolnych spotkan. Paulina stwierdzita, ze
najbardziej odpowiada jej to, ze nie bede ,nic nakazywac i méwi¢, co ma robi¢ tak jak nauczyciele
w szkole”. Staralam sie wyjasni¢, ze moja rola bedzie polegala raczej na zachecaniu i wspieraniu,

anie nakazywaniu konkretnych czynnoscii zachowan.

Nastepnie poprositam Pauline o opowiedzenie mi o sobie nie sugerujgc, czego chce sie dowiedziec¢
konkretnie. Chcialam zobaczy¢ na ile jest otwarta na rozmowe z obcym czlowiekiem i ile jest
w stanie o ,sobie zdradzi¢". Mowienie przychodzi Pauli bardzo tatwo, jest otwarta i bez zazeno-
wania a nawet dowcipnie opowiedziata gdzie i z kim mieszka, co do tej pory robila, wspomniata
o swoich sukcesach, niepowodzeniach i braku zdecydowania. Wspomina réwniez o ogranicze-

niach zdrowotnych, tj. alergii na jak to ujela ,prawie wszystko”, a co za tym idzie bardzo czestym
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Japaniu wirusow réznych choréb” i obecnie trwajacym procesie odczulania (wskazuje, Ze jest to

powazny problem w zyciu codziennym).

Zaproponowatlam tez Paulinie wykonanie ¢wiczenia: ,,Co lubie robi¢” czyli wypisanie na czystej
kartce papieru 20 aktywnosci, ktore sie lubi. Zaznaczylam, Ze moze wypisa¢ wszystkie zaréwno
z zycia osobistego, jak i zawodowego. Paulina z usmiechem stwierdzila, ze nie wie czy jest takich
czynnosci 10, a co dopiero 20. Zapewnitam Jg, Ze ma na to tyle czasu ile potrzebuje, nie musi sie
spieszy¢, moze pomysle¢. Po wypisaniu czynnosci poprositam Paule, zeby zastanowila sie teraz
i odpowiedziala na pytania: Kiedy ostatnio robila kazdg z tych czynnosci?”, ,Ile to kosztowalo?";
,Czy jest to co$, co robi sie samemu czy z innymi?"; ,Czy wymaga planowania czy tez moze by¢ spon-
taniczne?”; ,Co wnosi ono w zycie Pauliny — spelnienie umystowe, emocjonalne, fizyczne, ducho-

we?". Rozmowa i ¢wiczenie to pokazato mi wjakiej sytuacji Zzyciowej znajduje sie obecnie Paulina.

= ?25esja

Po powitaniu zapytatam Pauline jak sie czuje i czy ma jakie$ uwagi/refleksje po pierwszym na-
szym spotkaniu oraz czy nadal chce uczestniczy¢ w naszej wspolnej $ciezce poznawania siebie,
swoich mozliwosci, stabosci prowadzacej drobnymi kroczkami do celu. Paulina stwierdzila, ze

projekt staje sie dla niej coraz bardziej ciekawy.

Juz po drugiej sesji doradczej wiedzialam, Ze Paulina nie ,boi sie” dzielenia ze mna swoimi prze-

mysleniami i uwielbia rozwijac¢ opowiesci.

Dla rozluznienia i wzmocnienia wiary w siebie zaproponowalam krotkie ¢wiczenie z oldwkiem,
ktore ¢wiczy kreatywnosc. Poprositam ja o narysowanie otéwka i podanie skojarzen-zadan, ktoére

mozna wykonac za pomocg otéwka. Cwiczenie byto bardzo ozywcze i rozbawito Pauline.

Nastepnie zaproponowatam Paulinie ¢wiczenia na okreslenie Wzoru. Poprositam, aby pomyslata
sobie o jakiej$ czynnosci, z jakiejkolwiek dziedziny. Gdy juz nazwie te czynno$¢, niech zastanowi
sie nad momentami, kiedy sprawila jej ona najwiecej frajdy, a kiedy najmniej. Paulina kazda mysl

szeroko komentowata.
Nastepnie niech opisze dokladnie pozytywne i negatywne do$wiadczenia z nig zwigzane. Niech
wskaze swoje odczucia i przemyslenia oraz czynniki wplywajace na pozytywne i negatywne po-

strzeganie sytuacji.

Paula po zastanowieniu postanowila opowiedzie¢ i opisa¢ opieke nad dzie¢mi.
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Po wystuchaniu opowiesci i wykonaniu ¢wiczenia, poinformowatam Pauline, Zze podczas nastep-
nego spotkania zajmiemy sie refleksjami na ten temat i sprobujemy zaplanowac Sciezke rozwoju

zawodowego i edukacyjnego.

Jako zadanie domowe poprositam Paule o zastanowienie sie nad branzami, w ktérych rozwaza

odbycie stazu.

= 35esja

Paulina na sesje przyszta w dobrym nastroju i bardzo podekscytowana i poinformowata mnie, ze

juz wie gdzie chcialaby odbywacé staz.

Zapytalam czy mozemy wréci¢ do poprzedniego ¢wiczenia, a potem przejdziemy do planowania
Sciezki. Paulina przejrzata ¢wiczenie w celu przypomnienia sobie gtéwnych watkéw. Dopytatam
takze od kiedy interesuje sie tg aktywnoscia (opiekg nad dzie¢mi) i jaki to moze mie¢ wptyw na
jej przysztos¢ zawodowa? Jak te informacje, ktdrymi sie ze mna podzielila taczg sie z jej zaintere-
sowaniami, predyspozycjami, celami. W tym momencie Paulina stwierdzila, ze to jest wlasnie to
co chciataby robi¢ podczas stazu, ze do tej pory bila sie z myslami, co bedzie celem gléwnym na

najblizsze miesigce, a co alternatywa.

Wyjasnita mi, Ze na stazu chcialaby potwierdzi¢ swoje zainteresowania opiekuncze, aby sie upew-
nic czy to, co do tej pory robita przez krotkie okresy czasu potwierdzi sie w momencie dtuzszych
pobytéw z malutkimi cztowieczkami. Czy nie okaze sie to nuzace, a przede wszystkim bedzie mia-

la wsparcie w profesjonalistach z doswiadczeniem.

Natomiast jezeli chodzi o wizaz uznala, Ze lepszym rozwiagzaniem bedzie ukonczenie przynaj-
mniej kursu, a najlepiej studium, dzieki czemu bedzie miata mozliwo$¢ zdobycia wiedzy teore-
tycznej i podstaw praktycznych w odniesieniu do swojej drugiej pasji. Wizazem, face chartami
i charakteryzacjg Paulina interesuje sie od szkoly sredniej. Jako ,model” w przypadku charakte-
ryzacji wystepuje mtodszy brat Pauliny, na ktérym ¢éwiczy pomysty, a kolezankom jak to okreslita

pomaga wyszykowac sie na impreze wykonujac makijaz, fryzure i dobierajg ubidr.

Zadeklarowala rozeznanie oferty edukacyjnej w regionie. Stwierdzila, ze otrzymata od rodzicéw
zapewnienie pomocy jezeli chodzi o wsparcie finansowe na pokrycie ewentualnych kosztéw

ksztalcenia. Poinformowala mnie, Ze najlepszym rozwigzaniem bedzie staz w przedszkolu.

Wspomniata rowniez, ze bardzo waznym aspektem na przysztosé jest ukonczenie w koncu kursu

,Prawo jazdy”, ktory uatrakcyjni ja jako potencjalnego kandydata do pracy, a przede wszystkim
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skoncza sie jej problemy komunikacyjne (w chwili obecnej nie jest mobilna). Zwrdécila uwage, ze
akurat do tego aspektu podchodzi mniej entuzjastycznie, ze wzgledu na swoje wczesniejsze nie-

powodzenia i zwigzane z tym obawy, obnizony poziom samooceny i wiary we wlasne mozliwosci.

= 4sesja

Pomiedzy sesjami Paulina poinformowala mnie telefonicznie, Zze rozpoczela nauke w systemie

zaocznym, na kierunku wizazu.

Sesje rozpoczelam od pytan o wydarzenia, jakie mialy miejsce od naszego ostatniego spotkania,
od ktérego minelo juz pottora miesigca. Jak sie czuje w roli stuchaczki w nowej szkole i jak prze-
biega odbywanie stazu. Paulina rozpromienia sie i ttumaczy, Ze jest troche zmeczona nawatem
nowych obowigzkdw, ktore jej przybyly, ale Ze jest to bardzo ozywcze po czerwcowo-sierpniowej

stagnacjii zawieszeniu w prozni. Twierdzi, ze nowe wyzwania dzialajg na nig pozytywnie.

W dalszej czesci sesji informuje Pauline, Ze bedziemy zajmowac sie metaforami i symbolami, ich
zastosowaniem w precyzyjnym okresleniu jej problemoéw i poszukiwaniu ich rozwigzan, jej od-

niesienia do sytuacji zyciowej/zawodowej.

Przed sesjg zastanawiatam sie jakg metode pracy z kartami wybrac. Czy wskaza¢ uczestniczce lo-
sowo metafory, czy pozwoli¢ dokonac jej wyboru kart. Uznatam jednak, Ze lepszym rozwigzaniem
bedzie mozliwo$¢ wyboru przez Pauline, co umozliwi jej lepsze wpasowanie sie w indywidualny
zyciowy kontekst. To nie ja narzuce tok myslenia, tylko ona wskaze metafory, ktére w danej chwili
najbardziej oddziatujg na jej mysli. W tej sytuacji poprosilam o przejrzenie kart i dokonanie wy-

boru czterech z nich.

W pierwszym odruchu Paulina wskazata karte, lecz od razu odpowiedziala, Ze nie czuje sie w chwi-
li obecnej na sitach, zeby na niej popracowaé, ale chciataby do niej jeszcze kiedys wrdci¢, wtedy
gdy jej bagaz doswiadczen bedzie wiekszy. Zwrdcila tez uwage na karty, ktére sugeruja stworzenie

wlasnej metafory, ale na ten rodzaj wyzwania réwniez nie byla gotowa.

Do wykonania ¢wiczenia Paulina wybrala cztery karty: ,Metafory Roli”, Metafory Przedstawienia”
.Metafory Ciata” i ,Metafory Srodkéw Transportu". ,Metaforami roli” Paulina zajeta sie podczas na-
szego bezposredniego spotkania. Analizy pozostatych trzech postanowita dokona¢ w ramach za-

dania domowego.

Ze wzgledu na zaskakujace wyniki pozwole sobie opisa¢ przemys$lenia Pauliny w tym momencie

zbiorczo. Paulina stwierdzita, Zze wszystkie cztery karty majg dla niej cze$¢ wspolna. Pokazuja, ze
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jest elementem pewnej duzej rodziny, trybikiem w maszynie, cze$cia procesow, jakie zachodza
w jej codziennym zyciu, sprawnym pojazdem plynnie jadagcym. Harmonijne wspotdziatanie z in-
nymi prowadzi Pauline do rozwoju, napedza do dzialania, wspélgra. Paulina podkresla, Ze najwaz-
niejsi sg ludzie w kazdym srodowisku, w ktérym sie znajduje (rodzina, przyjaciele, wspotpracow-
nicy, kolezanki, wyktadowcy). Ludzie sg inspiracja, wspottworzg przedstawienie jakim jest zycie
ikariera. Nie wyobraza sobie roli w teatrze jednego aktora. W relacjach miedzyludzkich stawia nie
na wspotzawodnictwo, a na wspoiprace i che¢ niesienia pomocy, opiekowania sie. W teatrze zycia
Paulina staje sie rezyserem, scenarzysta, charakteryzatorem, aktorem, ale zarazem i widownia,
poniewaz stawia na bezposredni kontakt i wymiane do§wiadczen. Po przeprowadzeniu analizy
¢wiczenia dostrzegam przemiane jaka zaszla w Paulinie od sierpnia, jej zmiany postawy, tego, ze

dostrzega i umie wskaza¢ swoje mocne strony, sukcesy, wycigga wnioski.

= 55esja

Podczas dzisiejszego spotkania proponuje ¢wiczenie ,Atraktory w miejscu pracy”, ktére wskaza
co jest wazne przy wyborze miejsca pracy. Wyjasniam na czym polega ¢wiczenie i prosze o wypel-
nienie Inwentarza, zwracajac uwage, Ze Paulina powinna sie odnie$¢ do odczu¢ w tej chwili (nie
mysle¢ o przesztosci i planach na przysztosc). Paulina wykonata ¢wiczenie w duzym skupieniu.

Nastepnie przeniosty$my wyniki w pola tabel kontrolnych.

Podsumowanie wskazalo, ktére atraktory miejsca pracy sg dla Pauli najwazniejsze. Nalezg do
nich: Wktad w dobro wspélne; Relacje i Uczenie sie/Innowacja (wg Pauliny scisle ze sobg powigzane).

Za najmniej istotne uwaza natomiast: Lokalizacje, Elastycznosc i Odpowiedzialnosc.

Paulina stwierdzila, ze wyniki Diagramu i wybrane przez nig typy idealnie pasuja do jej obecnej
roli i planow na przysztosé. Mysli, Ze sg i beda dla niej kluczowe. Ocenia to na podstawie swoich
wczesniejszych doswiadczen z wolontariatem i aktualnych, zwigzanych z odbywaniem stazu
w przedszkolu. Stwierdza, ze w przysztosci najwazniejsze beda: Relacje, Uczenie sie i Bezpieczeristwo
ze wzgledu, na fakt, Ze zamierza sie usamodzielni¢. Nie ukrywa, ze w takiej sytuacji bardzo wazne

bedzie zabezpieczenie i stabilizacja finansowa.

Stwierdza, ze ¢wiczenie bardzo jej sie podobalo i zaskoczylo jg pozytywnie, poniewaz nie brata
wczesniej pod uwage czynnikdéw mogacych mie¢ wplyw na atmosfere w pracy i jej nastawienie,

postawe czy samopoczucie.

Przy okazji opowiedziala, ze wlasnie dzieki relacjom jakie panowaty w przedszkolu staz okazat sie
tak owocnym do$wiadczeniem. Podkreslila, ze byla traktowana na réowni z pracownikami etato-

wymi co dawalo jej poczucie wiekszej pewnosci siebie i przynaleznosci do ,grupy”.
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W tym miejscu zaproponowaltam ¢wiczenie: ,Krag Kariery”.

Powyzsze rozwazania potwierdzil rowniez Diagram Atraktorow miejsca pracy.

Rys. 23. Diagram atraktorow
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= 65esja

Dzisiejsze spotkanie poswiecitySmy na wplyw informacji z rynku pracy i innych znaczacych na
rozwoj kariery. Przeanalizowaly$my mozliwe zrodla pozyskiwania informacji m.in. Internet,
lokalne instytucje, biblioteki, aktualne informatory, centra kariery przy uczelniach czy Ochot-
niczych Hufcach Mlodziezowych. Informacje z powyzszych Zrédel moga okazac sie pomocne na

kazdym etapie planowania i rozwijania kariery.

Staralysmy sie réwniez zidentyfikowa¢ interesujace Pauline zajecia, dokladnie przyjrzaty$my sie
dwém zawodom: pomoc opiekunki i wizazystka-stylistka. W tym miejscu zaproponowatam ¢wi-

czenie: Krag informacji o karierze".

/K)piekunk;

dzieciecy

Rys. 24. Krag informacji zawodowych |

mn



// sz;;ystka
\ /

Rys. 25. Krag informacji zawodowych Il

Ponadto zastanowilysmy sie nad wplywem i wsparciem na jakie moze liczy¢ Paulina ze strony
innych znaczacych ludzi. Pomogly nam w tym ¢wiczenia: ,Networking", ,Kwestionariusz dla zna-
czacych innych”i"Krag polgczen” Paulina zrozumiala, Ze poza wsparciem najblizszego otoczenia,
moze rowniez skorzystac z pomocy sieci kontaktow zewnetrznych. Zauwazyla réznice miedzy
tzw. ,znajomosciami przez kogo$”, a budowaniem i kontynuowaniem swoich kontaktéw i pozy-

tywnych relacji, swojej roli w tych zdarzeniach.

Paulina opowiedziala o osobach i instytucjach, z ktérymi czula sie powigzana w przesztosci,
aktualnie i sprébowala wskaza¢ grupy, ktére bedg by¢ moze pomocne w najblizszej przysztosci.
Do kontaktow utraconych zaliczyla Dom Dziecka, w ktérym dziatala jako wolontariusz, a tak-

ze przynajmniej w najblizszym czasie kontakty edukacyjno-zawodowe w powiecie ze wzgledu
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na przeprowadzke i zbyt duza odlegtos¢ od nowego miejsca zamieszkania. Stwierdzila rowniez,
Ze cze$¢ przyjazni juz sie bardzo rozluznita ze wzgledu na rézne zobowigzania i te kontakty
rowniez bedzie chyba trzeba uznac za utracone. Zastanawia sie réowniez nad lekarzem specjalista
z pomocy ktéorego dotychczas korzystata (zastrzyki co dwa tygodnie) i powaznie rozwaza
mozliwo$¢ nawigzania nowej relacji juz w nowym miejscu. Jest to dla niej istotny aspekt
(zaostrzenia choroby w powaznym stopniu dezorganizuja jej Zycie codzienne, ale i edukacyjno-

-zawodowe).

Zwrocita réwniez uwage na znajomych dziadka, ktorzy w przypadku ,klopotéw” ze znalezie-
niem wymarzonej pracy zadeklarowali che¢ pomocy i moga sie okaza¢ nowym kontaktem

i grupa wsparcia.

Podkreslila, ze ona jako osobowo$c dostrzega w sobie otwartos$é na innych i na nowosci. Stwierdzi-
la réwniez, ze zmianie ulegnie réwniez jej Swiat natury — ze spokojnej sielanki wiejskiej wkroczy
w tetniacy zyciem $wiat duzego, rozwijajacego sie miasta. Bedzie to stwarzato mozliwo$¢é tworze-

nia nowych powigzan.

Jako sfere, ktéra byla, jest i bedzie niewatpliwym wsparciem przez caly czas wskazuje najblizsza

rodzine i partnera, ktory wyraza gotowos¢ przeniesienia sie do miasta.

W tym miejscu chciatabym podkresli¢, ze partner Pauli jest obecny w procesie caly czas (,fizycznie”
— czeka za $ciang i pelni role ,kierowcy”, z czego zartuje Paulina oraz ,duchowo” — wystepuje bar-

dzo czesto w opowiesciach i kazdym aspekcie Zycia). Dlatego tez postanowily$my zaprosi¢ partne-

ra do udzialu w spotkaniu z nadzieja, ze bedzie bardzo ciekawym Zrédlem wiedzy, ciekawita nas

rowniez jego opinia.

Analiza ,Kwestionariusza dla znaczgcych innych” potwierdzila, ze Paulina interesuje sie pe-
dagogika i modg. Partner Pauli na poczatku rozmowy przejawial pewne zdenerwowanie.
Twierdzil, Ze na pytania, z ktorymi sie zapoznal bedzie mogt odpowiedzie¢ w dwoch zdaniach.
Poprosilam, zeby na chwile zapomniat o Kwestionariuszu i sprobowat opowiedzie¢ swoimi
stowami jaka jest Paula. Jego zdaniem Paula jest bardzo uczuciowa pomimo tego, Ze czesto
,Zgrywa twardg". Stwierdzil, Ze na nieszcze$cia innych zawsze reaguje ptaczem i checig niesienia
pomocy (w tym miejscu opowiada jak reaguje na akcje charytatywne w telewizji). Wspomniat,
jak odwozil ja do Domu Dziecka, gdzie byla wolontariuszem, zeby mogli dostarczy¢ zabawki
iubranka. Méwi, Ze jest uparta, ale najczesciej w pozytywnym tego stowa znaczeniu, czyli jezeli
sie zaprze to stara sie dokonczy¢ to, co zaczeta lub co sobie umyslita. Méwi tez, Ze jest otwarta,
nie boi sie wyzwan i odpowiedzialna, poswiecajac danej sprawie 100% uwagi. Kocha dzieciimode.
Opowiada tez, Ze Paula wraca ze stazu bardzo szczesliwa i potrafi przez pot wieczoru opowiadac

o swoich podopiecznych.
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= 75esjd

Po powitaniu i zwyczajowych pytaniach o samopoczucie i znaczgce wydarzenia od naszego ostat-
niego spotkania oznajmilam Paulinie, Ze znowu bedziemy wizualizowac i rysowac. A dokladniej
to ona bedzie tworzy¢ swoja wizje Siebie, Otoczenia, Pracy i Przysztosci, czyli to o czym ostatnio

nieustannie méwimy, sprobuje przekaza¢ za pomocg obrazu.

Do wykonania ¢wiczen Paulina uzyla wielu koloréw kredek, jej dzieta sg niezwykle ekspresyjne
ibarwne. Paulina na kazdym kroku podkre$la, Ze lubi barwy, nie boi sie eksperymentowac z ubio-
rem, wygladem, makijazem, ale podkresla réwniez, Ze jest aktualnie na takim etapie swojego zZy-
cia, ktory daje jej satysfakcje, jest po prostu szczesliwa, zZycie widzi przez ,rézowe okulary” dlatego
tez daje tego odzwierciedlenie uzywajac catej palety barw. Nie ukrywa tez faktu, ze niektdre kolo-
ry sg symbolami pewnych zjawisk. Np. zo1ty jest Swiatlem, daje jej pewnos¢, uspokaja ja, wszystkie
zadania wymagajace od niej precyzji stara sie wykonywacé przy mocnym o$wietleniu (ktére w po-
koju ma wzmocnione). Czarny i bialy jawia sie w jej oczach jako symbol elegancji, klasy, prestizu,
dlatego tez w takim tonie chciataby stworzy¢ gabinet swoich marzen (Ja w pracujagca w idealnym
srodowisku). Szkoda, ze nie mozna przenie$¢ muzyki na papier, bo to wedtug Pauliny jest Scisle
powigzane z barwami. Muzyka relaksacyjna w tle plus przyjaznie zaprojektowane otoczenie jest

synonimem sukcesu, rozwoju, uspokojenia, odprezenia, refleksyjnosci i zadowolenia.

Rysunki: ,Ja i moje otoczenie teraz"”, ,Ja i moje otoczenie 2—5 lat pézniej”, ,Ja i méj czas wolny”
oraz ,Jarobigca co$ razem z innymi” wyraznie ukazujg jak wazne dla Pauliny sa relacje z drugim
cztowiekiem. Jak ogromng wage przywiazuje do stowa rodzina i znajomi. Podkresla, Ze uwielbia
wspolne spotkania, drobne przyjemnosci i wspdlne szukanie rozwigzan zaistniatych problemow.
Przewija sie w nich réwniez watek ,drogi”. Paulina od razu w tym miejscu zauwaza metafore (na-
wiasem moéwiac forme, ktéra przypadla jej szczegélnie do gustw). Wyjasnia, ze jest Swiadoma tego,
ze droga oznacza, Ze bedzie teraz sporg odlegtos¢ do domu, ale i droge z wytyczonymi celami do
osiggniecia, czyli droge kariery zyciowej. Chwale jg za te bardzo cenng uwage i dostrzezenie wielu
znaczen. Zwraca rowniez uwage, ze nie potrafi by¢ zbyt dtugo ,sama ze sobg’, woli tadowa¢ aku-

mulatory otoczona ludzmi.

Po omowieniu Rysunkéw postanawiamy jeszcze wykonac ¢wiczenie ,Ocena kompetencji — lista

kontrolna”, ktora bedzie by¢ moze pomocna dla Pauliny przy subiektywnej ocenie kompetencji.
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= §sesja

Paulina na poczatku sesji poinformowata mnie, Ze podjela juz ostateczna decyzje dotyczaca
zmiany miejsca zamieszkania przynajmniej do ukonczenia nauki w mie$cie. Zamierza droga
elektroniczng sktada¢ dokumenty aplikacyjne w zlobkach, przedszkolach i innych placéwkach
sprawujacych opieke nad malymi dzie¢mi. Umozliwi jej to utrzymanie sie i oplacenie kosztow
nauki. Nie bedzie juz musiala korzysta¢ z hosteli. Niemniej jednak do momentu podjecia pracy
w Wielkopolsce zamierza skorzystac z ofert pracy na Slasku. Jest to praca okresowa, ale dzieki niej
zdobedzie dodatkowe srodki finansowe, nowe umiejetnosci i zacznie sie oswaja¢ z urokami zycia
na wiasny rachunek. Jest tym faktem niezwykle podekscytowana i pozytywnie nastawiona na te

nowa sytuacje.
Wracamy do Zyciorysu, ktory ponownie lekko modyfikujemy.

Po wykonaniu tego zadania poprositam Pauline o podzielenie sie ze mna podsumowujaca reflek-
sja na temat calego procesu doradczego i zmian jakie zaszty w niej i mysleniu o ,sobie” oraz pla-
noéw na przysztosé. Paulina wielokrotnie powtdrzyla, Ze nie spodziewata sie dowiedzie¢ o sobie
tylu nowych rzeczy. Najbardziej cieszy ja fakt, ze nie jest juz ,biala-czystg” kartg bez historii. Méwi,
ze projekt ,otworzyl jej oczy na posiadane przez nig umiejetnosci”. Nie ukrywa, ze najwieksze
obawy budzit w niej brak doswiadczenia zawodowego i chyba zbyt niska samoocena (przeswiad-
czenie to dodatkowo potegowaty niesatysfakcjonujace wyniki egzaminu dojrzatosciibrak prawa

jazdy).

Wwykonywanie ¢wiczen, odbycie stazu, wglad w siebie datjej ,.kopa” do dzialania. W ciggu niecatych
sze$ciu miesiecy wywrocita swoje zycie o 180 stopni. Przeprowadzila rozeznanie krajowego ryn-
ku ofert pracy i edukacji, podjela sie ukoniczenia kursu prawa jazdy, odbyla staz, zdecydowala sie
na podjecie nowego wyzwania podejmujac prace poza miejscem zamieszkania. I dokonala tego
dziewczyna, ktéra jeszcze w lipcu nie miata ochoty spojrze¢ w przysztosé. Podkreslila, ze niezwy-

kle istotny jest fakt, ze nabrata wiary we wtasne mozliwosci.

W tym momencie uznalam za naturalny powrét do uzupelnienia Sciezki rozwoju zawodowe-
go i edukacyjnego, w tym gléwnie skupienie sie na Radarze Relacji Zycia Zawodowego. Paulina
stwierdzila, ze w sposob bardzo obrazowy i wyrazisty dostrzega zmiany i podniesienie poziomu
wskaznikéw na skali. W tym miejscu tez niezwykle ciepto wyrazila sie na temat narzedzi stoso-
wanych podczas wszystkich sesji. Bardzo podobaly jej sie zajecia wizualizacyjne. Mowi, Ze prosciej
jest dopowiadaé po narysowaniu, wyrazaé siebie poprzez obraz. Odpowiedzi i opowie$ci sa wtedy

ciekawsze i dogltebne.
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Pod koniec sesji ja rowniez podzielilam sie z Pauling moimi spostrzezeniami i refleksjami na
temat naszych spotkan. Podziekowalam Paulinie za zaufanie i za to, Zze zabrala mnie w niezwy-
kla wspolna podréz na tym etapie jej zycia. Wiasciwie cze$ciej bylam aktywnym stuchaczem niz
doradca. Wspdlnie prébowalysmy wykreowac nowa rzeczywisto$¢ i bardzo cenne doswiadczenia.
Podkreslitlam, ze ja tez zdobytam wiele pozytywnych, Swiezych inspiracji, co dla osoby w moim
wieku jest niezwykle cenne. Powiedzialam Paulinie, Zze moze bedzie lepiej dla nas obu, ze wyjez-
dza, ze pozwoli to dostownie i w przeno$ni przecia¢ pepowine i stang¢ na wtasnych nogach przed
nowymiwyzwaniami. Paulina zazartowala, Zze niekoniecznie tak musi sie sta¢,i w tym momencie
przypomniala, Ze s jeszcze inne formy komunikacji (bardzo lubiane przez mlodziez czyli smart-
fonie-mail,ize tak latwo sie jej nie pozbede; czyli nie stane sie kontaktem utraconym). Przez caly
proces humor byl niezwykle cennym narzedziem naszych spotkan, dlatego tez pomimo zalu, Ze
to juz koniec naszej drogi potrafilySmy zartowac (,$miac sie przez zy"). Zapewnitam Pauline, ze
zawsze jezeli bedzie czula taka potrzebe moze sie ze mnga skontaktowaé, proces bedzie trwal, po-
mimo zakonczenia pewnego jego etapu. I tak przeciez jest w zyciu, zamykamy za sobg jedne drzwi,
by moc otworzy¢ inne, tworzymy wiasny dom, ale z sentymentem powracamy zawsze do korzeni.
I tak wlasnie chciatlabym potraktowac naszg znajomos¢, jako pewien etap zakoriczony ramami

czasowymi, ale pomimo wszystko zostawiajac uchylone drzwi w przysztosc.

8. M6j dochdd i sprawy materialne (jak
posiadanie komputera, komérki, transport)

Radar Relacji Zycia Zawodowego

1. Moja cele i alternatywy sg jasne

Samodzielne poszukiwanie pracy
9. 'Dzika karta': Jakas inna sprawa, ktéra
obecnie wptywa na moje postepy w
zdobyciu pracy

“~__ 2. Jestem pewny swoich mozliwosci
\

74N\

/ \

3. Aktywnie uzywam réznych sposobow

s3.0K. szukania pracy

——1 pomiar

=2 pomiat

4. Mam elastyczne podejscie do alternatyw

7.Moi bliscy,okazujg mi.wsparcle swojego wyksztatcenia i zatrudnienia

\: .7
6. MJj stan zdrowia pozwala na podjecie 5, Moje umiejetnosci do pracy sg
pracy wystarczajace

Rys. 26. Radar
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Mialam dla Pauliny jeszcze jedng niespodzianke, ktérg trzymatam w tajemnicy do kornica spotka-
nia. Bylo to zamykanie procesu, w ktorym chciata uczestniczy¢ rowniez Dyrektor Powiatowego
Urzedu Pracy, ktora bardzo entuzjastycznie podchodzita do wszystkich etapéw realizacji Projektu.

Podziekowala Paulinie za che¢ udziatu i wole jego zakorniczenia przekazujac drobng pamiatke.

Studium przypadku: Kacper

Pierwszy kontakt z Kacprem mial miejsce podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Byl pazdziernik 2017
roku. Kacper od poczatku jest bardzo uwazny w rozmowie, refleksyjny, analizuje wypowiadane
slowa, prezentuje $wiadomosc siebie i swoich potrzeb. Dowiedziatl sie o projekcie w osrodku pomo-
cy spotecznej, gdzie zakoniczyt udzial w jednym z projektow aktywizujacych. Przedstawia sie jako
osoba niepracujaca (od 2 miesiecy), absolwent liceum ogdlnoksztatcacego, stuchacz policealnej
szkoly na kierunku opiekun srodowiskowy, poszukujacy swojego sposobu na samorealizacje. Ja
za$ nakre$lam ogolng wizje wspélpracy i przedstawiam oferowane instrumenty wsparcia: subsy-
diowany staz oraz sesje poradnictwa kariery w oparciu o adaptowana w Polsce metode hope-filled
engagement, autorstwa N. E. Amundsona. Kacper zainteresowany jest stazem, ma kilka pomystow
na wilasny rozwoj. Wyraza tez gotowo$¢ do dzialan i zainteresowanie formulg samorozwoju w ra-
mach poradnictwa. Po tym jak zakwalifikowatl sie do projektu, ja zastanawiam sie w jakim kie-

runku podazy nasz wspélny proces.

= 15esja

Pierwsza sesja to czas wzajemmnego poznania, znajdowania ,wspoélnego gruntu”, wstuchiwania
sie w oczekiwania i potrzeby. To rowniez moment na zawarcie kontraktu z uczestnikiem projek-
tu oraz zdefiniowanie ram projektu (rytm sesji, organizacja stazu). Sesja zapoznawcza jest prze-
strzenig dzielenia sie wlasnym, unikalnym $wiatem. Ciekawa jestem co opowie o sobie czlowiek,
z ktérym rozpoczynam wspolprace: czym zyje, czym sie interesuje, jak wyglada jego aktualna
sytuacja zyciowa, czego pragnie. Pytam w jakich rolach sie teraz znajduje. W odpowiedzi stysze:
aktor, wolontariusz, dziennikarz, pisarz, syn, uczen. Kacper ma 22 lata, ukonczyl szkote policeal-
na na kierunku opiekun dzieciecy — podkresla, Zze ma dobry kontakt z dzie¢mi. Aktualnie uczy
sie na kierunku opiekun srodowiskowy. Ma ukonczone kursy tj. kelner-barman, ECDL, opiekun
0sob starszych i dzieci, posiada tez certyfikat BHP. Interesuje go psychologia, aktorstwo, rozwija-
nie warsztatu pisarskiego, praca z dzie¢mi oraz zaangazowanie w dzialalnosc artystyczna. Praco-

wat jako opiekun dzieciecy w sanatorium (9 miesiecy) i dorywczo jako sprzedawca. Angazuje sie
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w rézne dzialania i projekty w formie wolontariatu, jest wspétorganizatorem réznych wydarzen

o charakterze kulturalnym.

Aby dokona¢ diagnozy obecnego etapu rozwojowego i analizy biezgcej sytuacji — zapraszam Kac-
pra do zmapowania aktualnej przestrzeni zyciowej. Mapa odzwierciedla glowne obszary jego
zainteresowan (aktorstwo, psychologia, pisanie, praca z dzie¢mi). Podczas mapowania Kacper
wskazuje lokalne organizacje pozarzadowe, a raczej bliskie osoby, z ktérymi dzieli wspoélne pasje,
projekty oraz rozwija swojg dziatalnos¢ spoteczna. Przedstawia tez swoje cechy charakteru — za-
wiera siebie w opisie 4 hasel: ekscentryzm, ekspresja, improwizacja i niewiadoma. Kazdy z tych
aspektow dotyka istotnego wymiaru jego funkcjonowania i odczuwania. Opowiada o niegdys

silnych zainteresowaniach krazacych wokot tematu stowianstwa i ezoteryki. Jest Zywo zaintere-

sowany poznaniem swiata i samopoznaniem.
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Rys. 27. Mapa przestrzeni Zzyciowej
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Podczas sesji Kacper wypelnil tez po raz pierwszy ,Radar relacji Zycia zawodowego”, obrazujacy
autodiagnoze réznych obszaréw zwigzanych z zasobami do konstruowania wlasnej kariery. Kac-

per méwi o swoim poczuciu niepewnosci i posiadaniu niewystarczajacych kompetencji do pracy.

Ta sesja osnuta wokot dlugiej rozmowy, dotykajacej roznych obszaréw i aspektow Zycia Kacpra —
byta przede wszystkim czasem wzajemnego poznawania sie, oswajania ze sobg, budowania relacji

iznajdowania wspdélnego jezyka.

Miala tez jednak dodatkowy, bardzo konkretny wymiar: Kacper przyniost ze soba pomyst na staz
— chce rozwijac sie w lokalnej instytucji kultury. Liste 3 preferowanych i potencjalnych miejsc od-
bywania stazu otwiera wybrany dom kultury, dalej miesci sie alternatywny dom kultury, zas na
3 miejscu pojawia sie wizja stazu w zaprzyjaznionej fundacji. Kacper chce bardzo profesjonalnie
podejs¢ do organizacji stazu — zaprojektowac swoje dokumenty aplikacyjne i przygotowac sie do
rozmowy kwalifikacyjnej. Stresuje go ta perspektywa. Zapowiada, ze przyniesie do konsultacji

list motywacyjny.

Podsumowali$my pierwsze spotkanie gotowoscig i otwartoscig na dalsza wspdéiprace. Istotnym
elementem naszych rozméw sa pojawiajgce sie watki spoteczno-kulturowo-polityczne, ktére od
poczatku dodawaty kolorytu naszym spotkaniom. Sesje otwieraly na krytyczne myslenie o wie-
lu kontekstach, znaczaco wykraczaty poza li tylko zawodowe ,stad-dotad"”. Spotykat sie ze mna
cztowiek ze swoimi pytaniami, watpliwo$ciami, analizamii podejmowanymi decyzjami, z calym

bagazem doswiadczen i unikalng perspektywa na $wiat i swoje w nim miejsce.

= 25@sja

Kolejne spotkanie dedykowane jest refleksji nad mozliwymi wariantami przysztosci i wizjami
rozwoju. Rozmowa doradcza oscyluje wokot projektowania $ciezki kariery. Znow siegam po meto-
de mapowania, tym razem przysztosci, zeby uruchomi¢ myslenie o celach, marzeniach i planach

oraz $wiadomie wytyczac $ciezke rozwoju zawodowego.

Kacper opowiada o pragnieniu otworzenia Domu Artystycznego, domu kultury — miejsca twor-
czych dzialan, przestrzeni rozwoju, realizacji warsztatow i projektéw. Umiejscawia ten moment
na swojej linii zycia — planuje, ze Dom bedzie dziatal, gdy Kacper bedzie miat 40 lat. Bawimy sie
wyobrazeniamidomu, fantazjamina temat jego funkcjonowania. Zastanawiamy sie co pomiesci,
pytamy czy bedzie domem dziennym czy nocnym. Burza mézgow zaprawiona humorem otwiera
na coraz to nowe wizje domu — wszak projekt jest dla Kacpra zywy, wazny i jak najbardziej po-

wazny.
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Rys. 28. Mapa Przysziosci

Wczesniej Kacper chce naby¢ doswiadczenia w pracy terapeutycznej. Sam bierze aktualnie udziat
w grupie rozwojowej i widzi sie w roli prowadzacego spotkania grupowe. Wyobraza sobie, Ze 5 lat
do$wiadczenia w tym obszarze, znaczaco przelozy sie na jego styl pracy jako prowadzacego twor-
czy dom.

Przyszlo$c¢ Kacpra ozywia dynamika sprzecznych sil: spokoju i szalenstwa, uwaznosci i rozmachu

dzialan, ciszy i fermentu. To czas tworczy pulsujgcy takimi wydarzeniami jak wydanie ksigzki, pi-
sanie scenariuszy i wystawianie sztuk. Przystanig bedzie dla Kacpra ,mieszkanie z duzym oknem

istertg artystycznych rzeczy, ktorych nie bede uzywatl”. Zlokalizowane gdzie$ na strychu. Mapa

przyszlosci zawiera w sobie jeszcze duzo przestrzeni do zagospodarowania — puste pole to miejsce

otwarte na to, co sie bedzie wydarzac.

Po dlugiej rozmowie przechodzimy do konkretnego dziatania: opracowania listu motywacyjne-

go skrojonego na miare wybranego miejsca stazu. Wszak staz w domu kultury ma by¢ jednym
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z krokéw zblizajacych do realizacji marzen. Kacper przyniost ze soba wydrukowany pomyst na
list. Jest to gesty opis, nasycony informacjami, ktére z powodzeniem mozna wypisac tylko w CV.
Definiujemy i ré6znicujemy czym jest CV, a czym jest list motywacyjny — jaka jest specyfika tych
dokumentéw i czemu stuza. Kacper ma za zadanie przygotowac na nastepng sesje CV i list moty-
wacyjny — zaprojektowane zgodnie z ich funkcjonalnoscia. Ma sie zastanowi¢, ktore watki chce

wyeksponowag, ktére sg kluczowe dla docelowego miejsca stazu.

= 35esja

Kolejna sesja uptywa pod znakiem analizy CV ilistu motywacyjnego, skonstruowanych na poczet
konkretnego miejsca stazu. Konsultujemy rézne dylematy, zastanawiamy sie nad merytorycznym
wymiarem zawartych w dokumentach tresci, jak i nad strong bardziej formalng i estetyczng:
brzmieniem poszczegoélnych zdan, doborem stéw, wyrazistoscig przekazu. Analiza tekstualna od-
stania kwestie mocnych stron Kacpra, jego zasobdw i potencjaléw. Aby wydoby¢ te tre$ci proponu-
jemu ¢wiczenie ,Krag mocnych stron”. Kacper opowiada o wspétorganizacji festynu w przestrzeni

miejskiej, potagczonego z wystepem artystycznym.

Analiza mocnych stron stanowi doskonate preludium do nasycenia listu motywacyjnego kon-
kretnymi, realnymi tre$ciami, ugruntowanymi w doswiadczeniu. Kacper opowiada o przebiegu
festynu, zapisuje na koniec swoje silne strony, po czym ja dodaje kilka elementéw, ktore on po-
mingt (jednoczesnie stuchatam i zapisywalam na kartce mocne strony wylaniajgce sie z opowie-
$ci). Kacper dostrzega catoksztalt swoich zasoboéw zwigzanych z organizacjg festynu: od sprawnej
obstugi technicznej i dbania o procedury formalne (pisma, pozwolenia, zaproszenia, ulotki), po
tworzenie partnerstwa i twércze animowanie catego procesu. Wskazuje tez na moment kryzyso-
wy, ktory uswiadomil mu wage dbania o siebie. Najbardziej przykuwa jego uwage hasto wrazli-
wos¢ spoteczna. Wezeéniej nie myslal o posiadaniu takiej cechy, nie nazywal jej tak i nie plasowat

w swoich ,mocach”.

Kacper ma za zadanie zmodyfikowa¢ dokumenty tak, aby uwzgledni¢ wytwory dzisiejszej naszej
wspolnej pracy. Pracujemy tez nad tematem rozmowy kwalifikacyjnej. Zachecam Kacpra do ana-
lizy stron internetowych potencjalnych miejsc stazu, co moze pomoc w przygotowaniu do spo-
tkania rekrutacyjnego. Analiza stron z ofertami domow kultury, informacjami o realizowanych
dziataniach i programach, pozwala na osadzenie swoich wizji stazu w konkretnym konteks$cie
zycia danej placéwki. Wiedza o realnych wydarzeniach i projektach pokazuje tez aktywna posta-
we i zaangazowanie osoby aplikujacej na staz. Podczas dzisiejszej pracy koncentrowalismy sie
na preferowanym domu kultury, wiec na koniec, dla poszerzenia wyobrazni, rozmawiamy tez

o alternatywach rozwojowych.
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Rys. 29. Krag mocnych stron
= 4sesja

Kacper przychodzi z informacjg o pozytywnie zakonczonej rozmowie kwalifikacyjnej. Opowiada

o przebiegu rekrutacji. Jest peten nadziei, cieszy sie, Ze nr 1 z jego listy preferowanych miejsc sta-

zowych, odpowiedzial pomyslnie na jego aplikacje. Juz podczas rozmowy rekrutacyjnej ustyszat

o sobie pozytywne informacje zwrotne, co wzmocnito jego poczucie pewnosci. Kacper zastanawia

sie nad mozliwoscig pozniejszego transferu stazu na realne miejsce pracy — takiego scenariusza

by sobie zyczyl. Pytam o pierwsze wrazenia, nastawienie do stazu, perspektywy rozwoju w pu-

blicznej instytucji kultury. Rozmawiamy o sieciach polgczen i kontaktéw, poddajemy refleksji

mozliwos¢ zatrudnienia w réznych podmiotach zajmujacych sie dziatalnoscig artystyczna. Za-

praszam Kacpra do wypelnienia ,Kregu polaczen”, aby uswiadomic sobie szerszy kontekst jego

funkcjonowania.
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Swiat wewnetrzny, analiza

Rys. 30. Krag pofaczen

Kacper tworczo podchodzi do samej struktury kregu. Méwi, Ze zaproponowatby inny schemat.
Swiat duchowy, ktory jest dla niego $wiatem wewnetrznym, intymng przestrzenig refleksji i ana-
liz, umiejscowilby blizej jednostki, blizej centrum. Tak to odczuwa. Jednostka zas$ jest elementem
centralnym, twoérczym — zrédlem pomystéw. Kategoria rodziny obejmuje bliskich i przyjaciét.
Spolecznosc jest przestrzenig dzialania i dzielenia sie. To tez pole dla wartosci tj. tolerancja i ak-
ceptacja, gdzie wybrzmiewa réwniez ekscentryzm Kacpra i zainteresowanie sztuka. Na kulture
sktada sie psychologia, aktorstwo, pisarstwo. Cho¢ psychologia w odczuciu Kacpra przechodzi na
wskros catego kregu, spina wszystkie konteksty. Swiat naturalny jest dla niego lustrem ducha,
pozwala spojrze¢ na siebie z r6znych perspektyw. Przykuwa tez jego uwage stowo rownowaga —
przekresla pierwsze skojarzenia takie jak stabilizacja czy szpilka, po czym redefiniuje te kategorie
na swoj uzytek jako balans miedzy zewnetrznym a wewnetrznym $wiatem, miedzy dzialaniem
a refleksja. Motyw réwnowagi w Zyciu rezonuje z jego potrzebg harmonii miedzy aktywizmem

a dbaniem o siebie i odpoczynkiem.



Na koniec zapraszam do metaforycznego opisu siebie na ten moment przy uzyciu kart OH. Kacper

wybiera nastepujace 4 karty:

Rys. 31. Karty OH
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Kacper czuje, Ze otwierajg sie przed nim wcigz nowe drogi — sam nie wie do czego go poprowadza.
Rozpoczecie stazu jest jedng z takich drég. Jego zycie za$ jest pelne r6znych, kietkujacych pomy-
stéw i otwartych okien. Wielosé, roznorodnosc¢ — to cechy, ktérymi opisuje karty. Jest tez karta

zwigzana ze $wiadomos$cig wymogow pracy i wywiazywania sie z obowigzkdow.

Zamykamy sesje podsumowujac dotychczasowe osiggniecia i nowe wyzwania.

= 55esja

Spotkanie nastgpilo juz po rozpoczeciu stazu. Kacper dzieli sie pierwszymi wrazeniami ze stazu,
refleksjami dotyczacymi jego przebiegu — moéwi o swoim samopoczuciu, planach i watpliwosciach.
O realiach wspoipracy zdomem kultury i szansach na kontynuacje zatrudnienia. Kierownictwo
jest z niego bardzo zadowolone, namawia go na studia kierunkowe np. pedagogiczno-artystycz-
ne, roztacza wizje dalszej wspolpracy. Kacper problematyzuje jednak na sesji swodj stosunek do
aktywizacji edukacyjnej —na ten moment nie chce podejmowacé studiow i angazowac sie w edu-
kacyjne struktury dlugiego trwania, cho¢ nie wyklucza tego w przysztosci. Nie ma w sobie na ten
moment gotowosci do podjecia studiéw. Traktuje studia jako co$ bardzo waznego i znaczacego,
i chce podja¢ w tym obszarze swiadoma decyzje. Nie rozwigzal jeszcze sprawy matury (wcigz nie
odebratl informacji o jej wynikach, nie jest jeszcze gotowy na konfrontacje przeczuwajac, ze nie
zdal wszystkich egzaminow). Chce przeznaczy¢ najblizszy rok na krotkie formy doksztalcania sie.
Popracowac nad sobg w grupie rozwojowo-terapeutycznej. I dopiero za rok podchodzi¢ do matury.
Ma wielka potrzebe zadbania o siebie na ten moment, wstuchiwania sie w swoje potrzeby i z tego
tytulu wybiera rzadziej uczeszczane, mniej standardowe $ciezki edukacji i rozwoju. Pojawia sie
temat obaw i lekow przed braniem zbyt wielu spraw na swojg glowe, pragnienie ztapania rowno-
wagi miedzy nadmiernym zaangazowaniem w rézne dzialania a zadbaniem o siebie. Kacper po-
trzebuje zbalansowac te sfery i zatroszczy¢ sie o siebie. Jest oczywiscie otwarty na rézne inspiracje
i projekty. Zostat m.in. zaproszony do napisania artykutu, a takze do wspottworzenia animacji

stowianskiej — ale aktualnie chce Swiadomie decydowac w co sie angazuje.

Juz wezeéniej, pytajac np. o role zyciowe Kacpra, dotykalismy réznych aspektow ,Sciezki rozwoju
zawodowego i edukacyjnego”. Dzi$ podczas aktualizacji i wypetniania ,Sciezki..” wybrzmiewaja

inne elementy.

Powraca temat niewiadomego statusu matury, co moze by¢ barierg w dalszym rozwoju. Kacper
mysli o aktywizacji edukacyjnej w bardziej krotkoterminowych odstonach: zapisat sie na kurs
opiekuna wypoczynkowego, by moéc pracowac podczas kolonii z dzie¢mi. W dalszej perspektywie
chcialby ukonczy¢ tez kurs prawa jazdy, ale na ten moment nie jest to wazny plan. Méwi nato-

miast o intensyfikujacym sie zainteresowaniu specyfikg pracy z osobami niepelnosprawnymi.
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Zastanawia sie nad 2-letnig szkolq terapii zajeciowej. Opowiadam, ze niedaleko miejsca naszych
spotkan miesci sie zaprzyjazniony warsztat Terapii Zajeciowej i gdy juz dokona eksploracji te-
matu w Internecie, to moze sie tam umoéwic na spotkanie i porozmawia¢ z pracownikami WTZ,
instruktoramii kierownictwem o praktycznym wymiarze tego typu pracy. Taki namacalny oglad

pomoze mu urealni¢ wyobrazenia i mieé lepszy wglad czy jest to co$, co naprawde go interesuje.

Gléwnym celem rozwojowym, catozyciowym niezmiennie jest dla Kacpra utworzenie niepublicz-
nego domu artystycznego. Domu, ktory bedzie przestrzenig rozwoju dla réznych grup spotecz-
nych. Wezedniej chce jednak zebra¢ niezbedne doswiadczenia, a staz wpisuje sie w ten daleko-
siezny plan. Kacper wizualizuje sobie sciezke rozwoju: praca jako instruktor zaje¢ artystycznych

w domu kultury lub WTZ, a za 20 lat utworzenie wtasnego Domu Kultury.

Kacper jest osobg aktywnag spolecznie, angazujgcg sie w dziatalno$¢ pomocowa. Rozmawiamy
o perspektywie polaczenia jego pasji osobistych z zyciem zawodowym. Chce bra¢ udziat w roz-
nych projektach kulturalnych i spoteczno-artystycznych i mysli caty czas o swoim rozwoju. Jest
pelny zapatu, kreatywny i otwarty. Za zadanie za$ ma zanalizowac oferty edukacyjne w dziedzi-

nie terapii zajeciowej.

= 6 Sesja

Sesja uplynela pod znakiem analizy przebiegu stazu. Wspéipraca z domem kultury pozwala Kac-
prowi na nawigzanie nowych relacji i poszerzanie sieci kontaktow, ale tez nabycie praktycznej
wiedzy zwigzanej z organizacjg dzialan, obiegiem dokumentdw i specyfikg funkcjonowania
instytucji kultury. Jest kolejnym inspirujacym doswiadczeniem artystycznym — laboratorium
wspolprowadzenia i prowadzenia zaje¢ ceramicznych i plastycznych. Jako stazysta Kacper uczest-
niczy w propozycjach kulturalnych placéwki np. zajeciach literackich. To dla niego nowa, inspiru-
jaca przestrzen rozwoju. Waznym wymiarem jest tez dla Kacpra stypendium stazowe i mozliwos$¢
decydowania o wlasnych pienigdzach. Przy tej okazji Kacper méwi, ze mial trudnosc z wydatko-
waniem kwoty stypendium, bo sam nie ma wielkich potrzeb i nie przywigzuje wagi do groma-
dzenia kapitatu. Czes¢ wynagrodzenia przeznaczyl na wsparcie mtodej artystki-malarki poprzez
zakup jednego z jej pierwszych dziel. widzi sens inwestycji swych pieniedzy w obszary dla niego

wazne.

Kacper ponownie dzi$ wypelnia ,Radar relacji zycia zawodowego”. Omawiamy paradoksalny sta-
tus pieniedzy w jego zyciu (na radarze Kacpra sprawy materialne majg jedng z nizszych not). No-
tujemy zmiane w obszarze dzikiej karty: Kacper zrezygnowat z uczestnictwa w grupie teatralnej,

zaangazowal sie natomiast w zajecia literackie, organizowane przez dom kultury.
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Dzi$ zapraszam Kacpra do refleksji nad wartosciami. Przedstawiam liste 28 wartosci z prosba
o wybranie 5 najistotniejszych na ten moment w zyciu Kacpra. Cenione wartosci uktadaja sie
w ciag: kreatywnos¢, piekno, wiedza, wolnosc¢ i rado$é zycia. Na pierwszym miejscu Kacper stawia
kreatywnos¢, a na drugim plasuje sie piekno. Te dwie wartosci majg dla niego wspdlna plasz-
czyzne odniesienia: sztuke i rozwoj. Na trzecim miejscu zaznacza wiedze, podkreslajgc horyzont
wlasnych zainteresowan czyli wiedze psychospoteczng. Kolejng wartoscig jest wolnos¢ — jako
przyklad uobecnienia tej wartosci w zZyciu Kacper podaje decyzje o wyjsciu z nieformalnej grupy
artystycznej, gdy pewne obszary dziatan teatralnych zaczely mu uwierac. Liste pieciu wybranych
wartosci wienczy rado$¢ zycia. Gdyby$my poszerzyli liste znalazlaby sie na niej tez ciekawos¢.

Swiata i siebie.

= 75esja

Kacper opowiada o aktualnych dziataniach, eksplozji twdrczosci w jego zyciu oraz mozliwosci
rownoleglego zaangazowania sie w projekt animacji spotecznej na zasadzie wolontariatu. Dzieli
sie blaskamii cieniami zwigzanymi z jego rolg stazysty. Staz staje sie przestrzenia rozwoju osobi-
stego, rozpoznawania siebie, smakowania wspolpracy, budowania relacji i stawiania granic. Kac-
per dobrze czuje sie w roli instruktora zaje¢, dalej mu natomiast do prac zwiazanych z obstuga
biura. Roznoszenie ulotek i plakatéw z oferta domu kultury po réznych instytucjach, odarte jest
wg niego z mozliwosci gltebszego kontaktu z potencjalnymi partnerami, a taka pogltebiong forme
wspolpracy i budowanie relacji preferuje Kacper. Staz jest katalizatorem twoérczych mocy — akty-
wuje powrot do pasji i potencjaldow z dziecinstwa. Kacper znow maluje akwarelami i kredkami.
Odczuwa radosc¢ z reaktywacji dawno porzuconych aktéw tworczosci plastycznej. Zaczal tez pisac

ksigzke.

Zapraszam Kacpra do ¢wiczenia ,Atraktory”. Wybiera on trzy najwazniejsze dla niego wartosci
zwigzane z mysleniem o wymarzonej pracy: wkiad w dobro wspoélne, odpowiedzialno$é i uczenie
sie. Trzy najmniej wazne obszary to lokalizacja, bezpieczenstwo i innowacje. Atraktor ,wklad w do-
bro wspolne” zywo rezonuje z Kacpra ostatnia decyzjg opuszczenia grupy teatralnej. Rozwazajac
strategie dzialania w $wiecie i mozliwe formy wkiadu, ukuwa opozycje pomoc (praca z dzie¢mi,
budowanie) vs. walka (punkt wyjscia dziatan grupy teatralnej). Opowiada sie za strategia budo-
wania, ewolucji, powolnej zmiany, nie chcac robi¢ sobie ,wrogow". Dzieli sie autorefleksjg: ,jestem
miody, nie chce kontestowa¢, nie mam zaplecza” — z tych stéw wybrzmiewa bolesna swiadomos¢
spotecznych korzeni i uwiklan, gry uprzywilejowania i wykluczenia. Kacper wybiera filozofie
dzialania opartg na ,pomocy”, pracy w ramach systemu. Analizujac swoje ograniczenia, w tym
finansowe, odrzuca antysystemowe dzialanie — wedtug niego tatwiej kontestowac, gdy ma sie juz

prace i pozycje spoteczng, a nie na poczatku drogi.
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= §sesja

Dzi$ mielismy ,sesje terenowq". ZtozylisSmy wizyte w Warsztacie Terapii Zajeciowej (Kacper prosit
o to, bym mu towarzyszyla w wizycie i byla niejako ,odzwierng” do $wiata WTZ). Rozmawiamy
z Kierowniczka i zwiedzamy pomieszczenia budynku. Z instruktorami Kacper umawia sie na
inny dzien. Po wizycie w WTZ skierowali$my swoje kroki do potozonej niedaleko firmy szkole-
niowej. Tam Kacper pyta o studium policealne w zakresie terapii zajeciowej, o program kursu
iszczegbly rekrutacyjne. Dowiadujemy sie tez o innych realizowanych przez firme projektach (np.

bezplatna nauka jezyka obcego), ktére zaintrygowaty Kacpra.

Dzi$ tez Kacper aktualizuje informacje nt. stazu. Dzieli sie dylematami edukacyjnymi, zawodowy-
miiosobistymi. Refleksjaminad perspektywa zatrudnienia. Kacper otrzymat informacje o mozli-
wosci dalszej wspélpracy zdomem kultury poprzez organizacje kolejnego stazu z ramienia urzedu
pracy. Propozycja organizacji kolejnego stazu przez Kierownictwo domu kultury budzi u Kacpra
wyrazng niezgode na taki stan rzeczy. Wielokrotnie byt wychwalany w pracy, komplementowa-
ny i doceniany, co podsycito nadzieje, Ze opinie te zaowocuja kontynuacja zatrudnienia, juz na
normalnych warunkach. Kacper widzi sie w roli pracownika domu kultury, ale problematyzuje
kwestie finansow, bezpieczenstwa i rozwoju wlasnego. Méwi o swoich potrzebach, ale tez oczeki-
waniach rodziny (nacisk na aspekt finansowy). Ma przygotowac sie do rozmowy z Kierownictwem
o perspektywie wspolpracy, montazu finansowym, warunkach zatrudnienia itp. Tworzymy liste
pytan do Kierownictwa domu kultury oraz porzagdkujemy argumenty i o$wietlamy potencjalne
trudne obszary i momenty. W rozmowie powracamy tez do planow edukacyjnych i zawodowych
oraz szerszych perspektyw zatrudnieniowych. Rozmawiamy o alternatywnej wizji rozwoju zawo-

dowego w WTZ i innych mozliwosciach rozwojowych.

Jako zadanie domowe zapraszam do wypelnienia czesci ,wglad od innych” w é¢wiczeniu ,Krag Ka-

riery”.

= gspsja

Na grupie rozwojowej Kacper pracuje nad zagadnieniem asertywnosci w swoim zyciu, budowa-
nia granic, dbania o swdj dobrostan psychiczny — tematy te splatajg sie z dylematami wokot jego
zatrudnienia. Podczas sesji rozmawiamy o perspektywie aktywizacji zawodowej. Dom Kultury
chetny jest do przedtuzenia wspolpracy, ale nie moze zaoferowac etatu czy dtuzszej umowy, tylko
kolejny staz lub ostatecznie krotkie umowy o dzielo. By¢ moze za p6l roku bylaby szansa na za-
stepstwo, ale gwarancji nie ma. Kacper rozwaza kazda z opcji. Ewentualne przyszte stypendium

stazowe nie satysfakcjonuje go jednak finansowo. Umowy o dzieto rodzg pytania o kwestie ubez-
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pieczenia zdrowotnego. Kacper podkresla, ze jest bardzo zadowolony z aktualnego stazu, ale ofe-
rowane warunki kolejnego, nie spelniajg jego oczekiwan. Te rozmowy dekonstruujg ogranicze-
nia instrumentu wsparcia jakim jest staz w szerszej perspektywie, obrazujg rysy w praktykach
zatrudnieniowych, kiedy staz nie prowadzi do trwalszego zatrudnienia za godna place, ale do

kolejnego stazu.

Kacper opowiada tez dzi$ o swoim nowym doswiadczeniu: wolontariacie i pracy animatora spo-
lecznego. Rozmawiamy tez o terapii zajeciowej. Kacper chce dac sobie czas na rozwdj i prace nad

soba.

Potem przychodzi czas na omoéwienie ,Kregu kariery”. Kacper przyniést wypelniony krag w za-
mknietej kopercie. Dopiero na sesji jg otwiera i czyta poszczegolne opisy, ktére obrazujg rozne

aspekty zycia Kacpra. On komentuje i dopowiada swoja perspektywe.

Rys. 32. Krag kariery
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Kacper wlasciwie zgadza sie z tym, jak jest postrzegany. Uwaza, Ze rozdziela zycie osobiste i zawo-
dowe (ma swdj krag przyjaciot, z ktorymi utrzymuje relacje); szybko sie uczy (jesli cos jest w polu
jego zainteresowarn). Ma $wiadomosc¢ swojego stylu (bycie kulturalnym, umiejetno$¢ wystawiania
sie) i umiejetnosci (dobra komunikacja z dzie¢mi i mtodzieza). Otrzymat tez informacje, Ze ,po-
trafi wzbudzi¢ sympatie” czy ,wie jak zachowa¢ sie w kazdej sytuacji" — dopowiada, ze aktualnie
pracuje jednak nad ekspresja ztosci i budowaniem granic, chcac wyjs¢ poza ramy bycia ,milym

ikulturalnym”.

Po sesji wysytam Kacprowi maila z zaproszeniem do tekstualnego zadania domowego do prze-
pracowania przed ostatnia nasza sesja. W éwiczeniu ,,Zycie jako ksigzka” zachecam do zastanowie-
nia sie nad zyciem jakby bylo ksigzka, ztozona z r6znych rozdzialéw (przesztych, terazniejszych

iprzyszlych)iprosze o zapisanie poszczegolnych tytutow.

= 10 sesja
Ostatnia sesja to czas domykania procesu doradczego, podsumowania stazu i wspélnych sesji.
Kacper przyniost ze soba wypelniony Radar oraz swoja ,Ksiege Zycia".

‘Dzikie karty’ pokazujg dynamike dziatan i poszukiwan Kacpra. Podczas pierwszego pomiaru Kac-
per wskazuje na 2 ,dzikie” obszary: udzial w grupie teatralnej i osobistg sie¢ kontaktéw — sg one
jak asy w rekawie, stanowig o jego sile, méwig o jego tozsamosci, sprawach waznych i angazuja-
cych. Drugi pomiar obrazuje zmiane, jaka zaszta w zyciu Kacpra: po dlugich rozwazaniach nad
misja i wizja teatru — zdecydowatl sie odejsc¢ z grupy teatralnej, a jego ciekawos¢ rozbudzily zajecia
literackie. Kacper trenuje swéj warsztat pisarski: tworzy teksty o tematyce psychologiczno-egzy-
stencjalnej do redakcji magazynéw kulturalnych, rozpoczatl tez pisanie ksigzki. Podczas ostat-
niego pomiaru Kacper przekresla zajecia literackie (tym razem zdecydowala o tym zewnetrzna
okolicznos¢ — zajecia zostaly zawieszone), zostawiajac jako dzika karte sie¢ kontaktow, obejmu-
jaca réwniez nowe polgczenia wygenerowane przy okazji realizacji stazu np. z personelem domu
kultury. Ostatni pomiar obrazuje tez wzrost samooceny w obszarach tj. jasnosc celéw i alternatyw,

umiejetnosci przydatne w pracy oraz sprawy materialne.

..Juz po zakonczonym procesie wsparcia Kacper w rozmowie telefonicznej mowi o jeszcze jednej
zmianie: stal sie bardziej pewny siebie i swoich mozliwosci. Méwi, Ze rezygnacja z kontynuacji
pracy w domu kultury okazala sie bardzo waznym krokiem w budowaniu jego poczucia wartosci.
Zrezygnowat z oferty, gdyz proponowane formy wspotpracy (kolejny staz, kolejna umowa o dzieto)

nie spelnialy jego oczekiwan. Rozmawiamy o polityce rynku pracy, strategiach zatrudnieniowych,
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fenomenie ,obrotowych drzwi” stazowych, naduzyciach zwigzanych z taka formulg pracy, poczu-
ciu wlasnej wartosci i potrzebie dzialania w zgodzie ze soba. Dom kultury stal sie kreatywnym
miejscem stazu, dajac szanse na prace z ludZzmi oraz wspottworzenie wydarzen o walorze arty-
stycznym i spotecznym. Dal mozliwos$¢ rozwoju osobistego i zawodowego. Lepsze zrozumienie
siebie i srodowiska pracy. Umozliwil pogtebianie kompetencji i zainteresowan, a takze wspélpra-
ce ze $Srodowiskiem kultury. Doswiadczenie stazu pozostawito niedosyt i che¢ kontynuacji pracy

w domu kultury, ale Kacper z duma stwierdzil, Ze odrzucil proponowang oferte wspoétpracy.

Radar Relacji Zycia Zawodowego
1. Moja cele i alternatywy sg jasne
Grupa-teatratna,sie¢ kontaktow ST~
— ~
/// \\\
9. 'Dzika karta': Jakas inna sprawa, ktéra . \\\\
obecnie wptywa na moje postepy w el —4 T~ __ 2. Jestem pewny swoich mozliwosci
zdobyciu pracy / \ //// /?\
/ \_— \
_— /
/ \>(/// / \
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/
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: / \ s .
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6. Moj stan zdrowia pozwala na podjecie’ 5. Moje umiejetnosci do pracy sg
pracy wystarczajace

Rys. 33. Radar

Staz organizowany w ramach projektu wigzat sie z wyplatg stypendium w wysokosci 1441,26 z}
netto, a mozliwy kolejny staz oznacza dla Kacpra de facto prace w pelnym wymiarze za mniej niz

1000 z! netto. Perspektywa mikro wiaze sie z refleksjami na poziomie makro: Kacper pyta o gene-
ralne zalozenia polityki stazowej, o sens realizacji szeregu stazy z niesatysfakcjonujacym mon-
tazem finansowym, ma w sobie niezgode na formule permanentnego stazu. I wybiera odmowe.
Nie czuje jednak, ze radykalnie zamyka za sobg drzwi. Moze kiedy$ kroki jego skierujg sie znow

na wspotprace z domem kultury. Wszak bedzie w kontakcie z zespotem. Teraz wazne jednak bylo

zawalczenie o siebie, postawienie granic, rezygnacja z niekomfortowej oferty, odwaga zadbania

o siebie i nie wiklania sie w instytucjonalne ramy i ograniczenia. W petni swiadomie podjat decy-
zje o ksztalcie swojej Sciezki zawodowej na ten moment zycia...
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PoZzniej podczas sesji Kacper ,czyta” mi swoja Ksiege Zycia, odstaniajac ukryte w niej znaczenia.
Nadal jej tytul ,Ja, rodzic swdj". Pierwsze 11 rozdzialdw to przesztosc¢ dotykajaca terazniejszosci.
Kolejne 9 rozdzialéw to wychylanie sie coraz dalej w przyszlo$¢. W tym miejscu przytocze tylko

poszczegolne tytuly, ktore byly kanwa do intymnej, osobistej relacji o zyciu:

Ja, rodzic swoj

1. W nocy, kiedy wszyscy $pig. Wczesne dziecinstwo.
2. Pierwsze kroki.

3.Joga, pastafarianizm i psychologia.
4.Herbaty?

5.Grupa czwartkowa.

6. Kraina Czarow.

7.Gorki wielkie.

8. Nowotwar Zatobny.

9. Zmywak. Wszystko od nowa.

10. Grupa poniedziatkowa.

M. Kultura.

1.)a, rodzic swoj.

2. Wstyd. Animacja spoteczna.
3. 0dszufladkowanie.
4.Studia

5. Emigracja.

6. MifoS¢? Aco to?

7.Galeria prywatnej kolekcji.
8. Dom artystyczny.

9. Koniec? Poczatek?

Rys. 34. Ksiega zycia

Ostatnia sesja byla wielowatkowg rozmowa. Przykladowo przenosimy marzenie Kacpra — plan
domu artystycznego — na wie$. Kacper zapisuje alternatywny trop: wizja miejskiego domu kul-
tury zamienia sie na chwile w dom pracy twoérczej na wsi. Kacper dekoduje tez znaczenie jego
tatuazu. Méwi o planie wywiadu z lokalnym artystg i pisaniu artykutéow do wydawnictw kultu-
ralnych. Zdoby! sie w miedzy czasie na uzyskanie informacji o wynikach matury. Niestety nie zdat
matury,jak sie zreszta spodziewal — wystosowat juz wniosek o dostep do szczegétowych wynikéw

i czeka na ostateczne informacje.
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W trakcie sesji proponuje Kacprowi, aby wybrat karty metaforyczne, ktére z nim aktualnie rezo-

nuja. Wybiera zestaw 7 kart, ktére oswietlaja jego sposob bycia w swiecie.

Bliska jest mu metafora ogrodu — postrzega zycie jak ogréd, rozwijajacy sie bez szczegétowego pro-
jektu czy planu, jakby kto$ wysypal worek z réznorodnymi nasionami, spontanicznie wzrastaja-
cymi. Wogrodzie wyrosta sztuka, praca zludZzmi. On sam jest siewcg réznorodnych idei, cenigcym

sobie bioréznorodnosé.

Metafora drogi do szcze$cia méwi o odnajdywaniu drogi poprzez wstuchiwanie sie w siebie — cho¢
czasem taka uwazno$¢ na siebie miata miejsce, gdy bylo juz stycha¢ swoj wtasny krzyk. Droga do

szcze$cia prowadzi przez zycie ufundowane na trudnych doswiadczeniach.

Metafora rollercoastera oddaje aktualny stan, szybko$¢ zmian, wielo$¢ dziania sie — Kacper czuje
sie zapetlony w ruchu kolowym, nie jest to ani nie droga do géry, ani w dél. Kacper mysli o porzu-
ceniu pracy w domu kultury wobec braku poczucia godnej formuty pracy i placy, préb wtloczenia
go w ramy kolejnego stazu (ostatecznie po przyjeciu dwéch umoéw o dzielo, zrezygnowat z dalszej

wspolpracy — nie zdecydowal sie na kolejna).

Przy okazji metafory roli, Kacper mowi, ze wszystko co robi, wszystko co wazne — skupione jest
wokélt ludzi i poprawy ich zycia. Jego wszystKie role (przyjaciel, pisarz, tworca, uczen, nauczyciel,

wychowawca, syn) — wskazuja na ludzi.

Kacper odbiera swoje zycie jak przemierzanie labiryntu, gubienie sie i znajdowanie nowych drog,

ale z przekonaniem, Ze istnieje punkt dojscia, punkt B (tu wybér pada na metafore tamigldwek).

Z kolei metafora budowania sieci wskazuje na liczne kregi przyjaciét z fundacji, teatru czy wresz-
cie domu kultury. Kacper cieszy sie, Ze spotyka nieszablonowych i twérczych ludzi, ktorzy sa dla

niego inspiracja.

Na koniec Kacper omawia metafore przedstawiania — §wiat jako teatr. Najblizej mu do sceny, im-
prowizacji, ulicy (dziatalnos¢ artystyczna i spoteczna). Jego rola to praca z ludzmi, uswiadamia-
nie (cho¢ z dystansem do siebie méwi, Zze by¢ moze skoniczy sie na byciu komikiem). Widownia sg
wszyscy, z ktorymi Kacper wspolpracuje, ktorzy doswiadczyli, tego co robi, ale tez widownig—ob-

serwatorem jest sam Kacper.

W dalszej cze$ci sesji dzielimy sie refleksjamii wrazeniami zwigzanymi z procesem poradniczym.
Losujemy karty majace powiedzie¢ co$ o naszym wspolnym procesie poradniczym. Wyciggamy
z zestawu kart OSHO karte ,ufnos¢” i ,harmonie”, ktore to elementy uobecnialy sie w naszym

procesie.



HARMONIA

UFNOSC

Rys. 35. Karty OSHO

Kacper moéwi tez o poczuciu synchronicznosci czy tez wspéibrzmienia, o waznosci rozméw do-
radczych, ciekawosci tego, co sie wydarzy, co zaproponuje. Ja dziekuje Kacprowi za zaangazowa-
nie, wktad i dzielenie sie pasjami i swoim $wiatem przezy¢. Na pozegnanie pijemy wspoélnie kawe.
Przekazuje Kacprowiniezbednik mtodego pisarza: dtugopis i otéwek, z Zyczeniami tworczego fer-

mentu literackiego oraz kreatywnego pisania najlepszych scenariuszy zycia.

= Refleksje podsumowujace

Proces poradniczy jest dla mnie niezmiennie otwartg przestrzeniag, uwaznoscig, podgzaniem za.
Spotkaniem z drugim czlowiekiem, wstuchiwaniem sie w jego wyjatkowos$¢. Ten szczegdlny pro-
ces z Kacprem byl kolejna lekcja dawania przestrzeni radzacemu sie, wspierania jego sSwiadomosci,
decyzyjnosci, odpowiedzialnosci za siebie; wspierania dziatan na energii klienta, na jego zaso-
bach i potrzebach —bez pretensji do realizacji wlasnych pomystow na czyjs$ rozwéj, z szacunkiem
dla podmiotowosci i autonomii rozméwcy. Kazde spotkanie budzi we mnie ciekawos$c¢ i radosc
z towarzyszenia: w doswiadczaniu $wiata, w rozwoju pasji, w poszerzaniu horyzontow, w eksplo-
rowaniu nowych etapéw bycia i dziatania, w smakowaniu alfabetu zycia. Caty proces doradczy
z Kacprem obfitowal w znaczace momenty: otwarcia, zwatpienia, entuzjazmu i nadziei. Bylo ich
wiele. Jednym z nich byla decyzja Kacpra odnosnie wspoipracy z domem kultury — wykuwat jg

przez wiele dni, bedac w wielu réwnoleglych procesach (udzial w grupie terapeutyczno-rozwojo-
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wej, proces poradniczy dzielony ze mng, konsultacje w kregach przyjaciét itp.), gdzie dyskutowat
ta kwestie i mierzyt sie ze swoimi myslami, pragnieniami i oczekiwaniami. Wszak cztowiek jest
zanurzony w wielu réznych kontekstach, ktdre stajg sie dla niego swoistym lustrem. Mimo Ze byla
to trudna decyzja — Kacper poczul sie wzmocniony, z usmiechem i duma patrzy na swoje odbicie.
Kroczy teraz $ciezka ,pozytywnej niepewnosci” i otwartosci na to, co bedzie — na tyle silny, by

zintegrowac kolejne doswiadczenie zyciowe i i§¢ naprzod.

Studium przypadku: Magdalena

Pani Magdalena zglosita sie na rozmowe rekrutacyjng do projektu sama, dobrowolnie, dwa dni
po uczestnictwie w spotkaniu informacyjnym, ktére przeprowadzalam z potencjalnymi kandy-
datamido udziatu w projekcie, a ktore poswiecone byto ogdlnej wizji i zalozeniom projektu ,Prze-
strzen rozwoju! Adaptacja metody zintegrowanego doradztwa dla mtodziezy”. Zapytalam o moty-
wacje Pani Magdy do udziatu w projekcie. Z duzym usmiechem na ustach odpowiedziata: ,Pani
tak fajnie méwita o tym projekcie, i ze Pani sama by skorzystata jakby mogla, wiec i ja postanowitam

skorzystac i zastanowi¢ si¢ nad swoja karierg”.

Zanim P. Magdalena pojawila sie na spotkaniu rekrutacyjnym, wstepny profil kandydatki przed-
stawial sie nastepujaco: ukonczylta technikum o specjalnosci technik organizacji reklamy, praco-
wala pie¢ miesiecy na umowie zlecenie w biurze. Pozostawata pie¢ miesiecy bez pracy. Po zakwa-
lifikowaniu sie P. Magdy do projektu, poinformowalam jg o tym telefonicznie oraz ustality$my

pierwszy termin spotkania.

= 15esja

Pani Magdalena weszta do pokoju, byla troche zmieszana, ale pozytywnie us$miechnieta. Pierwszy
raz uczestniczyta w spotkaniu z doradcg zawodowym i nie bardzo wiedziala, czego moze sie spo-
dziewac. Wyjasnitam, na czym polega rola doradcy zawodowego oraz czego beda dotyczyly nasze
sesje. Objasnitam gldwne zalozenia metody Amundsona. Wspdlnie ustalilySmy kontrakt — czyli

zasady wspolpracy na 8 sesjach (P. Magda poprosita m.in. zeby zwracac sie do niej po imieniu).

Magda usmiecha sie, dzieli sie rados$cig z uczestnictwa w projekcie. Czestuje ja woda. Nawigzujemy
relacje i ni¢ porozumienia. Pytam o jej oczekiwania wzgledem projektu. Magda chciataby przede
wszystkim spojrze¢ na swojg kariere, sprecyzowac cele zawodowe oraz mie¢ mozliwos¢ odbycia
stazu. Zaczynamy rozmawiac o rolach zyciowych. Klientka rozpoczyna od corki, to wazna rola

w jej zyciu. Podkres$la dobry kontakt z rodzina. Z jej opowiadan wynika, Ze duzo pomaga w domu
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rodzicom, gotuje, sprzata. Wérod rol zyciowych wazna jest dla niej takze rola partnerki/dziewczy-
ny. Jest w zwigzku i zawsze moze liczy¢ na wsparcie partnera. Wymienia takze role przyjaciotki,
wnuczki, siostry i zawodowe: kelnerki (czasami dorabia sobie na przyjeciach okoliczno$ciowych).
Zaczynamy rozmawiac jak widzi siebie i swoje role za pie¢ lat, ktore by chciala, aby wtedy byly dla
niej wazne. Na pierwszy plan wysuwa sie rola mamy i Zzony, studentki (chciataby podwyzszy¢ wy-
ksztalcenie) oraz pojawia sie rola pracownika. Klientke pozytywnie zaskoczylo to éwiczenie, nigdy
wczesniej nie zastanawiala sie nad rolami, wypelniala je niejako z automatu. Zaproponowatam

kolejne ¢wiczenie ,Radar Relacji Zycia zawodowego”.

8. Mdj dochdd i sprawy materialne (jak
posiadanie komputera, komorki, transport) ¢

sq OK.
Gazeta
Posiadam komputer, telefon, 26ty jez
samochod. olx ——1 pomiar

Zawsze tez moge liczy¢ na innych.

Mam duze wsparcie od rodziny i chtopaka

Radar Relacji Zycia Zawodowego

1. Moja cele | alternatywy 3 jasne Matura i studia: le$nictwo

Nauka od starszych oséb

9. 'Dzika karta': Jakas inna sprawa, ktéra
obecnie wptywa na moje postepy w
zdobyciu pracy

2. Jestem pewny swoich mozliwosci

Ide w zaparte,

Robie wszystko, aby dojs¢ do celu.
Wytrwatosé

3. Aktywnie uzywam réznych sposobéw
szukania pracy

— pOMiar

4. Mam elastyczne podejscie do alternatyw

7. Moi bliscy okazujg mi wsparcie . e P
ofPllscy Higmiwsparel swojego wyksztafcenia i zatrudnienia

Rézne s3 sytuacje zyciowe.
Jak nie moge zrobi¢ jednego, szukam innego
rozwigzania.

6. M0dj stan zdrowia pozwala na podjeci 5. Moje umiejetnosci do pracy s
pracy wystarczajace

Jestem zdrowa jak ryba! Jeszcze przede mnga duzo pracy i wysitku.

Rys. 36. Radar

Klientka zaczela go wypelnia¢ z entuzjazmem, zatrzymalysmy sie na celach. Podczas rozmowy po-
jawily sie nowe pomysty dotyczace kariery zawodowej klientki. Magda zaczela przedstawiac swojg
sylwetke zawodowag. Ukonczyla technikum na kierunku technik organizacji reklamy, jednak nie
ma ani tytutu zawodowego, ani matury. Do tej pory pracowata dorywczo jako kelnerka oraz kilka
miesiecy jako pracownik biurowy. Myslala, zeby moze szukac pracy w zawodzie, w jakim sie uczyta.

Zna troche obstuge programoéw graficznych, ale nie na wystarczajacym poziomie, zeby konkuro-
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wacé z kandydatami w duzych agencjach reklamowych. W swojej okolicy ma jedng agencje rekla-
my, w ktérej odbywata praktyki, jednak tam nie ma mozliwosci zatrudnienia. Podczas rozmowy
iwypelniania ,Radaru” okazalo sie, Ze bardzo lubi przyrode, mieszka na tzw. ,terenach zielonych”
w obrebie miasta i praktycznie jej dom rodzinny otoczony jest lasem, lubi to towarzystwo, dobrze
sie czuje w obcowaniu z przyroda. Jako doradca wzmocnitam ten aspekt pasji i zainteresowan.
Zapytatam czy ma pomyst na miejsce odbywania stazu, odpowiedziala, ze jeszcze nie, ale w naj-
gorszym przypadku odbedzie staz jako sprzedawca, bo kazdy sklep przyjmie jg chetnie na staz
(w sklepie raczej zawsze przyda sie dodatkowa para rgk do pracy). Podczas rozmowy wyszlo, ze
Magda ma kontakt z ludZmi, ktérzy pracujg wlesie i bardzo jej sie ta praca podoba, czesto towarzy-
szy swojemu chlopakowi w pracach lesnych. Zaczela pojawiac sie mysl, zeby moze zorganizowac
staz w nadle$nictwie, chociaz Magda wiedziala, Ze nie bedzie to latwe, poniewaz w Lasach Pan-

stwowych obowigzujg procedury, dotyczgce miedzy innymi wyksztalcenia, ktére nalezy spetniac.

Na koniec zaczely$my rozmawiac o zainteresowaniach i o tym jak spedza wolny czas. Omowilam
¢wiczenie ,20 rzeczy, ktore lubie robi¢” i poprositam, aby je wypelnila na nastepne spotkanie, kto-
re miato sie odby¢ za dwa tygodnie. Zapytalam takze Magde o odczucia, dotyczace dzisiejszej ses;ji.
Wwypowiadatla sie bardzo entuzjastycznie. Podoba jej sie formutla spotkan, zainteresowaty jg takze

¢wiczenia, ktore wykonywata. Zaprositam Magde na za dwa tygodnie.

= ?25esja

Wchodzi Magda z duzym usmiechem. wWitam ja i czestuje woda. Pytam jak sie czuje. Ok. Zaczynam
spotkanie od ¢wiczenia z obrazkami. Magda ma wybrac obrazek, ktéry najbardziej ja charakte-
ryzuje. Wybiera kilka obrazkow i zaczyna opowiada¢ swoja historie. Wspomina o réznych proble-
mach i trudnos$ciach w przesztosci oraz o wytrwalosci jako o swojej mocnej stronie. Zastanawia-
my sie nad zainteresowaniami. Magda przyniosta wypelnione ¢wiczenie ,,20 rzeczy, ktore lubie

robic”.

Byla zdziwiona, Ze az tyle rzeczy moze wymieni¢, ktore lubi robi¢. Wspolna analiza ¢wiczenia pod-
kresla jej spontanicznos¢ oraz to, ze lubi spedzac czas z ludZzmi oraz, ze w wykonywanych zada-
niach jest rtownowaga miedzy cialem a umystem. Spora czes¢ zainteresowan jest zwigzana z ota-
czajaca przyroda. Nastepnie wypelnia ¢wiczenie: ,Krag mocnych stron”ijest zdziwiona, Ze posiada

tyle mocnych stron. Rozmawiamy o nich i okazuje sie, ze sa przydatne w roznych okolicznosciach.

Na koniec zastanawiamy sie wspolnie nad postawami, jakie znaczenie majg w naszym zyciu, jak
nas motywujg do dzialania, bgdz ograniczajg. Analizujemy ,G6re postaw"”. Magda podkresla, ze
imponuje jej postawa konsekwentnego dgzenia do celu. Zegnamy sie, z prosba o refleksje nad

wstepna analizg potencjalnych stanowisk i miejsc odbywania stazu.
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Rys. 37. Krqg mocnych stron

= 3Sesja

Minelo zaledwie dwa dni od naszego ostatniego spotkania. Magda wchodzi jak zawsze usmiech-
nieta. Zaczyna mowic, ze bardzo jej sie¢ podoba ten pomyst, aby zorganizowac staz w nadles$nictwie,
ze caly czas o tym mysli, ze bardzo by chciala. Zaczynamy rozmawiac¢ o réznych mozliwosciach
ikanatach dotarcia do potencjalnych organizatorow stazu. Magda mowi, ze zna kilku lesniczych
i popyta o mozliwosci zorganizowania stazu. Zalezy jej, zeby staz mégt sie odbywac¢ w nadlesnic-
twach najblizej jej miejsca zamieszkania. Jest bardzo zadowolona z tego pomystu i mocno sie
angazuje w jego realizacje. Zaczynamy rozmawiac o zawodzie lesnika. Zbieramy informacje na
,Kregu informacji o karierze". Magda duzo wie o zawodzie z opowiadan znajomych, ale tak jg ten
zawdd zaciekawil, Ze postanowila poszukac szczegétowych informacji w domu. Nastepnie probuje

spojrzec holistycznie na swojg kariere. Zaczyna wypelnia¢ ,Krag kariery”.

Dluzej skupiamy sie na warto$ciach. Pracujemy na kartach wartosci. Magda zaczyna opowiadac
swoje historie. Zauwaza, Ze jej hierarchia wartosci nie zawsze tak wygladatla, Zze nastgpity zmiany,
na ktére wplyw mialy rozne czynniki i sytuacje. Podoba jej sie calosciowe spojrzenie na swoja
kariere, docenia, ze w kregu kariery znalazlo sie miejsce zaréwno na umiejetnosci, jak i na war-
tosci oraz role zyciowe i zawodowe, podkresla, ze wazna jest tez rownowaga. Koriczymy spotkanie

entuzjastycznym akcentem poszukiwania miejsca stazu.
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= 4sesja

Spotykamy sie po tygodniowej przerwie. Miedzy sesjami kontaktowaly$my sie telefonicznie
w sprawie stazu. Juz wiedziatam, ze z kontaktéw osobistych nie uda sie realizacja stazu, bo i tak
wszystkie lesniczéwki podlegajg pod nadlesnictwo gléwne (specyficzna hierarchia w branzy). Na
twarzy Magdy smutek. Byla osobi$cie w nadlesnictwie i nie wyrazono zgody na odbywanie sta-
7u. Kwestionowano wyksztalcenie Magdy (ma $rednie ogdlne, nie zwigzane z lesnictwem). Troche
si¢ tego spodziewaly$my, wiedziaty$my, ze moze by¢ trudno zorganizowaé staz w nadle$nictwie, ze
wzgledu na brak wyksztalcenia, ale Magda byla ostatnio tak optymistycznie nastawiona, ze ta odmowa
podcieta jej skrzydta. Po szczerej rozmowie doszta do wniosku, ze nie bedzie si¢ poddawaé. Sprobuje
jeszcze raz. Obmyslityémy ,,plan B” do tego samego nadlesnictwa. Napisaty$my szczery list motywacyjny,
wyjasniajacy doktadnie wszystkie motywy i checi uczestnictwa w stazu. Magda miata takze umowic si¢
na bezposrednia rozmowe z samym nadle$niczym. Wrdcity checi i motywacja do dziatania, powrocit
takze usmiech na twarzy, chociaz byt takze niepokoéj, ze znowu si¢ nie uda. Zaczynamy wspoélnie
wypetniaé ,,Sciezke rozwoju zawodowego i edukacyjnego”, wracamy mys$lami do wezesniejszych sesji,
kiedy méwily$my o rolach, zasobach, wyzwaniach, wartosciach. Przy wyznaczaniu celow postuzytysmy
sie ,,Linig zycia”. Byto to ,,mocne” ¢wiczenie dla klientki. Zmusito do wspomnien, do cofnigcia sie do lat
dziecinstwa. W opowiadanych historiach powrdcily wspomnieniach o zdarzeniach, do ktorych
nie chce sie wracac z réznych powoddw. Byto duzo wzruszenia, ale i radosci. Refleksyjnie zakon-
czyly$my nasze spotkanie. Magda wyszla z nowa nadziejg i checig podjecia drugiej proby zorgani-
zowania stazu w nadle$nictwie. Jako zadanie domowe, zabrata do wypelnienia dla domownikow

.Krag kariery".

= 55esja

Miedzy ostatnig sesja, a dzisiejszym spotkaniem kontaktowalysmy sie telefonicznie z Magda,
w sprawie organizacji stazu. Magdzie nie udatlo sie spotka¢ miedzy sesjami z nadlesniczym, ale
jest juz z nim umodwiona na konkretny termin i rozmowe, z czego bardzo sie cieszy. Zaczynamy
rozmawiac o samopoczuciu. Jest lepiej. Przyszta nowa nadzieja. Czestuje Magde woda. Zaczynamy
rozmawiac o metaforach, o tym co mogg nam powiedzie¢ metafory, jak poprzez metafory mozna
widzie¢ Swiat i siebie, swoje zycie. Magda ,poczula metafory”, zaczyna wymysla¢ swoje metafory,
dotyczace zycia (,moje zycie jest jak przyroda”), pracy (,chce, zeby moja praca byla jak drabina”),
relacji partnerskiej (,jest jak zagiel"). Bardzo podoba jej sie ¢wiczenie, w ktérym mozna wybrac me-
tafory. Sposrod roznych metafor Magda wybrata metafory: ptywania, wiatru, brzoskwini i kokosa,
zniw, ogrodu oraz drabiny. Kazdej metaforze towarzyszyto opowiadanie historii. Czasem byly to
proste i $mieszne historie, czasem glebokie, ktére przyniosty wiele refleksji. Magda podkresla, ze

dzieki metaforom mozna spojrzec na siebie i swoje zycie z innej perspektywy, mozna czasami
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zobaczy¢ co$ w innym $wietle, wyciggng¢ dodatkowe wnioski, wejs¢ glebiej w refleksje. Metafory
pozwolily spojrzec¢ takze niestandardowo w przysztosé¢, pomoglty nakresli¢ plany, problemy ktoére
sie ujawnily podczas opowiadania historii znalazly czesto nowe rozwigzania. Na koniec uzupel-
nity$émy ,Sciezke rozwoju zawodowego i edukacyjnego” oraz oméwity$my szczegétowo plan na
spotkanie z nadlesniczym, ktére mialo sie odby¢ za dwa dni. Magda z nowa motywacja opuscita

maoj pokdj.

= 6Sesja

Kolejng sesje poprzedzit, kilka dni weczesniej, telefon szczesliwej Magdy, ktéra poinformowatla, ze
rozmawiala z nadlesniczym i zostata przyjeta na staz. W nadlesnictwie doceniono jej upor i konse-
kwencje, chwalili przygotowany list motywacyjny. Podkreslali madra decyzje, ze zanim wybierze
sie na studia lesnicze chce poznac te prace i jej specyfike i okresli¢, czy to jest to, co chce w zyciu
robic i studiowaé, bo jak méwili mieli wielu kandydatéw po studiach lesniczych na staz, ktorzy
jak sie czasem okazywalo wybrali studia przypadkowo. Taka postawa bardzo zaimponowata pra-
cownikom nadle$nictwa, ktérzy z podziwem i zadowoleniem przyjeli Magde na staz. Kwestie for-
malne réwniez datlo sie tak ustali¢, aby nic nie kolidowalo podczas odbywania stazu. Szczesliwa
i usmiechnieta Magda przyszla na spotkanie. Dziekowala za pomoc i za motywacje do dziata-
nia, podkreslala, Ze sama po pierwszej odmowie, pewnie nie probowalaby kolejny raz ubiegac sie
o staz w nadlesnictwie. Z entuzjazmem zaczely$Smy rozmawiac o tym, co sie juz do tej pory wyda-
rzyto na sesjach z Amundsonem. Z czego klientka jest zadowolona, co osiggnela, co jej daty sesje,
co ja zaniepokoilo, jakie miata obawy. Przypomniatam, ze zblizamy sie powoli do kornca naszych
sesji. Na podsumowanie Magda wypelnita ,Kolo zycia” zaznaczyla w poszczegolnych ¢wiartkach
kota to, co juz osiggnela oraz to, co jeszcze chce osiggnac i wjakiej perspektywie czasowej. Okresli-
la dzialania na najblizsza przysztos¢é. Pochylila sie nad trudnymi zadaniami, ktére jg czekaja, ale
wie, ze musi je zrobi¢ systematycznie i jak najszybciej (przygotowanie i zdanie matury), aby méc
postawic¢ krok dalej, czyli podja¢ wymarzone studia na le$nictwie. Omowity$smy formalne kwestie
zwiazane z organizacjg stazu. Pozegnaly$my sie z us$miechem oraz z pozytywnymi oczekiwania-

mi, dotyczgcymi stazu.

= 75esja

Spotykamy sie za miesigc. Rozpromieniona Magda wita mnie swoim usmiechem. Zaczyna opowia-
dac o stazu. Jest zadowolona. Chwali ludzi z ktérymi pracuje i rodzaj pracy. Na stazu towarzyszy
gtownie nadlesniczemu w pracach w terenie. W biurze rowniez spedzita kilka dni, poznala pro-
cedury i dokumenty, ale najwiecej satysfakcji sprawia jej praca w terenie. Wycinka drzew, ozna-
kowanie, obserwacja przyrody, liczenie wieku drzew, mierzenie drzew numeratorem, odbieranie

stosOw drzew, szacunki brakarskie i wiele innych, to zadania, ktére wykonuje i ktérych sie nauczy-
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la. Opowiada, jak musiala sobie zakupi¢ specjalne ubrania, Zzeby nie przemarzna¢ w lesie i termos.
Opowiada o tosiach. Robi zdjecia (to jej druga pasja). Jest zachwycona stazem, a i Pan nadlesniczy
jest z niej zadowolony, z jej zaangazowania i pasji. Mito stucha¢ opowiesci, ktére sg opowiadane
z takg pasja. Magda juz nie ma watpliwosci, co chce w Zyciu robi¢. Zrobi wszystko, Zeby osiggnac
swoj cel. Juz sie dowiadywala na temat studiéw. Rozmawiamy o réznych zrédlach wsparcia, o sieci

kontaktow. Magda wypelnia éwiczenie "Tozsamos$¢ w kontekscie”.

Mam watpliwosci, czy dobrze rozumiemy idee ¢wiczenia, ale robimy tak, jak czujemy. Magda sie
zastanawia nad poziomem ducha, czemu w tym polu ma tak mato do powiedzenia. Z takg reflek-

sjg idzie do domu. Obiecala przesta¢ mailowo relacje ze stazu. Jest szczesliwa.

Za kilka tygodni przyszia relacja ze stazu mailem ze zdjeciami. Wida¢ zadowolenie i szczeScie Mag-
dy. Szczegdtowo opisuje, co robi i czego sie uczy. Chwali Zespot, z ktérym pracuje, oni takze sg z niej

zadowoleni. Ze smutkiem informuje, ze za kilka dni konczy staz.

= §sesja

Magda przyszia na spotkanie usmiechnieta. Jest to nasze ostatnie spotkanie. Przy herbacie opo-
wiada wrazenia ze stazu. Przedstawia to czego sie nauczyla, dowiedziala, jakich fajnych ludzi

poznatla. Z pasja opowiada, jak ta praca jg pochlonela. Ma konkretne plany na przysztosc. Jest
zmotywowana, aby zda¢ mature, bo ona otworzy jej droge na studia lesnicze. Chce pracowac w le-
sie! Ludzie z nadle$nictwa rowniez byli z niej bardzo zadowoleni. Chwalili jej zapal i pracowitosc.
Zaprzyjaznili sie. Wspominamy nasz proces doradczy, podsumowujemy, wymieniamy refleksje,
wskazujemy momenty ,poruszenia’ — punkty w procesie, w ktoérych nastapity zmiany. Mowimy
o tym, co w przysztosci. Nadlesnictwo chce kontynuacji stazu, bedg sktada¢ wniosek o ponowne

zorganizowanie stazu. Magda jest zachwycona. PéZniej matura i studia lesnicze. Dziekujemy so-
bie nawzajem za wspoiprace. Magda dziekuje za wsparcie, za zrozumienie. Podkresla, jak duzo sie

o sobie dowiedziata. Chwali metode i proces w jakim uczestniczyla. Ja dziekuje jej za zaangazowa-

nie, optymizm, upor i pasje. Zegnamy sie. Bedziemy w kontakcie.

= Refleksje podsumowujace

= Metoda pozwala nawigzac¢ relacje opartg na zrozumieniu i nastawieniu na klien-
ta, klient czuje sie wazny w procesie, w ktorym uczestniczy. Czuje sie bezposrednio
w niego zaangazowany, przez co i odpowiedzialny.

= Zestrony klientow jest zainteresowanie, zaciekawienie kazdym nastepnym spotkaniem i ¢wi-

czeniem.
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= Narzedzia zapraszajg do otwartosci. Osoby bardzo sie otworzyly na sesjach, zaczely opowiadac
rzeczy, o ktérych wezesniej nie mowity.

= Metoda zwieksza motywacje do dzialania na plaszczyznie zawodowej i zyciowej. Klienci siega-
ja po marzenia i zaczynaja je realizowac.

= Proste ¢wiczenia, ktére mogg wydawac sie ,oczywiste” w procesie nazwania i refleksji odkry-
waja u klientow nowe atuty (,Krag mocnych stron”).

= Réznorodnosé ¢wiczen. Dla kazdego uczestnika mozna dobrac co$ innego, np. wiemy, ze klient
lubi czyta¢ ksigzki, to mozna zaproponowac ¢wiczenie zwigzane z pisaniem ksigzki — éwicze-
nie metaforyczne ,Moje zycie jako ksigzka".

= Uniwersalnos¢ ¢wiczen i otwartos¢ ¢wiczen (mozna wracac do ¢wiczen, podczas kolejnych sesji
i dopisywac tresci). Jedno ¢wiczenie moze by¢ poczatkiem do nastepnego i na odwrot, kolejne
moga wzbogacac pierwsze.

= Cwiczenia projekcyjne bardzo dobrze wpltywajg na uczestnikéw, powodujg wieksza otwarto$c
i sklonnosci do mowienia o sobie. Proces doradczy jest ciekawszy.

= Cwiczenia z metody sprawdzajg sie zaréwno podczas sesji indywidualnych, jak
i szkolen.

= Metoda wymaga od doradcy duzego zaangazowania i samodyscypliny (wyostrza umiejetnosc
stuchaniainastawienia na klienta). Wymaga skupienia i koncentracji na kliencie, aby skutecz-
nie zanim ,podazac”.

= Mozna bardzo dobrze poznac klienta, poniewaz réznorodnos$c formy i tresci ¢wiczen zaprasza
go (malymi krokami) do opowiesci, co skutkuje tym, Ze wiemy o kliencie duzo wiecej niz pod-
czas tradycyjnej rozmowy doradczej

= Holistyczne podejscie metody zwraca uwage na rozne aspekty zycia klienta i ich polgczenia.

Studium przypadku: Karolina

Pani Karolina zostala skierowana do doradcy zawodowego zaraz po pierwszej wizycie u swojego
doradcy klienta, ktoéry ustalit dla niej profil pomocy i formy wsparcia z ktérych moze skorzystaé
w urzedzie pracy. Ustalony przez doradce klienta profil pomocy nie uwzglednial subsydiowanych
form zatrudnienia, na ktérych jak sygnalizowata klientka bardzo jej zalezalo. Klientka zostata
zaproszona na spotkanie z doradca zawodowym w celu uzyskania szczegdétowych informacji do-
tyczacych mozliwosci udziatu w projekcie, ktéry dawat szanse zdobycia i/lub uzupelnienia do-

Swiadczenia zawodowego podczas realizacji stazy zawodowych.
Przed spotkaniem zapoznalam sie z dotychczasowg $ciezka zawodowa klientki. P. Karolina zdo-

byta wyksztatcenie srednie zawodowe i tytul czeladnika w zawodzie fotografa. Po ukoniczeniu

szkoly przez rok pracowala w swoim wyuczonym zawodzie, nastepnie po 3-miesiecznej przerwie
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podjela zatrudnienie w charakterze sprzedawcy. Po wygasnieciu umowy o prace P. Karolina zare-

jestrowala sie w urzedzie pracy.

Podczas naszego pierwszego spotkania przyblizytam P. Karolinie gtéwne zatozenia projektu ,Prze-
strzen rozwoju! Adaptacja metody zintegrowanego doradztwa rozwoju kariery dla mtodziezy”,
przedstawilam korzysci wynikajace z udziatu w nim oraz omowitam sposéb wspéipracy. P. Ka-
rolina byla bardzo entuzjastycznie nastawiona do mozliwos$ci i udziatu w tym przedsiewzieciu.
0d razu wypelnita formularz zgloszeniowy i wyrazila nadzieje, Ze uda jej sie pozytywnie przejsc¢
przez caly proces rekrutacyjny. Na rozmowie kwalifikacyjnej P. Karolina sygnalizowala wysoka
motywacje, determinacje do powrotu na rynek pracy i wyrazala nadzieje na mozliwos¢ kontynu-
acji swojej aktywno$ci zawodowej. Po zakwalifikowaniu sie P. Karoliny do projektu ustalitySmy

termin pierwszej sesji.

= 15esja

Pierwszg sesje rozpoczely$smy od okreslenia ram i zakresu naszej wspolpracy, wstepnego celu
pracy oraz wzajemnych rol. Klientka zglosila sie do udzialu w projekcie, zeby wzbogacié¢ swoje
doswiadczenie zawodowe poprzez realizacje stazu zawodowego i aby zwiekszy¢ swoje szanse na
stabilizacje zawodowa. Klientka nie zastanawiala sie nad wyborem stanowiska stazowego. Przy-
znala, ze ma problem z wyborem dalszej sciezki zawodowej i oczekuje w tym zakresie pomocy. Juz
wczesniej rozmawialam z klientka na temat modelu poradnictwa opartego na nadziei i zastoso-
waniu metod N.E. Amundsona na naszych sesjach, dlatego po dokonaniu wszystkich koniecznych
formalno$ci — ustaleniu zasad wspoipracy — mogty$my rozpoczgé wiasciwy proces doradczy. Pani
Karolina mimo swojej komunikatywnosci i otwartosci wydawata sie lekko spieta i zdenerwowa-
na. Poprositam klientke, aby wstala od biurka na ktérym wypelniala dokumenty i przeszla na
drugi koniec sali, gdzie rozlozylam karty metaforyczne. Poprosilam o wybranie przez klientke
jednej karty badz kart, z ktorymi sie identyfikuje. P. Karolina nie kryla zaskoczenia, z zaciekawie-
niem ogladata wszystkie karty i zapytala, czy na kazdej naszej sesji bedzie tak zaskakujaco i cie-
kawie. Po dtuzszej chwili zastanowienia wybrala karte przedstawiajaca wode, wir wodny. Klientka
poproszona o uzasadnienie swojego wyboru przyznala, ze wybrana karta kojarzy jej sie z ruchem,
aktywnos$cia, gwaltowna zmiang. Wode z obrazka przyréwnata do nieprzewidywalnego wodo-
spadu. Cwiczenie ukierunkowato rozmowe z klientka na temat jej osobowosci, rzeczy dla niej

waznych, pozwolito zidentyfikowac jej silny zwigzek z naturg oraz jej potrzeby estetyczne.

W éwiczeniu zwigzanym z tworzeniem metafor P. Karolina przyréownala swoje zycie rowniez
do wody, swojg przysztos¢ do poczucia bezpieczeristwa, a swéj zwigzek z partnerem do wulka-
nu. Poproszona o rozwiniecie swoich metafor, klientka przyznala, ze poréwnata swoja obecng

sytuacje do wody, bo woda to niepohamowany, nieprzewidywalny zywiol, ktory ulega caty czas
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zmianom i zmienia wszystko dookola.Jej obecna sytuacja zawodowa jest niestata, niepewna, brak
jej perspektyw, co negatywnie wptywa na cale jej zycie. Tworzenie metafor pomogto P. Karolinie
sie otworzy¢. Klientka przyznala ze Izami w oczach, ze pragnie stabilizacji zawodowej i finanso-
wej. Chciataby zacza¢ identyfikowac sie z wykonywana pracg i sie w niej realizowac. Cwiczenie
zwigzane z tworzeniem metafor pozwolito réwniez klientce pozby¢ sie skumulowanych negatyw-
nych emocji zwiazanych z wygasnieciem i brakiem kontynuacji jej poprzednich umoéw o prace.
Umozliwito uzyskanie wielu informacji o klientce, jej zyciu zawodowym, prywatnym — nawet tak
wrazliwych jak jej przewlekla choroba na cukrzyce. Podczas realizacji ¢wiczenia z metaforami
klientka przyznata, ze pracuje dorywczo w sklepie z torebkami jako sprzedawca. Zapytatam, czy jg
ta praca satysfakcjonuje. Odpowiedziala, ze tak, ale wolalaby, zeby byla prawnie usankcjonowana.
Ustalily$my z klientka, Ze jej zadaniem po dzisiejszej sesji bedzie zdiagnozowanie checi przyje-
cia jej na staz zawodowy przez pracodawce, u ktorego pracuje dorywczo. Spytatam klientke czy
nie chciatby pracowaé¢ w swoim wyuczonym zawodzie. Odpowiedziala, ze bardzo, ale przekonata
sie, ze wiekszos$¢ zakladow fotograficznych sg firmami rodzinnymi, hermetycznie zamknietymi
przed obcymi i niechetnie zdradzajgcymi swoje tajemnice zwigzane ze sztuka fotografii. Jej zte
doswiadczenia z przesztosci spowodowaty zaprzestanie szukania pracy w charakterze fotografa
izwiekszenie jej koncentracji na ofertach pracy w handlu. Klientka przyznata, ze wlasny zaklad
fotograficzny w jej przypadku nie wchodzi w gre — nie czuje sie na sitach — poczucie odpowie-

dzialnosci za prowadzenie wiasnej firmy zbytnio by ja przytloczyto.

Tworzenie przez klientke metafor okazalo sie ¢wiczeniem bardzo pomocnym w odnalezieniu
wspolnego gruntu. Klientka po jego realizacji wyraZznie rozluznita sie i nabrata wiekszego zaufa-

nia wrelacji z doradca.
Nastepnie poprositam klientke o wykonanie éwiczenia ,Radar realizacji Zycia zawodowego".

Klientka przyporzadkowala najnizsze wyniki na skali oceniajgcej jej sprawy materialne i na skali
oceniajacej czy jej umiejetnosci sg wystarczajgce do pracy. Najwyzsze wyniki klientka zaznaczyla
na skali obrazujgcej wsparcie bliskich i wykorzystywanie przez nig wszystkich sposobéw poszu-
kiwania pracy. W tzw. ,dzikiej karcie”, czyli sprawie istotnej dla klientki i majgcej wplyw na jej
postepy w zdobyciu pracy, klientka wymienila samodzielne zaangazowanie w proces poszukiwa-

nia pracy.

Pierwszg sesje zakonczyliSmy realizacjg ¢wiczenia, ktorego celem byto wymienienie przez klient-

ke ulubionych rzeczy. Cwiczenie okazato sie kopalnig wiedzy na temat klientki i catego jej Zycia.

Poproszona o podzielenie sie jej wrazeniami po pierwszej sesji P. Karolina wyznala, Ze nie spo-
dziewala sie, Ze przez realizacje prostych ¢wiczen uzyska tyle informacji o sobie samej. Styl pracy
bardzo jej sie podoba i jest mile zaskoczona, bo myslala, Ze bedzie ,sztywno”. UstalilySmy termin

kolejnej ses;ji.
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Radar Relacji Zycia Zawodowego

1. Moja cele i alternatywy sg jasne

Samodzielne poszukiwanie pracy
Podjecie stazu

Negocjacje z potencjalnym pracodawca
9. 'Dzika karta': Jakas inna sprawa, ktéra

obecnie wptywa na moje postepy w
zdobyciu pracy

2. Jestem pewny swoich mozliwosci

3. Aktywnie uzywam réznych sposobéw

posiadanie komputera, komérki, transport) saukania pracy

8. M¢j dochdd i sprawy materialne (jak
—
sg OK.

=1 pomiar

=2 pomiar

—3 pomia

4. Mam elastyczne podejscie do alternatyw
swojego wyksztatcenia i zatrudnienia

N\
6. Mgj stan zdrowia pozwala na pudjqcie\/ . Moje umiejetnosci do pracy sg
pracy wystarczajace

Rys 38. Radar

= 2 5esja

Druga sesje rozpoczety$my od luznej rozmowy na temat samopoczucia klientki i jej gotowosci do
kolejnych zaje¢. Omowity$Smy mozliwosci i checi odbycia stazu zawodowego u pracodawcy, u kto-
rego klientka pracuje dorywczo. Okazalo sie, ze P. Karolina potrzebuje wiecej czasu — nie miata
jeszcze mozliwosci rozmowy z pracodawca. Przyznala, ze sie waha, bo doszly jg stuchy o nierze-
telnosci tego pracodawcy. Jej niepewnosc zwigzana jest takze ze stanowiskiem pracy, nie wie czy

obowigzki zwigzane z wykonywaniem pracy sprzedawcy do korica jej odpowiadaja.

Rozpoczely$Smy rozmowe na temat rdl zyciowych, poprositam klientke, aby wymienita najbar-
dziej znaczace role, jakie pelni w swoim Zyciu. Na pierwszym miejscu P. Karolina wymienita role
zwigzane z jej rodzing (rola corki, siostry, dziewczyny, przyjaciotki, cioci), ale pojawila sie rowniez
rola zwigzana z zyciem zawodowym —rola pracownika dorywczego/tymczasowego. Jak przyznata
klientka kazda pelniona przez nig rola wymaga od niej innego poziomu zaangazowania i rézne

sg motywy jej pelnienia. O ile wszystkie swoje pelnione role zwigzane z jej rodzing czy najblizszy-
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mi klientka uznata za dobrowolnie pelnione i pozytywne wplywajgce na jej zycie, to rola pracow-
nika tymczasowego zostala jej narzucona z zewnatrz i nie jest do konca dobrowolnie przez nig
pelniona. Okreslenie przez klientke pelnionych przez nig rél pozwolito wyartykulowag, co jest

dla niej najwazniejsze w jej przestrzeni zyciowej.

W celu lepszego poznania siebie i swoich atutow, przeszli$my do realizacji kolejnego ¢wiczenia —
kregu mocnych stron. Na podstawie subiektywnie wybranego przez siebie osiggniecia, klientka
identyfikowala swoje poszczegélne umiejetnosci, zdolnosci, ktére umozliwily jej osiggniecie tego
sukcesu. P. Karolina byta mile zaskoczona z duzej ilo$ci wymienionych przez nig umiejetnosci
imocnych stron tylko na podstawie tak (jak okreslila klientka) prozaicznego osiggniecia, jakim
jest zakoriczenie remontu jej mieszkania. Cwiczenie z pewnos$cig posiada silny aspekt wzmacnia-

jacy, pozwala zwiekszy¢ poczucie wlasnej wartosci i daje klientowi nadzieje.
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Rys. 39. Krag mocnych stron
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Sesje zakonczylySmy ¢wiczeniem hierarchia warto$ci, polegajacym na uszeregowaniu przez
klientke 50 kart przedstawiajacych rézne wartosci w pieciu kolumnach odpowiadajgcych po-
szczegolnym kartom oceny — od wysoko cenie do rzadko cenie. Kolejnym zadaniem klientki byto
rozmieszczenie poszczegolnych kart wartosci w taki sposdb, aby w poszczegélnych kolumnach
znajdowato sie po 10 kart warto$ci. W konicowej fazie ¢wiczenia klientka zostala poproszona
o uporzadkowanie kart wartosci znajdujacych sie w poszczegolnych kolumnach w kolejnosci sto-
sownej do tego, jakie znaczenie majg dla niej warto$ci przedstawione na poszczegélnych kartach
(od najwazniejszej do najmniej waznej). W ten sposob udato sie nam zidentyfikowac wartosci, ktore

sg dla P. Karoliny w zyciu najwazniejsze i bez ktérych nie moze sie obejsc.

Podsumowujgc nasze drugie spotkanie, zapytalam klientke czy dowiedziala sie podczas tej sesji
czegos nowego o sobie. Przytaknela — powiedziala, Ze nie wiedziala, Ze posiada tyle umiejetnosci
izdolnosci. Uswiadomila sobie takze, jakimi warto$ciami kieruje sie w swoim zyciu, co ma dla niej
znaczenie i wplyw na jej zawodowe decyzje. Zdobyta wiedze wykorzysta podczas rozmow kwalifi-

kacyjnych z potencjalnymi pracodawcami. WyznaczyltySmy kolejny termin spotkania.

= 35esja

Trzecig sesje rozpoczelam od zapytania P. Karoliny o jej samopoczuciei o to, co sie u niej wydarzy-
o i/lub zmienilo od naszego ostatniego spotkania. P. Karolina zdecydowala sie zrezygnowac cal-
kowicie z pracy dorywczej w sklepie z torebkami. Pracodawca nie byl zainteresowany przyjeciem
P.Karoliny na staz zawodowy w charakterze sprzedawcy, chcial zachowac¢ dotychczasowy sposob

wspolpracy z klientka, co kompletnie nie spetnialo jej oczekiwarn.

P. Karolina ponownie zasygnalizowala swoje rozterki zwigzane z wyborem dalszej drogi kariery
zawodowej. Waha sie czy powrdéci¢ do wykonywania swojego wyuczonego zawodu fotografa, czy
kontynuowac¢ wykonywanie pracy sprzedawcy. Zeby pomac klientce w wyborze i pogtebic jej pro-

ces samopoznania zaproponowalam jej realizacje ¢wiczenia Kolo Kariery.

Cwiczenie to byto wstepem do ozywionej dyskusji na temat jej mozliwosci zawodowych w aspek-
cie wielu czynnikow jej obecnego, a takze ewentualnych planow zawodowych. Klientka dzieki
wczesniej przeprowadzonym ¢wiczeniom mogta dokonac¢ podsumowania uzyskanych informa-
cji o sobie w kontekécie mozliwosci zawodowych. Pozwolilo to na ustrukturyzowanie informacji
o kluczowych elementach pozwalajacych zrozumienie siebie i ustalenie celéw aktywnosci zawo-
dowej. Pod koniec sesji poprositam klientke o uzupelnienie kregu jej kariery o spostrzezenia in-
nych osob. Klientka zgodzila sie i powiedziala, Ze swoje kolo kariery podsunie do wypelnienia

swojej mamie. Ustalily$my kolejny termin wizyty.
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= 4sesja

Czwarta sesje rozpoczelysmy od omdéwienia z klientka uwag jej mamy dotyczacych jej kota karie-
ry. P. Karolina byla zaskoczona faktem, Ze mama wymienita jako jedna z jej umiejetnosci — pie-
czenie ciast, bo catkiem o tej zdolnosci zapomniata. Klientka wyznata, ze mimo iz bylo to zadanie

w formie pisemnej, wiecej informacji mama przekazala jej podczas przeprowadzonej z nig rozmo-
wy. Klientka przyznala, ze wypowiedZ mamy na temat jej umiejetnosci, zdolnosci i tego jaka jest

pozytywnie jg wzmocnilo, potwierdzito jej silng wiez z rodzing i okazywane przez nig wsparcie.

W celu zebrania i ustrukturyzowania informacji o konkretnych mozliwosciach zawodowych
klientki i aby kontynuowac wsparcie w wyborze dalszej Sciezki zawodowej zaproponowatam
P. Karolinie realizacje ¢wiczen zwigzanych z kotami informacji o karierze. Poprositam ja, zeby
najpierw stworzyla koto informacji o karierze sprzedawcy, a nastepnie koto informacji o karierze

fotografa.

Rys. 40. Krag informacji zawedowych |
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Rys. 41. Krag informacji zawodowych Il

Analiza dwoch przez siebie stworzonych kot informacji, dotyczacych dwoch innych profesji i po-
réwnanie ich z osobistym kotem kariery klientki, pomogto jej w znaczacy sposob podja¢ decyzje
zawodowg. Klientka wyrazita che¢ kontynuowania swojej kariery zawodowej w zawodzie foto-
grafa, co pozwolito wstepnie okresli¢ $ciezke jej rozwoju zawodowego i edukacyjnego. Klientka
przyznata, ze juz na wczesniejszych naszych spotkaniach sklaniala sie ku takiej decyzji, ale kiel-
kowata ona w niej powolutku i wymagala czasu. Podsumowujac swoje rozwazania, P. Karolina
zdecydowala, ze odwiedzi pewien zaklad fotograficzny i zapyta czy mogtaby tam odby¢ staz za-

wodowy.

Pod koniec sesji z tytutu, ze bylySmy na pétmetku naszych spotkan poprositam P. Karoline o po-

nowne wypelnienie radaru relacji zycia zawodowego.
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U klientki nastapil wzrost wiary we wlasne mozliwos$ci i zwiekszylo sie jej przekonanie o tym, Ze
umiejetnosci do pracy ktoére posiada sg wystarczajgce. Klientka zmienita takze ,dzika karte” na
mozliwo$¢ podjecia stazu zawodowego. Pozegnaly$my sie i ustalily$my kolejny termin wizyty. Kil-

ka dni pozniej P. Karolina rozpoczela staz zawodowy na stanowisku fotografa.

= 55esja

Spora cze$¢ sesji pigtej zajela nam rozmowa na temat wrazen klientki z odbywanego stazu za-
wodowego. Klientka stawila sie na spotkanie troche za wcze$nie, rozpromieniona i naladowana
pozytywna energia. Wyrazita swoje zadowolenie z przebiegu stazu, szczegolnie z zakresu jej obo-
wigzkdéw i panujacej w pracy atmosfery. P. Karolina zawsze nalezala do oséb energicznych, ale jej

charyzma wzrosta wraz z rozpoczeciem stazu zawodowego.

Po podzieleniu sie wrazeniami ze stazu udalo nam sie zrealizowac¢ ¢wiczenie zwigzane z okre-
$leniem potencjalnych Zzrodel wparcia klientki i identyfikacjg jej $wiata powigzan. Tworzgc swoj
krag polaczen P. Karolina bardziej skoncentrowatla sie na wartosciach, relacjach, cechach w po-
szczegolnych kregach, ktére dodaja jej sit i pomagajg w ,byciu soba”. W podsumowaniu klientka
ponownie podkreslila, ze dla niej gtéwnym Zrodlem wsparcia pozostaje jej rodzina. Ustalilysmy

kolejny termin spotkania.

= 6Sesja

Na poczatku naszego kolejnego spotkania klientka podzielila sie swoimi przemys$leniami, reflek-
sjami dotyczacymi swojej aktualnej sytuacji Zyciowej. Przyznala, Ze czuje sie troche przyttoczona
swoimi obowigzkami, brakuje jej czasu na glebsza refleksje nad sobg. Wydawata sie lekko przyga-

szona i rozkojarzona.

Postanowilam sesje szdstg poswieci¢ zagadnieniu réwnowagi zyciowej. Poprositam P. Karoline

o wypelnienie kota réwnowagi zyciowej w celu dokonania analizy.

Klientka przyznala, ze posiada deficyty réwnowagi w sferze duchowej swojego zycia. Cwiczenie
bylo wstepem do rozwazan na temat sposobow osiggniecia zdrowszej rownowagi zyciowej przez
klientke. Rozpoczelo nasze rozwazania na temat wplywu réwnowagi zyciowej na wszystkie
aspekty zycia. P. Karolina przyznatla, Ze powinna bra¢ na siebie mniej obowigzkow zycia codzien-

nego i poswieca¢ wiecej czasu na rzeczy, ktore pozwalaja jej sie wyciszyc.
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Pod koniec spotkania poprositam klientke o podzielenie sie swoimi refleksjami dotyczacymi se-
sji. Klientka przyznala, ze nie miata swiadomosci, ze dbanie o utrzymywanie zdrowego balansu

miedzy poszczegdlnymi sferami swojego zycia jest tak istotne.
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Rys. 42. Kofo rownowagi Zyciowej

= 75esja

Od ostatniego spotkania z P. Karoling minal miesigc, wiec nasza sesja rozpoczela sie od pytan
dotyczacych samopoczucia klientki i wydarzen dla niej waznych. Klienta ponownie wyrazila swo-
je zadowolenie z mozliwos$ci pracy w swoim zawodzie, podzielila sie takze swoimi wrazeniami
zwigzanymi z wykonywaniem swojej pracy. Okazalo sie, ze zaktad, w ktérym pracuje P. Karolina

jest wykonawca ustug fotograficznych, dokumentujgcych metamorfoze uczestnikow innego pro-
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jektu unijnego. Klientka wykonuje portrety ludzi przed i po metamorfozie. Praca ta daje jej wiele

satysfakcjiisprawia radosé.

Zapytatam klientke czy wie, dlaczego ta praca jest dla niej taka atrakcyjna. P. Karolina odpowie-
dziala, Ze musiataby sie dluzej nad tym zastanowi¢. Zaproponowatam klientce identyfikacje jej
atraktoréw w miejscu pracy. Klientka wyrazila zgode. Poprositam klientke o wypelnienie kwestio-
nariusza specjalnie w tym celu opracowanego przez m.in. N. E. Amundsona. Zastosowane narze-
dzie pomoglo P. Karolinie w okresleniu jej najwazniejszych czynnikow miejsca pracy. Dla P. Karo-
liny relacje, bezpieczenstwo i lokalizacja sg najistotniejszymi atraktorami miejsca pracy i majg

duzy wplyw na podejmowanie przez nig decyzji zwigzanych z jej $ciezka zawodowa.

Podczas tej sesji w celu uporzadkowania i podsumowania naszych wcze$niejszych rozwazan
o kierunku $ciezki zawodowej klientki, wykorzystalam pewne elementy ¢wiczenia zwigzanego
z patrzeniem w dot $ciezki. Poprositam klientke, zeby podsumowata swoje dotychczasowe do-
$wiadczenia zawodowe, a nastepnie wyobrazila sobie swojg wymarzong przysztosé zawodowa.
Klientka potrafita jasno sprecyzowac swdj cel zawodowy i udato jej sie zidentyfikowac poszcze-
gélne kroki i dziatania, ktore spowodowaly osiggniecie przez nig pelnego sukcesu zawodowego

w jej wizji.

Pod koniec sesji poprositam klientke, Zeby na kolejna, ostatnig sesje przygotowata swoje refleksje

zwigzane z catym procesem doradczym.

= §sesja

Ostatnia sesja z P. Karoling odbyla sie po zakorczeniu przez nig stazu zawodowego. Klientka na to
spotkanie stawita sie jak zwykle punktualnie, byla usmiechnieta i pelna entuzjazmu. Cieszyla sie
z mozliwosci naszego spotkania, nie widzialysmy sie od péttora miesigca. Naszg sesje zaczelySmy
od rozmowy na temat przebytego przez klientke stazu zawodowego. P. Karolina jest bardzo zado-
wolona z jego przebiegu. Podziekowala za mozliwos¢ wykonywania pracy, ktorg tak bardzo lubi.
Pracodawca dotychczas nie zobligowal sie do jej zatrudnienia, ale P. Karolina nie traci nadziei —

jestznim caly czas w kontakcieijak okreslita wdalszym ciggu negocjuje mozliwosc zatrudnienia.

Zaproponowalam P. Karolinie powrdt do ¢wiczenia zwigzanego z wypelnieniem radaru relacji
zycia zawodowego. Klientka po raz trzeci ocenita poszczegélne ,punkty kompasu” zawarte w ra-
darze. W porownaniu z ostatnig oceng klientki, ktéra odbyla sie ponad 3 miesigce temu nastgpit
wzrost prawie we wszystkich ocenianych przez klientke aspektach. Zmianie nie ulegla jedynie jej

ocena aspektu zwigzanego z jej stanem zdrowa. Zagadnienia, ktore ocenita klientka najwyzej po-
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przednio, utrzymaty swoja wysoka ocene. Klientka jako sprawe, ktéra obecnie ma wplyw na jej po-

stepy w zdobyciu pracy wymienila toczace sie negocjacje z pracodawcg w sprawie jej zatrudnienia.

Nastepnie poprositam klientke Zeby podzielila sie ze mna swoimi przemys$leniami, refleksjami,

odczuciami na temat naszego dotychczasowego sposobu pracy i catego procesu doradczego.

Klientka przyznatla, Ze catkiem na poczatku naszej wspolpracy traktowata nasze spotkania jako
srodek — element konieczny do uzyskania upragnionego etapu — aktywnosci zawodowej w po-
staci stazu zawodowego. Jednak juz udzial w pierwszej sesji spowodowat u niej poczatek procesu
refleksji nad sobg. P. Karolina przyznala, Ze poszczegolne ¢wiczenia realizowane podczas procesu
doradczego pozwolily jej na glebsza refleksje nad samg sobg. Klientka oznajmila, ze nikt dotych-
czas nie zadawatl jej pytan majacych na celu poglebienie jej samoswiadomosci, a ped zycia raczej
ku temu nie sprzyja, natomiast nasze spotkania jg do tego sklonity. Klientka dodala, Ze zastana-
wiala sie nad pewnymi zagadnieniami poruszanymi na sesji jeszcze dtugo po naszym spotkaniu,
miedzy poszczegélnymi sesjami. Na moje pytanie czy nasze spotkania pomogty jej wjakis sposob,
klientka odparla, ze bardzo — jak to okreslita klientka ,rozjasnity jej pewne kwestie w glowie".
Pomogly uporzadkowac¢ wewnetrzny chaos zwigzany z jej brakiem zdecydowania i posiadanymi
watpliwosciami nie tylko w kwestiach zawodowych. P. Karolina przyznala, Ze nasze sesje wyciszy-
ly jej niepokdj zwiazany z przysztoscia zawodowa, dodaly jej pewnosci siebie i obudzity nadzieje,
ze poradzi sobie z nadchodzacymi przeciwnosciami losu. P. Karolina oswiadczyla, ze teraz ma ja-
sno sprecyzowany cel zawodowy i jesli obecne negocjacje z pracodawca nie zakornczg sie sukcesem,

jest przygotowana na niepowodzenie i posiada plan dziatania na przysztosé.

Pod koniec sesji krotko przedstawiam P. Karolinie swoje odczucia zwigzane z naszymi spotkania-
mi, dziele sie z nig swoimi refleksjamii spostrzezeniamizwigzanymi z calym procesem i dziekuje
jej za wspanialg wspoélprace i poswiecony czas. Prosze P. Karoline, zeby data mi znac jak rozstrzy-
gnie sie kwestia zwiazana z jej zatrudnieniem. Zegnamy sie, tym razem wyjatkowo — poprzez

podanie reki.

= Refleksje podsumowujace

Praca doradcza w ramach modelu poradnictwa opartego na nadziei i zorientowanego na aktyw-
nos¢ byla dla mnie nowym doswiadczeniem zawodowym i przyznam, ze potraktowalam jg troche
jak wyzwanie. Nie ukrywam, Ze na poczgtku mialam wiele obaw zwigzanych z tym, czy sprostam
temu wyzwaniu i czy bede umiala poprawnie zastosowac¢ nowo poznane metody w praktyce. Sto-
sujac dotychczasowe, mocno ustrukturyzowane formy poradnictwa batam sie, Ze nie bede po-
trafila wyjs$¢ poza ramy, moj niepokdj wzbudzala tez wizja duzej koniecznos$ci improwizowania

podczas sesji. Moje obawy rozwialy sie jednak juz po paru pierwszych spotkaniach z klientami.
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Doradca schodzac z piedestatu eksperta i bedac podczas poszczegélnych sesji towarzyszem i do-
ciekliwym stuchaczem uzyskuje inny wymiar relacji z klientem niz pracujgc za pomocg konwen-
cjonalnych metod. Relacja ta staje sie bardziej autentyczna a jej nawigzanie przychodzi bardziej
naturalnie. Zazwyczaj ludzie korzystajgcy z poradnictwa zawodowego w urzedzie oczekuja od do-
radcy postawy dyrektywnego eksperta i informatora. Przekonatam sie, ze jesli doradca zdejmie tg
maske profesjonalisty i przyzna od czasu do czasu, Ze czego$ nie wie, Ze co$ jest dla niego nowe —
to klient szybciej jest mu w stanie zaufa¢, a proces doradczy na tym zyskuje i staje sie efektywniej-
szy. Zaobserwowalam podczas poszczegolnych sesji, ze jezeli doradca ,nie zagaduje” klienta, nie
boi sie ,okreséw ciszy” podczas spotkania i daje klientowi pelng swobode wypowiedzi to staje sie
on bardziej skory do osobistych zwierzen. Brak z géry ustalonych scenariuszy i aktywnos$c¢ dorad-
cza ograniczona czasami tylko do zachecenia klienta do refleksji nad sobg w wiekszym stopniu
pozwala klientowi zglebi¢ wiedze o sobie, dostrzec i zidentyfikowa¢ swoje problemy wieloaspek-
towo. Rekomendowane do zastosowania narzedzia dzieki swojej klarownej i przemys$lanej kon-
strukcji bardzo pomagajg doradcy zacheci¢ naszych klientow do samooceny a klientom pomagajg
spojrze¢ na rozne aspekty swojego zycia z wielu perspektyw. Moje doswiadczenia zawodowe zwig-
zane z wykorzystywaniem narzedzi N.E. Amundsona sg jak najbardziej pozytywne, mogg potwierdzi¢
ich praktyczny wymiar. Praca w nurcie hope-filed engagement nie ogranicza, daje swobode w dziala-
niu i mozliwo$c¢ petnej wspolpracy z drugim czlowiekiem. Pewne elementy modelu poradnictwa

opartego na nadziei i zorientowanego na aktywnosc¢ juz zagoscily w mojej codziennej pracy.









CZESC IV
Rezultaty projektu i rekomendacje

Celem testowania metody w ramach projektu ,Przestrzen rozwoju! Adaptacja metody zintegrowa-

nego doradztwa rozwoju kariery dla mtodziezy” byto w gtéwnej mierze pozyskanie kompleksowej

wiedzy na temat:

= oceny poradnictwa zawodowego w nurcie hope-filled engagement (przez instytucje wdrazajgce,
uzytkownikow—doradcow i odbiorcéw—osoby z grupy NEET),

= szczegdlowych opinii dotyczacych narzedzi testowanych przez doradcéw zawodowych i ich
wplywu na jakosé udzielanych ustug,

= uzyskania informacji zwrotnej nt. samooceny doradcow zawodowych w zakresie umiejetnosci
postugiwania sie nowa metoda pracy,

= mozliwosci wdrozenia proponowanego rozwigzania w gléwny nurt polityki zatrudnieniowej

na poziomie instytucji rynku pracy.

Narzedzia pomiaru efektywnosci metody

Celem analizy efektywnosci testowanej innowacji zaplanowano systematyczne dzialania ewalu-
acyjne i monitoring procesu testowania, poprzez gromadzenie i analizowanie informacji o cha-
rakterze ilosciowym i jakosciowym, przy wykorzystaniu réznorodnych metod i technik badaw-
czych (triangulacja) na réznych etapach projektu. Powolany zespot ekspercki byt odpowiedzialny
za kwestie organizacyjne i nadzdr etapu testowania. Uwzgledniono rozne informacje pochodza-
ce od praktykdw, uczestnikow projektu oraz instytucji krajowych — wykorzystujac nastepujace

dane:
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Uzytkownicy produktu (doradcy zawodowi/ doradcy klienta — DZ/DK)

Testy pomiaru wiedzy przed i po szkoleniu dla doradcéw,

Ankiety ewaluacyjne on-line wéréd doradcéw zawodowych — do m-ca po zakonczeniu udzia-
hu w projekcie (badanie ankietowe zawierato zarowno pytania otwarte, jak i zamkniete oraz

skladalo sie z kilku obszaréw tematycznych, dotyczacych m.in.: korzystania z wdrazanych na-
rzedzi aktywizacji zawodowej, oceny ich skutecznosci, dostosowania narzedzi do potrzeb osob

mlodych, ewaluacji modelu kariery opartej na nadziei, itp.),

Radar Rozwoju Doradztwa Zawodowego — monitoring kompetencji doradczych za pomoca

adaptowanego narzedzia; pomiar samooceny doradcéw zawodowych w obszarze kompetencji

doradczych (2 pomiary: pre/post: na wejsciu do projektu, przed szkoleniem/na miesiac po za-
konczeniu sesji doradczych) (por. Gérka, 2015, s. 93—94),

Sesje superwizyjne dla doradcow (zaplanowano 2 tury sesji w 2 grupach: w srodku procesu

i pod koniec — z uwagi na zapotrzebowanie uruchomiono trzecig sesje). Wykorzystano model

superwizji adaptowany z Finlandii,

Dane jakosciowe: zebranie informacji/danych poprzez refleksyjne opisy wszystkich sesji z wy-
branym klientem — najwazniejsze refleksje o tym, w jaki sposdb przebiegat proces poradnic-

twa (w sumie 18 opisow — 1 case study/1 doradca).

Uczestnicy projektu — monitoring zmian wéréd testujacych podejécie UP z grupy NEET

Ankiety ewaluacyjne on-line wsrod uczestnikow projektu — po zakonczeniu udziatu w projek-
cie (15 UP) oraz ankietowanie metoda wywiadu telefonicznego (na grupie 13 UP),

Radary Relacji Praca-Zycie (adaptowane narzedzie w zakresie samopoznania klientéw), 2—3
razy podczas sesji doradczych (zaplanowane na poczatek i koniec procesu, ewentualnie dodat-
kowo w $§rodku procesu) (por. Gorka, 2015, s. 95),

Monitoring zmiany statusu na rynku pracy UP — stan mierzony liczbg uméw potwierdzaja-

cych zatrudnienie.

Instytucje krajowe (1K)

Konsultacje grupowe z osobami decyzyjnymi — przedstawicielami instytucji krajowych
5.12.2017113.12.2017,

Warsztat partycypacyjny dla reprezentantéw IK, 18—19.04.2018 — spotkanie quasi-badawcze
z wykorzystaniem metody zogniskowanego wywiadu grupowego, celem zebrania informacji
zwrotnych z etapu testowania i skonsultowania wynikow z przedstawicielami instytucji ryn-

ku pracy.

Szczegdlowe dane z fazy testowania przedstawione sg w Raporcie z analizy efektow testowanego roz-

wiqzania (2018) przygotowanego przez Fundacje Imago w ramach projektu. Tu zaprezentowane

zostang ogdlne informacje.
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Rezultaty projektu w oczach doradcow zawodowych

Metode Amundsona testowalo 18 doradcéw zawodowych (16 K i 2 M): 4 doradcow z NGO, 1 doradca

z prywatnej instytucji rynku pracy, 12 doradcéw z PUP, 1 doradca z WUP.

Ponizszy radar przedstawia wyniki autodiagnozy kompetencji doradcow zawodowych. Pomiar za-
stosowano przed rozpoczeciem testowania (pre-test) i po zakorniczonym wsparciu (post-test). Praca
testowang metoda wedtug doradcow znaczaco wplynela na rozwdj ich warsztatu pracy, poszerzy-
ta horyzonty, spowodowata wzrost umiejetnosci dialogicznego stuchania i tworzenia przyjaznej
atmosfery w relacji doradczej. Wzmocnita twdércza postawe i zachecita do wychodzenia poza utar-

te schematy. Przyczynila sie do wiekszej autorefleksji i spowodowata odzycie pasji doradczych.

We wszystkich obszarach Radaru zanotowano wzrost samooceny u doradcow:

Radar Rozwoju Doradcy Zawodowego

1. Moja filozofia i strategia poradnicza sq jasne

9. Jakié inny aspekt, wptywajacy na mojq prace jako = ~— 2. Interakcja z moimi klientamijest kooperatywna,
doradcy: — A jestesmy na “wspdlnym gruncie”

3. Rpgwinalem/am u siebie dialogiczne siuchanie i

8. Wiem, jak ocenia¢ istotne dane lub informacje i
empatyczne dostrojenie

korzysta¢ z nich dla siebie i swoich klientéw

4. Umiem tworzyé bezpieczna, przyjazng i wspicrajaca

4,
7. Umiem uzywaé i rozwijac kontakty z innymi
atmosferg — obie strony czujq si zaangazowane

ekspertami, by poméc moim  Kiientom

4a

4,62 7 ¢ 6
6. Jestem gotowy/a wymyslaé i modyfikowaé strategie i 3-Jestem gotowy/auzywat zakresu trybdw;
narzqdzia poradnicze, zaleznic od potrzeb klienta S MOMEnR: PisAnIe
¥ refleksji i petnej szacunku ciszy, kiedy to potrzebne

=] pOMmiar

w7 pOMiar

Rys. 43. Radar Rozwoju Doradcy Zawodowego — wyniki

125




Dla doradcéw metoda okazala sie przestrzenig wolnosci, elastycznosci, kreatywnosci i nawiazy-

wania pogltebionych relacji z klientami. Wptyw metody na doradcow zawodowych realizujacych

ustugi poradnictwa zawodowego jest widoczny miedzy innymi w takich efektach jak:

rozwoj nowych perspektyw na praktyke poradniczg,

otwartos¢ na poradnictwo calozyciowe — podejmowanie szerokiego spektrum tematéw, kom-
pleksowos¢ dziatan w odpowiedzi na indywidualne zapotrzebowanie i oczekiwania UP,
szybsze i glebsze zaangazowanie w relacje z klientem,

znalezienie wspolnego jezyka (struktura sesji daje przestrzen na glteboki, refleksyjny dialog
iznaczace rozmowy doradcze),

mozliwo$¢ monitorowania postepow edukacyjno-zawodowych i rozwoju osobistego uczestni-
kéw projektu w catym okresie trwania stazu oraz w kluczowym po-stazowym momencie roz-
woju zawodowego dzieki procesowemu charakterowi ustug i ich rozgrywaniu sie w dtuzszej
perspektywie czasu,

wzrost samoswiadomosci, refleksyjnosci i empatii (refleksja nad podejmowanymi dzialania-
miisamoocena),

gotowos$c¢ do rozwijania warsztatu pracy.

Doradcy zawodowi dostrzegaja pozytywny wplyw stosowanych narzedzi oraz samego podejscia

do procesu poradniczego na osoby radzace sie, miedzy innymi w nastepujacych obszarach:
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tworzenie atmosfery akceptacji, zaufania i otwartosci (podejscie rozumiejace),

wspieranie strategii upelnomocnienia (empowerment) — budowanie poczucia pewnosci siebie,
sprawstwa, promocja samodzielnosci i odpowiedzialno$ci osoby radzacej sie,

zaangazowanie klienta w proces doradczy (rowniez miedzy sesjami — powroty i uzupelnienia,
zadania ,domowe"),

kompleksowa analiza $ciezki kariery/zycia przez osobe radzaca sie — wzrost wiedzy w zakre-
sie wlasnych preferencji, zainteresowan, predyspozycji zawodowych, wartosci, itp. (m.in. krag
kariery — calosciowa, wieloczynnikowa autoanaliza, holistyczna, obrazowa ,mapa” aktualnej
sytuacji zyciowej osoby radzacej sie),

wzrost refleksyjnosci i wglgdu w siebie (poglebianie samopoznania, definiowanie probleméw
i oczekiwan przez osobe radzaca sie),

wzrost §wiadomos$ci mocnych stron, potencjatow, zasobdw i umiejetnosci oraz wzmocnienie
samooceny u klienta (krgg mocnych stron),

identyfikacja sieci powigzan, kontaktéw spolecznych, grup wsparcia (krag potaczen),
samopoznanie i otwarcie, pobudzenie wyobrazni i twérczego podejscia do kariery (karty me-
taforyczne),

wglad od znaczacych innych / osob bliskich,

otwieranie nowych perspektyw u klienta i wzmacnianie jego orientacji na cel (pogtebiona
analiza konkretnych krokdw, etapow) oraz pomoc w podejmowaniu decyzji zawodowych i 0so-
bistych,

uwrazliwianie osoby radzacej sie na alternatywy, modyfikacje planow.
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waznym doswiadczeniem w opinii doradcow testujacych metode byt udzial w superwizjach, ktéry
pozwolil na wymiane doswiadczen, wzmocnienie pozytywnych dzialan i otrzymanie inspiracji
od grupy (,Mozliwos¢ spotkania, podzielenia sie swoimi obawami i wsparcie innych uczestni-
kow"). Doradcy zwracali uwage na deficyt ustug superwizyjnych w Polsce: ,to co$, czego brakuje
w Polsce”; ,Czuje niedosyt. Potrzebowalabym diuzej i wiecej;)". Prezentacja kazdego przypadku sta-
nowila znaczgcy materiat analityczny dla wszystkich doradcéw (,Informacje zwrotne uzyskane
od uczestnikéw sa wazne, ale i uczenie sie na doswiadczeniach innych oséb jest bardzo rozwojo-

we"). Tak opisala superwizje jedna z oséb uczestniczacych:

Superwizje dajg poczucie ,bezpieczenstwa”, wiekszej pewnosci siebie, wyrzucenia z siebie rozterek i lekow.
W warsztacie pracy mozna to ujac troche jak odwrdcenie rél. Doradca staje sie radzacym, a mozliwos¢ wystu-
chania sugestii innych doradcow i moderatora stwarza mozliwosc rozwoju swoich kompetencji, podsuwa nowe
rozwigzania problemu, na ktore nie zwrdcito sie uwagi samemu (zrodfo: ankieta).

Superwizje w $wietle powyzszych wypowiedzi stanowig istotne narzedzie poprawy jakosci porad-

nictwa, profesjonalizacji ustug, wzrostu kompetencji doradczych oraz istotny element samorozwojt.

Doradcy byli tez zaproszeni do metaforycznego ujecia testowanego modelu pracy i rozwiniecia
zdania: ,Poradnictwo oparte na nadziei jest jak..". Metafory akcentowaty walor relacji z osobg
radzaca sie, potencjat autentycznego spotkania z drugim czlowiekiem i zaangazowania. Wiele

z nich odsytato do motywu drogi:
.. wspolna fascynujaca droga rozwoju i poznania zaréwno dla osoby radzacej sie jak i dla mnie.

...spacer po dobrze znanym mi lesie, tyle tylko, ze tym razem dostrzegam jak inaczej padaja promienie stoneczne,
78 rosng w nim nowe, ciekawe rosliny, a wokot fruwajg niespotykane owady.

..wspolna wedrowka po gorach, gdzie jest mnostwo szlakow, duzo mozliwosci, tylko trzeba umiejetnie znalezc
wtasciwy szlak dla siebie. Gdzie piekne widoki sg na wyciggniecie reki, ale czasem trzeba wysitku, aby odnalezc
wiasciwa droge, czy przezwyciezye trudnosci takze wewnetrzne (np. zmeczenie). Wtedy poznajemy granice
naszych mozliwosci. Bywa, ze trzeba isc alternatywna droga. Wazne jest wsparcie kompana. Trzeba myslec
podobnie, aby sie dobrze porozumiec w trudnych warunkach i ufac sobie.

Metafory odnosily sie réwniez do wzmacniajacego, dodajacego nadziei potencjatu podejscia

Amundsona:

... dodanie skrzydet radzacym sie, rozbudzenie iskierki nadziei na lepszg przysztosc, aby radzacy sie stali sie
bardziej tworczymi i zaangazowanymi uczestnikami procesu doradczego, odpowiedzialnymi za swoja kariere
zawodowa.

.. rewelacyjna metoda ,uskrzydlania” 0sob radzacych sie. Jezeli pomozemy im wzbudzi¢ nadzieje i zarazimy lub
nauczymy aktywnosci to juz tak niewiele dzieliich od sukcesu - osiggniecia zaplanowanego celu.
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Rezultaty projektu z punktu widzenia
0S0b z grupy NEET

Udziatl w projekcie rozpoczelo 57 oséb (37 K i 20 M) w wieku 15—29 lat z grupy NEET, zamieszkuja-

cych 3 wojewodztwa: $laskie, dolnoslaskie, wielkopolskie. Srednia wieku wynosita 23 lata.

Struktura wyksztalcenia rysowala sie nastepujaco:
= wyksztalcenie gimnazjalne miato 5 0séb (9%),

= policealne — 1 osoba (2 %),

= ponadgimnazjalne — 40 0sob (70%),

"  wyzsze — 11 0s6b (19%).

Jesli chodzi o status na rynku pracy to wsrod UP byly:
= osoby bezrobotne niezarejestrowane w PUP — 10 0séb (18%),
= osoby bezrobotne zarejestrowane w PUP — 410s6b (72%%),

= 0soby bierne zawodowo — 6 0sob (109%).

Struktura wsparcia:
1. Doradztwo zawodowe:
> Srednio 8 sesji po 2 godziny dydaktyczne na uczestnika (min. 2h, max 20 h),

> Lacznie przeprowadzono 868 godzin sesji doradczych (100,4%).

2. Staze zawodowe (3—4 m-ce):
> rozpoczelo 49 o0sob,
> zakonczylo 46 osob (1 osoba podjela prace, 1 osoba przekroczylta okres przebywania na L4, 1

osoba nie stawiala sie na staz).

8 0sOb zrezygnowalo ze stazu przed jego rozpoczeciem: 5 0séb ze wzgledu na podjecie pracy, 3

osoby z innych przyczyn (zerwanie kontaktu z biurem, przeprowadzka, itp.)

Podjecie zatrudnienia w wyniku udziatu w projekcie — 24 osoby (ponad 100% zaloZzonego
wskaznika)
> umowy o prace — 18 0sob,

> umowy cywilno-prawne — 6 0sob.

Sciezki rozwoju zawodowego wytyczyto 55 0sob.
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Z osobami uczestniczgcymi przeprowadzono 28 ankiet ewaluacyjnych (15 ankiet on-line, 13 roz-

mow telefonicznych).

Ponizszy Radar Relacji Praca-Zycie przedstawia wyniki autodiagnozy wsrdd osob uczestniczacych
w projekcie. Pomiar zastosowano minimum 2 razy: na pierwszym (pre-test) i ostatnim (post-test)
spotkaniu z klientem. Cze$¢ doradcow dokonata pomiaru w srodku trwania procesu, ale ponizszy
radar uwzglednia tylko 2 pomiary. We wszystkich obszarach Radaru zanotowano wzrost samooce-

ny u przedstawicieli grupy NEET:

Radar Relacji Zycia Zawodowego

1. Moja cele i alternatywy sg jasne

9. 'Dzika karta': Jakas inna sprawa, ktéra — e
obecnie wptywa na moje postepy w
zdobyciu pracy

8. M¢j dochdd i sprawy materialne (jak
posiadanie komputera, komorki,

transport) sg OK.

E 3. Aktywnie uzywam réznych sposobow
szukania pracy

433 | 4. Mam elastyczne podejécie do

/7 alternatyw swojego wyksztatcenia i

// zatrudnienia
P
- " - /g . -~ . 4
6. M¢j stan zdrowia pozwala na podjecie . Moje umiejetnosci do pracy sg =1 pomiar
pracy wystarczajace

——2 pomiar

Rys. 44. Radar Relacji Zycia Zawodowego — wyniki

Udzial w projekcie znaczaco wplynal na takie aspekty jak: dostrzeganie alternatywnych, opcjo-
nalnych $ciezek rozwoju oraz wzrost samooceny w zakresie umiejetnosci do pracy. Przyczynit sie

tez do wiekszej pewnosci siebie.

Uczestnicy wskazywalina nastepujgce ,dzikie karty” samo uczestnictwo w projekcie i stazu (jako
szansa na aktywizacje), wsparcie w poszukiwaniu pracy i stalym zatrudnieniu, kwestie opieki
nad dzieckiem, samodzielnego zamieszkania, wyksztalcenia, wolontariatu, zdobycie doswiadcze-
nia, pomocy psychologicznej. Osoby wskazywatly tez na potencjal nauki od starszych oséb. Wyzwa-
niem dla uczestnikéw byly takie zagadnienia jak niedokonczone studia czy transport do miejsca

pracy.
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Uczestnicy wskazywali na adekwatnos¢ poradnictwa do ich potrzeb — osoby z grupy NEET czesto
po raz pierwszy poddawaty refleksji caloksztatt swojego zycia w kontekscie wyborow zawodowych.
Ankietowani uczestnicy odniesli bardzo dobre wrazenie z przeprowadzanych sesji. Wskazywali
na mila, pozytywng, swobodna, ,nieurzedowg"” atmosfere, szacunek i otwartosc¢. Cenili sobie prze-
strzen na wzajemne poznanie sie (,Bardzo duzy nacisk na uczestnika, duze skupienie na uczest-
niku"). Innowacjg bylo dla nich problematyzowanie obszaréw wykraczajacych poza dylematy
stricte zawodowe (,Bylem mile zaskoczony, ze podczas pierwszych ¢wiczen nie tylko byta badana
sfera zycia zawodowego, ale réwniez zycie prywatne”). Dominowat bardzo pozytywny odbiér i po-
czucie podmiotowego traktowania (,Dzieki mojemu doradcy otwartam sie na §wiat"). Uczestnicy
wskazywali na znaczace efekty uzyskane dzieki spotkaniom z doradcg: wzrost samo$wiadomosci
(,w pelni znam siebie i umiem to zaprezentowac pracodawcy”), wzrost otwartosci i pewnosci sie-
bie (,otwarto$¢ na zmiany w zyciu zawodowym oraz zmniejszony lek podczas sytuacji w pracy”,
,bardziej pozytywne nastawienie do zycia"). Wazna byta dla nich poglebiona analiza Zycia, war-
tosci, stabych i mocnych stron, mozliwosci, potencjatu oraz doprecyzowanie celéw zawodowych.
Wiele wypowiedzi komunikowalo tez zadowolenie ze stazy i znalezienia pracy. Obraz doradcy jaki
wylania sie z badan przyblizaja nastepujace okreslenia: zaangazowany, pomocny, zainteresowany,
stuchajacy, skupiony, otwarty, wyrozumiaty, motywujacy, pozytywny, profesjonalny, kompetentny,
przygotowany, elastyczny (terminy spotkan, kontakt poza sesjami), indywidualne podejscie. Przy-

ktadowe wypowiedzi o doradcach:

..Wykazafa sie niezwykia cierpliwoscia i zrozumieniem. (...) Praca z nig sprawita mi wiele przyjemnos$ci i napraw-
de sporo sie dowiedziatam i nauczytam. Dziekuje jej za to.

.. Zaakceptowatam swojg niepetnosprawnosc, poznatam swoje mocne strony, otworzytam sie na ludzi.

.. rozmawiata ze mna, nie traktowata mnie na odczepne, tak jak sie traktuje czesto mtodych ludzi.
Uczestnicy projektu rekomendujg udziat w sesjach poradnictwa opartego na nadziei innym oso-
bom tymi stowami:

.. Bardzo dobra metoda, zeby wkroczyc na rynek pracy.

.. MMozna spojrzec na swiat z innej perspektywy.

.. mifa przygoda i odmiana od szarosci. Na zajeciach dowiadujemy sie o naszych silnych stronach, mozliwosciach,

predyspozycjach zawodowych i osobistych. To wszystko w sympatycznej atmosferze daje nam lekkiego kopa

do dziatania.

.. Warto sprobowac, zeby lepiej poznac samego siebie, lepiej okreslic siebie na rynku.
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.. Nie jest to marnowanie czasu, pomaga poznac siebie i poznac swoje mozliwosci. Jak opowiadatam znajomym
0 spotkaniach to byli w szoku, ze tego typu spotkania odbywaja sie w PUP.

.. Potaczenie profesjonalizmu i swobody.

.. Ciekawy projekt w rozwoju samego siebie, w dazeniu do celow i przysztej kariery.

Udzial w projekcie umozliwil powrot na rynek pracy osobom z grupy NEET. Na dzien 30.04.2018 1.
24 osoby uczestniczgce w projekcie (14K, 10M) podjely zatrudnienie lub samozatrudnienie w wyni-
ku uzyskania wsparcia w oparciu o innowacyjna metode doradztwa. Zakladany wskaznik w tym
obszarze zostal osiagniety w ponad 100%. Wskaznik zatrudnienia wsrod odbiorcow bedzie badany

ostatecznie pod koniec czerwca 2018 1.

Informacje zwrotne od klientéw pokazujg, Ze skorzystanie z tej formy wsparcia pozytywnie wply-
neto na ich sposob funkcjonowania na rynku pracy (w tym przygotowanie do rozmowy o prace;
przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych; aktualizacja informacji edukacyjnych i zawodo-
wych). Zwiekszyto motywacje do aktywnosci edukacyjno-zawodowych, poszukiwania pracy i po-
zyskiwania ofert. Wptynelo na podejmowanie dziatan zmierzajgcych do podwyzszania kwalifi-

kacji zawodowych lub przekwalifikowania.

Wypowiedzi uczestnikow projektu wskazujg tez na istotne ,miekkie” efekty poradnictwa oparte-

go na nadziei:

= wywolanie osobistego zaangazowania,

= wzrost pewnosci siebie — dostrzeganie swoich mocnych stron rodzi pozytywne emocje, co
sprawia, ze bariery sa widziane jako tatwiejsze do pokonania,

= budowanie poczucia sprawstwa,

= wzrost samoswiadomosci, lepsze zrozumienie siebie,

= wzrost umiejetnosci podejmowania decyzjii wyznaczania celéw,

= wsparcie w $wiadomym rozwijaniu uzdolnien, umiejetnosci i zainteresowan,

= weryfikacja dotychczasowych decyzji zawodowych,

= pomoc w planowaniu kariery zawodowej i dokonanie Swiadomego wyboru $ciezki edukacyj-
no-zawodowej (UP otrzymywali materiaty wypracowane w ramach doradztwa — co pozwalato
im kontynuowac proces miedzy sesjami i pracowac w sposéb pogtebiony nad wlasng Sciezkg
rozwoju zawodowego),

= wzrost umiejetnosci projektowania/wytyczania wlasnej sciezki kariery,

= otwarcie na nowe perspektywy i alternatywy,

= motywowanie i budowanie poczucia wlasnej wartosci i pewnosci na rynku pracy,

= wzrost motywacji do rozwijania kompetencji spotecznych pozadanych na rynku pracy,
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= aktywizacja spoteczna (wsparcie w aktywnym i sSwiadomym uczestnictwie w zyciu spoteczno-
-gospodarczo-kulturalnym),
= wsparcie inicjatyw osobistych — w réznych dziedzinach zycia,

= przelamanie stereotypow na temat pracy doradcow i $wiadczonych przez nich ustug.

Rezultaty projektu —
poziom instytucji zarzadzajacych

W ramach warsztatu partycypacyjnego, ktory odbyt sie w dniach 18—19 kwietnia 2018 r. celem
analizy wynikéw testowania metody N.E. Amundsona — miala miejsce quasi-badawcza sesja
z przedstawicielami instytucji rynku pracy z wykorzystaniem metodyki zogniskowanego wy-

wiadu grupowego (FGI).

Spotkanie mialo na celu podsumowanie i analize etapu testowania nowego modelu pracy do-

radczej. Otwierato na wymiane doswiadczen zwigzanych z realizacjg ustug poradnictwa zawo-

dowego wg N.E. Amundsona w ramach realizowanego projektu. Rozmowa skupiala sie na kilku

obszarach, uwzgledniajac szczegolnie takie watki jak:

= status quo poszczegolnych instytucji krajowych i makro-kontekst ich dziatania,

= ocena testowanego modelu pracy doradczej,

= rozwdj instytucji rynku pracy — rekomendacje i plany wdrozeniowe (pytanie o to, co insty-
tucje rynku pracy/IK moglyby robi¢, aby w wiekszym stopniu aktywizowac¢ zawodowo osoby

z grupy NEET przy uzyciu podejscia opartego na nadziei).

Ewaluacja na poziomie instytucji i osob decyzyjnych odpowiadaé¢ miala na kluczowe dla funk-
cjonowania projektu pytania — stuzyla poznaniu opinii i uwag dotyczacych tego jak wprowadzac
nowag jakos¢ poradnictwa zawodowego i wdrazac testowang innowacje w gtéwny nurt polityki

zatrudnieniowej.

Ponizej przedstawione sg wnioski i rekomendacje dla doskonalenia jakosci $wiadczenia ustug
poradniczych w instytucjach rynku pracy — lista propozycji rozwigzan w zakresie organizacji
i $wiadczenia ustug poradnictwa na poziomie makro (rozwigzania systemowe), mezo (poziom

instytucji) i mikro (perspektywa doradcéw zawodowych).

132 Czesc IV. Rezultaty projektu i rekomendacje



= 0bszar 1. Status quo poszczegolnych instytucji krajowych

Autodiagnoza instytucji rynku pracy i mozliwe sciezki modernizacji poradnictwa zawodowego.

Wnioski

Przedstawiciele organizacji pozarzadowych zwracajg uwage na obecny w ich dzialalnosci wy-
soki stopien sformalizowania (wskazniki efektywnosci, presja finansowa). W projektach po-
nadnarodowych rejestrujg wieksze otwarcie i mozliwos¢ odejscia od schematyzacji.
Powiatowe Urzedy Pracy realizuja dzialania ponadstandardowe (np. wspotpraca z lokalnymi
instytucjami tj. MOPS, CIS, poradnie psychologiczno-pedagogiczne; wspélpraca z pracodawca-
mi— organizacja spotkan gimnazjalistéw z pracodawcami, organizacja tzw. odwréconych tar-
gow pracy; dziatania w ramach Ogélnopolskiego Tygodnia Kariery; rézne inicjatywy oddolne,
wspolpraca ze szkotami — konkursy na najlepszych uczniéw, organizacja spotkan z przedsta-
wicielami zawoddw dla uczniow), ale $wiadczone ustugi sg wysoce sformalizowane, obarczone
duzg iloscig wymaganej przepisami dokumentacji, co obciaza m.in. zespét doradcéw zawodo-
wych. Polityka wskaznikéw ostabita model doradztwa.

Przedstawiciele PUP i WUP odbieraja projekty innowacyjne jako dajace im szanse na bardziej
nowatorskie podejscie i wzbogacenie repertuaru standardowych dziatan.

W wypowiedziach powtarza sie diagnoza braku spotecznej swiadomosci i wiedzy nt. specy-
fiki doradztwa zawodowego oraz niecheci klientéw do realizacji poradnictwa zawodowego
(co zwrotnie wplywa na postawy doradcéw). Brakuje szerokiej wiedzy na temat poradnictwa,
mloda osoba nie wie, gdzie ma sie zglosi¢. Klienci nie rozumieja celowos$ci/sensu udziatu w po-
radnictwie (mimo wzrostu popularnosci poradnictwa zawodowego dzieki srodkom UE — po-
radnictwo nie ma dobrego PR wsérdd potencjalnych uczestnikow, dominujg slogany i utarte

schematy).

Rekomendacje

Podjecie dzialan systemowych w kierunku zwiekszenia swobody i elastycznosci urzedéw
pracy w wykorzystaniu finanséw, organizacji pracy i doborze narzedzi i metod; wyjscie poza
sztywny katalog ustug, zwiekszenie decyzyjnosci dyrektorow PUP, ktérzy rozpoznaja specyfike
ipotrzeby danego regionu.

Zalecana praca nad zmiang zapisow, aby mdc m.in. realizowac projekty, orientowac sie na spe-
cjalne grupy (np. programy dla wiezniéw i oso6b opuszczajacych ZK; dla kobiet powracajgcych
na rynek pracy).

Wykonanie audytu i analizy potrzeb oséb bezrobotnych w aktualnej sytuacji na rynku pracy,
aby adekwatnie dopasowac oferte — koniecznie urealnienie rejestrow oséb bezrobotnych i do-

cieranie do oséb faktycznie potrzebujgcych wsparcia w aktywizacji.
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Zmiany wymagajg oferowane kwoty stypendiow stazowych/zasitkéw dla osob bezrobotnych
— obecnie s3 zdecydowanie za niskie. Dodatkowo mozna zwiekszy¢ wspétodpowiedzialnosé¢
pracodawcdw poprzez staze optacane czesciowo przez PUP, a cze$ciowo przez pracodawce, moz-
na tez powroécic do ,przygotowania zawodowego” zamiast stazu w adekwatnych wypadkach.
Celem jest dazenie do stabilno$ci zatrudnienia — zachecanie do stosowania dlugookresowych
form zatrudnienia, umozliwiajgcych rozwdj pracownikow.

Systemowym wyzwaniem jest kwestia wysokosci ptac w Polsce.

Dominujacym glosem jesli chodzi o grupy interesdw sg aktualnie przedsiebiorcy/ pracodawcy.
warto byloby ustysze¢ glos pracownikéw i polepszac jakosc¢ zatrudnienia (co przelozy sie na
wskazniki) — mozliwos¢é wykorzystania wiedzy o oczekiwaniach klientéw (wobec $wiadczo-
nych ustug, doradcy zawodowego i instytucji) pomogltaby w projektowaniu dziatan instytucji.
Wiecej form wsparcia dla osob 50+

Odchudzenie biurokracji.

Otwarcie furtki poradnictwa dla oséb, ktdre nie sg klientami urzedéw pracy, nie majg statusu
osoby bezrobotnej (np. dla 0s6b pracujacych, chcacych skorzystac¢ z doradztwa).

Zwiekszenie sSwiadomosci szkolnych doradcéw zawodowych w zakresie celowosci ich dzialan.

0bszar 2. 0cena fazy testowania
Nowy model pracy doradczej z perspektywy instytucji krajowych
(ocena poradnictwa Amundsona opartego na nadziei).

Analiza SWOT dot. metody Amundsona

Potencjaly i mocne strony

> angazujacy, motywujacy proces,

> elastycznos¢ narzedzi,

>  wplyw na wzrost samoswiadomosci, odkrywanie zasobow i kompetencji klienta,

> metoda adekwatna dla oséb dtugotrwale bezrobotnych, o nizszych kompetencjach,

> umozliwienie poglebionej diagnozy sytuacji osoby bezrobotnej,

> metoda odpowiada na potrzeby instytucji (doskonalenie poradnictwa, nowe narzedzia,

rozwdj zaplecza metodycznego).

Stabe strony podejscia

> metoda moze by¢ trudna w zastosowaniu dla poczatkujacych doradcéw zawodowych
(elastyczny dobdr narzedzi wymaga duzego doswiadczenia i znajomos$ci procesu
poradniczego),

> ramy czasowe podejscia (zbyt dlugo trwajacy proces, jak na warunki instytucji).
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Mozliwosci
> zastosowanie podejscia do réznych grup docelowych, szczegélnie dla klientow wymagaja-
cych indywidualnego podejscia ze wzgledu na sytuacje zyciowa, zawodowa czy zdrowotna,

> upowszechnianie metody,

> tworcza reorganizacja pracy urzedow i doradcéw.

Ograniczenia

> brak rekomendacji Ministerstwa dla metody; problemy otoczenia prawno-instytucjonal-
nego,

> wyzwanie z wdrozeniem testowanego podejscia 1:1 ze wzgledu na niedobdr kadry i czaso-
chlonno$¢ podejscia (w konteks$cie ilosci osdb dtugotrwale bezrobotnych), w tym kwestie

koniecznych naktadéw finansowych z racji dluzszego trwania procesu doradczego.

wnioski

Wedtug rozmowcow — kadry zarzadzajacej doradcy delegowani do pracy metodg Amundsona
testowali nowy model pracy w sposéb adekwatny do zalozen projektu, w wysokim stopniu
odzwierciedlili ducha metody, stosujac tworcze podejscie, wychodzac réwniez poza ramy pro-
jektu: aplikujac nowe podejscie do innych grup wiekowych i do poradnictwa grupowego.
Metoda spotkala sie z duza otwartoscig ze strony doradcow, jak i klientow, ktérzy byli pozytyw-
nie zaskoczeni takim sposobem pracy.

wzrost atrakcyjnosci oferty urzedow pracy, ,odczarowanie” wizerunku — pokazanie, ze urzad
jest instytucjg uczgcg sie, nastawiona na rozwoj, a nie stojaca w miejscu — budowanie marki
instytucji poszukujacych nowych metod.

Elementy metody mozna stosowac na wielu stanowiskach, przez co zmienia sie podejscie ka-
dry do klienta-czlowieka.

Dodatkowym efektem testowania jest poszerzenie wiedzy nt. poradnictwa u kadry zarzadza-
jacej, umozliwienie przelozonym wejscia glebiej w specyfike pracy doradcow.

Zaangazowanie dyrektoréw/osob decyzyjnych w proces testowania i wdrazania — wzbudzito
refleksyjnosc¢ oséb zarzgdzajgcych: poglebilo spojrzenie na prace wlasnych instytucji i kieru-
nek zmian w duchu partycypacyjnym, zainicjowato planowanie zmian w procesie zarzadza-
nia instytucjami.

Zidentyfikowano dodatkowe czynniki wptywajace na proces testowania: wysokie stypendium
stazowe zachecalo do udziatu w projekcie, a harmonogram dziatan stazowych wyznaczal tem-
Po prac.

Ocena efektywnosci (pozwalajgcej oceni¢ stosunek poniesionych naktadéw do uzyskanych
efektéw): wobec uzyskanych efektéw (wzmocnienie uczestnikow projektu, ktorzy w opinii
kadry raczej nie wrocg juz do urzedu i odnajda sie na rynku pracy) koszt nie wydaje sie wyso-

ki, jednak w paradygmacie efektywnosci kosztowej nalezy dazy¢ do zmniejszenia ilosci sesji
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indywidualnych przy zachowaniu efektow. Czas indywidualnych sesji powinien by¢ dostoso-

wany do potrzeb (nie kazdy radzacy sie wymaga az 8 spotkan).

Miekkie efekty (np. wystapienie o orzeczenie o niepelnosprawnosci, wzrost samoswiadomosci,

podjecie terapii).

Ocena stopnia innowacyjno$ci proponowanego rozwigzania/unikatowosci modelu.

> wopinii wiekszos$ci reprezentantéw instytucji krajowych testowane podejscie jest metoda
nowa, wyjatkowa, wazna, ktora wypelnia luke metodyczna w Polsce, pozwala na przyjecie
innej postawy wobec klienta (partnerskosc),

> metoda Amundsona pozwala wyj$¢ poza sfere li tylko kariery zawodowej, daje mozliwos$¢
wejscia w takie obszary, ktérych normalnie nie porusza sie z klientem; proponuje ujecie
holistyczne; skupia uwage na wielokontekstowych barierach/ przyczynach probleméw blo-
kujacych podjecie pracy,

> swoboda dzialan (mozliwo$¢ doboru narzedzi do indywidualnych potrzeb klienta).

Rekomendacje

136

Wlaczenie metody do repertuaru praktyk oferowanych przez instytucje.

Wiaczenie metody do klubéw pracy (tam gdzie one funkcjonuja).

Promowanie podejscia Amundsona i projektu na stronie instytucji wdrazajacych.

Rozwdj personelu: warto zadba¢ o profesjonalne wyszkolenie doradcéw w tej metodzie — klu-
czowa rola doradcy, ktory jest w tym podejsciu narzedziem efektywnos$ci (umiejetnos¢ ade-
kwatnego zastosowania danego narzedzia przez doradce).

Wlaczenie superwizji doradcéw zawodowych w standard dzialan — narzedzie rozwoju warsz-
tatu pracy, pomoc w radzeniu sobie z wyzwaniami.

Mozliwe skrocenie czasu trwania procesu doradczego stanowi wskazowke dla kierunkow
zmian testowanego modelu — modyfikacje w zakresie ilo$ci czasu, aby produkt byt skuteczny

iefektywny.

0bszar 3

Perspektywa wdrozenia podejscia Amundsona do dziatan instytucji testujacych
i do gtownego nurtu polityki rynku pracy.

Wwnioski

Instytucje posiadajg zaplecze, by przynajmniej w czesci wdraza¢ podej$cie Amundsona — pla-
nujg wykorzystywac i rozwijac¢ dalej elementy podejscia i podejmowac dalsze dzialania w za-

kresie poprawy jakosci ustug doradczych na poziomie instytucji.
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= Poczucie, ze metoda wyjdzie naprzeciw klientom III profilu, speini oczekiwania klientow

o wielu barierach zwigzanych z wejsciem na rynek pracy.

Rekomendacje

= Poziom makro—SYSTEM

>

>

Promocja metody w szkotach wyzszych i programach ksztatcenia doradcéw zawodowych
(koniecznos$¢ aktualizacji podstaw ksztalcenia specjalistow w dziedzinie poradnictwa —
zagwarantowanie w programach studiow obecnosci wspotczesnych trendow w poradnic-
twie kariery: podejs¢ konstruktywistycznych, w tym metody Amundsona, zaréwno w ich
wymiarze teoretycznym jak i praktycznym).

Szersze zaistnienie problematyki poradnictwa konstruktywistycznego w dyskursie pu-
blicznym.

Realizacja dzialan upowszechniajgcych: przygotowanie kampanii spotecznej propagujacej
idee poradnictwa opartego na nadziei; podjecie dzialan na rzecz podniesienia swiadomo-
$ci celow, korzysci i mozliwosci zwigzanych z metodg Amundsona; popularyzacja wiedzy
wsrod decydentow i odbiorcéw, informowanie o mozliwosciach jego wykorzystania, efek-
tach prowadzonych dziatan i tworzonych rozwigzaniach.
¢ Przygotowanie standardu ustug doradczych w nurcie konstruktywistycznym (podstawo-
we zasady organizacyjne $wiadczenia poradnictwa, stworzenie systemu certyfikacji i su-

perwizji doradcéw zawodowych).

= Poziom mezo—INSTYTUCJE

>

Mozliwo$¢ wlgczenia elementdw podej$cia Amundsona do gtéwnego nurtu polityki za-
trudnieniowej instytucji krajowych (cenne narzedzia, ktére rozbudowuja warsztat pracy)
— cho¢ wlaczenie catosci podejscia, w skali 1:1 moze by¢ trudne, mozliwa jest czesciowa im-

plementacja z uwzglednieniem mozliwosci i ograniczen danej instytucji.

Reforma kultury organizacyjnej instytucji — zmiana recepcji spotecznej urzedow: budo-
wanie wizerunku instytucji uczacej sie, otworzenie sie urzedéw na klienta, PR: organizacja
zachecajaca do wspoéipracy, bardziej przyjazna dla klientéw, partnerska.

Promowanie doradztwa, zamieszczenie informacji o metodzie na stronie www instytucji
krajowych — praca nad ,odczarowaniem” doradztwa — przetamywaniem stereotypowego
postrzegania pracy doradcéw, uczenie korzystania z ustug doradztwa zawodowego.
Podkreslenie roli doradztwa w regulaminach urzedu (regulamin organizacyjny, promowa-
nie podejscia na www) — zapewnienie trwatosé produktu po zakonczeniu realizacji projek-
tu.

Organizacja przestrzeni do pracy z klientem — wygenerowanie i zabezpieczenie odpowied-
niej ilosci czasu i przestrzeni na prace metodg Amundsona w urzedach (zgoda kierownika,
odcigzenie pracownika, stworzenie odpowiednich warunkéw do swiadczenia doradztwa

— by moc realizowac zadania).
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>

Sieciowanie instytucji — zaciesnianie wspélpracy z réznymi organizacjami/ specjalista-
mi/instytucjami w regionie, swiadczacymi ustugi catozyciowego poradnictwa czy powota-
nymi do aktywizacji zawodowej; potrzeba stworzenia platformy informacji o wszystkich
projektach aktywizacyjnych i dobrych praktykach (baza projektéw lokalnych — groma-
dzenie i wykorzystywanie produktéw i narzedzi powstatych w réznych projektach i in-
stytucjach dla rozwoju poradnictwa, kwestia przeplywu informacji, wymiany zasobow
i koordynacji dziatan). Partnerstwo réoznych interesariuszy dziatajacych lokalnie
i regionalnie w obszarze rynku pracy byloby pomocne dla zwiekszenia efektywnosci
dzialan (np. podejmowanie wspdélnych dziatan podczas przedsiewzie¢ promujgcych
poradnictwo Amundsona, wypracowanie wspolnych norm jakosci, sieciowego standardu
Swiadczenia ustug).

Profesjonalne szkolenia kadr z metody Amundsona — szkolenia pozostatych doradcéw, aby
upowszechnia¢ podej$cie w ramach instytucjiiwlaczy¢ je do statych praktyk poradniczych
oferowanych przez instytucje (upowszechnianie i wigczanie do gléwnego nurtu polityki
danej instytucji — efekt skali).

Prowadzenie rekrutacji doradcéw do pracy w instytucjach krajowych z uwzglednieniem
kryteriow kompetencyjnych zwigzanych z konstruktywistycznym nastawieniem (stwo-
rzenie wspélnego modelu kompetencji doradcy zawodowego obejmujgcego takie cechy jak:
autorefleksja, motywowanie, wspieranie autonomii i decyzyjnosci oséb radzacych sie, kre-
atywnos$¢, kompetencje etyczne, otwartosé, partnerskose, itp.).

Podpisanie zarzadzenia/uchwatly w instytucjach krajowych dot. wigczenia produktu lub
jego wybranej czesci w metodyke pracy doradcéw. Podejscie Amundsona nie wymaga $cisle
okreslonych ram prawno-instytucjonalnych, aczkolwiek wyartykutowana wola pracy me-
todg Amundsona tworzy przyjazny klimat dla rozwoju poradnictwa w tym nurcie — przyje-
te zasady regulujg i legitymizuja uobecnienie sie poradnictwa opartego na nadziei w danej

instytucji.

Poziom mikro — DORADCY

>

>

Opracowanie programu szkolenia z metody dla treneréw (train the trainers).

Wybdr 1 doradcy zawodowego w instytucji/urzedzie do roli multiplikatora/mentora metody,
zachecajgcego do eksperymentowania z metoda.

Superwizja doradcow zawodowych w nurcie konstruktywistycznym — instrument pro-
fesjonalnego wsparcia rozwoju doradcow zawodowych, polepszania jakosci swiadczenia
ustug poradnictwa i wzrostu kompetencji doradczych.

Utworzenie regionalnego forum doradcéw konstruktywistycznych (dla doradcow prze-
szkolonych w metodzie) — doskonalenie warsztatu, podtrzymanie relacji.
Indywidualizacja wsparcia klientéw — zmniejszenie liczby klientéw przypadajacych na
jednego doradce.

Indywidualizacja stosowanych metod — dopasowanie narzedzi aktywizacyjnych do indy-

widualnych predyspozycji oséb bezrobotnych.
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> Mozliwo$¢ wiaczenia znaczgcych innych w proces poradnictwa (instytucje, rodziny,

znajomi).

Projekt miat istotny wplyw na zaangazowane IK — pozwolil na wzmocnienie wspolpracy miedzy
instytucjami $wiadczacymi ustugi calozyciowego poradnictwa (np. plan wspélnych dziatan pod-
czas przedsiewzie¢ promujgcych poradnictwo Amundsona). Miarg zaangazowania bedzie podje-

cie dalszych, realnych krokéw wdrozeniowych.

Wnioski i rekomendacje

= Schemat funkcjonalny wdrazania podejscia
w instytucji rynku pracy

1. Wewnetrzna rekrutacja doradcow na szkolenie, zgodnie ze zidentyfikowanymi obszarami
kompetencyjnymi. Minimalne wymagania dla doradcy:
> min. 2 lata doswiadczenia w realizacji poradnictwa indywidualnego,
> kreatywnosé¢, wrazliwosé na kontekst sytuacyjny i proces, holistyczne podejscie do osoby
radzacej sie,
> kompetencje etyczne (nastawienie na wspolprace, szacunek dla autonomii radzacego sie),
> motywacja do uczenia sie i dzialania z wykorzystaniem nowych podej$¢ w poradnictwie
kariery,
> sprawne postugiwanie sie umiejetnosciami stuchania, negocjowania i interpretowania
znaczen.
2. Szkolenie doradcéw z podejscia hope-filled engagement (m.in. kontekst teoretyczny, struktura
procesu poradnictwa, metody pracy, narzedzia) — 5 dni szkoleniowych, 1 dzien szkoleniowy to

8 godzin dydaktycznych, certyfikat udziatu w szkoleniu.

3. Organizacja optymalnych warunkow pracy doradcy:

> technicznych (osobne pomieszczenie do indywidualnej pracy z klientem ze stolikiem, 2—3
krzestami, flipchartem z kartkami, pisakami, dostepem do niezbednych materiatow biuro-
wych, laptopa z kamerka i dostepem do Internetu do realizacji ew. sesji na odlegtosc),

> czasowych (zapewnienie doradcy mozliwosci realizacji indywidualnych sesji poradnictwa,
trwajacych $rednio 2 godziny dydaktyczne z jednym klientem),

> przestrzennych (mozliwosc realizacji czesci sesji poza budynkiem instytucji, adekwatnie
do potrzeb zidentyfikowanych w trakcie procesu poradnictwa np. sesja na uczelni, w biblio-

tece, réwniez w godzinach optymalnych dla osoby radzacej sie i doradcy).
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4. Superwizja grupowa i/lub indywidualna dla doradcow, pracujacych zgodnie z ww. podejsciem:

> grupowa (min.jedna sesja raz na kwartal, trwajgca ok. 4 godziny dydaktyczne, prowadzona
Przez superwizora zewnetrznego),

> indywidualna (zgodnie z biezacymi potrzebami doradcy, srednio 5 godzin zegarowych

rocznie do wykorzystania przez doradce, rowniez w formie superwizji zdalnej — telefon,

Skype, inne komunikatory, prowadzona przez superwizora zewnetrznego).

5. Monitorowanie potrzeb rozwojowych doradcéw (np. za pomocg narzedzia ,Radar”) i projekto-

wanie adekwatnych form wsparcia (dodatkowe szkolenia, konsultacje itp.).

= Rekomendacje dot. dalszego stosowania produktu
po zakonczeniu realizacji projektu

Zastosowane rozwigzanie — adaptowane podejscie hope-filled engagement razem z praktycznymi
narzedziami dla doradcow nie wymaga stosowania skomplikowanych procedur, jest tatwe do

wdrozenia w cze$ci lub w catosci przez kazdg instytucje rynku pracy.

Podstawowymi wymaganiami wdrozeniowymi sa:

= przeszkolenie doradcéw, spelniajacych opisane w pkt. I kryteria wyjsciowe (rozwigzanie dedy-
kowane jest doradcom z wiekszym doswiadczeniem zawodowym, a jednoczesnie zaintereso-
wanych konstruktywistycznymi sposobami pracy z osobg radzaca sie),

= zapewnienia wiekszejliczby godzin doradztwa w bezposredniej pracy z klientem (mozliwe do
zastosowania zmiany organizacyjne w instytucji lub wymagajace wiecej czasu i zaangazowa-
nia wiekszej grupy interesariuszy zmiany systemowe — redefinicja statusu doradcy zawodo-

wego w instytucjach rynku pracy, ew. propozycja zmian prawnych).

Ze strony instytucji konieczne jest zapewnienie odpowiednich srodkéw finansowych na realiza-

cje szkolenia i superwizji dla doradcow (z puli Funduszu Pracy).

Odniesienie do kluczowych wymagan

= prawnych: stosowanie produktu nie wymaga zmian legislacyjnych, jednakze uszczegétowie-
nie zadan doradcy zawodowego w obowigzujgcych aktach prawnych bedzie dzialaniem poza-

danym przez srodowisko doradcéw,
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organizacyjnych: jw., konieczne bedzie zapewnienie odpowiedniego miejsca i warunkow cza-

sowych do realizacji efektywnego poradnictwa indywidualnego,

technicznych: jw., zapewnienie doradcy odpowiedniego wyposazania pomieszczenia, w kté-

rym realizowane beda indywidualne sesje z osobami radzacymi sie,

kompetencyjno-kadrowych: jw., rekrutacja doradcow do udziatu w szkoleniu wg klucza kom-

petencyjnego, zapewniajgcego wybér odpowiedniej kadry (proces rekrutacji jako Development

Center pracownikow),

kosztowych: jw., zapewnienie w budzecie rocznym instytucji odpowiednich srodkow na szko-

lenie i superwizje doradcéw:

> szkolenie, 5 dni x 8 godz. dydaktycznych = 40 godz. x 150,00 z} brutto = 6000,00 zt brutto

> superwizja grupowa, koszt roczny dla 1 grupy doradcéw: 4 sesje x 6 godz. dydaktycznych x
200,00 z1 brutto = 4800,00 z} brutto

i/lub

> superwizjaindywidualna, koszt roczny dla 1 doradcy: 5 godz. zegarowych x 130,00 zt brutto

= 650,00 z1 brutto.
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Podsumowanie

Prezentowana w niniejszej publikacji teoria i model poradnictwa zawodowego wg Normana
E. Amundsona wpisuje sie w nowozytne metody pracy, wrazliwe na wyzwania wspotczesnego,

ztoZzonego swiata.

Oferuje innowacyjny system pracy z osobg radzgca sie, w oparciu o calo$ciowa teorie skoncentro-
wang na nadziei, poprzez unikalne narzedzia i ¢wiczenia, ktére moga stanowic inspiracje i al-
ternatywe dla dotychczasowego modelu pracy. Prezentowana narzedziownia pozwala na istotne

metodyczne wzbogacenie warsztatu pracy doradcy i poszerzenie repertuaru praktyk doradczych.

Wierzymy, Ze zapoznanie sie z tym podej$ciem pozwoli wzbogaci¢ wiedze i dzialalnos¢ praktyczng
oraz dostarczy tworczych kontekstow, nowych pomystéw i form aktywnosci w dziedzinie porad-

nictwa kariery.
Zyczymy inspiracji do rozwoju wlasnego i dalszych dziatan wdrozeniowych.
Znadziejq

Anna Ewa Gorka
wraz z zespotem Fundacji Imago
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