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D
Wstep

Od kilku lat obserwujemy wzrost liczby imigrantéw na polskim rynku pracy
(GUS 2020), a wedtug danych ZUS na koniec kwietnia 2021 r. do ubezpieczen
spotecznych byto zgtoszonych ponad 780 tys. cudzoziemcdéw, co stanowi
rekordowg liczbe. Pracownicy ze Wschodu s3 juz wpisani w pejzaz polskiego
rynku pracy - wsérdd oséb podejmujgcych prace w Polsce liderem sg obywatele
Ukrainy, zas drugg pod wzgledem liczebnosci grupa sa Biatorusini. Spotkamy
tez osoby z Nepalu, Wietnamu, Chin czy Korei. Obcokrajowcy sa obecni
w branzy gastronomicznej, budowlanej czy produkcyjnej, ale tez w sektorze
ustug czy na stanowiskach sredniego i wyzszego szczebla. Wobec tych zjawisk
wzrasta znaczenie aktywnej polityki migracyjnej, efektywnej integracji spo-
teczno-zawodowej pracownikdw z zagranicy i zarzadzania réznorodnoscia
w zespotach wielokulturowych, firmach i organizacjach o profilu miedzynaro-
dowym.

Na projakosciowy wymiar ww. proceséw integracyjnych moze mie¢ wptyw
poradnictwo kariery uwzgledniajace perspektywe kulturowa. Profesjonalne
poradnictwo miedzykulturowe jest jednym z czynnikdw wzmacniajacych sukces
spoteczny i zatrudnieniowy cudzoziemcéw (obok takich parametrow jak
np. bariera jezykowa, bliskos¢ geograficzna i kulturowa kraju pochodzenia
czy indywidualne sposoby radzenia sobie ze stresem). Kompetencje miedzy-
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kulturowe doradcy, swiadomosé¢ szerszego kontekstu kulturowego oraz
umiejetnosci funkcjonowania w srodowisku odmiennym kulturowo to coraz
bardziej znaczacy zasob dorady na wspétczesnym rynku pracy, gdzie zatrud-
nianie obcokrajowcéw staje sie codziennoscia. Poza kwestig przejrzystych
praw, procedur i sprzyjajacej polityki migracyjnej, to wtasnie miekkie formy
wsparcia i atmosfera pracy z cudzoziemcami sg szansg na skuteczne odnalezienie
sie pracownikéw cudzoziemskich w nowej sytuacji, dla ktérych wyzwaniem
jest adaptacja do pracy, jezyk, ale tez nowa kultura (w tym kultura organiza-
cyjna).

Swiadoma kulturowo rozmowa z klientem zagranicznym pozwala nie tracié¢
z oczu cztowieka, pytac o dalsze plany zwigzane z karierg zawodowg i perspek-
tywa pracy w Polsce - z uwzglednieniem realnych potrzeb rozméwcy oraz
z poszanowaniem jego odmiennosci kulturowej. Poradnictwo wrazliwe kultu-
rowo pozwala na pogtebiony kontakt z osobga z innej kultury: pracownikiem
tymczasowym w Polsce, osobg planujgcg dtugookresowg prace i pobyt staty
w Polsce lub cztonkiem rodziny, ktéry chce rozpoczac¢ zycie zawodowe w Polsce.
Koncentruje sie nie tylko na kwestii zatrudnienia (szkolenia stanowiskowe,
staze zawodowe), ale pozwala w sposéb holistyczny i wieloaspektowy podejs¢
do pracy z klientem, wspierajagc go rowniez w zyciu pozazawodowym, w sze-
rokiej adaptacji do nowej sytuacji i oswojeniu doswiadczenia pracy w odmien-
nej kulturze. Szacunek do drugiego cztowieka, otwarta i empatyczna postawa
doradcy moze doda¢ migrantowi odwagi i pewnosci w poruszaniu sie w nowo
poznawanym Srodowisku pracy i zycia. Partnerskie podejscie i dialog moze
pomoc tez zredukowad stres zwigzany z poruszaniem sie w nowym kontekscie,
minimalizuje ryzyko nieporozumien, daje poczucia sprawstwa i bezpieczenstwa.
Jest szansg na szybsze i skuteczne odnalezienie sie pracownikéow cudzoziem-
skich w obcej kulturze.

Przygotowanie zespotu doradcéw do interkulturowosci (poprzez np. szkolenia
z poradnictwa miedzykulturowego czy treningi antydyskryminacyjne) pomaga
tez samym doradcom w mierzeniu sie z wyzwaniami coraz bardziej zréznico-
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wanego kulturowo rynku pracy, w praktycznej komunikacji i wspotpracy
z migrantami oraz w wyzwalaniu i rozwijaniu ich potencjatu.

Wzmocnienie doradcéw w obszarze kompetencji miedzykulturowych pozwala
na efektywne odnajdywanie sie w przestrzeni odmiennej jezykowo, kulturowo
i spotecznie. Przygotowanie takie obejmuje ksztatcenie wiedzy, wrazliwosci
interkulturowej (postawa otwartosci na r6znorodnos¢ kulturowa) oraz umie-
jetnosci praktycznych pozwalajgcych na dobér adekwatnych dziatan i strategii
w kontakcie z osobami z innych kultur (w tym umiejetno$¢ posredniczenia
miedzy kulturg wtasng a kulturg obcg, umiejetnosc analizy i interpretacji
zachowan cudzoziemcéw oraz radzenie sobie z sytuacjami konfliktowymi
o podtozu kulturowym).

Celem projektu ,Poradnictwo kariery pomiedzy kulturami” jest wsparcie do-
radcéw zawodowych z wojewddztwa dolnoslaskiego, ktérzy pracuja (lub
planujg pracowac) z osobami z innych kultur. Projekt koordynowali polscy
partnerzy: Point Sp. z 0.0. oraz Fundacja Imago, we wspétpracy z finskim
ekspertem (Pan Miika Kekki, Haaganairo) w okresie styczen - sierpien 2021r.
W ramach projektu zaplanowano 3-dniowe szkolenie dla doradcéw zawodowych
z podstaw poradnictwa miedzykulturowego oraz metod postepowania
z klientem wrazliwym (np. osoby ubiegajace sie o azyl). Dodatkowo kadra
zarzadzajaca oraz doradcy instytucji uczestniczacych w projekcie zapoznali sie
z dobrymi praktykami interdyscyplinarnego systemu wsparcia imigrantow
w Finlandii podczas wizyty studyjnej online w dniu 15.06.2021 r. Przygotowany
zostat réwniez film informacyjny, w ramach ktérego trzy specjalistki ds. Migran-
téw z Finlandii podzielity sie swoim doswiadczeniem w organizacji i realizacji
proceséw wsparcia dla migrantéw i ich rodzin.

Projekt pozwolit na wzajemne uczenie sie, wymiane dobrych praktyk i posze-
rzanie horyzontéw wszystkich zaangazowanych stron. Dzieki wspoétpracy
Z zagranicznym partnerem, wspierajacym od lat imigrantow w Finlandii,
ale réwniez m.in. w Grecji (w obozach dla uchodzcéw) projekt przyczynit
sie do rozwoju wrazliwos$ci w obszarze wsparcia oséb z innych kultur.



Sytuacja migrantow w Polsce

Aktualna i prognozowana sytuacja demograficzna Polski wptywa na rosnace
zapotrzebowanie na pracownikéw z zagranicy. Badanie przedsiebiorcéw
z obszaru wojewddztwa dolnoslaskiego (Raport DWUP, 2017) wykazato zwiek-
szone zapotrzebowanie na site robocza pochodzaca z zagranicy (gtdwnie
ze wzgledu na niedobdr pracownikéw na rynku krajowym, ale takze posiadane
przez cudzoziemcoéw atrakcyjne kwalifikacje, doswiadczenie i kompetencje).
11% badanych przedsiebiorcow z wojewddztwa dolnoslaskiego (20% z powiatu
wroctawskiego) deklarowato zatrudnianie cudzoziemcow (najczesciej sa
to przedstawiciele Ukrainy, a dominujaca branza to zakwaterowanie i gastro-
nomia).

Mimo tych tendencji na rynku pracy zycie migranta w Polsce nie jest wolne
od wyzwan. W 2019 roku NIK opublikowata raport pt. Paristwo niegotowe
na cudzoziemcow, z ktérego wytania sie obraz przewlektych postepowan,
ponad poétrocznych kolejek w sprawie legalizacji pobytu cudzoziemcow na
terytorium RP (cho¢ postepowania w urzedach powinny co do zasady zakon-
czy¢ sie najpdzniej do 90 dni) i opieszatosé administracji w stosunku do oséb
przybywajacych z zagranicy (wynikajaca najczesciej z niedoboréw kadrowych
w urzedach). Covid-19 jeszcze bardziej pogtebit trudnosci w integracji
cudzoziemcow z rynkiem pracy, wydtuzyt procedury i pozostawit nowych
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mieszkancow kraju bez systemowego wsparcia, w niepewnosci, czesto bez
prawa do pomocy spoteczne;.

Po wielu latach prac i analiz na poczatku 2021 ukazat sie raport MSWiA:
,Polityka migracyjna Polski - diagnoza stanu wyjsciowego”, a rzad planuje w Il
kwartale 2021 przyja¢ strategiczny dokument "Polityka migracyjna Polski
- kierunki dziatan 2021-2022", przedstawiajacy zreby polityki migracyjnej na
najblizsze lata, w tym dziatania zwigzane z imigracjg zarobkowg i polityka rynku
pracy w odniesieniu do cudzoziemcow.

Jednym z kluczowych celéw nowego systemu integracji cudzoziemcow jest
usprawnienie procesow legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcéw (formalnosci
zwigzane z zatrudnieniem cudzoziemcoéw), ale tez nauczanie jezyka polskiego
czy przygotowanie sieci punktéow wsparcia w tzw. systemie one stop shop,
gdzie w ramach ,jednego okienka” swiadczone bedg kompleksowe ustugi
w zakresie m.in. prawa i pozwolen na pobyt, znalezienia mieszkania czy
informacji o systemie edukacji dla dzieci.



aE» . .
Poradnictwo kariery

dla migrantow

Wraz z wejsciem Polski do Unii Europejskiej nastgpito nasilenie zjawiska migracji:
obcokrajowcy poszukujgcy mozliwosci zatrudnienia i rozwoju swojej kariery
zawodowej w Polsce stanowia coraz liczniejszg grupe mieszkancéw, pracow-
nikow, ale tez klientéw instytucji szkoleniowych i doradczych. W tym kontekscie
wzrasta liczba projektéw doradczych dla oséb odmiennych kulturowo, ktérych
celem jest efektywna integracja spoteczna i zawodowa przedstawicieli
tej grupy. Aby procesy te przebiegaty w sposdb konstruktywny i kompleksowy
potrzebne s3 regulacje, rozwigzania i dziatania na ptaszczyznie politycznej,
edukacyjnej, spotecznej, a takze zmiany w warsztacie pracy doradczej.

Na wielu polach obserwujemy w ostatnich latach popularyzacje problematyki
edukacji miedzykulturowej czy dialogu miedzykulturowego (Martinelli 2000).
Wdrazane sg programy przygotowujace nauczycieli, trenerow oraz doradcow
do pracy w warunkach wielokulturowosci. Organizacje pozarzagdowe, uczelnie
wyzsze i firmy szkoleniowe realizujg szkolenia i treningi kompetencji miedzy-
kulturowych Cieslikowska i in. 2006; Grzymata-Moszczynska 2004; Lipinska
2008). Odbywaja sie debaty i seminaria eksplorujgce temat migracji, pojawiaja
sie publikacje naukowe (np. na tamach Studiéw Poradoznawczych). Wzrasta
znajomosc zagadnien przeciwdziatania dyskryminacji i specyficznych aspektow
migracji. Jednak zapotrzebowanie na aktualna, fachowg wiedze, ewaluacje
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dziatan, rozwoj strategii, praktyk i standardéw jakosci w kwestii wspierania
specyficznych potrzeb migrantéw jest wcigz ogromne. Brak w petni otwartego
na réznorodnosc¢ i odmiennosc¢ rynku pracy, brak przygotowania publicznych
instytucji rynku pracy do efektywnej pracy z cudzoziemcami (np. brak rozwia-
zan systemowych, dylematy wokét uznawalnosci kwalifikacji, bariery prawne
i mentalne, trudnosci zwigzane z realnymi mozliwosciami ksztatcenia, dosko-
nalenia i rozwoju zawodowego). Rosnie zatem potrzeba tworzenia i upowszech-
nienia rozwigzan w dziedzinie poradnictwa kariery w duchu partycypacyjnym,
realizowanych nie tylko dla migrantow, ale z migrantami.

Doradztwo wrazliwe kulturowo jako dobra praktyka pojawia sie na mapie Polski
przede wszystkim w wiekszych aglomeracjach, gdzie udziat cudzoziemcéw w
Zyciu spoteczno-gospodarczym jest najwiekszy. Na terenie Warszawy dziataja
instytucje o zasiegu ogolnokrajowym takie jak Urzad do Spraw Cudzoziemcéw,
Miedzynarodowa Organizacja do Spraw Migracji, Centrum Pomocy UchodZzcom
(organizowane przez PAH), Helsinnska Fundacja Praw Cztowieka, Fundacja Oca-
lenie (prowadzaca Centrum Pomocy Cudzoziemcom czy program Refugees
Welcome Polska). W ramach programu EQUAL zainicjowano w Warszawie
Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej (2007) wraz z Miedzykultu-
rowym Osrodkiem Doradztwa Zawodowego (MODZ), oferujgcym uchodzcom,
repatriantom oraz imigrantom wsparcie w funkcjonowaniu na polskim rynku
pracy (pomoc prawna, psychologiczna i zawodowa). W ramach projektu pro-
wadzono m.in. studia podyplomowe pn. ,Wspieranie oséb odmiennych kultu-
rowo na rynku pracy” (Instytut Profilaktyki Spotecznej i Resocjalizacji
Uniwersytetu Warszawskiego) czy przeprowadzono kulturowg adaptacje wy-
branych narzedzi doradczych (Madejiin. 2007; Piegat-Kaczmarczyk i in. 2007).
Natomiast we Wroctawiu dziatajg instytucje oraz organizacje prowadzace
punkty informacyjne, w ktorych udziela sie bezptatnie wsparcia dla migrantow
i migrantek. Przyktadowo w ramach Fundacji Ukraina, pomagajacej zaréwno
migrantom ze Wschodu, ale takze wspierajacej pracodawcow zatrudniajacych
cudzoziemcoéw funkcjonuje jeden z takich punktéw: InfoCUKR (Centrum Ukra-
inskie Kultury i Rozwoju). Fundacja ta prowadzi m.in. kampanie ,Wiem, zatrud-
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niam, zyskuje”, ktéra ma na celu pokazanie obu stronom - pracodawcy
i pracownikowi-cudzoziemcowi korzysci ptynacych ze wspodtpracy oraz
wzmocnienie wizerunku cudzoziemcow jako wykwalifikowanych i wartoscio-
wych pracownikdéw. Proponuje tez konsultacje i doradztwo zawodowe
(np. sprawdzanie dokumentéw aplikacyjnych, prébna rozmowa kwalifikacyjna).
Cudzoziemcy mogg tez udac¢ sie we Wroctawiu do punktu poradniczego
Stowarzyszenia na Rzecz Integracji Spoteczenstwa Wielokulturowego
NOMADA (prowadzacego np. pokdj interwencyjny przeznaczony dla oséb ze
spotecznosci LGBT+ i migranckich, ktére w nagtych okolicznosciach stracity
dach nad gtows i potrzebujg schronienia) czy skorzysta¢ z konsultacji w Insty-
tucie Praw Migrantow (porady prawne, wsparcie psychologiczne i doradztwo
zawodowe). W odpowiedzi na doswiadczenie wielokulturowosci we Wroctawiu
oraz w duchu odpowiedzialnosci spotecznej z inicjatywy Urzedu Miejskiego
powstat program Wroctawska Strategia Dialogu Miedzykulturowego na lata
2018-2022 (2018), ktéry obrazuje rosnacy trend wrazliwosci kulturowej na
poziomie samorzadowym.

Warto wspomnie¢, ze w 2016 roku powstato Konsorcjum organizacji spotecz-
nych dziatajacych na rzecz uchodzcéw i migrantéw. ,Konsorcjum”* jest niefor-
malng grupa, ktéra reaguje na wyzwania pojawiajace sie obszarze migracji
(ostatnio np. zgtaszato uwagi do rzgdowego dokumentu ,Polityka migracyjna
Polski - kierunki dziatarn 2021-2022"). W ramach projektu ,One for All, All for
One” Konsorcjum prowadzito punkty poradnictwa dla migrantek i migrantow
w Warszawie, Poznaniu, Lublinie i Wroctawiu, stawiajac sobie za cel podwyz-
szanie jakosci oferowanego migrantom wsparcia integracyjnego poprzez
dzielenie sie doswiadczeniem z punktow i standaryzacje doradztwa.

1.Konsorcjum tworzg: Amnesty International Polska, Fundacja Centrum Badarn Migracyjnych (Migrant Info
Point), Fundacja Nasz Wybér, Fundacja Polskie Forum Migracyjne, Helsiriska Fundacja Praw Cztowieka, Polska
Goscinnos$¢ (Chlebem i Solg oraz portal uchodzZcy.info), Stowarzyszenie Homo Faber, Stowarzyszenie

Interwencji Prawnej, Stowarzyszenie Nomada.

11
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Jednakze w wielu miejscach w Polsce pomoc doradcza migrantom jest wcigz
mocno ograniczona badz nieobecna. Doradztwo wrazliwe kulturowo pozwala
na wsparcie srodowisk migracyjnych i kompleksowg prace z osobami odmien-
nymi kulturowo. Wpisuje sie w strategie: integracji lub reintegracji na rynku
pracy, przeciwdziatania spotecznemu wykluczeniu i dyskryminacji na rynku
pracy oraz promowania rynku pracy otwartego dla wszystkich. W kontekscie
wzrostu zjawiska migracji w Polsce kluczowy jest rozwéj kompetencji kulturo-
wych przedstawicieli stuzb spotecznych.

12



Rozwoj kompetencji
miedzykulturowych

doradcow

Rdzeniem prezentowanego modelu poradnictwa kariery dla migrantow jest
odpowiednie przygotowanie kadry doradcéw zawodowych/kariery w zakresie
efektywnej organizacji i realizacji wsparcia dla ww. klientéw i ich rodzin.

W projekcie ,Poradnictwo kariery pomiedzy kulturami” - po konsultacjach
z finskim partnerem - zatozony zostat plan rozwojowy dla doradcéw, ktérego
kluczowym etapem jest 3-dniowe szkolenie z podstaw pracy z migrantami:

1. Uwrazliwianie kulturowe doradcow (spotkania online z finskim ekspertem,
comiesieczne newslettery z zadaniami dla doradcéw),

2. Wizyta studyjna online (spotkanie z zagranicznymi specjalistami ds. wsparcia
migrantow z 4 instytucji z Finlandii),

3. Szkolenie rozwojowe dla doradcéw,

4. Refleksje wdrozeniowe doradcéw-uczestnikow szkolenia z rekomendacjami
dot. efektywnego sposobu implementacji finskiego podejscia w poradnic-
twie dla migrantéw na grunt polskiego poradnictwa kariery.

Wraz ze wzrostem wielokulturowosci spoteczenstwa pojawiajg sie takie
specjalizacje jak pedagogika i psychologia miedzykulturowa (Boski 2010),
psychoterapia w réznych kontekstach kulturowych czy doradztwo akultura-

13
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cyjne. Doradztwo miedzykulturowe moze stanowi¢ wazne narzedzie integracji
i aktywizacji, przeciwdziatania rasizmowi i wykluczeniu w zyciu zawodowym.
Wspiera regulacje i praktyki spoteczne nakierowane na zwalczanie dyskryminacji
na rynku pracy i utatwianie wchodzenia na polski rynek osobom odmiennym
kulturowo. Wtacza ono wrazliwosé kulturowa w tworzenie relacji i metod pracy
z konkretnym cztowiekiem majgcym unikalng wizje Swiata i hierarchie wartosci.

Wraz ze wzrostem wielokulturowosci spoteczenstwa pojawiajg sie takie
specjalizacje jak pedagogika i psychologia miedzykulturowa (Boski 2010),
psychoterapia w réznych kontekstach kulturowych czy doradztwo akultura-
cyjne. Doradztwo miedzykulturowe moze stanowi¢ wazne narzedzie integracji
i aktywizacji, przeciwdziatania rasizmowi i wykluczeniu w zyciu zawodowym.
Wspiera regulacje i praktyki spoteczne nakierowane na zwalczanie dyskryminacji
na rynku pracy i utatwianie wchodzenia na polski rynek osobom odmiennym
kulturowo. Wtacza ono wrazliwos¢ kulturowa w tworzenie relacji i metod pracy
z konkretnym cztowiekiem majacym unikalng wizje $wiata i hierarchie wartosci.

Praca z obcokrajowcami moze by¢ cennym doswiadczeniem i zasobem, ale tez
wyzwaniem dla doradcy zawodowego. Prowadzenie indywidualnej rozmowy
doradczej z klientem odmiennym kulturowo czy praca warsztatowa z grupa
miedzykulturowg ze wzgledu na swojg specyfike wymagajg budowania kom-
petencji miedzykulturowych doradcy. Doradca i klient postrzegaja bowiem
siebie nawzajem rowniez przez pryzmat kultury - uwrazliwienie na istnienie
roznic kulturowych stanowi¢ moze wsparcie w rozwoju osobistym i zawodo-
wym zarowno doradcy jak i obcokrajowca.

Istotg kompetencji miedzykulturowych jest wiedza o kulturze i réznorodnosci
kulturowej (w tym o wtasnych uwarunkowaniach kulturowych), umiejetnosc
skutecznej komunikacji miedzykulturowej oraz postawa otwartosci na odmien-
nos¢ kulturows (szacunek, ciekawos$¢ poznawcza, elastycznosd).
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ROZWOJ KOMPETENCJI

Kompetencja ta w kontekscie pracy z migrantami stanowi podstawowy element
warsztatu pracy doradcy. Jej rozwijanie daje szanse na satysfakcjonujacy kontakt
z przedstawicielami odmiennych kregéw kulturowych. Zrozumienie zjawisk
kulturowych moze przyczynic¢ sie do projakosciowych rozwigzan w doradztwie
oraz wesprze¢ dziatania na rzecz migrantéw, co utatwi cudzoziemcom dostep
do rynku pracy i systemu edukacji w Polsce.

Niniejsza publikacja ma na celu wsparcie doradcéw zawodowych w pracy

z klientem odmiennym kulturowo, poprzez m.in. prezentacje programu szkole-
nia dla specjalistéow w zakresie doradztwa miedzykulturowego.
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Rekomendacje wdrozeniowe

W toku realizacji projektu wypracowano nastepujace rekomendacje w zakresie
rozwoju kompetencji miedzykulturowych:

Szkolenia dla kadry doradczej w nastepujacych kierunkach:

o trening kompetencji miedzykulturowych (komunikacja, refleksja nad roz-
norodnoscig kulturowa, polepszenie wzajemnego poznania sie oraz zro-
zumienia - umozliwienie doradcom odejscia od monolitycznej wizji
kultury),

o  trening antydyskryminacyjny (ksztattowanie otwartych postaw
- refleksja nad samym sobg, nad wtasng tozsamoscia, przynaleznoscia,
nad systemami wartosci oraz krytyczna analiza stereotypow),

o warsztaty krytycznego myslenia (analiza dyskurséw, przekazéw
medialnych, fake news i fact checking),

Wage powyzszych elementéw podkreslaja refleksje doradcéw spisane przez
nich po szkoleniu przeprowadzonym w ramach projektu:

Praca doradcy zawodowego z klientami z réznych kultur, w tym
Z migrantami, jest tematem wymagajgcym duzej otwartosci, sporej
dozysamo krytycyzmu w stosunku do wtasnych przekonan, a przede wszystkim
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REKOMENDACJE WDROZENIOWE

nieustannego doskonalenia warsztatu pracy i uczenia sie nowych rzeczy doty-
czqgcych wsparcia tego typu klienta. (J.W.)

Udziat w szkoleniu przyczynit sie do poszerzenia mojej perspektywy

na mnogos¢ aspektow, z jakimi przychodzi sie zmierzy¢ osobom ,rzuconym”
do odmiennej rzeczywistosci. Pomégt mi lepiej ich zrozumieé, ale

i gtebiej spojrzec w siebie i odkry¢, jakie uwarunkowania oraz doswiadczenia

Z innymi nacjami wptynety na mnie i méj swiatopoglqd. (M.P.)

Cwiczenie polegajgce na towarzyszeniu drugiej osobie w spacerze w gtgb
odbytych doswiadczen, tym razem doswiadczen zwigzanych ze spotkaniami
z odmiennymi kulturami stanowito definicje pracy doradczej, opartej
na TOWARZYSZENIU, EMPATII, OTWARTOSCI a przede wszystkim
StUCHANIU DRUGIEJ OSOBY, stuchaniu petnym szczerego zaciekawienia,
ktore niezmiennie powinno nam towarzyszy¢ w spotkaniu z kazdym napotka-
nym cztowiekiem. (K.S.)

Uwrazliwienie na indywidualne podejscie do pracy z klientem odmiennym

kulturowo (analiza unikalnych biografii cudzoziemcow, specyfiki danej osoby

i biezacej sytuacji klienta) oraz umozliwienie superwizowanej pracy doradczej

z migrantami (praktyczne zastosowanie wiedzy i dos$wiadczenie pracy

w $rodowisku odmiennym kulturowo):

Nie nalezy lekcewazy¢ swoich dotychczasowych umiejetnosci doradczych
w pracy z migrantami. Niekoniecznie potrzebne sq nowe, dodatkowe narzedzia
czy metody, by méc pracowac z tq grupq. Jesli zbyt mocno skoncentrujesz
sie na narzedziach i metodach, Twoje doradztwo moze oddalic sie od klienta
i stac sie zbyt instrumentalne: narzedzia stanq sie centralnym punktem Twojej
pracy, zamiast doradcy. Zamiast tego nalezy dostosowac istniejgce narzedzia
i praktyki do pracy z osobami z réznych srodowisk kulturowych i etnicznych.
Nalezy polegac na tym, w czym jest sie dobrym i pogtebiac swoje umiejetnosci
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REKOMENDACJE WDROZENIOWE

w zakresie interakcji i komunikacji z ludzmi. Najwazniejszym narzedziem
w pracy z migrantami jest umiejetnosc stuchania.

Nalezy pamietaé, ze tak jak wszyscy ludzie, rowniez migranci sq indywiduali-
stami. Nie ma zadnej wspolnej cechy czy czynnika, ktory "wyjasniatby" ich jako
grupe. Pochodzq z bardzo réznych srodowisk, majg rézne doswiadczenia
Zyciowe i rozne osobowosci. W rzeczywistosci, nie ma sensu méwic o migran-
tach jako o jednej grupie. Niekoniecznie ma tez sens méwienie o jakiejs naro-
dowosci jako o jednej grupie: na przyktad, nie wszyscy Polacy sq tacy sami,
cho¢ mogqg mie¢ pewne podobierstwa miedzy sobq. To samo dotyczy kazdej
innej grupy. Traktuj kazdego przede wszystkim jako jednostke, a nie jako przed-
stawiciela jakiejs grupy etnicznej czy innej (M.K.)

Spojrzenie na otoczenie przez pryzmat wielokulturowosci oraz zapoznanie
doradcéw z lokalnymi punktami na mapie o potencjale miedzykulturowym
(inicjatywy, stowarzyszenia, fundacje) - wiedza o lokalnych instytucjach zajmu-
jacych sie integracjg cudzoziemcéw oraz wspodtpraca z placéwkami, gdzie
migranci moga otrzymac nieodptatng i odptatng pomoc psychologiczna, prawna
czy socjalna. Cel: dziatanie pozwalajgce na tworzenie pomostéw i wiezi miedzy
kulturami, spotkanie z "innoscia", z przedstawicielami innych kultur (wymiana
miedzy réznymi kulturami, realne doswiadczenie, rozwdj umiejetnosci tworzenia
siatki kontaktow):

Jesli masz mozliwosci, zaangazuj sie w dziatalnos¢ stowarzyszen, klubéw
lub zaje¢, w ktérych mozesz spotka¢ migrantow poza swojq pracq.
To naturalnie wzbogaci Twoje wtasne zycie, ale takze da Ci wiecej
mozliwosci, aby dowiedziec sie, co to znaczy zy¢ jako migrant w Polsce. Jest
to szczegdlnie wazne, jesli nie masz wtasnych doswiadczen zwiqzanych
z zyciem jako cztonek jakiejs grupy mniejszosciowej. Mozesz tez sprobowac
nawiqzac przyjaznie z migrantami, ktérzy mogq Cie oswiecié, co to znaczy
patrze¢ na swiat z ich perspektywy (M.K.)
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REKOMENDACJE WDROZENIOWE

Nauka podstaw jezyka obcego (np. angielskiego czy rosyjskiego) z uwzglednie-
niem specjalistycznego stownika zwigzanego z obstuga migrantéw - zajecia
jezykowe z metoda np. symulacji, z elementami treningu akulturacyjnego,
¢wiczenia komunikacyjne z radzeniem sobie z sytuacjami krytycznymi (uwzgled-
nienie roli kultury w glottodydaktyce).

Sprébuj nauczyc sie wiecej jezyka angielskiego, a w szczegdlnosci angielskiego
stownictwa zwiqgzanego z Twojq pracq. Istnieje wiele materiatow, stron
internetowych, ksigzek i artykutéw opublikowanych w jezyku angielskim, ktére
mogqg pomodc Ci w Twojej pracy i da¢ nowe perspektywy. Nie obawiaj sie,
Ze nie wszystko zrozumiesz lub nie opanujesz jezyka do perfekcji (nikt tego nie
robi!). Uwierz w swoje mozliwosci radzenia sobie z niedoskonatymi umiejetno-
sciami jezykowymi - to daje Ci rowniez pewien wglgd w sytuacje migrantow!
(M.K.)

19



s
Prognoza rozwojowa

W zwigzku z globalnymi zmianami, przysztosc polskiego rynku pracy to otwartosé

na pracownikéw z zagranicy i aktywna polityka integraciji,

Dziatania i strategie utatwiajace migrantom adaptacje w warunkach zycia
spoteczno-gospodarczego w Polsce, w tym réwniez zachecajace i wspierajace
cudzoziemcow do dtugotrwatego osiedlania sie w Polsce, jako sity wnoszacej
wktad w rozwoj polskiej gospodarki i spoteczenstwa,

Potrzebne sg programy integracyjne zaréwno dla pracownikdéw zagranicznych,
jak i cztonkow ich rodzin, w tym dzieci.
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ZALACZNIKI:

1. Wzorcowy program szkolenia doradcéw pn. ,Poradnictwo kariery dla
migrantéw”,

2. Materiaty szkoleniowe,

3.  Newslettery projektowe.
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zatgcznik 1

“Poradnictwo kariery dla migrantow”

Wzorcowy program szkolenia doradcow zawodowych/kariery
3 dni (18 godzin dydaktycznych)

Dzien 1: Praktyk

Dzien 2: Klient

Dzien 3: Wspotpraca

Podsumowanie dnia 1

W matych grupach: co byto dla mnie
wazne wczoraj?

Orientacja na dzien 2

Podsumowanie 2 dnia

W matych grupach: co byto dla mnie
wazne wczoraj?

Orientacja na dzien 3

Wprowadzenie i wprowadzenie do
warsztatu

Kim jestesmy?

Jakie sg nasze oczekiwania?
Metody i narzedzia pracy

$ci i putapki

turowej/Bennett
-Reakcje na zmiany
-Stereotypy i schematy
-Krag rasizmu

Cwiczenia indywidualne
Dyskusje w matych grupach

Praca z klientami migrantami: mozliwo-

-Model rozwoju wrazliwosci miedzykul-

Poradnictwo i doradztwo dla migrantéw:
praktyczne narzedzia i rozwigzania

-Kulturowo odpowiedni model doradz-
twa zawodowego/ Byars-Winston &
Fouad

—Praca z klientem

—Zadania zwigzane z rozwojem kultury

Dyskusje w matych grupach

Przerwa

Przerwa

Przerwa

Przygotowanie sceny: kluczowe koncep-
cje i podejscia teoretyczne

-Wymiary tozsamosci/Sue&Sue

-Spoteczno-polityczne podejscie do
poradnictwa i doradztwa/Watts

-Dyskursy dotyczace poradnictwa zawo-
dowego/Sultana

Dyskusja w matych grupach

Cwiczenie grupowe: Za nagtowkami
Dyskusja zbiorowa

Cwiczenie grupowe: aplikacje na kon-
tekst polski, przyjrzenie sie sprawom
klientow

Dyskusja zhiorowa

Obiad

Obiad

Obiad

Cwiczenie grupowe: Historia sukcesu

Cwiczenie indywidualne: mapowanie
przestrzeni zyciowej

Cwiczenie w parach: osobista historia
w 7 krokach

Cwiczenie indywidualne i grupowe:
rysowanie linii zycia
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Przerwa

Przerwa

Przerwa

Kompetencje praktyka w poradnictwie i
doradztwie multikulturowym/ Sue&Sue,
American Counseling Association
Krétkie éwiczenie ze wskazdwkami na
podstawie wczesniej zaprojektowanych
przypadkdow klientow

Kim jestem jako doradca?

Cwiczenie indywidualne: koto tozsamo-
$ci spotecznej

Indywidualne ¢wiczenie pisania

Teorie i metafory kariery: jak mogg nam
pomoc?
Dyskusja w matych grupach

Sesja zamykajaca warsztaty: co zabie-
ram do domu z tego szkolenia?
Praca indywidualna, grupowa i zbiorowa

Podsumowanie dnia

Podsumowanie dnia

Ewaluacja Delphi
i podsumowanie szkolenia

Zakorczenie 1 Dnia

Zakoniczenie 2 Dnia

Zakonczenie 3 Dnia
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zatgcznik 2

I. Podstawy pracy kontaktowej z klientem

Podejscie do pracy kontaktowej z klientem zostato opracowane w ramach
finskiego projektu ,Doradztwo Swiadczone osobom wywodzacym sie z grup
uchodzcéw”, wdrozonego w latach 2018-2020. Projekt zostat sfinansowany
przez Fundusz Azylu, Migracji i Integracji Unii Europejskiej (Asylum, Migration
and Intergration Fund, AMIF).

W najprostszym ujeciu praca kontaktowa z klientem oznacza zdolnosc¢ i gotowosé
na spotkanie z klientem jako cztowiekiem w ujeciu holistycznym (cato$ciowym)
i wejscia z nim/nig w rodzaj relacji. W pracy kontaktowej chodzi zaréwno
o wtasciwe podejscie do wykonywania codziennych czynnosci urzedu pracy,
jak i o praktyczne wykonywanie tej pracy. Sktada sie na to m.in. socjodyna-
miczna koncepcja doradztwa, dialogowos¢ i oparte na doswiadczeniu zawodo-
wym ekspertéw projektu zrozumienie istoty pracy z zakresu doradztwa
i poradnictwa oraz specyfiki ustug z zakresu zatrudnienia (Peavy, R.\V. 1990,
1997, 2006; Bahtin, N. 1981). Praca kontaktowa moze by¢ rozumiana z jednej
strony jako analiza pracy z klientem, z drugiej za$ jako konkretna metodologia.

Punktem wyjscia jest zatozenie, ze podejscie do pracy z klientem opiera sie na
dwéch gtéwnych filarach:
Rozne podejscia do interaktywnej pracy z klientem - dostarczanie nowych
informacji, doradztwo i poradnictwo - s3 realizowane bardziej Swiadomie.
Nie kazda interakcja z klientem jest ,doradztwem”. Stowo ,doradztwo”
wskazuje w tym kontekscie na interaktywne wsparcie klienta.
Klient jest aktywnym realizatorem wtasnego zycia. Owga role realizatora
mozemy i chcemy wzmocni¢ poprzez rozmowe w formie doradztwa.
Rozumiemy, ze przez trafny dobér podejscia do pracy na wtasciwym etapie
mozemy albo wzmocnic klienta, albo przeciwnie - uczyni¢ go pasywnym.
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Etap empatii

Zatrzymanie sie na kliencie i jego sprawie w poczatkowej fazie - na etapie
empatii - stwarza fundament do budowy relacji z klientem. Swoistym kamie-
niem wegielnym jest zwigzek pomiedzy doradca i klientem, oparty na wystar-
czajaco silnym zaufaniu, dzieki ktéremu sSwiadczona ustuga doradztwa
i zbudowane na niej wzajemne porozumienie moga przynies¢ oczekiwane
skutki. Na etapie empatii doradca dazy do zapewnienia klientowi poczucia
swojej uspokajajacej obecnosci i przekonania, ze koncentruje sie na pomysinym
zatatwieniu jego/jej sprawy. Jesli relacja pomiedzy klientem i doradca jest
zupetnie nowa, warto na tym etapie przyblizy¢ klientowi charakter Swiadczonej
ustugi: co jest jej przedmiotem, jakie opcje klient ma do wyboru i jakie sg wobec
niego/niej oczekiwania. Warto w tym miejscu réwniez sprecyzowac, ile czasu
doradca moze poswiecic¢ klientowi.

Etap poradnictwa

Po nawigzaniu wystarczajgco bliskiego kontaktu z klientem mozliwe jest przej-
$cie do etapu poradnictwa, na ktérym - poprzez rozmowe lub za pomoca
rysunkow - usitujemy sprecyzowac, w jaki sposéb doradca moze poprzez swoje
dziatanie dostarczy¢ klientowi pewien ,zaséb energii”.

Jakie jest najistotniejsze pytanie zadane przez klienta w tym momencie?

Na omawianym etapie doradca ,idzie tam, gdzie znajduje sie jego/jej klient”!
Etap ten charakteryzuje sie podkresleniem aktywnej roli klienta; wzmacnia sie
w nim/niej poczucie, ze chodzi tu przeciez o jego/jej wtasng sprawe. Wszystkie
istotne informacje i cata wiedza gromadzone sg w oparciu o wzajemng interak-
cje pomiedzy klientem i doradca. Czynnosci takie jak udzielanie wskazéwek,
specjalistyczne porady, a takze ich poszukiwanie online nie nalezg do tego
etapu.
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Etap doradztwa

Po wspdélnym opracowaniu planu dziatania mozna przej$¢ w relacji z klientem
do kolejnego etapu - doradztwa, na ktérym mamy juz obraz tego, jak mozemy
najlepiej dziata¢ w pomyslnym zatatwieniu jego/jej sprawy. Doradca moze teraz
catg swoja specjalistyczng wiedze przekué na zaséb energii, ktérg przekaze
klientowi. Na etapie doradztwa mozna skupi¢ sie wytacznie na tym, co zasad-
nicze, tj. nie ma np. potrzeby przesadnie szczegétowego omawiania przypadku
klienta. W ten sposéb doradca jak najefektywniej wykorzystuje ograniczony
czas spotkania z klientem, dzieki czemu klient zyskuje jak gdyby wiecej uwagi

ze strony doradcy.

Bedac na etapie doradztwa mozemy w relacji z klientem cofna¢ sie do etapu
poradnictwa. Zanim doradca uzna za stosowne p6js¢ o krok dalej, moze
- W razie potrzeby - wystucha¢ ewentualnych przemyslen klienta nt. jakiejs
kwestii poruszonej na obecnym etapie.

Etap pozegnania

Ostatnim krokiem konsultacji jest etap pozegnania. Jest on bardzo wazny,
dlatego wymaga od doradcy zarezerwowania wystarczajacej ilosci czasu.
Na etapie pozegnania zostaje omowiony wynik spotkania z klientem, ewentualne
nieporozumienia sg skorygowane, po czym doradca stara sie wyposazy¢ klienta
w zasob energii potrzebny do podjecia samodzielnego dziatania, ktérego
szczegbty zostaty wtasnie omdwione i uzgodnione.
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Il. Podstawy poradnictwa miedzykulturowego
(Sue & Sue 2008)

Trojstronne ramy stuzqce zrozumieniu czym jest
wielowymiarowos¢ tozsamosci

Podstawy doradztwa i poradnictwa majg europejsko-amerykanskie korzenie.
Fakt ten moze prowadzi¢ do sytuacji, gdy ludzie o innym zapleczu kulturowym
mogg czuc sie niezrozumiani lub Zle potraktowani przez doradcéw wywodzacych
sie z kultury europejskiej, dla ktérych np. kwestia rasy nie stanowi istotnego
czynnika w czasie spotkan z klientem. Swiadomie lub nie, doradca moze mysle¢,
ze wszyscy ludzie sg tacy sami, lub - pomijajac np. réznice rasowe - sg réwnie
wyjatkowi. Doradca moze rowniez mniemac, ze mozliwe jest stosowanie tych
samych strategii, technik i podejs¢ wobec wszystkich klientow i ze okreslenie
celu doradztwa i poradnictwa moze by¢ z natury uniwersalne.

Chcac rozwigzac ten dylemat mozemy postuzyc sie trojstronnymi ramami
stuzacymi zrozumieniu, czym jest rozwéj tozsamosci jednostki. Ramy te skta-
daja sie z trzech réwnie waznych poziomoéw.

Poziom pierwszy ma charakter indywidualny. Mozna go zrozumie¢ poprzez
azjatyckie powiedzenie: ,Pod pewnymi wzgledami wszystkie osoby réznia sie
od pozostatych”. Oznacza to, ze jesteSmy inni pod wzgledem biologicznym,
zostalisSmy wyposazeni w indywidualne zestawy gendéw, determinujacych nasze
istnienie. Co wiecej, r6znig nas doswiadczenia zdobywane w spoteczenstwie,
w ktorym funkcjonujemy. Kazdy z nas ma indywidualne pochodzenie, wtasng
historie i okolicznosci, w ktérych zyje.

Poziom drugi jest poziomem grupowym. W kontekscie innego azjatyckiego
powiedzenia, ,Pod pewnymi wzgledami wszystkie osoby sg podobne do
niektérych z pozostatych”, przynalezymy do okreslonej grupy ludzi, ktérych
tacza te same przekonania, wartosci, zasady i praktyki spoteczne. Nie tylko
identyfikujemy samych siebie poprzez przynalezno$¢ do pewnej grupy lub
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grup, ale réwniez spoteczenstwo postrzega nas jako cztonkéw tychze grup.
Markery grupowe, jak np. spoteczno-kulturowa tozsamos¢ ptci, moga by¢
wzglednie state, inne - jak wyksztatcenie, status cywilny, czy sytuacja socjo-
ekonomiczna - moze cechowac wieksza zmiennosc¢. Co wiecej, ta sama osoba
przynalezy czesto do kilku réznych grup. Niektore grupy moga miec silniejsza
tozsamosc< niz inne, co z kolei podlega zmianom wraz z uptywem czasu.

Poziom trzeci jest uniwersalny. Obrazuje go azjatyckie powiedzenie: ,Pod
pewnymi wzgledami wszystkie osoby sg podobne do wszystkich pozostatych”.
Oznacza to, ze wszyscy przynalezymy do rasy ludzkiej, do tego samego gatunku,
a co za tym idzie, wykazujemy wzajemne podobienstwo. Przyktady owego
podobienstwa to czynniki biologiczne i fizyczne, wspdlne doswiadczenia
zyciowe (narodziny, Smierc itd.), samoswiadomosc¢ i umiejetnosc postugiwania
sie symbolami, takimi jak jezyk.

W przypadku wielu zawodoéw o charakterze pomocowym, tradycyjnie skupiamy
uwage na poziomach indywidualnym i uniwersalnym. W obecnych czasach ceni
sie wysoko indywidualizm, rowniez w zakresie doradztwa i poradnictwa.
Zacheca sie ludzi do wziecia odpowiedzialnos$ci za dokonywane wybory, row-
noczesnie za$ przyjmuje sie, ze beda umieli samodzielnie radzi¢ sobie
z wtasnymi btedami, problemami i zyciowymi niepowodzeniami. Istnieje skton-
nos¢ do traktowania ludzi jako istot uniwersalnych, ktérych zachowania sa
determinowane przez takie czynniki jak wspdlne prawa, zasady i reguty.
Z tatwoscig lekcewazy sie poziom grupowy, cho¢ problemy zwigzane ze spo-
teczno-kulturowg tozsamoscia pftci, rasg, orientacjg seksualng lub niesprawno-
$cig moga w sposob zasadniczy wptynaé na zycie jednostki. Zignorowanie
poziomu grupowego moze prowadzi¢ do réznego rodzaju uprzedzen w doradz-
twie i poradnictwie. Moze tez skutkowac przypadkami nieporozumien, wyzwan
i problemdw. Chcac wdrozy¢ holistyczne (catosciowe) podejscie do doradztwa
i poradnictwa, powinnismy brac¢ pod uwage wszystkie trzy poziomy i rozwijac
metody pracy oraz strategie uwzgledniajgce kazdy z nich.
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Model rozwoju tozsamosci rasowej/kulturowej

Model ten poddaje badaniu przystosowanie sie grup mniejszosciowych do
kulturowego przesladowania. Innymi stowy, wyjasnia jak cztonek grupy mniej-
szosciowej moze rozwingc¢ tozsamos¢ kulturowg w stosunku do innej, bardziej
dominujacej kultury. Model sktada sie z pieciu etapow: konformizmu, dyso-
nansu, oporu i zanurzenia, introspekcji oraz Swiadomosci integracyjnej.

Etap konformizmu oznacza sytuacje, w ktérej grupy mniejszosSciowe preferuja
wartosci kulturowe grupy dominujacej. Sposoby zycia i cechy charakteryzujace
grupe dominujaca sg postrzegane jako pozadane, podczas gdy te same czynniki
dot. wtasnej grupy sa traktowane z pogardg lub prowadza nawet do nienawisci
samego siebie. Cztonkowie grupy mniejszosciowej pragng dostosowac sie do
grupy dominujacej, chcac uciec od poczucia nizszosci. Moze to rowniez przy-
bra¢ forme tzw. rasizmu wewnetrznego, w przypadku ktdérego cztonek grupy
mniejszosSciowej przejmuje stereotypowe myslenie i uprzedzenia dominujacej
grupy wiekszosciowej. Grupa dominujaca jest postrzegana jako nadrzedna pod
kazdym wzgledem.

Etap drugi, dysonansu, odnosi sie do sytuacji, w ktérej osoba odczuwa konflikt
pomiedzy deprecjacja i akceptacjg swoich cech kulturowych. Osoba ta moze
czué, ze nie jest w stanie ,uciec” od swojego pochodzenia kulturowego,
w zwiagzku z czym w kulturze mniejszosciowej zaczyna postrzegac¢ pewne
pozytywne elementy. Moze réwniez zaczag¢ kwestionowac przewage grupy
dominujacej i jej cech.

Na etapie trzecim - oporu i zanurzenia - osoba odrzuca w petni kulture
dominujaca, rownoczesnie zas wyraza poparcie dla wartosci i cech grupy mniej-
szosciowej. Towarzyszy jej rownoczesnie poczucie winy, wstydu i ztosci. Osoba
czuje sie winna z powodu rozczarowania, ktére sprawita wtasnej kulturze
i pochodzeniu, przez co mogta czesciowo przyczyni¢ sie do rasistowskich
i dyskryminacyjnych incydentéw wobec wtasnej grupy. Osoba ta moze tez
odczuwac silng ztos¢ na kulture dominujaca. Kluczowym elementem na tym
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etapie jest proces odkrywania samego siebie w kontekscie kulturowym oraz
duma z wtasnej tozsamosci kulturowej. Wewnatrz grupy mniejszosSciowej
istnieje silne poczucie wspdlnoty i przynaleznosci.

Etap introspekcji odnosi sie do sytuacji, w ktérej osoba zaczyna odnajdywac
rownowage wtasnej tozsamosci. Moze zacza¢ dystansowac sie od bardzo
sztywnych zapatrywan i wartosci grupy mniejszoSciowej, stajac sie bardziej
autonomiczng. Osoba ta moze tez podjgé¢ kontakt z innymi grupami mniejszo-
sciowymi, przygladajac sie ich sytuacji i perspektywie z wiekszg uwaga. Na plan
pierwszy wysuniete zostajg funkcjonalne i pozagdane wartosci kultury dominu-
jacej.

Na ostatnim etapie - swiadomosci integracyjnej - u cztonka grupy mniejszo-
Sciowej rozwija sie pozytywny wizerunek samego/-j siebie, ktéremu towarzyszy
poczucie wtasnej wartosci i pewnosci siebie. Osoba jest dumna ze swojego
pochodzenia i tozsamosci kulturowej, lecz dzieje sie to w sposéb autonomiczny,
niezalezny od ogolnych zapatrywan grupy mniejszosSciowe;.

Zadania zwigzane z rozwojem kulturowym (Korhonen

& Puukari - zob. Puukari & Taajamo 2007)

Wedtug zadan teorii rozwojowej (Havighurst) kazda osoba musi w swoim zyciu
wykonac¢ pewne zadania zwigzane z wtasnym rozwojem. Odnoszg sie one do
rozwoju fizycznego (np. nauka chodzenia), osobistych wyboréw (np. wybor
kariery), lub oczekiwan spotecznych (np. przyjecie pewnych rél spotecznych
we wspolnocie). Teorie te mozna tez zastosowac w kontekscie problematyki
imigrantow. Otéz imigrant moze by¢ postrzegany jako osoba stojaca przed
pewnymi zadaniami zwigzanymi z rozwojem kulturowym, ktére winna wykonac
w okresie zadomowienia w nowym spoteczenstwie.
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Zadania zwigzane z rozwojem kulturowym cechuja trzy czynniki:

1. potrzeba identyfikacji z nowym srodowiskiem kulturowym i znalezienia

W nim swojego miejsca, rowniez w odniesieniu do pozostatych oséb

2. wyzwanie zwigzane z pokonaniem napie¢ spowodowanych przeprowadzka

do obszaru nowej kultury

3. oparta na dialogu relacja pomiedzy kulturg kraju pochodzenia jednostki

i nowa kulturg zwigzane z rozwojem kulturowym cechujg trzy czynniki:

Krgg rasizmu

Niepewnosc¢:

Frustracja/ztosc:

Strach:

Podejrzliwos¢:

Uogdlnienia:

Typowo ludzka reakcja w przypadku osoby znajdujacej
sie w nowym lub obcym srodowisku lub sytuacji. Moze
tez oznaczac¢ borykanie sie z codziennym problemem
w pracy lub w domu.

W sytuacji, kiedy integralno$¢ osoby jest zagrozona, mozliwa
jest jej reakcja obronna. Pragnienie obrony moze sie
przerodzi¢ w ztos¢.

Uczucie niepewnosci moze takze przybra¢ forme strachu.
Dzieje sie to szczegodlnie wtedy, gdy czujemy sie zagrozeni.

W sytuacji nietypowej, wywotujacej niepewnosé, ztosc¢ lub
strach, logiczna jest potrzeba poszukiwania wyjasnien.
Prowadzi to bez trudu do uczucia podejrzliwosci co do
ukrytych przyczyn czegos, co sie stato.

Nawet jezeli pierwotna sytuacja dotyczy wytacznie jednej
osoby, moze tatwo prowadzi¢ do uogélnien dotyczacych
catej grupy. Moga temu zjawisku towarzyszy¢ pewnego
rodzaju ,wizerunki wroga”.
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Stereotypy:

Etnocentryzm
/dychotomie:

Kategoryzacja
/esencjalizacja:

Wrogos¢:

Dyskryminacja:

Rasizm:

W chwili, gdy uogdlnienia przeradzajg sie we wzorce
myslenia nt. ,tych innych” lub pewnych grup, mamy do
czynienia ze stereotypami. Mogg by¢ one spotegowane
przez mity, komiksy, historie itd.

Gtoéwng cechg dychotomii jest poréwnywanie innej grupy
z wtasng w celu poszukiwania roznic. Nasza wtasna grupa
reprezentuje norme, czy standard poréwnawczy przy
ocenianiu innych grup z wtasng grupa.

Kategoria ta odzwierciedla jeszcze dalej posuniete uogal-
nienie, w ramach ktérego osoba przynalezaca do grupy
dominujacej przypisuje pewne cechy catym grupom etnicz-
nym lub innym mniejszosciom. Moze to przybra¢ forme
lokalizowania ludzi w réznych obszarach miasta zgodnie
z ich statusem mniejszoSciowym.

Wynikiem uogdlnienia i esencjalizacji moze by¢ otwarta
wrogos¢ wobec pewnych ludzi i grup.

Nazwana inaczej ,negatywnie specjalnym traktowaniem”,
dyskryminacja moze przerodzi¢ sie w zjawisko ustruktury-
zowane spotecznie.

Bedac na etapie rasizmu z trudem postrzegamy innych jako

ludzi lub jednostki réwne sobie. Zamiast tego, bez trudu
stajg sie w naszych oczach gorsi lub niebezpieczni.
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Cztery socjopolityczne podejscia do kwestii doradztwa (wg Wattsa 1996)

W centrum uwagi: spoteczeristwo

W centrum uwagi: jednostka

Zmiana Podejscie RADYKALNE - zmiana spotfeczna Podejscie PROGRESYWNE - zmiana indywidualna
W celu zapewnienia kazdemu udanej kariery, zmia- | Poszerzenie horyzontow mozliwosci, podwyzsze-
nie musi ulec spoteczeristwo. Nie wystarczy nie celéw
wsparcie awansu poszczegdlnych jednostek = nie Upodmiotowienie, ¢wiczenie asertywnosci
wystarczy ,przetasowanie kart”

Moze to oznaczaé m.in., ze jednostki traktujg sto- Uzycie modeli rol

jace przed nimi wyzwania jako grupowe raczej niz

indywidualne Whparcie w dazeniu do awansu
Rola doradcy: rola adwokata; wspdlna walka po Rola doradcy: proaktywna
stronie oraz

w ich imieniu os6b wrazliwych na krzywde, ukie-

runkowana na wprowadzenie zmian do struktur

dla promowania sprawiedliwosci

i zwiekszenia mozliwosci dostepnych jednostkom

Przyktad: rzucenie wyzwania organom nauczania Przyktad: kobiety sg wpierane
/ lokalnym praktykom szkolnictwa, ktére dziataja w awansie do zadan kierowniczych
odpychajgco na studentow

Status quo Podejscie KONSERWATYWNE - kontrola spo- Podejscie LIBERALNE - niedyrektywne

teczna

Podejscie zainspirowane socjologicznie, w ktérym
funkcja

Podejs$cie zainspirowane przez Carla Rogersa
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V.

Trzy konkurujace ze soba fundamentalne dyskursy dotyczace poradnictwa kariery (Ronald Sultana 2018)

Typ dyskursu Gtéwne cechy typu dyskursu

Podejscie technokratyczne Kluczowy problem: zapewnienie ptynniejszego zwigzku miedzy podaza i popytem umiejet-
(zwane takze podejsciem efek- | nosSci - na korzy$¢ gospodarki

tywnosci spotecznej)
Rola doradcy kariery: pomoc jednostkom w zdefiniowaniu profilu ich umiejetnosci, a takze
mozliwie najlepsze skojarzenie tego profilu zdomniemanymi potrzebami rynku pracy

Promowanie ptynnego funkcjonowania gospodarki ponad wszystko

Zachecenie klientéw do ,realizmu” i przyjecia dostepnej oferty

Podejscie dewelopmentali- Kluczowy problem: osobisty rozwdj i samorealizacja jednostki
styczne, hermeneutyczne lub
humanistyczne Rola doradcy kariery: utatwienie klientowi samopoznania i samoksztattowania

Na plan pierwszy wysuwa sie pojecie ,wyboru”
i szansy zbudowania wtasnej tozsamosci w innym kontek$cie zyciowym

Podejscie spotecznie rekon- Kluczowy problem: poszerzenie wiedzy, ktéra moze prowadzi¢ do wolnos$ci pozwalaja-
strukcjonistyczne lub eman- cej jednostce na ,dekodowanie” sposobu funkcjonowania gospodarki i rynku pracy
cypacyjne

Rola doradcy kariery: uSwiadomienie jednostkom
i grupom klientdw zrédta ich probleméw

Doradztwo i poradnictwo powinny odegrac role promotora sprawiedliwosci spoteczne;j,

oredownictwa i spotecznej mobilizaciji
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IV. Cwiczenie pt. Pozytywne dos$wiadczenia
(adaptacja ¢wiczenia pt. Historia sukcesu [Success
Story] autorstwa Vance’a Peavy’ego)

Etap 1: Refleksja nad wtasnym pozytywnym dosSwiadczeniem
Przypomnij sobie jakieS pozytywne doswiadczenie zwigzanez udzieleniem
wsparcia lub pomocy drugiemu cztowiekowi. Moze to dotyczy¢ klienta,
przyjaciela, znajomego, krewnego lub kogokolwiek innego. Twoje wspomnienie
moze miec zwigzek z pracg lub rodzing i moze by¢ juz bardzo odlegle w czasie
- np. siega¢ okresu dziecinstwa. Istotne jest jednak twoje wtasne przekonanie,
ze zrobite$/-tas wtedy co$ dobrego, cieszytes/-tas sie tym doswiadczeniem
i bytes/-tas dumny/-a ze swojego postepowania. Zastanow sie nad tym
wydarzeniem i przemysl je na spokojnie. Mozesz zrobi¢ notatki, pomocne
w odswiezeniu pamieci.

Etap 2: Dzielenie sie doswiadczeniami

Uczestnicy wykonuja ¢wiczenie w matych grupach, na ktére zostali podzieleni.
Kazdy z uczestnikdw przyjmuje po kolei nastepujace role: narratora,
prowadzacego wywiad i stuchacza.

Narrator relacjonuje wydarzenie zwigzane z wtasnym pozytywnym doswiad-
czeniem.

Prowadzacy wywiad pomaga narratorowi w relacji poprzez zadawane pytania.
Przyktady pytan (mozna zadawac inne, stosownie do sytuacji):

Czy pamietasz, jakie uczucia towarzyszyty ci w tej konkretnej sytuacji?
Kto jeszcze uczestniczyt w wydarzeniu?

Co w twoim opowiadaniu wydaje ci sie szczegblnie wazne?

Jakie czynniki sprawity, ze udato ci sie postapi¢ w ten, a nie inny sposéb?
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Czy twoim zdaniem rzeczone doswiadczenie okazato sie pdzniej pomocne
w twoim zyciu?

Podczas gdy narrator przedstawia swoja relacje, pozostali cztonkowie grupy sg
stuchaczami (wtacznie z prowadzacym wywiad!).

Stuchacze $ledza zaréwno relacje, jak i prowadzony wywiad, robigc réwnocze-
Snie notatki, szczegdlnie w odniesieniu do nastepujacych punktéw:

Co konkretnie narrator musiat potrafi¢ zrobi¢ lub jakie posiadat
witasciwosci, aby postapic¢ w taki, a nie inny sposdb?
Jakie posiada umiejetnosci lub talenty, dzieki ktorym mogt zachowac sie

tak, a nie inaczej?

Opowiadanie powinno by¢ wystuchane z uwaga, bowiem sam narrator
prawdopodobnie nie wspomni o wtasnych umiejetnosciach. To pozostali
cztonkowie grupy maja za zadanie domysli¢ sie tych cech lub wywniosko-
wac je na podstawie relacji narratora.

Etap 3: Informacja zwrotna

Po wystuchaniu relacji kazdy ze stuchaczy po kolei méwi narratorowi, jakie
mocne strony i wtasciwosci zaobserwowat/-a u niego/niej na podstawie
przedstawionego opowiadania.

Narrator nie komentuje ustyszanych opinii, lecz skupia sie na otrzymanej
informacji zwrotnej od stuchaczy. Po tym, jak wszyscy cztonkowie grupy przed-
stawili juz swoje opinie, stuchacze wreczajg narratorowi kartki, na ktérych
zapisali wczesniej swoje uwagi.
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IV. Kompetencje w poradnictwie wielokulturowym

Istniejg rézne podejscia do kwestii kompetencji w poradnictwie wielokulturo-
wym. W tym krétkim streszczeniu przyjrzymy sie trzem podejsciom: temu,
co nazywam podejsciem tradycyjnym, zaproponowanym przez Sue i Sue,
wiasciwemu kulturowo modelowi poradnictwa kariery autorstwa Byars-Win-
stona i Fouada (2006), a takze ramom kompetencji stworzonym przez
Amerykanskie Stowarzyszenie Poradnictwa.

Podejscie tradycyjne (Sue & Sue 2008)

W centrum tradycyjnego podejscia do wielokulturowego doradztwa i porad-
nictwa jest dyskusja na temat perspektyw kulturowo uniwersalnych (podejscie
etyczne) i kulturowo specyficznych (podejscie emiczne). Z kulturowo uniwer-
salnego punktu widzenia wszystkie kultury majag te same podstawy, wyzwania
i rozwigzania. Doradca kariery dziatajacy w sposéb kulturowo uniwersali-
styczny podkresla, ze niezaleznie od potencjalnych réznic kulturowych pomie-
dzy klientami, rozrézniamy dwa rodzaje poradnictwa: wysokiej i niskiej jakosci.
Tymczasem doradca, dla ktérego wazne jest uszanowanie sytuacji specyficznych
kulturowo, uwzglednia mozliwos$¢ dostosowania Swiadczonej przez siebie
ustugi doradztwa i poradnictwa tak, aby jak lepiej stuzyta poszczegélnym
klientom.

Ogolnie rzecz biorgc podejscie tradycyjne wyrdznia trzy poziomy kompetencji
w doradztwie i poradnictwie wielokulturowym:

Kompetencja 1: Swiadomo$¢: Doradcy sa $wiadomi swoich zatozen, wartoéci
i uprzedzen

Specjalista jest aktywnie zaangazowany w proces us$wiadamiania sobie
wtasnych zatozen dotyczacych zachowan ludzkich, wartosci, uprzedzen, z géry
przyjetych sadéw, osobistych ograniczen itd. Dochodzi do tego takze $wiado-
mos¢ witasnych uczué, obaw i poczucia winy, a takze swiadomos¢ wtasnych
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wzorcow stereotypowego myslenia, potencjalnego rasizmu i dyskryminacyjnych
mysli.

Kompetencja 2: Wiedza: Doradcy wykazujg zrozumienie wobec swiatopogla-
dow prezentowanych przez klientéw zréznicowanych kulturowo

Specjalista dazy do zrozumienia tego, jakie sg wartosci i zatozenia klienta
dotyczace ludzkich zachowan, uprzedzen itd. Nie musi to koniecznie oznaczac
wspolnoty pogladdéw, a raczej umiejetnos¢ dostrzezenia zapatrywan drugiej
osoby wolng od jakiegokolwiek oceniania, a takze umiejetnos¢ wykazania sie
empatig kognitywng wobec osoby o innej kulturze. Rdwnoczesnie specjalista
przyjmuje do wiadomosci, ze klient niekoniecznie przezyt swoje zycie jako
jednostka nalezagca do mniejszosci kulturowej. Co wiecej, specjalista zauwaza
takze istote szerszego kontekstu socjopolitycznego, w ktérym zyje jego klient.

Kompetencja 3: Umiejetnosci: Doradcy rozwijajg wtasciwe strategie i techniki
interwencyjne

Specjalista jest aktywnie zaangazowany w proces rozwoju umiejetnosci, ktore
wspieraja jego prace z klientami reprezentujgcymi odmienne kultury. Zdefinio-
wane cele doradztwa i poradnictwa powinny by¢ spdjne z doswiadczeniami
zyciowymi i wartosciami wyznawanymi przez klienta. Podejscia te nie sg rownie
skuteczne wobec wszystkich klientéw. Dla przyktadu, rozmowa lub dzielenie
sie wewnetrznymi przemysleniami ze specjalista nie musi by¢ najlepszym
rozwigzaniem stosowanym wobec kazdego klienta. Réwne traktowanie moze
w efekcie przeobrazi¢ sie w traktowanie dyskryminacyjne.
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Ogolna definicja kompetencji wielokulturowej brzmi nastepujaco:

Kompetencja kulturowa to zdolnos¢ zaangazowania sie w dziatania lub
tworzenia warunkdéw, ktére maksymalizujg optymalny rozwdj klienta i syste-
mow klienta. Kompetencja w poradnictwie wielokulturowym jest definiowana
jako nabycie przez doradce swiadomosci, wiedzy i umiejetnosci potrzebnych
do skutecznego funkcjonowania w pluralistycznym spoteczenstwie demokra-
tycznym (zdolnos¢ do komunikowania sie, interakcji, negocjacji i interwencji
w imieniu klientow z réznych srodowisk). Na poziomie organizacyjnym
/spotecznym kompetencja w poradnictwie wielokulturowym oznacza
skuteczne oredownictwo na rzecz rozwoju nowych teorii, praktyk, polityk
i struktur organizacyjnych, ktére sq lepiej dostosowane do wszystkich grup.

Wtasciwy kulturowo model poradnictwa kariery (Byars-
Winston & Fouad 2006)

W centrum omawianego podejscia jest aktywne uwzglednienie przez doradcow
ich wtasnych ram dziatania, wartosci i Swiatopogladéw w procesie poradnictwa
jako interakcji. Innymi stowy, nie chodzi tu wytacznie o to, jak kontekst kultu-
rowy doradcy powinien podsuwac pewne etapy i strategie w sesji poradnictwa.
Chodzi raczej o koniecznos$c¢ statej refleksji na temat wptywu, jaki wtasne
doswiadczenie doradcy wywiera na prace z konkretnym klientem. Dlatego
kluczowymi kwestiami dla kompetencji w doradztwie i poradnictwie wielokul-
turowym powinny by¢ autorefleksja doradcy i jego zdolnosci metakognitywne.
Doradztwo i poradnictwo mogg by¢ zrealizowane wedtug nastepujacego planu:

Etap 1: Nawiazanie relacji

Jaki jest moj plan pracy z tym klientem?

Jakie luki istniejg w mojej wiedzy dotyczacej kontekstu klienta?
Jakie sg moje silne strony i dziedziny stanowigce wyzwanie?

Jakie s3 moje pierwotne cele i intencje dotyczace pracy z klientem?
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Etap 2: Identyfikowanie spraw zwigzanych z kariera

Jaki jest kontekst kulturowy klienta i moja reakcja na 6w kontekst?
W jaki sposéb informacje dotyczace klienta mogg pozostawac w konflikcie
z posiadanymi przeze mnie informacjami?Czy sg sprawy zwigzane z karierg, na
rozstrzygnieciu ktoérych zalezy mi bardziej niz na innych?

Czy sa sprawy, ktérych unikam?

Etap 3: Definiowanie wptywu kulturowego na sprawy zwigzane z kariera
Jakie sg moje mysli i reakcje nt. potencjalnego wptywu zmiennych kulturowych
na sprawy zwigzane z karierg?

Czy sg zmienne kulturowe, ktére podkreslam bardziej niz sam klient?

Etap 4: Wyznaczenie celéw

Jak wtasciwe sg moje cele dla kontekstu kulturowego klienta?

Czy istnieja w mojej wiedzy luki dotyczace potencjalnie wtasciwych celéw?
Jak zachowam sie w sytuacji, gdy cele klienta okazg sie inne od moich?

Etap 5: Refleksja nt. interwencji
Jak pomocne sg moje interwencje?
Na jakiej podstawie okreslam skutecznos¢ swoich interwenc;ji?

Etap 6: Podejmowanie decyzji

Jakie sg konsekwencje mojego zachowania i strategii interwencyjnej?

Jak spdjne kulturowo sg wyniki poradnictwa w zestawieniu z celami zamierzo-
nymi przez samego klienta?

Ramy kompetencji stworzone przez Amerykanskie
Stowarzyszenie Poradnictwa

Amerykanskie Stowarzyszenie Poradnictwa stworzyto wtasne ramy kompetenciji
poradnictwa wielokulturowego i sprawiedliwosci spotecznej. Dostarczajg one
doradcom struktury kompetencji uwzgledniajace wielokulturowos¢ i sprawie-
dliwos¢ spoteczng, przydatne w praktyce poradnictwa.
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Ramy te ktada nacisk na punkt stycznosci elementéw majacych wptyw na relacje
w poradnictwie, takich jak tozsamosci i dynamika sit, przywilej i prze$ladowanie.
Obszary rozwojowe odzwierciedlajg rozne poziomy prowadzace do kompetencji
zwigzanych z wielokulturowoscia i sprawiedliwosciag spoteczna: (1) samoswia-
domosc¢ doradcy, (2) swiatopoglady klienta, (3) relacja w poradnictwie i (4)
interwencje zwigzane z poradnictwem i oredownictwem.

Wkomponowane w pierwsze trzy obszary rozwojowe sg nastepujgce kompe-
tencje aspiracyjne: nastawienia i przekonania, wiedza, umiejetnosci
i dziatania. Ogolnie rzecz ujmujac, majg one podobny zarys, jak opisane
powyzej kompetencje w podejsciu tradycyjnym, do ktérych dodacé nalezy
kwestie przywileju i sity.

W obszarze czwartym interwencje dotyczace poradnictwa i oredownictwa
zawierajg w sobie elementy rozmieszczone na réznych poziomach: intraperso-
nalnym, interpersonalnym, instytucjonalnym, wspdlnotowym, na poziomie
polityki publicznej, miedzynarodowym lub globalnym.

Poziom intrapersonalny odnosi sie do indywidualnych cech osoby, wtaczajac
historie jej rozwoju. Poziom interpersonalny uwzglednia procesy i/lub grupy
gwarantujace jednostkom tozsamosc i wsparcie. Poziom instytucjonalny repre-
zentuje instytucje socjalne w spoteczenstwie, ktére sg obecne w kontekscie
doradztwa i poradnictwa. Poziom wspdlnotowy zawiera w sobie normy,
wartosci i regulacje wkomponowane w spoteczenstwo, ktére albo nadajg
podmiotowos¢, albo przesladuja, hamujac wzrost i rozwodj cztowieka. Poziom
polityki publicznej odzwierciedla prawodawstwo i polityke lokalna, regionalng
lub panstwowa, regulujagcg Iub wptywajaca na obszar doradztwa
i poradnictwa. Na koniec poziom miedzynarodowy, ktéry odnosi sie do
ogblnych probleméw, majacych wptyw na zdrowie psychiczne i dobrostan ludzi.
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VILI. Koto wtadzy/przywilej

Marginalizowanie - wtadza

Obywatelstwo: nieudokumentowane, udokumentowane, status obywatela

Kolor skéry: ciemny, réozne odcienie, biaty

Formalne wyksztatcenie: podstawowe, Srednie, wyzsze

Sprawnos$¢: gteboka niepetnosprawnosé, czesciowa niepetnosprawnosé, sprawnosé
Seksualnosé: lesbijka, osobnik biseksualny, panseksualny, aseksualny, mezczyzna gej,
osobnik heteroseksualny

Neuroréznorodnos$¢: znaczna neuroréznorodnos$é, osobnik neuroatypowy, neuroty-
powy

Zdrowie psychiczne: osobnik wrazliwy, przewaznie stabilny, odporny

Budowa ciata: silna, $rednia, szczupta

Zakwaterowanie: osoba bezdomna, mieszkajaca w przytutku/wynajmujaca lokal,
posiadajgca wtasng nieruchomosc¢

Stopien zamoznoSci: osoba biedna, reprezentujaca klase srednia, bogata

Jezyk: inny niz polski (osoba jednojezyczna), przyswojony j. polski, j. polski
Spoteczno-kulturowa tozsamosc¢ ptci: osobnik transgenderyczny, interseksualny,
niebinarny, cisptciowa , cisptciowy mezczyzna
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VIl. Model rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej
Miltona J. Bennetta (2018)

Etapy modelu: Zaprzeczenie, Obrona, Minimalizacja, Akceptacja, Adaptacja i
Integracja

Pierwsze trzy etapy - Zaprzeczenia, Obrony i Minimalizacji - majg charakter
etnocentryczny. Odnosza sie do kwestii zwigzanych z sytuacja, gdy kultura
wtasna jednostki jest postrzegana jako bardziej ,kluczowa dla rzeczywistosci”.
Ostatnie trzy etapy - Akceptacji, Adaptacji i Integracji - sg z kolei etnorelaty-
wistyczne. Odnosz3 sie do kwestii zwigzanych z sytuacja, gdy wszystkie kultury
sg traktowane jako alternatywne sposoby organizacji i zrozumienia
rzeczywistosci.

Zaprzeczenie

Warunkiem domys$lnym modelu Bennetta jest zaprzeczenie réznic kulturowych
- nieumiejetnos¢ dostrzezenia, ze istnieja i mogg by¢é wazne osoby inne
/kulturowo. Owe inne osoby moga byc¢ enigmatycznie postrzegane jako
,obcokrajowcy” lub ,przedstawiciele mniejszosci”, alternatywnie - niedostrze-
zone wcale.

Obrona

Na drugim etapie poszczegdlne jednostki moga przybrac postawe obrony przed
réznicami kulturowymi. Etap ten opiera sie na dychotomicznej kategoryzacji
,my ioni”,w ktérej inne osoby sg postrzegane w sposoéb petniejszy niz na etapie
Zaprzeczenia, ale wcigz mocno stereotypowy. Jednostki znajdujgce sie na tym
etapie maja sktonnosc¢ do krytykowania innych kultur, sg tez skore wini¢ réznice
kulturowe za ogélne problemy spoteczne. W ich odczuciu termin ,my” jest
nadrzedny, zas ,oni” ma warto$¢ podrzedna.
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Minimalizacja

Podziat na kategorie ,my i oni” umozliwia przejscie do kolejnego etapu, pole-
gajacego na minimalizacji roznic kulturowych. Jak sugeruje nazwa etapu, réznice
kulturowe ulegaja tu zminimalizowaniu na korzys¢ rzekomo znacznie wazniej-
szych podobienstw zachodzacych pomiedzy jednostkg i innymi osobami.
Jednostki zaktadajg, ze ich wtasne doswiadczenia sg tez udziatem innych oséb,
lub ze pewne elementarne wartosci i przekonania przekraczaja granice kultu-
rowe, majac zastosowanie do kazdej osoby, niezaleznie od tego, czy zdaje sobie
z tego sprawe, czy nie.

Akceptacja

Przechodzac do etapu akceptacji, poszczegdlne jednostki zyskujg Swiadomos¢
samych siebie i innych w kontekstach kulturowych, ktére sg rowne co do swojej
kompleksowosci, lecz rézne co do formy. Akceptacja réznic kulturowych nie
oznacza zgody, bowiem réznica ta moze byc¢ oceniana negatywnie. Rbwnocze-
$nie owa ocena nie jest etnocentryczna, tzn. nie jest automatycznie zwigzana
z odejsciem jednostki od ustosunkowania wobec wtasnej kultury.

Adaptacja

Czwarty etap przybiera forme adaptacji czy przystosowania do réznic kulturo-
wych. Kluczowym elementem tego etapu jest ,przyjecie perspektywy” lub
empatia. To swoiste przesuniecie kontekstowe, ktére pozwala danej jednostce
na doswiadczenie swiata tak, jak gdyby przynalezata do innej kultury. Efektem
tego etapu jest kompetentne, alternatywne zachowanie, ktoére jest wtasciwe
w innym kontekscie.

Integracja

Ostatni etap - integracji réznic kulturowych - zachodzi wéwczas, gdy tozsamosc¢
lub samos$wiadomos¢ jednostki jest na tyle rozwinieta, ze potrafi ona uwzgled-
ni¢ wartosci, przekonania, perspektywy i zachowania innych kultur w sposoéb
wiasciwy i autentyczny.
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IX. Koto tozsamosci spotecznej

Zrédto: Kolegium Literatury, Nauki i Sztuki, Inicjatywa Nauczania Integracyj-
nego, Uniwersytet Michigan

Etnicznos¢

Status socjoekonomiczny
Spoteczno-kulturowa tozsamos¢ ptci
Ptec

Orientacja seksualna

Wiek

Narodowos¢

Rasa

Przynaleznosc religijna lub duchowa
(Niepetno)sprawnos¢ psychiczna, emocjonalna, rozwojowa
Pierwszy jezyk

O ktoérych z powyzszych tozsamosci myslisz najczesciej?

O ktorych z powyzszych tozsamosci myslisz najrzadziej?

O ktorych ze swoich wtasnych tozsamosci chciat(a)by$ dowiedzied sie wiecej?
Ktére z tozsamosci maja najsilniejszy wptyw na to, jak postrzegasz siebie?
Ktére z tozsamosci majg najsilniejszy wptyw na to, jak jestes postrzegany/-a
przez innych?

Grupy tozsamosci spotecznej

Grupy tozsamosci spotecznej opierajg sie na cechach fizycznych, spotecznych
i psychicznych poszczegdélnych jednostek. Czasami sg oczywiste i jasne,
pisane przez innych. Dla przyktadu, przydzielenie do grupy wedtug rasy
ma czesto charakter zarowno przypisany, jak i samookreslony. Rzady, szkoty
i pracodawcy czesto zwracajg sie do jednostki z prosba o okreslenie swojej
grupy tozsamosci rasowej lub przypisuja jednostce grupe przynaleznosci na
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podstawie percepcji wizualnej. Inne rodzaje tozsamosci spotecznej - jak orien-
tacja seksualna, religia lub status niepetnosprawnosci - sg samookreslone, cho¢
rzadko zadeklarowane, lub z tatwoscig przypisane wizualnie danej jednostce.

W celu przeprowadzenia samooceny, prosze zdefiniowac przynaleznos$c¢
samookreslong lub przypisang ci przez innych. Ponizej znajdujg sie przyktady
grup tozsamosci spotecznej. W zwigzku z tym, ze problemy wynikajgce z toz-
samosci spotecznej sg czesto zrodtem powaznych konfliktéw spotecznych,
nalezy sie spodziewad, ze nawet terminy uzywane do ich opisania mogg
prowadzi¢ do nieporozumien. Dlatego zachecamy do korzystania z wtasnych,
preferowanych okres$len w dodatku do termindéw uzytych ponize;j.

Przyktady (Zachecamy do korzystania z wtasnych terminéw okreslajacych
tozsamos¢)

Spoteczno-kulturowa tozsamos¢ ptci: kobieta, mezczyzna, osobnik biseksualny,
niebinarny, postgenderyczny

Pted: osobnik interseksualny, kobieta, mezczyzna

Rasa: biata (kaukaska), azjatycka, afrykanska, amerykanska

Etnicznosc: polska, finska, niemiecka, syryjska, wietnamska, ukrainska
Orientacja seksualna: lesbijka, gej, osobnik biseksualny, heteroseksualny,
gueer, aseksualny

Religia/Duchowos¢: hinduista, muzutmanin, buddysta, zyd, chrzescijanin,
poganin, agnostyk, ateista, swiecki humanista

Klasa spoteczna: nizsza klasa spoteczna, klasa pracownicza, mniej zamozna
klasa srednia, zamozna klasa Srednia, klasa wyzsza, elita rzadzaca
(Nie)petnosprawnosé: osoba niepetnosprawna, sprawna, czasowo sprawna,
Cczasowo niepetnosprawna
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X. Przypadki klientow

Ae-Cha

Ae-Cha jest 38-letnig samotng matka, ktéra przeniosta sie do Polski z mezem
i dwoma synami, majacymi obecnie 5 i 8 lat. Stata sie aktywnga katoliczka po
tym, jak ok. rok temu jej maz zgingt w wypadku samochodowym. Przez 3 lata
pracowata w wielonarodowej firmie, lecz ze wzgledu na pandemie Covid-19
dokonano redukcji personelu, skutkiem czego jej umowa o prace zostata
rozwigzana tuz przed Bozym Narodzeniem. Od tego czasu stara sie o prace,
jest zapraszana na zaoczne rozmowy kwalifikacyjne, jak dotad bez sukcesu.
Ma dyplom ukonczenia studiéw biznesowych w Korei Potudniowej, postuguje
sie kilkoma jezykami, nauczyta sie tez podstaw jezyka polskiego. Chciataby
pozosta¢ w Polsce, gdyz jako rodzina osiedlili sie juz w nowym kraju. Jednakze
nie udato jej sie lokalnie zaprzyjazni¢ z wieloma osobami, ma jedynie garstke
znajomych z Korei Potudniowej, mieszkajacych w okolicy. Przed pandemia
starszy syn zaczat uczestniczy¢ w prébach chéru dzieciecego. Mtodszy syn ma
pewne problemy zdrowotne, ktére natozyty ograniczenia na jego zycie i spra-
wity, ze Ae-Cha zaczeta sie zastanawiac, czy nie powinni jednak przeprowadzi¢
sie z powrotem do Korei Potudniowe;j.

Boryslav

Boryslav jest 45-letnim mezczyzng z Ukrainy, ktory byt zatrudniony w Polsce
na podstawie krétkoterminowych umoéw o prace. Nie ma statego miejsca
zakwaterowania, wiec dotychczas pomieszkiwat u kilku swoich bytych kolegéw
z pracy. Jego leciwi juz rodzice mieszkaja wcigz na Ukrainie, lecz rozwazaja
mozliwos$¢ przeprowadzki do Polski, aby syn mégt sie nimi zaopiekowac. Boryslav
nie ma formalnego wyksztatcenia i zadnego tytutu naukowego, dlatego pracujac
w branzy budowlanej, réwnoczesnie dorabiajgc jako kierowca takséwki. Jest
aktywnym cztonkiem lokalnego oddziatu zwigzkéw zawodowych, gdzie udato
mu sie nawigzac kilka przyjazni. W mtodosci marzyt o otwarciu wtasnej restau-
racji, lecz to marzenie nigdy sie nie ziscito. Teraz znéw zaczat o tym mysle¢,
zmuszony wzigc kilka razy krétkoterminowe zwolnienie lekarskie ze wzgledu
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na doskwierajacy bol plecéw. Jest zty na siebie, ze nie udato mu sie zgromadzic
oszczednosci na ten cel i stresuje go obecna sytuacja finansowa. Towarzyszy
mu tez poczucie, ze coraz bardziej odstaje od nowoczesnego spoteczenstwa,
poniewaz nie ma wtasciwie zadnych umiejetnosci komputerowych. Mimo
wszystko czuje sie bardziej zadomowiony w Polsce niz na Ukrainie, w ktérej
po jego wyprowadzce zaszty daleko idgce zmiany.

Calvin

Calvin jest 22-letni mezczyzng z Filipin, ktory przeprowadzit sie do Polski, aby
studiowac inzynierie. Wkrétce ukonczy studia i chciatby pozosta¢ w Polsce lub,
jezeli okaze sie to niemozliwe, gdzie$ indziej w Europie. W przeciwienstwie
do wielu kolegdéw, nie dostat stazu w zadnej firmie inzynierskiej, skutkiem czego
zaczyna martwic sie o swojg przysztos¢. Rozwazat opcje przeprowadzki do
Warszawy, jednak boi sie kolejnego samodzielnego wyjazdu do nowego miasta.
Lubi gra¢ w gry internetowe i to zajecie umozliwito mu nawigzanie wielu
nowych znajomosci w sieci, jednak wiekszos¢ z tych znajomych mieszka poza
Polska. W czasie wolnym Calvin uwielbia ¢wiczy¢ parkur, dzieki czemu poznat
swojego chtopaka. Na politechnice jest kilku innych studentéw miedzynarodo-
wych, ktérzy sg jego przyjaciétmi, lecz wiekszos¢ z nich zamierza wyprowadzic¢
sie z Polski po zakoniczeniu studiéw. Calvin ma liczng rodzine na Filipinach.
Wielu z jego kuzynéw wyjechato za granice do pracy lub na studia. Jego ojciec,
ktory prowadzi z sukcesem duzg siec hoteli na potudniowo-wschodnim obsza-
rze Azji, zasugerowat Calvinowi powrét na ojczysty kontynent.

Deepa

Deepa jest 15-letnig dziewczyng, ktdrej rodzice przeprowadzi sie z Indii
do Polski pod koniec lat 90-tych. Od samego poczatku sg zatrudnieni w cha-
rakterze naukowcow przez firme branzy chemicznej. Deepa chciataby zostac
zawodowag tancerkga, w zwigzku z czym sledzi r6zne kanaty w mediach spotecz-
nosciowych, prowadzone przez osoby, ktore przeprowadzity sie na studia
taneczne do Wielkiej Brytanii lub Stanéw Zjednoczonych. Jest jedynaczka,
ktérej rodzice pragng zapewnic bezpieczne i stabilne zycie. Dlatego woleliby,
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aby poszta na uniwersytet, na studia matematyczne lub przyrodnicze. Wpraw-
dzie Deepa ma dobre stopnie z tych przedmiotéw, ale nie jest pewna, czy chce
przez wiele lat studiowac specjalizacje, ktora nie jest dla niej wystarczajaco
inspirujgca. Cata rodzina doswiadczyta przejawéw odmiennego traktowania
na tle etnicznym. Deepa byta nekana w szkole ze wzgledu na swdj kolor skory.
Jej rodzicie mieli réwniez problemy w pracy, szczegélnie w okresie pandemii:
zarzucano im, ze byli zrédtem zakazenia wirusem po tym, jak zachorowato
kilkoro wspotpracownikéw. Od dawna pragng kupi¢ dom, co dotychczas nie
udato im sie ze wzgledu na ciggty wzrost cen, a takze z powodu pomocy finan-
sowej, ktorej stale udzielajg potrzebujagcym krewnym w Indiach. Nie s3 juz
pewni czy beda chcieli mieszka¢ w Polsce po przejsciu na emeryture.

XI. Co ukrywajg nagtowki :
Grupowe ¢cwiczenie poradnictwa kariery oparte
na krytyce opowiadania

Na podstawie tekstu autorstwa Jarkko Immonena, doradcy kariery na Uniwer-
sytecie Helsinskim

Cel: Myslg przewodnia ¢wiczenia jest obserwacja, ze cho¢ nadal wazna pozostaje
umiejetnos$¢ ksztattowania i rozumienia wtasnych narracji dotyczacych tozsa-
mosci, rownie istotnym jest dostarczenie narzedzi do analizy opowiadan w celu:
« unikniecia zbednych poréwnan wywotujacych niepokdj
« rozpoznania i analizy neoliberalnych tendencji, spotecznych uprzedzen,
uktadow sit, dynamiki zw. z przywilejem i przesladowaniem, hierarchii
kolonialnych itd., typowych dla tych opowiadan.

Punkt wyjscia: Uczestnicy sg podzieleni na mate grupy, z ktérych kazda dostaje
do przeczytania jedno opowiadanie.
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Etap 1: Kazdy z uczestnikdw czyta opowiadanie indywidualnie, bez podejmo-
wania zadnej dyskusiji.

Etap 2: W ramach poszczegdlnych grup zostaje podjeta pierwsza dyskusja
i wspodlna analiza opowiadania prowadzona wedtug nastepujacych wskazowek:
« Zastanow sie nad swojg pierwsza reakcja: jakie mysli towarzyszyty ci po
przeczytaniu opowiadania? Jaki wydzwiek miaty te mysli? Pozytywny, czy
negatywny? Dlaczego? Co jeszcze przyszto ci na mys$l po zapoznaniu

z trescig opowiadania?

« Stworzcie wspdlnie ,formularz informacji kontekstowych”, zapisujac w nim
fakty dot. bohatera opowiadania. Jesli zostaty zawarte w opowiadaniu,
uwzglednijcie w formularzu elementy takie jak: wiek, (domniemana)
spoteczno-kulturowa tozsamos¢ ptci, tto etniczne itd.

« Nastepnie zastanéwcie sie nad tym, jakie luki istniejg w stworzonym
formularzu. Czego w nim brakuje? Informacji nt. pochodzenia spotecz-
nego, czy geograficznego, wyksztatcenia rodzicow bohatera, kontekstu
spotecznego, statusu socjoekonomicznego, seksualnosci, miejsca zamiesz-
kania itd.?

Etap 3: Zostaje przeprowadzona kolejna dyskusja w tych samych grupach,
skupiona tym razem nie na bohaterze, lecz na samym opowiadaniu:
« Co umozliwito jego powstanie?

Jakie czynniki mogty zosta¢ w nim pominiete? Dlaczego?

« Co mogto wptynac¢ na motywacje bohatera opowiadania oraz na jego/jej
wyobrazenia dot. istniejgcych mozliwosci (tj. co uwazat(a) za mozliwe do
realizacji)?

« Jakie sprawy sg uznawane za wartosciowe, a jakie nie? W jaki sposob
zdefiniowane sg w opowiadaniu sukcesy i/lub porazki?

« Co opowiadanie méwi nam o zwigzku zachodzacym pomiedzy spoteczen-

stwem i bohaterem?
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Etap 4: (opcjonalny): Raz jeszcze przeczytajcie podane informacje kontekstowe.
Zmiencie fakty i uzupetnijcie luki w celu przeobrazenia bohatera opowiadania
w zupetnie inng postac.
» Przemyslcie opowiadanie z punktu widzenia nowej postaci. Czy cos ulegto
zmianie? Jedli tak, to dlaczego? Dlaczego wazne jest to, kogo dotyczy
opowiadanie?

Etap 5: Podsumowujaca dyskusja jest przeprowadzona w ramach catej grupy.

XIl. Stowniczek terminow

(w porzadku odpowiadajacym anglojezycznemu oryginatowi; porzadek alfabetyczny - ponizej)

Akulturacja - seria zmian zachodzacych w ideach, stowach, wartosciach,
normach, zachowaniach i instytucjach kulturowych, wynikajacych z bezposred-
niego i trwatego kontaktu i interakcji zachodzacych pomiedzy grupami
reprezentujgcymi rézne kultury.

Osoba ubiegajaca sie o azyl - jednostka starajaca sie uzyska¢ ochrone miedzy-
narodowa.to jednostka, ktorej roszczenie nie zostato jeszcze finalnie rozstrzy-
gniete przez kraj rozpatrujacy. Nie wszystkie osoby starajgce sie o azyl
uzyskajg status uchodzcy, lecz kazda osoba o przyznanym statusie uchodzcy
w pierwszym etapie jest osobg ubiegajaca sie o azyl.

Wtérny zespot stresu pourazowego - zjawisko, w ktérym trudne doswiadczenia
klienta przechodza na doradce, wywotujac u niego napiecie psychiczne lub
stres.

Zmeczenie kulturowe - reakcja emocjonalna wynikajaca z czasowego naraze-
nia jednostki na kontakt z réznicami kulturowymi. Osoby moga odczuwacd
zmeczenie kulturowe na rézne sposoby, moze ono tez mie¢ rozmaite objawy
i skutki. W przesztosci zjawisko to nazywano czesto szokiem kulturowym.
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Wrazliwos¢ kulturowa - zdolnosci interpersonalne doradcéw uwzgledniajgce
kwestie kulturowe, jak rowniez nacechowane wzajemnym szacunkiem spotka-
nia oraz kontakty werbalne i niewerbalne pomiedzy doradcg i klientem.

Whysiedlenie - przemieszczanie sie 0séb, ktére zostaty zmuszone lub zobligo-
wane do ucieczki albo opuszczenia swoich doméw lub miejsc zwyczajowego
zamieszkania, szczegolnie w wyniku - lub w celu - unikniecia skutkéw konflik-
téw zbrojnych, sytuacji uogdélnionej przemocy, pogwatcenia praw cztowieka,
klesk zywiotowych lub klesk spowodowanych przez cztowieka.

Migracja ekonomiczna - migracja zachodzaca w gtéwnej mierze z przyczyn
ekonomicznych lub w celu materialnej poprawy bytu.

Wkomponowanie - idea wynikajaca z faktu, ze integracja jest dtugim, nigdy
niezakonczonym w petni procesem, ktéry moze postepowac w zréznicowanym
tempie w zaleznosci od obszaru zycia.

Podejscie emiczne (,emic”) - relatywizm kulturowy, oznaczajacy podejscie,
wedtug ktérego kultury funkcjonujg w rézny sposéb, a w cechach kulturowych
istniejg elementy kontekstualne.

Esencjalizacja - zatozenie, ze wszyscy cztonkowie danej grupy charakteryzuja
sie takimi samymi cechami. Esencjalizacji towarzyszg czesto stereotypowe
schematy myslowe.

Etnocentryczny - stosujacy wtasng kulture lub etniczno$¢ jako punkt odnie-
sienia stuzacy do oceny innych kultur, praktyk, zachowan, przekonan ludzi.

Etnorelatywny - postrzegajgcy wtasng kulture w odniesieniu do innej kultury,

bez uznania, ze jedna z nich jest lepsza, bardziej rozwinieta lub wartosciowa
niz druga.
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Podejscie etyczne (,etic”) - uniwersalizm kulturowy oznaczajacy przekonanie,
ze wszystkie kultury dziatajg na tych samych zasadach i warunkach.

Migracja wymuszona - przemieszczanie migracyjne, w ktérym istnieje element
przymusu, w tym zagrozenie dla zycia i bytu, wywotane przez przyczyny natu-
ralne lub spowodowane dziatalnoscig cztowieka (np. przemieszczanie sie
uchodzcow, przesiedlencow wewnetrznych, a takze ludzi przesiedlonych
z powodu klesk zywiotowych, katastrof ekologicznych, chemicznych, nuklear-
nych, gtodu lub projektéw rozwojowych).

Integracja - dwutorowy proces wzajemnej adaptacji zachodzacej pomiedzy
imigrantami i spoteczenstwami, w ktérych zamieszkujg. Dzieki integracji
imigranci zostajg wtaczeni w zycie spoteczne, ekonomiczne, kulturowe i poli-
tyczne przyjmujacej ich wspélnoty. Proces ten zaktada zakres wspdlnych
obowigzkdéw zaréwno ze strony imigrantéw, jak i wspoélnot, uwzglednia tez
inne, powigzane kwestie, takie jak wtgczenie i spojnos¢ spoteczna.

Migracja zarobkowa - przemieszczanie sie osob z jednego panstwa do dru-
giego lub wewnatrz ich kraju zamieszkania, w celu podjecia pracy.

Migracja - przemieszczanie sie osoby przez granice panstwowg (migracja mie-
dzynarodowa) lub rok, niezaleznie od przyczyn - zamierzonych lub niezamie-
rzonych -i stosowanych srodkéw - standardowych lub niestandardowych.

Stres mniejszosciowy - dodatkowy stres, odczuwany przez cztonkéw grup
marginalizowanych z powodu napotykanych przez nich uprzedzen i dyskrymi-
nacji.

Tozsamos¢ wielokrotna - dotyczy oséb przynalezacych réwnolegle do kilku

grup mniejszosciowych, czego przyktadem jest cudzoziemiec z niepetnospraw-
noscia.
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Urasowienie (Etnicyzacja) - zjawisko to odnosi sie do zatozen, stereotypéw
i uprzedzen przypisywanych ludziom na podstawie prawdziwych lub wyobra-
zonych cech fizycznych, np. koloru skory.

Wytrzymatos¢ - zdolnos¢ wyjscia z trudnych lub wymagajgcych sytuacji
i doswiadczen.

Migracja uregulowana - migracja wystepujgca w zgodzie z ustawodawstwem
kraju pochodzenia, kraju tranzytu i kraju docelowego.

Reintegracja - proces umozliwiajgcy jednostkom odnowienie ekonomicznych,
spotecznych i psychologicznych stosunkéw niezbednych do podtrzymania
Zycia, zapewnienia bytu i godnosci, a takze uczestnictwa w zyciu obywatelskim.

Stereotyp - nadmiernie uproszczona, szeroko rozpowszechniona idée fixe lub
wyobrazenie dot. grupy osob, idei lub zjawisk.

Wrazliwos¢ na krzywde - w kontekscie migracyjnym wrazliwo$¢ oznacza
ograniczong zdolnos$¢ unikniecia i sprzeciwu wobec krzywdy, radzenia sobie
z krzywdg i pokonania jej skutkow. Ta ograniczona zdolnos$¢ jest wynikiem
szczegolnej interakcji cech i warunkow indywidualnych, domowych, wspadlno-
towych i strukturalnych.

Ksenofobia - zestaw postaw, uprzedzen i zachowan, ktére odrzucajg, wyklu-
czaja i czesto weryfikujg osoby w oparciu o percepcje, ze sg one ,outsiderami”
lub obcokrajowcami w kontekscie wspdlnoty, spoteczenstwa lub tozsamosci

narodowe;j.
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Stowniczek terminow

(w porzadku alfabetycznym)

Akulturacja - seria zmian zachodzacych w ideach, stowach, wartosciach,
normach, zachowaniach i instytucjach kulturowych, wynikajacych z bezposred-
niego i trwatego kontaktu i interakcji zachodzacych pomiedzy grupami repre-
zentujacymi rézne kultury.

Esencjalizacja - zatozenie, ze wszyscy cztonkowie danej grupy charakteryzuja
sie takimi samymi cechami. Esencjalizacj i towarzysza czesto stereotypowe
schematy myslowe.

Etnocentryczny - stosujacy wtasng kulture lub etnicznos¢ jako punkt odnie-
sienia stuzacy do oceny innych kultur, praktyk, zachowan, przekonan i ludzi.

Etnorelatywny - postrzegajacy wtasng kulture w odniesieniu do innej kultury,
bez uznania, ze jedna z nich jest lepsza, bardziej rozwinieta lub wartosciowa
niz druga.

Integracja - dwutorowy proces wzajemnej adaptacji zachodzacej pomiedzy
imigrantami i spoteczenstwami, w ktérych zamieszkujg. Dzieki integracji
imigranci zostajg wtaczeni w zycie spoteczne, ekonomiczne, kulturowe
i polityczne przyjmujacej ich wspodlnoty. Proces ten zaktada zakres wspdlnych
obowigzkéw zaréwno ze strony imigrantéw, jak i wspélnot, uwzglednia tez
inne, powigzane kwestie, takie jak wtgczenie i spojnos¢ spoteczna.

Ksenofobia - zestaw postaw, uprzedzen i zachowan, ktére odrzucajg, wyklu-
czajq i czesto weryfikujg osoby w oparciu o percepcje, ze sg one ,outsiderami”
lub obcokrajowcami w kontekscie wspdlnoty, spoteczenstwa lub tozsamosci

narodowe;j.
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Migracja - przemieszczanie sie osoby przez granice panstwowg (migracja mie-
dzynarodowa) lub w obrebie danego kraju (migracja wewnetrzna) przez okres
dtuzszy niz jeden rok, niezaleznie od przyczyn - zamierzonych lub niezamie-
rzonych - i stosowanych srodkéw - standardowych lub niestandardowych.

Migracja ekonomiczna - migracja zachodzaca w gtéwnej mierze z przyczyn
ekonomicznych lub w celu materialnej poprawy bytu.

Migracja uregulowana - migracja wystepujgca w zgodzie z ustawodawstwem
kraju pochodzenia, kraju tranzytu i kraju docelowego.

Migracja wymuszona - przemieszczanie migracyjne, w ktérym istnieje element
przymusu, w tym zagrozenie dla zycia i bytu, wywotane przez przyczyny
naturalne lub spowodowane dziatalnoscig cztowieka (np. przemieszczanie sie
uchodzcow, przesiedlencow wewnetrznych, a takze ludzi przesiedlonych
z powodu klesk zywiotowych, katastrof ekologicznych, chemicznych, nuklear-
nych, gtodu lub projektéw rozwojowych).

Migracja zarobkowa - przemieszczanie sie oséb z jednego panstwa do
drugiego lub wewnatrz ich kraju zamieszkania, w celu podjecia pracy

Osoba ubiegajaca sie o azyl - jednostka starajaca sie uzyska¢ ochrone miedzy-
narodowa. W krajach o zindywidualizowanych procedurach osoba ubiegajaca
sie 0 azyl to jednostka, ktorej roszczenie nie zostato jeszcze finalnie rozstrzy-
gniete przez kraj rozpatrujacy. Nie wszystkie osoby starajgce sie o azyl uzyskaja
status uchodzcy, lecz kazda osoba o przyznanym statusie uchodzcy w pierw-
szym etapie jest osobg ubiegajaca sie o azyl.

Podejscie emiczne (,emic”) - relatywizm kulturowy, oznaczajacy podejscie,

wedtug ktérego kultury funkcjonujg w rézny sposob, a w cechach kulturowych
istniejg elementy kontekstualne.
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Podejscie etyczne (,etic”) - uniwersalizm kulturowy oznaczajacy przekonanie,
ze wszystkie kultury dziatajg na tych samych zasadach i warunkach.

Reintegracja - proces umozliwiajacy jednostkom odnowienie ekonomicznych,
spotecznych i psychologicznych stosunkdéw niezbednych do podtrzymania
Zycia, zapewnienia bytu i godnosci,a takze uczestnictwa w zyciu obywatelskim.

Stereotyp - nadmiernie uproszczona, szeroko rozpowszechniona idée fixe lub
wyobrazenie dot. grupy oséb, idei lub zjawisk.

Stres mniejszosciowy - dodatkowy stres, odczuwany przez cztonkéw grup
marginalizowanych.

Tozsamos$¢ wielokrotna - dotyczy oséb przynalezacych réwnolegle do
kilku grup mniejszosciowych, czego przyktadem jest cudzoziemiec z niepetno-
sprawnoscia.

Urasowienie (Etnicyzacja) - zjawisko to odnosi sie do zatozen, stereotypéw
i uprzedzen przypisywanych ludziom na podstawie prawdziwych lub wyobra-
zonych cech fizycznych, np. koloru skéry.

Wkomponowanie - idea wynikajaca z faktu, ze integracja jest dtugim, nigdy
niezakonczonym w petni procesem, ktéry moze postepowad w zréznicowanym
tempie w zaleznosci od obszaru zycia.

Wrazliwos¢ kulturowa - zdolnosci interpersonalne doradcow uwzgledniajace
kwestie kulturowe, jak rowniez nacechowane wzajemnym szacunkiem spotka-
nia oraz kontakty werbalne i niewerbalne pomiedzy doradcg i klientem.

Wrazliwosé na krzywde - w kontekscie migracyjnym wrazliwosé oznacza ogra-

niczong zdolnos¢ unikniecia i sprzeciwu wobec krzywdy, radzenia sobie
z krzywdg i pokonania jej skutkéw. Ta ograniczona zdolnos¢ jest wynikiem
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szczegolnej interakcji cech i warunkéw indywidualnych, domowych, wspélno-
towych i strukturalnych.

Wtérny zespot stresu pourazowego - zjawisko, w ktdrym trudne dos$wiadczenia
klienta przechodza na doradce, wywotujac u niego napiecie psychiczne lub
stres.

Woysiedlenie - przemieszczanie sie 0oséb, ktére zostaty zmuszone lub zobligo-
wane do ucieczki albo opuszczenia swoich doméw lub miejsc zwyczajowego
zamieszkania, szczegdlnie w wyniku - lub w celu - unikniecia skutkéw konflik-
téw zbrojnych, sytuacji uogdélnionej przemocy, pogwatcenia praw cztowieka,
klesk zywiotowych lub klesk spowodowanych przez cztowieka.

Wytrzymatos¢ - zdolnos¢ wyjscia z trudnych lub wymagajgcych sytuacji
i doswiadczen.

Zmeczenie kulturowe - reakcja emocjonalna wynikajaca z czasowego naraze-
nia jednostki na kontakt z ré6znicami kulturowymi. Osoby moga odczuwac
zmeczenie kulturowe na rézne sposoby, moze ono tez miec¢ rozmaite objawy
i skutki. W przesztosci zjawisko to nazywano czesto szokiem kulturowym.
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XIl.

Ewaluacja Delphi

Jakie byly najlepsze czesci tego szkolenia?

Zgadzam sie

Co mozna hylo zrobi¢ inaczej?

Zgadzam sie
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Proponuje na kolejnym szkoleniu

Zgadzam sie

62




zatgcznik 3

1 Newsletter CCCC

Pierwszg informacja dla doradcow bedzie strona integracja.fi
Adres strony internetowej to:

Integration.fi to zaktualizowany serwis internetowy Centrum Ekspertyz ds.
Integracji Imigrantéw przy Ministerstwie Gospodarki i Zatrudnienia, ktéry
zostat uruchomiony w styczniu 2017 r.

Za administrowanie strong internetowg odpowiada Ministerialne Centrum
Ekspertyz ds. Integracji Imigrantow.

ZADANIE DLA DORADCOW:

Prosba, aby przyjrzec sie réznym terminom (w jezyku angielskim)

ktore sq wykorzystywane przez ludzi, ktérzy przenoszq sie z jednego
kraju do drugiego.

Mozna je znalez¢ pod nagtowkiem Praca wspierajgca (Supporting work) -> Kluczowe
pojecia (Key concepts) lub pod bezposrednim linkiem
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https://kotouttaminen.fi/en/frontpage
https://kotouttaminen.fi/en/key-concepts

2 Newsletter CCCC

Odwiedz strone internetowg

Serwis prowadzony jest przez miasto Helsinki i zawiera informacje dla wszyst-
kich zainteresowanych przeprowadzka do Finlandii oraz dla wszystkich, ktérzy
juz mieszkaja w Finlandii.

Mozesz wybrac ze strony gtéwnej jezyk, ktérego chcesz uzywac. Dostepnych
12 jezykdéw dostarcza rowniez informacji o najczesciej wystepujacych wsrod
imigrantéw jezykach ojczystych w Finlandii.

ZADANIE DLA DORADCOW:

Twoje zadanie dla tej witryny:

przyjrzyj sie serwisowi i zobacz, jak mozesz go wykorzystac jako doradca zawodowy
/kariery.

Mozesz pomysleé, ze bedziesz pracowac w Finlandii jako doradca, albo wyobrazi¢
sobie,ze jako polski doradca pomagasz komus, kto planuje przeprowadzic sie do
Finlandii.
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https://www.infofinland.fi/

3 Newsletter CCCC

Odwiedz ponizsze linki - wszystkie obrazujg sytuacje, jak dzieci moga do-
Swiadcza¢ migracji:

Zycie uchodzcy: oczami dziecka

Dorastanie jako imigrant nie byto tatwe

Postuchaj stéw zatrzymanych dzieci migrantéw | Opinia NYT

ZADANIE DLA DORADCOW:

Twoje zadanie dla tych linkéw:

prosze obejrze¢ filmy i zobaczyé, jak dzieci migrantow przezywajqg trudne
sytuacje.
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https://www.youtube.com/watch?v=tkkVnQEB1mE
https://www.youtube.com/watch?v=tlxSJW_Q2mQ&t=79s
https://www.youtube.com/watch?v=4ztUIl-jpJU

4 NEWSLETTER CCCC

Prosimy Panstwa o zapoznanie sie z 2 stronami www:
(www zawierajgca podstawowe informacje na temat poradnictwa i doradztwa
w sektorze edukacyjnym - krotkie, oddzielne informacje dla réznych poziomow
edukac;ji)
(www urzedow pracy opisujgca rozne ustugi dla oséb poszukujacych pracy)

ZADANIE DLA DORADCOW:
Prosze uczestnikéw o zapoznanie sie z informacjami na stronach internetowych

oraz o zastanowienie sie, jakie kompetencje sq potrzebne doradcy zawodowemu
promujgcemu i realizujgcemu te ustugi.
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https://www.oph.fi/en/services/lifelong-guidance-finland
https://www.te-palvelut.fi/en/jobseekers/finding-job
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Introduction

For the past few years, we have been observing an increasing number of
immigrants on the Polish labour market (Statistics Poland 2020), and according
to data from the Social Insurance Office, at the end of April 2021, a record-
breaking number of over 780 thousand foreigners were registered for social
insurance. Workers from the East have become an integral part of the Polish
labour market - the most numerous group of foreign workers in Poland are
Ukrainians, followed by citizens of Belarus. Less commonly represented coun-
tries include Nepal, Vietnam, China or Korea. Foreigners are employed in in the
catering, construction and production industries, but also in the service sector
or on middle level and senior positions. In the face of these phenomena, it is
becoming increasingly important to introduce an active migration policy, effec-
tive social and occupational integration for foreign workers, as well as diversity
management in multi-cultural teams, international companies and organizations.

The pro-quality dimension of the above-mentioned integration processes can
be influenced by career counselling with a cultural perspective. Professional
intercultural counselling is one of the factors enhancing the social and employ-
ment success of foreigners (apart from parameters such as the language barrier,
geographical and cultural proximity of the country of origin or individual ways
of coping with stress). Intercultural competences of a counsellor, awareness
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of a wider cultural context and the ability to function in a culturally different
environment constitute an increasingly important resource of counselling in
the contemporary labour market, where employing foreigners is becoming an
everyday reality. Apart from the issue of transparent rights, procedures and
a favourable migration policy, it is the soft forms of support and the atmosphere
of work with foreigners that are an opportunity for foreign workers to find
themselves in a new situation, facing the challenge of adapting to work, lan-
guage, but also to a new culture (including organizational culture).

A culturally conscious conversation with a foreign client allows not to lose
sight of a person, ask about further plans related to professional career and
the prospect of working in Poland - taking into account the real needs of the
interlocutor and respecting their cultural diversity. Culturally sensitive coun-
selling allows for in-depth contact with a person from a different culture:
a temporary employee in Poland, a person planning long-term work and per-
manent residence in Poland, or a family member who wants to start a profes-
sional life in Poland. It focuses not only on the issue of employment (on-the-job
training, internships), but allows a holistic and multi-faceted approach to wor-
king with a client, also supporting him or her in non-professional life, in
a broadly understood adaptation to a new situation and familiarizing the expe-
rience of working in a different culture. Respect for the other person, an open
and empathic attitude of the counsellor can give a migrant courage and confi-
dence in navigating in the new environment of work and life. An approach
based on partnership and dialogue can also help reduce the stress associated
with moving about in a new context, minimize the risk of misunderstandings,
and give a sense of agency and security. It provides a chance for foreign workers
to find their place in a foreign culture both faster and more effectively.

Preparing a team of counsellors for interculturalism (e.g. through training in
intercultural counselling or anti-discrimination training) also helps the profes-
sionals themselves to face the challenges of a more culturally diverse labour
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market, is useful in practical communication and cooperation with migrants,
as well as in triggering and developing their potential.

Strengthening counsellors in the area of intercultural competences allows for
effective navigation in a space which is different from the point of view of
language, culture and social organization. Such preparation includes teaching
knowledge, intercultural sensitivity (an attitude of openness to cultural diver-
sity) and practical skills helpful for selecting appropriate activities and strate-
gies in contact with people from other cultures (including the ability to mediate
between one's own and a foreign culture, the ability to analyse and interpret
the behaviour of foreigners and dealing with situations involving cultural con-
flict).

The aim of the project ,Career counselling among cultures” is to support career
counsellors from Lower Silesian region, who work (or are planning to work)
with clients from different cultural backgrounds. The project was coordinated
by Polish partners: Point Sp. z 0.0. and Imago Foundation, in cooperation with
a Finnish expert (Miika Kekki, Haaganairo) between January and August 2021.
The project involved a 3-day training for career counsellors on the basics of
intercultural counselling and methods of dealing with a sensitive client
(e.g. asylum seekers). In addition, the management and advisers of the institu-
tions participating in the project learned about good practices of the interdi-
sciplinary immigrant support system in Finland during an online study visit on
June 15, 2021. An educational film was also prepared, in which three specialists
for migrants from Finland shared their experience in the organization and
implementation of support processes for migrants and their families.

The project made it possible to mutually learn, exchange good practices and
widen horizons of all the involved parties. Thanks to the cooperation with
a foreign partner, supporting immigrants for many years in Finland, but also
e.g. in Greece (in refugee camps), the project has contributed to developing
sensitivity in the area of supporting persons from different cultures.
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The situation of migrants

in Poland

The current and forecast demographic situation in Poland has an influence on
a growing demand for foreign workers. A survey of entrepreneurs from the
area of Lower Silesia (DWUP Report, 2017) showed an increased demand for
workforce from abroad (mainly due to the shortage of employees on the
domestic market, but also because of attractive qualifications, experience and
competences possessed by foreigners). Above a tenth (11%) of the surveyed
entrepreneurs from the Lower Silesia Voivodeship (20% from the Wroctaw
county) declared employing foreigners (most often they are representatives of
Ukraine, and the dominant industries are accommodation and catering).

Despite these trends on the labour market, a migrant’s life in Poland is not
free from challenges. In 2019, the Supreme Audit Office published a report
entitled A state not ready for foreigners, which shows a picture of lengthy
proceedings, over six-month queues on legalizing foreigners' stay in the ter-
ritory of the Republic of Poland (although proceedings in offices should,
as a rule, be completed within a maximum of 90 days) and the slowness of
administration towards people coming from abroad (resulting most often from
staff shortages in the offices). The pandemic of Covid-19 further aggravated
the difficulties in integrating foreigners into the labour market, extended
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procedures and left the new inhabitants of the country without systemic sup-
port, in constant uncertainty, and often without the right to social assistance.

After many years of works and analyses, in the beginning of 2021 a report from
The Ministry of Foreign Affairs appeared under the title: ,Poland’s migration
policy - baseline diagnosis”, and in the third quarter of 2021 the government
is planning to adopt a strategic document "Poland’s migration policy - lines of
activities for 2021-2022", presenting the frameworks of the migration policy
for the coming years, including the activities connected with economic immig-
ration and labour market policy in relation to foreigners.

One of the key objectives of the new system of integrating foreigners is to
improve the processes of legalizing the stay and work of foreigners (formalities
related to employment of foreigners), but also to teach Polish or preparing
a network of support points in the so-called the ‘one stop shop’ system, where
comprehensive services will be provided at a single visit, including residence
rights and permits, finding a flat or information on the education system for
children.
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Career counselling

for migrants

Along with the accession of Poland to the European Union, the phenomenon
of migration intensified: foreigners looking for employment opportunities and
development of their professional career in Poland constitute an increasing
number of residents, employees, and also clients of training and counselling
institutions. In this context, there is a growing number of counselling projects
for culturally different people aimed at effective social and professional integ-
ration of representatives of this group. In order for these processes to proceed
in a constructive and comprehensive manner, regulations, solutions and
actions are needed on the political, educational and social levels, as well
as changes in the workshop of counselling work.

In recent years, we have observed the popularization of the issues of intercul-
tural education and intercultural dialogue in many fields (Martinelli 2000).
Programs to prepare teachers, trainers and advisers to work in multicultural
conditions are being implemented. Non-governmental organizations, univer-
sities and training companies provide workshops and trainings on intercultural
competences (Cieslikowska et al. 2006; Grzymata-Moszczyriska 2004; Lipinska
2008). Debates and seminars exploring the topic of migration are being held,
and scientific publications issued (e.g. as part of counselling preparation stud-
ies). Knowledge of anti-discrimination issues and specific aspects of migration
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is growing. However, the demand for up-to-date expertise, evaluation of activ-
ities, development of strategies, practices and quality standards in supporting
the specific needs of migrants is still enormous. We lack a labour market that
is fully open to diversity and dissimilarity, we lack preparation for effective
work with foreigners in public labour market institutions (e.g. lack of systemic
solutions, dilemmas around the recognition of qualifications, legal and mental
barriers, difficulties related to the real possibilities of education, training and
professional development). Therefore, there is a growing need to create and
popularize solutions in the field of career counselling in a participatory spirit,
implemented not only for migrants, but also with migrants.

Culturally sensitive counselling as a good practice appears on the map of Poland
primarily in larger agglomerations, where the proportion of foreigners in
the socio-economic life is the highest. Nationwide institutions operate
in Warsaw, such as the Office for Foreigners, the International Organization
for Migration, the Refugee Aid Centre (organized by PAH), the Helsinki Found-
ation for Human Rights, Ocalenie Foundation (which runs the Centre for Aid
to Foreigners)or Refugees Welcome Poland programme. As part of the EQUAL
program, the Intercultural Centre for Vocational Adaptation (2007) was initiated
in Warsaw together with the Intercultural Centre for Vocational Counselling
(Miedzykulturowy Osrodek Doradztwa Zawodowego -MODZ), offering
refugees, repatriates and immigrants support in functioning on the Polish
labour market (legal, psychological and professional assistance). The project
involved organizing postgraduate course entitled ,Supporting culturally differ-
ent persons on the labour market” (Institute of Social Prevention and Resocial-
ization at Warsaw University), or implementing cultural adaptation of chosen
counselling tools (Madej et al. 2007; Piegat-Kaczmarczyk et al. 2007).
In Wroctaw there are institutions and organizations running information points
where free support is provided to migrants. For example, as part of the Ukraine
Foundation, which helps both migrants from the East, and also supports em-
ployers who hire foreigners, there is one such point: InfoCUKR (Center for
Ukrainian Culture and Development). One of the campaigns run by this found-
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ation is the campaign "l know, | employ, | gain", which aims to show both parties

- employers and foreign workers - the benefits of cooperation and strengthen-
ing the image of foreigners as qualified and valuable employees. It also
provides career counselling and consulting (e.g. checking application docu-
ments, mock job interviews). Foreigners can also visit a counselling point
in Wroctaw run by the Association for Multicultural Society Integration (which
offers e.g. an intervention room for LGBT+ and migrant communities’ members,
who have lost their shelter in urgent circumstances and need a place to stay),
or consult the Institute for Migrant Rights (legal advice, psychological support
and career counselling). In response to the experience of multiculturalism
in Wroctaw and in the spirit of social responsibility, the City Hall initiated and
created the program The Wroctaw Strategy of Intercultural Dialogue for the
years 2018-2022 (2018), which presents a growing trend of cultural sensitivity
on the local authority level.

It is worth mentioning that in 2016, a Consortium of social organizations wor-
king for refugees and migrants was established. The Consortium is an informal
group that responds to the challenges that arise in the area of migration
(recently, for example, it has submitted comments to the governmental docu-
ment "Poland's migration policy -lines of action 2021-2022"). As part of the
"One for All, All for One" project, the Consortium ran counselling points for
migrants in Warsaw, Poznan, Lublin and Wroctaw, aimed at increasing the
quality of integration support offered to migrants by sharing experience from
points and standardizing counselling practices.

However, in many places in Poland, counselling services for migrants are still
very limited or absent. Culturally sensitive counselling allows for supporting
migrant communities and comprehensively working with people who are
culturally different. It is part of the strategies of: integration or reintegration
in the labour market, counteracting social exclusion and discrimination on the
labour market, and promoting a labour market open to all people. In the
context of the increasing migration in Poland, the development of cultural
competences of social service staff is of key importance.
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Developing counsellors’
intercultural competences

The core of the presented model of career counselling for migrants is an
appropriate preparation of career counsellors in the field of effective
organization and implementation of support for the above-mentioned clients
and their families.

In the project "Career counselling among cultures" - after consultation with
the Finnish partner - a development plan for counsellors was established, the
key stage of which is a 3-day training in the basics of working with migrants:

1. Cultural sensitization of counsellors (online meetings the Finnish expert,
monthly newsletters with assignments for counsellors),

2. An online study visit ( a meeting with foreign specialists on supporting
migrants from four Finnish institutions),

3. Developmental training for counsellors,

4. Reflections of counsellors who participated in the training, with recom-
mendations on how to effectively implement the Finnish approach in
counselling for migrants into Polish career counselling.

Along with the growing multiculturalism of society, we can see such specializ-
ations emerging as pedagogy and intercultural psychology (Boski 2010),

11
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psychotherapy in various cultural contexts or acculturation counselling. Inter-
cultural counselling can become an important tool for integration and activa-
tion, as well as counteracting racism and exclusion in working life. It supports
regulations and social practices aimed at combating discrimination on the
labour market and facilitating entry to the Polish market for culturally different
people. It involves cultural sensitivity in creating relationships and methods of
working with a specific person who has a unique vision of the world and
a hierarchy of values.

Working with foreigners can be a valuable experience and resource, but also
a challenge for a career counsellor. Conducting an individual counselling con-
versation with a culturally different client or workshop work with an intercul-
tural group, due to their specificity, requires building intercultural competences
of the counsellor. The counsellor and the client also perceive each other through
the prism of culture - being sensitive to the existence of cultural differences
may support personal and professional development of both the counsellor
and the foreigner.

The essence of intercultural competences is knowledge about culture and
cultural diversity (including one's own cultural conditions), the ability to com-
municate effectively across cultures and an attitude of openness to cultural
otherness (respect, cognitive curiosity, flexibility).

This competence, in the context of working with migrants, is the basic element
of a counsellor's workshop. Developing it gives a chance for a satisfactory
interaction with representatives of different cultural circles. Understanding
cultural phenomena may contribute to pro-quality solutions in counselling and
can support activities for the benefit of migrants, which will facilitate foreigners'
access to the labour market and the education system in Poland.

This publication aims to support career counsellors in working with a culturally
different clients by, among others, presenting a training program for specialists

in the field of intercultural counselling.
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Recommendations

for implementation

In the course of project realization, the following recommendations in the area
of intercultural competences development were put forward:

Trainings for the counselling staff in the following fields:

o training intercultural competences (communication, reflection on cultural
diversity, improving mutual recognition and understanding - enabling
counsellors to move away from the monolithic vision of culture),

o anti-discrimination training (shaping open attitudes - reflection on oneself,
on one's own identity, belonging, on value systems and a critical analysis
of stereotypes),

o workshops of critical thinking ( analysis of discourse, media coverage, fake
news and fact checking),

The importance of the above elements is stressed by the reflections of the
counsellors after participating in the trainings organized within the scope
of the project:

Working as a career counsellor with clients from different cultures, including
migrants, is a topic that requires great openness, a lot of self-criticism

13
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in relation to one's own beliefs, and above all, continuous improvement
of working techniques and learning new things regarding the support of this
type of client. (JW.)

Participation in the training has contributed to broadening my perspective on
the multitude of aspects faced by the people 'thrown' to a different reality.
The training helped me understand them better, but also look deeper into
myself and discover what conditions and experiences with other nations
influenced me and my worldview. (M.P.)

The exercise consisting in accompanying the other person in a walk into the
depths of their experiences, this time the experiences related to meetings with
different cultures, constituted the definition of counselling, based on COMPAN-
IONSHIP, EMPATHY, OPENNESS and, above all, LISTENING TO THE OTHER PERSON,
listening that is full of sincere interest, which should always by an indispens-
able part of meeting each person on our way. (K.S.)

Raising sensitivity to an individual approach to working with a culturally
different client (analysis of the unique biographies of foreigners, the specificity
of a given person and the client’s current situation) and enabling supervised
counselling work with migrants (practical application of knowledge and provid-
ing experience of working in a culturally different environment):

You should not underestimate your existing counselling skills in working with
migrants. You don't necessarily need new, additional tools or methods to work
with this group. If you focus too much on tools and methods, your counselling
can distance yourself from the client and become too instrumental: the tools
will become the focal point of your work, rather than the counselling itself.
Instead, you should try to adapt the existing tools and practices to working
with people from different cultural and ethnic backgrounds. You need to rely

14
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on what you are good at and deepen your ability to interact and communicate
with people.

The most important tool in working with migrants is the ability to listen.
Remember that like all people, migrants are also individualists. There is no
common trait or factor that "explains" them as a group. They come from very
different backgrounds, have different life experiences and personalities. In fact,
it makes no sense to talk about migrants as one group. It also does not neces-
sarily make sense to talk about a nationality as one group: for example, not all
Poles are the same, although they may have some similarities. The same is true
for any other group. Treat everyone primarily as an individual, not as a member
of an ethnic or any other group. (M.K.)

Looking at the environment through the prism of multiculturalism and familia-

rizing counsellors with local points on the map with intercultural potential

(initiatives, associations, foundations) - knowledge about local institutions

dealing with the integration of foreigners and cooperation with institutions

where migrants can receive both free and paid psychological legal and social

assistance. The objective: activities enabling the creation of bridges and links

between cultures, meeting the "otherness", with representatives of other

cultures (exchange among different cultures, real experience, development

of networking skills):

If possible, get involved in associations, clubs or activities where you can meet
migrants outside of your work. This will naturally enrich your own life, but also
give you more opportunities to find out what it means to live as a migrant in
Poland. This is especially important if you do not have your own experience
of living as a member of a minority group. You could try to make friends with
migrants who can enlighten you on what it means to see the world from their
perspective. (M.K.)
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Learning the basics of a foreign language (e.g. English or Russian), taking into
account specialized vocabulary related to services for migrants - language
classes using the method of e.g. simulation, with elements of acculturation
training, communication exercises in dealing with critical situations (consider-
ing the role of culture in glottodidactics).

Try to learn more English and especially the English vocabulary related to your
job. There are many resources, websites, books and articles published in
English that can help you with your work and give you new perspectives.
Do not be afraid that you will not understand everything or you will not master
the language to perfection (no one does that!). Believe in your ability to deal
with imperfect language skills - it also gives you some insight into the situation
that migrants experience! (M.K.)
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Forecast for development

Due to global changes, the future of the Polish labour market is openness
to foreign employees and an active integration policy.

Activities and strategies that facilitate migrants' adaptation in the conditions
of socio-economic life in Poland, including encouraging and supporting
foreigners to settle in Poland for a long time, treating them as an important
force contributing to the development of the Polish economy and society.

Integration programs are needed for both foreign workers and their family
members, including children.
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1. A model of training for counsellors entitled. ,,Career counselling for
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2. Training materials.
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4. Bibliography for training materials.
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attachment 1

Career counselling of migrants

Programme for the training workshop

Day 1: Practitioner

Day 2: Client

Day 3: Cooperation

Lessons from day 1

In small groups: what was relevant for
me yesterday?

Orientation to Day 2

Lessons from day 2

In small groups: what was relevant for
me yesterday?

Orientation to Day 3

Introduction and orientation to the
workshop

Who are we?

What are our expectations?
Working methods and tools

Working with migrant clients: possibilit-
ies and pitfalls

-Development Model for Intercultural
Sensitivity/Bennett

-Reactions to change

-Stereotypes and schemes

-Circle of racism

Individual exercises
Discussions in small groups

Guidance and counselling with mi-
grants: practical tools and solutions

—Culturally appropriate career coun-
selling model/ Byars-Winston & Fouad

-Encountering client work

—Cultural development tasks

Dyskusje w matych grupach

Break

Break

Break

Setting the scene: key concepts and
theoretical approaches
Dimensions of identity/Sue&Sue

-Socio-political approaches to guidance
and counselling/Watts
- Discourses affecting career guidance/
Sultana

Discussion in small groups

Group exercise: Behind the headlines
Collective discussion

Group exercise: applications for the
Polish context, taking a closer look on
the client cases

Collective discussion

Lunch

Lunch

Lunch

Group exercise: Success story

Individual exercise: Life-space mapping
Pair exercise: Walking together

Individual and group exercise: drawing
my line of life
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Break

Break

Break

Practitioner competencies in multicul-
tural guidance and counselling/ Sue&
Sue, American Counseling Association

A short guidance exercise based on
pre-designed client cases

Who am | as a counsellor?
Individual exercise: social identity wheel
Individual writing exercise

Career theories and metaphors: how
can they benefit us?

Discussion in small groups

Closing session of the workshop: what
do | take home from this training?

Individual, group and collective working

Wrapping-up of the day

Wrapping-up of the day

Evaluation and wrapping-up of t
he workshop

End of Day 1

End of Day 2

End of Day 3
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attachment 2

Basics of intercultural counselling (Sue & Sue)

Tripartite framework for understanding the multiple
dimensions of identity

The basics of guidance and counselling are European-American in origin. This
may cause situations where people of other cultural backgrounds may feel
misunderstood or mistreated by counsellors of European cultural background
who do not recognise for instance race as a relevant factor in the counselling
encounter. A counsellor may think - consciously or subconsciously - that all
humans are the same, or apart for instance the racial differences or people are
equally unigue. A counsellor may also think that the same strategies, techniques,
and approaches apply for all clients; and goal setting of guidance and
counselling can be universal by nature.

To address this dilemma, we can apply a tripartite framework for understanding
the development of personal identity. This framework consists of three levels,
all equally important.

The first level is an individual one. It can be understood through an Asian saying:

“All individuals are, in some respects, like no other individuals”. This means that
we are all biologically different and have all individual set of genes determining
our existence. Also, we all differ in our experiences in the society where
we live. We have individual personal background, history, and circumstances
in our lives.

The second level is a group level. In the words of the same Asian saying: “All
individuals are, in some respects, like some other individuals”. We belong to
a certain group of people who share the same beliefs, values, rules, or social
practices. We both identify ourselves belonging to certain group or groups,

21



and the society also views us as members of these groups. The group markers,
such as gender, may be relatively stable, but they can also be more fluid, like
education, marital status, or socio-economic situation. A person often belongs
also to several groups. Some group identities may be stronger than others, and
the situation may change over time.

The third level is a universal one. The Asian saying states that “All individuals
are, in some respects, like all other individuals”. This means us all belonging
to the human race and to the same species, and thus sharing certain similarities
with everyone else. Some of these similarities are, for example, biological
or physical factors, common life experiences (birth, death etc), being self-aware,
and being able to use symbols such as language.

There has traditionally been more focus in both the individual and universal
levels in many helping professions. Nowadays, individualism is highly valued,
also in the sphere of guidance and counselling. People are encouraged
to assume responsibility for their own choices but are also assumed to be
individually in charge of their mistakes, problems, and misfortunes in life.
Humans are also easily treated as universal beings, and the same laws, principles,
and rules determining our behaviour. The group level, however, can easily
be disregarded, although issues related to gender, race, sexual orientation,
or disability may influence a person’s life very much. Ignoring the group level
may lead to different kinds of biases in guidance and counselling. It can also
lead to misunderstandings, challenges, and problems. If we are to implement
holistic guidance and counselling approach, we should consider all three levels
and develop working methods and strategies which encompass all of them.

Racial/cultural identity development model

This model examines how minority groups adjust to cultural oppression.
In other words, it explains how a member of a minority group may develop
a cultural identity in relation to another, more dominant culture. There are
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5 stages in this model: conformity, dissonance, resistance and immersion,
introspection, and integrative awareness stage.

The conformity stage means a situation where minority groups prefer the
cultural values of a dominant group. The lifestyles and characteristics of
the dominant group are seen as desirable, while those of one’s own group are
seen with disdain or even self-hate. Members of the minority group wish
to adjust themselves to the dominant group to avoid feelings of inferiority.
This may even include so called internalised racism, where a member
of a minority group adopts the stereotypical thinking and prejudices
of a dominant, majority group. The dominant group is seen as superior in
all aspects.

The second, dissonance stage refers to a situation where a person experiences
a conflict between depreciating and appreciating one’s cultural characteristics.
One may feel not being able “to escape” one’s cultural background and starts
seeing some positive elements in the minority culture. One may also start
qguestioning the superiority of the dominant culture and its characteristics.

In the third, resistance and immersion stage a person rejects the dominant
culture altogether and endorses the minority group values and characteristics.
There are active feelings of guilt, shame and anger involved. A person feels
guilty for letting their own culture or background down, and thus partially
contributed in racist and discriminatory behaviour towards one’s own group.
One may also feel very angry towards the dominant culture. Central for this
stage is a process of discovering oneself in cultural terms and putting pride
in one’s own cultural identity. There is a strong sense of community and
belonging within the minority group.

The introspection stage refers to a situation where a person starts finding

a balance regarding their identity. They may start distancing themselves from
very rigid minority group views and values and become more autonomous.
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A person may also start reaching out to other minority groups and consider
their situation and perspective more thoroughly. The values of a dominant
culture that are functional and desirable become more visible.

In the final, integrative awareness stage a member of a minority group develops
a positive self-image and starts feeling self-worth and self-confident. They take
pride in their cultural background and identity but in an autonomous way,
independent of the general minority group views.

Cultural development tasks (Korhonen & Puukari)

According to the theory of development tasks (Havighurst), each person needs
to accomplish certain development tasks during their lifetime. These tasks
relate either to physical development (for instance, learning to walk), to
personal choices (for instance, choosing a career) or to societal expectations
(for instance, assuming certain social roles in the community). This theory can
also be used to look at migration issues. A migrant person can be seen facing
certain, cultural development tasks when settling into a new society.

The cultural development tasks are characterised by three factors:

1. aperson’s need to relate to a new cultural environment and to find one’s
place in it, also in relation to other people

2. a challenge to overcome tensions that are caused by moving to a new
culture

3. adialogic relationship between one’s culture of origin and the new culture

Circle of racism
(Justyna, this is a word list as the final product would again be picture)

Insecurity: A very human reaction to being in a new or strange
environment or situation. It can also mean facing an
everyday problem at work or at home.
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Frustration/anger:

Fear:

Suspicion:

Generalisations:

Stereotypes:

Ethnocentrism
/Dichotomies:

Categorisation
/essentialisation:

If a person’s integrity is threatened, it is possible they
want to defend themselves. The desire of defence can
change into anger.

The sense of insecurity can also turn into fear. This
happens especially if we feel threatened.

In a strange situation that creates insecurity, anger and
fear, it is logical to seek for some explanations. This easily
leads to being suspicious about the hidden reasons
behind what has happened.

Even if the original situation concerns only one person,
it is fairly easy to generalise the situation to a whole
group. This can include also some kind of enemy images.

When generalisations turn into thinking patterns of “The
Others” or of certain groups, we are talking about
stereotypes. The stereotypes can be strengthened
by myths, cartoons, stories etc.

The central feature in dichotomies is to compare the
other group to our own and seek for differences. Our
own group represents the norm against which all other
groups are measured.

This reflects an even deeper generalisation where entire
ethnic groups or other minorities are given certain
characteristics by someone belonging to a dominant
group. This can also mean settling people to different
areas in a town according to their minority status.
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Hostility: The outcome of generalisation and essentialisation can

be a direct hostile attitude towards certain people and

groups.

Discrimination: This can also be called as negative special treatment and

can turn into a structural phenomenon in a society.

Racism: In this phase, it is easy not to see the other people any

more as people or as equals. Rather, it is easy to see them

as inferior and as dangerous.

Three competing foundational discourses about career guidance (Ronald Sultana)

Discourse type

Main characteristics of the discourse type

Technocratic approach (also called: social
efficiency approach)

The main concern: to ensure a smoother relationship

between supply and demand of skills for the benefit

of the economy

Role of career practitioner: to help individuals identify their skills profile and
match this as well as possible with the presumed needs of the labour market
Privileges the smooth functioning of the economy above everything else
Encourages clients to be 'realistic’ and to take what is available

Developmentalist, hermeneutic, or humanist

The main concern: the personal growth and fulfilment of the individual

Role of career practitioner: to facilitate self-exploration and self-construction
The notion of ‘choice’ is central, and also the opportunity to construct one’s
identity in the different life contexts

Social reconstructionist, or emancipatory

The main concern: to develop the knowledge that can lead to freedom where
can ‘decode’ the way in which economy and labour markets function

Role of career practitioner: to make individuals and groups aware of their
source of troubles

Guidance and counselling are to take a role in promoting social justice,
advocacy and social mobilisation
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Multicultural counselling competencies

There are several views how to approach the question about the multicultural
counselling competencies. In this short summary we will look into what | call
the traditional view, presented by Sue and Sue, the culturally appropriate career
counselling model by Byars-Winston and Fouad, and the competence frame-
work of the American Counselling Association.

Traditional view (Sue & Sue)

In the core of the traditional approach to multicultural guidance and coun-
selling competencies is the discussion about culturally universal (etic) and
culturally specific (emic) perspectives. From a culturally universal point of view
all cultures share similar basics, challenges, and solutions. A guidance counsellor
operating in a culturally universalist manner emphasises that there is just
high-quality and low-quality counselling, despite the potential cultural
differences among their clients. Then, a guidance counsellor who considers
it important to respect a culturally specific approach contemplates adapting
their guidance and counselling so that it would better serve different clients.

All in all, there are three levels in multicultural guidance and counselling
competencies according to his approach:

Competency 1: Awareness: Counsellors being aware of their own assumptions,
values, and biases

This means a professional being actively in the process of becoming aware
of their own assumptions about human behaviour, values, biases, preconceived
notions, personal limitations etc. This would include being aware of one’s own
feelings, fears, and guilts, too. It would also include being aware of one’s own
stereotypical thinking patterns and potential racist or discriminatory thoughts.
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Competency 2: Knowledge: Counsellors understanding the worldviews of
culturally diverse clients.

This means a professional aiming at understanding what are the client’s values
and assumptions about human behaviour, biases etc. It does not mean neces-
sarily sharing the same views, but rather as seeing the other’s views in a non-
judgmental manner and being able to feel cognitive empathy towards a cultu-
rally different person. At the same time the professional acknowledges that
they have not necessarily lived their lives as someone belonging to a cultural
minority. The professional also acknowledges the importance of the wider
socio-political context where the client lives.

Competency 3: Skills: Counsellors developing culturally appropriate interven-
tion strategies and techniques.

This means a professional being actively in the process of developing such skills
that support the work with culturally different clients. The defined goals
of guidance and counselling should be consistent with the life experiences and
cultural values of the client. The same approaches are not equally effective
with all the clients. For instance, talking may not be the best solution for all
clients, nor focusing on sharing your inner thoughts with the professional.
Equal treatment may end up being discriminatory treatment.

The overall definition of multicultural competence is:

Cultural competence is the ability to engage in actions or create conditions that
maximise the optimal development of client and client systems. Multicultural
counselling competence is defined as counsellor’s acquisition of awareness, know-
ledge and skills needed to function effectively in a pluralistic democratic society
(ability to communicate, interact, negotiate, and intervene on behalf of clients from
diverse backgrounds), and on an organisational/societal level, advocating effectively
to develop new theories, practices, policies, and organisational structures that are
more responsive to all groups.
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Culturally appropriate career counselling model
(Byars-Winston & Fouad)

Central in this approach is that counsellors take actively into account their own
frameworks, values, and worldview into the counselling process as an interac-
tion. In other words, it is not merely about considering how the counsellor’s
cultural context should inform certain steps or strategies within career encoun-
ters. It is about constantly reflecting how one’s background influences working
with this particular client. Therefore, the emphasis and core of multicultural
guidance and counselling skills would be in the self-reflection of a counsellor,
in their metacognition skills. This can be done by the following kind of plan:

Step 1: Establishing a relationship

What is my plan for working with this client?

What are the gaps in my knowledge about this client’s context?
What are my strengths and my areas of challenge?

What are my initial goals and intentions in working with this client?

Step 2: Identifying career issues

What is the client’s cultural context and what are my reactions to that?
How might the client’s information be conflicting with my information?

Are there some career issues that | am willing to address more than others?
Are there some issues that | am avoiding?

Step 3: Defining the cultural impact on career issues

What are my own thoughts and reactions about the possible impact of cultural
variables on career issues?

Are there some cultural variables that | am emphasising more than the client?

Step 4: Setting the goals

How are my goals appropriate for the client’s cultural context?

Are there some gaps in my knowledge about what might be appropriate goals?
How will | respond if the client’s goals differ from my own?
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Step 5: Reflecting on the interventions
How helpful are my interventions?
On what basis am | determining how helpful my interventions are?

Step 6: Making decisions

What are the consequences of my behaviour or intervention strategy?

How culturally congruent are the counselling outcomes with the client’s desired
goals?

The American Counselling Association
framework of competencies

The American Counselling Association has further developed their own frame-
work for the Multicultural and Social Justice Counselling Competencies. Their
framework offers counsellors a framework to implement multicultural and
social justice competencies into counselling practices.

This framework highlights the intersection of identities and the dynamics
of power, privilege, and oppression that influence the counselling relationship.
Developmental domains reflect the different layers that lead to multicultural
and social justice competence: (1) counsellor self-awareness, (2) client world-
views, (3) counselling relationship, and (4) counselling and advocacy interven-
tions.

Embedded within the first three developmental domains are the following
aspirational competencies: attitudes and beliefs, knowledge, skills, and action.
In general terms, they follow the same outline as described above under the
traditional view, adding there the questions of privilege and power.

The fourth domain, counselling and advocacy interventions include elements

in different levels: intra-personal, interpersonal, institutional, community,
public policy and international or global levels.
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The intrapersonal level refers to individual characteristics of a person, including
their developmental history. The interpersonal level included processes and/or
groups providing individuals with identity and support. The institutional level
represents the social institutions in society who are present in the guidance
and counselling context. The community level encompasses the norms, values
and regulations that are embedded in the society, either empowering or
oppressing human growth and development. The public policy level reflects
the local, regional, or state laws and policies that regulate or influence
the guidance and counselling sphere. Lastly, the international level refers
to those general concerns that influence people’s psychological health and
well-being.
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Wheel of power/privilege

]

o

Marginalised - power

Citizenship: undocumented, documented, citizen

Skin colour: dark, different shades, white

Formal education: elementary education, high school education,
post-secondary

Ability: Significant disability, some disability, able-bodied

Sexuality: lesbian, bi, pansexual, asexual, gay men, heterosexual
Neurodiversity: significant neurodiversity, neuro-atypical, neurotypical
Mental health: vulnerable, mostly stable, robust

Body size: large, average, slim

Housing: homeless, sheltered/renting, owns property

Wealth: poor, middle-class, rich

Language: non-Polish (monolingual), learned Polish, Polish

Gender: trans, intersex, non-binary, cisgender woman, cisgender man
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Developmental Model for Intercultural Sensitivity DMIS
(Milton Bennett)

DMIS stages: Denial, Defense, Minimization, Acceptance, Adaptation, and
Integration

The first three stages of Denial, Defense, and Minimization are Ethnocentric;
they refer to issues that are associated with experiencing one’s own culture as
more “central to reality.” The last three stages of Acceptance, Adaptation, and
Integration are Ethnorelative; they refer to issues associated with experiencing
all cultures as alternative ways of organizing and understanding reality.

Denial

The default condition of DMIS is the denial of cultural difference - the failure
to perceive the existence or the relevance of culturally different others.
The others may be perceived vaguely as “foreigners” or “minorities” or not
perceived at all.

Defence

In the second stage, people can move into the experience of defence against
cultural difference. This stage is based on a dichotomous categorization of “
us and them,” where others are perceived more fully than in Denial but also
in highly stereotyped ways. People at this stage tend to be critical of other
cultures and apt to blame cultural difference for general problems of society;
they experience “us” as superior and “them” as inferior.

Minimization

The resolution of “us and them” allows the move to the next stage, minimization
of cultural difference. As the term implies, cultural differences are now
minimized in favour of the assumedly more important similarities between self
and others. People assume that their own experiences are shared by others,
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or that certain basic values and beliefs transcend cultural boundaries and thus
apply to everyone whether they know it or not.

Acceptance

When moving to the stage of acceptance, people become conscious of them-
selves and others in cultural contexts that are equal in complexity but different
in form. The acceptance of cultural difference does not mean agreement
- cultural difference may be judged negatively - but the judgment is not
ethnocentric in the sense that it is not automatically based on deviation from
one’s own cultural position.

Adaptation

The fourth stage is the move to adaptation to cultural difference. Central for
this stage is “perspective taking” or empathy. This is a kind of context-shifting
that allows one to experience the world as if one was belonging to a different
culture. The outcome of this stage is the competent alternative behaviour that
is appropriate to the different context.

Integration

At the final stage, integration of cultural difference occurs when someone’s
identity or sense of self evolves to incorporate the values, beliefs, perspectives,
and behaviours of other cultures in appropriate and authentic ways.
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Social identiti wheel

Source: LSA Inclusive Teaching Initiative, University of Michigan

Ethnicity

Socio-Economic status
Gender

Sex

Sexual orientation

Age

National origin

Race

Religious or spiritual affiliation
Physical, emotional, developmental (dis)ability
First language

Which of these are the identities you think about most often
Which of these are the identities you think about least often
Which of your own identities you would like to learn more about
Which identities have the strongest effect on how you perceive yourself
Which identities have the greatest effect on how others perceive you

Social Identity Groups

Social identity groups are based on the physical, social, and mental character-

istics of individuals.

They are sometimes obvious and clear, sometimes not obvious, and unclear,

often self-claimed and frequently ascribed by others. For example, racial group-

ings are often ascribed as well as self-claimed. Government, schools, and

employers often ask an individual to claim a racial identity group or simply

ascribe one to an individual based on visual perception. Other social identities
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https://sites.lsa.umich.edu/inclusive-teaching/social-identity-wheel/

arepersonally claimed but not often announced or easily visually ascribed such
as sexual orientation,religion, or disability status.

For the purpose of this self-examination please identify the memberships you
claim or those ascribed to you. Below are examples of social identity groupings.
Since issues of social identity often are the basis of much social conflict, it is
reasonable to expect that even the terms we use to describe them may cause
disagreement. So, feel free to use your own preferred terms for the material
below.

Examples (Feel free to use your own language for your identities.)

Gender: Woman, Man, Transgender, Non-binary, Post-Gender

Sex: Intersex, Female, Male

Race: Caucasian, Asian, African American

Ethnicity: Polish, Finnish, German, Syrian, Vietnamese, Ukrainian

Sexual Orientation: Lesbian, Gay, Bisexual, Heterosexual, Queer, Asexual
Religion/Spirituality: Hindu, Muslim, Buddhist, Jewish, Christian, Pagan, Agno-
stic, Atheist, Secular Humanist

Social Class: Poor, Working Class, Lower-Middle Class, Upper-Middle Class,
Owning Class, Ruling Class-bodied, Temporarily able-bodied, Temporarily
disabled

Client cases

Ae-Cha

Ae-Chais a 38-year old single mother who moved to Poland with husband and
two sons, now 5 and 8 years old. She has become an active Catholic after her
husband died in a car accident about a year ago. She was working in a multina-
tional company for 3 years but due to Covid-19 the company had to reduce
personnel and her contract was terminated just before Christmas. After that
she has been applying for some jobs, has been invited to some remote inter-
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views but without success of becoming employed. She has a business education
degree from South Korea, speaks several languages and has learnt some Polish,
too. She would like to stay in Poland as they have settled down as a family.
However, she has not made many friends apart from knowing some other South
Koreans living in the region. Her older son had started singing in a children’s
choir prior to the pandemic, but her younger son has been having some health
problems which have restricted his life somewhat and made Ae-Cha to think
whether they should after all move back to South Korea.

Boryslav

Boryslav is 45-year old man from Ukraine who has been having several short-
term work contracts in Poland. He has no permanent housing but has lived at
the homes of several ex-colleagues. His elderly parents live still in Ukraine but
have been talking about moving to Poland so that he could take care of them.
He has no proper educational degree and has therefore been both working in
the construction business and driving taxi. He is an active member in the trade
union’s local department and has made some friends there. When he was
younger, he was dreaming of opening his own restaurant, but he never suc-
ceeded in it. Now he has started thinking about it again, as he has been forced
to take short sick leaves due to back pains. He is angry with himself for not
having saved money for this and is quite stressed about his financial situation.
He is also feeling being more and more outside the modern society, as his IT
skills are virtually non-existent. He does however feel more at home in Poland
than in Ukraine that has changed a lot after he moved from there.

Calvin

Calvin is a 22-year old man from the Philippines who has moved to Poland to
study engineering. He is soon finishing his studies and would like to stay in
Poland, or, if this is not possible, somewhere else in Europe. He has not been
successful in finding a training place at an engineering company like many of
his fellow students, and he has got a bit anxious about his future. He has been
thinking about moving to Warsaw but is a bit afraid of going again alone to
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a new city. He enjoys playing internet games and has made many friends
through that, but most of them live outside Poland. In his free time Calvin also
loves doing parkour, through which he has also met his boyfriend. At the en-
gineering college there are some other international students who are his
friends, but most of them are planning to move out of Poland after their studies.
Calvin has a large family in the Philippines. Many of his cousins have move
abroad either for work or studies. His father is running a successful hotel chain
in South-East Asia and has suggested to Calvin that he would return back to
Asia.

Deepa

Deepa is a 15-year old girl whose parents moved to Poland from India at the
end of 1990s. They have been working in a chemistry firm ever since as
researchers. She would like to become a professional dancer and follows a lot
of social media channels run by persons who have moved either to the UK or
USA to study dancing. She is the only child and her parents would want to
secure her a safe and well-established life. Therefore, they would prefer her
going to the university and study mathematics or natural sciences. Deepa does
have good grades in these subjects, but she is not sure if she wants to study
many years a subject that she feels is not inspiring her. The whole family has
been facing some incidents related to their ethnicity. Deepa has been bullied
at school because of complexion. Her parents have had some problems at their
workplace, especially during the pandemic as they have been claimed to bring
the virus there after some of their colleagues fell ill. They have long wanted to
buy a house but have not been able to do it due to rising house prices and
because they need to support some relatives back in India. Now they are not
sure anymore if they want to spend their retirement time in Poland.
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Behind the hedlines:
A story-critical group exercise for career counselling

(adapted from a text by Jarkko Immonen, career counsellor,
University of Helsinki)

Goal: The overarching idea is that while it remains as important as ever to craft
and understand our respective identity narratives, it is equally important to
provide people with tools to analyse the stories around them in order to:

« avoid unnecessary and anxiety-inducing comparisons

« recognise and analyse neoliberal tendencies, societal biases, power struc-
tures, dynamics of privilege and oppression, colonial hierarchies etc.
inherent in these stories.

Starting point: you are now divided into small groups and each group will get
one short story.

Step 1: Read the story first individually without discussing it yet.

Step 2: First discussion in small groups: analyse the story together by using the
following instructions:

« Think of your first impressions: What did you think of the story? What
was the tone like? Positive, negative? Why? What else were you thinking
when you read the story?

« Then create together a “background information sheet” by writing down
the facts you know about the person whose story it is. Include personal
characteristics like age, (perceived) gender, ethnical background etc.
if they’re mentioned.
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« Next, think about what the gaps on your information sheet are. What is
missing? Societal and geographical background, parents’ education, social
contexts, socioeconomic status, sexuality, where do they live etc.?

Step 3: A further discussion in the same small groups, turning the focus from
the person to the story:

« What made the story possible?

« What factors might have been left unsaid? Why?

« What might have affected the person’s motivations or ideas of their
possibilities (what have they perceived possible for themselves)?

« Whatis being valued and what not? How are success and/or failure defined
in the story?

« What does the story say about the relationship between the society and
the individual?

Step 4: (optional): Go back once more to your background info. Change the
facts and fill in the gaps, the goal is to change the person into somebody totally
different.
« Now think about the story from the point of view of your new main
character. Does something change? If so, why? Why does it matter whose

story it is?

Step 5: Discussion with the whole group
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Vocabulary list

Acculturation - A series of changes in cultural ideas, words, values, norms,
behaviour, institutions, resulting from direct and continuous contact and inter-
action between groups of different cultures.

Asylum seeker - An individual who is seeking international protection.
In countries with individualized procedures, an asylum seeker is someone
whose claim has not yet been finally decided on by the country in which he or
she has submitted it. Not every asylum seeker will ultimately be recognized as
a refugee, but every recognized refugee is initially an asylum seeker.

Compassion fatigue - A phenomenon where the difficult experiences of
a client are transferred to the professional causing them mental strain or stress.

Cultural fatigue - The emotional reaction for being exposed to cultural differ-
ences during a period of time. People may experience it in different ways, and
it may have various signs and outcomes. Cultural fatigue was often earlier
referred to as culture shock.

Cultural sensitivity - Culturally respectful interpersonal skills of professionals
as well as respectful verbal and non-verbal encounters and communications
between a professional and a client.

Displacement - The movement of persons who have been forced or obliged
to flee or to leave their homes or places of habitual residence, in particular
as a result of or in order to avoid the effects of armed conflict, situations
of generalized violence, violations of human rights or natural or human-made
disasters.

Economic migration - Migration mainly for economic reasons or in order
to seek material improvements to livelihood.
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Embedding - An idea that integration is a long process which is never fully
complete, and which may proceed in different speed in different life sectors.

Emic - cultural relativism meaning an approach where cultures are considered
to operate differently and there are context-dependent elements in cultural
features.

Essentialising - Assuming that all members of a certain group have the same
characteristics, often by using stereotypical thinking patterns.

Ethnocentric - Applying one's own culture or ethnicity as a frame of reference
to judge other cultures, practices, behaviours, beliefs, and people.

Ethnorelative - Seeing one’s own culture in relation to other culture, without
judging one to be better, more developed, or more valuable than the other.

Etic - cultural universalism meaning an approach where all cultures are
considered to operate upon the same principles and terms.

Forced migration - A migratory movement in which an element of coercion
exists, including threats to life and livelihood, whether arising from natural
or man-made causes (e.g. movements of refugees and internally displaced
persons as well as people displaced by natural or environmental disasters,
chemical or nuclear disasters, famine or development projects).

Integration - The two-way process of mutual adaptation between migrants
and the societies in which they live, whereby migrants are incorporated into
the social, economic, cultural, and political life of the receiving community.

It entails a set of joint responsibilities for migrants and communities and
incorporates other related notions such as social inclusion and social cohesion.
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Labour migration - Movement of persons from one State to another, or within
their own country of residence, for the purpose of employment.

Migration - Movement of a person either across an international border (inter-
national migration), or within a state (internal migration) for more than one year
irrespective of the causes, voluntary or involuntary, and the means, regular
or irregular, used to migrate.

Minority stress - The additional stress that members of marginalized groups
experience because of the prejudice and discrimination they face.

Multiple minority - Persons who belong to several minority groups at the same
time, for example a person with a disability who has a foreign background.

Racialisation - Racialisation refers to the assumptions, stereotypes and preju-
dices that are assigned to people on the basis of real or imagined physical
characteristics e.g. skin colour.

Resilience - A capacity to recover from difficult or challenging times and
experiences.

Regular migration - Migration that occurs in compliance with the laws of the
country of origin, transit and destination.

Reintegration - A process which enables individuals to re-establish the eco-
nomic, social, and psychosocial relationships needed to maintain life, livelihood

and dignity and inclusion in civic life.

Stereotype - An oversimplified, widely shared fixed idea or image of a group
of people, ideas, or phenomena.
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Vulnerability - Within a migration context, vulnerability is the limited capacity
to avoid, resist, cope with, or recover from harm. This limited capacity is the
result of the unique interaction of individual, household, community, and struc-
tural characteristics and conditions.

Xenophobia - A set of attitudes, prejudices and behaviour that reject, exclude,

and often vilify persons, based on the perception that they are outsiders or
foreigners to the community, society or national identity.

Evaluation Delphi

What were the best parts of this training? I agre

44



What could have been done differently? | agree

I suggest at the next training | agree
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attachment 3
1 Newsletter CCCC

The first piece of news for the newsletter we discussed could be the website
integration.fi

The website address is

Integration.fiis a revised online service of the Centre of Expertise in Immigrant
Integration at the Ministry of Economic Affairs and Employment, and it was
launched in January 2017.The Mnistry’s Centre of Expertise in Immigrant
Integration is responsible for administering the website.

TASK FOR COUNSELLORS:

To look at the different terms (in English) that are being used of people who move
from one country to another.

They can be found under the headline Supporting Work -> Key concepts or with
the direct link
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https://kotouttaminen.fi/en/frontpage
https://kotouttaminen.fi/en/key-concepts

2 Newsletter CCCC

Please visit the website

It is run by the City of Helsinki and it contains information for anyone inter-
ested moving to Finland, and for anyone already living in Finland.

You can choose from the frontpage a language you want to use. The 12 lan-
guages available give also information about the most common native lan-
guages among immigrants in Finland.

TASK FOR COUNSELLORS:

Your task for this website: please take a look at it and see how you could use it as
a guidance counsellor.

You can either think that you would be working in Finland as a counsellor, or then

think that you are, as a Polish counsellor, helping someone who plans to move to
Finland.

47


https://www.infofinland.fi/

3 Newsletter CCCC

Please visit the following links - they are all about how children may experience

migration:

Refugee Life: Through a Child's Eyesh

It wasn't easy growing up as an immigrant

Hear the Words of Detained Migrant Children | NYT Opinion

TASK FOR COUNSELLORS:

Your task for those links: please take a look at it and see how migrant s children go
through difficult situations.
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ttps://www.youtube.com/watch?v=tkkVnQEB1mE
https://www.youtube.com/watch?v=tlxSJW_Q2mQ&t=79s
https://www.youtube.com/watch?v=4ztUIl-jpJU

3 Newsletter CCCC

Please refer to the 2 websites:

This is a website in English giving basic information about guidance and co-
unselling in the educational sector (there is short, separate information for
different educational levels)

This is the website of employment offices describing the different services
for job-seekers

TASK FOR COUNSELLORS:
I would like to ask the participants to familiarise themselves with the information

on the websites and to reflect what kind of competences are needed from a guidance
counsellor promoting and implementing these services.
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https://www.oph.fi/en/services/lifelong-guidance-finland
https://www.te-palvelut.fi/en/jobseekers/finding-job
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