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Wstep

Cecha wspoélczesnego rynku pracy jest jego duza zmiennos$¢, ktora
sprawia, ze wzrasta poziom nieprzewidywalno$ci zmian na rynku pracy,
co w wymiarze indywidualnym oznacza dla wielu ludzi problemy z odna-
lezieniem na nim swojego miejsca. Problem ten nasila si¢ w okresie kryzy-
su gospodarczego. Wiele firm redukuje wowczas zatrudnienie lub stosuje
rozne formy ograniczen ptacowych, co powoduje, ze wigkszos$¢ spoteczen-
stwa jest szczegblnie wrazliwa na sygnaty $wiadczace o ograniczonych
mozliwo$ciach podjgcia pracy. Doradcy zawodowi oraz inni pracownicy
urzedow pracy, ktorzy maja bezposredni kontakt z osobami bezrobotny-
mi sygnalizuja, ze czgsto spotykaja si¢ z sytuacjami, w ktorych osoby te
wyrazaja wobec nich negatywne emocje a nawet staja si¢ obiektem agre-
sywnych zachowan klientow.

Przedstawiana Panstwu publikacja autorstwa Pani Agnieszki Kalbar-
czyk — psychologa badajacego od wielu lat zjawisko bezrobocia oraz na-
uczyciela akademickiego ksztalcacego doradcow zawodowych, pozwala
zrozumie¢ jakie sa zrodla tych zachowan oraz jakie mechanizmy psycholo-
giczne sa za nie odpowiedzialne. Jednak najwigkszym atutem tej publikacji
sa propozycje Autorki dotyczace sposobow postgpowania wobec takich
osOb, wymagajace od doradcéw zawodowych oraz liderow klubow pracy
ogromnego zaangazowania w proces doradczy, oraz towarzyszenia klientom
w zmianie ich postaw i zachowania w taki sposéb, aby ich decyzje zawo-
dowe byly oparte na §wiadomosci swoich potrzeb i kompetencji oraz racjo-
nalnym rozpoznaniu mozliwosci dostgpnego rynku pracy. Ostatnia czg$¢
publikacji sktada si¢ ze scenariuszy zaj¢¢, ktore pokazuja w jaki sposéb do-
radca lub lider klubu pracy moga pracowaé z osobami bezrobotnymi, aby
pomoc im rozwigzywac rozne rodzaje problemow.

Mamy nadziejeg, ze ta publikacja pomoze Panstwu lepiej rozumieé
zachowania klientow i bardziej efektywnie pomaga¢ im w podejmowaniu
decyzji zawodowych.

Departament Rynku Pracy






Wprowadzenie

Wbrew tytutowi niniejsza ksigzka nie jest przeznaczona do pracy
stricte psychologicznej 1 nie wymaga od Czytelnika fachowego przygo-
towania w tej dziedzinie. Czytelnik bez wczesniejszego wyksztatcenia
psychologicznego zyska dzigki niej rozumienie sytuacji psychologicznej
klienta, w ktorej prowadzi postgpowanie doradcze i na ktora w sposob zamie-
rzony lub nie — oddziatuje. Otrzyma tez wskazowki 1 propozycje sposobow
postgpowania wobec problemoéw klienta przejawiajacych si¢ w konkretnych
zachowaniach oraz typowych dysfunkcjach w poszukiwaniu pracy itp.

Celem ksiazki jest dostarczenie doradcom zawodowym oraz liderom
klubéw pracy i1 innym osobom majacym kontakt zawodowy z osobami bez-
robotnymi takich wskazdéwek 1 narzedzi postgpowania z bezrobotnym klien-
tem, aby lepiej rozpoznawaé przede wszystkim te jego problemy psycholo-
giczne, ktore wpltywaé¢ moga na jako$¢ funkcjonowania w poszukiwaniu
pracy. Z punktu widzenia procesu doradczego problemy te z jednej strony
zwykle ujawniaja si¢ w postaci trudnosci klienta, a z drugiej manifestuja si¢
takimi zachowaniami w kontakcie z doradca, ze jako osobiscie trudne od-
czuwane sa takze przez doradcg. Tym samym istotne jest, aby osoby zajmu-
jace si¢ zawodowo pomoca osobom bezrobotnym, mogty rozpoznawaé, na
ile obserwowane zachowania klientow maja przyczyny w ich glgbszych
problemach, niezwiazanych z kontekstem pracy doradczej, a jedynie ujaw-
niaja si¢ w spotkaniu z doradca, na ile za§ wynikaja z samych elementow
postepowania doradczego. Przyczyni si¢ to do poprawniejszej interpretacji
poszczeg6lnych zachowan 1 sytuacji napotykanych w post¢gpowaniu dorad-
czym (na przyktad do nieupatrywania powodoéw zachowan klienta w ich
negatywnym stosunku do doradcy). W pierwszym przypadku rozpoznane
problemy moga zosta¢ $wiadomie uwzgledniane w dalszym postgpowaniu
1 sta¢ si¢ przedmiotem pracy doradcy lub innych specjalistow. W drugim —
nastapi¢ moze §wiadoma zmiana poszczegdlnych elementéw postgpowania
1 modyfikacja zachowan doradcy. W obu przypadkach sytuacje odczuwane
dotad przez Czytelnika jako trudne, a czasem nawet interpretowane jako
osobista porazka, moga zosta¢ zaakceptowane jako typowe dla pracy dorad-



czej z klientem w sytuacji bezrobocia, a tym samym z jednej strony moze
si¢ zwigkszy¢ odporno$¢ na ich pojawianie si¢ jako oczekiwanych, z drugiej
za$ — Czytelnik otrzyma sugestie dotyczace sposobow poradzenia sobie
Z nimi.

Koncentracja na sytuacji osob bezrobotnych nie oznacza, ze podobne
problemy nie moga pojawi¢ si¢ w przypadku innych oso6b poszukujacych
pracy, jak absolwenci czy osoby zmieniajace pracg, jednak celem tej publi-
kacji jest wskazanie na te odmiennosci, ktore wynikaja ze specyfiki sytuacji
0sOb bezrobotnych i tylko one zostana opisane w sposob tak szczegodto-
wy, jak konkretne zachowania w samym procesie poszukiwania pracy oraz
w toku spotkan z doradca. Jest to o tyle wazne, Zze poradnictwo zawodowe
wyrosto z zamystu wspomagania os6b mtodych w ich pierwszych wybo-
rach zawodowych i1 poradnictwo zawodowe nadal realizowane jest wobec
ucznidow 1 absolwentéw. Tymczasem, mimo zmieniajacych si¢ proporcji,
wciaz przewazajaca grupg klientow doradcow Publicznych Stuzb Zatrud-
nienia stanowia osoby bezrobotne. Problemy psychologiczne osob bezro-
botnych beda zaprezentowane w taki sposob, w jaki zwykle pojawiaja sig
w kontakcie z doradca lub liderem klubu pracy, a wigc nie jako kwestie
otwarcie zgloszone przez klienta i dzigki temu majace sta¢ si¢ przedmiotem
zainteresowania i post¢gpowania doradczego, ale manifestujace si¢ poprzez
zachowania klienta w toku réznego typu oddziatywan doradczych, poswigco-
nych kwestiom innym niz psychologiczne: decyzjom zawodowym, poszuki-
waniu pracy itp. Ma to shuzy¢ takze umiejgtnosci rozpoznawania psycholo-
gicznych skutkéw swoich oddzialywan wobec bezrobotnych klientow.

Zeszyt sktada si¢ z trzech czgsci, z ktdrych pierwsza zawiera ogdlna
problematyke dotyczaca roznorodnych problemow zwiazanych z prowadze-
niem postgpowania doradczego, ktére moga czyni¢ go bardziej lub mniej
ptynnym, a dla doradcy osobiscie bardziej lub mniej trudnym. Czg$¢ ta
obejmuje m.in. kwesti¢ uwzgledniania w postepowaniu doradczym specyfi-
ki réznorodnych probleméw konkretnego klienta, dzigki czemu omowione
tresci moga by¢ przydatne w pracy z osobami o réznych charakterystykach.
W czgdci tej zostaly zawarte ogolne zalecenia dotyczace takiego postepo-
wania doradczego, aby dzigki uwzglednianiu mozliwych probleméw klienta
nie natrafialo ono na znaczace trudno$ci z punktu widzenia doradcy.

W drugiej czg$ci opisane zostaly problemy psychologiczne oséb bez-
robotnych: ich przyczyny oraz przede wszystkich mechanizmy jakie wpty-
waja na podejmowanie decyzji zawodowych w procesie poszukiwania pracy
oraz w kontakcie z doradca. Zostana tez zaprezentowane metody postgpo-



wania w procesie doradczym wobec najwazniejszych probleméw psycholo-
gicznych bezrobotnych klientéw, ktore w mniejszym lub wigkszym stopniu
wystepuja w przypadku wigkszosci osob 1 stanowia powazng przeszkodg
w skutecznym podjeciu nowego zatrudnienia, a w sytuacjach skrajnych mo-
g3 si¢ przyczynia¢ nawet do ponownej utraty pracy.

W trzeciej czgsci zostaly zaproponowane szczegdlowe scenariusze
postgpowania wraz z analiza znaczenia psychologicznego poszczegoélnych
elementow oraz ich mozliwymi modyfikacjami adekwatnie do specyficznych
potrzeb, mozliwos$ci 1 ograniczen klientow, warunkéw pracy doradczej, sto-
sowania w grupie lub indywidualnie itp. Pewne elementy proponowanych
scenariuszy moga by¢ znane Czytelnikowi z dotychczasowego doswiadcze-
nia, jednak celem tej czesci jest nie tylko dostarczenie propozycji dziatan
catkowicie nowych. Intencja catosci publikacji, w tym sposobu 1 tresci pre-
zentacji scenariuszy postgpowania, jest poszerzenie kompetencji doradcow
1 innych oso6b zajmujacych si¢ pomoca osobom bezrobotnym o takie rozu-
mienie obserwowanych problemow, aby trafnie dobiera¢ do nich metody
postgpowania oraz o poglebienie umiejetnosci modyfikacji swoich dziatan
inspirowanych dowolnymi Zrodtami, jak na przyktad innymi dostgpnymi
publikacjami, w tym takze tymi, ktore zostaly zaprojektowane dla poradnic-
twa realizowanego przez szkolnych doradcow zawodowych. Najbardziej
pozadanym efektem korzystania z tej publikacji bytaby zdolno$¢ 1 elastycz-
no$¢ w samodzielnym tworzeniu poprawnych scenariuszy post¢gpowania na
podstawie wiasnych doswiadczen pracy doradcze;j.

Poszczegdlne czesci publikacji roznia si¢ tez nieco przyjeta perspek-
tywa. I tak, cze$¢ pierwsza w znacznym stopniu przedstawia proces dorad-
czy jako zadanie realizowane przez doradce — zawiera opisy zasad, procedur
1 metod do zastosowania. Czg$¢ druga najbardziej jest zdominowana przez
perspektywe osoby bezrobotnej, ktdrej problemy sa naturalnym skutkiem do-
swiadczen bezrobocia, powodujacym trudnosci w podejmowaniu adekwat-
nych decyzji i realizacji optymalnych dzialan w poszukiwaniu pracy. Z tej
perspektywy tatwiej jest zrozumieé, jaki moze by¢ odbior metod stosowa-
nych przez doradc¢ w stosunku do bezrobotnego klienta. Scenariusze pre-
zentowane w czesci trzeciej, a bedace ilustracja narzedzi mozliwych do
zastosowania na kolejnych etapach post¢gpowania doradczego, niejako kon-
frontuja obie perspektywy 1 pokazuja analitycznie, jak konkretne elementy
postepowania oddziatuja na osoby w nich uczestniczace.

Ksiazka pomyslana jest jako catos¢, ktorej wezesniejsze czgsci zawie-
raja tresci stanowiace wprowadzenie i przygotowanie do czg$ci dalszych.



Dlatego te same kwestie sa omawiane w paru miejscach, ale pod innym ka-
tem i na réznych poziomach, co moze wywotywaé wrazenie powtorzen, na
og6t jednak sa one zamierzone jako metoda poglgbiania tresci. Z drugiej
strony, $wiadomos¢ istnienia praktyki czytelniczej polegajacej na czytaniu
tylko wybranych rozdziatow w zalezno$ci od zainteresowania i potrzeb —
zwlaszcza, gdy Czytelnikiem jest praktyk poszukujacy czasem szybkich
rozwiazan — spowodowala taki jej ksztalt, ze ksiazkg mozna takze czyta¢
selektywnie, kierujac si¢ spisem tresci lub indeksem rzeczowym. Na uzytek
takiej sytuacji, w kazdym miejscu, gdzie omawiana jest dana kwestia, znaj-
duja si¢ takze odwotania do innych miejsc, gdzie opisane sa tresci pokrew-
ne: nastgpuja jej rozwinigcia, uszczegdtowienia albo — wrecz przeciwnie —
bardziej podstawowe wyjasnienia.

Wszelkie uwagi 1 komentarze, jakimi Czytelnik zechce podzieli¢ sig
ze mna, beda cenne dla dalszego myslenia o pomaganiu osobom bezrobot-
nym i o tworzeniu lepszych metod tej pomocy. Bedg wdzigczna za wszelkie
uwagi przestane na adres e-mail: kalbara@poczta.fm z tytutem wiadomosci
METODY.

Agnieszka Kalbarczyk
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CZESC 1.

Psychologiczne znaczenie pracy doradczej

I.1. Sytuacja psychologiczna klienta jako kontekst pracy
doradczej. Specyfika problemow psychologicznych
0s0b bezrobotnych na tle innych klientow doradcy
zawodowego

Poradnictwo zawodowe to proces, w ktorym doradca zawodowy
pomaga w samodzielnym wyborze lub zmianie zawodu, kierunku
ksztalcenia i szkolenia zawodowego, uwzgledniajac mozliwosci psy-
chofizyczne i sytuacje¢ zyciowa klienta oraz potrzeby/mozliwosci ryn-
ku pracy.

Poradnictwo zawodowe zrodzilo si¢ z inspiracji osobistymi doswiad-
czeniami konieczno$ci kilkakrotnej zmiany pracy w ciagu zycia, ale idea
przyswiecajaca powstaniu orientacji zawodowej byla pomoc osobom mio-
dym w podejmowaniu decyzji o wyborze takiego zawodu, ktérego wyko-
nywanie przyniesie im najwigksza satysfakcj¢ 1 pozwoli na optymalne wy-
korzystanie posiadanych umiejetnosci (Bajcar i in. 2006, Tarkowska 2006).

Poradnictwo zawodowe definiowane jest wspotczesnie jako proces
pomagania przez doradc¢ zawodowego w podjeciu decyzji o kierunku
ksztatcenia, w samodzielnym wyborze zawodu lub jego zmianie, przy czym
decyzje te musza uwzglednia¢ mozliwos$ci psychiczne i fizyczne osoby ko-
rzystajacej z ustugi doradczej oraz jej sytuacje zyciowa z jednej, a warunki
panujace na rynku pracy z drugiej strony. Oznacza to, ze doradca zaledwie
(lub az) animuje proces decyzyjny klienta, lecz zarowno ostateczna decy-
zje, jak 1 decyzje czastkowe podejmuje sam klient i moze podejmowac je
w ksztalcie niezgodnym z sugestiami czy ocenami doradcy. Po wtore, skoro
podejmowane decyzje powinny bra¢ pod uwage mozliwosci psychofizyczne
klienta, to mieszcza si¢ w nich nie tylko jego wzglednie trwale predyspozy-
cje, ale takze te mozliwosci, potrzeby i ograniczenia, ktore zmieniaja si¢
w toku zycia i pojawity si¢ w wyniku dojrzewania klienta, przechodzenia
kolejnych kryzysow rozwojowych, ale takze jako efekt specyfiki sytuacji,
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w ktorej on si¢ znajduje, w tym — jako skutek wptywu bezrobocia i zwiaza-
nych z nim problemow.

Wszystkie te obszary, ktore sa poddawane ogladowi 1 oddziatywa-
niom w procesie poradnictwa zawodowego, podlegaja wptywowi ogolnej
sytuacji zyciowej osoby, ktéra z poradnictwa korzysta, w tym wplywowi jej
szczegotowej charakterystyki. Jest chyba oczywiste dla kazdego, ze podej-
scie do pracy zawodowej ucznia majacego podjac ja dopiero w perspekty-
wie wielu kolejnych lat dalszej edukacji r6zni si¢ od podejscia osoby, ktora
od lat wiaza z praca zawodowa godziny spedzane w niej kazdego dnia, lata
doswiadczanych satysfakcji i zawoddéw oraz bilans dokonan i niepowodzen.
Potoczna wiedza wskazuje, ze inaczej traktuja prace osoby przymuszone do
niej wylacznie konieczno$cia ekonomiczna, a inaczej te, ktore postrzegaja ja
inaczej niz tylko jako zrdédto utrzymania. Zaréwno codzienne obserwacje,
jak badania opisuja nieco inny sposob wykonywania pracy przez kobiety
1 mezczyzn, pracownikéw poczatkujacych oraz bedacych u kresu swojej
kariery czy nawet nalezacych do réznych tzw. generacji. I tak na przyktad,
sposob funkcjonowania w pracy generacji okreslanej jako Y rdézni si¢ na
tyle od osob starszych od niej, na przyktad nalezacych do generacji X
(Grzeszczyk 2003), ze powoduje to konflikty i nieporozumienia we wza-
jemnych relacjach w wykonywanej pracy, zwtaszcza jesli do réznych gene-
racji nalezy przetozony i pracownik. Osoby nalezace do rdéznych generacji
maja w stosunku do pracy rézne oczekiwania i inng pozycj¢ zajmuje praca
zawodowa w ich planach i koncepcjach udanego zycia: osoby z tzw. gene-
racji Y przywiazuja na przyktad znacznie wigksza rolg do mozliwosci roz-
wijania si¢ poza praca, nie sa wigc gotowe do tak duzego zaangazowania
1 po$§wigcen na rzecz pracy zawodowej. Wobec zatrudniajacych je firm mo-
ga wigc formutowaé oczekiwanie realizowania przez nie programow typu
work-life balance (Borkowska 2003, 2005). Z kolei w pracy zorganizowanej
zgodnie z filozofig kultury flexipracy, polegajacej na rozliczaniu pracowni-
ka nie z czasu pracy, a wylacznie z wykonywanych zadan (nawet bez ko-
nieczno$ci wykonywania ich w miejscu pracy) znacznie lepiej czuja si¢
1 odnosza sukcesy osoby nalezace do tzw. generacji C, ktore wykazuja
wigksze obycie 1 sprawno$¢ w postugiwaniu si¢ nowymi technologiami ko-
munikacyjnymi'.

' Ta prosta klasyfikacja przypisujaca pewne charakterystyki roznym pokoleniom nie kloci sie

z obserwacja, ze te poszczegdlne predyspozycje osobowosciowe moga wykazywaé osoby w r6z-
nym wieku.
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Gdyby w procesie doradczym uwzgledni¢ wylacznie te wymienione
pobieznie réznice, juz to powinno znaczy¢ stosowanie nieco innych metod,
w tym cho¢by sposobdéw porozumiewania si¢ w przypadku poszczegdlnych
0sOb. Szeroko kwesti¢ stosowania zrdéznicowanych metod, dostosowanych
do potrzeb klienta o konkretnej charakterystyce i w konkretnej sytuacji,
omawiaja m.in. Herr i Cramer (2005). Z jednej strony, osoby w roznych
sytuacjach zyciowych, to osoby o réznych charakterystykach, z ktérych
wynikaja ich rézne potrzeby, mozliwos$ci, ograniczenia itp. Z drugiej strony,
cechy sytuacji zyciowej danej osoby postrzegane jako catkowicie zewngtrz-
ne wobec niej, istotnie wptywaja na decyzje zawodowe i proces poszukiwa-
nia pracy. Cechy te moga by¢ catkowicie zasadnymi wyznacznikami wybo-
row zawodowych, ale moga takze w sposob znieksztatcajacy wptywaé na
oceng swoich mozliwos$ci 1 ograniczen, postrzeganie szans 1 zagrozen. Sytu-
acja zewngtrzna moze wigc powodowaé, ze wybory zawodowe staja si¢
nietrafne lub przynajmniej nieoptymalne. Wsro6d najwazniejszych zewngtrz-
nych czynnikow wptywajacych na jakos¢ decyzji zawodowych 1 proces po-
szukiwania pracy nalezy wymieni¢ poziom presji czasowej na znalezienie
nowego zatrudnienia, poziom otrzymywanego wsparcia ze strony najbliz-
szego otoczenia, wielko$¢ zasobow finansowych mozliwych do uzycia
w procesie poszukiwania i pozwalajacych wydhuzy¢ czas pozostawania bez
pracy czy spoteczne przekonania na temat sytuacji rynkowej i regul funk-
cjonowania rynku, oddzialujace na osobg poszukujaca pracy, a obecne
w mediach lub w jej najblizszym otoczeniu.

Sytuacja, na ktorej chee skupi¢ uwage Czytelnika, jest fakt pozosta-
wania bez pracy i definiowanie si¢ przez klienta w kategoriach bezrobocia.
Chodzi o tych klientow, ktorzy nie zyskali formalnego statusu oso6b bezro-
botnych, ale nie ma to dla nich znaczenia, gdyz mysla o sobie, jako o oso-
bach, ktére pracowa¢ powinny, a nie pracuja. Brak pracy pozostaje wigc dla
nich waznym wyznacznikiem myslenia o sobie i jest doswiadczany jako
problem, co decyduje o licznych wewngtrznych charakterystykach klienta
doradcy zawodowego oraz podlega wplywowi licznych czynnikéw ze-
wnetrznych. Co wigcej, w ich przypadku brak pracy jest w sensie psycho-
logicznym tym wigkszym problemem 1 tym wigksze powoduje problemy
w funkcjonowaniu, im wigksza warto$¢ dla danej osoby stanowi praca.

W pordéwnaniu z innymi klientami (na przyktad uczniami) osoba defi-
niujaca si¢ jako bezrobotny traktuje posiadanie zatrudnienia jako punkt od-
niesienia: standard, ktéry powinna spetnia¢, a ktérego niespeinianie jest
odstepstwem od normy oczekiwanej przez spoteczenstwo i siebie samego.
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Wykonywanie pracy jako takiej, a znacznie czg$ciej — wykonywanie kon-
kretnego zawodu, jest zrodtem poczucia tozsamosci i umozliwia wystepo-
wanie w roli zawodowej w relacjach z innymi ludZzmi. Praca dostarcza po-
czucia wlasnej wartos$ci 1 spotecznego prestizu — stosownie do zajmowane;j
pozycji. Wraz z wymuszonym brakiem pracy bezrobotny klient dos§wiadcza
wielu probleméw psychicznych, ktore zmieniaja jego samooceng i wply-
waja znaczaco na samopostrzeganie, zmieniaja si¢ tez liczne cechy jego
funkcjonowania. W tym sensie sytuacja bezrobocia klienta zmienia jego
wewngtrzne charakterystyki w poréwnaniu z okresem sprzed utraty pracy,
a sytuacja bezrobocia ma znacznie silniejszy wptyw na osoby, ktore wcze-
$niej doswiadczyty réznorakich pozamaterialnych korzysci zwiazanych z wy-
konywaniem pracy. Bezrobocie staje si¢ zrodlem problemow takze dla osob,
ktére jeszcze nigdy nie podjety pracy, jak np. absolwenci, ale wptyw ten
polega przede wszystkim na zablokowaniu mozliwosci rozwojowych i de-
gradacji kompetencji spotecznych i osobistych, nie obejmuje za$§ poczu-
cia straty 1 konsekwencji tego do§wiadczenia. Inne tez jest znaczenie braku
pracy dla tozsamosci czlowieka mlodego, dla ktérego niepodjecie pracy
zawodowej oznacza niemozno$¢ rozwinigcia zdrowej tozsamosci czlowieka
dorostego, inne za$ dla osoby w wieku $rednim, ktorej tozsamo$¢ przez lata
zwiazana byla z wykonywaniem pracy jako takiej lub wrgcz pracy w kon-
kretnym zawodzie 1 instytucji.

Bezrobotny klient doradcy zawodowego to na ogo6l osoba dorosta,
petliaca zwykle takze inne role spoteczne, tj. posiadajaca rodzing, a wraz
z nig zobowiazania do jej utrzymania, zapewnienia oczekiwanego standardu
zycia, inwestowania w rozwo0j 1 wychowania dzieci. Ta podstawowa cecha
jej zewngtrznej sytuacji w bardzo rézny sposob wplywa na swobodg proce-
su decyzyjnego zwiazanego z poszukiwaniem nowego zatrudnienia: inaczej
jest w przypadku odczuwania presji na szybkie znalezienie pracy przez 0so-
bg samodzielnie utrzymujaca wielodzietna rodzing, inaczej w przypadku
osoby pozostajacej na utrzymaniu dobrze zarabiajacego matzonka.

W ksiazce tej zamierzam szczegdlowo przedstawi¢ specyfike tych
problemow psychologicznych, ktére wynikaja z faktu utraty pracy i pozo-
stawania bez pracy, a wplywaja na funkcjonowanie bezrobotnego klienta
1 jego decydowanie o kierunkach poszukiwania nowego zatrudnienia oraz
zaburzaja sam proces doradczy (patrz czes¢ II). Mniejsza uwage poswiece
czynnikom zewngtrznym.

Zwrbcenie uwagi na problemy psychologiczne bezrobotnych klientow
nie jest podyktowane chegcia postulowania rozbudowanej pracy terapeu-
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tycznej w sytuacji bezrobocia. Polscy bezrobotni w wigkszosci, jak Polacy
w ogole, w niklym stopniu sa §wiadomi swoich probleméw o charakterze
psychicznym i nie s3 ani zainteresowani, ani gotowi na podjgcie fachowe;j
pracy z nimi, co wynika przede wszystkim z norm kulturowych. A przy-
najmniej nie s3 zainteresowani ani gotowi, aby praca ta w sposob jawny
dotyczyta sfery psychicznej i prowadzona byla przez osoby o tytule zawo-
dowym psycholog. W duzej czgsci sa jednak zainteresowani zwigkszeniem
swojej skutecznosci, poprawa funkcjonowania i odniesieniem Zyciowego
sukcesu, jakim jest podjecie pracy, a doswiadczane przez nich problemy
psychologiczne sa przeszkodami do ich osiagnigcia.

Podobnie doradcy zawodowi, nawet jesli sa absolwentami studiow
psychologicznych, nie maja za zadanie prowadzenia pracy stricte psycholo-
gicznej. Nawet jednak ci, ktorzy nie maja przygotowania psychologicznego,
moga polepszy¢ swdj kontakt z bezrobotnym klientem i poprawi¢ skutecz-
no$¢ swoich oddziatywan na niego, dzigki lepszemu rozumieniu, jaki wptyw
na przebieg odbywanych spotkan maja problemy klienta 1 jakie sa mozliwe
przyczyny jego zachowan. Przede wszystkim warto u§wiadomi¢ sobie po-
wszechne skadinad zjawisko, ze znaczenie psychologiczne — dos§wiadczane
jako negatywne lub pozytywne — maja najrozmaitsze sytuacje i dziatania
ludzi, ktore czesto nie sa zaplanowane jako majace tak oddzialywac. Jak
w przypadku molierowskiego pana Jourdain, nieSwiadomego, ze méwi pro-
73, W tym sensie wszyscy jesteSmy psychologami, ze powodujemy efekty
psychologiczne, tyle, ze na ogdt niezamierzone, a czgsto nawet niezgodne
z naszymi intencjami. Dziatania doradcy zawodowego maja zawsze duze
znaczenie psychologiczne, zwlaszcza ze prowadzone sa w stosunku do
0sob, ktorych szczegdlna podatnos¢ na wplywy zewngtrzne wiasnie ze
wzgledu na problemy bedace skutkiem bezrobocia, zwigksza si¢. Tym bar-
dziej warto, aby wptyw doradcy odbierany byl jako pozytywny, co zwigk-
szy akceptacjg ze strony bezrobotnego dla oddzialywan doradcy i podtrzy-
ma jego motywacj¢ do dalszego kontaktu. Wplyw doradcy, uwzgledniajacy
problemy klienta, odbierany bedzie jako pozytywny i nie spotka si¢ tez
z oporem z jego strony lub opor ten bedzie mniejszy i1 manifestowany
w mniej gwattownych formach, co uczyni dalsza prace doradcy tatwiejsza.

Poniewaz celem pracy doradczej prowadzonej w odniesieniu do osoby
bezrobotnej jest na ogét mozliwie szybkie podjgcie przez nia pracy, warto
podkresli¢, ze problemy nie podjete 1 nie rozwiazane nie tylko silnie blokuja
skuteczno$¢ radzenia sobie z poszukiwaniem nowego zatrudnienia i powo-
duja podejmowanie decyzji nieadekwatnych do swoich zasobdéw, mozliwo-
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Sci 1 rzeczywistej gotowosci do zatrudnienia, ale w skrajnym przypadku
silnie oddzialuja takze po zakonczeniu okresu bezrobocia tj. po podjgciu
nowego zatrudnienia. Osoby, ktdre ze swoim bezrobociem poradzity sobie
zaledwie w tym sensie, ze znalazly prace, jednak nie poradzity z nim sobie,
jako z doswiadczeniem egzystencjalnym 1 psychologicznym, méwia cza-
sem, ze ten przeszly, w sensie fizycznym zamknigty okres bezrobocia, prze-
sladuje je wewngtrznie lub ze przed nim uciekaja. Przyklady tego beda przy-
taczane w kontek$cie omawiania poszczegdlnych probleméw w czesci 1.

W standardowym postepowaniu doradczym mozliwe jest uwzglednie-
nie mozliwych probleméw oséb bezrobotnych, ktére polega przede wszyst-
kim na dostosowaniu podejmowanych dzialan doradczych do aktualnego
stanu psychicznego klienta i jego gotowosci na kolejne kroki. Nie oznacza
to wigc konieczno$ci prowadzenia ukierunkowanej pracy psychologicznej,
a jedynie wyczulenie na symptomy roznych problemow, ktorych spectrum
mozna przyjac jako state, gdyz w mniejszym lub wigkszym stopniu wystg-
puja one bowiem u wigkszosci osOb bezrobotnych (zdefiniowanych jako
osoby, dla ktérych brak pracy jest rzeczywistym problemem), a dzigki temu
prowadzenie procesu doradczego uwzgledniajacego naturalng dynamike
pojawiania si¢ tych problemow (patrz czg$¢ 1.3). Zatozenie o wzglednie
statym wystgpowaniu spectrum probleméw wynikajacych z bezrobocia sta-
wia jednak wymaganie przynajmniej poglebienia lub modyfikacji znanych
form pracy tak, aby pelitly one swoje funkcje na przyklad rzeczywiste-
go diagnozowania kompetencji zawodowych czy zainteresowan. Problemy
psychologiczne bezrobocia — najprosciej rzecz ujmujac — powoduja na tyle
Znaczaca zmiang w zakresie samooceny, samowiedzy i1 rozpoznawania wla-
snych potrzeb, ze uzyskanie tych samych rozpoznan i informacji, co w przy-
padku innych os6b podejmujacych decyzje zawodowe wymaga zastosowa-
nia form rekompensujacych te deficyty. Tym bardziej wsparcia wymagaja
deficyty pojawiajace si¢ w realizacji dziatan przez osobg bezrobotna, ktore
wynikaja migdzy innymi z problemoéw w zakresie motywacji.

Nie znaczy to, ze nie doswiadczaja swoich probleméw i dylematow
osoby w innych sytuacjach niz bezrobocie, a praca doradcza w ich przypad-
ku nie natrafia na specyficzne trudnosci. W przypadku uczniow 1 mtodzie-
zy zrodlem takich trudnosci jest chociazby zaktocajacy wptyw grupy rowie-
Sniczej oraz niski poziom samowiedzy zwiazany z brakiem doswiadczen
nie tylko zawodowych, ale cho¢by zadaniowych. Z kolei w przypadku osob
pracujacych, lecz pragnacych zmieni¢ prac¢ z powodu niezadowolenia
z aktualnego zatrudnienia lub do$wiadczania tzw. wypalenia zawodowego
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powaznym zrddtem trudnos$ci w pracy doradczej jest wlasnie 6w stan kry-
zysu, ktory przechodza one w zwiazku z wykonywana praca. Samoocena
potrzeb 1 preferencji dotyczacych pozadanej pracy w ich przypadku jest
powaznie znieksztalcona wptywem biezacych doswiadczen. Z jeszcze in-
nymi zakldceniami mamy do czynienia w poradnictwie na rzecz osob nie-
petnosprawnych, dla ktéorych dodatkowym zewngtrznym wyznacznikiem
decyzji zawodowych jest poziom ich sprawnosci, a jednoczesnie samowie-
dza i1 samoocena wilasnych mozliwo$ci klienta jest czgsto znieksztatcona
dotychczasowym przebiegiem kariery edukacyjnej 1 zawodowej, nieopty-
malnym z powodu wcze$niejszych wybordw, zawgzonych skupieniem si¢
na ograniczeniu sprawnosci jako jedynym wyznaczniku mozliwosci zawo-
dowych i1 edukacyjnych (Kalbarczyk 2009).

I1.2. Sytuacje odczuwane jako trudne dla doradcy
zawodowego a zrodla oporu ze strony klienta
w kontakcie z doradcg. Analiza mozliwych przyczyn
obserwowanych zachowan

Szczegolnym powodem, dla ktérego cenne jest przyjrzenie si¢ specy-
ficznym problemom oséb bezrobotnych jest fakt, ze to wlasnie bezrobotni
stanowia wciaz najliczniejsza czegs$¢ klientow doradcéw zawodowych urze-
dow pracy i zar6wno przez nich, jak inne osoby $wiadczace pomoc na ich
rzecz postrzegane sa cz¢sto jako klienci trudni. Tymczasem powodem tych
zachowan, ktore odbierane sa jako trudne dla doradcy zawodowego, sa bar-
dzo czgsto problemy bedace wilasnie skutkiem bezrobocia, ujawniajace si¢
w kontakcie z tymi osobami, ktére bezrobotny napotyka w poszukiwaniu
pracy, lecz niekoniecznie w gruncie rzeczy dotyczace tych osob, chociaz na
pewno je dotykajace. Oczywiscie nie sa to jedyne przyczyny zachowan
trudnych oraz trudnosci doswiadczanych w pracy doradczej na rzecz osob
bezrobotnych w ogdle, dlatego warto, aby zarysowac¢ je na tle innych Zrédet
trudno$ci.

Punktem wyj$cia bedzie tu badanie przeprowadzone przez Departa-
ment Rynku Pracy Oowczesnego Ministerstwa Gospodarki i Pracy w ro-
ku 2004, poprzedzajace przygotowanie szkolenia dla doradcow zawodowych
pt. ,,Warsztat pracy doradcy zawodowego — umiejetnosci komunikacyjne”,
ktore odbyto si¢ w dniach 21-22 pazdziernika 2004 r. i poprowadzone
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zostato przez pania Katarzyne Gorniak oraz piszaca te stowa. Jakkolwiek
pierwszorzednym celem ankiety byta diagnoza podstawowych trudnosci
komunikacyjnych w pracy z klientem 1 ich przyczyn tak, aby okresli¢ po-
trzeby 1 oczekiwania doradcow dotyczace poszerzenia ich kompetencji
w zakresie komunikowania, to mozliwe bylo takze rozpoznanie sytuacji
problemowych w relacjach z klientami. W ankiecie uzyta zostala kategoria
trudnego klienta, do ktorej doradcy mieli si¢ odniesé’.

Najcze$ciej za zachowania trafnie okreslane jako zachowanie tzw.
trudnego klienta wskazywane byly zachowania polegajace na wykazywaniu
oporu wobec zmiany, uznawane za takowe przez wigkszo$¢ doradcow za-
wodowych odpowiadajacych na ankiete — 62%. Takze wykazywanie niskiej
motywacji do podjgcia pracy (jesli za najwazniejsza zmiang majaca si¢ do-
kona¢ w toku postepowania doradczego uzna¢ wtasnie podjecie pracy, co
wecale nie jest oczywiste) uznane zostato za trafnie charakteryzujace trudne-
go klienta przez 34% odpowiadajacych. Wysokie wskazania zyskaty tez
zachowania, §wiadczace o problemach klienta, m.in., dotyczace braku umie-
jetnosci wyrazenia swoich potrzeb (24%), obnizonej samooceny (29%) lub
ze jest osoba o wysokim stopniu bezradnosci (33%).

Na tle wymienionych wcze$niej kategorii wyrdznia si¢ kategoria za-
chowan wyrazajacych negatywne nastawienie wobec doradcy, kiedy to
klient jest agresywny i niechetnie nastawiony do doradcy, ktore to za trafnie
charakteryzujace trudnego klienta uznato 43% doradcow odpowiadajacych
na ankiete.

Jako Ze pojgcie trudnosci jest wzgledne i1 subiektywne, a przede
wszystkim ma charakter relacyjny, odczucie trudnosci jest bowiem wyni-
kiem odbioru danej sytuacji czy zadania przez konkretna osobg, jakkolwiek
w ankiecie byto uzywane brzmiace obiektywnie okreSlenie trudny klient,
pojecie to byto interpretowane przez nas jako subiektywne tj. jako klient,
w pracy z ktorym doradca odczuwa trudnosci. W dalszej czgéci zachowania
takiego klienta nazywane beda trudnymi sytuacjami.’ Takie ujecie tej kwe-
stii stosowane bylo takze w ankietach prowadzonych przeze mnie wsrdd
doradcow bedacych stuchaczami studiow podyplomowych MISARN (Mto-

Ankieta zostata przeprowadzona w lipcu 2004 r. droga mailowa. Otrzymano tacznie 162 od-
powiedzi od doradcow zawodowych, sposrod ktorych 84% pracowato w Centrach Informacji
i Planowania Kariery Zawodowej, 10% — w Ochotniczych Hufcach Pracy, a 6% w Akademickich
Biurach Karier.

Poza tym okreslenie takie nalezy do kategorii potocznych i jest nie do utrzymania jako termin
oznaczajacy stata charakterystyke osobowa.
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dzi Intelektualnie Sprawni, Ale Ruchowo Niepetnosprawni), SDZ (Szkolny
Doradca Zawodowy) i WWiPUP (Wsparcie Wojewddzkich i Powiatowych
Urzedéw Pracy), ktérych odpowiedzi w pierwszej kolejnosci byty przedmio-
tem warsztatow radzenia sobie z tymi sytuacjami. W dalszej czg¢sci jako przy-
ktady przytacza¢ bedg odpowiedzi pochodzace ze wszystkich tych Zrodet.
Najwazniejsza cecha sytuacji trudnej jest to, ze wymaga ona niestan-
dardowych zachowan i sposobow postepowania, dotad niestosowanych lub
stosowanych przez doradcg niechgtnie, ktore wymagaja zachowan osobis-
cie trudnych dla konkretnego doradcy. Moga by¢ to zachowania catkowi-
cie nowe, niezgodne z osobistymi preferencjami i wartosciami doradcy
lub sprzeczne ze sktonnosciami osobowosciowymi danej osoby. W sposdb
oczywisty, sytuacja trudna jest takowa ze wzgledu na subiektywny odbior
osoby uczestniczacej w niej 1 majacej sobie w niej poradzi¢. Tak wigc pre-
zentowane tu przykladowe sytuacje trudne z jednej strony moga nie by¢
odbierane jako trudne przez Czytelnika, z drugiej za$§ wymagaja uzupetnie-
nia o te, z ktérymi zetknat si¢ on w swojej pracy. Sytuacja trudna wzbudza
subiektywne poczucie trudno$ci, doswiadczane na przyklad jako niepew-
no$¢ co do umiejgtnosci poradzenia sobie, niepewnos¢ co do stusznosci
postgpowania w okreslony sposdb lub niepewnos¢, jakie skutki przyniesie
dane zachowanie doradcy dla klienta. Najczg$ciej sytuacja trudna zwiazana
jest z przezywaniem negatywnych emocji wobec klienta, ktérego zacho-
wania sa przyczyna trudno$ci, ale takze doradca moze doswiadczaé nega-
tywnych emocji wobec samego siebie wtedy, gdy na przyktad ma poczucie
nieporadno$ci swojego zachowania lub jest niezadowolony z zachowania
niezgodnego z dotychczasowym obrazem siebie. Doradca moze w tej sytu-
acji czu¢ dystans wobec swojej wilasnej roli zawodowej i wymogoéw z nia
zwiazanych lub warunkéw wykonywania swojej pracy. Sytuacje trudne naj-
czgsciej wymieniane przez doradcow to:
e konieczno$¢ przekazania klientowi negatywnej oceny jego zachowan,
wygladu lub postgpowania;
e roszczenia ze strony klienta;
e zachowania agresywne i zachowania destrukcyjne;
e opor ze strony klienta w realizacji zalecen doradcy.

Pierwszy typ sytuacji to zachowania trudne do wykonania dla dorad-
cy, a wynikajace z koniecznos$ci przekazania klientowi tresci postrzeganych
przez niego jako potencjalnie zagrazajace klientowi, godzace w jego god-
nos$¢ lub wywolujace negatywne odczucia. Poniewaz sa to zachowania
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inicjowane przez doradcg ze wzgledu na to, co uwaza on za pomocne lub
konieczne wobec klienta, to czgsto ze wzgledu na trudnosci ich realizacji,
doradcy rezygnuja z tych zachowan lub przynajmniej unikaja ich i odracza-
ja. W kazdym z tych przypadkow nasila to tylko poczucie trudnosci: dorad-
ca nie nabywa pozytywnych do§wiadczen, a wrgcz przeciwnie — im dluzej
W czasie trwa przesuwanie wykonania planowanego zachowania, tym dtuzej
trwa sytuacja obserwowania jakich§ negatywnych zachowan klienta lub
doswiadczania ich skutkow. Moze to by¢ na przyktad sposob wypowiadania
si¢ przez klienta, ktory jest niewyrazny czy chaotyczny, Ze jest to trudne
do zrozumienia przez doradcg, co w odpowiedzi na ankiety opisywane
bylto jako ,pospieszne i niejasne przedstawienie swojej sytuacji, tak, ze ni-
czego nie rozumiem” czy ,,Mowi, mowi i nic z tego nie rozumiem”. W wy-
niku nieumiejgtnosci podjgcia wiasciwego zachowania przedtuza sig¢ tez na
przyktad sytuacja znajdowania si¢ z klientem w dystansie trudnym do znie-
sienia ze wzgledu np. na zapach. Jednoczesnie, im dtuzej trwa sytuacja, tym
silniejsze jest narastanie negatywnych emocji i poczucia trudno$ci u dorad-
cy. Moze to poskutkowac taka realizacja pozadanego skadinad zachowania,
ze to jego forma wywola bardzo negatywna reakcje u klienta, tym samym
tylko potwierdzajac obawy i przewidywania doradcy”.

Jedynym sposobem dawania sobie rady w takich sytuacjach jest wigc
przede wszystkim rozwazenie, na ile dane zachowanie jest pozadane ze
wzgledu na realizacj¢ celu klienta np. uzyskanie lepszej autoprezentacji
w kontakcie z przysztym pracodawca lub przebieg dalszego postgpowania
doradczego np. klient bedzie wiedzial, ze doradca nie nadaza za taka forma
wypowiadania si¢ lub spdznianie si¢ klienta uniemozliwia przeprowadzenie
spotkania jako sensownej catosci. O ile w wyniku przeanalizowania uza-
sadnien dla danego zachowania 1 sposobow jego realizacji doradca uzna
to zachowanie za konieczne, powinno to pomniejszy¢ jego watpliwosci
1 poczucie trudnosci. W dalszej kolejnos$ci, przeprowadzenie rozwazanego
zachowania, nawet pomimo trudnosci odczuwanych nadal przez doradce,
daje szanse na przekonanie sig¢, na ile w rzeczywisto$ci okazato si¢ ono

Jest to mechanizm analogiczny do tego, jaki ma miejsce w przypadku odraczania ujawnienia
konfliktu i przedtuzania si¢ w wyniku tego sytuacji na tyle naruszajacej nasze interesy, ze po-
wodujacej narastanie negatywnych emocji i taka ich kumulacje, ze w konsekwencji pierwsze
zachowanie zmierzajace do zmiany tej sytuacji bedzie niewlasciwe: na ogét bedzie to wybuch,
niekontrolowany ze wzglgdu sitlg emocji, moment oraz przebieg zachowania. Mechanizm ten
opisany zostat w Zeszycie informacyjno-metodycznym doradcy zawodowego nr 32 (Goérniak,
Kalbarczyk 2005).
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trudne do zaakceptowania dla klienta, a na ogdt, ze bilans strat i zyskow dla
klienta wypadt pozytywnie, na przyktad mimo przykrych odczu¢ w mo-
mencie dowiadywania si¢ o negatywnym wrazeniu, jakie jego zachowanie,
wyglad czy zapach robi na otoczeniu, klient moze uzna¢, ze dowiaduje sig
czego$ nowego, co moze wykorzystac¢ 1 postrzegac t¢ informacjg jako zysk
1 dokona¢ jakich$ zmian. Warunkiem, aby klient dostrzegl korzysci z za-
chowania doradcy, wskazujacego na negatywna oceng jakiego$ aspektu jego
funkcjonowania jest, aby informacja zostata mu przekazana zgodnie z zasa-
dami tzw. konstruktywnej informacji zwrotnej. Zasady te zostaly opisane
m.in. w Zeszycie informacyjno-metodycznym doradcy zawodowego nr 29
(Gorniak 2004), dotyczacym porozumiewania si¢ z trudnym klientem.

Trzy pierwsze klasy sytuacji wymienianych w odpowiedziach dorad-
céw polegaja na zachowaniach inicjowanych przez klienta, ale trudnych
w odbiorze dla doradcy. Ostatni typ sytuacji definiowanych przez doradcow
jako trudne to takie, w ktorych trudnos$¢ stanowi zachowanie klienta, bedace
jego reakcja na wczesniejsze zachowanie doradcy lub cato§¢ prowadzone-
go przez niego postgpowania. Ogodlnie zostalo ono okreslone jako ,,0por ze
strony klienta w realizacji zalecen doradcy”.

Najbardziej znanym ujeciem problemu oporu, cytowanym przy oma-
wianiu tego zjawiska, jest typologia Zrédel oporu Enrighta (Enright 1987,
Tarkowska 2006, Wotk 2009). Enright wymienia pig¢ mozliwych przyczyn
pojawiania si¢ oporu:

1. Cel pracy nie jest adekwatnie sformulowany — jest niewlasciwy.

2. Cel nie wiaze si¢ z pokonaniem waznej bariery — dazeniem do waznej

osobiscie zmiany.

Klient nie ufa prowadzacemu’.

Klient nie ufa stosowanym przez niego metodom.

5. Zmiana blokowana jest przywigzaniem do dotychczasowych wartosci
1 dobr (np. psychologicznych).

W

Az dwa z powodow, dla ktorych wedtug Enrighta u klienta pojawia
si¢ opor, dotyczy postrzegania osoby prowadzacej postgpowanie pomocowe
przez klienta. Pierwszy przypadek to taki, kiedy klient nie ufa prowadzace-

Bogate omowienie problematyki oporu, w tym m.in. rzne interpretacje tego zjawiska i mozliwo-
$ci jego wykorzystania w postgpowaniu doradczym oraz typologie tak klientow oporujacych, jak
ich zachowan znajduje si¢ w publikacji Zdzistawa Wotka (2009) ,,Osoba diugotrwale bezrobotna
jako klient oporujacy”. Zeszyt informacyjno-metodyczny doradcy zawodowego nr 43.
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mu, z drugim mamy do czynienia kiedy wprawdzie akceptuje on doradce,
jako osobg, jednak nie ufa stosowanym przez niego metodom. Wsrdd przy-
ktadow sytuacji trudnych wymienianych przez doradcow wiele odpowiada
sytuacji, kiedy klient ma negatywna opini¢ o instytucji i mozliwosciach
doradcy: ,,4 co mi pani tu moze pomoc?”. Czasami wynika to z koncentra-
cji na wybranych cechach doradcy, np. wieku ,,Jest pani za mtoda, czego
pani moze mnie nauczy¢”, szerzej za$§ rzecz ujmujac, wynika ze stereotypo-
wego postrzegania doradcy lub jest oparte na opiniach powstatych jeszcze
przed spotkaniem z doradca, czesto nie dotyczacych konkretnej osoby, ale
instytucji §wiadczacej pomoc jako catosci. Zreszta, podobnie rzecz si¢ ma
z opiniami na temat stosowanych przez niag metod pomocy i jej skuteczno-
Sci: ,, Po co tu jestescie, to tylko strata pieniedzy na takie warsztaty!”

Opoér wobec stosowanych przez doradce metod bywa réwniez wyra-
zany otwarcie: ,, Wole juz angielski niz te rozmowy” czy ,,Co mi pan tu za
pierdoly opowiada!”. Klient na ogdt nie widzi, aby proponowane metody
mogty doprowadzi¢ do zrealizowania przez niego celu w postaci znalezienia
nowego zatrudnienia, czasami poddajac to w watpliwos¢ ,,4 po co mi to?
Co mi to da? Ja nie bede sie w takie rzeczy bawit!”, czasem za§ w swoim
przekonaniu majac na to dowody ,, Tyle ofert juz wystatam, a zZadnej pracy
nie dostatam”. Opor wobec proponowanych metod bywa realizowany takze
jako opdr bierny, tj. ,,Klient na rozmowie wydaje sie byc¢ zainteresowany,
cos obiecuje, ale potem nic z tego nie wykonuje”.

Dwa inne Zrédla wymieniane przez Enrighta wskazuja na takie sytu-
acje, w ktorych klient czuje, ze postgpowanie doradcze (w oryginale — tera-
peutyczne) dotyczy nie tego, co jest dla niego wazne. Niewtasciwie sformu-
towany cel postgpowania pomocowego jest sytuacja czesta w przypadku
klientow bezrobotnych. Jest tak ze wzgledu na nikta popularno$¢ korzysta-
nia z pomocy psychologicznej w Polsce. Powoduje to, Ze osoby bezrobotne,
ktére powinny zglosi¢ si¢ raczej na terapig, ze wzgledu na doswiadczane
problemy — rodzinne, kryzys rozwojowy itp., poniewaz nie posiadaja tez
pracy, moga uzna¢ to za swoj glowny, a nawet jedyny problem. Tak wigc
,, Klient mowi, ze oczekuje pomocy, bo nie ma pracy, ale potem nie precyzu-
je, czego chce”. Taka definicja problemu, jako upatrujaca przyczyne nie
w danej osobie — w jej sposobie funkcjonowania, osobowosci itp., ale poza
nia — w czynniku sytuacyjnym i zewngtrznym, jakim jest niemozno$¢ wy-
konywania pracy, petni w stosunku do psychiki danej osoby wazne funkcje
obronne. Zaktada ona, ze skoro to brak pracy jest owa przyczyna doswiad-
czanych probleméw, to wystarczy prace podja¢ i wykonywac, a wszystkie
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pozostate problemy przestang istnie¢. Ze wzgledu na trudnos$¢ zaakcepto-
wania istnienia innych probleméw, takie zdefiniowanie problemu jest wigc
niejako psychicznie 1 emocjonalnie bezpieczne. Wielu bezrobotnych nie
mogacych znalez¢ pracy i zglaszajacych si¢ po jaki§ rodzaj pomocy (czg-
sciej po oferte pracy niz do doradcy zawodowego), w gruncie rzeczy ujaw-
nia tez w jakiej$ formie — na ogot nieintencjonalnie i nieSwiadomie — po-
siadanie tych innych probleméw. Na przyktad, jak wynika z odpowiedzi
doradcéw na ankiete, ,, klienci pokazujq zdjecia rodziny” lub ,, Klient gtow-
nie opowiada o swoim Zyciu”’. Poniewaz na ogot nie dochodzi do otwartego
nazwania istotnych problemoéw klienta, innych niz brak pracy oraz do pod-
jgcia pracy nad ich rozwigzaniem, to jedynym celem postgpowania doradcy
jest wspieranie poszukiwania nowego zatrudnienia (w réznym zakresie —
w zalezno$ci od zadan przewidzianych dla doradcy w danej instytucji). Jed-
nak w tej sytuacji poszukiwanie pracy nie moze skupi¢ uwagi 1 energii
klienta w stopniu wymaganym okoliczno$ciami, gdyz jest to blokowane
wiasnie tym, ze klient czuje, Ze sa tez inne problemy, ktorymi powinien
i potrzebuje si¢ zajac. Tak wigc wedlug wypowiedzi doradcow na przyktad
,,Klient na (moje) propozycje ziewa i mowi >no moze<’.

Mowiac innymi slowy, brak pracy bywa zastepcza definicja proble-
moéw, ktore nie moga by¢ rozwiazane przez podjgcie nowego zatrudnienia
1 bezrobotny, mimo ze nie gotowy, aby otwarcie nazwa¢ owe problemy, nie
jest w stanie zaangazowac si¢ w pelni w poszukiwanie pracy. Samo nazwa-
nie w toku postgpowania owych probleméw lub chociazby stwierdzenie, ze
one istnieja 1 warto poswigci¢ im osobna uwage (choc¢by przez zwrocenie
si¢ o pomoc do innej instytucji czy specjalisty) jest krokiem mogacym
uwolni¢ owa ,,zablokowana energi¢” i ukierunkowa¢ ja na wilasciwy cel
kontaktu z doradca, liderem klubu pracy czy posrednikiem pracy. Poradnic-
two zawodowe zaklada wprawdzie branie pod uwage systemu (Tarkowska
2006), ktorego klient jest czg$cia np. rodziny, ale doradca zawodowy nie
zawsze posiada kompetencje do podjgcia wszystkich stwierdzanych tam
kwestii problemowych.

Kolejnym z wymienianych przez Enrighta zrodet oporu jest taka sy-
tuacja, w ktorej podstawowym problemem klienta jest brak pracy, stad samo

Zachowania takie moga by¢ takze przejawem szerszej klasy zachowan polegajacych na dazeniu
do nawigzania blizszych relacji z doradca, a ktorych przyktadem jest sytuacja, okreslona w ankie-
cie przez jednego z doradcow, jako ,, Klient jawnie mnie podrywa”. Snucie opowiesci jest jednak
takze jednym z automatycznie uruchamianych mechanizméw radzenia sobie z takim problemem
bezrobocia, jakim jest radzenie sobie ze doswiadczeniem straty po zwolnieniu lub z poszukiwa-
niem nowej tozsamosci zawodowej. Oba te problemy zostana blizej opisane w czgsci I1.
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skupienie si¢ na tej kwestii jest adekwatne 1 zasadne, jednak przebieg postg-
powania nie dotyka istotnych skfadowych tego problemu. Konkretne pro-
blemy szczegdtowe danego klienta, ktdre to problemy moga przyczynia¢ si¢
do trwania jego bezrobocia, sa wowczas tymi kwestami, ktorych powin-
no dotyczy¢ postgpowanie, dzigki temu postrzegane przez klienta jako sen-
sowne. Przyktadowo, gdy wprawdzie zajmujemy si¢ kwestig braku pracy,
jednak nie tym, co naprawde¢ w jej obrgbie sprawia klientowi najwigksze
problemy, nie czuje on postgpu w przyblizaniu si¢ do celu, jakim jest nowe
zatrudnienie 1 podobnie jak w przypadku braku zaufania do stosowanych
metod, bedzie on wykazywal opdr polegajacy na braku zaangazowania
w proponowane formy pracy lub nawet otwarcie kwestionowat ich senso-
wos¢ np. ,, Po co ja mam to wszystko robic, ja chce tylko prace” czy ,,A co
to da, Ze ja to napisze, skoro i tak nie dostane pracy”.

Piate zrédto oporu Enright okresla jako sytuacje, kiedy zmiana blo-
kowana jest przywiazaniem do dotychczasowych wartosci i dobr, np. psy-
chologicznych. Jako typowe nalezy tu wymieni¢ roznorakie przekonania,
ktore utrudniaja zaakceptowanie regut funkcjonowania rynku 1 dostosowa-
nie si¢ do nich czy negatywny stosunek do pracodawcéw wyrazajacy si¢
takze w wyrazanych pogladach. W skrajnej formie poglady te opieraja
si¢ na przekonaniu, ze pracy w ogdle nie daje si¢ dosta¢ zadnymi metodami,
na ktéore mozna mie¢ wplyw, co wyrazane jest wypowiedziami w rodzaju:
,,Po co ja mam sie uczyé, skoro moi znajomi sq bez pracy” czy ,, To jest bez
sensu. Nie znajde pracy, bo w tym miescie i kraju i tak nikt nie ma pracy”.

Rodzajem dobra psychologicznego sa takze rozne elementy dotych-
czasowego obrazu wilasnej osoby, z ktorych szczegdlnie wazne miejsce
zajmuje poczucie tozsamosci i identyfikacja z pelniona dotad rola zawodo-
wa. Specyficznym dobrem psychologicznym jest tez samoocena, ktora
nawet jesli w sytuacji bezrobocia ulega zachwianiu i zwykle znacznemu
obnizeniu, to w momencie rozpoczynania postgpowania doradczego jest
jednym elementéw systemu my$lenia o sobie, wobec ktorego inne elementy
pozostaja w relacji wzajemnej zaleznos$ci. Jest tak na przykiad z przekona-
niem o przyczynie zwolnienia 1 niemoznosci znalezienia nowego zatrudnie-
nia, ktore nawet jesli wynika z niskiej samooceny i zwrotnie ja obniza, to
paradoksalnie petni pewne pozytywne funkcje psychologiczne, jak np. wte-
dy gdy klient nisko oceniajac swoje zdolnosci uczenia si¢ uznaje, ze nie jest
w stanie opanowac jakiej$ nowej umiejetnosci wymaganej aktualnie na ryn-
ku pracy, ale nieposiadanie jej zabezpiecza go przed dowiedzeniem sig, ze
nawet posiadajac ja nie jest atrakcyjnym kandydatem do zatrudnienia. Jesli
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., Klient mowi, ze jest nieudacznikiem”, to zwalnia go to niejako z inten-
sywnego wysitku 1 jest forma tzw. obronnego pesymizmu, polegajacego na
swego rodzaju ,,zabezpieczaniu si¢” na wypadek porazki: jesli nawet ko-
lejny raz si¢ nie uda i klient nie zostanie zatrudniony, to jego poczucie
przegranej bgdzie znacznie mniejsze, a juz na pewno nie bgdzie czul sig
rozczarowany zbytnio rozbudzonymi nadziejami.

Doradca niestety musi zaaprobowac¢ fakt, iz to wtasnie w jego obecno-
Sci poszczegbdlne problemy ujawnia sig. Jako ze staje si¢ to pod wptywem
jego dzialan, na przyktad w odpowiedzi na zadane pytania, to moze mie¢
wrazenie, ze zachowania klienta sa adresowane do niego. Tymczasem naj-
czesciej adresowane sa one ,,do Swiata jako takiego™ lub czesto nawet swiad-
cza o negatywnym stosunku bezrobotnego do samego siebie, a w obecnosci
doradcy nastgpuje jedynie ich ekspresja. Jakkolwiek trudna w odbiorze, jest
ona pierwszym krokiem do rozwiazania ujawnionych w ten sposob proble-
moéw: przez podjecie Swiadomie ukierunkowanych na to dziatan lub czasem
— jak to jest np. w przypadku do$wiadczenia straty, poprzez sam fakt ich
ujawnienia. Sam moment ujawnienia problemu jest nieco podobny do tego,
co dzieje si¢ w trakcie wizyty u lekarza, ktéry wykonujac badanie moze
spowodowac bol pacjenta 1 jego gwaltowna reakcjg, na przyklad w postaci
krzyku, ktora jednak nie dotyczy lekarza jako osoby. Wyrazna reakcja na
bol pozwala lepiej zlokalizowa¢ jego przyczyng i rozwazy¢ adekwatne do
niej postgpowanie. Odpowiednikiem badania jest tutaj rozmowa doradcza
zwiazana z kwestiami drazliwymi dla klienta, a wigc z jego pozycja i szan-
sami na rynku pracy oraz poszukiwaniem pracy.

Zadania zwiazane z powrotem na rynek pracy powoduja aktualiza-
cje¢ licznych problemoéw bedacych skutkiem utraty pracy lub wynikajacych
z wplywu sytuacji braku pracy. Realizacja zadan powrotu na rynek pracy
wymaga wigc uprzedniego poradzenia sobie z problemami psychologicz-
nymi osoby bezrobotnej, ktore sa z nimi zwiazane. Opor wynika wigc czesto
z problemow klienta napotykanych w toku realizacji zmiany, ktora napraw-
de¢ jest zainteresowany, a ktora jest zmiana swojej sytuacji z bezrobocia
na zatrudnienie. Wymaga to ujawnienia przyczyn oporowania i podjgcia
dodatkowej pracy poswigconej tym przyczynom. Ujmujac to bardziej
szczegdtowo, opdr sygnalizowaé moze na przyktad problemy psychologicz-
ne klienta zwiazane z realizacja stojacych przed nim zadan, natrafienie
na przeszkody w przyswojeniu nowej wiedzy, obawy przed konfrontacja
Z nowymi sytuacjami, poczucie zagrozenia samooceny czy lgk przed nie-
moznoscia sprostania nowym wymaganiom, a w konsekwencji przed poraz-
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ka. Wszystkie te problemy, mogace wystapi¢ u kazdej osoby poszukujacej
pracy, w przypadku osob bezrobotnych zostaja poglebione na skutek me-
chanizmow zwiazanych z sytuacja bezrobocia.

Trudnos$ci napotykane przez klienta w staraniu si¢ o nowe zatrudnie-
nie skutkujace oporem — z jednej strony — wskazuja na réznorodne proble-
my, z drugiej — paradoksalnie — sa dobra okazja do podjecia tych gigbszych
problemow, poniewaz do§wiadczane przez klienta jako trudnosci zostaja na
ogot przez niego ujawnione, chociaz sposob tego ujawnienia moze nie by¢
oczywisty: w zaleznosci od jakos$ci kontaktu i relacji z doradca klient nie
wykonuje proponowanych mu zadan, formutuje sprzeciw lub watpliwosci
co do nich Iub moéwi o swoich trudnos$ciach. Nawet jednak, kiedy nie do-
chodzi do otwartego nazwania problemow, w kliencie rodzi si¢ gotowo$¢ do
ich podjgcia: jest zmotywowany, aby skupi¢ uwage na danym problemie
1 zajac si¢ nim, a w kazdym razie chce, aby problem ten przestat istnie¢. Nie
wiedzac jak co$ zrobi¢, chce si¢ dowiedzie¢; nie czujac si¢ na sitach, poszu-
kuje wsparcia; czujac, ze nie umie, chce si¢ nauczy¢. Oznacza to, ze nawet
jesli doradca wie o tym, ze osoba bezrobotna moze do$wiadcza¢ danego
problemu, warto zaczeka¢ z jego podjeciem do momentu, kiedy pojawi sig
on w $wiezym doswiadczeniu klienta, np. pod wplywem trudnosci wykona-
nia takich czynnosci jak napisanie CV czy listu motywacyjnego w kandy-
dowaniu na konkretne stanowisko. Ze wzgledu na wspominang juz niechgé
Polakoéw do jawnego korzystania z pomocy psychologicznej, zastosowanie
odpowiednich metod pomocowych dopiero w obliczu problemoéw wyni-
ktych w toku wspomagania starania si¢ o pracg, czyni je latwiejszymi do
zaakceptowania przez klienta, bo pozwala mu zachowywaé poczucie reali-
zacji konkretnego i akceptowalnego dla niego celu, jakim jest poszukiwanie
pracy, a nie poddawania sig ,,terapii”.

Podejmowanie postgpowania pomocowego w jakiejs kwestii dopiero
wowczas, gdy klient uswiadomi sobie dany problem i bedzie gotowy do
jego podjecia jest wreszcie zasada poradnictwa prowadzonego w oparciu
o kontrakt, ktorego klient jest strona autonomiczna, odpowiedzialng za wy-
niki swoich dziatan 1 decydujaca o nich, nie za$ jego przedmiotem. Oznacza
to, ze dla kazdego z dziatan pomocowych, ktore mozna uznaé za skadinad
potrzebne ze wzgledu na problemy osoby bezrobotnej, nalezy uzyskaé apro-
bate, bo tylko wowczas osoba ta zaangazuje si¢ w rzeczywiste uczestnicze-
nie w tych formach, a w zwiazku z tym odniosa one lepszy skutek. Dotyczy
to takze ustugi doradczej realizowanej jako samo tylko rozpoznanie kompe-
tencji zawodowych 1 wybdr $ciezki zawodowej, czego sensu i znaczenia
wielu klientow bezrobotnych nie rozumie, sita rzeczy nie odczuwa wigc
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potrzeby skorzystania z takiej pomocy, ktéra w ich poczuciu nie ma zwiaz-
ku z poszukiwaniem pracy. Tymczasem pomoc tego samego doradcy z jego
fachowa wiedza moze by¢ odczuwana jako potrzebna w odpowiedzi na wat-
pliwosci 1 pytania mogace pojawic si¢ nawet wielokrotnie w toku procesu
poszukiwania pracy.

Zwazywszy, ze problemy bedace skutkiem psychologicznym bezro-
bocia stanowia pewne spectrum i wystgpuja w roznych konfiguracjach i w
réoznym natg¢zeniu u roznych osob, mozna zatozy¢, ze w przypadku klienta
bezrobotnego zawsze mamy do czynienia z ktoryms z problemow (lub wigk-
sza ich liczba), przy czym czg$¢ z nich mozna $miato uzna¢ za na tyle czg-
sto wystepujace, ze typowe. Tak wigc w postgpowaniu doradczym problemy
psychologiczne klienta wynikajace z braku pracy i1 specyfiki jego sytuacji
bez pracy nalezy uzna¢ za nieuniknione. W zwiazku z tym, powinny one
by¢ oczekiwane i uwzgledniane w sposob wzglednie staly w postgpowaniu
doradczym wobec kazdego klienta. Jako takie, powinny stawac si¢ przed-
miotem postgpowania dostosowanego do specyficznych probleméw danego
klienta. Przyktadowo, obnizonej samooceny mozna by¢ raczej pewnym niz
by¢ nia zaskoczonym, a w zwiazku z tym mozna z gory zalozy¢, ze w opi-
sie posiadanych kompetencji wigkszos¢ klientow bedzie je zanizata, doko-
nywata ich negatywnej selekcji itp. Sprawia to, ze uzyskanie trafhego roz-
poznania mozliwosci zawodowych klienta wymaga zastosowania metod
wspomagajacych samoopis (np. list kompetencji, wzmacniania). Tylko
czes¢ klientéw bedzie przejawiala kompensacyjne sposoby radzenia sobie
z obnizong samoocena, na przyktad bedzie zawyzala swoje aspiracje, kan-
dydujac na stanowiska o wymaganiach powyzej kompetencji posiadanych
przez siebie. Paradoksalnie, te na pozor skrajnie odmienne zachowania
moga by¢ przejawem tego samego problemu obnizenia poczucia wlasnej
wartosci, ktory — jak pozostate problemy bedace skutkiem utraty pracy
1 trwajacej sytuacji bezrobocia — zostana szczegdtowo omdwione w czesei I1.

Pewna trudno$¢ w rozpoznawaniu tego, jakich problemow doswiadcza
dana osoba bezrobotna polega na tym, ze rézne problemy psychologiczne
manifestuja si¢ poprzez te same zachowania, ktore powoduja, réwnolegle
wzmacniaja 1 jednoczes$nie sktadaja si¢ na ich ksztalt. W szczegdlnosci
spotykaja si¢ za§ w problemach realizacji tych samych zadan zwiazanych
z poszukiwaniem pracy. Z drugiej strony, ten sam problem psychologiczny
zyskiwa¢ moze ekspresj¢ w postaci roznych, nawet sprzecznych ze soba
zachowan, w zalezno$ci od predyspozycji osobowosciowych poszczegdl-
nych os6b bezrobotnych i1 rzutowa¢ moze na jako$¢ realizacji rozZnych czyn-
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nosci w poszukiwaniu pracy. Tworzy to pewien chaos lub rodzaj sieci pro-
blemoéw i ich skutkdéw, ktora postaram si¢ jednak rozplataé poprzez pro-
pozycje prowadzenia postgpowania pomocowego w zalozonej kolejnosci,
utatwiajacej sukcesywne ujawnianie si¢ problemow, a dzigki temu mozli-
wos$¢ stopniowego, krok po kroku ich podejmowania i pomniejszenia. Sto-
wo ,,rozwiazywanie” byloby terminem przesadnie optymistycznym, na ogét
jednak podjecie danego problemu w odpowiednim momencie powoduje, ze
w toku dalszego postgpowania wystgpuje on juz w mniejszym nat¢zeniu
1 procesy potrzebne dla rozwiazania go, raz zainicjowane — postepuja. Czy-
telnik bedzie mogt poznac to w czesci 1.3.

Obok przyczyn zwigzanych z problemami klienta, wiele sytuacji,
w ktorych klient wykazuje opor w sposob odbierany przez doradcow jako
trudny dla nich, spowodowanych jest czynnikami lezacymi poza osoba bez-
robotna: w cechach spotkania, w osobie doradcy lub w specyfice relacji
pomigdzy klientem a doradca.

Przyczyny zachowan tzw. trudnego klienta (tj. bezrobotnego klienta,
powodujace postrzeganie go jako trudnego):
e przyczyny zewnetrzne np. warunki spotkania, zdarzenia bezposred-
nio poprzedzajace spotkanie itp.;
e negatywne indywidualne do$wiadczenia doradcy, niezwiazane z da-
na osoba;
e problemy psychologiczne klienta, zwiazane z bezrobociem, a prze-
jawiajace si¢ podczas spotkania z doradca;
e specyfika relacji doradca zawodowy — bezrobotny klient, sprzyja-
jaca aktualizacji probleméw zwiazanych z bezrobociem:
» wystepowanie w naznaczajacej roli bezrobotnego,
» koncentracja na problemach sytuacji zyciowej, zwiazanych z bez-
robociem,
» konfrontacja z zagrozeniami upatrywanymi w poszukiwaniu pracy:
— z konieczno$cia zmiany zawodu,
— z ponownymi spotkaniami z pracodawcami,
— zrealizacja r6znorakich aktywnosci 1 zadan zwiazanych ze sta-
raniem si¢ o prace,
poddawanie si¢ zagrazajacej ocenie m.in. wtasnych kompetenc;ji,
poczucie zalezno$ci od doradcy zawodowego, jego ocen i decyz;ji,
wystgpowanie w roli biorcy pomocy.

YV VV
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Sytuacje prowadzace do uznania danego klienta za trudnego to te, kto-
rych przyczyn doradca upatruje w zachowaniu klienta. Tymczasem zacho-
wania te moga mie¢ swoje wczesniejsze przyczyny w czynnikach zewngtrz-
nych wobec danego klienta, z ktorych najprostsze zwiazane sa z warunkami,
w jakich odbywa si¢ spotkanie z doradca. Warunki te moga przeszkadzaé
takze doradcy, jednak dla niego ze wzgledu na to, ze spgdza w nich caty
dzien swojej pracy, a kazdy klient jest jednym z wielu’, nie maja one az
takiego znaczenia. Dla klienta spotkanie z doradca dotyczy niezwykle waz-
nej sfery zycia, w zwiazku z czym obciazone jest znacznie wigkszym stre-
sem, a tym samym reakcje na elementy dyskomfortowe w otoczeniu spo-
tkania moga mie¢ znacznie wigksze znaczenie 1 powodowac¢ nawet bardzo
gwaltowne reakcje. Powodem tychze moga by¢ takze zdarzenia catkowicie
niezwiazane ze spotkaniem, ale bezposrednio je poprzedzajace, jak np. trud-
no$¢ z dojazdem, zta wiadomos$¢ otrzymana w tym dniu czy konfliktowy
przebieg spotkania z inng osoba.

Warto tez rozwazy¢, czy dane zachowanie klienta postrzegane jako
trudne dla doradcy nie wiaze si¢ z jego indywidualnymi doswiadczeniami.
To wlasnie migdzy innymi powoduje 6w subiektywny odbior, o ktorym byta
wczesniej mowa. Doswiadczenia takie moga by¢ zwiazane z praca zawo-
dowa 1 obejmowac¢ dotychczasowe spotkania z klientami, ale moga takze
naleze¢ do innych sfer zycia. W obu przypadkach powoduja one kojarzenie
z biezaca sytuacja wczesniejszych zdarzen, emocji, dziatan i ich skutkow,
zawsze w jakim$ stopniu negatywnych. Oznacza to, ze odbior zachowania
danego klienta jest znieksztalcony interpretacja zwiazang z kim$ innym,
czgsto nie uzasadniona w obserwowanym przypadku. Uswiadomienie sobie,
jakie sygnaly ze strony klientow szczegdlnie zle odbieramy i jakie zacho-
wania budza w nas konsekwentnie szczegdlnie zle skojarzenia, emocje i in-
terpretacje, jest niezwykle cenne jako punkt wyjscia do tratniejszego rozu-
mienia zarowno prowadzonego procesu doradczego, klienta, jak i1 taczacej
nas z nim relacji. W dalszej kolejnosci moze by¢ podstawa do podjecia de-
cyzji o wypracowaniu lub nauczeniu si¢ nowych kompetencji i sposobow
postgpowania, a w niektorych przypadkach — o nierealizowaniu pewnych
dziatan (na przyklad prowadzeniu klientow o pewnych charakterystykach)
lub o positkowaniu si¢ pomoca 0sob trzecich w sytuacjach, ktore stano-
wia dla nas nieprzekraczalna trudnos¢. Takie poszerzenie $wiadomosci

7 W zaden sposéb nie pomniejszam tu roli, jaka doradcy przywiazuja do spotkan z klientami ani

jakosci ich pracy.
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wiasnych kompetencji 1 ograniczen jest waznym elementem rozwoju zawo-
dowego i osobistego doradcy oraz warunkiem zwigkszenia wtasnej skutecz-
nosci i satysfakcji z pracy.

Najwazniejsza przyczyna specyficznych, w tym trudnych dla doradcy
zachowan bezrobotnego klienta moga by¢ jego problemy wynikajace m.in.
z sytuacji bezrobocia. Szczegdtowo problemy te oraz ich mozliwe beha-
wioralne manifestacje zostang omowione w czgsci II. Tu jednak zwrdéémy
uwage, ze spotkanie z doradca zawodowym 1 innymi osobami, ktére oso-
ba bezrobotna napotyka w procesie poszukiwania pracy jest tym miejscem,
w ktorym problemy zwiazane z bezrobociem moga dochodzi¢ do glosu
W sposob szczegolny. Jest tak dlatego, ze podstawowym powodem kontaktu
z doradca jest brak pracy klienta, a podstawowym przedmiotem spotkan —
kwestie zwiazane z rozpoznawaniem wlasciwej pracy badz to w oparciu
o analizg¢ wczesniejszych doswiadczen zawodowych, badz rozpoznanie kom-
petencji klienta w oderwaniu od wykonywanej dotad pracy. W pierwszym
przypadku oznacza to poruszanie si¢ w obszarze drazliwym — na przyktad
ze wzgledu na utrat¢ pracy, ktorej jako§¢ mogta na przyklad zosta¢ zZle
oceniona, co bylo przyczyna zwolnienia lub klient zdaje sobie sprawe
z niemoznosci dalszego wykonywania zawodu, z czym na danym etapie nie
jest jeszcze w stanie si¢ pogodzi¢. Z tego tez powodu moze wykazywac
nieche¢ do eksplorowania obszaréw pozostajacych do tej pory poza jego
zainteresowaniami zawodowymi. Obszarem licznych problemow jest wigc
samo rozpoznanie predyspozycji zawodowych klienta.

Doradca na ogét odbierany jest przez bezrobotnego klienta jako re-
prezentant rynku i osoba, ktéra przede wszystkim w przeciwienstwie
do klienta jest zatrudniona i jako taka jest warto$ciowsza, w tym sensie bo-
wiem, w jakim o prestizu spolecznym decyduje wykonywany zawod, do-
radca posiada wyzszy status spoteczny. Bezrobotny klient, ktérego poczucie
warto$ci na skutek utraty pracy na ogoét spada, w spotkaniu z doradca moze
wigc nieSwiadomie dokonywaé pordwnania na swoja niekorzys¢. Poskutku-
je to nietrafnymi ocenami wlasnej przydatnosci do wykonywania pracy
1 brakiem gotowosci do sprostania wyzwaniom zwigzanym z kandydowa-
niem na stanowiska zbyt wymagajace w jego mniemaniu. Szczegdlnym
problemem pojawiajacym si¢ w przypadku uznania doradcy za reprezentan-
ta rynku jest uznanie go za osob¢ decydujaca o dostgpie do zatrudnienia,
a wigc osobg oceniajaca przydatnos¢ bezrobotnego do pracy, wobec ktorej
nalezy zaprezentowaé si¢ tak dobrze, jak w trakcie rozmowy kwalifika-
cyjnej. Powoduje to nietrafny dobor informacji na swdj temat, a czasa-
mi fatszowanie podawanych informacji, co generalnie oznacza niemozno$¢
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nawiazania relacji wlasciwej dla sytuacji doradczej, a nie poddawania si¢
ocenie selekcyjnej, tworzacej silna presj¢ na pozytywna autoprezentacje.

Mozliwe jest takze, ze swoja sytuacje¢ braku pracy w poréwnaniu z za-
trudnieniem doradcy bezrobotny klient odczuje jako niesprawiedliwa, co
nasili poczucie krzywdy, towarzyszace na ogot utracie pracy. W przypadku
utrwalonych pogladéw o niesprawiedliwych regutach rzadzacych rynkiem,
na przyktad ,,uktadow”, doradca stanie si¢ w oczach klienta reprezentantem
tychze — osoba prawdopodobnie nieposiadajaca w pordwnaniu z bezrobot-
nym wystarczajacych kwalifikacji, a mimo to pracujaca, majaca dostep do
nieuzasadnionych przywilejow lub zasobow itp. W koncu, doradca jako
osoba zajmujaca si¢ zawodowo kwestia zatrudnienia, moze w szerokim sen-
sie tego stowa kojarzy¢ si¢ z pracodawcami, ktorych obraz na skutek $wie-
zej utraty pracy moze takze by¢ bardzo negatywny.

Reasumujac, specyfika relacji doradca zawodowy — bezrobotny klient
jest podstawa do silnej aktualizacji wszystkich tych probleméw klienta, kto-
re zwigzane sa z trwajaca sytuacja braku pracy, mniej lub bardziej odlegla
sytuacja utraty pracy, ktéora w réznym stopniu mogta by¢ nasycona nega-
tywnymi przezyciami oraz z do§wiadczanymi lub przewidywanymi trudno-
Sciami znalezienia nowego zatrudnienia. Dodatkowo, jest to relacja zde-
finiowana jako polegajaca na $wiadczeniu pomocy przez jedna strong —
doradcy na rzecz drugiej — klienta.

Otrzymywanie pomocy, wystgpowanie o nig czy do$wiadczanie jej
jest trudne dla doskonatej wigkszosci ludzi, zwlaszcza wowczas, gdy naste-
puje w relacji asymetrycznej ze wzgledu na z gory 1 sztywno zdefiniowane
role, gdzie jedna ze stron potrzebuje pomocy, druga za$ — zobowiazana jest
do jej swiadczenia ze wzgledu na swoja funkcje. Niemozliwe jest wowczas
odwrocenie 16l w celu odwzajemnienia pomocy, czego naturalna potrzeba
nie wynika nawet z wdzigcznosci, ale z chgci wyrdOwnania statusow i1 odzy-
skania poczucia mocy, sprawstwa i poczucia godnosci. Do wyrdwnania ta-
kiego dochodzi na ogét w nieokreslonych sztywno relacjach wzajemnej
wymiany. Nieumiejgtno$¢ korzystania z pomocy wynika by¢ moze z domi-
nujacego w naszej kulturze wzoru pomagania, silnie podkreslajacego pewna
wyzszo$¢ osoby pomagajacej jako posiadajace] wigksze zasoby: wiedze,
kompetencje, umiejetnos¢ dokonywania trafnych wyborow czy reprezentu-
jacej ,,jedynie stuszny” system wartosci. Wzor ten prowadzi do stosowania
paternalizmu w postgpowaniu pomocowym, wyrazajacego si¢ m.in. w na-
rzucaniu rozwiazan lub przynajmniej w silnym ich sugerowaniu. Warto
zwrécié tu uwage, ze postgpowanie takie nie tylko nie jest pomoca, gdyz ta
zaktada stuzebnos¢ roli osoby pomagajacej wobec realizacji celdéw osoby
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wspomaganej oraz wytyczanie tak celow, jak obszaréw pomocy przez ta
druga (Licinski 2010). Niezaleznie od tego, czy doradca lub inna osoba
Swiadczaca pomoc bezrobotnemu klientowi przejawia ten styl w swoich
zachowaniach, klient moze rozpoznawac swoja relacje¢ z doradca jako zgod-
na z tym wzorem kulturowym 1 silnie reagowaé na poczucie, ze tak jest.
Nigdy nie do$¢ tu powtarzania, ze poprawna relacja doradcza jest przeci-
wienstwem tego wzoru i polega na wspieraniu klienta w podejmowaniu
przez niego samodzielnych decyzji.

Kontekst instytucjonalny, w jakim prowadzona jest praca doradcza,
moze bardzo modyfikowac postrzeganie relacji z doradca przez bezrobotne-
go klienta. I tak, doradcy zawodowi, ktérzy §wiadcza swoje ustugi w fir-
mach prywatnych na zlecenie pracodawcy zwalniajacego dana osobg, tj.
w postaci tzw. outplacementu® wewnetrznego (sa pracownikami tej samej
firmy, z ktérej zostal zwolniony klient) lub ouplacementu zewngtrznego
(sa pracownikami firmy wynajgtej przez bylego pracodawce klienta z celu
realizacji tej ushugi) na ogot bardzo silnie kojarzeni sa ze zwalniajacym pra-
codawca, spersonifikowanym w osobie bezposredniego przetozonego lub
osoby zwalniajacej, ktora mogt by¢ na przyktad pracownik dzialu HR albo
w osobie blizej nie znanego decydenta o zwolnieniu. Poniewaz praca do-
radcza prowadzona jest tu bezposrednio po zwolnieniu, podstawowym
obciazeniem dla niej sa §wieze przezycia zwiazane ze zwolnieniem oraz
niepogodzenie si¢ jeszcze z utrata pracy, jako zdarzeniem definitywnym
1 nieodwracalnym. Kontakt z doradca podtrzymujacy symboliczna wigz
z bylym pracodawca moze utrudnia¢ pogodzenie si¢ z utrata pracy i bloko-
waé rozpoczecie poszukiwania nowego zatrudnienia. Swiezo zwolniony
pracownik moze nawet traktowac spotkania z doradcg jako okazje do na tyle
pozytywnego zaprezentowania si¢, aby odzyskac utracong pracg. Szczegol-
nie trudne jest tez w tym przypadku nawiazanie otwartej relacji doradcy
z bezrobotnym’ klientem, poniewaz klient w przekonaniu, ze doradca pracu-
jac na zlecenie bylego pracodawcy pozostaje w kontakcie z nim i starajac

Termin outplacement zostat w Polsce zaadaptowany takze na okreslenie aktywizacji grup osob
dhugotrwale bezrobotnych w postaci okreslen outplacement srodowiskowy (w przeciwienstwie do
outplacementu klasycznego), ale w tym znaczeniu nie rozpowszechnit si¢ (Boni, Rosiak 2002).
Z kolei pojawily sig terminy polskie, jak zwolnienia monitorowane lub dziatania derekrutacyjne
(Mackiewicz 2010).

Osoba bedaca klientem doradcy w sytuacji outplacementu, w sensie formalnym nie jest osoba
bezrobotna, zazwyczaj ustuga ta realizowana jest w okresie wypowiedzenia, klient formalnie
rzecz biorac jest wige osoba nadal zatrudniona. Z psychologicznego punktu widzenia jednak czuje
si¢ juz bezrobotny, bo zwolniony.
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si¢ zachowac twarz, czgsto ukrywa swoje rzeczywiste problemy, w tym rze-
czywiste emocje towarzyszace zwolnieniu.

Z kolei doradcy pracujacy w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia sa
postrzegani przez klientdw zgodnie z potoczng lokalna wiedza o danej insty-
tucji oraz z nastawieniami do niej, wynikajacymi z wczesniejszych kontak-
tow wlasnych lub osob, z ktorymi dany klient miat kontakt, np. rodziny czy
innych 0sob bezrobotnych. Wazne znaczenie ma tu fakt, ze osoba bezrobot-
na na ogot jest juz zarejestrowana w urzedzie pracy, co moze oznaczaé, ze
zaakceptowala sw@j status, a w przypadku osob dtugotrwale bezrobotnych
moze to nawet znaczy¢, ze pogodzila si¢ z nim 1 przyjeta jako niemozliwy
do zmiany. W zalezno$ci od czasu trwania bezrobocia osoba bezrobotna
dos$wiadcza innych problemdéw, co oznacza nie tylko ich poglebianie sig,
ale zmienno$¢ wynikajaca przede wszystkim z przechodzenia przez osobg
bezrobotna, ktoéra utracita prace przez kolejne fazy radzenia sobie ze zwol-
nieniem jako swego rodzaju wygaszanie reakcji na traumg zwolnienia. Zja-
wisko to zostanie omowione w czgsci II.1. Przyczyny zmiennosci proble-
moOw osoby bezrobotnej leza tez w jej zmieniajacej si¢ sytuacji zyciowej
(zwykle na gorsze) oraz w wyczerpywaniu si¢ zasobow osoby bezrobotnej
w radzeniu sobie ze swoja sytuacja, poczawszy od zasobOw materialnych
(zasitek, oszczgdnosci), poprzez spoleczne (stabnace i coraz mniej liczne
kontakty), a na zdrowotnych i psychicznych konczac. Ogoélnie rzecz biorac,
zroznicowanie czasu trwania bezrobocia oséb, bedacych klientami Publicz-
nych Stuzb Zatrudnienia jest powodem, dla ktorego sa to osoby reprezentu-
jace znacznie wigksze spectrum postaw i problemoéw tak psychologicznych,
jak wszelkich innych w poroéwnaniu z klientami wspieranymi w ramach
samego tylko outplacementu.

Ze wzgledu na publiczny charakter urzedu pracy pomoc §wiadczona
w nim traktowana jest jako nalezna, a w zwiazku z tym znacznie czg$ciej
niz w przypadku klientow outplacementu, wystepuja tu postawy okreslane
jako roszczeniowe. Nalezy pamigtaé, ze w znacznej czgsci zachowania
sktadajace si¢ na takie postawy sa jednak rodzajem zachowan obronnych,
zwlaszcza podczas pierwszego spotkania, kiedy to klient nie wie jeszcze, na
czym moze polega¢ pomoc §wiadczona przez doradcg oraz wzajemne rela-
cje z nim. Jednoczes$nie dla wielu osob, ktore Zle znosza mozliwos¢ przypi-
sania im etykiety osoby bezrobotnej, wizyta w urzedzie pracy, jako miejscu
przeznaczonym dla 0sob bezrobotnych, nasila wyobrazenie o przypisywaniu
im negatywnych cech, wynikajacych ze stereotypu osoby bezrobotnej. Jed-
nym z elementéw stereotypu jest twierdzenie o odpowiedzialno$ci 0sob
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bezrobotnych za brak pracy, co oznacza obwinianie ich za to, przypisywanie
im nieporadnosci, lenistwa, niecheci do podjgcia pracy czy braku kompe-
tencji. Wiele osob bezrobotnych czuje si¢ obwiniana za swoja sytuacj¢
przez swoje najblizsze otoczenie albo spoteczenstwo jako takie, uosabiane
na ogot przez media, a czasem same czujq si¢ winne. Takiego obwiniania
osoby bezrobotne spodziewaja si¢ czgsto takze ze strony pracownikow
urzedu pracy jako publicznej instytucji pomocowej, a wigc instytucji po-
wotanej do zajmowania si¢ bezrobociem jako problemem, a w zwiazku
z tym — bezrobotnymi jako uosobieniem tego problemu lub moze nawet
jako — powodujacymi ten problem. Zachowanie agresywne czy roszcze-
niowe jest sposobem na przypisanie zawczasu odpowiedzialnosci za swoje
polozenie pracownikom urzgdu tak, aby potencjalne obcigzenie wing bezro-
botnego nie pojawito sig¢ na skutek przypisania odpowiedzialno$ci za poszu-
kiwanie pracy jemu. Trzeba jednak pamigtaé, ze to, co bywa nazywane
roszczeniowos$cia, a polega na oczekiwaniu jednoznacznych wskazan ze
strony doradcy, co bezrobotny ma robi¢ i dyrektywnego pokierowania dzia-
faniami bezrobotnego przez doradcg, moze z jednej strony by¢ paradoksal-
nie manifestacja zaufania, z drugiej za§ — wyrazem bezradnosci klienta.
Bezradnos¢ jest jednym z tych typowych problemoéw o0so6b bezrobotnych,
ktoéry powinien by¢ spodziewany i wymaga podjecia w toku postgpowania
pomocowego, np. w trakcie uczestnictwa w spotkaniach klubu pracy lub
w grupach wsparcia. Moze by¢ jednak takze uwzglgdniony w toku postg-
powania doradczego. Sposoby postgpowania wobec bezradno$ci zapropo-
nowane zostang w czesci 11.6.

Jako roszczeniowe postrzegane jest takie zachowanie 0sob bezrobot-
nych, ktére polega na domaganiu si¢ otrzymania oferty pracy, ktéra poskut-
kuje pewnym zatrudnieniem. Oczekiwanie to na ogoét jest adresowane do
posrednika pracy, ale dla wielu osdb bezrobotnych funkcja doradcy za-
wodowego jest mato zrozumiata i Zle odrozniaja ja od funkcji posrednika
pracy. Z punktu widzenia klienta obie te osoby sa pracownikami tej samej
instytucji i o ile wizyta u doradcy nie jest wynikiem samodzielnej decyzji,
ale miedzy innymi spowodowana zostata skierowaniem przez posrednika,
jawi sig to bezrobotnemu jako zbywanie czy niewywiazywanie z obowiqz-
kow posrednika, co bywa okreslane jako ,,odsylanie od Annasza do Kajfa-
sza” itp. Ma tu wigc miejsce znaczaca rozbiezno$¢ pomigdzy oczekiwania-
mi osoby bezrobotnej i tym, co rozpoznaje ona jako potrzebna jej pomoc
a forma pomocy, jaka jest jej oferowana. Sita rzeczy skutkuje to odrzuca-
niem jej lub domaganiem si¢ pomocy oczekiwanej, zwlaszcza ze urzedy
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pracy sa postrzegane jako takie, ktorych zadaniem jest §wiadczenie pomocy
na rzecz bezrobotnych, a wigc bezrobotny czuje si¢ uprawniony do jej egze-
kwowania.

W przypadku spotkania si¢ z doradca wbrew swojej gotowosci, mamy
do czynienia z podobna sytuacja do tej, kiedy klient przyprowadzony zosta-
je przez kogo$ z rodziny lub w jaki$ inny sposob jest przymuszony do przyj-
scia. Wedtug Enrighta jest to najbardziej klasyczna sytuacja skutkujaca opo-
rem ze strony klienta, ktory aktywnie manifestuje niech¢¢ do podjgcia
wspotpracy, co wymaga przeprowadzenia procedury zawarcia kontraktu tak,
jak zostato to opisane m.in. przez Tarkowska (2006). Uznanie wtasnej chgci
uczestniczenia spotkaniach z doradca 1 zaangazowanie w zadania zwiazane
z tym jest warunkiem rzeczywistego wejscia w nia. Jednak zawarcie kon-
traktu w sytuacji do§wiadczenia silnego przymusu (np. zagrozenia nieskie-
rowaniem na szkolenia, o ile klient nie spotka si¢ z doradca) jest nieporow-
nanie trudniejsze, bowiem opor wobec kontaktu z doradca jako narzuconym
jest silniejszy ze wzgledu na pojawienie si¢ zjawiska reaktancji. Zjawisko to
jest reakcja na postrzegane ograniczenie wolnosci, pojawiajaca si¢ w trzech
sferach: emocjonalnej — w postaci gniewu i buntu wobec zrodla ogranicze-
nia wolno$ci (osoby ograniczajacej wolnos¢), poznawczej — w postaci wzro-
stu atrakcyjno$ci zakazanego dziatania lub spadku atrakcyjnos$ci dziatania
nakazanego oraz behawioralnej — w postaci dazenia do dziatania zakazane-
go lub przynajmniej nie nakazanego. Pojawienie si¢ reaktancji i zachowan
manifestujacych nia jest wyrazem dazenia do zachowania wiasnej autono-
mii, co w przypadku o0sob bezrobotnych ma szczegdlne znaczenie. Obnize-
nie poczucia autonomii jest bowiem jednym z typowych probleméw, beda-
cych skutkiem zwolnienia oraz procesé6w poszukiwania nowej tozsamosci,
ktére przechodzi¢ moga osoby bezrobotne. Zaznaczanie swojej odrgbnosci
moze by¢ przejawem zagrozenia poczucia autonomii z jednej strony, ale
wciaz zachowywania mimo wszystko pewnego jej poziomu — z drugie;j.
Aczkolwiek dla doradcy i innych 0s6b §wiadczacych pomoc osobom bezro-
botnym, zachowania klientow bedace wyrazem ich dazenia do autonomii
moga by¢ osobiscie trudne w odbiorze, paradoksalnie $wiadcza one o zdol-
nosci do wzigcia odpowiedzialnos$ci, jednak — co nalezy do zjawiska auto-
nomii — na warunkach zaakceptowanych przez siebie, a nie narzuconych
przez kogokolwiek z zewnatrz, w tym przypadku — przez posrednika pracy
czy doradce. Warto uswiadomi¢ sobie, ze jest pewna sprzecznoscia ocze-
kiwanie od bezrobotnych klientéw, aby byli samodzielni 1 brali odpowie-
dzialnos$¢ za swoje dziatania, pod warunkiem jednak, ze beda réwnocze$nie
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rezygnowac z wlasnych wyboréw, realizujac oczekiwania doradcy i podaza-
jac za jego wskazaniami.

W tym sensie zachowania okre$lane jako roszczeniowe, z ktorymi tak
czgsto maja do czynienia pracownicy urzedow pracy z racji postrzegania
zatrudniajacych ich instytucji jako majacych obowiazek swiadczenia pomo-
cy, moga by¢ traktowane jako ten przejaw oporu, ktory przeksztalcony
w toku zawierania kontraktu jest dobra podstawa do dalszego wzglednie
samodzielnego funkcjonowania bezrobotnego klienta, a jednocze$nie odpo-
wiada na jeden z jego problemdw, bedacych skutkiem bezrobocia, jakim jest
obnizenie albo zagrozenie poczucia autonomii.

I1.3. Poradnictwo zawodowe jako proces — uzasadnienie
psychologiczne. Dynamika sytuacji psychologicznej
klienta a podejmowane tresci i metody postgpowania

Rozmowa doradcza to proces pracy z klientem, ktorym doradca to-
warzyszy klientowi w zmianie, nie za$ jednorazowy akt pomocy (Tarkow-
ska 2006). W tym rozdziale zamierzam wigc skupi¢ si¢ przede wszystkim na
tym aspekcie, jakim jest przemiana procesu doradczego w czasie.

Wedlug Herra i Cramera (2001) poradnictwo w sprawach kariery to

— proces gtownie werbalny, w ktorym

— relacje pomigdzy doradca a osoba, ktorej doradza, maja charakter
dynamiczny;

— doradca wykorzystuje szeroki repertuar zréznicowanych zachowan;

- w celu pomocy jednostce w poznaniu samej siebie oraz realizowa-
niu dzialan opartych na podejmowaniu trafnych decyzji;

— przy zalozeniu, ze jest odpowiedzialna za swoje dzialania.

Tak wigc elementy podlegajacej zmianie pracy doradczej z klientem
bezrobotnym lub poszukujacym nowego zatrudnienia to przede wszystkim
sama relacja pomigdzy doradca i klientem, w toku ktorej zmienia si¢ wza-
jemne nastawienie, w tym poziom otwartos$ci ze strony klienta, a stopien
znajomosci klienta — po stronie doradcy. O tym, ze wraz z uptywajacym
czasem inne moga by¢ problemy doswiadczane przez klienta, byla juz
wczesniej mowa i ponownie kwestia ta pojawi si¢ jako podstawa opisanej
w tym rozdziale dynamiki postgpowania pomocowego.
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Na kolejnych etapach zmieniajacej si¢ relacji doradca moze 1 powinien
przejawia¢ zachowania nie tylko zréznicowane, ale jakosciowo inne — sto-
sownie do jako$ci kontaktu i1 otwarto$ci klienta oraz zaleznie od tego, na ja-
kim etapie zmiany jest klient, tj. migdzy innymi, jakie problemy w danym
momencie wybijaja si¢ na plan pierwszy. Chodzi tu przede wszystkim o te
zachowania, poprzez ktore doradca realizuje postgpowanie doradcze, czyli
ktére sa sposobami oddzialywania na klienta, jak na przyktad: stuchanie,
wzmacnianie, instruowanie, udzielanie informacji zwrotnych. Zmiana sposo-
bu zachowania si¢ doradcy moze by¢ podyktowana tez checia 1 koniecznos$cia
wyprobowania nowych metod ze wzgledu na nieskuteczno$¢ dotychczaso-
wych 1 moze polega¢ m. in. na zmianie sposobu prowadzenia rozmowy, for-
mutowania pytan, innego reagowania na wypowiedzi klienta. Niektére meto-
dy doradcze zalecaja konkretne zachowania w zalezno$ci od czasu trwania
procesu doradczego, na przyktad tzw. metoda hiszpanska (Zeszyt informa-
cyjno-metodyczny doradcy zawodowego nr 20, 2002) zaleca stosowanie
wylacznie wzmocnien pozytywnych az do drugiej sesji. W zarysowanej
w dalszej czg$ci dynamice procesu doradczego takze zostana zaproponowane
sposoby oddzialywania wyrazajace si¢ poprzez zachowania w zaleznos$ci od
kolejnych faz postgpowania.

W toku procesu poradnictwa zawodowego nastgpuje jednak przede
wszystkim zmiana klienta polegajaca na zyskiwaniu wigkszej samowiedzy
na temat swoich zasobow oraz osobistych wymagan i oczekiwan zwiaza-
nych z kariera zawodowa, a takze na osiaganiu bardziej adekwatnej samo-
oceny swoich mozliwos$ci. Ani poglebianie wgladu w siebie, ani ugrunto-
wanie samooceny nie sa jednorazowa skokowa zmiang, ale wymagaja
stopniowych krokéw wykonywanych w czasie. Sam czas postepowania
jest elementem oddziatywania mato docenianym i rzadko explicite formu-
towanym jako wymog jego skutecznosci. Tymczasem wazna jest zarOw-
no liczba spotkan, czas trwania pojedynczego spotkania, czas pomigdzy
spotkaniami weryfikujacy trwato$¢ stanu osiagnigtego w trakcie spotkania.
Elementem oddzialywania moze by¢ nawet czas trwania pojedynczego
¢wiczenia: swobodnie dostosowany do potrzeb klienta, wywierajacy na
nim presj¢ lub wrecz odwrotnie — celowo jawiacy mu si¢ jako za diugi
1 wymuszajacy dalsza aktywno$¢. Czas jako zatozony element postgpowa-
nia zostanie uwzgledniony w proponowanych scenariuszach postgpowania
w III czgsci ksiazki.

Definicja poradnictwa Herra-Cramera méwi tez o pomocy w dziala-
niach opartych na trafnych decyzjach klienta. Dlatego zmiana jednostki —

37



bezrobotnego klienta — w toku procesu poradnictwa zawodowego polegaé
tez powinna na przyswojeniu nowej wiedzy na temat rynku pracy tj. jego
wymagan, sposoboéw rozpoznawania go i poruszania si¢ po nim. Wiedza ta
stuzy¢ moze weryfikacji decyzji zawodowych ze wzgledu na gotowos¢
klienta do podjgcia poszukiwan poszczegdlnymi metodami lub spelniania
poszczegolnych wymagan. O ile proces doradczy jest zintegrowany z po-
szukiwaniem pracy, istotna zmiana, ktoéra przechodzi klient dotyczy tez
przyswojenia sobie wiedzy operacyjnej 1 rzeczywistego, a nie teoretycznego
nabywania nowych umiej¢tnosci dotyczacych dziatan zwiazanych z reali-
zacja kariery zawodowej 1 poruszaniem si¢ po rynku pracy. Poszukiwanie
pracy, jak kazde dzialanie (w znacznie wigkszym stopniu niz samo tylko
przyswajanie informacji) jest procesem wykonywania kolejnych czynnosci,
napotykania w ich toku na nowe obszary trudnos$ci, niepewnosci i watpliwo-
$ci, a nawet nieckompetencji, popelniania btedéw 1 ponoszenia porazek. Wta-
S$nie te elementy dzialania praktycznego sa najwigkszym jego pozytkiem
i argumentem za jego zintegrowaniem z procesem doradczym'®. To dzieki
towarzyszeniu klientowi w poszukiwaniu pracy mozliwa jest weryfikacja
trafnos$ci wstgpnie podjetych decyzji, konfrontacja rozumienia nowych tre-
sci — informacji przekazywanych przez doradce czy nowych przekonan
klienta. Wreszcie dopiero to daje szansg rzeczywistego uczenia sig, a to
znaczy wielokrotnego uzupetniania brakujacych informacji 1 kompetencji,
wyprobowywania nowych sposoboéw postegpowania w kolejnych probach,
samego ponawiania kolejnych prob mimo niepowodzen oraz wyciagania
wnioskdéw z popetnianych biedow.

W toku poszukiwania pracy wiedza klienta na swoj wlasny temat oraz
na temat swoich mozliwo$ci w konfrontacji ze stopniowo rozpoznawanym
rynkiem pracy zmienia si¢ dynamicznie, w tym zwlaszcza pojawiaja si¢
nowe obszary pytan i niewiedzy, co moze by¢ podstawa do naturalnie ro-
dzacej si¢ potrzeby zasiggania porady doradcy, nawet wielokrotnie w toku
catego procesu poszukiwania pracy. Dlatego proces doradczy zintegrowa-
ny z poszukiwaniem pracy lub przynamniej przeplatajacy si¢ z nim, moze
postgpowac nie tylko z mniejszym oporem ze strony klienta, ale wrgcz
w odpowiedzi na doswiadczane przez niego potrzeby.

Wszystkie wyzej wymienione aspekty skladaja si¢ na proces zmiany
zachodzacy w czasie, wymagajacy czasu 1 w czas wybiegajacy. Dzigki wy-

' Innym argumentem za takim zintegrowaniem zaprezentowanym wczesniej jest zwickszenie
u klienta aprobaty dla ustugi doradczej lub potrzeby skorzystania z niej.
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proébowaniu wiedzy operacyjnej w praktyce, wiedza i kompetencje pozy-
skiwane w postgpowaniu pomocowym moga by¢ stosowane zarowno obec-
nie, jak 1 w przysztosci.

Ostatecznie najwazniejszym powodem, dla ktérego poradnictwo za-
wodowe nie moze by¢ na ogoét jednorazowa ustuga jest wielko$¢ zmiany,
jaka musi si¢ dokona¢ w bezrobotnym kliencie, aby podotal on zadaniu,
jakim jest znalezienie nowego zatrudnienia. Odleglos¢ dzielaca go od tego
zadania, wyznacza z jednej strony sytuacja rynkowa, a z drugiej jako$¢ tych
zasobow klienta, ktére decyduja o jego obiektywnych szansach na ryn-
ku pracy w momencie rozpoczynania pracy doradczej. Stosunek zasobdw
klienta do mozliwo$ci rynkowych moze ulec zmianie takze za sprawa po-
stgpowania doradczego. W toku postgpowania zmianie moze ulec zakres
rynku brany pod uwagg przez klienta, np. nie lokalny, ale krajowy; nie do-
tychczasowy zawdd sztywno definiowany, ale po uzupetnieniu kwalifikacji;
a nawet — nie praca najemna, ale na wilasny rachunek. Z drugiej strony,
wielko$¢ majacej zajs¢ zmiany zalezy od glebokosci problemdw psycholo-
gicznych, spowodowanych bezrobociem: cho¢by wspominanego juz wielo-
krotnie poziomu samooceny niepozwalajacego na korzystna autoprezentacjg
czy deficytéw motywacyjnych, uniemozliwiajacych skuteczna realizacjg
dzialania jawiacego si¢ przewazajacej liczbie bezrobotnych jako zbyt trud-
nego albo nawet z géry skazanego na niepowodzenie. Oba te problemy zo-
stang omowione w cze¢sci I1.

Podobnie jak w przypadku kazdej zmiany, pozadanej przez klienta
w jej finalnym ksztalcie, takze w procesie poradnictwa zawodowego moze-
my napotka¢ paradoks oporu psychologicznego, pojawiajacego si¢ na po-
srednich etapach zmiany wobec poszczegoélnych jej elementow. Opoér taki
wynika na ogét z konfrontowania si¢ z rzeczywistymi wymaganiami tej
zmiany, ktorych realiow dana osoba nie znala, kiedy deklarowata chec jej
osiagnigcia. W przypadku bezrobotnego klienta jest to np. zyskanie §wia-
domosci niespelniania wymagan zwiazanych z wykonywaniem wyidealizo-
wanej pracy, co wymaga na przyktad dodatkowego ksztatcenia albo zmiany
swoich zachowan. Przyktadem takiego oporu jest tez nieche¢ do przekwali-
fikowania 1 radykalnej zmiany zawodu, mimo rzeczywistej chgci zdoby-
cia nowego zatrudnienia. Opor moze tu polega¢ zar6wno na niezgodnosci
z przekonaniami danej osoby, np. nieaprobujacej zjawiska tak szybkich
zmian na rynku pracy, jak na obawach poniesienia kosztow zmiany, tak
materialnych, jak psychicznych — np. uczestniczenia osoby starszej w kur-
sach razem z osobami duzo mtodszymi od siebie. Opor taki jest zjawiskiem
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normalnym w toku kazdej rzeczywistej i trudnej zmiany, a przejawia si¢
doktadnie wtasnie tam, gdzie nastepuje lub ma nastapié¢ przekroczenie ja-
kiego$ istotnego wewngtrznego progu. Na ogoél wige sygnalizuje trudnosé
tego przekroczenia czy problem, ktéry blokuje wykonanie tego kroku. Jesli
jednak tak dhugi wywdd poswigcony zostat wezedniej samej kwestii procesu
zmiany toczacego si¢ w czasie, to dlatego, zeby zarysowac stopniowalnosé
tego procesu, jako jeden z tych sposobow, ktory urzeczywistnia sama zmia-
ng, bo uwzglednia rdzne jej aspekty oraz czyni ja tatwiejsza dla obu stron
postgpowania doradczego. Dla klienta polega to na wykonywaniu kolejno
mniejszych i tatwiejszych krokow, z ktorych jeden jest przygotowaniem do
nastgpnego (w praktyce czgsto do wielu nastepnych, co zostanie pokazane
w scenariuszach postgpowania w cze$ci III). Tym samym, w danym mo-
mencie nie musi on pokonywac¢ zbyt znaczacych progéw 1 natrafia¢ na zbyt
duze trudnosci. Z pespektywy doradcy zawodowego oznacza to natrafianie
W swojej pracy na mniejszy opor ze strony klienta w kolejnych krokach po-
stgpowania, a wigc niedoSwiadczanie tak czgsto tego, co jest trudne takze
dla doradcy i1 co weze$niej nazywaliSmy sytuacjami trudnymi.

Ostatecznie jednak oporu nie tylko nie da si¢ wyeliminowa¢ ani nie
nalezy nawet zaktada¢ mozliwosci jego braku. Co wigcej, pewna doza oporu
Swiadczy z jednej stronie o dokonywaniu si¢ rzeczywistego rozwoju i po-
stepu, z drugiej — o czym byla juz mowa — jest przejawem autonomii klienta
wobec doradcy (Wotk 2009).

Ponizej zaproponowana zostanie taka dynamika postgpowania pomo-
cowego, ktora po pierwsze zwiazana jest z poszukiwaniem pracy, spetnia
wigc warunek realizacji celu waznego 1 aprobowanego dla klienta. Po dru-
gie, polega ona na podejmowaniu w kolejnych fazach probleméw stop-
niowo ujawniajacych si¢ pod wptywem realizacji zadan stajacych przed
klientem — jako przygotowania do ich realizacji. Po trzecie, proponowana
dynamika postgpowania polega na przechodzeniu do nastgpnej fazy dopiero
po osiagnigciu celow psychologicznych danej fazy (lub znaczacym zblize-
niu si¢ do nich), bowiem realizacja poszczegdlnych zadan powrotu na rynek
pracy wymaga poradzenia sobie najpierw z problemami psychologicznymi
osoby bezrobotnej, ktore sa z nimi zwiazane. Filozofia tak zaprojektowane-
g0 postegpowania pomocowego opiera si¢ na zalozeniu, ze skoro problemy
do$wiadczane przez klienta jako trudnosci w realizacji kolejnych zadan po-
szukiwania pracy zostaja na ogot przez niego ujawnione, a przynajmniej
rodzi si¢ gotowos¢ do ich podjecia, to napotykane trudno$ci sa dobra okazjq
do podjecia tych gigbszych problemoéw. Najogdlniej rzecz ujmujac, zasada
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tego postgpowania jest nie tylko oczekiwanie pojawienia si¢ poszczeg6l-
nych probleméw na kolejnych etapach, ale w pewnym sensie traktowanie
kolejnych dziatan jako prowokujqcych aktualizacj¢ tych probleméw wiasnie
po to, aby zwigkszy¢ gotowos¢ do zajecia si¢ nimi.

Dynamika postgpowania doradczego opisana ponizej obejmuje dzie-
wigé etapow, jakosciowo roznych ze wzgledu na przedmiot pracy, na
ktérym jest skupiona uwaga i zaangazowanie klienta. Sa to w wigkszos$ci
zadania zwiazane z radzeniem sobie ze zwolnieniem lub te, jakie osoba bez-
robotna musi zrealizowa¢ w zwigzku ze staraniem si¢ o nowe zatrudnienie.
Wyjatek stanowia dwa pierwsze etapy, zwiazane przede wszystkim z two-
rzeniem relacji z doradca 1 zawiazywaniem si¢ wspotpracy. Na kazdym eta-
pie pojawiaja si¢ problemy psychologiczne wynikajace ze specyfiki reali-
zowanych zadan: zwigzane z nimi trudnosci, odczuwane deficyty. Zgodnie
z prawidlowos$cia, ze problemy odczuwane jako przeszkody w realizacji
waznych dla klienta zadan, bgdacych kolejnymi progami w dokonywa-
niu si¢ pozadanej przez niego zmiany, rodza gotowos¢ do zajecia si¢ nimi,
w odniesieniu do kazdego z etapow wskazane zostang cele psychologiczne,
jakie mogq zosta¢ osiagnigte dzigki podjgciu tych problemow, a jednocze-
$nie, jakie powinny zosta¢ zrealizowane, aby dany problem zostal pomniej-
szony 1 nie pojawial si¢ juz z pierwotnym nat¢zeniem w toku dalszej pracy.
Zostana takze sformutowane takie najwazniejsze zasady postgpowania wo-
bec wymienionych probleméw, aby postgpowanie zgodnie z nimi wspo-
magato oddzialywania w obszarze tych problemow. Wszelkie interakcje
pomigdzy doradca a klientem, proponowane mu ¢wiczenia i zadania szcze-
gotowe na danym etapie powinny realizowac te wskazane cele i zasady oraz
petni¢ funkcje psychologiczne takze sformulowane w odniesieniu do dziatan
na poszczegolnych etapach. Konkretne szczegdlowe ¢wiczenia i zadania,
mozliwe do zastosowania na kazdym z etapow znajduja si¢ w czesci I11.

Podstawowa idea opisanej ponizej dynamiki postgpowania jest wigc
to, aby z jednej strony proponowac klientowi takie tresci pracy i dziatania,
na jakie na danym etapie jest gotowy, ale z drugiej aby aktywnie wptywaé
na stan tej gotowosci. Oznacza to postgpowanie sktadajace si¢ na kazdym
etapie z trzech krokoéw: pierwszego, polegajacego na celowym konfronto-
waniu klienta z kolejnym zadaniem w poszukiwaniu pracy, a tym samym
prowokowaniu w nim poczucia trudnosci zwigzanych z wykonaniem tego
zadania; drugiego, w ktérym ujawnione trudnos$ci sa wykorzystywane do
wprowadzenia postgpowania odpowiadajacego na potrzeby klienta na tym
etapie: przekazania potrzebnych informacji i zalecen co do wykonania
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danego zadania, stworzenia warunkéw do jego wykonania oraz przede
wszystkim podjgcia tych probleméw psychologicznych, ktére szczegolnie
nasilaja si¢ w kontek$cie danego zadania, w zwiazku z jego specyficznym
treSciami 1 wymaganiami jakie stawia. Trzecim krokiem jest upewnienie sig,
ze cele danego etapu zostaly osiagnigte, a zastosowane metody spenity
swoje funkcje psychologiczne. Wykonanie tego ostatniego kroku jest czgsto
zaniedbywane tak, jakby kazdy rodzaj oddzialywania doradcy czy innej
osoby $wiadczacej pomoc osobom bezrobotnym miat by¢ skuteczny niejako
z zalozenia. Tymczasem w sposob oczywisty tak nie jest 1 aby dane oddzia-
tywanie (rozmowa, ¢wiczenie) odniosto zamierzony skutek, powinno by¢
nie tylko z gory dostosowane do danej osoby, ale przeprowadzane w biezq-
cym kontakcie z niq, a wigc w taki sposob, ze nawet sktadowe elementy
tego oddziatywania powinny by¢ monitorowane ze wzgledu na to, jak sa
odbierane przez klienta i jakie jego reakcje wywoluja, a w razie potrzeby
powinna nastapi¢ modyfikacja metody w toku jej stosowania. Temat ten
zostanie rozwinigty w czesci 1.5. Biezaca modyfikacja postgpowania jest
trudna, zwtaszcza dla osoéb, ktore dopiero rozpoczynaja swoja prace do-
radcy albo dopiero zapoznaja si¢ z jaka$§ metoda. Stosunkowo tatwiej jest
tez monitorowac efekty swoich oddzialywan w rozmowie doradczej, gdzie
obserwacja reakcji klienta jest jej naturalnym elementem (co jednak nie
znaczy jeszcze, ze doradca jest pewny, jak interpretowaé poszczegolne
zachowania, a nawet, ze jest na nie wystarczajaco wyczulony i zaintereso-
wany ich znaczeniem). Znacznie trudniejsze jest to w przypadku realizacji
gotowych scenariuszy ¢wiczen grupowych. Tej kwestii m.in. bedzie doty-
czyta czgs¢ 1.4.

Ze wzgledu na dynamike catosci postgpowania szczegdlnie wazne
jest, aby oddzialywania prowadzone na danym etapie odniosty zamierzony
skutek zwlaszcza w odniesieniu do problemdéw psychologicznych klienta.
Pozytywna zmiana w obrgbie poszczegélnych probleméw jest czgsto wa-
runkiem mozliwo$ci wprowadzania oddziatywania kolejnego typu jak to
jest w przypadku wymogu podniesienia samooceny klienta, zanim nastapia
krytyczne informacje zwrotne pod jego adresem, gdyz jest to warunek ich
przyjecia przez klienta. Po wtdre, skoro konkretne zadania poszukiwania
pracy stwarzaja okazj¢ do zajgcia si¢ jakim$ problemem, to warto maksy-
malnie to wykorzysta¢ 1 zaja¢ si¢ nim na tyle skutecznie, aby nie pojawiat
si¢ juz w takim nasileniu na kolejnych etapach, ktore i tak spowoduja nasi-
lenie nastgpnych probleméw zwiazanych ze specyfika zadan wykonywa-
nych na tych etapach.
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Ponizszy opis kolejnych etapow dynamiki ma stala strukture. Tytut
kazdego etapu dynamiki wyrazony jest w kategoriach konkretnego zada-
nia do wykonania w organizacji procesu doradczego lub w poszukiwaniu
pracy. Nastgpnie wymienione sg te najwazniejsze problemy psychologicz-
ne, ktére moga si¢ pojawi¢ w realizacji danego zadania i blokowa¢ jego
wykonanie, a w zwiazku z tym, ktére nalezy podjaé, realizujac przy tym
wskazane zasady postepowania, wynikajace ze specyfiki danego problemu.
Sformutowane funkcje i cele psychologiczne kazdego etapu sa wyznaczni-
kami skutecznosci pracy na danym etapie, gdyz ich osiagnigcie jest warun-
kiem przej$cia do etapu nastgpnego.

Najbardziej podstawowym uzasadnieniem dla proponowanej dynami-
ki jest to, ze nie kazda metoda 1 nie kazda tre§¢ moze zosta¢ zastosowana
w dowolnym momencie — ta sama metoda czy tre$¢, w zalezno$ci od mo-
mentu pojawienia si¢ w procesie doradczym, przynosi skutek i korzys¢ dla
klienta albo jest dla niego wrecz szkodliwa. To pobiezne zarysowanie kolej-
nych etapéw pracy w tym rozdziale, znajdzie swoje glebsze uzasadnienie
w szczegblowym opisie problemoéw psychologicznych, ktore moga si¢ po-
jawiaé na etapie realizacji kolejnych zadan zwiazanych z poszukiwaniem
nowego zatrudnienia — w czgsci II. W zwiazku z tym, pomocne bytoby czy-
tanie odpowiednich rozdzialéw obu czgsci rownolegle tj. uzupetniajac opisy
dziatan na poszczegolnych etapach szczegdélowym opisem problemow za-
wartym w czesci II.

1.3.1. Spotkanie wstepne

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Aktualizacja problemu klienta jako bezrobotnego: wstyd, Igk, mozliwe
poczucie naznaczenia.

Swieze do$wiadczenie utraty pracy.

Identyfikowanie doradcy jako reprezentanta rynku.

CELE I FUNKCIJE PSYCHOLOGICZNE:

» Nawiazanie kontaktu psychologicznego.

» Rozpoznanie doradcy jako sojusznika.

» Nabranie do niego zaufania migdzy innymi poprzez otwarto$¢ na
wszelkie tresci pochodzace od klienta i dotyczace go.

ZASADA POSTEPOWANIA: Stuchanie rozumiejace i wspierajace.

Pierwszemu spotkaniu z doradca zawodowym towarzyszy przede
wszystkim niepewnos$¢ co do tego, kim jest ta osoba, czego mozna spodzie-
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wac si¢ po jej zachowaniach, czego od niej oczekiwac oraz na czym polegaé
ma dane spotkanie. Jest tak zwlaszcza, jesli klient nie miat weze$niej zad-
nych doswiadczen korzystania z pomocy doradcéw zawodowych i nie wie,
na czym polega ta funkcja. Sposobem poradzenia sobie z taka niepewnos$cia
bywa wypetnianie jej wyobrazeniami budowanymi na podstawie wczesniej-
szych do$§wiadczen z innymi podobnymi osobami, w innych podobnych
sytuacjach. Poniewaz jedna z nielicznych rzeczy pewnych w majacym na-
stapi¢ spotkaniu jest wystapienie w roli osoby bezrobotnej, wplywa to na
aktywizacje wielu problemoéw osoby bezrobotnej, a w szczegdlnosci mozli-
wa jest aktualizacja etykiety bezrobotnego, w poczuciu klienta na ogét ne-
gatywnej, stygmatyzujacej 1 niesprawiedliwej. Wynika stad u osoby bezro-
botnej zwigkszone poczucie zagrozenia ocenami ze strony doradcy przy
jednoczesnym poczuciu silnej zaleznosci od wynikow tego spotkania, a wigc
tym wigkszym przywiazywaniu wagi do kazdego zachowania i komunikatu
ze strony doradcy. Moze to powodowac takie znieksztatcenie postrzegania
ze strony bezrobotnego, w ktérym doradca jest przeciwnikiem, przed kto-
rym nalezy si¢ broni¢, takze przez aktywny atak. Jesli dodatkowo doradca
zawodowy postrzegany jest przez bezrobotnego klienta jako dziatajacy
raczej na rzecz pracodawcoéw (o czym byla juz mowa), to negatywne do-
Swiadczenie utraty pracy lub niemoznos$ci otrzymania nowej, potgguje to
poczucie znajdowania si¢ po przeciwnych stronach barykady.

Pierwszorzgdnym celem tego spotkania jest wigc nawiazanie kontaktu
z klientem, a wigc rozpoznanie, jakie sa jego obawy i nastawienia, nastgpnie
adresowanie komunikacji do nich, nie za$§ do abstrakcyjnego ,,typowego”
klienta. Najlepiej, aby dziato si¢ to z dostosowaniem j¢zyka i1 argumentacji
do sposobu wypowiadania si¢ przez ta konkretna osobg. Mozna tu tez ewen-
tualnie zastosowac technike, nazywana odzwierciedlaniem, a polegajaca na
pewnym nasladowaniu gestow 1 p6z klienta, co nastapitoby zwykle sponta-
nicznie wtornie wobec odczucia zaistniatego kontaktu z nim, a jako technika
polega na celowym przyjmowaniu podobnych postaw ciata i wykonywaniu
podobnych ruchow, aby kontakt nawiaza¢. Oczywiscie nie nalezy stosowac
odzwierciedlania w taki sam sposob wobec klienta przejawiajacego zacho-
wania agresywne, co moze by¢ sposobem obrony.

W tych sytuacjach, kiedy bezrobotny trafia do doradcy zawodowego
zanim poradzit sobie z psychologicznym poczuciem straty, przede wszyst-
kim bezposrednio po zwolnieniu, kumulacja emocji jest duza i w przypadku
czesci bezrobotnych sg to emocje krzywdy, agresji 1 gniewu, ktdre nie skie-
rowane w por¢ do bylego pracodawcy, domagaja si¢ uwolnienia. Doradca
staje si¢ wowczas przypadkowym adresatem negatywnych zachowan 1 ko-
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munikatéw ze strony bezrobotnego, tym bardziej, jesli postrzegany jest jako
reprezentant pracodawcoéw. Sytuacja taka moze tez mie¢ miejsce w przy-
padku os6b nawet dlugotrwale bezrobotnych, ktére mimo uptywu dtuzszego
czasu od utraty pracy nie poradzily sobie dotad z tym do$wiadczeniem albo
proces radzenia zostal sttumiony lub przerwany. Faza radzenia sobie przez
osobg bezrobotna z problemem doswiadczenia straty wynikajacym ze zwol-
nienia, jest szczegélnie wazna i konieczna do przejs$cia, aby moc skoncen-
trowa¢ si¢ na rozwigzywaniu innych probleméw, w tym zwlaszcza, aby
mozliwe byto podejmowanie nowych decyzji zawodowych i1 aktywne po-
szukiwanie pracy. Prawidtowo$ci powstania tego problemu oraz radzenia
sobie z nim zostana przedstawione w czg¢sci I1.1. O ile spotkanie z doradca
odbywa si¢ w tej fazie, z koniecznosci nie moze by¢ ono poswigcone kon-
kretom zwiazanym ze staraniami o nowa pracg, w tym zwlaszcza formuto-
waniu odpowiedzi na pytania o to, jakiej pracy klient poszukuje, a jedynie
przezyciom bezrobotnego, ktore — o ile zostanie nawiazany dobry kontakt
z doradca — moga sta¢ si¢ przedmiotem nawet dtugiej opowiesci, na ogdl
chaotycznej i nieuporzadkowanej. Zachowaniem doradcy wskazanym wo-
bec problemdow klienta na tym etapie jest stuchanie rozumiejace i wspiera-
jace, a wigc takie w ktérym doradca przede wszystkim okazuje werbalne
1 niewerbalne sygnaty stuchania, zainteresowania opowiescia klienta i uwa-
zania jej za wazna. W szczegdlnosci nie powinien wykazywaé zdziwienia
reakcjami 1 emocjami, o ktorych méwi klient, ani tym bardziej krytykowac
jego postgpowania czy kontrowaé jego sposob myslenia. Zrobi to na dal-
szych etapach postepowania, jesli w ogole beda jeszceze aktualne''. Oczywi-
Scie same pytania o pracg poszukiwana moga pas¢ (zwlaszcza, ze klient
moze si¢ ich spodziewac jako typowych dla spotkania ,,w sprawie pracy”),
ale w takiej sytuacji albo nie doczekaja si¢ one odpowiedzi, albo nie nalezy
traktowac jej jako wlasciwej 1 ostateczne;.

Jezeli rozpoczynany proces doradczy dotyczy klienta bezposrednio po
zwolnieniu, warto uprzedzi¢ go o skutkach utraty pracy w postaci zmiany
struktury dnia 1 braku zewngtrznych bodzcoéw do aktywnos$ci, co moze po-
skutkowa¢ mogacymi nastapi¢ wahaniami nastroju 1 spadkiem aktywnosci.
W przypadku osoby diugotrwale bezrobotnej, ktéra doswiadczyta juz skut-
kow sytuacji braku pracy i utraty funkcji pelnionych przez pracg (patrz
czes¢ 11.3), poczucie straty moze obejmowac juz wszystkie te aspekty zycia,
ktérych obnizenia jako$ci do§wiadczyta. Temat codziennego funkcjonowa-

""" Emocje i mysli pojawiajace si¢ w procesie radzenia sobie ze strata maja w wigkszosci charakter
przejsciowy.
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nia moze si¢ pojawi¢ spontanicznie, jednak jesli nie, to nie nalezy go pro-
wokowa¢, ale wprowadzi¢ go dopiero w konteks$cie ustalania wielko$ci
mozliwego zaangazowania klienta w proces doradczy i planowania rytmu
spotkan w etapie II.

Granice etapu pierwszego sa plynne: z jednej strony, w trakcie pierw-
szego spotkania mozliwe jest juz rozpoczecie etapu Il (zawieranie kontrak-
tu), z drugiej — proces radzenia sobie ze strata i nawiazywanie kontaktu
z doradca moze trwaé dluzej niz nawet dwa spotkania. Z kolei czas pierw-
szego etapu (nawet, jesli czasem jest to nawet cale spotkanie lub nawet parg
spotkan), pozornie zmarnowany z punktu widzenia poszukiwania pracy
1 ustugi doradczej, o ile zostanie wykorzystany na zmiang nastawienia klien-
ta do doradcy i1 procesu doradczego, jest warunkiem dalszej wspotpracy
1 mozliwosci rozpoczecia procesu doradczego, zwlaszceza, ze od jego prze-
biegu zalezy, czy bezrobotny w ogdle zdecyduje si¢ na dalszy kontakt i beg-
dzie postrzegat doradce jako swego sojusznika.

1.3.2. Ustalenie kwestii organizacyjnych i zasad wspoélpracy

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:
Obnizone poczucie sprawstwa.
Obnizone poczucie kontroli.
Poczucie zaleznosci.

Obnizona samoocena.

CELE I FUNKCJE PSYCHOLOGICZNE:
» Zawarcie kontraktu psychologicznego jako:
e krok w kierunku urealnienia oczekiwan klienta,
e wprowadzenie zasady rownouprawnienia klienta.

ZASADA POSTEPOWANIA:

Zainicjowanie relacji opartej na zasadzie samodecydowania klienta o so-
bie: poziomie zaangazowania, weryfikacji ,,biezacego stanu” i gotowosci
do kolejnych krokéw.

Ustalenie kwestii organizacyjnych oraz zasad wspotpracy moze nasta-
pi¢ w czasie pierwszego spotkania, moze za$ doj$¢ do niego dopiero wow-
czas, gdy klient podejmie swiadoma decyzj¢ o chgci korzystania z pomocy
doradcy. Z psychologicznego punktu widzenia chodzi jednak o to, aby przy
tej okazji doszlo do zawarcia kontraktu jako podstawy dalszej wspotpracy,
jednak kontraktu w sensie psychologicznym, a nie jedynie formalnym. Jed-
nocze$nie mamy tu do czynienia z pewna sprzecznoscia, bowiem na prze-
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szkodzie zawarcia kontraktu jako umowy dwoch rownoprawnych stron stoja
psychologiczne problemy bezrobotnego klienta takie, jak obnizone poczucie
sprawstwa 1 kontroli, poczucie zalezno$ci oraz obnizona samoocena, ktore
opisane zostaly odpowiednio w czg$ciach I1.7, 11.4 1 IL.5.

Pojecie kontraktu zostato zaadoptowane do réznych obszaréw, gdyz
kontrakty zawierane sa w roznego typu relacjach, tworzonych ze wzgl-
du na zamiar realizacji réznych celow. Przyktadem kontraktu jest niepisana
umowa migdzy pracownikami a pracodawcami dotyczaca minimalnego
bezpieczenstwa pracy, kontrakty sa punktem wyjscia do pracy socjalnej.
Sama tre$¢ kontraktu jest wigc rozna — w zaleznosci od typu i celu relacji.
Pojgcie to 1 technika wywodzi si¢ z terapii opartej na zatozeniach psycholo-
gii behawioralnej, a jego wzorem jest kontrakt zawierany pomigdzy terapeu-
ta a klientem.

Najprosciej rzecz ujmujac, zawarcie kontraktu polega na zweryfiko-
waniu wzajemnych oczekiwan stron (uczestnikoéw grupy i1 prowadzacego,
terapeuty i klienta terapii, doradcy i osoby bezrobotnej) oraz na postawieniu
regul 1 wymagan zwiazanych z uczestniczeniem w danej formie kontaktu.
Kontrakt w sensie psychologicznym, oprdocz ustalenia jasnych ,,regut gry”:
zwerbalizowania waznych obaw, wyobrazen czy celow klienta, a rozwia-
nia oczekiwan nierealistycznych, ma spowodowa¢ dwa niezwykle istotne
efekty psychologiczne: efekt zobowiazania psychologicznego, ktory skutku-
je wstepna gotowoscia podporzadkowania si¢ sformutowanym normom oraz
efekt wzbudzenia zaangazowania w dziatania majace nastapi¢ w toku proce-
su doradczego, ktore to zaangazowanie rozumiane jest jako gotowos¢ do
podejmowania wysitku i pokonywania osobistych trudnosci na drodze do
realizacji zatozonego celu. Zawieranie kontraktu jest tez poczatkiem nawia-
zywania wzajemnej relacji doradcy i klienta, ktora zwlaszcza w przypadku
postgpowania indywidualnego jest baza wywierania wptywu przez doradce.
Dlatego jest tak wazne, aby procedur¢ formalnego zawarcia kontraktu wy-
korzystywaé¢ do osiagnigcia tych efektéw, ktore sa warunkiem podjecia rze-
czywistej wspotpracy.

Ze wzgledu na cel, jakim jest wzbudzenie osobistego zaangazowania
klienta w proces doradczy, samo zawarcie kontraktu moze zaja¢ od kilku
minut nawet do kilku spotkan. Metod¢ tworzenia kontraktu doradczego
oparta na pigciu krokach Enrighta szczegdétowo opisata M. Tarkowska
w Zeszycie informacyjno-metodycznym doradcy zawodowego nr 35. Meto-
da ta jest szczegdlnie przydatna wtedy, gdy w ,,relacji doradczej pojawia si¢
opor, nieche¢ do przejawiania inicjatywy 1 ponoszenia przez klienta odpo-
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wiedzialno$ci”. Jako metoda pomniejszania oporu, metoda wprost odwotuje
si¢ do przytoczonej wczesniej koncepcji Enrighta dotyczacej zrédet oporu
i skfada si¢ z pigciu krokow, ktore zostana opisane ponizej (w schemacie
autorstwa Tarkowskiej).

KROK 1. Uznanie przez klienta, ze wejscie w sytuacje doradczq jest jego
Swiadomym wyborem.

Wielu klientéw uzasadnia swoje zgloszenie si¢ do doradcy decyzja
innych osob — posrednika pracy, cztonka rodziny, kogo$ znajomego. Bardzo
czesto mniej lub bardziej silna sugestia dotyczaca wizyty u doradcy pocho-
dzi od kogo$ innego. Klient ulega jej, nie bedac jeszcze pewnym, czy od-
powiada to jego chgciom i zamiarom na przyktad dlatego, ze nie wie, na
czym polega¢ ma proces doradczy, co moze zyska¢ dzigki niemu oraz jaki
ma by¢ zakres jego aktywnosci itd. Tymczasem zyskanie tej wiedzy moze
by¢ wystarczajace do uznania wtasnej checi podjecia wspotpracy. Pierwszy
krok procedury ma doprowadzi¢ do rzeczywistego uznania przez klienta, ze
spotyka si¢ z doradca z wlasnego wyboru, tj. niejako do dokonania tego
wyboru.

Wskazywanie na osoby trzecie jako inicjatoréw kontaktu z doradca
bywa manifestacja poczucia bycia przymuszonym i §wiadomej niecheci do
zaangazowania si¢ w proces doradczy. Rozmowa kierujaca klienta stopnio-
wo w strong dostrzegania wtasnego Ja i udziatu wlasnej woli i osobistych
wyboréw w zgloszeniu si¢ do doradcy (nawet ulegnigcie przymusowi jest
w koncu rodzajem wyboru) oraz rozwazenie korzy$ci mogacych wynikaé
z udzialu w procesie doradczym, sprzyja uznaniu podjecia pracy z doradca
zawodowym jako wtasnego wyboru i chgci zawarcia kontraktu jako umowy
0 wzajemnych zobowiazaniach. Jest to w pewnym sensie przypisanie fakto-
wi przyjscia klienta do doradcy interpretacji, ze jednak chciat i ze jest to
pierwszy znak, ze jest w stanie podja¢ wysiltek i odpowiedzialnos¢ za to co
robi. Samo uczestniczenie w spotkaniu z doradca jest juz rodzajem osobi-
stego ponoszenia konsekwencji rzekomo cudzej decyzji o przyjsciu. Na tg
0golng prawidtowos¢ warto w toku prowadzonej rozmowy zwroci¢ klien-
towi uwage: nie ma takich dziatan realizowanych osobiscie, za ktore mozna
przypisa¢ odpowiedzialno§¢ komus$ innemu, zawsze bowiem po pierwsze —
jest jaki§ wybor i alternatywa (choéby skrajnie zta) i dziatania mozna byto
nie podja¢ lub podjac¢ inne, po drugie za$ — konsekwencje realizacji danego
dziatania klient poniesie zawsze osobiscie, czasem nawet bez wiedzy osoby
trzeciej wskazywanej jako decydent.
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KROK 2. Ustalenie, jaki jest rzeczywisty problem klienta i okreslenie istoty
problemu.

Jak byla juz mowa, czg$¢ klientow z réznych powodéw oczekuje od
0sob $§wiadczacych im pomoc gotowych rozwiazan, na przyklad w postaci
wskazania miejsca pracy. Unika w ten sposdb podjgcia osobistej odpowie-
dzialno$ci i nie jest gotowa w rozwiazanie swojego problemu (w tym przy-
padku bezrobocia) inwestowa¢ wilasnego wysitku i osobistych kosztow.
Uwaza na przyktad, ze do takiej pomocy zobowiazane sa osoby zatrudnione
w instytucjach pomocowych. Waznymi powodami dla takiego stanu rzeczy
moga by¢ ogdlne przekonania osob bezrobotnych, wzmacniane $rodowi-
skowo. Jednak istotne znaczenie maja tu takze problemy, bedace na ogdt
skutkiem utraty pracy, jakimi sa obnizenie poczucia autonomii oraz poczu-
cie bezradno$ci (mechanizmy powstania tych probleméw opisane zostana
w czesciach 11.4 1 11.6).

Jesli jednak klient wykona pierwszy krok kontraktu, w ktorym przy-
zna wlasna wole wspotpracy z doradca, jako osoba mogaca udzieli¢c mu po-
mocy, wazne jest, aby zdefiniowac, co naprawdg klient uwaza za ten swoj
problem, do rozwiazania ktérego chce otrzyma¢ pomoc. Jest tak, poniewaz
problem, do ktérego rozwiazania klient jest rzeczywiscie zmotywowany to
ten, ktorego naprawdg doswiadcza jako problemu nawet, jesli nie identyfi-
kuje go trafnie albo nie potrafi go trafnie nazwac. Jesli za cel pracy zostanie
wigc uznana kwestia inna niz ta, ktdra jest najwazniejszym problemem
klienta, skutkiem tego bedzie brak zaangazowania klienta w jego rozwiazy-
wanie.

Proba doprecyzowania wtasciwego problemu klienta stuzy wigc zaje-
ciu si¢ problemem, nad ktorym klient naprawdg jest gotowy pracowac i od-
powiada jego potrzebom, a nie tym, ktory mozna zatozy¢ jako typowy,
stuszny itp. Aby problem ten mogt sta¢ si¢ przedmiotem pracy, musi zostaé
nazwany, zadeklarowany lub przynajmniej zaaprobowany przez klienta.
Poniewaz problem ten wylania si¢ z do§wiadczen klienta i jest zwiazany
Z jego sytuacja, ktorych nie znamy, trzeba uwaznie slucha¢ jego wypowie-
dzi i obserwowac jego zachowania, aby sprecyzowac istotg i cel majacego
rozpocza¢ si¢ procesu doradczego. Tarkowska proponuje tu zadanie szeregu
pytan prowadzacych do zdefiniowania problemu klienta, jak na przyktad:
,»Co chce Pan zmieni¢ w swoim zyciu zawodowym?”, ,,Co najbardziej Panu
przeszkadza w obecnej pracy zawodowej?”, ,,Co spowodowato, ze chce Pan
rozmawia¢ wlasnie o odej$ciu z rodzinnego biznesu?”

49



W toku procesu doradczego, procz zewngtrznej sytuacji klienta, ze
wzgledu na przemiany relacji z doradca oraz zmiang samowiedzy klienta,
zmienia¢ si¢ moze zaréwno §wiadomos$¢ klienta 1 jego rozumienie proble-
mu, gotowos¢ jego ujawniania, jak 1 umiejgtnos¢ i trafhos$¢ jego nazywania.
Dlatego w toku procesu doradczego nalezy powtarza¢ procedur¢ definiowa-
nia problemoéw klienta, w celu dostosowywania przedmiotu pracy do nowej
wiedzy 1 oczekiwan klienta oraz upewniania si¢, czy dotychczasowe poste-
powanie dotyczy nadal wlasciwego problemu, czy nie powinien on zosta¢
skorygowany albo czy nie wytonily si¢ nowe problemy.

KROK 3. Analiza mozliwosci rozwiqzania problemu.

Jesli zrédlem oporu klienta jest to, ze realizowany z doradca cel nie
wiaze si¢ — jego zdaniem — z pokonaniem waznej dla niego bariery i daze-
niem do waznej osobiscie zmiany, to albo klient nie widzi tego zwiazku,
albo w ogdle nie wierzy w mozliwos¢ pokonania tej bariery. Doradca jest
specjalista od metody, klient od tresci wlasnego dziatania i swojej sytuacji.
Jezeli doradca nadal bgdzie chciat si¢ zajmowac takim problemem, napotka
na bardzo silny opor ze strony klienta. Nalezy ujawnia¢ watpliwosci klienta
tak co do generalnych celow zawodowych, jak kolejnych celéw postgpowa-
nia doradczego oraz mozliwosci ich osiagnigcia, a nastgpnie poszukiwaé
razem z klientem tego, co rokuje wigksze nadzieje na rozwiazanie, nad
czym w danym momencie mozna pracowaé. Aby zwigkszy¢é poczucie
klienta, ze rozwiazanie danego problemu lub osiagnigcie danego celu jest
mozliwe dla klienta (czyli lezy w granicach jego mozliwosci, a nie jest moz-
liwe abstrakcyjnie) mozna tez zarysowywac¢ wydluzona w czasie perspek-
tywg dochodzenia do rozwiazan, na przyklad poprzez pokazywa-
nie, ze dzisiejsze wykonanie jakiego$ prostszego dziatania (na przyktad wy-
pisania wszystkich wykonywanych w poprzedniej pracy czynnos$ci) jest
krokiem w kierunku osiagnigcia bardziej odleglego i trudniejszego celu
(trafniejszego wykazania dopasowania do wymagan pracy, do ktorej dopa-
sowania klient na razie nie widzi albo nie wierzy, ze da si¢ je pokazac).

Przede wszystkim jednak doradca powinien upewniac si¢ co do tego,
czy klient jest juz gotéw do podjecia nastgpnego problemu lub wykonania
nastepnego dziatania w rozwiazywaniu danego problemu, tj., czy jest juz do
niego przygotowany merytorycznie (tzn. wie jak), kompetencyjne (potrafi)
1 psychicznie (uwaza, ze wie i potrafi) oraz, czy czuje si¢ na sitach. Dopie-
ro to wszystko moze poskutkowac tym, ze klient uzna, ze chce. Stopniowa-
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niu trudno$ci merytorycznej i psychologicznej zadan stawianych przed
klientem stuzy cata opisywana w tym rozdziale dynamika postgpowania
oraz wewngtrzna dynamika stosowanych metod, ktéra zostanie opisana
w czesei 1.5.

W kontek$cie analizowania mozliwo$ci rozwigzania problemu moze
si¢ pojawi¢ opdr klienta w postaci rodzaju gry prowadzonej przez niego
z doradca, a ktora mozna by okresli¢ hastowo jako ,,na pewno nie umiesz mi
pomoc”. Nie musi ona by¢ adresowana do osoby tego konkretnego doradcy,
ktéry prowadzi ustluge doradcza. Jej wlasciwym przestaniem jest to, ze to
klientowi nie uda si¢ pomoc, gdyz nie ma takich metod, ktérymi da si¢ to
zrobi¢ 1 takich osob, ktore to potrafig. Klient podkresla w ten sposo6b drama-
tyzm swojej sytuacji i wyjatkowo$¢ siebie jako osoby oraz wielko$¢ do-
Swiadczanego problemu, co skadinad moze by¢ skutkiem rzeczywistych
cierpien i poczucia nieszczgscia, ktore zawsze jest odczuwane jako unikalne
oraz ma wlasciwosci separujace. Wedhug Tarkowskiej kontrakt podwaza
przekonania klienta dotyczace jego wyjatkowo trudnej sytuacji jako osoby
bezrobotnej oraz ,,zwiazanych z ta sytuacja jego szczeg6dlnych cierpien oraz
przyczynia si¢ do stopniowego anulowania postawy roszczeniowej klienta”.

Uporczywie powtarzane twierdzenia, ze nie da si¢ nic zrobi¢ a propo-
nowane metody sa nieskuteczne itp. moga by¢ jednak takze przejawem
swego rodzaju przywiazania do swojego problemu — w tym wypadku braku
pracy, co wynika¢ moze z faktu czerpania z sytuacji bezrobocia réznorakich
korzysci. Korzys$ci bezrobocia moga mie¢ charakter uswiadomionych i wy-
razanych jako ,,4 po co mam pracowac? Strace wtedy te wszystkie dodat-
ki!”, ale 1 calkowicie nie§wiadomych, jak te — wynikajace z cech sytuacji
bez pracy (patrz czes$¢ 11.3), a polegajace na przykitad na mozliwosci nie-
poddawania si¢ ocenie w miejscu pracy, stresowi uczestniczenia w rywali-
zacji czy cho¢by — na pewnej wygodzie trybu zycia, z ktérego negatywnego
wplywu na sprawnos¢ swojego funkcjonowania osoba bezrobotna moze nie
zdawaé sobie sprawy. Taki demobilizujacy wpltyw sytuacji braku pracy
zostanie omowiony w cze¢sci 11.3.

KROK 4. Przeciwdzialanie zakwestionowaniu osoby doradcy i stosowanych
przez niego metod.

Opdr klientow przejawia si¢ miedzy innymi w szukaniu u doradcy
réznego typu wad i stawianiu mu zarzutdw po to, aby uniknaé zajmowa-
nia si¢ wlasnym problemem. Przyktadem takich zachowan sa komunikaty
podawane przez doradcow, jako sprawiajace im trudnos¢: ,,Jest Pani za
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’

mtoda, zeby cos wiedziec¢ o zyciu!”, ,, Pani — taka elegancka — nie zrozumie,
co mozna czué, kiedy sie nie ma co do garnka wltozyc!”.

Tarkowska proponuje podjecie tej kwestii wprost i otwarte zadanie
klientowi szeregu szczegotowych pytan dotyczacych sposobu, w jaki jest
si¢ postrzeganym przez klienta, samej sytuacji doradzania i oczekiwan
klienta co do zmian. Przyktadowe pytania: ,, Czy jestem doradca, z ktorym
chce Pani pracowac¢ nad zmianami w swoim Zyciu zawodowym?”, , Jaka
powinna by¢ osoba, z ktorq chetnie rozwiqzywataby Pani swoje proble-
my?”, ,,Kiedy Pani tu szla, to jakq Pani miata mysl, na temat osoby, z ktorq
chce Pani pracowac¢?”. Sama rozmowa na ten temat moze rozwigzac pro-
blem, w jej wyniku klient umacnia si¢ bowiem w §wiadomym przekonaniu,
ze jego opinie sa wazne i sam moze dokonywaé¢ wyboru nawet w kwestii
mogacej by¢ postrzegana jako delikatna, bo dotyczaca subiektywnego po-
strzegania osoby doradcy. Podjgcie rozmowy na temat oczekiwan klienta co
do osoby doradcy lub jego zastrzezen do niego podkresla tez stuzebny cha-
rakter funkcji doradcy w stosunku do potrzeb klienta i pomniejsza poczucie
sprawowania wladzy przez doradcg nad klientem oraz poczucie zaleznosci
klienta. Tym samym rozmowa taka podwaza jedna z przyczyn, dla ktorych
krytyka doradcy moze si¢ pojawi¢, a ktora jest potrzeba wyréwnania statu-
sOw 1 podwyzszenia swojej pozycji w stosunku do doradcy. Przypomnijmy,
ze poczucie takie moze wynika¢ zaréwno z problemu zwigkszonego poczu-
cia zalezno$ci 1 braku autonomii, ale takze z kulturowego wzoru §wiadcze-
nia pomocy, zgodnie z ktorym pomoc daje osoba silniejsza (pod jakim$
wzgledem) osobie stabszej (pod tym wzgledem). Nalezy wigc rozwazyc,
czy w konkretnej sytuacji pomoc doradcza naprawde nie jest Swiadczona
zgodnie z tym wzorem, a przytaczane zachowania klienta moga pojawiaé
si¢ w reakcji na wszelkie przejawy paternalizmu i protekcjonalizmu ze stro-
ny doradcy, na proby narzucania przez niego jakichs rozwiazan 1 decyzji itp.

Zarzuty postawione doradcy przez klienta czgsto nie sa tymi, ktore
klient ma naprawde pod jego adresem, a jedynie tymi, ktore byto mu tatwo
sformutowa¢. Cecha doradcy lub jego postgpowania moze by¢ dla niego
za trudna do wskazania wtedy, kiedy nalezy do zespotu cech, o ktérych ,,nie
wypada” czy ,,niegrzecznie” jest mowic, klient nie chce wypasé na przy-
klad jako osoba nickulturalna'>. Moze by¢ to na przyklad wowczas, gdy
klient czuje si¢ upokorzony strojem doradcy, ktory jest w jego odczuciu

2 W tym miejscu Czytelnik moze przypomnieé sobie wszystkie te momenty, w ktérych sam nie
odwaza si¢ powiedzie¢ klientowi, ze przeszkadza mu co$ w jego zachowaniach lub $wiadomie
powstrzymuje si¢ od tego.
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zbyt ekstrawagancki czy luksusowy. Wskazanie jakiej$ cechy doradcy lub
jego zachowan, jako przeszkadzajacych, moze tez jawi¢ sig¢ klientowi jako
swiadczace o jego wiasnych deficytach na przyktad wtedy, kiedy doradca
méwi za trudnym jezykiem, uzywa niezrozumialych terminow, ale klient
uzna zwrdcenie na to uwagi za wykazanie si¢ brakiem inteligencji, wiedzy
albo nieobeznaniem z dziedzina. W koncu klientowi moze by¢ trudno roz-
pozna¢, co whasciwie przeszkadza mu w osobie doradcy lub metodach sto-
sowanych przez niego, ale czuje, ze nie ma do niego zaufania lub Zle czuje
si¢ w czasie spotkan z ta konkretng osoba. We wszystkich tych przypadkach
mozemy wigc mie¢ do czynienia nie z kwestia zastepcza, stuzaca jako spo-
sOb uniknigcia zajmowania si¢ swoimi waznymi problemami, ale z rzeczy-
wista przeszkoda dla pelnego zaangazowania si¢ w proponowane dziatania.
Dlatego zarzuty stawiane przez klienta pod adresem doradcy i jego metod
powinny by¢ rozwazane jako istotne, warte omoOwienia i poglebienia (aby
dotrze¢ do tych, ktére wypowiedziane nie zostaly), przy czym nalezy wziaé
pod uwage nie tyle tylko omdéwienie i uzasadnienie — na przyktad celow
1 sensu stosowanej metody (co moze by¢ robione z ukryta intencja przeko-
nania klienta o stusznosci ich stosowania), ale takze konieczno$¢ rzeczywi-
stej zmiany — tak wlasnego zachowania, proponowanej metody, a nawet
rezygnacji z prowadzenia danego klienta i zaproponowania mu jako wyboru
zmiany osoby doradcy, formy ustugi lub miejsca, gdzie moze by¢ $wiad-
czona. Jest tak niezaleznie od tego, czy konkretny zarzut mozna uznaé
za stuszny, nie jest to bowiem kategoria, w ktorej nalezatoby go rozwazac
w pierwszej kolejnosci. Zarzut taki jest natomiast informacja o braku dopa-
sowania dwdch osob, ktore spotkaty si¢ w procesie doradczym: konkretnego
doradcy i konkretnego klienta.

Warto przyjrze¢ sig tym aspektom metod, ktére moga wywotywac opor
klientoéw. Opor dotyczacy stosowanych metod wynika¢ moze z ich formy —
nieznanej dotad klientowi lub nieadekwatnej do jego norm zachowania, kom-
petencji, przekonan o sobie, zawierajacej zbyt trudne tresci itp. Niestety wiele
form stosowanych standardowo w poradnictwie zawodowym ma taki wlasnie
charakter w odbiorze os6b, ktére nigdy wczesniej nie korzystaty z ustug do-
radczych 1 nie spotkaty si¢ na przyktad z kwestionariuszami osobowosci czy
kompetencji lub nie uczestniczyty w grupowych formach poradnictwa. Nieza-
leznie od przywiazania do poszczegdlnych metod i przekonaniu o ich warto-
$ci merytorycznej nalezy upewniaé si¢ co do gotowosci podjecia przez klienta
pracy w proponowanych formach poprzez obserwacjg jego reakcji oraz pyta-
nia wprost i zachete do ujawniania watpliwosci.
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KROK 5. Dyskontowanie wtornego zysku.

W ostatnim kroku klient ma uswiadomi¢ sobie, jakie konsekwencje
bedzie miata zmiana zachowania prowadzaca do rozwiazania problemu.
Wedtug Tarkowskiej mozna tu na przyktad zapyta¢ klienta: ,, Co sie stanie,
kiedy zniknie ten problem? Jak zmieni sie wtedy Pana Zycie?”, ,,Co sie sta-
nie, kiedy znajdzie Pan prace?”, ,,Jak bedzie wygladal bilans strat i zy-
skow?”. Z jednej strony, tworzy to rodzaj antycypowanego wzmocnienia
dla nie wykonanego jeszcze dzialania, co — mdwiac prosciej — oznacza
stworzenie wizji korzysci, jakie odniesie si¢ dzigki temu dzialaniu, czyli
rodzi si¢ rodzaj zachgty aby podjaé wysitek 1 pokona¢ trudnos$ci, ktére mo-
ga pojawic si¢ ,,po drodze”. Z drugiej strony, zwykle przewidywanie tych
korzysci jest jeszcze jednym sposobem analizy problemu, poniewaz aby je
wskaza¢, klient przyglada si¢ zwigzkom pomigdzy réznymi aspektami swo-
jego zycia, ujawnia dodatkowe motywacje lub te aspekty problemu, na kto-
rych usunigciu mu zalezy. I tak na pytanie o korzysci ze znalezienia pracy
w danej firmie moze powiedzie¢, ze dzigki temu wyjdzie z dtugdw, znoéw
bedzie robit to, co lubi albo ze ,,wreszcie dzieci beda go szanowaty™.

Zawieranie kontraktu

Samo zawieranie kontraktu obejmuje analiz¢ oczekiwan i1 potrzeb
klienta oraz okre$lenie, na jakim etapie procesu doradczego si¢ on znajduje
(na przyktad, czy juz mozna z nim podjaé pracg¢ zwiazana z planowaniem).
Warto tez okresli¢, jaka jest obiektywna i subiektywna presja czasu oraz jak
pilne jest rozwiazanie poszczegolnych kwestii. Sila rzeczy w toku zawiera-
nia kontraktu nast¢puje analiza motywacji klienta. Aby kontrakt byl umowa
dwoch stron, doradca musi jednak uswiadomi¢ sobie takze swoje wilasne
subiektywne oczekiwania i mozliwosci dzialania. Tylko wtedy mozliwe
jest zdefiniowanie rol obu stron tj. wzajemnych zobowiazan i uprawnien,
a w tym zachowan tak dopuszczalnych i1 pozadanych, jak niewtasciwych.

W ramach ustalania ram wspoélpracy nalezy wyjasni¢ uwarunkowa-
nia dziatania i sposobow pracy nad zmiang u klienta, na przyktad wynika-
jace z warsztatu doradczego oraz wymogdow i mozliwos$ci organizacyjnych
1 prawnych instytucji, w ktorej prowadzony bedzie proces doradczy.
Wreszcie mozna sporzadzi¢ umowe, a w niej dookresli¢, jakie etapy pracy
sa planowane i czemu bgda poswigcone, ustali¢ czgstotliwosci 1 dlugosé
spotkan, mozliwos$¢ i tryb ich odwotywania lub przesuwania w czasie oraz
z gbory zaplanowac ich grafik lub ustali¢, w jakim trybie bedzie on ustalony
na biezaco. Ze wzgledu na to, ze nie ma mozliwosci zrealizowania celow
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procesu doradczego w krotkim czasie, jest jednak lepiej, aby z gory umo-
wa obejmowata cykl spotkan. Umowienie si¢ na dluzsza pracg, w z gory
ustalonym rytmie jest tez wazne z powodu mogacych si¢ pojawi¢ u klienta
wahan nastrojéw i aktywnosci, ktore sa jednym z naturalnych skutkéw
reakcji na zwolnienie (patrz czg$¢ I1.1). Narazatoby to proces doradczy na
zbyt duza zalezno$¢ od zmiennego w czasie nastawienia klienta do wszel-
kich wysitkow w kierunku starania si¢ o pracg. Z gory narzucona struktura
jest tez pomocna jako narzgdzie przywracania utraconych funkcji pracy
(patrz cze$¢ 11.3). Metoda ta zasadza si¢ na tym, aby odtworzy¢ najbar-
dziej potrzebne klientowi elementy do$wiadczenia pracy zanim podejmie
nastgpna praceg, co jest sposobem przygotowania go do intensywnego ryt-
mu pracy po jakim$ czasie niewykonywania jej. Przyczynia si¢ takze do
lepszego rozpoznania jego predyspozycji i preferencji zawodowych, po-
niewaz dzigki temu samowiedza klienta na temat cech pracy pozadanej nie
jest znieksztatcona deprywacjami w zakresie tych potrzeb, ktore klient
zwykle zaspokajat w pracy. Mechanizmy tego zjawiska zostang omowione
w czesci 11.3.

Zawarty kontrakt w przypadku naruszania tych ustalen, moze by¢
przywotywany jako podstawa oczekiwania doradcy, ze skoro klient jest
wspotautorem zawarte] umowy, to bedzie ich przestrzegal. Jednak nalezy
pamigtaé, ze z chwila rozpoczynania wspotpracy, a wigc zawierania kon-
traktu klient z dwdch powodow zawiera go w ksztalcie nie odpowiadajacym
w petni jego potrzebom. Po pierwsze, jedynie doradca wie, co oferuje klien-
towi, a wigc jak moga wyglada¢ kolejne kroki postepowania, a klient nie
jest w stanie do konca zweryfikowa¢ swojej gotowosci do uczestniczenia
w nich, dopdki nie przekona sig, na czym polegaja. Dowie si¢ o tym dopiero
w toku postgpowania i wtedy moze pojawi¢ si¢ jego aktywny sprzeciw lub
bierny opor, jako skutek uswiadomienia sobie, ze nie tego chciat, angazujac
si¢ w proces doradczy. Po drugie, osoba bezrobotna moze wykazywaé po-
wazny problem obnizenia poczucia autonomii i zalezno$ci od innych oséb
(omowione w czgsci 11.4), ktore to problemy spowoduja, ze w trakcie pierw-
szego spotkania z doradca klient nie bedzie w stanie zaistnie¢ jako réwno-
prawny partner i na wiele informacji doradcy na temat proponowanych za-
sad 1 przebiegu wspOlpracy nie zareaguje nawet wtedy, gdyby miat co do
nich zastrzezenia czy watpliwosci. W ten sposob moze zawrze¢ umowg,
ktora juz w tym momencie nie bedzie mu odpowiadata albo zaledwie bedzie
myslal, ze mu odpowiada. Tym bardziej jest jednak wazne, aby zawiera¢
kontrakt mimo trudno$ci zachowywania wlasnej autonomii przez klienta.
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Sama procedura zawierania kontraktu jest bowiem narzedziem przywraca-
nia mu autonomii tak na poziomie symbolicznym — poprzez zaznaczenie
waznos$ci jego osoby jako strony umowy, jego oczekiwan, pogladow i de-
cyzji w tworzeniu umowy, jak psychologicznym — poprzez konieczno$¢
wielokrotnego odniesienia si¢ do roznych aspektow zawieranej umowy
1 samodzielnego uznania ich za akceptowalne lub nie, stwarza wigc mozli-
wos¢ zmodyfikowania propozycji doradcy zgodnie z wlasnymi oczekiwa-
niami. W koficu przywracanie autonomii klientowi za pomoca kontraktu
odbywa si¢ na poziomie rzeczywistym, kiedy doradca naprawdg bierze pod
uwage oczekiwania formulowane przez klienta i w miar¢ mozliwos$ci
uwzglednia je w zawartej umowie. Dlatego kontrakt nie jest jednorazowo
spisanym zestawem postanowien, ale zainicjowanym w tym momencie sta-
tym sposobem postepowania, polegajacego na tym, ze oczekiwania klienta
1 jego zdanie co do kolejnych krokow procesu doradczego jest rozpoznawa-
ne i brane pod uwagg, a przedmiotem post¢gpowania staje si¢ to, co klient
uzna za warte podjecia.

Podczas przebiegu poprawnego procesu doradczego, poczucie auto-
nomii klienta wzrasta, a wraz z nim zwykle zmienia si¢ stosunek do usta-
nowionych na poczatku regut i pojawia si¢ che¢ wigkszego wplywu na
przebieg procesu. Moze si¢ ona wyrazi¢ proba dokonania zmiany jakiej$
istotnej czesci ustalen. Kontrakt powinien by¢ wowczas renegocjowany,
bowiem nowy kontrakt pozwoli klientowi wzia¢ wigksza odpowiedzial-
no$¢ za dalsze uczestniczenie w procesie doradczym. Procedure zawiera-
nia kontraktu mozna i nalezy powtarza¢ na dalszych etapach pracy zawsze
wtedy, kiedy pojawia si¢ nowe cele klienta, klient zaczyna przejawia¢ no-
we oczekiwania, nawet jesli nie zawsze wprost je werbalizuje albo kiedy
przejawia opor wobec zadan i sposobu postgpowania proponowanego
przez doradcg. Moze to polega¢ na odwolaniu si¢ do zawartego kontraktu
jako sposobu wzbudzenia podjgtego wczesniej zobowigzania. Mozna do-
kona¢ weryfikacji wczesniej podjetych zobowiazan — ich modyfikacji
lub zmiany — jako sposobu urealnienia i ozywienia kontraktu oraz dosto-
sowania go do nowej wiedzy i gotowosci klienta. Mozna w koficu omowi¢
catkowicie nowe kwestie i wprowadzi¢ nowe elementy do umowy, co
z jednej strony stanie si¢ podstawa realizacji nowych celow, nie prze-
widywanych w momencie rozpoczynania relacji, a wynikajacych z poste-
pujacego procesu doradczego i1 zmieniajacej si¢ samowiedzy, oczekiwan
1 gotowosci klienta, a z drugiej — jest metoda wzbudzania zaangazowania
do dalszej wspotpracy.
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1.3.3. Rozpoznanie zasobow klienta: kompetencji, predyspozycji itd.

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Obnizona samoocena.

Fiksacja na wybranej roli zawodowej (na przyktad poprzedniej) lub
dezorientacja co do mozliwo$ci wyboru nowej roli.

Stan przedmiotowej samo$wiadomosci.

Problemy ze zdefiniowaniem roli zawodowej spdjnej z tozsamoscia.
CELE I FUNKCIJE PSYCHOLOGICZNE:

Poszerzenie obszaréw poszukiwan pracy.

Szeroka definicja pracy i roli zawodowej klienta.

Podniesienie samooceny klienta.

Danie poczucia szerokich mozliwosci.

Zmiana z perspektywy zewngtrznej na wewngtrzna.

ZASADY POSTEPOWANIA:

Wzmacnianie pozytywne.

Poszukiwanie informacji na temat mozliwosci klienta w sferach do§wiad-
czen pozytywnych i pozytywnych emocji klienta, z ktorymi si¢ identyfi-
kuje.

VVYVYVY

Analiza zasobow osoby poszukujacej pracy jest jednym z pierwszych
krokoéw w poszukiwaniu pracy proponowanym przez wiele réznych pro-
gramdéw pomocowych, a nawet podrecznikow samopomocowych. Wydaje
si¢ krokiem, ktorego konieczno$¢ wykonania jest oczywista, aby adekwatnie
do swoich rzeczywistych kompetencji 1 mozliwosci wybra¢ te pozycje na
rynku pracy, na ktoére kandydowanie bedzie dawalo szanse zakonczy¢ sig
sukcesem. Jednak nie dla wszystkich osob bezrobotnych jest to oczywi-
ste. Za oczywista 1 nie wymagajaca poglebienia uwazaja one juz posiadana
wiedze¢ na temat swoich wilasnych zasobow i dlatego nie widza potrzeby
poswigcania im dodatkowej uwagi. Bywa tez, ze nie doceniaja trudnos$ci
znalezienia pracy z jednej, albo warto§ciowo$ci swoich zasobow — z drugiej
strony. Dlatego zaproponowanie tego kroku, bedacego jednym z najbardziej
typowych dziatan doradczych, nie zawsze spotyka si¢ z aprobata i zrozu-
mieniem ze strony klienta.

Najlepszym sposobem uzasadnienia go jest wskazanie na korzys$ci nie
tylko w postaci podjgcia trafniejszej decyzji zawodowej, ale takze w postaci
tak namacalnych efektow, jak mozliwo$¢ wpisania wigkszej liczby atrak-
cyjnych informacji na swo¢j temat do dokumentéw aplikacyjnych. Jednak
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wazne jest, aby nie splyci¢ tego elementu postgpowania do poziomu jgzy-
kowego (jak to sformutowac), ale naprawdg poszerzy¢ swiadomos$¢ klienta
na temat jego walorow. Drugim wyznacznikiem sensownosci dokonywania
analizy zasobow jest to, aby nie byla ona przeprowadzana w postaci przy-
stowiowego bilansu mocnych i stabych stron. Ze wzgledu na problemy, kto-
rych do$wiadcza osoba bezrobotna w tym momencie, w ktorym analiza
zasoboOw powinna by¢ przeprowadzona, w pierwsze] kolejnosci musi ona
zyska¢ §wiadomos$¢ swoich zasobéw wiasnie, a nie deficytow, na tych ostat-
nich bowiem i tak jest za bardzo skoncentrowana. Na tym etapie klient ma
wigc dowiedzie¢ si¢ o swoich kompetencjach, zaletach pracowniczych
1 pozytywach. Ograniczenia 1 deficyty stang si¢ przedmiotem postgpowania
w dalszych jego etapach.

Najwazniejszymi problemami, ktére dochodza do glosu w trakcie roz-
poznawania zasobow klienta sa obnizona samoocena i stan tzw. przedmio-
towej samoswiadomosci, opisane szczegdtowo w czg$ciach I1.5 1 I1.4.
W przypadku wielu osdb bezposrednio po utracie pracy moze tez miec
miejsce fiksacja na wybranej roli zawodowej, na ogo6t poprzednio wykony-
wanej, co jest jednym z aspektow problemu zdefiniowania nowej roli zawo-
dowej spojnej z tozsamoscia. Problemy te moga utrudnia¢ przeprowadzanie
analizy zasobow, bowiem znaczaco znieksztalcaja dostgp do informacji na
swoj temat oraz ich ewaluacjg: osoba bezrobotna nadmiernie skupia si¢ na
swoich cechach negatywnych lub za wazne uwaza tylko elementy zwigzane
z ostatnio wykonywang praca itd. Wprawdzie jako problem moze by¢ od-
czuwana takze dezorientacja co do mozliwosci wyboru zawodu, bedaca
skutkiem nieposzukiwania pracy nigdy wczesniej lub przez dtuzszy czas,
jednak ten problem jako jedyny sposréd wymienionych sprzyja chegci doko-
nania analizy zasobow przez klienta w celu odpowiedzenia sobie na pytanie,
co moze dalej robi¢ zawodowo.

Do przeprowadzania analizy zasobow stosowane sa rézne narzedzia
typu papier otowek: kwestionariusze, listy kompetencji itp. Doskonalym
narzedziem jest tu jednak po prostu poglebiona rozmowa doradcza, co dla
wielu klientéw jest sposobem najbardziej akceptowalnym, bo odbieranym
jako naturalny i tatwiej dostgpny, bo nie stawiajacy wymogu konfrontowa-
nia si¢ ze swoimi trudnosciami w czytaniu. Trudnos$ci te powodowa¢ moga
sprzeczno$¢ na poziomie psychologicznym: osoba majaca dowiedzie¢ sig
jak najwigcej o swoich mocnych stronach, robi to, caty czas do$wiadczajac
swojego powaznego deficytu, jakim jest brak swobody w czytaniu albo nie-
rozumienie terminéw wystgpujacych w inwentarzach.
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Poglebienie swiadomosci wlasnych zasobow moze polega¢ na przy-
ktad na prowadzeniu rozmowy doradczej z osoba bezrobotna w formie ,,0d-
dajacej jej glos” tj. takiej, aby bezrobotny nie odbierat tej sytuacji jako
sprawdzianu, z silnym wymogiem pozytywnej autoprezentacji, a wigc ta-
kiej, w ktorej obecne jest state zagrozenie oceng negatywna — jak to ma
miejsce podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Tematem tej rozmowy w pierw-
szej fazie powinno by¢ jego doswiadczanie (a nie doswiadczenie) pracy,
czyli to, jak ja klient odbieral, z czego byl zadowolony, a nie to, jak byt
w niej oceniany czy jakie kompetencje z niej wyniost. Na to drugie ko-
niecznie musi przyj$¢ kolej, ale na razie chodzi o ,,powr6t do siebie”. Jest to
sposOb oddziatywania w sferze problemu, ktory okre§lany jest jako stan
przedmiotowej samoswiadomosci, a jest jednym z elementéw kryzysu toz-
samosci 1 poszukiwania nowej (patrz czes¢ 11.4).

Osoba bezrobotna musi wigc poczu¢ si¢ swobodna, mie¢ mozliwos¢
wypowiedzenia si¢ 0 swojej pracy jak chce: negatywnie, ujawni¢ zdarzenia
1 dos$wiadczenia kontrowersyjne oraz wlasne oceny swoich dziatan, wspot-
pracownikow i pracodawcow. Musi mie¢ przyzwolenie na mdéwienie swoim
naturalnym jezykiem. To po stronie doradcy czy innej osoby $wiadczacej
pomoc lezy zadanie przeanalizowania ujawnionych w ten sposob tresci i ich
przetworzenia w taki sposob, aby staly si¢ bardziej przydatne dla dalszych
celow zwiazanych z poszukiwaniem pracy. Nalezy zastosowac tu aktywne
stuchanie, jako technike ukierunkowana na wylanianie potrzebnych tresci,
ale takze by¢ otwartym na tresci zupelnie nieoczekiwane. Czgsto potrzebne
jest dopytywanie: o szczegoty opowiadanych zdarzen czy sytuacji oraz
upewnianie si¢ co do rozumienia przekazywanych tresci. Punktem wyjscia
moga by¢ pytania: ,,Co Pan robit w poprzedniej/ tej ostatniej/firmie?”, ,,Jak
Pan tam trafit?”, ,,Jak wygladat taki typowy dzien?”, ,,A jakie rzeczy byly
tam dla Pana najtrudniejsze?”, ,,Czy cos Pan zyskal dzieki pracy tam: udato
sie Panu cos wynies¢ z tej pracy?”, ,,Czegos si¢ Pan tam nauczyl?”, ,, A jak
sie pracowato z ludzmi? Przetozonym?” ,, Klienci byli ok?”, ,, Na pewno robit
Pan sporo rzeczy, ktorych w Zadnym swiadectwie pracy nikt Panu nie wpisze.
Byly takie rzeczy na przyktad kiedy Pan kogos zastepowat albo na stale kaza-
no robi¢ Panu cos, co byto poza obowiqzkami? To niech Pan opowie.” ,, Na
pewno byly jakies sytuacje trudne, ktore denerwowaty, czy moze nawet kon-
flikty. Co to bylo? Co Pan wtedy robit? Jak Pan sobie radzit?”

Zapewne Czytelnik ma juz wiele do§wiadczen odpowiadania na pyta-
nia, zadawane nawet z pewna agresja czy oburzeniem, typu ,,4 co to Paniq
obchodzi? A po co te pytania? Przeciez do tamtej pracy juz mnie nie przyj-
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mq!”, na ktore tez wypracowat sobie jaka$ formul¢ odpowiadania. Warto
w tej sytuacji powiedzie¢, ze dzigki odpowiedziom klienta doradca bedzie
mogl dowiedzie¢ si¢ naprawdg duzo na temat waznych rzeczy w do$wiad-
czeniu klienta. Dzigki temu doradca bgdzie mégt lepiej rozpoznaé, co teraz
klient moglby dalej robi¢; ze to wszystko jest naprawdg bardzo wazne, gdyz
skoro klient ma r6ézne doswiadczenia, ktore dla niego nie sa takie oczywiste,
a sa do wykorzystania i przedstawienia nastgpnemu pracodawcy, to dzigki
opowiedzeniu o swojej pracy, doradca bedzie mogt doradzi¢ mu, co i jak
mozna wykorzysta¢ w poszukiwaniu pracy. W przypadku dramatycznych
twierdzen klienta, ze to wszystko ,,byto, mingto i nie wréci” itp., piszaca te
stowa nie waha si¢ wyglosi¢ dtuzszej ,,przemowy” adresowanej doktadnie
do tego, co zostalo zasygnalizowane wypowiedzia klienta, a wigc poczu-
cia straty (wyjasnionej szczegélowo w czesci I1.1) 1 zagrozenia tozsamosci
(w czg$ci 11.4) oraz konieczno$ci zerwania z przesztos$cia, moéwiac na przy-
ktad ,, Panie! (lub Prosze Pana — jesli to bardziej stosowne wobec danej
osoby) Przeciez to Pana ZYCIE! A w tej pracy spedzit Pan chyba z potowe
tego, co Pan przezyt (jesli to prawda). Wiecej Pan czasu przez te ostatnie
15 lat byt Pan w pracy niz w domu. Przeciez nie stanie si¢ Pan od jutra inng
osobq! Bedzie Pan tym samym panem XX, ktory do zesztego miesiqca pra-
cowat w Y. No, i to trzeba wykorzystac, bo nie da si¢ zastanowic¢ z sensem
nad tym, co dalej robi¢, czego dalej szukac, jesli nie wyjdzie sie od tego, co
Pan robit do tej pory.”

Celem tego etapu postgpowania w zadnym wypadku nie jest dowie-
dzenie si¢ od bezrobotnego, co juz potrafi wymieni¢ jako swoje kompeten-
cje, sukcesy czy zalety. Bo na razie zapewne niewiele. Zadanie takie, ktore
jest zywcem wyjete z procedury rozmowy kwalifikacyjnej, jest konieczne
do postawienia, ale przyjdzie na nie czas, gdy klient bedzie na nie gotowy —
w sensie umiejetnosci trafniejszego ogladu swojej osoby oraz braku wszyst-
kich tych stanow psychicznych, ktére uniemozliwiaja trafno$¢ tej odpowie-
dzi. Nawet jesli z cala stanowczo$cia wymienialby teraz jakie$ swoje kwali-
fikacje, jako dowdd swojej wartosci czy pewnosci otrzymania zgodnego
z nimi zatrudnienia, to raczej ma to charakter trzymania si¢ brzytwy przez
tonacego 1 jest manifestacja chronienia swojej dotychczasowej tozsamosci,
a w kazdym razie tego, co pod wplywem do§wiadczenia straty jawi mu si¢
jako najwazniejsze: chronienia sposobu myslenia o sobie, jaki chce ocali¢
po do$wiadczeniu zwolnienia.

Podstawowym sensem sposobu prowadzenia rozmowy w tej fazie po-
stgpowania jest mozliwo$¢ przywotania przez klienta swoich wewngtrznych
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doswiadczen czasu pracy i jej wykonywania. Dlatego opowie$¢ ma sig to-
czy¢ w czasie 1 ma si¢ w niej ,,dzia¢”, aby osoba bezrobotna mogta niejako
znalez¢ si¢ w srodku opowiadanej rzeczywisto$ci 1 przenies¢ wlasng uwage
z siebie na zdarzenia zewnetrzne — opisywane, komentowane 1 oceniane,
a tym samym patrze¢ na nie ze swojej perspektywy wewnetrznej. Odpowia-
da to na potrzeby powstate w wyniku stanu przedmiotowej samoswiadomo-
sci, ktorego doswiadcza wigkszos¢ osob bezrobotnych. Taka perspektywa
pomaga czasem nawet poczu¢ ponownie swoje stany 1 przezycia z tamtego
czasu albo przynajmniej przypomnie¢ sobie, ze miaty miejsce. Rozmdéwca
W swojej opowiesci zndw wige jest: sprawny, skuteczny, dynamiczny, waz-
ny, dumny, ze co$ si¢ wtedy udato, ale moze tez uswiadomi sobie, ze w po-
przedniej pracy bywat ,wkurzony”, byla zle zorganizowana i ze wtedy
obiecywal sobie, ze nigdy wigcej nie bedzie czego$ robit. Te dwa ostatnie
aspekty wspomagaja proces radzenia sobie ze strata. Z jednej strony, odmi-
tologizowuja utracona pracg jako ,,jedynie wlasciwa” dla klienta, poprzez
przywrdcenie bardziej realnego obrazu zaréwno jej, jak swojego stosunku
do niej. Z drugiej strony, umozliwiaja klientowi przejscie do waznej fazy
w radzeniu sobie ze strata, ktora jest odpowiednikiem przej$cia w zatobie po
zmartym, do fazy spokojnego pozytywnego wspominania go jako nalezace-
go do przesztosci (Keirse 2005). Dla wspomnien o swojej bytej pracy (lub
bylych prac) musi znalez¢ w doradcy cierpliwego stuchacza takze dlatego,
ze na ogot — z wyjatkiem na przyktad zwolnionych wraz z nim kolegéw —
nikt w jego otoczeniu (na przyktad rodzina) takich wspomnien nie chce stu-
cha¢, tym samym wzmacniajac w kliencie poczucie uniewazniania jego
przesztosci, dorobku i1 tozsamosci.

Reasumujac, opowies¢ klienta petni kilka waznych funkcji.

Po pierwsze, przy tej okazji moze si¢ ujawni¢ problem nie przepraco-
wanego doswiadczenia straty (patrz czes¢ 11.1), ktorego klient nie ujawnit
wczesniej, a ktore zawsze bgdzie blokowato energi¢ do zajgcia si¢ poszuki-
waniem pracy. W przypadku tych oséb, ktdre jeszcze nie poradzity sobie ze
strata pracy, opowiesci moga towarzyszy¢ silne emocje, gwattowne milk-
nigcie albo przej$cie do analizowania sytuacji zwolnienia. O ile w tej czgSci
opowiesci pojawia si¢ tresci negatywne, wprawdzie oddalaja nas one od
tworzenia wizji zasobow klienta, jednak moze to postuzy¢ tzw. domknigciu
straty, tj. rozstaniu z utracong praca, jako nie tak idealna, jak to si¢ wydawa-
to bez przyjrzenia si¢ szczegétom. Nalezy na to pozwoli¢ i po wyczerpaniu
si¢ potrzeby tej opowiesci (patrz zalecenia pracy w przypadku problemu
doswiadczenia zwolnienia jako straty) powrdci¢ do opowiesci o pracy (a nie
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o zwolnieniu). W zalezno$ci od czasu trwania tej czg$ci spotkania i gotowo-
sci klienta, moze to nastapi¢ dopiero w trakcie kolejnego spotkania, ale do-
brze jest, zeby zrobi¢ to bezposrednio potem.

Po drugie, dzigki takiej opowiesci klient wroci do przesztosci, jako
waznej, uprawomocnionej, nie zanegowanej utrata pracy, czyli niestracone;.
Nawet, jesli przytoczona przeze mnie ,,mowa’” nie zostanie ,,wygloszona”,
to sam fakt, ze klient bedzie tak dtugo (subiektywnie dlugo) stuchany przez
doradceg sprawi, ze moze si¢ zmniejszy¢ poczucie zagrozenia tozsamosci, bo
oto rozne jej elementy, nieocenzurowane i nieprzeselekcjonowane mogly si¢
pojawié, klient mogt przedstawi¢ si¢ takim, jakim w kontek$cie zawodo-
wym byl ,naprawde”, czyli w swoim wspomnieniu. Prawdopodobnie jed-
nak bedzie tez taki nadal, cho¢ trzeba bedzie zmieni¢ wiele — na przyktad
zaw0d. Jednak gotowos$¢ do zmiany nie bedzie juz tak silnie blokowana.

Po trzecie, klient zaistnieje nie jako ,,bezrobotny”, ale ,,pracujacy, tyl-
ko aktualnie niezatrudniony”. Opowies¢ moze znies¢ poczucie stygmatyza-
cji, skoro w kontakcie z doradca wazne okazuja si¢ tak liczne do$wiadcze-
nia, cechy i przezycia klienta, lokujace si¢ poza sfera i okresem bezrobocia.

Po czwarte, klient moze zaczaé postrzega¢ doradce jako osobg na-
prawde wspierajaca go w sytuacji bezrobocia, a nie kolejna osobe oceniaja-
ca — W poczuciu bezrobotnego na pewno negatywnie i zle nastawiona do
niego. Jest to jeden z krokéw do budowania dobrej relacji z doradca, co sta-
nie si¢ warunkiem skuteczno$ci wielu elementéw w dalszym postgpowaniu,
w tym przede wszystkim dla odbioru wielu kolejnych zachowan doradcy.

Po piate, w wyniku swobodnej opowiesci klienta na temat swojej po-
przedniej pracy, w interakcji z doradca, obie strony zyskuja znacznie wigk-
sza wiedz¢ na temat faktow waznych z punktu widzenia radzenia sobie
z bezrobociem: klient aktualizuje swoje wspomnienia 1 zyskuje dostgp do
takich elementéw wiedzy o sobie, o ktorych zapomniat lub nie bratl ich pod
uwage jako waznych, a by¢ moze pierwszy raz werbalizuje stosunek do nich
i refleksje nad tymi doswiadczeniami. Doradca zyskuje o wiele szerszy
1 bardziej ztozony obraz klienta i jego funkcjonowania w roznorakich sytu-
acjach, niz wynikloby to z kwestionariuszy 1 ankiet wypetianych przez
klienta samodzielnie i1 otrzymuje bogaty material, z ktérego dowiaduje si¢
o kliencie wigcej niz gdyby rozmowa toczyla si¢ w duchu odpytywania
o kwalifikacje 1 zainteresowania. Ta wprawdzie nadal tylko wstgpna, ale
bogatsza wiedza moze by¢ wykorzystana na roznych etapach dalszej pracy.

Po szoste, wreszcie, doradca dysponujac szerszym dostgpem do in-
formacji biograficznych dostgpnych poznawczo takze klientowi, moze
oprze¢ na nich postgpowanie odnoszace si¢ do paru sfer: samooceny, anali-
zy zasobow, zmiany tozsamos$ci zawodowe;j.
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Rola doradcy jest nazywanie w trakcie (co jest bardziej naturalne i po-
glebiajace opowiesé) lub po opowiesci (jesli doradca widzi, ze jego interwen-
cja przerwataby opowies¢ klienta) tego, co widzi w opowiadanych tresciach.
Maja to by¢ roznorakie kompetencje klienta: spoteczne (;, To dobrze Pan
wplywa na ludzi. Umie Pan ich zmobilizowac.”), komunikacyjne (;, Czyli ma
Pan tatwos¢ rozmawiania z ludzmi o takich sprawach”, ,, No, to musi Pan
mie¢ wyjqtkowy dar przekonywania, zeby namowic takq liczbe klientow!”)
czy osobowosciowe (,, Umiat sie Pan przemoc.”, ,,Mimo, Ze na poczqtku nie
chcial Pan tego robi¢, to odwazyt sie¢ Pan i byt Pan lepszy niz ten kolega, co
go Pan zastepowat.”’). Doradca nie operuje tu jeszcze jezykiem, jakim naleza-
toby napisa¢ o tym w dokumentach aplikacyjnych, ale zaczyna wydobywac
walory klienta, ktérych on sam nie uznatby za kompetencje warte pokazania,
tymczasem w pewnym sensie wiasnie o nich powiedzial, dostarczajac tym
samym ,,na $wiezo” dowodow na ich posiadanie — doradcy i sobie samemu.

Kluczowe na tym etapie jest, aby przewazaly komentarze pozytywnie
warto$ciujace kompetencje i cechy funkcjonowania klienta, nawet jesli do-
radca dostrzega jego liczne wady, slabosci 1 deficyty. Osoba bezrobotna
najprawdopodobniej doswiadcza problemu obnizonej samooceny i aby mo-
gla przyjmowac 1 korzysta¢ z informacji negatywnych, najpierw potrzebuje
poprawy poczucia wlasnej wartosci. Na negatywne informacje zwrotne
przyjdzie kolej, kiedy samoocena klienta bedzie podwyzszona i bardziej
ugruntowana.

Kazdy z komentarzy doradcy, wyrazony po trosze jak opinia eksperta,
po trosze jednak jak domyst, jest jednoczesnie zachgta do rozwinigcia tema-
tu 1 umozliwia klientowi ustosunkowanie si¢ do niego. Klient moze w od-
powiedzi spontanicznie przytoczy¢ szereg kolejnych faktéw potwierdzaja-
cych opini¢ doradcy, o ile zgadza si¢ z nim i1 sam uwaza, ze posiada dany
walor. Sytuacj¢ taka uzna za potwierdzenie tego, co juz wczesniej myslat
o sobie i1 poczuje si¢ doceniony przez kogos, kto ,,moze si¢ na tym znac”.
O ile nie dostrzegat w sobie nigdy waloru zasugerowanego przez doradcg,
moze wyrazi¢ powatpiewanie lub zaprotestowaé, ale ,,wciagnigty” w opo-
wies¢, ktorej jest gldownym bohaterem, moze snu¢ ja dalej, doprecyzowujac
obraz przedstawiony wczesniej albo korygujac jej szczegodty i sens. Korek-
cie moze tez podda¢ samo okreslenie uzyte dla nazwania swojej cechy na
przyktad tak, aby nieco obnizy¢ jej natezenie lub nieco zmieni¢ znaczenie.
Moze tez catkowicie nie zgodzi¢ si¢ na nie i na taka opini¢ doradcy. Kazde
z tych zachowan czyni go stopniowo ,,decydentem” w sprawie wilasnego
zycia i osoba, ktorej wiedzy na wlasny temat nie rozstrzygaja inni. Sprzyja
to pomniejszaniu poczucia zaleznos$ci od innych i wzmacnianiu si¢ poczucia
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autonomii. Dopiero klienta, ktory wykazuje gotowos¢ do tego, nalezy za-
checi¢ do samodzielnego podsumowania swojego doswiadczenia w postaci
spisania swoich kompetencji albo zaznaczenia ich na gotowych inwenta-
rzach. Poszerzy to jeszcze obraz posiadanych zasobdw.

Z punktu widzenia problemdéw tozsamos$ci osoby bezrobotnej, swo-
bodne przywotanie réznorakich faktow i do§wiadczen z zycia zawodowego
klienta, bez ich selekcji ze wzgledu na z gory zatozone kryterium, jakim jest
dobra autoprezentacja czy przystawalnos¢ do wymagan nowego stanowiska
pracy, sprzyja poszerzeniu si¢ obszarow, z ktorymi osoba bezrobotna moze
si¢ identyfikowac. W kolejnym kroku poszerzenie takie powinno obja¢ do-
Swiadczenia przed — i pozazawodowe tak, aby klient zyskal bardziej cato-
sciowa $wiadomos¢ jakosci swojego funkcjonowania. Stuza temu pytania
o aktywnos$ci 1 sposob spedzania czasu poza praca, na razie zadane nie
w formie takiej, w jakiej padna na rozmowie kwalifikacyjnej i w oczekiwa-
niu raczej takze swobodnej opowiesci, nie za$ sprecyzowanych skrotowych
odpowiedzi. Nie nalezy wigc pyta¢ o ,,zainteresowania” czy ,,hobby”, ale
wiasnie o ,,zajgcia” 1 sposob ich wykonywania, ujawniany najprosciej, kiedy
opowiada si¢ przebieg jakich$ dzialan albo tlumaczy, dlaczego si¢ je lubi
1 moze wykonywa¢ z przyjemnoscia. Chodzi tu o danie klientowi poczucia
mozliwie szerokich mozliwosci 1 r6l, ktére moze petni¢, w tym takze zawo-
dowo. Poszerza to tzw. definicj¢ pracy klienta, ktéra nie musi by¢ podobna
do poprzedniej, bo klient potrafi wiele rzeczy poza nia. Z czasem klient mo-
ze zaczaé bra¢ pod uwage szersze niz dotad obszary poszukiwania pracy.

Innym sposobem poszerzenia samowiedzy klienta o swoich mozli-
wosciach zawodowych jest zastosowanie kwestionariuszowych narzegdzi
diagnozy jego kompetencji, zainteresowan czy osobowosci — takich, jakie
moglyby zosta¢ zastosowane takze wobec klienta bez do§wiadczenia bezro-
bocia, na przyktad podejmujacego decyzje o kierunku dalszego ksztatcenia
lub wobec osoby, ktora — chcac zmieni¢ pracg — sama zglasza si¢ do dorad-
cy z prosba o przeprowadzenie takiej diagnozy. W przypadku osoby bezro-
botnej (o ile sama o to nie prosi), nalezy jednak te procedury poprzedzi¢
opisang wczesnie] analiza zasobéw na postawie doswiadczenia zawodowe-
go, osoba taka moze bowiem wykazywac silne przywiazanie do poprzedniej
roli zawodowej, co zawgza jej wizje siebie i wptynie na sposob udzielania
odpowiedzi na pytania kwestionariuszy. Gdyby nawet mialy one przynies¢
jakie§ nowe rozpoznania jej mozliwosci zawodowych, to z powodu identy-
fikacji z utracong praca, osoba bezrobotna moze nie przyjac¢ ich do wiado-
mosci albo nie umie¢ zintegrowa¢ ze swoim dotychczasowym mys$leniem
o sobie. Moze tez nawet wobec najbardziej trafnego wskazania mozliwych
dla niej nowych zaangazowan zawodowych reagowac niechgcia 1 oporem,
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tylko dlatego, Ze jawia sig jej jako zerwanie z przeszlo$cia zawodowa, ktorej
subiektywne znaczenie i warto§¢ w momencie straty wzrasta.

Rozmowa dotyczaca doswiadczen zawodowych 1 aktywnosci pozaza-
wodowych moze zosta¢ zakonczona wypetieniem przez klienta kwestiona-
riusza lub w charakterze podsumowania zastosowa¢ mozna inne narz¢dzie
typu papier—olowek (w przypadku trudnosci z pisaniem — z pomoca doradcy),
przy wypehieniu ktorego klient dysponuje juz dostgpem do szerszej wiedzy
o sobie, tatwiej dopuszcza do siebie wizjg posiadania kompetencji, ktorych
wczesniej by nie wskazat 1 czuje si¢ do tego niejako ,,upowazniony” sugestia
doradcy. Wypetniony w tym momencie kwestionariusz czy inna forma spisa-
nia kompetencji klienta zyskuje range udokumentowania ich 1 ma znaczenie
psychologicznego wzmocnienia. Jednocze$nie owocem tej czgsci postgpowa-
nia powinien by¢ katalog kompetencji klienta, bedacych podstawa budowania
jego nowej roli zawodowej. Bardzo silnym wzmocnieniem bytoby wyrazenie
na koncu informacji na temat réznorakich zasoboéw klienta jezykiem reko-
mendacji, pisanej w celu poparcia kandydatury do konkretnej pracy.

1.3.4. Rozpoznanie pracy adekwatnej do kompetencji, predyspozycji
i potrzeb klienta

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Kompensacje w zakresie obnizonej samooceny.

Deficyty motywacyjne.

Lek przed pracodawcami i kontaktem z nimi.

CELE:

» Rozpoznanie ograniczen klienta.

» Ich redefinicja w kategoriach wymagan klienta wobec pracy.

FUNKCIJE PSYCHOLOGICZNE:

» Urealnienie aspiracji klienta.

» Ugruntowanie realnej samooceny.

» Wzmocnienie, ukierunkowanie i zawegzenie motywacji do szukania
1 podjecia pracy.

» Wzmocnienie perspektywy kandydata do pracy jako strony i partnera
pracodawcy.

» Przygotowanie do funkcjonowania w dziedzinie podwyzszonej nie-
pewnosci: akceptacji faktu, ze rynek jest zmienny i wymaga statego
rozpoznawania go.

ZASADA POSTEPOWANIA:

Udzielenie klientowi informacji zwrotnej na temat przystawalnosci lub

nieprzystawalno$ci do wymogow rynku.
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Aby podja¢ trafna decyzje o kierunkach poszukiwania zatrudnienia,
rozpoznane wczesniej zasoby klienta musza zosta¢ skonfrontowane z aktu-
alna sytuacja na rynku pracy. W konfrontacji z mozliwo$ciami zatrudnienia
oferowanymi przez rynek u 0sdb z obnizonym poczuciem witasnej wartosci,
co jest czgstym i typowym problemem osob bezrobotnych, pojawiaja si¢
nierealistyczne plany, zamiar kandydowania bez §wiadomos$ci spelniania
wymagan itp. Sa to przejawy problemdéw w zakresie samooceny osoby bez-
robotnej, ktoéra w obliczu zagrozenia jeszcze wigkszym jej spadkiem na sku-
tek nieotrzymania zatrudnienia, podejmuje decyzje o staraniu si¢ o pracg
pracy na takie stanowiska, ktore sa dla niej nieodpowiednie. Mechanizm
chronienia samooceny w ten sposob zostal wyjasniony w czesci I1.5. Dlate-
go przed rozpoczeciem tego etapu musi wzrosna¢ poczucie wlasnej wartosci
klienta.

Podstawowym celem IV etapu jest urealnienie samooceny i samo-
wiedzy klienta tak, aby jego aspiracje odpowiadaly jego mozliwo$ciom
1 aby ustali¢, ktore z jego zasobéw moga naprawde znalez¢ zastosowanie
na rynku pracy w jego obecnym ksztalcie tj. w aktualnej strukturze zawo-
dow, zwiazanych z nimi ptac i wymagan. Zasada konieczna do zrealizo-
wania na tym etapie jest udzielanie klientowi informacji zwrotnej na temat
przystawalnos$ci lub nieprzystawalnosci do wymogow rynku. Oznacza to
przede wszystkim przeprowadzenie analizy wymagan wynikajacych z tre-
sci czynnoSci roboczych, wykonywanych na danym stanowisku pracy,
chociazby przez siggnigcie do opisow zawartych w Klasyfikacji Zawodow
1 Specjalnosci MPiPS. Jest to szczegbdlnie wazne, poniewaz osoby bezro-
botne na skutek negatywnych do$wiadczen zwiazanych z utrata pracy
1 trudno$ci jej znalezienia maja czgsto na tyle negatywne wyobrazenia na
temat pracodawcow, ze zlemu nastawieniu wobec nich towarzyszy trakto-
wanie wymagan na poszczegolne stanowiska jako niczym nie uzasadnio-
nych. Dlatego wyprowadzenie wymagan pracy z obiektywnego ksztaltu
zadan i wymogow, jakie one stawiaja, przyczynia si¢ do zmniejszenia tego
negatywnego nastawienia.

Obiektywnie jest to etap rezygnacji i zawezania pola mozliwosci, jed-
nak po osiagnieciu efektow poprzedniego etapu, klient jest w stanie nie tyl-
ko zaakceptowac taki stan rzeczy, ale nawet odebra¢ go jako danie mu swe-
go rodzaju zabezpieczenia i pewnosci co do tego, gdzie na pewno moze
szuka¢. Wzmacnia to motywacj¢ do szukania nie pracy jako takiej, czy
zwlaszcza jakiejkolwiek, ale do szukania na pewno tej pracy, o ktorej klient
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juz wie, ze si¢ do niej nadaje. Poniewaz nastgpuje tu wskazanie na rdéznora-
kie ograniczenia klienta (umiejgtnosci — tak, ale nie az takie, aby wykorzy-
stywac je zawodowo lub wprawdzie potencjal do pracy w jakim$ zawodzie,
ale sytuacja rodzinna nie pozwalajaca na zatrudnienie w tym zawodzie).
Konieczne jest, aby wspolnie z klientem dokonaé tu redefinicji tego, co
uwaza on za Swoje ograniczenia, pomniejszajace jego szanse na zatrudnie-
nie (lub nawet eliminujace go z rynku) na jego wymagania wobec pracy.
Obok samego rozpoznania pracy adekwatnej dla danej osoby ze wzgledu na
posiadane przez nig roznorakie zasoby, a wigc takiej, na ktorej wymagania
(na razie pracy, a nie konkretnego pracodawcy) klient odpowiada, okresle-
nie jakie sa z kolei wymagania klienta, ktérym praca powinna odpowiadac,
przyczynia si¢ do rbwnowazenia pozycji obu tych stron rynkowej wymiany:
pracy i1 kandydata do niej w osobie bezrobotnego klienta.

Mimo zawgzenia obszaru mozliwosci rynkowych w stosunku do sze-
rokiej wizji zasobow klienta, to wczesniejsze rozpoznanie jego zasobow
szerszych niz aktualnie dajace si¢ wykorzystaé, pozostaje jako wyposazenie
dane mu na ewentualna przysztos¢ 1 element szerszego myslenia o sobie
jako o cztowieku mogacym realizowac¢ si¢ takze poza praca i warto§ciowym
takze z tego powodu.

W rozpoznanie rynku i oferowanej przezen pracy wpisana jest wy-
dtuzona perspektywa czasowa, chociazby dlatego, ze w tym kontekscie
pojawi¢ si¢ moze wskazanie rozpoczecia edukacji w celu uzupetnienia
kwalifikacji. Gotowos$¢ na to bedzie wigksza, jesli po zrealizowaniu celow
poprzednich etapdw klient nie begdzie juz kurczowo trzymat si¢ dotychcza-
sowej tozsamos$ci zawodowej. Tutaj powinno tez nastapi¢ doprecyzowanie
roznorakich potrzeb i oczekiwan klienta zwiazanych z nowym zatrudnie-
niem, co nie oznacza rozpoznania zawodu, lecz konkretnego stanowiska
w firmach o konkretnej kulturze organizacyjnej, odpowiadajacej potrze-
bom klienta (praca ksiggowej w matej firmie rodzinnej 1 w duzym koncer-
nie to zupeklie inna praca, a tlumaczenie symultaniczne w spotkaniach
1 konferencjach naukowych to inna praca niz asystowanie w negocjacjach
biznesowych). Dlatego wazne jest, aby klient wczesniej uzyskat urealniona
wiedze¢ o swoim dotychczasowym funkcjonowaniu w r6znych warunkach
pracy i nie znieksztatcal jej na skutek straty pracy. Wazne jest rOwniez,
aby poprawit swoje codzienne funkcjonowanie i nie formutowal w sto-
sunku do przysztej pracy oczekiwania zaspokojenia wszystkich swoich
potrzeb, rowniez tych, ktore moglyby by¢ zaspokajane juz w sytuacji bez-
robocia (patrz czgs¢ 11.3).
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1.3.5. Analiza ofert i ogloszen pracy

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Lek wynikajacy z niezrozumienia wymogoéw rynku i brak aprobaty dla

nich.

Przekonania o niemozno$ci rzeczywistego osobistego sprostania wymo-

gom rynku.

Uprzedzenia 1 przekonania na temat rynku pracy i pracodawcéw, dys-

funkcjonalne wobec zatrudnienia, ktore wynikaja:

— z do$wiadczenia zwolnienia,

— z wiedzy potocznej,

— ze ztych doswiadczen dotychczasowych poszukiwan,

— z dokonanych atrybucji zwolnienia i braku pracy.

CELE PSYCHOLOGICZNE:

» Dostarczenie narzedzi rozpoznawania rynku i poruszania si¢ po nim.

» Przygotowanie do konieczno$ci kazdorazowego rozpoznania wymo-
gow stanowiska pracy 1 firmy.

» Wprowadzenie perspektywy pracodawcy.

FUNKCJE PSYCHOLOGICZNE:

» Zapewnienie poczucia i rzeczywistego zrozumienia.

» Zwigkszenie poczucia kontroli poznawczej.

» Podniesienie motywacji do szukania pracy innymi metodami niz od-
powiadanie na ogloszenia nt. pracy.

Dopiero po wzmocnieniu przekonania klienta o przystawalnosci do
wybranych stanowisk, a nieprzystawania do innych, w nast¢pujacym teraz
etapie moze doj$¢ do konfrontacji ze szczegdtowymi wymaganiami kon-
kretnych miejsc pracy, ktérych wyrazem sa ogloszenia o pracg, chociaz jest
jasne, ze wielu klientow niezaleznie od rytmu zaplanowanego w procesie
doradczym przez caly jego czas prowadzi swoje wlasne poszukiwania,
cho¢by bardzo mato aktywne i caly czas przeglqda ogloszenia. Chodzi jed-
nak o to, aby tym razem konkretne ogloszenia podda¢ znacznie bardziej
uwaznej analizie anizeli ma to miejsce tylko przy przegladaniu, co warto
zrobi¢ nawet, jesli dana osoba ma szanse uzyska¢ zatrudnienie nie kandydu-
jac w odpowiedzi na ogloszenia, ale w innym trybie. Shuzy to realizacji
trzech celow.
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Po pierwsze, osoby bezrobotne czgsto zywia przekonania o posiadaniu
jakiej$ cechy, ktéra dyskwalifikuje je w staraniu si¢ o pracg. Przekonania te
sa owocem poradzenia sobie z do§wiadczeniem straty wynikajacym z prze-
zycia zwolnienia, poprzez znalezienie takiego wyjasnienia tego zdarzenia,
aby bylo ono tatwiejsze do zaakceptowania dla danej osoby. Wyjasnienie
takie zwykle nie ma wiele wspdlnego z rzeczywistymi powodami utraty
pracy, ale pelni podstawowa psychologiczna funkcj¢ polegajaca na tym, ze
pozwala zachowa¢ wyzszy (co nie znaczy, ze wysoki) poziom samooceny,
nizby to mogto wynika¢ z przyjecia powodu prawdziwego. Mechanizmy
tego zjawiska opisane zostana w czg$ci 11.2. Przekonania funkcjonalne wo-
bec tego celu, jakim jest ochrona swojej samooceny staja si¢ zwykle dys-
funkcjonalne wobec celu nastgpnego, jakim jest znalezienie pracy, a mimo
to — w toku poszukiwan zostaja zwykle wzmocnione lub rozbudowane
o kolejne, rownie dysfunkcjonalne. I tak przyktadowo, osoby bezrobotne
w toku poszukiwania pracy, koncentruja si¢ na takich swoich cechach, jak
wiek czy nieposiadanie doswiadczenia lub jakich§ kompetencji, ktore inter-
pretuja jako nie dajace si¢ naby¢. W wyniku tego moga konsekwentnie od-
rzucaé te ogloszenia o prace, ktore w jaki§ mniej lub bardziej otwarty spo-
sob formutuja wymagania'® dotyczace posiadania cechy odmiennej od tej,
jaka posiadaja — mimo, ze spetniaja wszystkie pozostatle wymagania danego
ogloszenia. Bardzo czgsto nie sa to trafne decyzje, bowiem z gory trudno
jest przewidzie¢, jaka jest waga poszczegdlnych wymagan, a pojedyncze
wymaganie ma rzadko tak kluczowe znaczenie, aby eliminowato kandydata
wykazujacego si¢ spetnianiem pozostatych. Klient, dokonujacy takiej nega-
tywnej autoselekcji, automatycznie obniza swoje szanse na zatrudnienie.
Uwazna analiza kazdego z wymagan osobno (co zwykle samodzielnie nie
jest robione po tym, kiedy klient zauwaza wymaganie ,,dyskwalifikujace
g0”) przesuwa uwage na te jego cechy, ktére czynia go dobrym kandydatem
na dane stanowisko. Z drugiej strony, moze tu nastapi¢ kontynuacja takze
negatywnej weryfikacji zasobow, ktérych posiadanie zostalo, moze nazbyt
optymistycznie, stwierdzone we wczesniejszych etapach. Klient jest na nia
przygotowany, o ile wczesniej dosSwiadczy wystarczajaco silnego wzmoc-
nienia dla poszerzonej wizji swoich mozliwosci zawodowych.

" Nie wnikam tu w kwestie, czy poszczegdlne wymagania sa legalne z punktu widzenia rownosci
wobec prawa i zakazu dyskryminacji.
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Po drugie wazne jest, aby w rozwazaniu decyzji o kandydowaniu na
konkretne stanowisko pracy bra¢ pod uwage bardziej szczegotowe jego
charakterystyki anizeli wynika to tylko z opisu zawodu. Jest to przede
wszystkim specyfika wykonywanej pracy, wynikajaca z charakteru firmy,
w ktoérej ma by¢ wykonywana, w tym — jej kultury organizacyjnej. Sktada
si¢ na nig wielko$¢ firmy jako catosci i komorki organizacyjnej, w ktorej
ulokowane jest dane stanowisko, intensywno$¢ kontaktow interpersonal-
nych, jaka moze z tego wynikac 1 sposdb wzajemnego odnoszenia si¢ do
siebie pracownikow oraz przelozonych i pracownikdéw, presje czasowe,
jakie towarzysza wykonywanej pracy, sposob jej rozliczania — czasowy
lub zadaniowy, atmosfera, swoboda ubioru w miejscu pracy i szereg in-
nych. To te r6znorakie kwestie moga przesadzi¢, czy dana osoba zaadaptu-
je si¢ w przyszlej pracy, czy bedzie si¢ w niej dobrze czuta, a przez nowe
otoczenie bgdzie postrzegana jako dobry pracownik i wspdipracownik.
Rozpoznaniu tych kwestii sluzy analiza ogloszenia pod katem tego, jakie
sformutowania zostalty w nim uzyte, ale takze wyjscie poza tres¢ ogtosze-
nia 1 siggnigcie do innych Zrodet wiedzy na temat konkretnego miejsca
pracy, od rdéznorakich materiatow pisanych (ulotki firmy czy artykuty
na jej temat w prasie popularnej i branzowej), poprzez informacje dajace
si¢ odnalez¢ w Internecie (strona internetowa firmy, wpisy na jej temat
w KRS, opinie oséb korzystajace z jej ustlug na formach dyskusyjnych
itp.), a na opiniach blizszych i dalszych znajomych konczac. Chodzi wigc
zaréwno to, aby klient zwrdcit uwage na t¢ specyfike i nauczyl si¢ ja roz-
poznawac¢ tak dalece, jak to mozliwe w konkretnym przypadku, jak i o to,
aby przyzwolil sobie na rozwazenie, czy dana praca begdzie spetniac jego
wymagania w tym zakresie.

Trzecim celem analizy wymagan na dane stanowisko jest ich zaapro-
bowanie przez klienta jako uprawnionych. Jest to istotne ze wzgledu na czg-
sta postawe odrzucania wymagan pracodawcoéw w ogodle 1 uwazanie ich za
niczym nie uzasadnione, wygoérowane, nieprzewidywalne itp. Skutkuje to
staraniem si¢ o zatrudnienie przy manifestowaniu niechgtnej lub lgkowej
postawy wobec pracodawcow. Juz w poprzednim etapie, to obiektywne
wymogi zadan wykonywanych na danym stanowisku maja dostarczy¢ oso-
bie bezrobotnej uzasadnienia dla formulowania tych wymagan. W kontek-
Scie analizy konkretnych ogloszen o prace warto natomiast zwrdci¢ uwage
na to, na ile naprawde poszczegdlne wymagania sg uzasadnione wymogami
tre$ci pracy, na ile za$ zostaly sformutowane, jako zawyzone. Bywa, ze
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w ogloszeniu uzyte zostaje sformutowanie popularne lub w sposob hastowy
sygnalizujace zespot innych wymagan, jak to jest w przypadku wieku czy
posiadania konkretnego dyplomu lub uprawnienia, co oznacza, ze za wyma-
ganiem sformulowanym jawnie stoja wymagania ukryte. W koncu, co naj-
trudniejsze, warto w tym kontek$cie przyblizy¢ klientowi fakt, Zze ostateczne
decyzje o zatrudnieniu, czg¢sto oparte sa o kryteria nigdy niesformulowane,
bo subiektywne i nawet nieuswiadomione przez osoby decydujace o przy-
jeciu do pracy. Technika mozliwa tu do zastosowania jest zaproponowanie
klientowi przyjecia perspektywy pracodawcy (wspoipracownika lub zlece-
niodawcy), ktory formutuje wymagania lub ocenia wykonanie jakiego$ do-
brze znanego sobie zadania (zwigzanego z wczesniej wykonywana praca lub
biezaca potrzeba — jak opieka nad dzieckiem, wykonanie reparacji sprzg¢tu,
przeprowadzenie remontu itp.). Zaréwno, gdy prosba dotyczy wymienienia
wszystkich swoich wymagan, jak gdy klient uzywa ich po prostu oceniajac
cudza prace lub kandydata do zlecenia jej, pojawiaja si¢ zwykle wymagania
o takim wtasnie charakterze: subiektywne, zle uzasadnione, trudne do sfor-
mulowania (jak na przykiad: , nie podobat mi sie”, , byt nieprzyjemny”,
,,powinien by¢ kolezenski”, ,,zeby si¢ moc dogadac” itp.). Przybliza to moz-
liwos¢ zaakceptowania zjawiska pojawiania si¢ tak samo subiektywnych
1 nieprzewidywalnych wymagan po stronie pracodawcow 1 innych osob de-
cydujacych o zatrudnieniu bez komentowania ich — jak to miato miejsce
wczesniej — jako na przyklad kierowanie si¢ uktadami. Warto zwro6ci¢ uwa-
g¢, jak dalece stan psychiczny osoby bezrobotnej musi si¢ tu r6zni¢ od tego,
w jakim zwykle zaczyna si¢ proces doradczy: od doswiadczenia straty,
zagrozenia autonomii i poczucia zalezno$ci od otoczenia oraz niskiej tole-
rancji na niepewno$¢ i lgku przed porazkami. Zaakceptowanie faktu nie-
przewidywalnos$ci cze¢sci wymagan i kryteridow, na podstawie ktorych po-
dejmowane sa decyzje o zatrudnieniu, wymaga, aby bezrobotny klient czut
si¢ mozliwie pelnowarto§ciowym kandydatem do pracy, o na tyle wysokim
poczuciu wlasnej wartosci, aby byl gotow podjaé ryzyko kandydowania
w warunkach takiej niepewnosci. Osiagnigcie tych efektow psychologicz-
nych wymaga czasu.

Metoda dowiadywania si¢ od blizszych i dalszych znajomych o taj-
niki pracy, o ktora klient chce si¢ staraé, jest jedna z zachgt do rozpocze-
cia budowania sieci spotecznej, polecanej jako najskuteczniejsza metoda
poszukiwania pracy, a ktora powinna sta¢ si¢ przedmiotem pracy w eta-
pie VIL
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1.3.6. Przygotowanie dokumentacji potrzebnej w poszukiwaniu pracy:
zyciorysow i listow motywacyjnych, rekomendacji do konkretnych
miejsc pracy

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Poczucie bycia gorszym wobec pracodawcy i zaleznosci od niego.

Negatywny obraz siebie jako osoby bez pracy.

Niepewnos$¢ co do posiadania atutéw w kandydowaniu na konkretne sta-

nowiska.

Poczucie dystansu i obco$ci wobec standardow lansowanych na przyktad

przez mass-media.

Przekonania dysfunkcjonalne wobec znalezienia pracy:

— o bezsensownosci wymagan na przyktad takich, jak wymog dyspozy-
cyjnosci;

— 0 konieczno$ci uzywania sztampowych sformutowan;

— o koniecznosci ktamania itp.

CEL:

» Dostarczenie standardéw mozliwych do wykorzystania w samodziel-
nym konstruowaniu dokumentacji przez klienta

» Wprowadzenie zasady koniecznosci dostosowania do wymogow kon-
kretnej pracy

FUNKCJE PSYCHOLOGICZNE:

» Zrozumienie wymogoéw co do tresci i formy poszczegdlnych doku-
mentoéw aplikacyjnych ze wzgledu na ich zastosowanie.

» Zwigkszenie elastycznosci klienta i jego gotowosci do dostosowania
si¢ bez poczucia gorszosci 1 zaleznosci.

» Uzyskanie zdolnos$ci niezagrazajacego spojrzenia na siebie:
— ZzZewnatrz;
— przedmiotowo — jak na ,,produkt”;
— krytycznie.

» Podniesienie samooceny klienta poprzez pozytywne oceny osob trze-
cich — rekomendacje.

» Zyskanie symbolicznego wsparcia — rekomendacje.

» Rozpoznanie wlasnych motywacji do konkretnej pracy — list motywa-
cyjny.

» Przygotowanie i weryfikacja tresci do spotkania z pracodawca.

» Wzmocnienie perspektywy kandydata do pracy jako strony i partnera
pracodawcy.
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ZASADY POSTEPOWANIA:

Poglebianie rozpoznania wlasnych atutow i kompetencji, ugruntowanych

w dotychczasowym do$wiadczeniu — zakorzenionych w tozsamosci.

Ugruntowanie poczucia kompetencji i wtasnej wartosci jako kandydata do

danej pracy.

Zasada operowania tresciami:

— prawdziwymi i zgodnymi z samowiedza klienta;

— zakorzenionymi w do§wiadczeniu i tozsamosci klienta;

— formulowanymi w sposob odpowiadajacy stylowi wypowiadania si¢
klienta lub przyswajalnymi dla niego.

Praktyka pisania CV 1 listow motywacyjnych przez osoby poszukuja-
ce pracy jest czgsto interpretowana jako bezcelowa, co uzasadniane jest tym,
ze ,,dzis juz nikt cefatek nie czyta”, ,, prace mozna dosta¢ tylko po znajomo-
sci” itp. Niemniej jednak, podobnie jak warto wykorzysta¢ wciaz obecne na
rynku pracy ogloszenia do poszerzenia $wiadomosci i akceptacji rdznora-
kich wymagan, ktérym trzeba sprosta¢, aby uzyskac¢ dang prace, tak warto
potraktowa¢ wymagane wciaz dokumenty aplikacyjne, jak CV 1 list moty-
wacyjny, a nawet rekomendacje, do celéw edukacyjnych, jakim jest naucze-
nie si¢ ich pisania niezaleznie od biezacej potrzeby oraz do realizacji celow
psychologicznych.

Te ostatnie zwigzane sa z problemami, jakie aktualizuja si¢ w obliczu
koniecznos$ci przygotowania CV 1 listu motywacyjnego, a zwlaszcza ich
sprofilowania pod katem wymagan danego miejsca pracy. O ile, przy roz-
powszechnieniu komputerowych edytoréw testow, a w nich szablonow zy-
ciorysow, napisanie CV jako takiego nie zawsze postrzegane jest jako pro-
blem, o tyle trudno$¢ sprawia na ogét wymog napisania roznych wersji CV
w przypadku kandydowaniu na rozne stanowiska, a nawet na to samo sta-
nowisko w réznych firmach. Jest tak zwtlaszcza, gdy osoba bezrobotna prze-
Zywa jeszcze poczucie zagrozenia tozsamos$ci, czego konsekwencja jest
dazenie do usilnego zachowania poczucia ciagtosci i integralnosci. Obie te
potrzeby powoduja, ze wymodg napisania réznych wersji CV jawi si¢ jako
sytuacja tracenia tozsamosci. Jest tak, poniewaz profilowanie w pierwszej
kolejnosci oznacza selekcjonowanie informacji adekwatnych z punktu wi-
dzenia wymagan danego stanowiska pracy, a wigc rezygnacj¢ z informacji
niepotrzebnych ze wzgledu na te wymagania. Jesli klient stara si¢ w swoim
CV umiesci¢ jak najwigcej informacji bez ich selekcjonowania, znaczy
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to, ze doswiadcza jeszcze problemu zagrozenia tozsamosci. Moze by¢ to
wzmacniane przekonaniem o charakterze kulturowym, ze ,, przeciez zZycie ma
sie jedno”, zwiazanym ze znanym dotad standardem pisania identycznego
CV do wszystkich instytucji, chociaz to twierdzenie moze by¢ takze racjona-
lizacja oporu przed takim sprofilowaniem. Moze by¢ wykazywane szczeg6l-
nie duze przywiazanie do faktow zwiazanych z ostatnia wykonywana praca,
co z kolei jest skutkiem doswiadczenia straty i przejawem nieporadzenia so-
bie z nia, a wrecz sposobem radzenia sobie (pisanie o swoich szczegolnych
dokonaniach w ostatniej pracy jest odpowiednikiem metody proponowanej
czasami w radzeniu sobie po $mierci bliskiej osoby lub po rozstaniu z nia,
a polegajacej na napisaniu do niej listu albo wspomnien na jej temat).

Profilowanie 1 dostosowywanie, wielu osobom poszukujacym pracy
kojarzy si¢ z zamieszczaniem w CV informacji nieprawdziwych, wobec
czego opor bywa wyrazany w postaci twierdzenia, ze ,, nie mozna ktamac”.
Jesli klient uwaza, ze aby dostosowac informacj¢ na swoj temat, jaka jest
CV, musi kreowa¢ fakty nieprawdziwe, §wiadczy to z kolei o tym, Ze jego
poczucie wartosci jeszcze nie podniosto si¢ i nie zauwaza jeszcze swoich
rzeczywistych atutéw, ma tez ktopoty z wycena swoich mozliwosci 1 kom-
petencji w kategoriach rynkowych. Jest tak zwtaszcza, gdy nie rozumie
wymogow stawianych aktualnie przy przyjmowaniu do pracy i ma nega-
tywny stosunek do pracodawcow. Wszystko to wskazuje, dlaczego tak waz-
ne jest, aby etap przygotowywania dokumentéw aplikacyjnych zostat po-
przedzony mozliwie gruntowna analiza zasobow i wzmocnieniem poczucia
wartosci, a nastepnie skonfrontowaniem ich z wymaganiami zwigzanymi
z kandydowaniem na wybrane stanowiska. Dzigki temu zadanie pisania rdz-
nych CV 1 listow motywacyjnych w wigkszym stopniu stanie si¢ ¢wicze-
niem elastycznosci i sztuki korzystnego prezentowania swojego wizerunku,
a nie polem zmagania si¢ z wlasna biografia. Jesli nie udato si¢ tak popro-
wadzi¢ postgpowania pomocowego 1 klient od razu zglasza si¢ z prosba
o pomoc w przygotowaniu CV, nalezy w tym kontekscie ,,zrobi¢ krok w tyt”
1 zaproponowa¢ wszystkie konieczne dziatania (majace na celu poradzenie
sobie ze strata, analiz¢ zasobow, podniesienie samooceny) jako uzasadnione
wymogami dobrego CV.

Poczucie wzglgdnej tatwosci napisania uniwersalnego CV 1 listu mo-
tywacyjnego zwiazane jest z obfitoscia tatwo dostgpnych porad na temat,
niestety rzadko pomocnych w przygotowaniu naprawd¢ dobrych dokumen-
tow tj. takich, ktore sa wartoSciowe jako narzedzia wzmacniajace kandy-
datur¢ na dane stanowisko. Wiele z owych ,,dobrych rad” poglebia tylko
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problemy, jakie i tak maja osoby bezrobotne w obliczu koniecznosci napi-
sania CV, przesuwaja bowiem ich uwagg z analizy wtasnych atutéw w kan-
dydowaniu na dane stanowisko na aspekty zewnetrzne: wyglad, zrecznos¢
sformutowan. Taka interpretacja dokumentéw aplikacyjnych po pierwsze
splyca ich znaczenie rzeczywiste, pracodawcy najszybciej bowiem odrzu-
caja dokumenty pelne standardowych, ogoélnikowych sformutowan nie po-
zwalajacych odrozni¢ kandydatow od siebie. Po drugie, psychologicznie
rzecz ujmujac, o ile osoba bezrobotna pozostaje w stanie przedmiotowe;j
samoswiadomosci (patrz czes¢ 11.4), jej podstawowa potrzeba jest mozli-
wos¢ spojrzenia na siebie z perspektywy wewngtrznej i konieczno$¢ auto-
prezentacji w tym momencie wiaze si¢ dla niej z Igkiem i jest dla niej zagra-
zajaca. Dopiero wzmocnienie samooceny i ,,powrdt do siebie” nastgpujacy
w toku analizy dotychczasowego doswiadczenia w sposdb zaproponowany
w III etapie przyzwalajacy na swobodna opowies¢ o swojej dotychczasowe;j
pracy, bez presji pozytywnej autoprezentacji, ale z akcentem potozonym na
jak najszersze rozpoznanie doswiadczen zwiazanych z praca oraz zaniknig-
cie stanu przedmiotowej samoswiadomosci, pozwala na to, co jest koniecz-
ne, aby moc dobrze zaprezentowac si¢ — na spojrzenie na siebie z zewnatrz
bez zagrozenia i Igku. Poszerzona wiedza o sobie, swoich kompetencjach
1 atutach jest zasobem, z ktérego duzo tatwiej jest czerpa¢ informacje, nieco
swobodniej dobierajac je do kontekstu nowej pracy, a wigc eksponujac te
bardziej adekwatne 1 rezygnujac z catkowicie albo choéby bardziej zbed-
nych bez poczucia utraty siebie. W ten sposob CV zyskuje w tym sensie, ze
zwigksza si¢ jego informacyjnos¢ i dopasowanie, a tym samym kandydatura
jawi si¢ jako lepsza. Przydatne jest tu wczesniejsze zyskanie przez klienta
swiadomos$ci swoich zasoboéw wyrazonych w kategoriach kompetencji
transferowalnych.

Wymoég pozytywnej prezentacji w CV realizowany jest poprzez takie
szczegblne treSci jak odniesione sukcesy, co w niektorych standardach
oznacza umieszczenie ich w osobnym podpunkcie, w innych — przy kazdej
kolejnej pracy jako sukcesy w niej odniesione, w innych jeszcze — jako spo-
sob pisania o swoich kolejnych zaangazowaniach (kolejnych pracach), gdzie
zastepuja one nieomal opis obowiazkéw na kazdym stanowisku. Taki spo-
sOb prezentowania swojego do§wiadczenia zawodowego przedstawia klienta
jako kandydata wyr6zniajacego sig na tle otoczenia. Samo rozumienie suk-
cesu jest kwestia wzgledna i stanowi problem dla 0s6b bezrobotnych z ob-
nizong samoocena, ktére wyolbrzymiajac to pojgcie lub przypisujac mu
wylacznie charakter formalny, moga nawet twierdzi¢, ze zadnych sukcesow
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na swoim koncie nie maja. Kwestia sukcesu wymaga wigc przepracowania,
zwlaszcza ze moze pojawic si¢ w postaci pytania o niego w trakcie rozmo-
wy kwalifikacyjnej. Przyktady pracy nad §wiadomos$cia wlasnych sukcesow
znajdzie Czytelnik w czg¢sci I11.

Szczegbdlny sposdb pozytywnej prezentacji w CV 1 dopasowania do
stanowiska pracy proponuje Hornby (1995) w jednym ze swoich 36 ¢wiczen
dla os6b szukajacych pracy: polega on na spojrzeniu na siebie jak na pro-
dukt, przedmiot lub urzadzenie 1 zastanowieniu sig, jakie ma si¢ cechy, atry-
buty lub walory, ktére moga si¢ przyda¢ temu konkretnemu pracodawcy, do
ktorego si¢ aplikuje, a w zwiazku z tym, jak mozna by je zareklamowac, aby
ta przydatno$¢ pokazaé. Oznacza to skrajnie przedmiotowe potraktowanie
siebie — jak najbardziej przydatne dla osiagnigcia efektu w postaci dobrej
tresci 1 formy CV, ale calkowicie niemozliwe lub wrecz szkodliwe dla oso-
by bezrobotnej w stanie przedmiotowej samoswiadomosci. Wynika z tego
jednak nie krytyka tego podejscia, ale zalecenie dotyczace proponowanej tu
dynamiki pracy: aby na tyle skutecznie uwzglednia¢ w postgpowaniu pomo-
cowym kwestie zwiazane ze strata i1 identyfikacja z poprzednia rola zawo-
dowa, aby w dalszej kolejnos$ci — na etapie przygotowania dokumentoéw
aplikacyjnych zastosowanie tego podejscia bylo mozliwe (nawet nieko-
niecznie w postaci dostownego ¢wiczenia Horbny’ego, ale jego idei).

Inna propozycja (Eggert 2001) co do sposobu opisywania swoich do-
swiadczen zawodowych na kolejnych stanowiskach (co w zalezno$ci od
stosowanego standardu CV nie znaczy — po kolei), jest natomiast zarazem
dobrym sposobem wzmacniania poczucia wlasnej wartos$ci klienta. Dotyczy
ona tego, aby wyraza¢ je w terminach dokonan, tj. dziatan przeprowadzo-
nych i zakonczonych (przeprowadzanych i konczonych), a nie jedynie wy-
konywanych w trybie ciagtym. Przykladem takiego podejscia jest opisywa-
nie obowigzkow asystentki jako ,,sporzadzanie pism”, a nie ,,prowadzenie
korespondencji”, ,,nawiazywanie pierwszego kontaktu z klientami firmy”,
a nie ,,odbieranie telefonow”. Chodzi o tworzenie obrazu osoby aktywnej
1 skutecznie realizujacej zadania — posiadajace cel, a nie czynnosci — ciagte;
a wigc osoby rozumiejacej, jaka rol¢ odgrywata w danym miejscu pracy.
Sposrod wielu réznych zadan, jakie bylyby do wyboru, nalezy wybierad te,
ktore wskazuja najwyzsza mozliwa rang¢ tych zadan dla funkcjonowania
firmy — w mysl zatozenia, ze pracownik zdolny do ponoszenia tego pozio-
mu odpowiedzialno$ci 1 wykazujacy ten poziom kompetencji, sila rzeczy
wykona tez zadania pokrewne, a prostsze. W zaleznosci od tego, jak duzo
zadan jest do wyboru, mozna wymienia¢ wylacznie te, ktoére pokazuja przy-
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datno$¢ na nowym stanowisku lub takze inne, jesli w lepszym $wietle poka-
zuja jakos¢ kandydata.

Nie ma tu miejsca na przedstawianie poszczegdlnych form CV moz-
liwych do wykorzystania w zaleznosci od celu kandydowania oraz prze-
biegu kariery zawodowej klienta 1 zwiazanych z tym atutéw i brakow. Dla
wszystkich przydatne jest wzbudzenie takiej wiedzy o sobie klienta, aby
obejmowata tresci przydatne do pisania wszystkich tych rodzajow. Kazda
wersja CV wymaga bowiem dostgpu do wiedzy na temat wykonywanej
uprzednio pracy, szerszej anizeli tylko nazwy petnionych stanowisk, jako
zbyt rézniacych si¢ pomigdzy poszczegolnymi firmami, aby byta to infor-
macja wyczerpujaca i nie przeselekcjonowana uprzednio przez klienta ze
wgledu na jego wyobrazenia o tym, co mogloby by¢ wazne. Znow przydat-
na bylaby tu forma zaproponowana w etapie IlI, przy czym w kontekScie
pisania CV wymaga ona jeszcze poglebienia czy tez raczej ,,pociagnigcia za
jezyk”. Czasem tez z czeluSci pamigci trzeba wydoby¢ drobna informacjg,
ktora domyka wizerunek klienta, a czasami jest wazna ze wzgledu na jakies$
specyficzne wymaganie, sformutowane w ogtoszeniu'®. Nieocenione jest tu
wielokrotne zachgcanie klienta do opowiadania i przypominania sobie roz-
nych swoich do$§wiadczen 1 uwazne stuchanie opowiesci.

Pozorne rozpowszechnienie wiedzy na temat tego, jak szukac pracy,
powoduje to, ze aktualnie osoby poszukujace zatrudnienia zglaszaja w tym
obszarze catkowicie inny problem niz byto to 20 lat temu, kiedy to pytaty
po prostu ,,jak to zrobi¢?”’. Paradoksalnie 6wczesny stan niewiedzy co do
zasad pisania zyciorysOw w standardzie Curriculum Vitae, czynil pomoc
w tym zakresie o wiele fatwiejsza, jako ze osoby bezrobotne na ogo6t same
zglaszaty ten problem 1 byly bardziej otwarte na proponowane rozwigzania.
Dzi$ na ogdt uwazaja, ze pisa¢ potrafia, ale ze jest to catkowicie zbyteczne.
Tym cze$ciej niz niegdy$ pisza wigc swoje CV w pewnym oderwaniu od
wiedzy o sobie, jako wytwory catkowicie zewngtrzne 1 niejako gotostowne.
Temu ostatniemu sprzyja mnogo$¢ dostgpnych podpowiedzi, sprowadzaja-
cych CV, a zwlaszcza list motywacyjny do poziomu j¢zykowego, a wigc
serwujacych inwentarze okreslen mozliwych do uzycia niemal bez odnie-
sienia do rzeczywistych zasobdéw danej osoby jako kandydata do pracy.
Osoby bezrobotne tym tatwiej z takiej wersji ,,pomocy” korzystaja, im bar-

' Warto tu podkreslié, ze dokumenty aplikacyjne w pierwszej kolejnosci powinny odpowiadaé
wlasnie na wymagania jawnie przedstawione w ogloszeniu o pracg, w drugiej kolejnosci dopiero
odnosi¢ si¢ to wymagan wynikajacych z analizy tre$ci pracy i informacji pozyskanych na temat
firmy i pracodawcy.
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dziej czuja si¢ bezradne w obliczu nieprzewidywalno$ci wymagan rynku, im
nizsza maja samooceng i im bardziej sa przekonane, ze wymaganiom nie sa
w stanie sprosta¢. Tymczasem migdzy innymi ze wzgledu na te ich proble-
my, jest niezwykle wazne, aby uzywaly swojego prawdziwego jezyka, nieco
tylko skorygowanego pod katem poprawnosci trafnosci komunikowania
tresci Swiadomie dobranych. Wraz z tre§ciami, ktore takze nie sa zmyslone,
ale pochodza z ich rzeczywistego doswiadczenia, prawdziwos¢ sformuto-
wan, ktore sa w stanie zaakceptowac 1 powtorzy¢, jest sposobem ugruntowy-
wania poczucia, ze to ich rzeczywista oferta jako pracownikow moze by¢
warto$ciowa 1 atrakcyjna dla pracodawcow, ktorzy nie szukaja kandydatow
abstrakcyjnych, ale realnych. Jest to tez sposob podnoszenia ich pozycji
w stosunku do pracodawcéw 1 innych osob, ktore spotkaja w swoich stara-
niach o pracg, w tym — w stosunku do 0sob decydujacych o zatrudnieniu ich.

Jako argumentacji motywujacej do podjgcia pracy nad przygotowy-
waniem dokumentow aplikacyjnych mozna uzy¢ tego, ze stanowia one do-
bre przygotowanie do spotkania i rozmowy w sprawie pracy, poniewaz
wymagaja przemys$lenia wielu kwestii, ktore staja si¢ przedmiotem takiej
rozmowy, a nastepnie mozliwie trafnego ich sformulowania. Kazde ze
sformutowan z CV moze by¢ rodzajem podpowiedzi w obliczu pytania za-
danego w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej. Tylko sformulowanie oparte na
realnych dos$wiadczeniach, wypracowane lub przynajmniej zaaprobowane
przez klienta, moze by¢ przez niego dobrze uzyte w odpowiedzi na takie
pytanie. CV wymaga uwzglednienia szeregu kwestii, ktore dla osoby bezro-
botnej moga by¢ szczegodlnie drazliwe, jak przerwy w przebiegu kariery,
wiek, brak pewnych kompetencji, posiadanie dzieci. Wszystkie te kwestie
moga pojawic sig jako tzw. trudne pytania w trakcie rozmowy z pracodawca
lub jego reprezentantem. Tym bardziej CV moze by¢ pomocne w przygoto-
waniu odpowiedzi na nie.

Nieco odmienne kwestie sa zwigzane z tre$ciami koniecznymi do
ujecia w listach motywacyjnych, ktore wymagaja wskazania swoich mo-
tywacji do kandydowania na dane stanowisko w tej konkretnej firmie, oraz
swego rodzaju umotywowania, dlaczego jest si¢ dobrym kandydatem. Ko-
nieczne jest wigc uprzednie dobre rozpoznanie swoich zasobow oraz takie
przeanalizowanie wymagan danego stanowiska, aby by¢ §wiadomym swo-
jego dopasowania do niego. Zgodnie z proponowang tu dynamika powinno
si¢ to sta¢ juz wczesniej tj. na poziomie decydowania o kandydowaniu, na
etapie analizy ogloszen, jednak w praktyce te dwa kroki — decydowania
w odpowiedzi na ogloszenie zlewaja si¢ z przygotowywaniem dokumen-
tow aplikacyjnych. Najwazniejsze jest jednak, aby poglebiona zostala za-
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réwno $wiadomo$¢ wlasnych atutow w kontekscie konkretnego stanowiska
pracy, jak 1 tego, czy spelnia ono wymagania stawiane pracy i odpowie-
da potrzebom klienta, a wigc czy dopasowanie jest wzajemne. Pomaga to
w uswiadomieniu sobie powoddow, dla ktorych chce si¢ pracowa¢ w danej
firmie na tym stanowisku. Nie wszystkie one zabrzmia dobrze w liscie, jako
dokumencie o statusie oficjalnym, wystarczy jednak, aby klient u§wiadomit
sobie cho¢by jeden, dwa takie powody, aby napisanie listu bylo latwiejsze,
a motywacja do starania si¢ o t¢ prace — wigksza. Jesli rozpoznanie takie
nastapi wczesniej, 1 tak na tym etapie klient stanie wobec zadania wystar-
czajaco trudnego — ujecia tego w dobre sformutowania.

Jakkolwiek doradcy w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia nie czuja
si¢ czasem powotani do wspomagania oso6b bezrobotnych w tym etapie sta-
rania si¢ o nowe zatrudnienie, trzeba podkresli¢, ze az do tego momentu
trwa rozpoznawanie przez klienta swoich zasobow z jednej, a potrzeb zwia-
zanych z praca — z drugiej strony oraz podejmowanie decyzji o kierunkach
poszukiwania pracy, a realizowane w tym czasie zadania (analiza ofert pra-
cy, przygotowywanie dokumentdw) zwiazane ze staraniem si¢ 0 pracg sa
dobrym bodzcem do wykonania kolejnych krokéw w procesie doradczym,
poglebienia 1 zweryfikowania ich efektow.

1.3.7. Przygotowanie do poszukiwania pracy — informacja
o mozliwosciach i sposobach

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Poczucie naznaczenia i wstyd.

Sktonnos¢ do samoizolacji i unikania kontaktu.

Dysfunkcjonalne przekonania na przyktad o roli znajomos$ci w otrzyma-
niu zatrudnienia.

Niezdolnos¢ do samodzielnego formutowania celow.

Zaburzenia strukturyzacji dzialania.

Nadwrazliwo$¢ na porazki i obnizenie progu porazki.

Lek przed porazkami blokujacy dzialanie.

Utrata lub brak nawykoéw pracowniczych.

CELE:

» Rozwazenie podjecia przez klienta réznych Sciezek poszukiwania pracy.
» Zwigkszenie szans na znalezienie pracy.

» Zaprojektowanie indywidualnych $ciezek poszukiwania pracy.

» Podjecie poszukiwan.
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FUNKCIJE PSYCHOLOGICZNE:

» Weryfikacja gotowosci do podjgcia pracy.

» Skonfrontowanie klienta z realiami poszukiwania pracy i porazek
poszukiwan.

» Zyskanie zdolnosci samodzielnego planowania dziatania:
— planowania kolejnosci czynnosci;
— planowania czasu;
— przewidywania trudnosci i porazek.

» Uodpornienie na porazki i podniesienie ich progu.

ZASADY POSTEPOWANIA:

Asekurowanie aktywnosci klienta:

— pomoc w radzeniu sobie z porazkami;

— wypracowanie sposobow radzenia sobie z porazkami wilasciwymi dla
klienta;

— wypracowanie sposobow samomotywowania klienta.

Wspomaganie planowania alternatywnych planow poszukiwania:

» Uodpornienie dzialania na warunki braku informacji zwrotnej (zabez-
pieczenie przed wyuczona bezradno$cia).

Wszystkie dotychczasowe etapy postgpowania pomocowego mozna
potraktowac¢ jako przygotowanie klienta do samodzielnych 1 aktywnych
krokéw w poszukiwaniu pracy. Oznacza to nie tylko wysylanie doku-
mentéw aplikacyjnych, ale stosowanie mozliwie wielu metod aktywnego
poszukiwania pracy, w tym przede wszystkim bezposrednich, jak siecio-
wanie (networking) 1 nawiazywanie kontaktow z potencjalnymi praco-
dawcami.

Ta pierwsza metoda jest w Polsce od lat znana i propagowana i mimo
ich uptywu, niezwykle znieksztalcana w praktyce 1 odrzucana ze wzgledu
na kojarzenie jej z szukaniem pracy ,,po znajomosci”’. Te przekonania, ze
z jednej strony prac¢ mozna dosta¢ tylko w ten sposob, a z drugiej — ze nie
posiada si¢ znajomos$ci wystarczajaco znaczacych, aby zapewniaty one do-
stgp do pozadanych pozycji na rynku sa jednymi z wazniejszych powodow
biernosci w poszukiwaniu pracy i nie podejmowania decyzji o przekwalifi-
kowywaniu stosownie do wymagan rynku. O ile sa przekonaniami danego
klienta, powinny sta¢ si¢ przedmiotem postgpowania pomocowego wobec
niego. Przekonania takie naleza do potocznej wiedzy obiegowej i to ona
bywa ich Zrédlem, ale moga tez mie¢ status osobistych atrybucji przyczyn
utraty pracy 1 bezrobocia (patrz cze¢s¢ 11.2). Pelnia wowczas funkcj¢ ochrony
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samooceny zywiacej je osoby, dlatego oddzialywanie na samooceng klienta
jest jednym ze sposobow ich zmiany.

Na przeszkodzie uruchamiania mozliwie wielu kontaktow spolecz-
nych, aby za ich pomoca dociera¢ do odlegtych zrédet informacji o poten-
cjalnych, ukrytych wolnych miejscach pracy i ukrytych wymaganiach na nie
oraz wysyta¢ szeroko informacj¢ o sobie jako kandydacie do pracy — czym
w istocie jest sieciowanie, oprocz nierozumienia tego standardu, stoja takze
inne problemy psychologiczne os6b bezrobotnych. Sa to przede wszystkim:
sktonno$¢ do samoizolowania sig, zwiazana ze stanem przedmiotowe] sa-
mos$wiadomos$ci oraz nieumiejetno$¢ rozpoznawania osobistych potrzeb
1 standardow wynikajaca z problemow w zakresie tozsamos$ci. Proponowana
dynamika postgpowania pomocowego zaktada, ze problemy te zostaty po-
mniejszone w wyniku postgpowania w poprzednich etapach. W kontekscie
odnawiania starych kontaktow i nawiazywania nowych w celu przekazania
informacji o fakcie poszukiwania pracy moze jednak nadal zaktualizowaé
si¢ poczucie naznaczenia bezrobociem i trudnos$ci komunikacji interperso-
nalnej, nasilajace si¢ wraz z przedluzaniem si¢ trwania bezrobocia. Oba te
problemy wymagaja teraz podjgcia, co moze zosta¢ zrobione w formule
wypracowania sposobu informowania o szukaniu pracy. Wstyd zwiazany ze
statusem osoby bezrobotnej moze w wyniku tego nie zniknaé, ale klient po
rozwazeniu tej kwestii moze uznaé, ze nie powinien on powstrzymywac go
od poszukiwania pracy ta metoda. Przede wszystkim moze wypracowaé
sobie taki sposdb informowania o poszukiwaniu pracy, aby nie obejmowato
to komunikatu o bezrobociu i nie zawieralo tego terminu. Komunikat przy-
gotowany na uzytek rozmow z ré6znymi osobami powinien natomiast zawie-
ra¢ mozliwie konkretna 1 spdjna informacj¢ na temat poszukiwanej pracy
1 stanowiska, ktorym klient jest zainteresowany.

Rozpoczecie sieciowania wymaga tez rozwazenia, jakimi kontaktami
klient dysponuje, jakie dawne kontakty moze odnowi¢ i w jaki sposdb moze
to zrobi¢ oraz jakie nowe nawiaza¢ — w jakich sytuacjach, jakimi dziata-
niami. Kazda z osob, majaca sta¢ si¢ potencjalnym kontaktem — oczkiem
w sieci kontaktow prowadzacych docelowo do pracy ma zosta¢ wskazana
konkretnie — z imienia i nazwiska tak, aby nawigzanie kontaktu i przepro-
wadzenie rozmowy moglo sta¢ si¢ zadaniem do postawienia sobie, a na-
stgpnie — do rozliczenia. To dzialanie jak kazde inne realne dzialanie bezro-
botnego klienta powinno by¢ wspierane i prowadzone zgodnie z zasadami
treningu zadaniowego.
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Aktywne poszukiwanie pracy moze objac takze intensywne uczest-
niczenie we wszelkich wydarzeniach spotecznych, w trakcie ktorych mo-
zna nawiagza¢ nowe kontakty, jak targi pracy, ale takze spotkania umozli-
wiajace z kontakt z firmami, w ktérych istnieje stanowisko interesujace
klienta. Moga by¢ to nawet ich spotkania branzowe, o ile wejscie na nie
jest mozliwe. Najskrajniejsza forma w kreowaniu nowych kontaktow jest
przedktadanie swojej oferty po przeanalizowaniu potrzeb konkretnej firmy
1 mozliwie dalekim dotarciu w glab jej struktury organizacyjnej. Formy
te przypominaja raczej i wymagaja zachowan podobnych jak w pozyski-
waniu nowych klientow czy ,,robieniu interesow”, wymagaja wigc duzej
pewnosci warto§ciowos$ci swojej oferty oraz umiejetnosci nie tylko komu-
nikacyjnych, ale nawet negocjacyjnych, ktorymi dysponuje jednak niewie-
lu klientow.

Na tym etapie kazde planowane dziatanie powinno by¢ poprzedzo-
ne zaprojektowaniem $ciezki dzialania, ktore polega przede wszystkim na
wzbudzeniu jego wizji, w tym na rozwazeniu przeszkod, jakie moga si¢
pojawi¢ w trakcie dzialania. Nie jest to metoda analogiczna do sporzadzenia
Indywidualnego Planu Dzialania, ale praktyka postgpowania, ktdra powin-
na by¢ powtarzana wielokrotnie i korygowana pod wplywem zbierania
kolejnych doswiadczen, w tym w toku dowiadywania si¢ o0 nowych mozli-
wosciach 1 ponoszenia porazek. Uzasadnienia dla niej dostarcza czgs$¢ II.
opisujacy metody postgpowania z problemami w zakresie motywacji 0osob
bezrobotnych i radzenia sobie z porazkami.

Wszystko to oznacza koniecznos¢ przekazania mozliwie duzej wie-
dzy na temat rynku w kategoriach dost¢gpnych i mozliwych do wykorzy-
stania przez danego klienta. Nie chodzi tu jedynie o techniki czy sposoby
poszukiwania pracy oraz reguly rzadzace rynkiem w tym momencie, ale
takze o trudna do zaakceptowania informacje, ze rynek podlega nieustan-
nym zmianom i jedynym jego stalym elementem jest jego zmienno$¢, a w
zwiazku z tym konieczno$¢ rozpoznawania go coraz to na nowo i statego
dostosowywania si¢. Akceptacji wymaga zwlaszcza pewien stopien nie-
przewidywalnosci sytuacji rynkowych. Ze wzgledu na zmiany we wzorach
wspotczesnych karier zawodowych, obecnie podkresla si¢ wrecz koniecz-
no$¢ nie tylko prowadzenia procesu doradczego w warunkach zewngtrznej
niepewnosci, ale nawet pewnego oswajania klienta z niepewnoscia co do
podejmowanych decyzji 1 skutkow dziatan przebiegajacych w $wiecie
zmieniajacym si¢ w wielu roznych swoich aspektach (Trevor-Roberts
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2006). Zmiany rynkowe dotycza obecnie technologii, form zatrudnienia,
a przede wszystkim polegaja na zmianie starego kontraktu bgdacego do
niedawna podstawa zatrudnienia, a wyrazajacego si¢ w maksymie ,,postu-
szenstwo (pracownika) w zamian za bezpieczenstwo (zatrudnienia)” na
nowy ,.inicjatywa (pracownika) w zamian za okazje (do odnoszenia sukce-
su i rozwoju)”. Wraz ze wzrostem znaczenia zawodow opartych na wiedzy
i ciaglym uczeniu si¢ w toku wykonywania pracy, wzrasta tez niepewnos¢
co do tego, co (np. jaka wiedza) bedzie potrzebne 1 jakie sa skuteczne spo-
soby reagowania na coraz to nowe okoliczno$ci. Wymaga to akcepta-
cji popetniania blgdow jako elementu uczenia si¢ tak ludzi, jak zatrud-
niajacych ich organizacji. Nowy kontrakt lezacy u podstaw dzisiejszych
form zatrudnienia wprawdzie skutkuje niemoznoscia dalszego oczekiwa-
nia pewnych $ciezek rozwoju kariery zar6wno w obregbie danej firmy, jak
1 migdzy firmami, ale kompetencje nabyte w jednej firmie w toku pracy
lub szkolen odbytych w niej moga da¢ dobra podstawe do kontynuowa-
nia kariery w innej firmie, chociaz wymaga to w jakim$ stopniu ich
przeksztalcenia i dopasowania'®. Zarzadzanie kariera w takich warunkach
znacznie bardziej zalezy od jednostki, a nie determinantéw zewngtrznych,
w tym od kluczowej w tej sytuacji zdolnosci radzenia sobie z niepew-
noscia, gdzie wzrasta znaczenie osobistych decyzji, kierowania si¢ osobi-
stymi wyborami itp. W tak przebiegajacych karierach na pierwszy plan
wysuwaja si¢ psychologiczne kryteria sukcesu oraz osobista wolnos¢
i rozw0j jako kluczowe warto$ci lezace u podstaw wyborow. Wsrod bez-
robotnych klientéw gotowos$¢ do realizowania takich karier w znacznie
wigkszym stopniu wykazuja osoby miode, na przyktad nalezace do poko-
lenia Y, wspominanego w czg$ci I.1. Dla klientow starszych dostosowanie
si¢ do wymogow wspotczesnych karier jest znacznie trudniejsze, stad ich
oczekiwanie redukcji niepewnosci w podejmowaniu decyzji, co miato
miejsce w toku tradycyjnego procesu doradczego, a dotyczyto braku in-
formacji, niepewnos$ci co do powiazania niejasnych celéw 1 sposobow ich
osiagania, niejasnosci co do wartosci osoby poszukujacej pracy i niepew-
nosci co do wynikow poszukiwan. Obecnie, o ile rynek rzeczywiscie
wymaga nowych wzoréw karier, klienci w procesie doradczym powinni

'3 Kariery takie z punktu widzenia doradztwa kariery prowadzonego w obrebie firmy, okreslane sa

jako ,,bezgraniczne” (mobilne, samodeterminujace si¢, niezalezne od pracodawcy, nichierarchicz-
ne), a z punktu widzenia jednostki — jako proteuszowe (od imienia syna Posejdona — Proteusza —
zdolnego zmieni¢ swoja postac: interpretatywne, dialogiczne, kreujace nowe tozsamosci).
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nabywac¢ takze pewnej odpornosci na niepewnos$¢ 1 uczy¢ si¢ podejmowa-
nia decyzji zawodowych w zmieniajacych si¢ warunkach. Oznacza to ko-
nieczno$¢ podjecia wigcej niz jednej decyzji zawodowej, ale na przyktad
ciagu decyzji polegajacych na stopniowym doprecyzowywaniu pierwszej
1 stopniowego nabywania pewnos$ci co do niej. Dlatego decyzja dotyczaca
pracy adekwatnej dla danej osoby, podjgta na tym etapie, nadal powinna
by¢ traktowana jako nieostateczna i nadal pozostawia¢ jakie$ szersze pole
mozliwos$ci, na przyktad w postaci decyzji o kandydowaniu na trzy rézne
stanowiska albo na podobne stanowiska, ale w r6znych miejscach. Decy-
zja ta zostanie skorygowana w toku realnego poszukiwania pracy i kandy-
dowania na konkretne stanowiska.

Generalnie uczestniczenie w procesie doradczym w dluzszym czasie
moze zaowocowac nabyciem kompetencji gigbszych i bardziej uniwersal-
nych, jak na przyktad samoanalizy i nabywania wiedzy o sobie, radzenia
sobie z porazkami i ,,uczenia si¢ na btedach” oraz — zwlaszcza w przypadku
uczestniczenia w grupowych programach poradnictwa zawodowego —
wspotdziatania z innymi 1 wykorzystywania sieci spotecznych w realizacji
waznych celow osobistych. Wazne sa tez kompetencje okreslane obecnie
jako employability (Fugate, Kinicki, Ashforth 2004), a wigc zdolno$¢ do
bycia zatrudnionym, co jest konstruktem psychospotecznym, definiowanym
jako ,,sposob, w jaki dany osoba uzywa swoich zasobow (wiedzy, zdolnosci,
kompetencji) w kontek$cie (sytuacji osobistej i warunkow rynkowych),
w jakim poszukuje pracy oraz jak prezentuje je pracodawcom”. Obecnie
preferencje pracodawcoéw dotycza takze tzw. uniwersalnych walorow pra-
cowniczych, jak postawy, wartosci 1 cechy osobowosci, wykraczajacych
daleko poza kompetencje techniczne i interpersonalne, a nalezacych do
pojecia employability. Employability obejmuje wigc nie tyle zasoby danej
osoby takie, jak np. jej wyksztalcenie, ale wyraza si¢ w umiejetnosci zarza-
dzania swoimi zasobami na rynku pracy: rozpoznawania ich warto$ci ryn-
kowej, umiejgtnosciach dopasowywania do wymogoéw pracy 1 kultur orga-
nizacyjnych, do aktualnych wymagan pracodawcéw oraz skutecznego ko-
munikowania ich w prezentowaniu si¢ na rynku. Rozwijanie tej kompetencji
wymaga takze uczenia rozciagnigtego czasie, a polegajacego np. na wypro-
bowaniu dopasowania do wigcej niz jednego kontekstu rynkowego tj. do
wigcej niz jednego stanowiska, w wigcej niz jednej kulturze organizacyjnej,
a nastgpnie stopniowego korygowania swoich wyboréw na podstawie tych
prob.
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1.3.8. Przygotowanie do mozliwych procedur doboru do pracy

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Uprzedzenia wobec pracodawcoéw 1 ich wymagan.

Lek przed bezposrednim kontaktem z pracodawca.

Nieznajomos$¢ zasad doboru do pracy i poczucie bezradnosci wobec nich.
Lek przed pytaniami zagrazajacymi, dotyczacymi:

— niekompetenc;ji;

— ograniczen;

— wstydliwych elementow zyciorysu.

Nieumiejetno$¢ zapanowania nad stresem lub dysfunkcjonalne sposoby
radzenia sobie z nim.

Samoutrudnianie i inne strategie obronne.

CELE:

» Dostarczenie informacji o stosowanych procedurach i ich sensie (na
przyktad kwestionariuszach osobowosci).

» Przygotowanie do poradzenia sobie w roznych sytuacjach selekcyj-
nych, w tym przede wszystkim do rozmowy z pracodawca.

» Zaproponowanie klientowi konkretnych, wtasciwych dla niego metod
radzenia sobie ze stresem.

FUNKCIJE PSYCHOLOGICZNE:

Zyskanie przez klienta poczucia kontroli poznawcze;j.

Zrozumienie roli poszczegdlnych elementéw kontaktu z pracodawca
Ww otrzymaniu zatrudnienia.

Zmniejszenie lgku przed bezposrednim kontaktem z pracodawca.
Zwigkszenie pewnosci co do przygotowania do spotkania z pracodawca.
Zyskanie rozumienia intencji zadawanych pytan 1 mozliwo$ci odpo-
wiedzi na nie.

Zyskanie poczucia mozliwosci ,,zapanowania” nad przebiegiem roz-
mowy:

— odpowiedzi na pytania trudne 1 zagrazajace dla klienta;

— poprawienia ,,ztego” wrazenia w trakcie rozmowy;

— opanowania stresu pojawiajacego si¢ w trakcie rozmowy.

» ,,0Oswojenie” stresu.

ZASADY POSTEPOWANIA:

Przeprowadzenie poszczego6lnych metod selekcji.

Cwiczenie konkretnych pytan, odpowiedzi i zachowan.

Cwiczenie réznych wariantow catosci rozmowy z pracodawca, takze o pod-
wyzszonej trudno$ci: przy udziale dystraktoréw, z niesprzyjajacymi za-
chowaniami rozméwcy, takimi jak niestuchanie, agresja itp.

VvV VVV VYV
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Rozmowa kwalifikacyjna jako forma spotkania z pracodawca majaca
rozstrzygna¢ o otrzymaniu zatrudnienia, jest tym zadaniem, ktore moze naj-
silniej na tle wszystkich pozostalych skupia¢ uwage osoby bezrobotnej,
a przede wszystkim wywotywa¢ w niej lgk 1 stres. Przygotowaniu do niej
stuza wszystkie poprzednie etapy w postgpowaniu pomocowym: od pogle-
bienia wiedzy o sobie i podniesienia samooceny, poprzez zmiang nastawien
do pracodawcow w analizie wymagan i podniesienie pozycji klienta jako
kandydata w stosunku do nich, a na przygotowaniu kluczowych tresci do
uzycia w rozmowie poprzez przygotowanie dokumentow aplikacyjnych
konczac. Trudno$ciami do tej pory nie podjetymi w tak poprowadzonej
dynamice postgpowania pozostana te, ktdére sa zwiazane z bezposrednim
kontaktem 1 umiej¢tnoscia zachowan sktadajacych si¢ na tzw. pozytywna
autoprezentacj¢. Nawet po przeprowadzeniu odpowiednich oddziatywan na
wczesniejszych etapach zadanie to jest nadal jest zadaniem wyjatkowo trud-
nym i nasilajacym liczne problemy. Nalezy do nich Igk przed pracodawca
lub jego reprezentantem, w obliczu ktérego powrdci¢ moga wspomnie-
nia negatywnych przezy¢ zwolnienia 1 urazy z nimi zwigzane. Trudno$¢
nieporownywalna z ktorymkolwiek z wcze$niejszych zadan polega tez
na konieczno$ci zapanowania nad zespotem swoich zachowan trwajacych
w dtuzszym czasie, w warunkach podniesionego stresu, bycia w tym cza-
sie obserwowanym i ocenianym. W zadnym wypadku nie sprowadza si¢ to
jedynie do wymiaru behawioralnego, jak jest to traktowane w podejsciu
lansujacym pojecie tzw. pozytywnej autoprezentacji i podkreslajacym zna-
czenie w niej zwtaszcza komunikacji niewerbalne;.

Podejscie to opiera si¢ na zalozeniu o mozliwos$ci ksztattowania swo-
ich zachowan wylacznie ze wzgledu na kryteria ich odbioru bez odniesienia
si¢ do bazy, na ktorej si¢ opieraja tj. odczuwanych w tym czasie emocji oraz
zwiazanych z tym mysli. Pojecie komunikacji niewerbalnej oznacza tym-
czasem, ze W sposOb nieswiadomy, a czgsto nawet nie kontrolowany, ko-
munikujemy swoje stany wewngtrzne, a przez otoczenie, nawet niewielkie
zmiany réznych aspektow naszej mimiki, gestow i postawy ciala sa postrze-
gane 1 odbierane jako sygnaly emocji i nastawien. Sygnaty te sa odbierane
wlasnie czgsto tak samo nieswiadomie, jak sa nadawane i nie trzeba tu zna-
jomosci kodow zawartych w podrgcznikach komunikacji niewerbalnej, aby
umie¢ je zinterpretowaé, bowiem umiej¢tnos$¢ ich zauwazania i wlasciwego
interpretowania wyksztalcita si¢ ewolucyjnie 1 jest cecha cztowieka jako
gatunku. Jednocze$nie znajomos$¢ tychze kodow moze by¢ mylaca, jak my-
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laca jest niewielka znajomos$¢ migdzyosobniczego zrdéznicowania mozli-
wych przejawdw tych samych standw oraz nieznajomos$¢ danej osoby
i specyfiki jej zachowan niewerbalnych: spectrum jej pdz, wyrazéw twarzy
itp. To dlatego miewamy wrazenie czyjej$ niecheci do nas w pierwszym
spotkaniu, nie wiedzac, ze dana osoba ma anatomiczne cechy twarzy,
robiace takie wrazenie lub sadzimy, ze jesteSmy przez nia obserwowani
bardzo krytycznie, gdy nie wiemy, ze zwykle przyglada si¢ ona innym
osobom uwazniej niz robia to inni. Emocje lub nastawienia moga zostaé
zasugerowane konkretng budowa twarzy i ciata zwlaszcza w poréwnaniu
z innymi osobami. Nalezy tez pamigtaé, ze tylko niewielka czg§¢ zacho-
wan niewerbalnych komunikujacych nasze stany wewngtrzne podlega kon-
troli 1 moze by¢ latwo zmieniane wylacznie na poziomie zewngtrznym,
a wigc ciala. Nie jest tak na przyklad z wielko$cia Zrenic, poceniem si¢
czy zmiang kolorytu skéry. Wszystkie one sa waznymi komunikatami dla
obserwujacych nas osob.

W kontekscie przygotowan do spotkania z pracodawca i rozmowy
kwalifikacyjna kwestia prezentowania si¢ w niej, a w tym komunikacji nie-
werbalnej musi jednak zosta¢ uwzgledniona. Pierwsza kwestia, staje jako
zadanie przygotowania klienta do tego spotkania jako oczywistego zwigk-
szenia jego szans na uzyskanie zatrudnienia, ale w pierwszej kolejnosci po-
winno polega¢ na przygotowaniu merytorycznym, tj. przemys$leniu mozli-
wych odpowiedzi na pytania typowe oraz szczeg6lnie trudne i drazliwe dla
klienta. Istotnym elementem takiego przygotowania jest nawet kilkukrotne
przeprowadzenie symulacji takiej rozmowy tak, aby klient zyskat pewnosc¢,
ze jest w stanie formutowac¢ korzystne dla siebie odpowiedzi i mégl od-
notowaé na swoim koncie do§wiadczenie poradzenia sobie z trudnymi py-
taniami 1 rozmowa jako cato$cia. Symulacje takie moga by¢ powtarzane
w roznych wariantach przy zachowaniu zasady stopniowania trudnosci,
przyktadowo poprzez ¢wiczenie poszczegdlnych pytan, korektg odpowiedzi
na nie, przeprowadzenie sekwencji pytan, a dopiero na koncu przepro-
wadzeniu calej rozmowy. Stopniowanie trudnos$ci i zwigkszanie poczucia
panowania nad sytuacja rozmowy moze si¢ tez odbywac poprzez wprowa-
dzanie do kolejnych symulacji elementdw coraz trudniejszych jak zaktoce-
nia zewngtrzne, nieprzyjazny styl rozmowy itp.

Poswigcenie uwagi komunikacji niewerbalnej jest konieczne ze
wzgledu na rozpowszechnienie si¢ tego pojecia i mozliwos$¢ oczekiwania
ze strony osoby bezrobotnej uwzglednienia go w postgpowaniu pomoco-
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wym. Warto jednak wykorzysta¢ prace nad ta tzw. komunikacja niewer-
balna danego klienta nie tylko do poprawy jego wizerunku, ale takze jako
sposobu wplywania na jego stany wewngtrzne i poziom odczuwanego stre-
su. W pierwszym zastosowaniu, klient powinien otrzyma¢ informacje
zwrotne na temat tego, jak jest odbierany przez otoczenie oraz sugestie, co
w swoim sposobie wypowiadania sig, intonacji, akcentowaniu oraz w po-
stawach i zachowaniach moze poprawié¢, a sugestie te powinny zosta¢ od
razu wyprobowane jako mozliwe do rzeczywistego wykorzystania przez
tg osobe lub konieczne do skorygowania. Drugie zastosowanie odwotuje
si¢ do zwiazku pomigdzy stanami wewngtrznymi i ich zewngtrznymi ma-
nifestacjami, polegajacym na tym, ze te zachowania, ktore podlegaja kon-
troli, zwrotnie wptywaja na odczuwane stany, moga wiec pomniejszy¢
odczucia zwiazane ze stresem. Przyktadem takiego zwiazku i1 mozliwosci
wplywania na swoje odczucia jest swobodne zaczerpnigcie powietrza
i zrobienie krotkiej przerwy w udzielaniu odpowiedzi czy zmiana sposobu
siedzenia: na brzegu krzesla, z nieco przykurczonymi nogami na oparcie
si¢ placami na oparciu krzesta 1 postawienie catych stop tak, aby mocno
przylegaty na ziemi. Wszystkie te zmiany dotycza postaw, ktére komuni-
kuja lgk 1 zdenerwowanie, wazniejsze jest jednak, ze z Igku i zdenerwowa-
nia wynikaja. Ich zmiana na postawy bardziej swobodne, wiazace si¢
z odczuciami spokoju i pewnos$ci siebie, nie tylko te stany komunikuja
odbiorcy, ale przede wszystkim pomagaja samemu je odczué. Przeniesie-
nie akcentu na ten zysk w postaci oddzialywania na swoje stany we-
wngtrzne, nie jest sprzeczne z poprawianiem aspektu wizerunkowego
klienta. Wrgcz przeciwnie, to wowczas, gdy osoba bezrobotna przestanie
odczuwa¢ konieczno$¢ dobrego prezentowania sig, przestanie tez odczu-
wac tak silne zagrozenie ocena, ktdre zdolno$¢ dobrego prezentowania
si¢ utrudnia, a nawet paralizuje. Jest tak tym bardziej, jezeli osoba bezro-
botna odczuwa jeszcze stan przedmiotowej samoswiadomosci, co w suge-
rowanej tu dynamice postgpowania nie powinno mie¢ juz miejsca, jednak
warto przypomnie¢ to ze wzgledu na to, jak czgsto szkolenia z zakre-
su autoprezentacji 1 komunikacji niewerbalnej prowadzone sa w poczat-
kach postgpowania pomocowego, a wigc dla oséb doswiadczajacych tego
stanu.
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1.3.9. Pomoc w podj¢ciu zatrudnienia i wsparcie wchodzenia
w role pracownika w poczatkowym okresie zatrudnienia

PROBLEMY PSYCHOLOGICZNE:

Urazy zwiazane z poprzednim zwolnieniem i miejscem pracy.

Utrata lub brak nawykoéw pracowniczych — zdolnosci:

— wspolpracy — zaleznosci;

— podlegania — pracy pod presja czasu;

— funkcjonowania w warunkach konfliktu organizacyjnego itp.

CELE:

» Przygotowanie do podpisania umowy o prace lub innej formy od stro-
ny prawne;j.

» Podtrzymywanie kontaktu z klientem w poczatkowym okresie zatrud-
nienia lub otwarto$¢ na kontakt w razie potrzeby.

FUNKCIJE PSYCHOLOGICZNE:

» Wspomaganie wchodzenia w rolg zawodowa:
— poczucie trudnosci,
— sytuacje stresowe,
— problemy interpersonalne.

» Podtrzymanie gotowosci i motywacji do pracy.

» Dopuszczanie ewentualno$ci jej zmiany.

Ostatnim czgsto zaniedbywanym etapem wspierania osoby bezrobot-
nej w poszukiwaniu nowego zatrudnienia jest pomoc w podjeciu przez nig
pracy i wejsciu w nowa rolg pracownicza, czego wyrazem ma by¢ skuteczne
podjecie obowiazkow nowej pracy. Ze spectrum problemow, ktore moga si¢
pojawi¢ na tym etapie, relatywnie najczgsciej zgtaszane sa te, ktore polegaja
na nieumiejgtno$ci wynegocjowania wynagrodzenia i warunkow zatrudnie-
nia, na przyklad czasu pracy oraz zawarcia umowy o pracg. Problemy te
maja o tyle charakter psychologiczny, o ile wiaza si¢ z gotowoscia przyjecia
niekorzystnych warunkow, aby tylko pracg otrzymac¢ lub — wrgcz przeciw-
nie — osoba otrzymujaca propozycj¢ zatrudnienia waha sig, czy ja przyjac,
poniewaz liczy na pracg lepsza nawet, jesli jeszcze nic ja do niej nie przy-
blizyto (na przyktad nie otrzymata dotad zadnego zaproszenia na rozmo-
we¢ kwalifikacyjna, albo nawet nie znalazta ani jednej takiej oferty). Sa to
przyktady dylematéw motywacyjnych, ktore szczegdtowiej omowione sa
w czesci 11.8.
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Problemami $cisle zakorzenionymi w do$wiadczeniu bezrobocia sa
trudnosci z podjgciem obowiazkdéw pracowniczych, wynikle jako skutek
utraty nawykow wykonywania pracy: regularnosci, obowiazkowosci, su-
miennos$ci, dyscypliny, wydatkowania wysitku tak dtugo, jak jest to ko-
nieczne. Po dluzszym okresie niewykonywania pracy, osoba bezrobotna
traci (lub ostabia) zdolno$ci wspolpracy, zaleznos$ci 1 podlegania, pracy pod
presja czasu czy funkcjonowania w warunkach konfliktu organizacyjnego
1 odpornosci na nie. Dlatego mimo woli podjecia nowej pracy moze mieé
trudnos$ci dotyczace wdrozenia si¢ do pracy tj. zard6wno efektywnego wyko-
nywania zadan w pracy, jak nawiazywania dobrych relacji ze wspolpracow-
nikami, przelozonymi i podwtadnymi. Moze wykazywa¢ nadwrazliwo$¢ na
trudnosci 1 nieumiejetnos¢ dostosowywania si¢ do sytuacji. Szczegdlny brak
przystosowania do nowego miejsca pracy klient moze przejawia¢ w sytu-
acjach przypominajacych poprzednia prace, ktora stracil, zarowno wowczas,
gdy bedzie ona punktem odniesienia dla dokonywania poréwnan na nieko-
rzys¢ dla nowej firmy, jak wtedy gdy sytuacje te beda przywolywaly nega-
tywne do$wiadczenia z poprzedniego miejsca pracy.

1.4. Metody indywidualne i grupowe w poradnictwie
zawodowym: mozliwosci, ograniczenia stosowania
— znaczenie psychologiczne. Funkcje psychologiczne
stosowanych technik

Podstawowa 1 najczg$ciej stosowang metoda poradnictwa zawodowe-
go jest rozmowa doradcza. Jednak dla celow poradnictwa stosowa¢ mozna
takze metody grupowe. Do metod grupowych naleza zaj¢cia w Klubie Pracy
oraz traktowane jako osobne — grupy wsparcia. Tymczasem tak, jak dla sku-
tecznos$ci procesu doradczego na rzecz osob bezrobotnych najlepiej, aby
zostal on zintegrowany z procesem aktywnego poszukiwania pracy, tak nie
da si¢ pomysle¢ zadnego postgpowania pomocowego bez aspektu wspar-
cia. Badania dotyczace zarowno probleméw psychologicznych osob bezro-
botnych, jak skuteczno$ci programoéw pomocowych dla nich wykazuja, ze
tylko taka pomoc osobom bezrobotnym skutecznie 1 dlugofalowo wspoma-
ga ich powodzenie na rynku pracy, ktoéra obok kwestii zwiazanych z pra-
ca uwzglednia ich problemy psychologiczne oraz dostarcza réznych aspek-
tow wsparcia. Metody dajace si¢ zastosowa¢ w grupie czgsto skuteczniej
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w poroéwnaniu z metodami indywidualnymi oddzialuja w obszarach typo-
wych problemow o0séb bezrobotnych, bowiem sa skuteczniejszym sposo-
bem zmniejszania oporu wobec zmiany, grupa moze tez by¢ ksztalttowana
tak, aby byla silniejszym zrodtem wsparcia dla jej cztonkéw w poréwnaniu
z osoba doradcy.

Metody poradnictwa grupowego maja jednak stuzy¢ realizacji in-
dywidualnych celow uczestnikow grupy. W tym sensie tylko w nielicz-
nych momentach adresatem dzialan jest grupa jako calo$¢: jest tak przede
wszystkim wtedy, kiedy przekazywana jest wiedza rozumiana jako suma
informacji. Poza tym prowadzenie postgpowania grupowego dostarcza moz-
liwo$ci aranzowania réznorakich sytuacji interpersonalnych, ktore sa pod-
stawa 1 sposobem wywierania wzajemnego wplywu uczestnikow grupy dla
siebie. Dlatego wtasnie uzywany bedzie termin ,,uczestnicy” nie zas$ ,,czton-
kowie” grupy, aby zaakcentowa¢ ten podwdjny charakter kazdej z osob:
jednoczesnie podmiotu i sprawcy oddziatywania oraz dwojaki sens grupy —
jako sumy 0s6b 1 sposobu wptywania na nie.

W postgpowaniu grupowym obok wyktadu lub wyktadu interaktyw-
nego, mozliwe jest wykorzystanie takich metod oddzialywania, jak:

e dzielenie si¢ i wymiana wiedzy i doswiadczen;

e dyskusje;

e burze mozgow;

e praca nad indywidualnymi problemami uczestnikéw na forum grupy.

Grupa pozwala tez na zastosowanie takich technik wywierania wply-
wu jak:

e modelowanie;
e porownywanie;
e udzielanie wzmocnien i informacji zwrotnych.

Ze wzgledu na wymog realizacji celéw indywidualnych w postgpo-
waniu grupowym, powinno ono by¢ oparte o te same zasady uwzgledniajace
problemy psychologiczne 0s6b poszukujacych zatrudnienia, ktore wynikaja
z utraty lub braku pracy, co post¢gpowanie indywidualne. Sa to:

» Indywidualna odpowiedzialnos¢ klientow za efekty pracy:
— decyzje podejmowane stopniowo w toku procesu pracy,
— efekty zalezne od osobistego poziomu aktywnosci 1 zaangazowania.
» Krokowa diagnoza probleméw (hipoteza wstepna — propozycja poste-
powania — reakcja klienta — weryfikacja hipotezy — poglgbienie poste-
powania — pojawienie si¢ kolejnego problemu itd.).
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Dostosowywanie tempa zadan do mozliwosci i potrzeb klienta:

— dostosowywanie tresci pracy (np. w zalezno$ci od tresci atrybucii,
tre$ci konkretnych urazow zwiazanych z utrata pracy i postaw wo-
bec rynku itp.),

- indywidualizacja podejscia (jezyk, stopien dyrektywnosci, ilo§¢ kon-
taktow, formy akceptowalne przez klienta — zadania typu papier
oldéwek lub ich brak, wizualizacje itp.).

Uelastycznianie i1 poszerzanie mozliwosci:

— znajomo$¢ roznych opcji 1 mozliwosci,

- wypracowywanie alternatywnych — wizji kariery, planéow dziatania.

Urealnianie — jako metoda wzmacniania samooceny i zabezpieczanie

przed porazkami:

- weryfikacja zasobow klientow,

— weryfikacja wiedzy i kompetencji klientow,

— weryfikacja motywacji 1 rzeczywistej gotowosci — do podjecia kon-
kretnej pracy lub pracy w ogole, do realizacji innych decyzji zwia-
zanych z kariera zawodowa.

Dostarczanie narzedzi do samodzielnego wykorzystania przez klientow:

— wiedzy, informacji, rozumienia,

- wskazowek co do zrodet i metod samodzielnego poszukiwania in-
formacji,

— propozycje metod radzenia sobie ze specyficznymi problemami po-
szczegblnych osob.

Trening zadaniowy:

— realizacja przez klientéw uzgodnionych zadan indywidualnych w to-
ku procesu pracy doradczej — rozliczanie 1 korygowanie wykonania
zadan,

- weryfikacja nabywanej wiedzy i kompetencji w samodzielnej kon-
frontacji z rzeczywisto$cia rynku i osobista sytuacja klienta,

— uodparnianie na porazki — do§wiadczanie porazek, a nastgpnie ich
przepracowywanie z doradca (analiza, interpretacja, wysnuwanie in-
formacji zwrotnych, dostarczenie doswiadczenia mozliwosci konty-
nuacji dziatania skorygowanego po porazce).

Pozadana silna strukturyzacja zajec:

— spotkania odbywane w znanym, z gory ustalonym rytmie,

— znany orientacyjnie plan spotkan,

— utrzymywanie tempa pracy.

Uzasadnienia dla poszczegolnych zasad Czytelnik znajdzie przede

wszystkim w omowieniu problemoéw zawartym w czesci I1.
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Tab. 2. Indywidualne a grupowe formy pracy psychologicznej
z osobami bezrobotnymi

POSTEPOWANIE INDYWIDUALNE POSTEPOWANIE GRUPOWE
Jednostka jako adresat. Grupa jako narzedzie pracy — nie za$ jako
adresat.

Konieczno$¢ indywidualizacji podej$cia
i tre$ci pracy ze wzgledu na problemy
poszczegolnych cztonkow grupy.
Wigksza trudnos¢ strukturyzacji catosci Wicgksza tatwosc¢ strukturyzacji catosci
procesu pomagania i uzycia ustrukturyzo- | programu i poszczego6lnych technik.
wanych form pracy.
Doradca wytacznym zrodtem wsparcia.
— jednolite zrodto informacji zwrotnych;
— jedyne zrodto wzmocnien;
— jedyne zrodto komunikatoéw i interakcji.
Proces pomagania oparty na relacji klient—
doradca:
— ryzyko przeniesienia lub uzaleznienia;
— wigksza osobista rola prowadzacego;
— wigksza rola postrzegania przez klienta:
e wiarygodnosci doradcy,
e autorytetu” doradcy,
e stosunku doradcy do klienta.

Grupa i poszczego6lni jej uczestnicy jako
zrodto wsparcia.
Mozliwosc¢ stosowania technik grupowych tj.
¢ Cwiczen w grupie
¢ Grupy jako $rodowiska
— interakcji = facylitacji spolecznej;
— porownan spotecznych;
— informacji zwrotnych pochodzacych
od grupy:;
— sumy tresci pochodzacych od grupy;
— wigksza réznorodno$¢ wzmocnien
iich zrodet;
— zmnigjszenie oporu indywiduanego;
— mozliwos¢ wytworzenia norm grupo-

wych;
— mozliwo$¢ modelowania.
Ryzyko wigkszego oporu. Koniecznos¢ pracy z procesem grupowym
Brak mozliwoséci modelowania. i uktadem rol w grupie.

Mozliwo$¢ poswiccenia klientowi wigkszej | Mozliwo$¢ pracy ze wspotprowadzacym:
ilo$ci czasu i uwagi oraz nawiazania gieb- | petnienia/odgrywania r6znych rol w sto-
szego kontaktu. sunku do poszczegdlnych klientow.

W przypadku metod grupowych program postgpowania powinien
przede wszystkim odpowiada¢ na konkretne, pragmatyczne potrzeby uczest-
nikéw grupy okreslane w kategoriach poradnictwa zawodowego: podjgcia
decyzji o kierunkach dalszego ksztalcenia lub znalezienia pracy itp., ale
takze bra¢ pod uwagg ich problemy psychologiczne w obszarach zwia-
zanych z programem pracy, na przyktad z poszukiwaniem zatrudnienia.
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Wybdr metody dla danej grupy powinien wynika¢ z charakterystyki grupy
1 jej potrzeb, zdeterminowanych sytuacja, w jakiej znajduja si¢ jej uczestni-
cy: absolwenci, osoby dtugotrwale bezrobotne czy osoby §wiezo zwolnione.

Ze wzgledu na to, ze grupa nie jest jedynie suma jednostek, ale niesie
ze soba tadunek specyficznych dla siebie zjawisk, jak migdzy innymi we-
wnetrzne relacje i uktad rél grupowych, projektowane metody grupowe po-
winny uwzglednia¢ zmieniajace si¢ potrzeby spoteczne uczestnikéw grupy,
jak na przyktad ich gotowos$¢ do kontaktu z doradca lub z innymi uczestni-
kami grupy oraz stan i jako$¢ ich wzajemnych relacji. Musi tez zaktadac
1 $wiadomie wykorzystywa¢ homogeniczno$¢ lub wewngtrzne zréznicowa-
nie grupy (osoby w bardzo zréznicowanym lub podobnym wieku, o danym
zréznicowaniu statuséw i zawodowym, tej samej pici lub grupy mieszane).

Grupa stworzona dla celéw poradnictwa grupowego jest grupa spo-
teczna ze wszystkimi jej atrybutami, z ktérych najwazniejsza jest tzw. dy-
namika grupowa. Podlega wigc dynamicznym zmianom w czasie, wraz
z ktérymi przeobrazeniu ulegaja rézne jej cechy: spoistos¢, zdolnos¢ do re-
alizacji celow, relacje wewnatrz grupy oraz relacje pomigdzy grupa a pro-
wadzacym. Mozliwe jest wyrdznienie etapow tych przemian, z ktorych kaz-
dy etap ma specyficzna charakterystyke, chociaz ich granice czasowe nie
daja si¢ $cisle przewidzie¢. Zjawiska pojawiajace si¢ na poszczeg6lnych
etapach rozwoju grupy wynikaja z naturalnie pojawiajacych si¢ potrzeb,
ktore domagaja si¢ zaspokojenia. Utrudnianie ich zaspokojenia lub proba
ich stlumienia tak, aby nie doprowadzi¢ do ich pojawienia si¢, badz proba
pospieszania moze zachwia¢ rOwnowage grupowa i zmniejszy¢ jej efektyw-
no$é w realizacji celow'®.

Cztery etapy charakterystyczne dla zycia kazdej grupy to: etap for-
mowania si¢ grupy, etap $cierania sig¢, etap tworzenia si¢ norm i stabilizacji
oraz etap aktywnosci. Pojawi¢ si¢ moga takze zjawiska sktadajace si¢ na
etap piaty — w postaci zamykania dziatan grupy lub przeksztatcenia celu
grupy. Najwazniejsze jest, ze poszczegolne etapy rozwoju grupy wymagaja
stosowania r6znego rodzaju instrumentow i sposobow oddziatywania. Poni-
zej zarysowane zostang zakresy oddzialywan, ktore mozliwe sa na poszcze-
gblnych etapach ze wzgledu na zjawiska, ktére na nich nastepuja oraz formy
1 tresci poradnictwa zawodowego adekwatne na poszczegoélnych etapach.

' Na przyktad niezauwazanie, bagatelizowanie lub unikanie konfliktow w Zyciu grupowym blokuje
potrzeby zwiazane z etapem drugim, zablokuje wigc pojawienie sig etapu trzeciego i moze spra-
wi¢, ze problemy i trudnosci, ktére powinny zosta¢ rozwiazane wczesniej beda jeszcze wigksze.
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Oznacza to wymodg dopasowywania realizowanych dziatan do obserwo-
wanego etapu rozwoju grupy. W praktyce metody grupowe z gory rozpla-
nowane sa w rytmie kolejnych spotkan. Nadal jednak mozliwe jest, aby re-
alizujac zadania przewidziane na dane spotkanie, prowadzi¢ je zgodnie
z wymaganiami tworzonymi przez etap, na ktérym jest grupa, dostosowujac
do nich swoje zachowania jako prowadzacego oraz modyfikujac ¢wiczenia
tak, aby mechanizmy dynamiki grupowej sprzyjaly ich realizacji, nie zas$ je
utrudniaty. Po monitorowaniu odbioru realizowanych oddziatywan przez
klienta, dynamika grupowa jest drugim wyznacznikiem modyfikacji zapro-
jektowanego postgpowania. Nazywa si¢ to zarzadzaniem dynamika grupowa.

1. Etap formowania sie

Jest to poczatek formowania si¢ 1 milczacej akceptacji zasad wspotzy-
cia 1 osiagania celow. Nastgpuje zapoznanie si¢ i aklimatyzacja czlonkow,
ktérzy czuja si¢ niepewni i zdezorientowani co do norm, celéw; sa wigc
bardzo zalezni od formalnego lidera — osoby prowadzacej grupe (doradcy
realizujacego grupowa metod¢ doradztwa, lidera klubu pracy) i w takich
warunkach zawieraja kontrakt (ktory takze powinien zosta¢ zawarty), czyli
raczej bardziej przyjmuja go jako narzucony niz sa w stanie go negocjowac.
W tym czasie z jednej strony rozpoznaja sposoby zachowan mozliwych do
przyjecia, z drugiej za$ wykazuja nadgorliwo$¢ w dopasowywaniu si¢ do
oczekiwan innych, w przyjmowaniu tego, co zastane. Stad miedzy innymi
wynika obserwowana sklonno$¢ do wskazywania na swoje podobienstwo
do innych oséb w grupie nawet mimo jego braku oraz tendencja do podkre-
Slania zgody z wypowiedzia przedmowcy, mimo wypowiadania nawet cat-
kowicie odmiennych tresci. Na tym etapie kazda osoba, o ile zalezy jej na
cztonkostwie w grupie, kojarzy je z identycznoscia z nia jako calo$cia,
a skutkiem i zarazem sposobem uznania swojej odrgbnosci jest rezygnacja
Z pozostania w grupie.

Na etapie formowania si¢ grupy prowadzacy powinien stworzy¢ moz-
liwosci realizacji zachowan specyficznych dla tego etapu i wykorzystaé je
dla realizacji celow poradnictwa. Poniewaz wystepuje bardzo duze ryzyko
popetnienia btgdow i pomylek, nie nalezy wyznacza¢ zadnych powaznych
zadan: powinny one by¢ stosunkowo proste, a instrukcje do nich powinny
by¢ jasne, konkretne i1 wyczerpujace. Zadania powinny by¢ dzielone na
mniejsze 1 latwiejsze tak, aby konczyty si¢ sukcesem, a prowadzacy powi-
nien udziela¢ licznych pozytywnych wzmocnien i tworzy¢ okazje do wza-
jemnego udzielania ich sobie przez uczestnikow grupy.
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Dziatania odpowiednie na etapie formowania sig to:

e Przedstawianie si¢ uczestnikdw grupy i ich oczekiwania co do celow

grupy:

— celow osobistych,

— dotychczasowych do$wiadczen, zawarcia wstgpnego kontraktu psy-
chologicznego.

e Formy bezpieczne naturalne psychologicznie:

— czas na swobodne rozmowy,
— ¢wiczenia w parach.

e  Wizytowki lub tablice kazdego uczestnika grupy jako forma prezentacji
1 zainicjowania uczestnictwa w grupie.

e Rozpoznawanie indywidualnych zasobow rynkowych poszczegdlnych
uczestnikow grupy.

e Cwiczenia przygotowujace do wykonania zadan zwiazanych z poszuki-
waniem pracy na przyktad jeszcze nie CV 1 nie list motywacyjny, ale
sporzadzenie bazy informacji o sobie i o firmach przydatnych potem do
wykorzystania.

Etap formowania si¢ konczy sig, gdy jednostki zaczynaja mys$le¢ o
sobie jako cztonkach grupy — pojawia si¢ kategoria ,,My”.

2. Etap Scierania sie

W fazie tej nastepuja pierwsze konflikty: przede wszystkim pojawia
si¢ opor wobec milczaco przyjetych zalozen oraz narzuconej przez grupg
1 prowadzacego kontroli indywidualnych zachowan. Pojawiaja si¢ konku-
rencyjne zasady i reguly.

Jednoczes$nie w miar¢ wzajemnego przyzwyczajania si¢ do siebie,
cztonkowie grupy zaczynaja akcentowa¢ wiasng indywidualnos¢, czego nie
postrzegaja juz jako zagrozenia dla swojego uczestnictwa w grupie. Moga
przeciwstawiac si¢ ograniczeniom postrzeganym jako zewngtrzne i wyka-
zywac opor wobec nich. Na tym etapie cztonkowie grupy zaczynaja okazy-
wac¢ niezadowolenie, mozliwa jest nawet wrogos¢ wobec siebie nawzajem
1 wobec prowadzacego. Pojawiaja si¢ pierwsze konflikty, nawet o burzli-
wym przebiegu, moze dochodzi¢ do tar¢, zniechgcenia 1 utraty wiary w suk-
ces 1 sens dalszej realizacji celow poprzez grupg.

Na tym etapie zbyt dyrektywne zachowanie prowadzacego moze do-
prowadzi¢ do jeszcze wigkszych napigé; pozadana jest wigc otwarto$¢ na
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niezadowolenie, krytyke 1 zglaszanie postulatow zmian w prowadzeniu gru-
py oraz zaspokajanie potrzeby spierania si¢ 1 dyskusji.
Dziatania odpowiednie na etapie Scierania si¢ to:

e prezentacja tresci kontrowersyjnych, naturalnie sktaniajacych do dys-
kusji;

e proponowanie wszystkim uczestnikom grupy zadan zindywidualizowa-
nych 1 wymagajacych indywidualnego przeformulowania;

e burza mozgow;

e formy poszerzajace znaczenie aktywnos$ci poszczegolnych uczestnikéw
grupy i ich réznorodnosci.

Etap $cierania si¢ konczy sig, gdy pojawia si¢ wzglednie trwata struk-
tura grupy.

3. Etap tworzenia sie norm i stabilizacji

Na tym etapie konflikty i tarcia wewnatrz grupy zanikaja, a pojawia
si¢ jedno$¢ grupowa: czasem cztonkowie grupy moga w dziataniu zaczaé
postugiwac si¢ kategoriami mys$lenia grupowego, a nie indywidualnego. Ale
raczej poszczegdlne osoby, bez obaw bycia zaatakowanym, moga wypo-
wiada¢ wlasne zdania i opinie W miarg ustalania wspolnych celow, norm
1 zasad pojawiajq si¢ stale wigzi.

Na etapie tworzenia si¢ norm 1 stabilizacji prowadzacy powinien po-
zostawi¢ grupie odpowiedzialno$¢ za wyznaczanie swoich celow 1 sposob
wykonywania zadan, ale w razie koniecznosci oferowa¢ wsparcie. Jego rola
na tym etapie zdaje si¢ stabnac.

Dziatania odpowiednie na etapie $cierania sig to:

e Ponowne sformulowanie zasad funkcjonowania grupy 1 indywidualnego
uczestnictwa — renegocjowanie kontraktu.

e Realizacja dziatan indywidualnych wymagajacych pracy 1 skupienia,
wspomaganych przez wszystkich uczestnikow grupy.

e Formutowanie indywidualnych wymagan osobistych wobec przysztej
pracy.

e Podejmowanie decyzji o wyborze konkretnych miejsc zatrudnienia.

Etap tworzenia si¢ norm 1 stabilizacji konczy sig, gdy struktura jest

utrwalona i wszyscy cztonkowie maja przyswojony zbior oczekiwan wy-
znaczajacych ich wlasciwe zachowania wobec siebie i grupy.
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4. Etap aktywnosci

Na etapie dzialania grupa tworzy juz jedno$¢, a wewngtrzna struktura
jest wypracowana 1 utrwalona, cel za$ jest dla wszystkich jasny 1 wszyscy
si¢ z nim utozsamiaja. W przypadku grupy, ktérej sensem jest realizacja
celow indywidualnych, jakimi jest znalezienie pracy dla kazdego osobno,
uczestnicy grupy wspieraja si¢ nawzajem w realizacji tych celow. Kazdy
moze skupi¢ uwage 1 wysitki na wykonywaniu zadan, a nie zajmowac sig
rozwojem grupy 1 osobistymi relacjami migdzy cztonkami grupy. Przy tym
uczestnicy grupy komunikuja si¢ ze soba otwarcie i ufaja sobie. Jest to etap
najwigkszej zaangazowania w zmiang oraz wydajnosci 1 efektywnosci
w realizacji zadan, ktéra powinna zosta¢ wykorzystana.

Rola prowadzacego na etapie dziatania jest poszerzenie swobody co
do wyboru celéw 1 metod pracy oraz inspirowanie do duzej aktywnosci
w realizacji waznych samodzielnych zadan.

Dziatania odpowiednie na etapie aktywnosci to:

e Przygotowywanie poszczegdlnych uczestnikow grupy do zadan poza
grupa na przyktad do spotkania z pracodawca.

e Doskonalenie kompetencji i zachowan na przyktad symulacje rozméw
z pracodawca z elementem udzielania konstruktywnych informacji zwrot-
nych od pozostalych uczestnikow grupy.

e Realizacja wspdlnego zadania zespotowego wybranego przez grupe jako
sposobu zaspokojenia jej potrzeby wspotdziatania.

Sa. Etap konczenia dziatalnosci
Na tym etapie grupa skupia si¢ na podsumowaniach i1 przezywaniu
rozstania sig, a nie na wykonywaniu zadan. Pozwala on zaznaczy¢, ze grupa
przestaje istniec.
Dziatania odpowiednie na etapie konczenia dziatalnosci to:
e Sesja zamykajaca pracg grupy: podsumowanie zyskOow i strat uczestnic-
twa grupie.
e Ewaluacja zajec.
e Informacje zwrotne dla prowadzacego na przyktad wedlug schematu
,Jak Ci si¢ podobalo? Co na przysztos¢ nalezy koniecznie utrzymac?
A co zmieni¢?”
e Formuta ,,Czy chcecie cokolwiek jeszcze wigcej powiedzie¢?” jako oka-
zja do roztadowania i ekspresji emocji zwiazanych z rozstaniem.
e Rytual pozegnania — zamknigcia grupy, na przyklad rozdanie dyplo-
mow.
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5b. Etap przeksztalcenia celu grupy

O ile w grupie ma miejsce dobra komunikacja, panuje zaufanie mig-
dzy cztonkami oraz satysfakcja z uczestnictwa w grupie, grupa moze zdefi-
niowa¢ nowy cel uzasadniajacy jej dalsze funkcjonowanie oraz podjaé dzia-
tania zmierzajace do jego realizacji.

Na etapie przeksztatcenia celu grupy rola prowadzacego moze by¢ eks-
ponowanie faktu zrealizowania zalozonego celu i inspirowanie cztonkow
zespotu do dostosowania si¢ do nowej sytuacji na przyktad utrzymania sieci
wsparcia wytworzonej w grupie, przydatnej na dalszych etapach kariery za-
wodowej lub zaproponowanie zaplanowania dalszego wspolnego dziatania.

Dziatania odpowiednie na etapie konczenia dziatalnosci to:

e Stworzenie grupie mozliwosci spotkania si¢ w celu rozmowy o konty-
nuowaniu funkcjonowania grupy.

e Towarzyszenie jej w podejmowaniu decyzji — o ile zasygnalizuje taka
potrzebg.

e Mozliwos¢ zaproponowania ,,zaje¢ II stopnia”.

I.5. Wewng¢trzna dynamika stosowanych metod i narzedzi
jako wyznacznik skutecznej zmiany

Program postgpowania tak indywidualnego, jak w pracy z grupa, po-
winien stanowi¢ cato$¢, gdzie poszczegdlne ¢wiczenia lub kroki postg-
powania skladajace si¢ na owa calo$¢, musza posiada¢ spojna i plynna
dynamike. O ile w przypadku postepowania indywidualnego, jego dostoso-
wywanie do obserwowanych zachowan klienta bywa tak daleko posunigte,
ze miewa cechy pewnej doraznosci, o tyle w prowadzeniu metod grupo-
wych wystegpuje pewna sztywnos$¢ w realizowaniu z gory zatozonego planu.
Tymczasem w obu przypadkach nalezaloby z jednej strony zatozy¢ kroki
postepowania, z drugiej — modyfikowac je w zaleznosci od obserwowanych
skutkéw 1 dostosowywac je do nich.

Co oczywiste, projektowane ¢wiczenia lub inne formy post¢gpowania
powinny przewidywaé wymogi czasowe pracy tj. czas trwania poszczegol-
nych etapow wykonywanych ¢wiczen lub zadan jednak tak, aby stuzyly one
realizacji celow zwiazanych z poszczeg6lnymi zadaniami oraz determino-
wac liczebno$¢ grupy, nie za§ odwrotnie — by¢ determinowane przez zastang
liczbg uczestnikdw czy czas wyznaczony przez instytucje (jak na przyktad
jednostka lekcyjna). Obie te kwestie: zarowno czas, jak liczebno$¢ grupy

99



powinny by¢ wyznaczane ze wzgledu na wymogi skutecznego oddzialywa-
nia w grupie o danej charakterystyce potrzeb 1 probleméw.

Zaréwno projektujac samodzielnie swoje postgpowanie, jak realizujac
zastany scenariusz, nalezy odpowiedzie¢ sobie na szereg pytan dotyczacych
poszczegolnych krokdw postgpowania — ¢wiczen lub innych form pracy.

Po pierwsze, jest to kwestia celow danego kroku postgpowania — na
przyktad ¢wiczenia. Rozpoczynajac dana forme¢ postgpowania nalezy znac
odpowiedzi na ponizsze pytania:

Jaki jest cel pragmatyczny (zwiazany z sytuacja braku pracy) ¢wi-
czenia proponowany indywidualnemu klientowi lub uczestnikom grupy:

e jego wazno$¢ dla uczestnikéw grupy?

e odpowiednio$¢ do ich potrzeb — pragmatycznych, psychologicznych
1 spotecznych?

e zwiazek z celem indywidualnego uczestnictwa w grupie (,,optacal-
nos$¢”)?

e zwiazek z celami grupowymi?

Co ma by¢ finalnym efektem ¢wiczenia dla poszczegdlnych uczest-
nikow grupy? Co Klient ma wiedzie¢? czu¢? doswiadczy¢? mysle¢ o sobie?
mysle¢ o Swiecie?

Co ma by¢ finalnym efektem ¢wiczenia dla grupy jako calosci —
jakie relacje ma budowa¢ dane ¢wiczenie:

e wsparcia i wspotpracy w calej grupie lub podgrupach?

e poprawiania komunikacji?

e znoszenia animozji pomigdzy uczestnikami grupy?

e podnoszenia znaczenia, waznos$ci 1 zauwazalnosci 0sob marginalizowa-
nych w grupie lub wycofanych?

Druga do rozwazenia kwestig jest sama forma postepowania — forma
¢wiczenia. Tu trzeba wiedzie¢ przede wszystkim, czy planowana forma
przyczyni si¢ do osiagnigcia pozadanych efektéw dla jednostki i dla grupy.

Aby forma realizowatla zatozony cel, konieczne jest rozwazenie 1 zapla-
nowanie takich elementow ¢wiczenia, jak przebieg ¢wiczenia, stosowane
w nim metody i techniki, komunikaty, o ktérych prowadzacy nie moze za-
pomnie¢ oraz podsumowania tresci i innych elementow tego postgpowania.

Przebieg bedzie wowczas poprawny z punktu widzenia realizacji celu
postgpowania, gdy odpowiednie jest w nim stopniowanie trudnosci intelek-
tualnej kolejnych etapow ¢wiczenia, stopniowanie trudnosci psychologicz-
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nej kolejnych etapow tj. uwzgledniona zostaje kwestia oporu dajacego si¢
przewidzie¢ oraz logika psychologiczna wprowadzania kolejnych tresci
¢wiczenia. Kazdy krok postgpowania pomocowego powinien mie¢ we-
wnetrzng dynamike 1 prowadzi¢ klienta przez proces mini-zmiany. W zad-
nym wypadku nie robig tego tabelki do wypetnienia bez wcze$niejszego
pobudzenia w pamigci i samowiedzy klienta potrzebnych tresci (na przyktad
posiadania kompetencji roznego typu) ani zadania samodzielnego sformu-
towania jakich$ tresci bez utatwienia dostgpu do nich lub ich wczesniejszej
zmiany (na przyktad prosba o wymienianie swoich sukceséw lub zalet adre-
sowana do klienta, ktory uwaza, ze sukcesOw ani zalet nie ma).

Projektowane metody i techniki do zastosowania w poszczegolnych
krokach realizuja odpowiednio przebieg C¢wiczenia, kiedy stopniowanie
trudno$ci poznawczej 1 psychologicznej zmniejszaja opdr lub uwzgledniaja
mozliwo$¢ ujawnienia go i przepracowania. Dodatkowo w przypadku po-
stgpowania grupowego muszg one realizowaé wymieniane wyzej cele gru-
powe, dostosowane do dynamiki grupy i1 zachodzacych w niej procesow.
Zarowno w grupie, jak w postgpowaniu indywidualnym projektowane me-
tody 1 techniki moga tez petni¢ funkcj¢ dynamizowania przebiegu calosci
warsztatow.

Znaczna czg$¢ kazdego postgpowania realizowana jest w formie wer-
balnej. Nalezy upewni¢ sig, czy zaplanowane instrukcje i komunikaty sa
zrozumiate dla uczestnikéw i uwzgledniaja ich aktualng wiedzg lub niewie-
dze¢ oraz nastawienia (lgk, niech¢¢, obawy) wobec prowadzacego 1 stosowa-
nych przez niego metod. Musza one uzasadnia¢ realizacj¢ ¢wiczenia tak,
aby wzbudzaty zaangazowanie w ¢wiczenie (na przyklad wskazujac na ko-
rzysci z jego wykonania dla relacji waznego dla klienta celu). Planowane
komunikaty musza tez uwzglgdnia¢ postawy klientow (na przyktad ich wro-
go$¢ wobec pracodawcow) oraz przekonania, w tym zwlaszcza dysfunkcyj-
ne wobec skutecznego poszukiwania zatrudnienia (o nieoptacalnos$ci pracy,
braku wptywu na znalezienie pracy, wiasnych deficytach lub innych ce-
chach, zmniejszajacych szanse na rynku pracy).

Niezwykle wazna czg$cia kazdego postgpowania sa podsumowania
zarOwno poszczegOlnych etapoéw ¢wiczenia, jak jego calos$ci. Zaleznie od
potrzeb, obszaré6w postgpowania i konkretnych tresci, podsumowania ma-
ja porzadkowa¢, modyfikowac¢ lub korygowac tresci danego etapu, co jest
wazne zwilaszcza w przypadku wszelkich form pracy samodzielnej lub
w podzespotach tak, ze prowadzacy nie ma biezacego dostgpu do pojawia-
jacych sig¢ tresci. Sama forma podsumowan, w ktérej maja by¢ przeprowa-
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dzone (indywidualne wypowiedzi spontaniczne lub dyrektywne, zapis lub
jego brak, wzmacniane lub nie itp.) powinna by¢ oparta na zasadach komu-
nikacji wzmacniajacych zatozone psychologiczne indywidualne efekty ¢wi-
czenia (na przyklad wzmacnianie poczucia wlasnej wartosci) oraz grupowe
efekty ¢wiczenia (wazno$ci kazdego cztonka grupy).

Podsumowanie calo$ci ¢wiczenia powinno da¢ okazje poszczegodl-
nym uczestnikom grupy do podsumowania do$wiadczenia ¢wiczenia, ale
przede wszystkim wzmacnia¢ 1 ugruntowywac¢ poznawcze, psychologiczne
1 grupowe efekty ¢wiczenia oraz ,,domykac¢” je oraz dostarcza¢ tym samym
punktu wyjscia do kolejnego kroku postgpowania. Postgpowania nie pod-
sumowane (niedomknigte psychologicznie) czegsto nie realizuja w ogole
swoich celow i nie przynosza efektow oczekiwanych przez doradcg.
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CZESC 1L

Najwazniejsze problemy osob bezrobotnych
i metody post¢gpowania wobec nich

W tej czgsci przedstawione zostana problemy psychologiczne, ktore
zostaly stwierdzone w wyniku badan przeprowadzanych nad tym zjawi-
skiem od ok. lat 30., kiedy to bezrobocie po raz pierwszy, z kilku powodow
zwrécito uwage badaczy spotecznych. Po pierwsze, bylo w tym czasie wy-
jatkowo duzym problemem w wigkszosci krajoéw europejskich. Po drugie,
nauki spoteczne wiasnie przezywaty swoj rozkwit, podejmowaty wigc coraz
to kolejne tematy, niejako poszukujac dla siebie obszaroOw zastosowania.
Problem tak spektakularny jak bezrobocie tego czasu, byt na tyle znaczacym
wyzwaniem, ze warto byto je podjac. Zrobili to wowczas badacze o wyraz-
nie lewicowej orientacji politycznej, tworzac interdyscyplinarny zespol, aby
z bliska przyjrzec¢ si¢ i zrozumie¢ zycie w sytuacji bezrobocia mieszkancoéw
poprzemystowego miasteczka Marienthal (Jahoda, Lazarsfeld, Zeisel 1971),
potozonego w poblizu Wiednia. Badania nieograniczone jeszcze przez wy-
standaryzowany kanon metod i schematow badawczych, projektowane byty
na biezaco, w odpowiedzi na obserwowane problemy. W §lad za stwierdza-
nymi potrzebami, badacze zaangazowali si¢ takze w rodzaj dziatan pomo-
cowych na rzecz mieszkancéw miasteczka.

Na przestrzeni lat nie tylko poszczegolne dziedziny nauk spotecznych
oddalily si¢ od siebie nawzajem, wypracowujac odrgbne jgzyki i metody ba-
dawcze oraz zwiazane z nimi teorie, ale zmienily si¢ takze podej$cia do ba-
dan, ale przede wszystkim zmienil si¢ kontekst gospodarczy i kulturowy,
w ktorym ten sam z nazwy problem bezrobocia wystepuje. Tym samym
zmienit si¢ takze on sam. Mozna zada¢ pytanie, czy obserwacje poczynione
osiemdziesiat lat temu utrzymuja swoja aktualno$¢. Praktyk, jakim jest Czy-
telnik tej ksiazki, wobec zamiaru przedstawienia tresci ujgtych w ramy mode-
li, koncepcji i teorii zadaje tez zwykle pytanie (z nuta powatpienia), na ile
tresci te przydatne sa do zrozumienia sytuacji, jakie napotyka w swojej co-
dziennej pracy oraz czy znajda one jakie$ zastosowanie do jej udoskonalenia.

W obu kwestiach, jako osoba o pewnej praktyce wspierania os6b bez-
robotnych w radzeniu sobie z bezrobociem i poszukiwaniem zatrudnienia,
autorka tej ksiazki moze wypowiedzie¢ si¢ pozytywnie. Tresci znane z hi-
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storii tzw. psychologii bezrobocia w mojej praktyce przydaly si¢ na parg
sposobdw: po pierwsze pozwalaly rozpoznawaé¢ w zachowaniach osob
bezrobotnych przejawy poszczegodlnych problemdéw znanych z literatury —
tym samym ja 1 moi wspotpracownicy czuliSmy si¢ przygotowani do kon-
tynuowania pracy mimo trudnych zachowan naszych klientéw. Po drugie,
teorie dostarczaja takze wyjasnien na temat mechanizméw pojawiania si¢
poszczegolnych skutkow behawioralnych 1 opisuja ich przyczyny. To po-
zwalalo na zaplanowanie takiego postgpowania, aby pewne problemy
uprzedzaé, na inne — reagowac bez zaskoczenia, ze si¢ pojawity. Korzysta-
jac takze z szerszej wiedzy psychologicznej, ale nadal przede wszystkim
opierajac si¢ na ustaleniach psychologii bezrobocia, mogliSmy zaprojekto-
waé metody uwzgledniajace poszczegdlne problemy oraz modyfikowaé
je, kiedy nie osiagaty zatozonego rezultatu. Punktem wyjscia byt dla nas
podrecznik brytyjskiego Job-clubu (1991), bodaj nigdy nie opublikowany
w Polsce, ale majacy wiele wspdlnego z tym, co Czytelnik zna zapewne
jako programy Klubu Pracy. Po jakim$ czasie gromadzenia doswiadczenia
praktycznego, zapoznanie si¢ z innymi programami, przede wszystkim
przygotowywanymi przez psychologéw zwiazanych z Michigan Prevention
Research Center'’ (Caplan i in. 1989, Curan i in, 1992), doktadnie w duchu
badan z Marienthal — tj. przektadajacych wyniki badan naukowych na zasto-
sowania praktyczne oraz z innymi dost¢pnymi programami (polskimi 1 za-
granicznymi), dato mozliwo$¢ stwierdzenia, ze programy bardzo podobne
do siebie na pierwszy rzut oka, moga by¢ bardzo skuteczne lub zaledwie
fasadowo zajmowac si¢ problemem bezrobocia, w zalezno$ci od szczego-
tow postgpowania. Zapewne ci z Czytelnikow, ktoérzy odnosza sukcesy
W swojej pracy, posiadaja t¢ zdolno$¢ dostosowywania prowadzonych form
pracy do biezacego kontaktu z bezrobotnym klientem i sygnalizowanymi
przez niego problemami. Zwlaszcza programy Michigan, ktorych skutecz-
no$¢ byta wielokrotnie ewaluowana z pozytywnymi rezultatami, wykazywa-
ty si¢ owym uwzglednieniem nieco glgbszego poziomu, co wyrazato sig¢ —
najogoélniej rzecz ujmujac — w realizacji zasad przedstawionych w czg$ci I1:
poprawnej dynamice wprowadzania kolejnych kwestii, w treningu zadanio-
wym, uodpornianiu na porazki i udzielaniu wsparcia. W zadnym wypadku
nie byla to praca psychologiczna w sensie prowadzenia terapii, ale catos$¢

"7 Wiekszos¢ publikacji dotyczacych programéw prowadzonych przez Michigan Prevention Re-
search Center, w postaci plikdbw PDF, znalez¢é mozna na stronie http://www.isr.umich.edu/src/
seh/mprc/public.html
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postegpowania zintegrowana byta wokot podejmowania decyzji zawodowych
1 poszukiwania pracy, co stanowito naturalny przedmiot zainteresowania
0s0b bezrobotnych. Jednak tok postgpowania uwzglednial kwestie psycho-
logiczne, ktore bezrobotnym klientom przeszkadzaly w realizacji zadan
zwiazanych z powrotem na rynek pracy.

Tak wigc w petnym przekonaniu, ze praktykom pracy z osobami bez-
robotnymi bgdzie to pomocne w ich pracy, ponizej zostana opisane proble-
my przebadane przez psychologoéw 1 socjologéw, jednak w wigkszosci beda
one zaprezentowane nie w postaci teorii, ale jako charakterystyki funkcjo-
nowania ludzi w sytuacji bezrobocia i poszukiwania pracy oraz przyczyny
1 mechanizmy powodujace taki stan rzeczy. Jest oczywiste, Zze opisane
problemy stanowia swego rodzaju katalog kwestii mogaqcych, lecz nie mu-
szqcych sig pojawi¢. Mimo potencjalnie podobnego wptywu utraty pracy,
sytuacji bezrobocia i skutkow dtugotrwatych poszukiwan zatrudnienia bez
pozytywnego skutku, osoby bezrobotne sa tak samo rézne, jak osoby pracu-
jace, rézne jest bowiem ich wyposazenie psychologiczne oraz rézne sa sy-
tuacje spoteczne, w ktoérych zyja. Stad, zarysowane spectrum probleméw
wystepuje w bardzo ré6znym natgzeniu i konfiguracjach w przypadku roz-
nych osob. Warto tez zwrdci¢ uwagg, ze w obrgbie poszczegdlnych proble-
moOw opisywane sa rozne reakcje 1 zachowania, a teorie ze swej natury na
ogdt obejmuja zroznicowanie tak ludzi, jak i sytuacji'®. Tak wicc kazdy
z opisywanych w tej czgsci problemow pojawic si¢ moze, lecz w przypadku
konkretnej osoby — nie musi.

Waznym argumentem za przyjrzeniem si¢ owymi problemom natury
psychologicznej, jest to, ze znaczaco wplywaja one na jakos$¢ i skuteczno$¢
realizacji poszczegdlnych czynno$ci zwiazanych z poszukiwaniem pracy,
bywa wigc, ze bez zajecia si¢ nimi, wspomaganie samego tylko poszukiwa-
nia pracy jest bezowocne. Nawet jednak, jesli osoba bezrobotna mimo do-
swiadczania poszczego6lnych konsekwencji bezrobocia w sferze psychicznej
pracg znajdzie i podejmie, to czgsto — wbrew przekonaniu badaczy z Ma-
rienthal, ze tylko zapewnienie jakiejkolwiek pracy moze zapobiec rezyg-
nacji, jaka powoduje bezrobocie, doswiadczenia bezrobocia obciazaja ja

18 Podstawowym pojeciem metodologicznym w psychologii jest kategoria tzw. zmiennej, czyli
cechy lub zjawiska, ktore wystgpuje w rzeczywistosci ze zmieniajacym si¢ nat¢zeniem (lub
w réznych ,,wersjach” jak na przyktad ptec), a przedmiotem badan jest poszukiwanie zwiazkow
(czasem przyczynowo-skutkowych, czasem za$ tylko korelacyjnych) pomigdzy stopniem wystg-
powania danej cechy a innymi zmiennymi.
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jeszcze po podjgciu nowej pracy, przyczyniajac si¢ nawet do ponownego
zwolnienia, po ktérym pomoc moze stac si¢ jeszcze trudniejsza. Dla oséb
wspierajacych osoby bezrobotne w ich decyzjach zawodowych i poszukaniu
pracy, obraz taki moze by¢ zrodlem §wiadomosci, ze nie kazde podjgcie
nowego zatrudnienia zamyka problem bezrobocia.

II.1. Doswiadczenie zwolnienia jako straty i radzenie sobie z nim

Skutki doSwiadczenia utraty pracy w zaleznos$ci od takich cech tego

zdarzenia, jak:

e oczekiwanie go lub zaskakujacy charakter;

e przebieg zwolnienia: gwattowny lub spokojny;

e komunikacja towarzyszaca zwolnieniu — podane uzasadnienie zwol-
nienia;

» Bezposrednie skutki emocjonalne utraty pracy:

- szok, lek przed przysztoscia; poczucie braku bezpieczenstwa,
— gniew, poczucie urazy,
— poczucie winy.

» Wahania nastrojow i aktywnos$ci: ucieczka przed negatywnymi
emocjami; narastajaca niepewnos$¢ i frustracja; stopniowa depre-
sja.

» Poczucie krzywdy i straty:

koncentracja na stracie — poznawcza, emocjonalna i motywa-
cyjna — az do zaakceptowania faktu utraty pracy i pogodzenia
si¢ z nim,

— proba uporania si¢ z utrata pracy przez znalezienie wyjasnienia
»dlaczego do tego doszto?”

» Zespot specyficznych urazoéw i przekonan wyniktych z konkret-
nych doswiadczen zwiazanych z utratg pracy.

Utrata pracy jest jednym z tych do$wiadczen zyciowych, ktore we
wspotczesnym $wiecie maja silny negatywny wptyw na stan psychiki jed-
nostki i jej dalsze funkcjonowanie. Warto wyr6znié¢ to dos§wiadczenie z 0go-
hu negatywnych aspektéw bezrobocia z dwoch powodow. Pierwszym z nich
jest to, ze nie dla wszystkich os6b bezrobotnych ich bezrobocie rozpoczyna
si¢ tym zdarzeniem: nie dos§wiadczyly utraty pracy osoby, ktore nigdy pracy
nie wykonywaty. Oznacza to, ze wprawdzie takze wiele innych cech rézni
je od osob, ktorych bezrobocie poprzedza wykonywanie jakiej$ pracy, jed-
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nak w sensie psychologicznym ten fakt r6zni je fundamentalnie: w okresie
bezrobocia nie beda si¢ borykac ze skutkami przezy¢ zwiazanych ze zwol-
nieniem. Nalezy wigc zauwazy¢, ze to inne aspekty sytuacji bezrobocia sa
przyczynami probleméw w przypadku tych osob. Drugim powodem, dla
ktérego warto przyjrze¢ si¢ blizej skutkom utraty pracy jest to, jak bardzo
wplywaja one zard6wno na przezywanie sytuacji bezrobocia i dawanie sobie
z nig rady, jak i na skuteczno$¢ wysitkéw znalezienia nowego zatrudnienia
przez osoby, ktore zwolnienia do§wiadczyly. Jednoczes$nie za§ na ogot sa
zupetnie zaniedbywane w postgpowaniu pomocowym.

Bardzo czgsto sposob, w jaki dana osoba jest zwalniana z pracy, ma
dla niej znaczenie przezycia traumatycznego. Wprawdzie literatura psy-
chologiczna wskazuje na pozytywna rolg, jaka w pomniejszaniu traumy
zwolnienia ma mozliwo$¢ przewidywania go i niejako przygotowania si¢ do
niego, jednak szczegdlowe obserwacje pokazuja, jak rdzne znaczenie moze
mie¢ ta sama sytuacja dla r6znych osob. O ile czgs¢ oséb przewidujac ma-
jace nastapi¢ zwolnienie, podejmuje samodzielne kroki w kierunku zna-
lezienia nowej pracy, czasem nawet uprzedzajac otrzymanie zwolnienia
zlozeniem wypowiedzenia przez siebie, o tyle wysitek innych osob ukierun-
kowany zostaje raczej na zapobiezenie zwolnieniu, co w ich mniemaniu
mozna osiagnac¢ na przyktad wigkszymi staraniami w pracy (pozostawaniem
po tzw. godzinach, wigksza dyspozycyjnoscia wobec oczekiwan przetozo-
nych, gotowoscia wykonywania pracy bez wynagrodzenia itp.). Nie mozna
jednoznacznie przesadzi¢, ktore z tych osob podejmuja dziatania stuszniej-
sze z punktu widzenia celu, jakim jest zapewnienie sobie zatrudnienia, wiele
zalezy bowiem od tych zasobow, jakimi dysponuja jako kandydaci do pracy
oraz jako osoby jej poszukujace oraz od tego, w jakiej relacji ich kompeten-
cje 1 r6znorakie zasoby pozostaja do wymagan lokalnego rynku pracy, po
ktorym si¢ poruszaja. Znacznie latwiej natomiast opisa¢ roznice sytuacji
psychologicznych, w jakich znajduja si¢ oba te typy oséb oraz konsekwen-
cje psychologiczne tych dwu réznych strategii radzenia sobie z zagrozeniem
zwolnienia.

Pierwsza grupa, to na ogdt osoby Zle znoszace niepewnos¢ i oczeki-
wanie, za to wyzej szacujace swoje szanse rynkowe. Szacunki te nie zawsze
sa trafne 1 oparte na racjonalnych przestankach. Bywa, Ze jest to niczym nie
gwarantowana obietnica zatrudnienia na przyklad u znajomego czy pogto-
ska o firmie dopiero majacej powstac itp. W tego typu przypadkach samo-
dzielnie zwalniajaca si¢ osoba moze nawet w ogole nie bra¢ pod uwage,
jaka jest warto$¢ rynkowa jej kompetencji i ze o ostatecznym zatrudnieniu
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zdecyduje ich przystawalno$¢ do wymogdéw nowej pracy oraz potrzeby no-
wej firmy w momencie zatrudniania. Bywa, ze z kolei o pewno$ci dania
sobie rady i znalezienia nowej pracy decyduje wysokie poczucie swojej
wartosci jako pracownika w dotychczasowym miejscu pracy. Takze w tym
przypadku ocena taka nie musi korespondowa¢ z realiami rynku. Niezalez-
nie jednak od tego, jak potocza si¢ losy 0osdb samodzielnie zwalniajacych si¢
z pracy, mozna uznaé, ze w momencie sktadania wypowiedzenia charakte-
ryzowaly si¢ one zdolno$cia do podejmowania decyzji i otwartos$cia na
zmiany, gotowos$cia do brania odpowiedzialnosci za siebie i raczej we-
wnetrznym poczuciem kontroli jako predyspozycji osobowej, a niektore
z nich — pewna skltonno$cia do ryzyka. Sama decyzja, jakkolwiek mogaca
w przysztosci przynies¢ negatywne konsekwencje, w momencie realizacji
pozwala takim osobom zachowa¢ wewngtrzne poczucie kontroli i ustrzec
si¢ przed obnizeniem poczucia kontroli i samooceny, niezwykle przydat-
nych w skutecznym poszukiwaniu pracy. Gdyby podejmowac prace dorad-
cza w stosunku do tych oséb 1 bezposrednio po podjgciu przez nie decyzji
o odejsciu z dotychczasowego miejsca pracy, stosunkowo niewielkie zna-
czenie bedzie w niej odgrywata koniecznos$¢ psychologicznego rozstania
si¢ z dotychczasowa rola zawodowa, rozumiang jako rola pelniona w sta-
rej firmie. Osoby takie, na 0gdt same juz dokonaty takiego rozstania. Mniej-
sze tez bedzie na ogdt ich przywiazanie do innych sktadowych tozsamosci
zawodowej: to takie osoby najczgsciej gotowe sa rozpoczaé catkowicie no-
wa pracg, zdoby¢ nowe wyksztatcenie oraz uprawnienia zawodowe (patrz
czese 11.4).

Mozemy mie¢ jednak do czynienia z osobami, ktére samodzielnie
podjety decyzje o zwolnieniu si¢ z dotychczasowej pracy, po czym same nie
poradzity sobie i nowej nie znalazty. W zaleznosci od tego, jak dtugo pozo-
stawaly bez pracy, jaka byla charakterystyka ich ogo6lnej sytuacji i1 jaka jest
historia ich poszukiwan nowego zatrudnienia, nalezy wzia¢ pod uwage ne-
gatywny wpltyw czynnikow innych niz utrata pracy, a szczegdtowo opi-
sanych dalej: przede wszystkim czgsto degradacyjnego charakteru sytuacji
braku pracy (czg$¢ 11.3) oraz negatywnych do§wiadczen zwiazanych z szu-
kaniem pracy (czg$¢ 11.6).

Osoby, ktore w obliczu majacego nastapi¢ zwolnienia kontynuuja
prace (a do takich nalezy doskonata wigkszos¢), pozostaja pod wptywem
wszystkich zdarzen, ktére w tym czasie nastepuja, w tym — atmosfery kon-
fliktu narastajacego zwykle w takich okolicznos$ciach i1 wszystkich sytuacji
konfliktowych, w ktorych ta atmosfera si¢ wyraza. Jesli wiedzac o grozbie
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zwolnienia, czekaja na nie do konca, zwykle doswiadczaja tez stresu i Igku
zwiazanych ze zwolnieniem majacym dopiero nastapi¢. Paradoksalnie to, co
mialo by¢ dla nich tatwiejsze — oczekiwanie na zwolnienie, w nadziei, ze
moze do niego nie dojdzie, a przynamniej tak przerazajacy dla nich fakt,
jakim jest utrata pracy, nastapi tak pdzno, jak to tylko mozliwe — oznacza
trwanie w sytuacji psychologicznie mniej korzystnej niz skonfrontowanie
si¢ ze wszystkim tym, co wyniknie po zaj$ciu unikanego zdarzenia. Ta dru-
ga sytuacja — otrzymanie wypowiedzenia umozliwia wdrozenie strategii
radzenia sobie 1 kreowania nowej sytuacji. Niezaleznie od tego, jak trudne
jest zycie bez pracy i1 poszukiwanie zatrudnienia, pozostajace w duzej czesci
poza kontrola osoby poszukujacej pracy, jednak w poréwnaniu z oczekiwa-
niem na zwolnienie, pozwalaja one na samodzielne podejmowanie decyzji
1 dziatanie. Badania wykazuja, ze osoby oczekujace na zwolnienie w po-
réwnaniu z osobami juz zwolnionymi, a nawet dlugotrwale bezrobotny-
mi, do$wiadczaja znaczniejszego pogorszenia stanu zdrowia psychicznego
1 fizycznego w postaci licznych objawow psychosomatycznych (Grzelak
1 in. 1996, Klonowicz 2001). Jednoczesnie zwolnienie, gdy juz do niego
dojdzie, wcale nie jest dla nich fatwiejsze do przezycia, co oznacza, ze i tak
poniosa wszystkie jego konsekwencje — psychologiczne i zyciowe.

Wisrod osob zagrozonych zwolnieniem sa takze takie, ktore tej infor-
macji (na przyktad w postaci ogolnej zapowiedzi, ze w firmie planowane sa
zwolnienia) zdaja si¢ nie przyjmowa¢ do wiadomosci. Pracuja intensywnie,
snujac plany na przyszto$¢ zwiazane z obecnym zatrudnieniem i nie biorac
pod uwagg, ze do zwolnienia zostana wytypowane wilasnie one. W ich przy-
padku dziataja silne mechanizmy obronne, powodujace takie przetwarzanie
skadinad dostepnych informacji i takie interpretowanie toczacych si¢ zda-
rzen, aby usuwaly one z pola widzenia zagrozenie utrata pracy. Zwolnienie,
do ktérego jednak dochodzi, jest dla nich zaskoczeniem rownie duzym, jak
gdyby o nim nie wiedziatly, a jednocze$nie na ogot jest to jednak moment
przypomnienia informacji wcze$niej posiadanej, lecz wypartej ze §wiado-
mosci. Oprécz innych przezy¢ zwiazanych z utrata pracy pojawia si¢ na
0g6t poczucie winy, zZe nie zapobieglo si¢ zwolnieniu albo poczucie zalu do
pracodawcy 1 przetozonych, ze mimo staran, podjeli oni decyzj¢ o zwolnie-
niu. Uczucia te sa jednymi z wielu rejestrowanych przez badaczy psycholo-
gicznych skutkow utraty pracy.

Najstarsze psychologiczne koncepcje wyjasniajace psychologiczne
skutki bezrobocia, wiazaly je wlasnie z dos§wiadczeniem zwolnienia, a ob-
serwowane roznice zachowan i postaw 0sob bezrobotnych wyjasniaty cza-
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sem uptywajacym od tego zdarzenia, jakim jest otrzymanie wypowiedzenia,
przy czym zalezno$¢ od uptywajacego czasu nie jest prosta. Analizy pa-
migtnikow osdb bezrobotnych pisanych zarowno w latach 30., jak wspol-
czesnie'’, pozwalaja na stwierdzenie raczej wahan w zakresie emocji i ak-
tywnosci anizeli prostej tendencji: ich nasilania si¢ czy zanikania. Tak wigc
bezposrednia reakcja na zwolnienie stwierdzana przez badaczy okresu mig-
dzywojennego byl na ogot szok: ,,Jako reakcja na zwolnienie, pojawia si¢ na
0g6t poczucie pokrzywdzenia, czasami strach i zmartwienie, czasami im-
puls zemszczenia si¢, nienawi$¢, oburzenie, furia. Nastgpnie przychodzi
etap otgpienia i apatii, ktory stopniowo zostaje zastapiony uspokojeniem si¢
1 wzrostem stabilnosci przynoszacej wzgledna rownowage psychiczna. Ten
stan psychiczny charakteryzuje si¢ podjeciem aktywno$ci i odzyskaniem
zdolno$ci aktywnos$ci; widzac, ze sprawy jako$ si¢ tocza, bezrobotni staja
si¢ spokojni i przystosowuja si¢ do nowych okolicznosci; ufaja Bogu,
Opatrzno$ci lub swym wlasnym zdolno$ciom i probuja wierzy¢, ze sytua-
cja wkrotce si¢ poprawi. Ale ta nadzieja staje si¢ stopniowo coraz stab-
sza, kiedy widza jatlowos$¢ wysitku. Kiedy sytuacja staje si¢ cigzsza, stare
oszczednos$ci 1 nowe zrddta dochodow zostaja wyczerpane, wowczas nastg-
puje poczucie beznadziejnosci (utrata nadziei), ktéra przejawia si¢ z poczat-
ku atakami strachu, na przyklad przed zima albo bezdomnoscia, a osiaga
szczyt w przygnebieniu, ktorego wyrazem sa mysli samobojcze 1 proba sa-
mobdjstwa Po tych wybuchach przychodzi zwykle albo trzezwa /rozwazna/
akceptacja albo milczaca apatia, a potem oscylowanie mi¢dzy nadzieja a jej
brakiem, aktywnos$cia i biernos$cia, zgodnie z chwilowymi zmianami w sy-
tuacji finansowe;j.” (Zawadski, Lazarsfeld 1935 za Kalbarczyk 1999). Dobra
metafora opisanego powyzej zjawiska jest to, co dzieje si¢ z hustawka, ktora
im bardziej zostaje wychylona od pozycji pionowej, tym dluzej trwa jej
powrdt do pionowej pozycji statycznej, a w tym czasie hustawka naprze-
miennie znajduje si¢ raz po jednej, raz po drugiej stronie pionu, przy czym
odchylenia te sa coraz mniejsze.

' Pierwsze analizowane pamietniki nadestane zostaly na konkurs ogloszony przez Instytut Gospo-

darstwa Szkoly Gléwnej Handlowej w roku 1931, a oparte o nie analizy opublikowane zostaty
w roku 1935 (Zawadski, Lazarsfeld). Kontynuujac t¢ tradycje, Instytut Gospodarstwa Spoteczne-
go SGH bedacy wspotczesnym odpowiednikiem IGSGH, oglosit konkurs na pamigtniki oso6b bez-
robotnych w roku 2000. Kolejne tomy nagrodzonych pamigtnikow opublikowano i oparto na nich
juz liczne publikacje (Knap, Pitat 2010). Wspodltczesne analizy nawiazujace wprost do modelu
stadiow bedacego wynikiem analiz z lat 30. zostaly tez przeprowadzone w oparciu o pamigtniki
nadestane na konkurs jednej z gazet ogdlnopolskich (Goszczynska 1995).
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Zmienno$¢ emocji pojawiajacych si¢ w kolejnych etapach oraz zmia-
ny w zakresie wynikajacej z nich gotowosci do kontaktu i aktywnosci
w poszukiwaniu pracy sa tym wigksze, im bardziej zycie codzienne osoby
bezrobotnej wypetnione byto utracona praca, a po zwolnieniu pozbawione
jest struktury przezy¢ i obowiazkéw. Wplyw biezacej sytuacji bez pracy
na jako$¢ funkcjonowania oséb bezrobotnych zostal omowiony w czgs-
ci I1.3. Wiasnie dlatego jest to powod, dla ktérego warto uprzedzi¢ klienta,
ze — po pierwsze — wahania takie moga nastapi¢ i — po drugie — zwrdcié
jego uwage na znaczenie $wiadomego ksztattowania swojej sytuacji po
utracie pracy. Wazna rol¢ w ograniczaniu wahan w funkcjonowaniu klien-
ta moze pethié tez strukturyzacja samego postgpowania pomocowego,
a wigc zaplanowanie go w trybie z gory uméwionych regularnych spotkan
albo jego uczestniczenie w tym czasie w spotkaniach Klubu Pracy lub
szkoleniu zawodowym.

Dla doradcy z kolei powinno by¢ jasne, dlaczego ani obserwacja
klienta w toku pierwszego spotkania, ani informacje na temat samooceny
swoich mozliwosci 1 kompetencji oraz poszukiwanej pracy pozyskane od
niego w tym momencie nie moga by¢ traktowane jako pelne i ostateczne.
Doradca powinien raczej spodziewaé si¢ pewnej zmienno$ci samoocen
1 deklaracji klienta w toku kolejnych spotkan (nawet bez swojego wptywu
na to) i zadnego pojedynczego kontaktu nie traktowacé jako podstawy do
wnioskowania o cechach dla danej osoby i pracy odpowiedniej dla nie;j.
Zmieniajace si¢ w czasie postawy 1 zachowania klienta wymagaja nieco
innych sposobdw postgpowania.

Etap, w ktorym zgodnie z modelem stadidw, nastgpuje znalezienie
wyjasnienia pozwalajacego zaakceptowac fakt utraty pracy przynajmniej na
tyle, aby podja¢ jakiekolwiek konstruktywne dzialania, opisywany jest takze
przez inne teorie psychologiczne, ktore zajmuja si¢ psychologicznymi pra-
widlowo$ciami przezywania tzw. straty psychologicznej. Nie chodzi jednak
o kategorie strat, ktére moglyby zosta¢ uznane za znaczace przez otoczenie
danej osoby, ale o te, ktore odczute zostaty przez osobg, ktora dotknetly jako
powazna strata. Na ogot w przypadku wigkszosci ludzi naleza do nich te
same kategorie zdarzen, w tym — wlasnie doswiadczenie utraty pracy. Prze-
zycia wynikle z do§wiadczenia straty sa podobne w przypadku do$wiadczen
takich jak $mier¢ bliskiej osoby, rozpad zwiazku, gwattowna utrata spraw-
nosci fizycznej (na przyktad w wyniku wypadku) i zwolnienie z pracy; roz-
nig si¢ szczegdtami, w tym — konkretnymi tre$ciami, ktére je wypetniaja.
Dlatego w tym kontek$cie przytaczane sa modele stworzone na gruncie
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badan dotyczacych innych kategorii zdarzen, na przyktad $mierci bliskiej
osoby?’ czy otrzymania diagnozy $miertelnej lub powaznej przewlektej cho-
roby (Kiibler-Ross 1979).

Podstawowa prawidlowos¢ przezy¢ zwiazanych z do$wiadczeniem
straty psychologicznej polega na niemozno$ci przyj¢cia do wiadomosci
faktu, w obliczu ktdérego stoi dana osoba. O ile w przypadku diagnozy po-
waznej choroby do pewnego momentu w miar¢ uzasadniona wydaje si¢
nadzieja na btedno$¢ tej informacji (na przyktad na skutek pomytki leka-
rza, pomieszania probek materiatu diagnostycznego pochodzacego od roz-
nych 0sob), o tyle w toku postgpowania choroby, sposobem na nieprzyj-
mowanie do wiadomosci, ze diagnoza jest jednak prawda, jest uporczywe
trwanie przy praktykowanych wczesniej rolach i aktywnos$ciach czy licze-
nie na cud uzdrowienia (Larkowska za Siemiez 2001, Kalbarczyk 2009).
W kontekscie bezrobocia, analogiczne do pierwszego z tych zjawisk, jest
zaprzeczanie mozliwos$ci dojscia do zwolnienia, nawet wowczas, gdy jest
juz ono zapowiedziane, jak w przypadku osob, o ktorych byla mowa pare
stron wczesniej. Miewa tez miejsce nieprzyjmowanie do $wiadomosci
otrzymania wypowiedzenia, mimo toczenia si¢ procedury zwolnienia. Fakt
nieposiadania juz pracy dociera do $wiadomosci zwolnionego pracownika
w bardzo r6znych momentach i w zwiazku z r6znymi innymi zdarzeniami,
na ogot o duzym znaczeniu symbolicznym. Moze by¢ to pierwszy dzien
nieobecnosci w pracy, ale takze: pierwszy raz, kiedy jeszcze w okresie
wypowiedzenia nie otrzymuje si¢ juz swoich tradycyjnych zadan, odsu-
nigcie od realizowanego projektu, moment oddania rekwizytow prestizu
1 przynaleznosci do firmy, jak: telefon stuzbowy, samochod, identyfikator,
legitymacja stuzbowa, moze to by¢ rowniez konieczno$¢ oprdznienia shuz-
bowego biurka.

Jednak, gdy zwolnienie juz nastapito 1 dotarto do §wiadomosci zwol-
nionego w postaci do$wiadczenia straty, swego rodzaju liczeniem ,na
uzdrowienie z choroby” bezrobocia rzadko jest nadzieja na cud natychmia-

2 Chociaz uniwersalno$é¢ stosowalnosci tych modeli bywa tez kwestionowana (Keirse 2005), ale

wynika to chyba z niezrozumienia, ze model jest tylko zarysowaniem ram, w ktorych przebiega
dane zjawisko i jest w nim miejsce przede wszystkim na tresci specyficzne dla danego typu straty
($mier¢ rodzica, rozpad zwiazku czy utrata pracy), ale takze na réznice indywidualne, ktore mo-
dyfikuja przebieg tego zjawiska w przypadku konkretnej osoby. Poszczegolne fazy modeli radze-
nia sobie ze strata moga trwa¢ wowczas zupehnie inng ilo$¢ czasu, przezycia manifestowac sig
w nieco inny, wlasciwy dla danej osoby sposob, a nawet przebieg procesu radzenia sobie ze strata
moze zosta¢ przerwany — pozornie, gdyz poki zyje dana osoba, mozna spodziewac¢ sig jego kon-
tynuacji.
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stowego znalezienia nowej pracy. Na ogot podstawowym sposobem zane-
gowania majacej miejsce rzeczywistosci jest wielokrotne powracanie my-
slami do samego momentu zwolnienia i wielokrotne analizowanie zasztych
wowczas zdarzen pod katem tego, czy mogly przebiec inaczej — tak, aby do
zwolnienia jednak nie doszto. Osoba zwolniona przypomina sobie dni po-
przedzajace zwolnienie, wszystkie mogace zapowiadac je sygnaty, komuni-
katy pochodzace od réznych osé6b w miejscu pracy oraz wiasne dziatania
w tym okresie — zaro6wno zrealizowane, jak zaledwie rozwazane i ostatecz-
nie zaniechane. Przypomina sobie i analizuje przebieg sytuacji, w ktorej
otrzymata zwolnienie, a w niej zachowania wlasne i innych uczestnikéw
tego zdarzenia: przede wszystkim osoby wreczajacej wypowiedzenie, ale
takze obecnych $wiadkow. Uporczywe powracanie w myslach do wszyst-
kich tych tresci nie ma charakteru dobrowolnego, ale wynika z wewngtrzne-
go przymusu i jest wyrazem wtasnie niemoznos$ci przejscia nad zasztym
zdarzeniem do porzadku dziennego — a jedynym sposobem pozostawania
w rzeczywistosci, w ktorej do zwolnienia nie doszto jest wyobrazeniowe
tkwienie w przeszto$ci, poprzedzajacej zwolnienie. Tylko w wyobrazni
mozliwe jest skonstruowanie takiego przebiegu zdarzen, w ktérym nadal
pracujemy, taka modyfikacja wtasnych i cudzych dziatan, ze zapobiegly one
zwolnieniu.

Ta sklonno$¢ do koncentrowania si¢ na przezywaniu straty jest zroz-
nicowana osobowo$ciowo, dlatego intensywno$¢ tego doswiadczenia i czas
pozostawania w nim jest r6zna w przypadku réznych osob (od paru dni do
nawet kilku lat). W kazdym wypadku zaréwno aktywno$¢ poznawcza, jak
behawioralna oraz do§wiadczane w tym czasie emocje, stuza niejako wyga-
szeniu gwattownosci przezy¢ wywolanych bezposrednio doswiadczeniem
zwolnienia i przyczyniaja si¢ do powolnego przywracania stanu rOwnowagi
psychicznej zakldconej nim. Wazne jest, ze tak dtugo, dopdki osoba zwol-
niona z pracy koncentruje si¢ na przezywaniu straty, jej uwaga i emocje sa
tym na tyle zajgte, ze niemozliwe jest caltkowite skupienie si¢ na aktywnosci
innego typu. Model przewiduje nawet, ze dopiero po zakonczeniu radzenia
sobie ze strata mozliwe jest podjecie innych aktywnos$ci. W praktyce jednak
obserwuje sig, ze poszukuja pracy osoby wciaz niepogodzone ze zwolnie-
niem. Jest tak, gdyz generalnie mozliwe jest wykonywanie réznorakich
dziatah mimo braku zaangazowania w nie, a pozostawanie bez pracy na
ogo6l nie jest sytuacja, na ktérej przedtuzanie si¢ mozna sobie pozwolié,
cho¢by z powodoéw bytowych. Osoby takie moga poszukiwaé ofert nowego
zatrudnienia, rozsyta¢ CV, a przede wszystkim zarejestrowac si¢ jako bez-
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robotni w urzedzie pracy, ale jako$¢ i1 intensywno$¢ wykonywanych przez
nie dziatan nie jest wysoka. CV moze zosta¢ napisane przez kogo$ innego
(nawet nie z jego pomoca, ale catkowicie bez udziatu bezrobotnego) i w tej
samej wersji wysytane do wszystkich pracodawcoéw. Sama liczba ofert, na
ktére takie osoby bezrobotne odpowiadaja, jest na ogoét niewielka. Przede
wszystkim niemozliwe jest podjgcie racjonalnych rozwazan na temat zmia-
ny zawodu, gdyz doswiadczenie straty dotyczy takze roli zawodowej, ktora
dana osoba petnita w swoim dotychczasowym miejscu pracy: ,,dotychcza-
sowym” wilasnie, a nie ,,poprzednim”. Przeszto$¢ zwiazana z petnieniem tej
roli jest dla niej terazniejszo$cia, w ktorej nadal tkwi 1 nie jest w stanie pod-
ja¢ myslenia w kategoriach nowego zawodu.

Samo zaangazowanie w nowe dziatania paradoksalnie moze przynies$¢
efekt pozytywny na poziomie faktycznym tj. w postaci znalezienia nowego
zatrudnienia, jako ze jest to wynik dopasowania przede wszystkim kompe-
tencji danej osoby i potrzeb rynkowych. Jednak podjgcie nowej pracy nie
zamyka psychologicznego do$wiadczenia bezrobocia w przypadku osob,
ktére nie sa pogodzone ze strata poprzedniej pracy, gdyz beda one wnosié
w wykonywanie nowej pracy wiele negatywnych emocji i postaw, bedacych
pozostatoscia doswiadczenia zwolnienia. Moze to by¢ przede wszystkim lgk
przed kolejnym zwolnieniem i nadwrazliwos¢ na wszelkie elementy, ktore
moglyby by¢ z tym zwiazane, jak podobne sytuacje interpersonalne, zadania
zawodowe itp. W wykonywanie nowej pracy osoby, ktdre nie zamkng-
ty etapu radzenia sobie ze strata poprzedniego zatrudnienia, wnosza tez
na ogo6t silne identyfikacje z poprzednia rola zawodowa, wyrazajace si¢
w odnoszeniu do nich swoich biezacych do$wiadczen: w poréwnywaniu,
w negatywnym ocenianiu ich ze wzgledu na standard obowiazujacy w po-
przednim miejscu pracy itp. Zachowania takie skutkuja przynajmniej nieza-
dowoleniem z nowej pracy i1 do§wiadczaniem trudnos$ci w zaangazowaniu
si¢ w nia. O ile sa manifestowane zewngtrznie, §wiezo zatrudniona osoba
moze przez swoje nowe srodowisko pracy by¢ postrzegana jako dystansu-
jaca sig, zle nastawiona i moze nie zosta¢ zaakceptowana jako cztonek ze-
spotu pracowniczego. W ten sposob osoba na ogdt nadal obawiajaca sig
ponownego zwolnienia moze niejako sama przyczynia¢ si¢ do niego swoimi
zachowaniami. To powtdrne zwolnienie, nastgpujace niedlugo po poprzed-
nim jest na ogdt przezyciem znacznie bardziej traumatycznym niz pierwsze
1 inicjuje jeszcze powazniejsze problemy.

Zaangazowanie behawioralne w poszukiwanie nowego zatrudnienia
pracy przez osobg, ktora nie pogodzila si¢ z utrata pracy moze jednak takze
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przynies¢ pozytywne skutki na poziomie psychologicznym, w postaci przy-
czyniania si¢ do stopniowego zamykania doswiadczenia straty. Jest tak
dlatego, ze glebokos¢ doswiadczenia straty jest $cisle zwiazana z poczu-
ciem niemoznoS$ci zastapienia utraconego dobra niczym innym. W momen-
cie zwolnienia osobie na ogot tak si¢ wlasnie wydaje: nie widzi ona jeszcze
alternatywy dla straconej pracy lub mysli, ze Zzadna inna praca nie jest
w stanie zastapi¢ tej, ktora stracita. Odczuwa tez Igk, ze nowej pracy po pro-
stu nie znajdzie. W miar¢ poszukiwan, wymuszonych sytuacja ekonomiczna,
nawykami szybkiego dzialania lub przez najblizsze otoczenie, w §wiadomo-
$ci osoby moga pojawiaé¢ si¢ nowe mozliwosci, w tym takie, ktdre jawia jej
si¢ jako atrakcyjne. Pomniejsza to wyobrazenie o wielkiej 1 nieporéwny-
walnej z niczym innym warto$ci dotychczasowej pracy, a tym samym gle-
boko$¢ poczucia straty. Moze tez zmniejszac si¢ Igk, ze osoba nie poradzi
sobie i zostanie bezrobotna.

Z przebiegu 1 znaczenia procesu radzenia sobie ze strata wynika sze-
reg waznych wskazan dla doradcy zawodowego 1 innych osob swiadczacych
pomoc na rzecz osob bezrobotnych. Po pierwsze wazne jest, aby osoba
poszukujaca pracy angazowala si¢ osobiScie w ten proces tj. odpowiadata
sobie w toku poszukiwan na wazne osobiscie pytania, na przyktad dokony-
wata oceny atrakcyjnosci ofert pracy wedlug osobistych kryteriéw i samo-
dzielnie podejmowata decyzje, mozliwie samodzielnie wykonywata tez za-
dania zwiazane ze staraniem si¢ o nowe zatrudnienie (sposob, w jaki nalezy
ja do tego przygotowywac opisany zostal w rozdziale 1.5). Catos$¢ postepo-
wania pomocowego winna by¢ prowadzona tak, zeby przynosito ono osobie
wspieranej poczucie poszerzajacego si¢ pola mozliwosci 1 nowych (mozli-
wie licznych) obszarow, w ktorych bedzie mogta doswiadcza¢ satysfakeji
zawodowych. Przede wszystkim jednak jest to silne wskazanie do podej-
mowania wsparcia dotyczacego doswiadczenia straty. W wersji minimalnej
oznacza to wyczulenie doradcy na to, czy zglaszajacy si¢ klient rzeczywi-
Scie jest gotowy do podjgcia poszukiwania nowej pracy czy tez przychodzi
przymuszony zewngtrznymi okoliczno$ciami, a wewngtrznie nadal skupio-
ny jest na przesztosci i na wyobrazeniowym wykonywaniu starej. Moze si¢
to wyraza¢ w sktonnosci do moéwienia o utraconej pracy w czasie terazniej-
szym, w ciaglym porownywaniu do niej ofert nowej pracy lub w zachowa-
niu zgota catkowicie przeciwnym, ktore polega na pozornym odcinaniu sig
od przeszto$ci na przyklad wowczas, gdy pada prosba przeanalizowania
dotychczasowego doswiadczenia i opowiedzenia o poprzedniej pracy.
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Osoba bezrobotna, ktdra zdaje sobie sprawe z glgbokosci swojego do-
swiadczenia straty, na ogot jest zaskoczona swoimi przezyciami, dlatego
dodatkowym Zrédlem negatywnych przezy¢ staje si¢ stwierdzanie ich u sie-
bie (o negatywnych skutkach samoobserwacji patrz rozdz. 11.4). Mozli-
wo$¢ obserwowania przez osoby trzecie przezy¢ ujawnianych mimowolnie
w toku rozmowy na temat utraconej pracy, a uwazanych przez osobg bezro-
botna za dziwne, niemgskie, wstydliwe itp. postrzegana jest przez nia jako
zagrazajaca. Dlatego takze na pytanie o sposoéb zwolnienia albo przyczyny
utraty pracy osoba taka moze udziela¢ odpowiedzi typu ,,nie ma o czym
mowic”, ,, byto minefo” lub gwaltowniejszych i bardziej agresywnych, jak
,,a co to Paniq obchodzi?!”.

Jednoczesnie wihasnie takie zachowania wskazuja na to, ze osoba do-
Swiadcza jeszcze straty psychologicznej i do$wiadczenie to domaga si¢
przepracowania i zamknigcia. W przeciwienstwie do przyktadu wychylonej
bardzo hustawki, przytaczanego dla zilustrowania modelu stadiow, procesu
przezywania straty nie daje si¢ zatrzymac sila, jakby to mozna bylo zrobi¢
z bujajaca si¢ hustawka. Sposob taki przynidsiby skutek doktadnie odwrot-
ny do zamierzonego. Do§wiadczaja tego osoby, ktdre same obieraja (§wia-
domie lub nie) t¢ metode poradzenia sobie ze strata, thumiac lub wypierajac
wszystkie negatywne uczucia 1 mysli z nig zwigzane albo aktywnie im
zaprzeczajac®'. Ta tendencja jest takze proba poradzenia sobie ze strata,
jednak jest nieskuteczna z powodu kumulowania si¢ wypieranych lub ttu-
mionych emocji 1 mysli. Jesli nawet doraznie udaje si¢ nie dopuszczaé ich
do $wiadomosci, dochodza one do glosu w jakim§ momencie, na przyktad
wowczas, gdy osoba spokojna juz o poradzenie sobie z problemem braku
pracy przestaje si¢ silnie kontrolowac¢, a napotyka bodziec przypominajacy
o doswiadczeniu zwolnienia, czasem w konteks$cie odleglym pozornie od
kwestii zwigzanych z praca, ale silnie ukazujacym znaczenie jej posiadania
lub braku. Paradoksalnie, moze by¢ to nawet sytuacja dos§wiadczania satys-
fakcji z sukcesu w nowym miejscu pracy.

U os6b, ktore probuja uporaé si¢ z doswiadczeniem straty w ten spo-
sob, szczegblnie silne pozostaja urazy, wyniesione z sytuacji otrzymania
wypowiedzenia. Urazy takie polegaja na skojarzeniach z konkretnym prze-
biegiem sytuacji zwalniania 1 jej réznymi cechami. Obciazaja one takze te
osoby, ktérych radzenie sobie ze strata przebiega w sposob opisany wcze-

21 Q4 to rozne tzw. mechanizmy obronne, ktdre stosowane sa na ogét automatycznie i w wigkszosci

przypadkéw petnia wazna pozytywna rolg adaptacji do trudnych sytuacji.
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$niej, tj. poprzez intensywne analizowanie tego zdarzenia. Tyle ze w toku
tego procesu ulega zmianie pierwotne myslenie na ten temat i warto$ciowa-
nie jego poszczegolnych elementdw, dzigki czemu na przyktad zachowanie
uznane poczatkowo za wyjatkowo ,,nie fair” ze strony zwalniajacego moze
ostatecznie zosta¢ zinterpretowane jako wynikajace z przezywanych przez
niego trudno$ci w zakomunikowaniu zwolnienia albo nawet z jego dobrych
intencji; wlasne zachowanie, ktoérego bezposrednio po zwolnieniu osoba
bezrobotna wstydzila sig¢, po jakim§ czasie moze uzna¢ za uzasadnione,
a nawet stawiajace ja w dobrym $wietle. Takie przewartosciowania sa tym
bardziej prawdopodobne im bardziej osoba przezywajaca strat¢ ma okazj¢
do ujawniania swojego myslenia, poprzez mowienie o tym lub chocby pisa-
nie — na przyktad pamigtnikow. W obu przypadkach dochodzi do wzglednie
catosciowego sformutowania mysli, ktora w granicach wilasnego umystu
czesto pozostaje nierozwinigta i niedoprecyzowana, a przez to pelna we-
wnetrznych sprzecznosci 1 niekonsekwencji. Jej zwerbalizowanie, wymu-
szajac doprecyzowanie pozwala na uswiadomienie sobie tych niekonse-
kwencji i jest bodzcem do zmiany mysSlenia. Jest tak nawet w przypadku
pisania, ale tym bardziej wowczas, gdy klebiacymi myslami mozna podzie-
li¢ si¢ z druga osoba. Nie musi ona nawet wychwytywaé sprzecznosci my-
slenia mowcy czy kontrowac poszczegdlnych twierdzen. Wregcz przeciwnie,
takie interwencje moglyby spowodowac¢ zamknigcie si¢ osoby ujawniajacej
swoje przezycia w poczuciu bycia nierozumiana i nieakceptowana. Podsta-
wowa metoda wspomagania w procesie radzenia sobie ze strata przez bez-
robotnego klienta jest stuchanie go przez doradce, okazujacego zrozumienie
dla przezywanych emocji oraz postaw¢ wsparcia. Jedna z odpowiedzi na
ankiete opisujaca zachowania klientow trudne dla doradcy jako ,, Mowi,
mowi i nic z tego nie rozumiem”, dobrze oddaje to, co doradca moze w tym
czasie czué, stuchajac chaotycznych wywodow klienta, petnych negatyw-
nych emocji, z ktorymi trudno jest obcowaé, zwlaszcza kontrolujac szczere
okazywanie wtasnych. Niestety, ,,przetrwanie” tego i umiej¢tnos¢ takiego
zachowania jest warunkiem koniecznym mozliwosci przejscia do kolejnych
etapow postgpowania ze strony klienta i krokiem w kierunku nawiazania
dobrej relacji z nim, gdyz doradca bedzie postrzegany jako ktos przyjazny.
Urazy dotyczace zwolnienia moga wyrazac si¢ takze w swego rodzaju
myS$leniu magicznym, jak przewrazliwienie na jakie§ elementy otoczenia,
zupetnie nie majace nic wspolnego z otrzymanym wypowiedzeniem: moze
by¢ to na przyktad ten sam dzien tygodnia lub data, taka sama pogoda, spo-
tkanie tej samej 1 tak samo wygladajacej osoby w drodze do autobusu, usty-
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szenie tej samej piosenki w radio. Wazniejsze sa jednak wszystkie te urazy
wyniesione z sytuacji zwolnienia, ktére dotycza rynku pracy i moga wpty-
wac na ksztalt decyzji podejmowanych w poszukiwaniu nowego zatrudnie-
nia. Ze wzgledu na traum¢ zwolnienia, osoby bezrobotne czgsto nie chca
ponownie zatrudni¢ si¢ w tej samej branzy, pracowac firmie o jakiej$ kon-
kretnej cesze, mie¢ kierownika podobnego pod jakim§ wzgledem do po-
przedniego, na przyktad kobiety. Kryteria takie sa zupelnie nieracjonalne
z punktu widzenia ich szans na zatrudnienie, gdyz powoduja eliminowanie
czesto najtrafniejszych ofert pracy z punktu widzenia ich kompetencji. Dla-
tego urazy pozostale po nieprzepracowanej stracie zwolnienia stanowig
sktadowa szerszego zespolu przekonan dysfunkcjonalnych wobec tego ele-
mentu poradzenia sobie z bezrobociem, jakim jest znalezienie nowego
zatrudnienia. Szczegélnie wazne jest, je§li urazy takie dotycza postaci
pracodawcow nie jako konkretnych os6b — wszak do tej samej osoby jako
pracodawcy zwykle si¢ juz nie trafia, ale pracodawcow jako takich. Osoba
bezrobotna pielggnuje wtedy negatywny obraz pracodawcow, co bardzo
niekorzystnie wptywa na rézne zadania konieczne do wykonania w procesie
poszukiwania nowej pracy, poczawszy od rozumienia i trafnego odpowia-
dania na wymagania pracodawcow, poprzez sposob formutowania swoich
dokumentow aplikacyjnych, adresowanych wszak do jakich§ pracodawcow,
a na jakosci bezposredniego kontaktu konczac.

I1.2. Osobiste wyjasnienia utraty pracy i bezrobocia dysfunkcjonalne
wobec znalezienia nowego zatrudnienia

Jako zakonczenie procesu radzenia sobie ze strata — w celu ochrony
samooceny:
» przyjgcie osobistego wyjasnienia faktu utraty pracy zgodnego:
— zposiadang wiedza na temat rynku,
— z szerszymi przekonaniami na temat §wiata na przyktad jako spra-
wiedliwego lub nie,
— z cechami osobowosci i innymi charakterystykami danej osoby,
jak m.in. poczucie kontroli,
— z przekonaniami na temat wlasnej osoby na przyktad jako czto-
wieku sukcesu lub nieudaczniku,
— ze stereotypami 1 wyjasnieniami dostgpnymi w otoczeniu osoby
bezrobotne;,
ale cze¢sto dysfunkcjonalnego wobec poszukiwania nowego zatrudnienia.
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Jednym z powoddéw pojawienia si¢ spontanicznych mechanizméw ra-
dzenia sobie ze strata jest poszukiwanie wyjasnienia zaj$cia tego zdarzenia
w kategoriach aprobowanych przez osobg zwolniona. Nie chodzi bowiem
o to, czy dostata ona jakie§ mniej lub bardziej prawdziwe uzasadnienie wy-
powiedzenia od pracodawcy, wskazujace na przyczyny ekonomiczne, orga-
nizacyjne, negatywna oceng¢ pracownika czy nawet powod dyscyplinarny.
Chodzi o to, ze utrata pracy dla wigkszosci ludzi jest zdarzeniem tak niepo-
zadanym, ze nie branym pod uwage jako zwykta kolej rzeczy i1 lokujacym
si¢ w kategorii zdarzen, do ktorych ,,nie ma prawa dojs$¢”, ktore ,,zdarzaja
si¢ komu$ innemu” itp. ZajScie tego zdarzenia jest tego typu faktem, ktory
zaburza caty dotychczasowy obraz $wiata 1 siebie w tym $wiecie, a zwykle
tez wszystkie oparte na nim wizje siebie, plany co do zycia wlasnego i ro-
dziny itp. Nie zmienia tego wiedza o prawidlowosciach rynku czy $wiado-
mos$¢ kryzysu, bo zwolnienie — by¢ moze zgodne nawet z wiedza konkretnej
osoby na temat ekonomii — nie pasuje do jej przekonan o sobie, jako czto-
wieku sukcesu czy osobie, ktora ma szczescie itp. Dlatego cisnace si¢ pyta-
nia: ,,Jak to si¢ stato?”, ,Jak w ogole do tego moglo dojsc?”, czy jeszcze
czesciej, ,,Jakim prawem moglo do tego doj$¢?” lub ,,Dlaczego to akurat
mi si¢ przytrafito?” nie dotycza racjonalnej wiedzy o §wiecie, ale sg proba
znalezienia sposobu na przywrdcenie rOwnowagi w systemie przekonan,
w ktorym moze nadal jestem osoba, ktora ma szczgscie lub ktorej Bog bto-
gostawi, ale moze mnie spotkac¢ utrata pracy.

Problem zachwianego systemu przekonan dotyczy w réwnym stop-
niu 0s6b o niskich kwalifikacjach, jak 0os6b wyksztatconych, posiadajacych
duza wiedz¢ o rynku, zarzadzaniu przedsigbiorstwami itp. Te ostatnie sa
w stanie przytaczaé racjonalne uzasadnienia dla otrzymanego wypowiedze-
nia, nawet bardziej rozwinig¢te w stosunku do tego, jak sformutowal to byly
pracodawca 1 jednocze$nie catymi soba manifestowac niezgodg na nie. Opi-
sany w poprzednim rozdziale zespdt mechanizméw uruchomionych pod
wplywem nieakceptowanego do§wiadczenia straty obejmuje takze zjawisko
nazywane aktywno$cia atrybucyjna, ktorego celem jest m. in. przypisanie
przyczyny zasztemu zdarzeniu — nazywane atrybucja przyczyny zdarzenia,
w tym przypadku — utraty pracy. Przypisanie to nast¢puje w wyniku owych
wielokrotnych analiz, przetworzen i wielokrotnego przezycia w rdznych
wersjach samego zwolnienia 1 jego wszelkich okoliczno$ci.

Atrybucja przyczyny utraty pracy, polegajaca na znalezieniu akcepto-
walnego dla danej osoby wyjasnienia otrzymania wypowiedzenia, zamyka
proces radzenia sobie za strata. Poniewaz jednak podstawowymi wyznacz-
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nikami poszukiwan nie jest wiedza racjonalna, ale system warto$ci, dotych-
czasowy obraz siebie i samoocena, to znalezione bywa wyjasnienie bynajm-
niej nie wspomagajace danej osoby w dalszym radzeniu sobie z sytuacja
bezrobocia, Celem tego wyjasnienia nie jest jednak poprawienie przysztos-
ci, ale powrdt do przesziosci i ustalenie rownowagi w stosunku do niej. Naj-
wazniejsza funkcja znalezionego wyjasnienia jest ochrona samooceny, co
oznacza, ze spos$rod dostepnych jej poznawczo wyjasnien, osoba uznaje za
prawdziwe to, ktore jest najbardziej korzystne dla jej samooceny, zwlaszcza
wowczas, gdy zostala ona silnie zachwiana okoliczno$ciami zwolnienia,
sposobem przeprowadzenia go albo, gdy samoocena danej osoby zawsze
zwiazana byta z wykonywaniem utraconej pracy lub jeszcze przed zwolnie-
niem nie byta wysoka. W szczegolnosci, nie jest wyjasnieniem mozliwym
do przyjecia czgsto to, co akurat bylo rzeczywista przyczyna zwolnienia,
o ile zbytnio zagrazatoby to samoocenie osoby bezrobotne;j.

Realizacja tej funkcji, jaka jest ochrona samooceny, oznacza czgsto
dysfunkcjonalno$¢ wobec realizacji celu, jakim miatoby by¢ znalezienie
nowego zatrudnienia. W ten sposdb osoby, ktorych powodem zwolnienia
byto na przyktad nieposiadanie waznych kwalifikacji, ch¢tnie upatruja rze-
czywistych przyczyn w niechegci przetozonych, ich nieuczciwosci (na przy-
ktad faworyzowaniu kogo$ innego) lub innej swojej cesze, ktora wprawdzie
moglaby by¢ punktem wyjscia do negatywnego myslenia o sobie, ale jako
pozostajaca poza wptywem danej osoby, lepiej chroni samooceng niz brak
kwalifikacji, na poziom ktorych dana osoba ma wptyw. Cecha ta jest na
przyktad wiek. Dla ochrony samooceny korzystniejsze jest moc twierdzic,
ze zostalo si¢ zwolnionym, ,,jak wszyscy starzy” lub ,,jak wszyscy miodzi”,
niz uznanie, ze nie podotato si¢ wymogom zmian technologicznych lub nie
ma si¢ wystarczajacych kwalifikacji. Tyle, Ze takze nastgpna praca by¢ mo-
ze bedzie wymaga¢ posiadania tychze kwalifikacji i tym samym, aby ja
zdoby¢, nalezatoby dokona¢ ich uzupekienia.

Bogaty repertuar tresci przydatnych do formutowania atrybucji przy-
czyn utraty pracy dostarcza wiedza potoczna, w tym takie przekonania zbio-
rowe, ktore ksztaltowane sa w obliczu zagrozenia przez wigksze grupy
spoteczne. I tak, w przypadku zwolnienia grupowego, osoba, ktorej mysle-
nie w pojedynke mogloby potoczy¢ si¢ zupelnie innymi torami, uczestniczy
W procesie grupowego radzenia sobie z zagrozeniem zwolnienia, a nast¢pnie
— z samym zwolnieniem i na skutek prowadzonych rozmoéow, poréwnujac
swoje poglady z innymi moze doj$¢ do innych wnioskéw lub skorzystaé
z wyjasnien ukuwanych wspoélnie lub juz gotowych w grupowym mysleniu.
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Wyjasnienia grupowe w jeszcze wigkszym stopniu maja charakter obronny
i zwykle sa dysfunkcjonalne wobec samodzielnego radzenia sobie z poszu-
kiwaniem nowego zatrudnienia. Przyktadowo sa to te wszystkie elementy
ideologii potocznych 1 populistycznych utopii, rysujacych mozliwo$¢ pracy
bez uzasadnienia ekonomicznego, pracy niezaleznie od speiniania kryte-
ri6w wymagan, pracy majacej spetnia¢ przede wszystkim funkcje socjalna®.
Przyktadami zapozyczen z takich wyjasnien grupowych sa przekonania
przedstawiane przez niektorych autoréw opublikowanych pamigtnikow.

Ochrony samooceny naruszonej z kolei nieudanymi probami znale-
zienie zatrudnienia poszukuja tez osoby, ktore nigdy wczesniej nie pracowa-
ty, ale uwazaja si¢ juz za osoby bezrobotne, jak nie mogacy znalez¢ pracy
absolwenci. Osoby te takze musza wyjasnic¢ jako$ sobie i otoczeniu, dlacze-
go to akurat one sa bezrobotne. W ich przypadku réwniez dochodzi czgsto
do wspolnego myslenia na ten temat i do ukuwania przekonan o takich pra-
widtowosciach rynku, jak przyjmowanie do pracy tylko oséb w pewnym
wieku (innym niz ich), o pewnych kwalifikacjach czy wyjatkowych ce-
chach, ktérych nie posiadaja, albo zwlaszcza o zatrudnianiu wylacznie os6b
z doswiadczeniem lub znajomych pracodawcow.

Niezaleznie od tego, co jest zrédtem przekonania, za pomoca ktorego
dana osoba wyjasnia brak pracy — zwolnienie czy niemozno$¢ jej znale-
zienia — nie tylko przekonanie to usprawiedliwia dotychczasowe porazki,
ale takze chroni w sensie psychologicznych przed kolejnymi (patrz roz-
dzial 11.6). Wprawdzie usuwajac z pola widzenia prawdziwa przyczyng nie-
powodzen — brak kwalifikacji, szukanie pracy na niewlasciwe stanowiska,
wyjatkowo zte prezentowanie si¢ lub zbyt wysokie wymagania — przekona-
nie takie nie pozwala zmieni¢ tego aspektu swoich poszukiwan, ktore nale-
zaloby zmieni¢, ale dzigki temu dana osoba w pewnym sensie nie poddaje
si¢ pelnej ocenie i nie ryzykuje do§wiadczenia jeszcze glebszej porazki, jaka
jest zte wypadnigcie w wyniku tej oceny. Co bytoby, gdyby okazato sig, ze
nawet podwyzszone kwalifikacje to wciaz za malo? Wprawdzie usitujg po-

2 Nie znaczy to, ze nie ma projektow probujacych w sposob realistyczny rozwiaza¢ dylemat kur-

czacych sig zasobow pracy 1 braku bezpieczenstwa socjalnego w wyniku utraty pracy, jak chocby
roézne rozwiazania typu flexicurity (Boni 2004, Krynska 2003, Rymsza 2005) czy moze mniej re-
alistyczny projekt tzw. gwarantowanego dochodu obywatelskiego (Szarfenberg 2010). Szczego6l-
nie trwajacy kryzys gospodarczy przez wielu krytykow i myslicieli traktowany jest jako wynikly
nie tylko z jawnych patologii jak niekontrolowane przyznawanie kredytow osobom bez zdolnosci
ich splacenia, jak wlasnie osoby bezrobotne, ale takze z nadmiernego podporzadkowania systemu
rynkowego jego funkcji ekonomicznej i zaniedbywania funkcji socjalnej i kulturowej (Judt 2011).
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prawi¢ swoj sposob prezentowania si¢, ale nie jestem w stanie znaczaco
wptyna¢ na kluczowe cechy swojego wygladu. Wysitek i koszty — psycho-
logiczne 1 finansowe — dokonanej zmiany czynia t¢ porazke jeszcze glebsza.
Atrybucje przyczyn bezrobocia dysfunkcjonalne wobec znalezienia nowego
zatrudnienia sa zwykle tatwiejsze do zaakceptowania niz porazki w poszu-
kiwaniu pracy po podjeciu wysitku inwestycji w znaczaca zmiang lub takie,
ktére wskazuja na jeszcze inne, bardziej zagrazajace informacje na temat
danej osoby.

Jednak przekonania, ktére w momencie domykania straty byty sposo-
bem na ocalenie resztek samooceny, w poszukiwaniu pracy moga skutko-
wac wieloma dysfunkcjami na kolejnych etapach starania si¢ o zatrudnienie.
Przyktadowo przejawiaja si¢ one w takich dziataniach, jak negatywne selek-
cjonowanie ofert pracy, odrzucanych ze wzgledu na t¢ swoja cechg, ktorej
dana osoba przypisuje przyczyng bezrobocia lub fiksowanie si¢ na niej
w przygotowywaniu dokumentow aplikacyjnych: CV 1 listu motywacyjne-
go, gdzie osoby bezrobotne maja problem ze wszystkimi tymi miejscami,
ktére w jakikolwiek sposob mogltyby owa cechg ujawni¢. Nie przepracowa-
ne wczesniej przekonania pojawia si¢ w bezposrednim kontakcie z praco-
dawca — w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej — w postaci Ieku przed tzw.
trudnymi pytaniami, w duzej czesci dotyczacymi tych samych cech osoby
bezrobotnej 1 jej biografii zawodowej lub w postaci nieumiejetnosci na-
wiazania kontaktu z osoba przeprowadzajaca rozmowe i1 kwalifikujaca do
zatrudnienia, je$li osoba bezrobotna przekonana jest o nieuzasadnionych
wymaganiach lub szczegdlnie ztych intencjach pracodawcow w stosunku do
pracownikow.

Te wymienione pobieznie negatywne skutki atrybucji bezrobocia dla
szukania nowego zatrudnienia sprawiaja, ze niezwykle przydatne jest roz-
poznanie, co mys$li dana osoba poszukujaca pracy o przyczynach trudnosci
w jej znalezieniu, a osoba ktdra przezyta zwolnienie jako strat¢ — o przyczy-
nach swojego zwolnienia. Myslenie to moze blokowac przeprowadzenie
zmian koniecznych do podjecia nowej pracy i1 by¢ przyczyna znaczacej czg-
Sci bledow popethianych w jej poszukiwaniu.

Dla zrozumienia mechanizmu wptywu sposoboéw myslenia na dziata-
nia poszczegdlnych osob, badacze psychologicznych skutkow bezrobocia
uzywaja teorii psychologicznej nazywanej poznawcza teoria motywacii,
ktorej stosowalnos¢ jest szersza niz tylko bezrobocie (Weiner 1986). Pod-
stawowym twierdzeniem teorii jest to wiasnie, ze to nasze przekonania
o $wiecie ksztaltuja nasze emocje oraz kierunek i jako$¢ naszych dziatan,
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a mowiac Scisle, przekonania na temat mechanizméw odnoszenia sukceséw
lub porazek w jakiej$ sferze determinuja to, co czujemy w zwiazku z funk-
cjonowaniem w tej sferze oraz to, jak w niej dziatamy. Autor teorii wykazat,
ze az trzy cechy myslenia o danej przyczynie — trzy wymiary atrybucji —
maja tu znaczenie: to, czy przyczyna lezy w osobie, ktorej dotyczy caty ten
proces czy poza nia, czy jest ona postrzegana jako zmienna czy stala oraz to,
czy uwazana jest za podlegajaca czyjejkolwiek kontroli — w tym takze 0sob
trzecich — czy tez pozostaje poza wszelka kontrola; przy czym nalezy jedno-
cze$nie rozwaza¢ wszystkie te cechy danej przyczyny lacznie. Przyczyny
moga by¢ na przyktad wewngtrzne, state i niekontrolowane jak na przyktad
bycie kobieta, albo zewngtrzne, stale 1 kontrolowalne jak na przyklad nega-
tywne postawy pracodawcow wobec kandydatow do pracy, w tym zwlasz-
cza kobiet. W tym ostatnim przypadku oznacza to, ze przyczyna niemozno-
$ci znalezienia pracy jest zewngtrzna wobec osoby bezrobotnej, gdyz jest to
postawa pracodawcow, podlega ich kontroli, jak wszelkie postawy, lecz
jednoczesnie jest stata, bo pracodawcy nie chca tej postawy zmieni¢. Wyja-
$nia to, dlaczego w przypadku upatrywania problemu w swojej plci osoba
moze odczuwaé wstyd, bierno$¢ i wykazywac rezygnacje w poszukiwaniu
pracy, gdy za$ ta sama osoba lokuje przyczyne po stronie pracodawcow,
bedzie odczuwata wobec nich zto$¢, gniew, a w kontakcie z nimi wykazy-
wala Igk lub inne negatywne nastawienia. Trzeba tu zwrdci¢ uwage, ze obie
interpretacje dotycza niejako tego samego stanu rzeczy, ale inaczej roztozo-
ne sa w nich akcenty: w pierwszym przypadku — odpowiedzialno$¢ przy-
najmniej jest zdjgta z osoby poszukujacej (przeciez nie odpowiada za to,
jaka ma ptec); w drugim — na pewno przesunigta jest na pracodawcéw. To,
na ktora z tych interpretacji padnie wybor konkretnej osoby zalezy od jej
licznych cech, w tym m.in. wzglednie statlego sposobu myslenia o sobie,
czyli tzw. obrazu JA, od wizji §wiata — czasem zapozyczonego z otoczenia,
jak krazace w $rodowisku opowiesci, bedace podstawa do niepochlebnych
opinii o pracodawcach czy z rowniez wzglednie stalej sktonnos$ci do brania
odpowiedzialnosci na siebie lub przerzucania jej na zewnatrz, czyli tzw.
osobistego stylu atrybucyjnego.

Tak wigc na temat tej samej sytuacji rynkowej osoby o réznych ce-
chach zywia inne przekonania i wyglaszaja inne sady, w wigkszym stopniu
charakteryzujace je jako osoby niz opisujace dany rynek pracy. Stad pew-
nym sposobem na porzucenie danego przekonania bywa skonfrontowanie
tych sadow ze soba tak, jak to ma miejsce w grupie sktadajacej si¢ z 0sob
o roznych cechach, na przyktad w ré6znym wieku. Wprawdzie przy pierw-
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szej do tego okazji kazdy z uczestnikdw z pelnym przekonaniem wygtosi
swoj sad o przyczynach bezrobocia i braku pracy w swoim przypadku jako
uniwersalne prawo, ale stopniowo i z czasem zacznie pojawiac si¢ swiado-
mos¢, ze niemozliwe jest, aby jednoczesnie ,,pracodawcy przyjmowali tyl-
ko mtodych” albo ,tylko z wieloletnim do$wiadczeniem”. Czgsto takze
uczestnicy grupy maja krytyczne zdanie o konkretnych poczynaniach i za-
chowaniach innej osoby w grupie 1 styszac jej wyjasnienie niemoznos$ci zna-
lezienia pracy z powodu ,,uprzedzen pracodawcow wobec 0s6b z wyzszym
wyksztalceniem™ albo ,,niechg¢ci do zatrudniania mtodych matek”, moga
ocenia¢ je jako nieuzasadnione; za prawdziwy za$ powod uwazacé sposob
zachowywana si¢ czy ubierania tej osoby, formutowanie wygérowanych
wymagan czy jej niski poziom kompetencji ujawniony na forum grupy. Ten
moment konfrontacji jest pozyteczny dla obu stron. Osoba, ktorej poglad na
temat powodow braku pracy nie zyskal aprobaty, moze usltysze¢ sad kry-
tyczny na ten temat od innej osoby, ktora jak ona — jest bezrobotna, co
sprawi, ze poglad ten bedzie tatwiejszy do przyjecia. Osoba formutujaca tg
krytyczna oceng, nawet jesli jej nie wygtosi, moze zaczaé dystansowac si¢
nie tylko do zasadno$ci przekonan na temat rynku pracy konkretnej osoby,
ale do sadow na temat rynku pracy takiego jak ten, a nawet w ogdéle do zja-
wiska thumaczenia sobie bezrobocia w jakikolwiek upraszczajacy sposob, na
przyktad przenoszacy odpowiedzialno§¢ wylacznie na pracodawcoéw. Z cza-
sem moze pojawic si¢ dystans i watpliwo$¢ co do dotychczasowego ttuma-
czenia takze swojej sytuacji bezrobocia.

Ze sformutowanymi przekonaniami na temat przyczyn bezrobocia,
dysfunkcjonalnymi wobec znalezienia nowego zatrudnienia mozna podjac
otwarta dyskusjg, jednak jej podstawowa zasada jest niedyskredytowanie
pogladu rozmoéwcy, ale raczej przesuwanie uwagi na inne mozliwe przyczy-
ny, pytanie o uzasadnienia, delikatne podwazanie. Zwtaszcza w poczatkach
procesu doradczego nie jest wskazane, aby wprost i otwarcie atakowaé po-
glad osoby bezrobotnej ratujacy jej dobre mniemanie o sobie, bardzo kruche
W tym momencie, moze to bowiem spowodowaé odrzucenie krytyki dorad-
cy 1 jego samego wraz z cala pomoca, ktéra moze zaoferowaé. Niezaleznie
od tego, czy poglad taki zostat z wypracowany wielkim psychologicznym
wysitkiem czy tez zapozyczony z obiegowych idei, jest jednym z niewielu
pewnikow, jaki w tym momencie ma do dyspozycji osoba bezrobotna.

Wazniejsze bytoby, aby wobec przekonania o niemozno$ci pokonania
jakiej$ trudnosci, czyli w kategoriach teorii atrybucji — traktowania tej przy-
czyny jako niezmiennej, wysuwaé propozycje rozwiazan wskazujace na

124



mozliwo$¢ zmiany. Tylko czasem cecha traktowana przez osobg bezrobotna
jako niezmienna, w istocie daje si¢ zmieni¢: jest tak np. w przypadku braku
jakiej$ kompetencji, ktora jest wyuczalna. I tak, nieznajomos¢ jezykow ob-
cych czy obstugi komputera bywa tak wlasnie postrzegana — jako staly oso-
bisty atrybut. Ten poglad w oczywisty sposob nietrafny i niefunkcjonalny
dla znalezienia zatrudnienia wynika zwykle ze statycznego obrazu siebie,
w ktorym nie ma miejsca na rozwdj, gdyz na przyktad osoba ma zte do-
Swiadczenia uczenia si¢ w wieku dorostym, ale zapewnia jej komfort bez-
pieczenstwa. Chroni tez samooceng na dwa sposoby: nie obwinia za niewy-
uczenie si¢ tej kompetencji w przesziosci, 1 nie narzuca wysitku zmiany,
wcale nie dajacej gwarancji powodzenia w przysztosci — zabezpiecza wige
rowniez przed przyszla porazka samooceny, poglgbiona jeszcze o wysitek
dokonanej zmiany™.

Pewien problem polega na tym, Ze w rozpoznawaniu przekonan osoby
bezrobotnej o przyczynach jej zwolnienia czy niepowodzen w poszukiwa-
niach pracy nie mozna polega¢ na pierwszej wypowiedzi osoby bezrobot-
nej dotyczacej jej rozumienia przyczyn bezrobocia. Nie nalezy polega¢ na
pierwszej, zwykle skrotowej informacji na ten temat, poniewaz czg¢sto nie
jest ona tym, co dana osoba mysli o tym naprawdg, ale tym, co jest jej najta-
twiej powiedzie¢, np. dlatego, ze to wtasnie zostalo napisane w uzasadnie-
niu wypowiedzenia, lub ze tak zostato to sformulowane przez inne osoby
w grupie lub dlatego, ze przyczyna taka czgsto jest wymieniana w masowej
komunikacji. W tych przypadkach komunikat taki zostal przez osobg bez-
robotng uznany za uprawomocniony jako ,,to, co si¢ mowi na ten temat”,
a dzigki temu prawdopodobny i tatwy do zakomunikowania. Jednak w isto-
cie rzeczy prawdziwe przekonania na temat przyczyny zwolnienia sa inne,
nawet jesli obejmuja lub opieraja si¢ na tej pierwszej informacji. Jako ilu-
stracji przytoczy¢ moge przyktady ze swojej praktyki: osoba twierdzaca, ze
zostata zwolniona w wyniku restrukturyzacji moze to nastgpnie opatrywac
komentarzem, ze ,, taki jest jej los” lub ze ,, cale zycie przesladuje jq pech”.
Znaczy to, ze to t¢ wlasnie, niejako swoja osobista ceche, jaka jest pech, los,

3 To zjawisko uwazania niejako z gory jakiej$ inwestycji za zmarnowana ilustruje anegdota przypi-

sywana Himilsbachowi (lub — w innej wersji — Maklakiewiczowi), ktory otrzymawszy propozycj¢
zagrania roli w Hollywood pod warunkiem, ze nauczy si¢ angielskiego, nie skorzystat z tej oferty,
uzasadniajac to nastgpujaco: ,,No i nauczylbym sig¢ tego angielskiego, nie dostatbym tej roli
i zostalbym z tym angielskim, jak jaki ghupi!”. W przypadku niektorych osob bezrobotnych jej
przytoczenie okazuje si¢ przydatne, o ile dostrzega one $§mieszno$¢ takich kalkulacji, na ogot nie
uswiadamianych sobie.
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fatum uwaza za przyczyng zwolnienia: przeciez w wyniku restrukturyzacji
mogly zosta¢ zwolnione inne osoby, inne stanowiska mogly by¢ likwido-
wane, a ,,jak zwykle trafito” na nia. Kto$ inny, kto takze w pierwszym spo-
tkaniu mowi, ze przyczyna byta po prostu likwidacja stanowiska, w dalszym
toku postgpowania, w konteks$cie zupelnie innych tresci, wysnuwa nagle
koncepcjg, ze bezrobocie jest skomasowana akcja prowadzona przez rzad,
aby pozyska¢ pieniadze, ptacone przez osoby bezrobotne za zuzycie wody,
pradu 1 gazu zwigkszone w wyniku pozostawania w domu (sic!). Nie jest tez
tak, ze powod interpretowany zgodnie z nasza wiedza ze wzgledu na trzy
wymieniane juz wczesniej kryteria: stato$ci-zmiennosci, kontrolowalnos$ci
lub nie oraz ulokowania wewnatrz osoby lub poza nia, jest na pewno tak
samo interpretowany przez osob¢ bezrobotna: powszechne jest interpre-
towanie nieposiadania jakich§ kompetencji — znajomosci j¢zyka, obstugi
komputera i jego oprogramowania itp. — jako fakt staty i niepodlegajacy
kontroli danej osoby. Podobnie, obnizenie koniunktury rynkowej, ktérej na-
turalnym nastgpstwem bedzie — predzej czy pdzniej — jej podwyzszenie,
postrzegane jest jako niemajace si¢ juz nigdy zmieni¢. Tak wigc nawet po-
zyskanie bardziej rozwinigtej wypowiedzi danego klienta na temat przyczyn
braku pracy wymaga jeszcze doglgbnego zrozumienia jej sensu. Jest to
wazne o tyle, ze postrzeganie przyczyny jako niezmiennej i nie podlegajacej
kontroli skutkuje poczuciem bezradnosci, gdyz przy zatozeniu, ze rzeczywi-
sto$ci zmieni¢ si¢ nie da, niepodejmowanie jakichkolwiek dziatan w kierun-
ku zmiany jawi si¢ jako w pelni uzasadnione i racjonalne.

Wiele przyczyn wskazywanych przez osoby bezrobotne jako powody
utraty pracy lub niemozno$ci znalezienia nowej ma rzeczywiscie charakter
cech niezmiennych lub pozostajacych poza kontrola danej osoby. Jest tak na
przyklad z faktem posiadania dzieci czy innych oséb pod opieka®™ albo
z wiekiem, ktory wprawdzie zmienia¢ si¢ bedzie, ale bez zwiazku z dzia-
taniami i intencjami bezrobotnego, a wigc poza jego kontrola i w per-
spektywie potrzebnej do znalezienia zatrudnienia. W ich przypadku metoda
mozliwa do zastosowania jest zarysowanie wigkszego pola atutdow osoby
bezrobotnej, wérdd ktorych waga wyolbrzymianej cechy stabnie albo pozo-
state atuty stanowia dla niej dobra przeciwwagg, a nastgpnie przesunigcie
akcentu na bardziej catosciowe widzenie siebie, w tym tych innych atutow.

2 Konieczno$¢ sprawowania opieki nad dzieémi lub innymi osobami jest jedna z przyczyn czesto
wskazywanych przez osoby bezrobotne w badaniach CBOS jako powdd niemozno$ci znalezienia
pracy.
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Mozna takze zastosowaé metodeg, polegajaca na probie pozytywnego
przewartosciowania danej cechy osoby lub jej sytuacji, a w niej technike
burzy mozgdéw — chocby dwodch: doradey 1 klienta prowadzonego indywi-
dualnie, ale znacznie uzyteczniejsza w przypadku realizacji w grupie.
W kontakcie indywidualnym doradca moze tez konsekwentnie na rozne
informacje, w kontekscie poszukiwan pracy warto$ciowane przez klienta
negatywnie, reagowa¢ wskazywaniem na ich pozytywne aspekty. Wyjat-
kiem od tego zachowania powinny by¢ poczatki procesu doradczego pro-
wadzonego w stosunku do klienta, ktory nie poradzit sobie jeszcze ze strata.
W jego przypadku konieczne jest w pierwszej kolejnosci postgpowanie
wspomagajace domknigcie przezycia straty (opisane w poprzedniej czgsci),
w tym stuchanie, empatyzowanie 1 wykazanie zrozumienia dla negatywnych
emocji klienta, a dopiero na dalszych etapach zastosowanie metody prze-
warto$ciowania.

Najmocniejszym bodzcem do zmiany przekonan, ktore przeszkadzaja
w znalezieniu nowego zatrudnienia jest poprawa samooceny, gdyz przeciez
to funkcj¢ jej ochrony petnig na ogoét uzasadnienia niepowodzen na rynku

pracy.

I1.3. Problemy zmieniajgcej si¢ sytuacji braku pracy i radzenie sobie
Z nig

Na skutek znalezienia si¢ w sytuacji, w ktorej nie sa realizowane
funkcje pelnione przez prac¢ zawodowa, takie jak:
e okreslanie spotecznej tozsamosci;
e nadawanie prestizu;
e wspotuczestniczenie we wspolnym wysitku i realizacji celéw zbioro-
wych;
rozszerzanie relacji spotecznych na sfer¢ mniej znaczaca niz rodzina;
strukturyzacja czasu 1 dzialania;
dostarczanie wzmocnien pozytywnych:
» brak kontaktow spolecznych poza rodzina, skutkujacy:
— nadwrazliwo$cia na problemy 1 relacje w rodzinie,
— stabnigciem kompetencji spotecznych,
» brak mozliwosci realizacji dzialan zbiorowych, skutkujacy:
— poczuciem bezuzytecznosci,
— slabnigciem umiejetnosci podlegania, wspotzaleznosci 1 wspot-
dzialania,
— slabnigciem nawykdéw pracowniczych i utrata tzw. uniwersal-
nych waloréw pracowniczych,
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» brak zewnetrznych wyznacznikéw dzialania, skutkujacy:
— brakiem strukturyzacji czasu i dziatania
— obnizeniem aktywnosci,
— dysfunkcjami w dziataniu,
— poczuciem bezcelowosci,
» brak wzmocnien, skutkujacy:
— obnizaniem si¢ poczucia wartos$ci,
— obnizaniem si¢ poczucia kontroli i sprawstwa,
» brak lub zagrozenie spolecznej tozsamosci i prestizu, skutkujacy:
— obnizeniem poczucia wlasnej wartosci,
— poczuciem wstydu i naznaczenia stereotypem bezrobotnego,
— poczuciem zagrozenia lub kryzysem tozsamosci,
— zablokowaniem wewngtrznych motywacji,
— trudno$ciami w rozpoznawaniu wtasnych potrzeb i1 standardow.

Trzeba zwrdci¢ uwage na dwie sktadowe radzenia sobie i poradzenia
z problemem bezrobocia. Jednym jest znalezienie nowego zatrudnienia, co
zwykle skupia najwigcej uwagi w dziataniach pomocowych oraz uwage
samego bezrobotnego, gdy tymczasem w pierwszej kolejnosci poradzenia
sobie wymaga stan bezrobocia tj. Zycie w sytuacji bez pracy, czgsto zupet-
nie nowej, nieznanej, rzadzacej si¢ nieznanymi regutami i do funkcjono-
wania, w ktorej osoba bezrobotna nie ma na og6t przygotowania. Sytuacja
braku pracy wplywa na funkcjonowanie psychologiczne i spoteczne dane;j
osoby, zwykle obnizajac jej sprawnos$¢ w poszukiwaniu pracy, stad w po-
stgpowaniu doradczym uwzglednia¢ nalezy, jakie problemy wynikajace
z sytuacji braku pracy utrudniaja klientowi znalez¢ zatrudnienie.

Maria Jahoda (1971, 1982) — po wielu latach od badan prowadzonych
w Marienthal — wyjasnienie psychologicznych standéw 0so6b bezrobotnych
ich zla sytuacja ekonomiczng uznala za niewystarczajace i1 juz nietrafne.
W latach 70. zaproponowata koncepcje tzw. ukrytych funkcji pracy, wedtug
ktorej praca w dwczesnym spoteczenstwie, procz funkcji dostarczania $rod-
kow finansowych, petlni szereg funkcji psychologicznych waznych ze
wzgledu na bycie czlonkiem spoteczenstwa. Potrzeby te, jako elementarne
(jednak nie w sensie podstawowych potrzeb Maslowa) wystepuja w spote-
czenstwach ludzkich od wiekéw 1 znajduja zaspokojenie w coraz to zmie-
niajacych si¢ formach instytucji spotecznych. Potrzeby te to:
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— potrzeba okreslania tozsamosci;

— potrzeba posiadania prestizu;

— potrzeba przynalezenia do wigkszej catosci 1 uczestniczenia we wspotza-
leznosci;

— potrzeba organizacji aktywnosci: strukturyzacji czasu i dziatania;

— potrzeba otrzymywania wzmocnien dla wynikow swoich dziatan;

— potrzeba rozszerzania swoich kontaktow spotecznych na kontakty
0 mniejszym znaczeniu emocjonalnym niz rodzina.

Wedlug Jahody, w spoteczenstwie jej czaséw nie tylko wszystkie te
potrzeby moga znalez¢ zaspokojenie w instytucji pracy, ale doskonata
wigkszo$¢ osob, wlasnie tam je znajduje w mniejszym lub wigkszym stop-
niu, w wyniku czego praca pelni owe ukryte, gdyz na ogdét nie uswiada-
miane funkcje psychologiczne. Instytucja pracy jest jednak nie tylko jedna
z wielu ofert w tym wzgledzie, ale ze wzglgdu na organizacjg spoteczen-
stwa, oparta na strukturze zawodoéw, stanowi rodzaj monopolu na zaspo-
kajanie wszystkich tych potrzeb lacznie. Sprawia to, ze wykluczenie z in-
stytucji pracy, pozbawia dana osobeg tatwego dostgpu do mozliwosci za-
spokojenia wszystkich potrzeb, ktore w przypadku tej osoby wczesniej
zaspokajane byly przez pracg. Dotyczy to takze osob, ktore nigdy nie pra-
cowaly, jak na przyktad absolwenci, ktérzy nie wykonujac pracy takze
doswiadczaja problemdw z zaspokajaniem tych potrzeb. Jest tak, poniewaz
monopol instytucji pracy nie pozostawia zbyt licznych, tatwo dostgpnych
i akceptowalnych spolecznie alternatyw. Tak wigc absolwenci, ktorzy stra-
cili juz status uczniow czy studentéw, aspirujac do statusu oséb pracuja-
cych, a zwykle pracujacych w okre§lonym zawodzie, zazwyczaj identyfi-
kuja si¢ wstgpnie z praca w tym zawodzie. W sytuacji, gdy przedluza sig
czas niemoznoS$ci znalezienia pracy przez nich, zaczynaja odczuwac pro-
blem wprawdzie nie straty, ale zablokowania rozwoju dojrzatej i zdrowej
tozsamosci, ktéra wymaga wykonywania pracy. Dla nich Zrédtem proble-
méw z tozsamoscia, jest nie strata pracy, ale trwajaca w czasie sytuacja
bez pracy, ktorej elementem jest niemoznos$¢ zaspokojenia potrzeby iden-
tyfikowania si¢ z wykonywana praca. Problemy tozsamos$ci oséb bezro-
botnych zostana przedstawione w czgsci 11.4.

Niemoznosci okreslenia si¢ w kategoriach zawodowych, ze wzgle-
du na negatywne tresci stereotypu bezrobotnych, towarzyszy tez zwykle
zagrozenie naznaczajaca etykieta bezrobotnego, poczucie wstydu i1 niedo-
swiadczanie prestizu. Jest to dodatkowy powod do obnizania si¢ samooce-
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ny, ktorej poziom w przypadku osdéb wczesniej pracujacych spadt juz na
skutek zwolnienia. Problemy samooceny zostang mowione w czg¢sci 11.5.

Jedna z najprostszych konsekwencji braku pracy wskazywanych przez
Jahodg jest brak kontaktéw spotecznych poza rodzina. Ograniczenie po-
la kontaktow do czlonkow rodziny, z ktorymi wigzi obfituja w znaczace
emocjonalnie wzajemne oczekiwania i silne emocje, skutkuje problemami
w rodzinie 1 nadwrazliwos$cia na nie. Jest tak zwlaszcza w $rodowiskach,
gdzie wigkszos$¢ ludzi pracuje 1 z praca zawodowa wiaza sig¢ ich znajomosci
1 kontakty spoteczne, a bez pracy pozostaja nieliczni. Bezrobotni absolwenci
traca kontakt ze swoimi kolegami z okresu zdobywania wyksztatcenia, kto-
rzy sa zbyt zajeci, aby mieli czas na podtrzymywanie dawnych kontaktow.
Osoby, ktore pracg stracily, czgsto unikaja kontaktow z dawnymi wspotpra-
cownikami, wstydzac sig, ze zostaly zwolnione (patrz czgs¢ 11.4), a byli ko-
ledzy z pracy sa zwykle takze zbyt zajgci praca. Osoby bezrobotne,
a zwlaszcza bezrobotne kobiety, mowia o tym na ogdt wowczas, gdy moty-
wuja cheé podjecia pracy wlasnie niewystarczalnoscia kontaktow spotecz-
nych w sytuacji bez pracy: ,,do ludzi by cztowiek wyszedt”. W przypadku
bezrobotnych spotecznosci, oczywiscie tworzone sa wewngtrzne wigzi, ale
intensywno$¢ tych kontaktow oraz ztozono$¢ interakcji w ich obrgbie jest
zbyt uboga, aby pelnily swoje funkcje psychologiczne. Nawet wigc te kon-
takty spoteczne, podobnie jak ich zupelny brak, skutkuja stabnigciem r6zno-
rakich kompetencji spotecznych, w tym przede wszystkim zdolno$ci spraw-
nego komunikowania sig.

Poza instytucja platnego zatrudnienia na ogoét brak jest mozliwosci
uczestniczenia w realizacji dziatlan zbiorowych albo przynajmniej osoby
bezrobotne nie sa w zaden sposéb zaangazowane w takie dziatania, zwlasz-
cza, o ile wezedniej catkowicie pochtaniata je praca. Brak jest tez na ogot
kulturowego przyzwolenia na to, aby osoba bezrobotna mogta prowadzié¢
intensywne zycie, skoro nie pracuje. Skutkiem tego jest poczucie bezu-
zytecznosci, o ktorym bezrobotni czasem mowia ,, czlowiek czuje sie jak
smie¢”. Z punktu widzenia ich ponownego zatrudnienia wazne jest, ze po-
niewaz na co dzien osoby te nie kontaktuja si¢ intensywnie z innymi 0so-
bami we wspolnym dzialaniu, to stabng ich umiejgtno$ci wspotdziatania
1 wszystkie ich skladowe: zdolno$¢ do dostosowywania sig, podlegania,
ustalania wspolnych celéw 1 negocjowania sposobéw wykonywania zadan
oraz umiej¢tno$¢ funkcjonowania w strukturze wspoétzaleznosci, w ramach
ktérej wykonywane zadania zwykle zaleza od wykonania jakiego$ ich etapu
przez innych wspotpracownikéw (lub nawet inne czgsci firmy) i z kolei od
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naszego wykonania — jako$ci, terminowosci — zalezy praca innych. Nastgpu-
je tez slabnigcie roznorakich nawykéw pracowniczych, jak punktualnosc,
zdolnos$¢ pracy pod presja czasu czy doprowadzanie wykonywania zadan do
konca oraz utrata tzw. uniwersalnych walorow pracowniczych, jak solid-
nos$¢, starannosc itp.

Niezwykle wazna roznica pomigdzy sytuacja braku pracy a jakakol-
wiek praca zarobkowa, jest brak zewngtrznych wyznacznikéw dziatania
w obrebie tej pierwszej. Nie mialoby to znaczenia, gdyby nie fakt, ze do-
skonata wigkszo$¢ cztonkow wspotczesnych spoteczenstw zachodnich przy-
zwyczajona jest do funkcjonowania w obrgbie instytucji i ze wzgledu na
stawiane przez nie wymagania, dotyczace zardwno realizowanych celow,
jak sposobu ich realizacji i ich terminéw. Innymi stlowy, w toku zycia,
w tym pod wplywem wykonywania pracy na zlecenie innych, wigkszos¢
0sOb raczej traci umieje¢tno$¢ samodzielnego decydowania o obieranych
celach do realizacji i planowania skutecznej ich realizacji. Im prostsza byta
wykonywana wczesniej praca, im bardziej zrutynizowana i w im wigkszym
stopniu podlegata kontroli innych oséb, tym mniejsza byta mozliwos$¢ wy-
ksztalcenia w sobie umiejgtnosci samomotywowania si¢ do dzialania, anali-
zowania towarzyszacych mu okoliczno$ci 1 przewidywania zagrozen dla
niego. Tymczasem w przypadku wigkszosci 0sob bezrobotnych, skoro ich
zycie poza praca nie byto nigdy wypelnione intensywnymi obowiazkami,
z chwila utraty pracy nie tylko zajgcia takie nie sa w stanie petni¢ takiej roli
strukturyzacji czasu i dziatania, jak czynila to przedtem praca. Wyrazaja to
na ogo6t, méwiac o swoich odczuciach: ,, wczesniej byto po co trudzi¢ sie,
a teraz to i wstawac nie ma sensu’”’. Udziat w tym ma takze narzucajacy sig
stereotyp bezrobotnego jako osoby biernej. Wynikiem braku lub mniejszej
ilosci zewngtrznych wyznacznikow dziatania jest obnizenie aktywnosci
lub réznorakie dysfunkcje w dziataniu jak odraczanie go, niepodejmowa-
nie w por¢ lub niedoprowadzanie do konca. Wraz z niska odpornoscia na
porazki i poczuciem zagrozenia samooceny sklada si¢ to na problemy
obserwowane jako niska motywacja do dzialania, ktére zostaly opisane
w czgsciach 11.5 1 I1.6.

Ze wzgledu na tradycyjne wzory kulturowe, dotyczace podziatu pracy
domowej (Titkow 1 in. 2004) w znacznie mniejszym stopniu problemu obni-
zenia aktywnos$ci w skutek braku zewngtrznych wyznacznikow dziatania
doswiadczaja kobiety, na ktore spada zwykle wigkszos¢ obowiazkéw zwia-
zanych z prowadzeniem domu oraz opieka nad stabszymi domownikami:
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dzie¢mi, osobami chorymi czy starszymi. Nie znaczy to jednak, ze ta skadi-
nad nieuprzywilejowana pozycja w domu przynosi im mozliwe pozytki
psychologiczne, polegajace na czerpaniu wzmocnien pozytywnych, ktére
nieodlacznie zwiazane sa ze skutecznym dziataniem. Jest tak, poniewaz
zgodnie z norma kulturowa, praca domowa na ogoét nie jest ceniona nie tyl-
ko przez otoczenie, a wigc dzieci 1 partnerdw, ale takze przez same kobiety,
ktére na pytanie o dziatania wykonywane w okresie bezrobocia odpowiada-
ja ,,nic nie robie”, mimo ze ich dzien wypetiony jest mnostwem zajec. Za
jedyne warto$ciowe zajecia, zgodnie z dominujaca norma kulturowa, (ale
1 z kontekstem, w ktorym moze pas¢ takie pytanie, a takim jest spotkanie
z doradca lub inna osoba $§wiadczaca pomoc) uwazaja zajecia zwiazane
z praca zarobkowa. Dotyczy to oczywiscie takze mgzczyzn, o ile w sytuacji
braku pracy podejmuja oni obowiazki domowe. W kazdym przypadku bra-
ku do$wiadczania wzmocnien pozytywnych, czy to na skutek braku dziatan,
ktérych moglyby one dotyczyé, czy braku osob, ktore moglyby owych
wzmocnien udziela¢, przynosi to w konsekwencji obnizanie si¢ poczucia
kontroli 1 sprawstwa (w przypadku oséb zwolnionych — juz obnizonego
utrata pracy). Niedo§wiadczanie codziennych wzmocnien pozytywnych dla
swojej aktywnosci jest tez kolejnym powodem i mechanizmem obnizania
si¢ poczucia wartos$ci (takze juz obnizonego u 0séb zwolnionych).

O ile w danym spoleczenstwie ptatne zatrudnienie jest dominujaca in-
stytucja zaspokajania wszystkich wymienianych wczesniej potrzeb tacznie,
w konsekwencji, osoby znajdujace si¢ w sytuacji braku pracy nie maja moz-
liwos$ci zaspokajania szeregu potrzeb badz wcale, badz przynajmniej jest to
znaczaco utrudnione. Co jednak najwazniejsze, osoby bezrobotne nie zdaja
sobie sprawy, ze nie musi tak by¢ 1 jak wazne dla jakos$ci ich funkcjonowa-
nia jest, aby mimo trudnosci, postaraly si¢ utrzymaé¢ mozliwie duzo nawy-
kéw, praktyk 1 zwyczajow z okresu pracy. Nie chodzi tu o ukrywanie faktu
utraty pracy i udawanie, ze si¢ nadal pracuje, co wyjatkowo rzadko robig
niektdrzy bezrobotni m¢zczyzni, wychodzac codziennie do pracy, ktorej juz
nie maja. Chodzi o zaobserwowanie, jak sytuacja bez pracy wptywa na
funkcjonowanie, a nast¢pnie o §wiadoma probe wprowadzania takich zmian,
ktore beda oddziatywaé pozytywnie. Metoda ta okreslana jest jako dostegp
do alternatywnych doswiadczen (Henwood, Miles 1987). Moze by¢ to pod-
jecie dodatkowych aktywnos$ci, utrzymanie wzglednie statego rytmu dnia,
przetamanie niecheci do kontaktow spotecznych 1 od$wiezenie starych
lub nawiazanie nowych. Bodaj najtrudniejsza praktyka mogaca przynies¢
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poprawe w zakresie problemow wynikajacych z sytuacji bez pracy, jest
samowzmacnianie, polegajace na zwigkszeniu $wiadomosci wykonywanych
dziatan: ich zaplanowanego rozpoczynania i konczenia we wzglednie za-
tozonym czasie, a nastgpnie odnotowywania tego w §wiadomosci, o ile to
mozliwe — z satysfakcja, jako pozytywnego rezultatu, przynoszacego ko-
rzy$¢ sobie lub innym. Zgodnie z zasadami psychologii behawioralnej mo-
glaby temu towarzyszy¢ takze jakas forma nagrody, cho¢by w postaci wyra-
zenia zadowolenia lub pozytywnej oceny pod adresem samego siebie albo
pozwolenia sobie na jaka$ przyjemnosc.

Niezwykle cenne bytoby, gdyby osoba bezrobotna mogta odnalez¢ ta-
kie zaangazowania pozazawodowe, z ktorymi w sytuacji zagrozenia lub
utraty tozsamosci zawodowej bedzie si¢ mogta identyfikowaé, beda one
stanowi¢ dobra alternatywe dla dotychczasowej tozsamosci i zapewnia po-
czucie ciaglosci. Moga by¢ to zaangazowania hobbistyczne czy dziatalnosé
spoteczna, dzigki ktorym osoba bezrobotna moze mysle¢ o sobie i prezen-
towac si¢ innym osobom jako — przyktadowo — cztonek rady osiedla czy
partii politycznej, dobry dziatkowiec czy chocby ojciec. Pozwola one racjo-
nalniej podejmowaé decyzje zawodowe wowczas, gdy kontynuacja pracy
w dotychczasowym zawodzie jest juz niemozliwa, mozliwe jest poszukiwa-
nie takiego zatrudnienia, ktére bedzie wykorzystywalo kompetencje danej
osoby, ale z ktorym osoba ta nie musi si¢ juz utozsamiac. Z kolei niektore
z aktywnosci praktykowanych w sytuacji braku pracy dla czgsci os6b mo-
ga sta¢ si¢ nawet punktem wyjscia do decyzji zawodowych, gdy mozna
je wprost sprofesjonalizowa¢ lub znalez¢ stanowiska pokrewne do nich.
W koncu w przypadku niektérych osob, stana si¢ one satysfakcjonujaca
alternatywa dla zatrudnienia. Wprawdzie nie podejma one pracy, ale prze-
stang by¢ osobami bezrobotnymi, poniewaz przestana aspirowaé do zatrud-
nienia i odczuwa¢ dyskomfort z powodu jego braku.

Koncepcja ukrytych funkcji pracy pozwala oceni¢ najwazniejsze de-
prywacje potrzeb psychologicznych wynikajace z sytuacji bez pracy kon-
kretnej osoby oraz ich skutki dla jej funkcjonowania. W konsekwencji, po-
zwala podja¢ dzialania kompensujace w jej przypadku te funkcje pracy,
ktére utracita, zanim podejmie ona nowe zatrudnienie, co jest przydatne
zarowno dlatego, aby jej funkcjonowanie poprawito si¢ takze w zakresie
szukania pracy i mogta poszukiwaé jej z wigksza skuteczno$cia oraz aby
podejmowata prace nieobciazona problemami bezrobocia. Niezwykle wazne
jest tez, ze wnioskowanie o kompetencjach, potrzebach i mozliwos$ciach
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klienta zwiazanych z praca w okresie pozostawania przez niego bez pracy
obarczone jest znieksztalceniem wynikajacym z aktualnie do$wiadczanego
wptywu sytuacji braku pracy. Osoba bezrobotna wskazuje woéwczas na takie
cechy pozadanej przez nia pracy, ktorych brak aktualnie najbardziej odczu-
wa, co nie znaczy wcale, ze robitaby to po zaspokojeniu tych potrzeb poza
praca. Dlatego tzw. odtworzenie utraconych funkcji pracy jest warunkiem
wstepnym, aby $wiadomos$¢ wilasnych potrzeb klienta zwiazanych z praca
oraz wartosci 1 motywow, dla ktorych chce pracowacé byla trafna. Jest to
jeszcze jeden powdd, dlaczego w pracy doradczej nie mozna poprzesta¢ na
pojedynczej statycznej ,,diagnozie”, lecz trzeba poddawac¢ ja dynamicznej
weryfikacji.

Z kolei badania przeprowadzane z zastosowaniem tzw. witaminowego
modelu Warra (1987, 2004) wykazuja, ze sytuacja braku pracy posiada cha-
rakterystyki o takim natgzeniu, ktére zwykle nie odpowiadaja optymalnie
zapotrzebowaniu oséb bezrobotnych, stad wplyw sytuacji bezrobocia na
zdrowie psychiczne, zwlaszcza jesli trwa dlugo, jest na ogdt negatywny.
Sytuacja braku pracy, opisana zgodnie z wymiarami modelu, dla wigkszosci
0sOb bezrobotnych jest na ogél mniej korzystna dla ich zdrowia psychicz-
nego w poroéwnaniu z sytuacja pracy pod wzgledem takich cech, jak mozli-
wos¢ sprawowania kontroli (zwlaszcza stopien swobody podejmowania
decyzji), sposobnos¢ wykorzystywania i rozwijania posiadanych umiejgtno-
Sci 1 kompetencji oraz roznorodnos¢ doswiadczen dostarczanych przez oto-
czenie, w tym nowych. Na ogoét za niska jak na potrzeby i umiejgtnosci 0sob
bezrobotnych jest przejrzysto$¢ srodowiska tj. jego przewidywalnos¢, ja-
sno$¢ regut nagradzania, zgodno$¢ pomiedzy dziataniami 1 ich rezultatami,
jasno$¢ wymagan dotyczacych wykonywanej roli i jasno$¢ oczekiwan doty-
czacych poprawnosci zachowan oraz wielko§¢ otrzymywania informacji
zwrotnych. Jest tak zwlaszcza w obszarze poruszania si¢ po rynku pracy
1 poszukiwania nowego zatrudnienia. W pordwnaniu z praca za mata jest
ilo$¢ okazji do kontaktow interpersonalnych, ktore — jak u Jahody — umoz-
liwiaja realizacjg celéw poprzez wspolny 1 wspotzalezny wysilek, ale takze
pozwalaja na dokonywanie poréwnan spolecznych oraz na zaspakajanie
potrzeby przyjazni, dostarczaja pomocy i wsparcia psychicznego. W szcze-
gblnosci w sytuacji braku pracy, zachwiana w stosunku do potrzeb i mozli-
wosci 0sOb bezrobotnych jest proporcja zewngtrznych i wewngtrznych ce-
l6w do realizowania. Jak wskazywata na to takze koncepcja Jahody, osoby
bezrobotne w sytuacji bez pracy skazane sa na zbyt duza samodzielnos¢
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decydowania o realizowanych celach, ich wewnetrznych podcelach, sposo-
bach i terminach realizacji, w czym na og6t nie maja wprawy wyniesionej
z pracy. Co bardziej oczywiste, sytuacja braku pracy w poréwnaniu z sytu-
acja pracy charakteryzuje si¢ na ogét mniejszym bezpieczenstwem fizycz-
nym (cho¢by na skutek niepewnosci co do zaspokojenia swoich potrzeb by-
towych) 1 wielko$cia otrzymywanego wynagrodzenia, stopniem jego dostgp-
nos$ci i uzaleznieniem wielko$ci od wysitku. Jak takze wskazata to Jahoda,
znaczaco mniejszy jest szacunek zwiazany z pozycja spoteczna osoby bez-
robotnej w pordwnaniu z osoba pracujaca.

Wszystko to wptywa na takie aspekty zdrowia psychicznego, jak au-
tonomia osoby bezrobotnej, jej kompetencje, poziom aspiracji, dobrostan
emocjonalny oraz zdolnos$¢ do zintegrowanego funkcjonowania. Nie jest tak
jednak w przypadku kazdej osoby ani pod kazdym wzgl¢dem. Pod wieloma
wzgledami sytuacja braku pracy moze by¢ korzystna dla zdrowia psychicz-
nego, a przynajmniej moze by¢ odczuwana jako korzystniejsza anizeli znana
sobie wczesniej sytuacja pracy. Stad motywacji do znalezienia pracy towa-
rzysza motywacje do podtrzymania korzystnych aspektéw sytuacji braku
pracy, tzw. motywy konkurencyjne. Z modelu Warra wynikaja wigc dwa
wazne zalecenia: jedno jest wsparciem dla konieczno$ci poprawy samej
sytuacji bez pracy pod tymi wzgledami, ktore niekorzystnie wptywaja na
dana osobe w ten sposob, aby podniosta si¢ ogolna jakos¢ jej funkcjonowa-
nia, w tym jako$¢ poszukiwania przez nia pracy. Drugie zalecenie dotyczy
rozumienia powodow, dla ktorych bezrobotny klient nie poszukuje pracy na
tyle intensywnie, jak to deklaruje, a wskazuje ono na wszystkie te aspekty
sytuacji, ktére z kolei sa przez niego odbierane jako korzystne lub przy-
najmniej korzystniejsze w porownaniu z potencjalna praca, jak na przyktad
spokojniejszy 1 wymagajacy mniej wysitku tryb Zycia czy uniknigcie poten-
cjalnych konfliktow w pracy. Tu wazne jest, aby w pierwszym kroku osoba
bezrobotna u$wiadomita sobie istnienie tych korzysci, ktére w swoim
mniemaniu moglaby utraci¢ podejmujac zatrudnienie. Nast¢pnie mozna
rozwazy¢, czy w imig utrzymania tych korzysci jest gotowa pozosta¢ bez
pracy czy istnieja inne wartosci podjecia pracy, ktdre niejako przewazaja
utratg tych korzysci. Wzmacnia to na ogot motywacje w kierunku poszuki-
wania pracy oraz zwigksza $wiadomos$¢ oczekiwan w stosunku do niej.
Mozna takze pomoc klientowi rozpoznaé, na ile zalezy mu na zaspokojeniu
tych potrzeb, ktore zaspokaja w sytuacji bez pracy, a wydaje mu sig, ze pra-
ca to uniemozliwi, a nast¢pnie dokonywac dalszych wyborow zawodowych,
w tym zwlaszcza konkretnego miejsca pracy, w oparciu o to rozpoznanie.
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W tym przypadku $wiadomos$¢ wlasnego funkcjonowania klienta w sytuacji
bez pracy, moze sta¢ si¢ punktem wyjscia do decyzji o podjeciu pracy przez
niego lub dokonania wyboru na rzecz innej roli spolecznej na przyktad zony
1 matki, woluntariusza czy studenta kontynuujacego edukacje (o ile moga
sobie na to pozwoli¢ z powodoéw finansowych). Jest to wazne zwazywszy,
jak czesto osoby bez pracy odczuwaja presje kulturowe na podjgcie zatrud-
nienia, a czasem nawet konkretnego zatrudnienia i realizacji typu kariery
wytyczonej przez osoby trzecie, jak na przyklad rodzice, gdy nie jest to
zgodne z ich warto$ciami. Oznacza to w pierwszej kolejnosci kierowanie si¢
cudzymi tzw. definicjami pracy. Powoduje to takze klopoty z adekwatnym
zdefiniowaniem problemu, z jakim zglaszaja si¢ po pomoc i nadmiernie
czgste definiowanie go jako brak pracy i che¢ znalezienia jej, o czym byta
juz mowa w czesci 1.2.

Podstawowym problemem w samym poprowadzeniu post¢gpowaniu
pomocowego w zakresie problemoéw wynikajacych z braku pracy jest jed-
nak nikly dostgp doradcy do informacji na ich temat, jak juz bowiem byla
mowa, bezrobotni klienci sa gotowi raczej do zajmowania si¢ wylacznie
kwestiami $ci§le zwigzanymi z poszukiwaniem pracy. Zainteresowanie ich
dniem codziennym nie tylko nie jest przez nich oczekiwane, ale nawet moze
by¢ postrzegane jako niestosowne 1 wykraczajace poza rolg doradcy czy lide-
ra Klubu Pracy. Dlatego, o ile nie jest to z gory zadeklarowane w przebiegu
planowanego postgpowania pomocowego (jak to jest w przypadku wspomi-
nanych juz programéw Michigan Job Center), nalezy by¢ bardzo wyczulo-
nym na wszelkie komunikaty dotyczace codziennego funkcjonowania i sy-
gnalizujace, ze klient moze odczuwaé problemy w tym zakresie. Stanowia
one okazje¢, aby nawigza¢ do nich i w ten sposdb sprobowaé¢ wykorzysta¢
odczuwany w tym momencie problem jako sposobno$¢ do podjecia ich.

Bodaj skrajnym argumentem za uwzglednieniem w post¢gpowaniu po-
mocowym wobec 0s6b bezrobotnych ich biezacej sytuacji, za ingerowaniem
W nig 1 proba jej poprawy, jest fakt, ze nie wszystkie osoby prace podejma
lub przynajmniej podejma ja szybko. Ze wzgledu na malejace zasoby pracy,
coraz wigcej osOb bedzie coraz cze$ciej traci¢ zatrudnienie. W zwiazku
z tym wazne jest, aby posiadaly one zdolno$¢ podtrzymywania jakosci zycia
bez pracy i w okresie bezrobocia nie nastgpowata ich degradacja psychiczna
i spoteczna, majaca tez negatywne skutki dla blizszego i dalszego otoczenia
0sOb bezrobotnych. Istnieje dzi§ wrecz pilna potrzeba rozpowszechniania
swego rodzaju kultury godnego zycia bez pracy, zarbwno po to, aby pod-
trzymac¢ jako$¢ swojego funkcjonowania do momentu ponownego zatrud-
nienia, jak i wowczas, gdyby miato ono nigdy nie nastapic.
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I1.4. Problem ksztaltowania nowej tozsamosci zawodowej bezrobotnego
klienta. Nadmierne przywiazanie do dotychczasowej roli zawodowe;j
i nieche¢é do podjecia pracy w nowej roli

Skutki utraty lub poczucia zagrozenia tozsamosci zawodowej w za-
leznosci od stopnia identyfikacji z wykonywana rola zawodowa — po-
tencjalnie:
» przywiazanie do dotychczasowej roli zawodowe;j:
— wzrost jej znaczenia w porownaniu z okresem wykonywania pracy,
— pielggnowanie elementow wskazujacych na adekwatno$¢ dotych-
czasowej tozsamosci,
— odrzucanie informacji zagrazajacych dotychczasowej tozsamosci,
— niechg¢ do poszukiwania nowej wiedzy o sobie;
» kryzys tozsamosci i poszukiwanie nowej tozsamosci:
— stan tzw. przedmiotowe] samoswiadomosci — samoobserwacja i sa-
moanaliza z perspektywy zewngtrznej,
— wyczulenie na komunikaty i nietrafne przyjmowanie ich jako
adresowanych do siebie;
» trudno$¢ w rozpoznawaniu wlasnych potrzeb i standardow;
» zablokowanie wewngtrznych motywacji.

Jednymi z najpowazniejszych problemow psychologicznych wywota-
nych bezrobociem, bo lokujacymi sig, potencjalnie rzecz biorac, najgiebiej
w strukturze psychicznej sa problemy w sferze tozsamosci. Jak wskazata to
Jahoda, wynikaja one z faktu, ze dla os6b dorostych we wspotczesnej kultu-
rze praca stata si¢ nie tylko zrodtem $rodkéw utrzymania, ale przede wszyst-
kim zrédlem tozsamos$ci wiasnie, przynajmniej w sferze spotecznej. Znaczy
to, ze przynajmniej w relacjach z innymi cztonkami spoteczenstwa jesteSmy
identyfikowani poprzez rolg zawodowa, ktdra petnimy. Narzuca nam to spo-
sob myslenia o sobie prowadzacy do identyfikowania si¢ z ta rola, najczesciej
przynajmniej w postaci tzw. tozsamosci spotecznej. Poniewaz praca wypet-
nia tez wigkszo$¢ zycia osoby dorostej 1 jest obszarem licznych doswiadczen
o duzym znaczeniu emocjonalnym, osobistych i spotecznych, miejscem do-
konywania porownan spotecznych i odniesien dla budowania wspolnoty po-
gladéw oraz zrodlem osobistych sukcesow i porazek, na ktorych oparte sa
zardwno pozyskiwane z zewnatrz nagrody i otrzymywane kary, jak poczu-
cie wlasnej wartosci, w przypadku wielu osob rola zawodowa i codzienne
doswiadczenia pracy buduja tzw. tozsamo$¢ osobista, a wigc te najglebsze
poktady tozsamosci, poza ktdra nie ma juz nic glgbszego.
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Tym samym utrata pracy 1 jej brak, dla doskonatej wigkszosci osob,
nie jest jedynie utrata srodkéw do zycia, a w réznym stopniu — w zaleznosci
od glebokosci identyfikowania si¢ z rola zawodowa (Peregoy, Schlieber
1990) — w pewnym sensie utrata siebie. Dla osob najglebiej identyfikuja-
cych si¢ z petniong rola zawodowa, brak pracy nie oznacza jedynie pro-
blemu finansowego, ale w pierwszej kolejnosci jest powaznym kryzysem
mys$lenia o sobie w kategoriach tozsamosci. Przede wszystkim niemozliwe
jest juz definiowanie si¢ w kategoriach roli zawodowej wykonywanej wcze-
$niej, ta bowiem zostata odebrana wraz z otrzymanym wypowiedzeniem (a
wlasciwie wraz z momentem uswiadomienia go sobie). Wazne jest, ze dla
wielu 0sob rola zawodowa to nie abstrakcyjny zawdd, ktory wykonywaé
moga wszegdzie, gdzie tylko istnieja dla niego miejsca pracy, ale rola wyko-
nywana w konkretnej firmie, a wigc rola pracownicza w tej firmie. Jest tak,
poniewaz to, co powoduje identyfikacje, to na ogét nie bezosobowe normy,
ale konkretne nasycone emocjami przezycia, stad latwiejsze jest identyfi-
kowanie si¢ z konkretnymi ludzmi 1 rola pelniong wobec nich niz z zada-
niami roboczymi. Nawet identyfikowanie si¢ z praca $lusarza czy kierowni-
ka polega na tym, ze zawarte w niej czynno$ci zawodowe wykonuje si¢ wo-
bec innych ludzi: dla nich, z nimi, na ich zlecenie, czynnosci te sa przez
nich widziane 1 oceniane. Oni tez s punktem odniesienia dla innego aspektu
identyfikacji z praca, polegajacego na wykonywaniu czynnos$ci z uzyciem
kompetencji osobiscie cenionych przez siebie (Lawler, Porter 1968). Wyso-
ka ocena wtasnych kompetencji polega jednak wyjsciowo na $wiadomosci
wykonywania ich lepiej lub réwnie dobrze, co inni ludzie, czyli pewnej ich
wyjatkowosci czy specyficzno$ci, a wigc opiera si¢ na poroOwnaniach jakos$ci
wykonania z innymi osobami wykonujacymi t¢ sama prace (nawet, jesli sa
one wyrazone jakimi$ standardami obiektywnymi — predkoscia, ilo$cia itp.).
Buduje to swiadomos¢, ze jest si¢ najlepszym kierownikiem w tej firmie albo
jedynym tak dobrym slusarzem. Jednocze$nie zadna praca nie sklada sig
wylacznie z formalnie zapisanego zestawu obowiazkéw. Wazne sa wszyst-
kie te niezobiektywizowanie i na ogo6t nieformalne aspekty pracy, ktore po-
woduja, ze w wykonywaniu konkretnej czynnosci trzeba jakos uwzglednic¢
bardzo specyficzne 1 nie objete zadnymi zapisami, a czasem nawet niezwer-
balizowane, wymagania przelozonych, wspotpracownikow lub otoczenia, na
przyktad wyrazajace si¢ w tym, ze szef lubi, zeby jaka$ czynno$¢ wykonana
byla w dany sposéb, albo wiadomo, ze nie lubi czwartkow, a to oznacza, ze
w tym dniu nalezy inaczej zachowywac sig, aby unikna¢ probleméw; bywa,
ze aby wspolpracownik zrobil co$§ na pewno, trzeba uzgodni¢ z nim to

138



w jakis konkretny sposob. W kategoriach psychologii organizacji i zarza-
dzania méwi si¢ o tym jako o kulturze firmy, ktora procz tego, co projekto-
wane przez kierownictwo, w istocie rzeczy wyraza si¢ w codziennych nie-
formalizmach 1 to one ksztaltuja rzeczywiste wymogi pracy i stosowane
w niej kryteria oceny, a w konsekwencji pozycj¢ pracownika, jego poczucie
sukcesu 1 satysfakeji z pracy. Czyni to kazda prace, to jest pracg w tym sa-
mym zawodzie, ale w r6znych miejscach pracy — niepowtarzalna.

Nawet jednak, gdy nie chodzi o identyfikacje z czynno$ciami robo-
czymi, rytmem 1 stylem ich wykonywania, to kazdy obszar intensywnych
1 czgstych interakcji z innymi ludZmi rodzi przywiazania. ROwniez w cza-
sach dominacji naukowej organizacji pracy, kiedy to nie przewidywano, aby
cztowiek mogt gleboko angazowaé si¢ w pracg, a wymagane obowiazki
ograniczano schematem rozlozenia czynnosci roboczych na czynnosci naj-
prostsze (czego symbolem na zawsze pozostanie tasma produkcyjna), wsrod
zarzadzajacych istniata $wiadomos$¢ znaczenia dobrego stosunku do pra-
cownikdéw. Dbano wigc, aby pracownicy czuli si¢ dobrze 1 przychylnie trak-
towani. Dzi$ nie tylko praca projektowana jest tak, aby zadania same w so-
bie byly mozliwie angazujace (wykonywane bardziej catosciowo, ztozone),
ale przede wszystkim naturalne sktonno$ci cztowieka do budowania wigzi
z innymi ludZzmi wykorzystywane sa w systemach motywacyjnych, ktore
dawno nie obejmuja jedynie uktadu kar i nagrod, ale oparte sa na identyfi-
kacji z zespolami pracowniczymi i firma jako calo$cia. Przede wszystkim
jednak w przeciwienstwie do czasow, gdy zaktadano, ze jedyne wazne sfery
zycia lokuja si¢ poza praca, a ta miata by¢ wykonywana jedynie po to, aby
pozyskiwa¢ $rodki na realizacje wartosci w innych sferach zycia, obecnie
nie tylko zaktada sig, ze to praca jest waznym miejscem rozwoju czlowieka,
ale przede wszystkim glgbokie wewngtrzne zaangazowanie w nia jest po-
wszechnie oczekiwane, pobudzane i egzekwowane. Firmy rozwijaja akcjo-
nariat pracowniczy, wiazacy takze w sensie wilascicielskim lub organizuja
spotkania integracyjne, majace stworzy¢ wigzi wykraczajace poza relacje
pracownicze, cho¢ przeciez niemajace shuzy¢ niczemu innemu niz wigk-
szemu zaangazowaniu si¢ w pracg oraz wigkszej identyfikacji z firma i jej
wynikami.

Niezaleznie od tego, na ile skutecznie konkretna firma stosuje techniki
angazowania pracownika w jego prace¢ oraz pobudzania jego identyfikacji
z firma, zwalnia go ze wzgledu na swoje biezace potrzeby. Jesli nawet pra-
cownik nie identyfikowat sig¢ silnie z ze swoja praca rozumiang jako zawod,
to odczuwa w tym momencie zerwanie nawigzanych kontaktow i wigzi. Jest
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to dodatkowy aspekt odczuwanej straty, opisywanej w czgsci 1I.1. W przy-
padku oséb, ktoére byty silnie zaangazowane w wykonywane zadania, zwol-
nienie oznacza przerwanie rozpoczetego procesu emocjonalnego i po-
znawczego zwiazanego z ich wykonywaniem. W pracy organizowanej jako
realizacja dluzej trwajacych projektow lub rozwiazywanie probleméw, zwol-
nienie oznacza niemozno$¢ zrealizowania zadan, ktore jeszcze nie rozpocze-
te fizycznie, juz zostaly zaplanowane i istnieja w $wiadomosci pracowni-
ka, jako wyzwanie, plan, czasem nawet marzenie o zrealizowaniu swoich
ambicji, osiagnigciu jakiego$ rezultatu itp. Skutkiem tego jest naturalny
wzrost sktonnosci do dokonczenia tego zadania, ktora staje sig silniejsza niz
w przypadku, gdyby byto realizowane zgodnie z przyjetym wczesniej pla-
nem.

Suma powyzszych zjawisk prowadzi¢ moze do wzrostu identyfikacji
z utracona praca nawet, gdy pracownik wczesniej nie identyfikowat si¢ z nia
w znaczacy sposob. Identyfikacja taka jest reakcja na stratg 1 zagrozenie, ma
wigc niejako charakter przejSciowy 1 pozorny, jednak w sposob catkowicie
realny wplywa na funkcjonowanie w sytuacji bezrobocia i jako$¢ poszuki-
wania nowego zatrudnienia. Tak wigc osoba bezrobotna nie przyjmuje do
wiadomosci informacji wskazujacych na niemozno$¢ wykonywania dotych-
czasowego zawodu takich, jak jego zanikanie na rynku lub nieposiadanie
kwalifikacji aktualnie wymaganych do jego wykonywania. Przechowuje tez
w pamigci wszystkie te fakty z przesztosci, ktore wskazuja na przydatnose
do tej roli zawodowej oraz dobre jej wykonywanie, a wypiera takie, ktore
sugerowalyby niska przydatnos¢. Pielegnuje wspomnienia zwigzane z pozy-
tywnymi przezyciami. Nadal aspiruje do tej samej roli zawodowej, a nie-
mozno$¢ jej dalszego wykonywania odczuwa jako zagrozenie dla tozsamosci.

Generalnie, o ile utrata pracy wywota poczucie zagrozenia tozsamo-
Sci, to w rdznych obszarach funkcjonowania osoby bezrobotnej pojawia si¢
tendencja do ochrony i utrzymania tozsamosci dotychczasowej. Szczegol-
nym tego przejawem sa zachowania, jakie pojawiaja si¢ w obliczu wymo-
gow stawianych w poszukiwaniu pracy, poczawszy od konieczno$ci zmiany
zawodu, co osoba bezrobotna odbiera jako pozbawianie jej tego, kim jest,
a skonczywszy na wymogach takiego dopasowania zawartosci swojego CV
1 listu motywacyjnego, aby odpowiadato ono wymogom nowych stanowisk,
na jakie ma kandydowa¢. Samo dopasowywanie ksztattu swojego CV do
wyznacznikow zewngtrznych jest dla takiej osoby bezrobotnej niezwykle
trudne, przykre lub wrecz nie do przyjecia, gdyz wymaga m.in. dokonywa-
nia wielokrotnych wyborow, a to znaczy takze odrzucania takich faktow
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1 informacji zwiazanych z jej kariera zawodowa, ktore z punktu widzenia
nowego stanowiska pracy nie sa wazne i przydatne, gdy tymczasem dla
osoby bezrobotnej stanowia wazne elementy jej biografii. Akty takich rezy-
gnacji nasilaja w osobie bezrobotnej jej poczucie straty w tym wymiarze,
jakim jest tozsamo$¢ zawodowa. Pomijanie poszczegélnych faktow i do-
Swiadczen z kariery zawodowej budzi poczucie zerwania kluczowego as-
pektu tozsamosci, jakim jest ciaglos¢é. To dlatego osoby bezrobotne czgsto
interpretuja wymog elastycznego dopasowywania swoich dokumentow
aplikacyjnych, jako konieczno$¢ ktamania, tak bowiem odbieraja pomijanie
waznych dla siebie elementéw, a eksponowanie innych — wprawdzie tez
posiadanych, ale mniej cenionych lub niecenionych wcale. Poniewaz trud-
no$ci formulowania listu motywacyjnego, oprocz tego samego wymogu
trafnego doboru informacji, zwiagzane sa takze z innymi problemami psy-
chologicznymi, zostana one przedstawione po omdowieniu tych problemow.

Waznym aspektem zagrozenia tozsamosci osoby, ktora traci prace,
jest niemozno$¢ wystgpowania w dotychczasowej roli zawodowej w rela-
cjach spotecznych poza praca. Osoba bezrobotna stoi natomiast w obliczu
narzucajacej si¢ tozsamosci bezrobotnego, ktora w warstwie zewngtrznej,
majacej jednak znaczenie wewngtrzne, oznacza wystepowanie w roli bezro-
botnego. Moze mie¢ jednak takze znaczenie znacznie glgbsze — wowczas,
gdy osoba bezrobotna zaczyna identyfikowac si¢ ze znanymi sobie tres§ciami
stereotypu bezrobotnego. W rzeczywistosci zawarto$¢ tego stereotypu
zmienia si¢ 1 jest nieco inna w réznych grupach spotecznych (Skarzynska,
Daab 1993, Klosinski 1994, Reszke 1995, 1999), jednak jej podstawowy
sens jest podobny. Jest nim biernos¢, zalezno$¢ od otoczenia i brak nadziei.
Z chwila poddania si¢ temu stereotypowi, osoba bezrobotna rzeczywiscie
zaczyna funkcjonowa¢ zgodnie z nim, mimo ze ze wzglgdu na posiadane
zasoby miataby mozliwo$¢ funkcjonowania inaczej: by¢ aktywna i nie pod-
dawac¢ sig. Narzucanie si¢ stereotypu bezrobotnego przyspiesza proces go-
dzenia si¢ z utrata pracy, jednak w wersji niekorzystnej dla jako$ci radzenia
sobie z bezrobociem tak w postaci poszukiwania pracy, jak jakosci zycia
w codziennym funkcjonowaniu, o czym byta mowa w czg¢sci 11.3.

W przypadku czesci os6b doswiadczajacych zagrozenia dla swojego po-
czucia tozsamosci lub kryzysu tozsamosci, zarowno na skutek utraty pracy czy
niepodjgcia jej po zakonczeniu edukacji, rozpoczyna si¢ proces budowania
nowej tozsamos$ci poprzez dziatanie doktadnie odwrotne do wczesniej opisa-
nego, a wigc poszukiwanie nowych informacji o sobie. Proces ten, jak wiele

141



strategii psychologicznego radzenia sobie, uruchamiany jest automatycznie
1 podlega pewnego rodzaju wewngtrznemu przymusowi. Osoba bezrobotna
jest wige wyjatkowo wyczulona na komunikaty dotyczace siebie, poniewaz
potencjalnie rzecz biorac niosa one tre$ci majace sta¢ si¢ elementami nowe;j
tozsamosci 1 poddaje je szczeg6lnej analizie. Ze wzgledu na inne aspekty do-
$wiadczania bezrobocia, jak obnizenie samooceny i liczne porazki, bezrobotny
odczytuje komunikaty pochodzace z otoczenia jako negatywne czesciej niz
w rzeczywisto$ci ma to miejsce (mechanizm przeceniania negatywnego zna-
czenia roznorakich bodzcow zostanie wyjasniony w czesci I1.5).

Takze automatyczny jest wewngtrzny przymus samoobserwacji 1 przy-
jecie w niej perspektywy zewngtrznej, a wige takiej, w ktérej dominuje ze-
wnetrzny obraz funkcjonowania osoby bezrobotnej: to, jak si¢ prezentuje,
jak ,,wypada”, czy jest poprawny z punktu widzenia tego, co ,,nalezy” itp.
Osoba bezrobotna przyglada si¢ sobie, swoim zachowaniom 1 dzialaniom,
krytycznie analizujac je pod katem jakoS$ci, prawidtowosci, a nawet zgodno-
$ci z norma, w tym nawet psychiczna. Czegsto skutkuje to ocena negatywna.
Ten stan, ktoremu ponownie towarzyszy zagrozenie negatywna ocena, okre-
Slany jest jako przedmiotowa samoswiadomo$¢, bowiem osoba, ktéra go
doswiadcza, dokonujac samoobserwacji z zewnatrz, patrzy na siebie niejako
jak na przedmiot. W badaniach nad tym zjawiskiem dla wywolania stanu
przedmiotowej samoswiadomosci uzywane byty lustra, ktorych obecnos¢,
ukazujac zewngtrzny wyglad osob badanych, wywotuje ten stan wraz ze
wszystkimi zjawiskami towarzyszacymi mu (takze innym niz omawiane).
Wprawdzie lustro pozwala takze, aby ,stanal ze soba twarza w twarz”
1,,spojrzec¢ sobie w oczy”, co nawet na poziomie jezykowym budzi zupeknie
inne skojarzenia (konfrontacji ze soba, pewnego rodzaju rozrachunku,
szczero$ci wobec samego siebie itp.), jednak stan przedmiotowej $wiado-
mosci nie na tym polega i lepiej ilustruje go obraz Magritte’a zatytutowany
»Reprodukcja zakazana” z 1937 roku, na ktorym megzczyzna stojacy tylem
do widza patrzy w lustro 1 widzi w nim nie swoja twarz, ale ten sam obraz
siebie od tytu, ktory widzi obserwator”. Jest to wiec stan odwrocenia sie od
siebie samego 1 raczej braku kontaktu z wlasnym wngtrzem, z tym, co dla
danej osoby wazne, czego by chciata i na czym jej zalezy. Obserwowane
w kontaktach z osobami bezrobotnymi ich trudnosci w wyrazaniu osobi-

2 Jesli Czytelnik nie zna tego obrazu, moze obejrze¢ go na przykiad na stronie po§wigconej temu
malarzowi http://www.mattesonart.com/1931-1942-brussels-pre-war-years.aspx
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stych dazen 1 wartosci czy w sformutowaniu wymagan wobec poszukiwanej
pracy, w pierwszej kolejnosci wynikaja z tego wtasnie stanu, w ktoérym oso-
ba nie jest nawet $wiadoma wiasnych pryncypiow. W dalszej kolejnosci to,
co psychologowie nazwaliby brakiem kontaktu ze soba, przyczynia si¢ do
nieumiejgtnos$ci samomotywowania, a doktadniej do tego jej aspektu, ktory
zwigzany jest z poczuciem pewnos$ci obierania celdw do dziatania i stuszno-
sci dazenia do ich realizacji. Mowiac najkrdcej, osoba niepewna tego, kim
jest, nie moze wiedzie¢, czego chce, a nie wiedzac tego, nie jest w stanie
zmotywowac si¢ do rozpoczecia dzialania, a zwlaszcza wytrwa¢ w nim, gdy
napotyka na trudnosci i niepowodzenia.

Przyjecie perspektywy zewngtrznej nie znaczy, ze osoba bezrobotna
nie obserwuje i nie ocenia krytycznie wilasnych stanéw wewngtrznych
1 przezy¢, jak na przyktad emocji, pojawiajacych si¢ w reakcji na zwolnienie
z pracy czy inne trudne sytuacje, chaosu mysli w procesie radzenia sobie ze
strata czy jakos$ci (na ogét niskiej) radzenia sobie z bezrobociem tak w co-
dziennym funkcjonowaniu, jak w poszukiwaniach nowego zatrudniania. To,
co czuje i jak sig¢ zachowuje, najczesciej jest catkowicie nowe i dla niej sa-
mej bywa zaskoczeniem — raczej negatywnym niz pozytywnym. Wszystkim
tym obserwacjom towarzyszy wigc czgsto poczucie, ze jest si¢ ,,nie W po-
rzadku”, ,,zachowuje si¢ nienormalnie”, nie jest si¢ w stanie sprosta¢ sytu-
acji, a w konsekwencji wynika z tego negatywna ocena siebie.

Przymus przyjecia perspektywy zewngtrznej w samoobserwacji jest
spojny z innym aspektem poszukiwania witasnej tozsamosci w komunika-
tach ze strony innych ludzi, a mianowicie z poczuciem zaleznosci od nich.
Poczucie zaleznosci ma tez oczywiscie wymiar obiektywny zwiazany ze
statusem na przyktad wowczas, gdy osoba bezrobotna traci srodki utrzyma-
nia lub stara si¢ o zatrudnienie, jednak poczucie wewngtrznej zaleznosci jest
znacznie wigksze niz jej rzeczywista wielko$¢. Osoba bezrobotna jest zresz-
ta czgsto przekonana o tym, Zze postawa zalezno$ci jest prawidtowa postawa
bezrobotnego, zwlaszcza w staraniu si¢ o pracg i to przekonanie wzmacnia
jej poczucie wewnetrzne, badz tez przyjmuje postawe zaleznosciowa czysto
instrumentalnie uwazajac, ze przyniesie jej to sukces. Nawet ten ostatni
przypadek — raczej rzadki — nie jest korzystny dla poradzenia sobie z bez-
robociem, (a to ze wzgledu na ostabianie swojej pozycji w jakichkolwiek
sytuacjach negocjacji 1 zawierania umowy). Znacznie cz¢stsze sa przypad-
ki rzeczywistego poczucia zalezno$ci wzmocnionego przekonaniem, lub
zwigkszania si¢ tego poczucia w sytuacjach, w ktorych wedtug osoby bez-
robotnej postawa zalezno$ciowa jest od niej wymagana. Sytuacjami takimi
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sa te wszystkie, ktorych osoba wystgpuje jako bezrobotna, czyli m.in. kon-
takt z pracownikami Publicznych Stuzb Zatrudnienia i innych instytucji
pomocowych.

Nadmierne wewngtrzne poczucie zaleznosci sprawia, ze ewentualna
zalezno$¢ rzeczywista staje si¢ trudna do zaakceptowania. Osoba bezro-
botna moze na dwa zupelnie przeciwne sposoby przejawiaé, ze czuje si¢
zalezna w stopniu dla siebie niepozadanym. Moze przybiera¢ postawg za-
leznosci nawet wowczas, gdy obiektywnie sytuacja nie zmusza ja do tego,
na przyktad wowcezas, gdy w rozmowie kwalifikacyjnej nie jest w stanie
zada¢ pracodawcy waznych dla siebie pytan, jesli je w ogodle ma, a tym
bardziej postawi¢ wymagan, nie potrafi nawiaza¢ kontaktu z osoba pro-
wadzaca rozmowg kwalifikacyjna 1 nawiaza¢ z nig relacji partnerskie;.
Tymczasem wlasnie taka relacja powinna by¢ podstawa zatrudnienia pra-
cownika, ktorego $wiadczenie pracy jest relacja wymiany; kompetencje
pracownika sa w tej wymianie potrzebne pracodawcy, aby moégt realizo-
wacé swoje cele, nie za$ jego aktem taski i wspaniatomys$lnos$ci (co nota
bene bardzo dobrze korespondowatoby, gdyby praca zawodowa miata pet-
ni¢ wylacznie funkcje socjalne, jak to skadinad sadzi wielu bezrobotnych
1 poglad ten moze wzmacnia¢ t¢ postawg). Osoba bezrobotna moze jednak
takze silnie manifestowa¢ swoja odrgbno$c¢ i niezaleznos¢ nawet wowczas,
gdy nie sa one niczym zagrozone, przejawiajac zachowania obronne
w sposob catkowicie nie uzasadniony zachowaniami drugiej strony, a je-
dynie wewngtrznym poczuciem zagrozenia swojej pozycji. Zachowania
takie obserwowac moze (i niestety czasem w przykry sposob ich do§wiad-
cza¢) doradca zawodowy 1 inne osoby §wiadczace pomoc osobom bezro-
botnym, a w pierwszej kolejnosci jej najblizsze otoczenie. Ze wzgledu na
niemoznos$¢ zrdwnowazenia ich kontaktami poza rodzina, o czym byta juz
mowa w czgsci 11.3, relacje w rodzinie osoby bezrobotnej bardzo czgsto
staja si¢ napigte, co powoduje kolejny problem, jakim jest niemoznos$¢ lub
nieumiejetnos$¢ czerpania z nich wsparcia.

Przygladanie si¢ sobie z zewnatrz, prowadzenie krytycznej samo-
analizy, poczucie naznaczenia stereotypem bezrobotnego i zaleznosci oraz
szczegdlne wyczulenie na komunikaty innych osob, jako potencjalnie nio-
sace ze soba negatywna oceng osoby bezrobotnej powoduja, ze unika ona
kontaktéw spotecznych. Ta tendencja jest o tyle wazna, ze aby do nich do-
chodzito, osoba pozostajaca w sytuacji bezrobocia musi wykazywa¢ dodat-
kowy wysitek i1 przejawiaé inicjatywe w tym kierunku. Wraz z utrata pracy,
nastapita bowiem utrata lub przynajmniej ostabienie tych kontaktow, ktore
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automatycznie zwiazane byty z codziennym wykonywaniem zawodu. Na
0g6t wige osoba zwolniona z pracy traci kontakty z bylymi wspotpracowni-
kami, z ktérymi relacje — nawet jesli nie idealne — stanowily zrodto infor-
macji, porownan (jakosci dziatania 1 myslenia) oraz potencjalnego wsparcia.
Osoba bezrobotna musiataby zadba¢ o podtrzymanie tych kontaktoéw lub
nawiaza¢ nowe, przy czym wazne byloby, aby niosty one ze soba walor
wspomagania jej w skutecznym radzeniu sobie z bezrobociem, w obu tego
aspektach: szukania pracy i jako$ci zycia bez pracy. W sytuacji bezrobocia,
kiedy od jakosci podejmowanych decyzji 1 jakosci dzialan zwigzanych
z poszukiwaniem pracy, zalezy znalezienie nowego zatrudnienia, zar6wno
konfrontowanie sposobu myslenia (na przyktad analizowania wymagan pra-
cy, wyboru ofert), jak wsparcie dla realizacji dziatan — trudnych dla bezro-
botnego i budzacych niepokdj o ich powodzenie, bylyby niezwykle cenne.
Moze bezcenne nawet bylyby takze informacje o mozliwych miejscach
pracy, sposobach dotarcia do nich czy nieformalnych wymaganiach obo-
wiazujacych w poszczegdlnych firmach, jednak sktonnos¢ do samoizolacji
sprawia, ze osoba bezrobotna pozbawia si¢ ich. Jednocze$nie brak syste-
matycznych kontaktéw z ludzmi i1 postawa wycofania w tych nielicznych
kontaktow, do ktorych jednak dochodzi, powoduja stabnigcie réznora-
kich kompetencji spotecznych osoby bezrobotnej, jak na przyktad zdolnos¢
do swobodnego komunikowania si¢, w tym zdolno$¢ porozumiewania si¢
w sytuacjach trudnych, obciazonych stresem, niosacych ze soba zagrozenie
ocena. Osoba bezrobotna wchodzi w swego rodzaju mechanizm zamknigte-
go kota, wynikajacy z wzajemnego wzmacniania si¢: sktonnosci do samoizo-
lacji pierwotnie spowodowanej wstydem, przewrazliwieniem na komunikaty
i zachowania innych oséb i zagrozeniem negatywna oceng oraz stabnacych
w wyniku tego kompetencji spotecznych, w tym gtéwnie komunikacyjnych,
potrzebnych do poradzenia sobie w tych sytuacjach. Nieumiejetno$¢ ade-
kwatnego komunikowania si¢ dotyczy tez komunikowania wtasnych standar-
dow, wymagan i dazen, co wtérnie zwigksza poczucie zaleznosci.

Jednak najbardziej typowym miejscem, w ktorym przejawiaja si¢ pro-
blemy wtérnie wynikajace z zaburzen w sferze tozsamosci, jest przygotowy-
wanie dokumentow aplikacyjnych, a wsrod nich CV 1 listu motywacyjnego.

W przypadku listu motywacyjnego najwigksze znaczenie ma poczucie
zaleznosci 1 stan zewngtrznej samoswiadomosci. Ten ostatni oznacza pa-
trzenie na siebie z zewnatrz, jak na przedmiot, jednak jest to spojrzenie kry-
tyczne, gdy tymczasem napisanie dobrego listu motywacyjnego wprawdzie
wymaga spojrzenia na siebie takze z zewnatrz, bo z perspektywy pracodaw-
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cy, ale tak, aby mozliwe byto wyeksponowanie swoich waloréw szczegolnie
predestynujacych do zatrudnienia na danym stanowisku. Wymaga to nie
tylko $wiadomosci swoich atutéw. Chodzi o to, aby osoba, ktéra patrzenie
na siebie z zewnatrz oraz bycie obserwowanym przez innych, odczuwa jako
powazny dyskomfort, a nawet zagrozenie, byla w stanie przyja¢ taka per-
spektywg tym razem dla zrozumienia, do czego i dzigki czemu moze by¢
przydatna pracodawcy. Czasem z punktu widzenia potrzeb nowej firmy sa
to zupekie inne cechy, kompetencje czy elementy doswiadczenia niz osoba
bezrobotna ceni w swojej biografii, jako elementy podtrzymujace jej do-
tychczasowa tozsamo$¢. Tymczasem ma nie tylko wykazaé tu elastyczno$é
w odnalezieniu innych swoich walorow, i wobec wymogu krotkiej formy
listu motywacyjnego, zrezygnowaé¢ z wymienienia tych, ktore sa dla niej
osobiscie wazne. Tkwiac czasami jeszcze psychicznie w utraconej pra-
cy, musi dodatkowo wybra¢ je pod katem potrzeb nowej pracy, ktéra na
og6t uosabia pracodawca. Jej wyobrazenie nieznanego sobie nowego pra-
codawcy (przetozonego) jest raczej negatywne, bo stereotypowe 1 zwiazane
z poczuciem zagrozenia ocena, czgsto jest dodatkowo wzmocnione przez
ewentualne urazy pozostate po zwolnieniu. Gotowoscia do zrozumienia
i dostosowania si¢ do wymagan i potrzeb takiej osoby ma wykazaé si¢ bez-
robotny o zwigkszonym, w czgsto nieuzasadniony sposob, poczuciu zalez-
nos$ci 1 przed tym poczuciem zaleznosci czgsto si¢ broniacy. W sprzecznos-
ci pozostaja tu wyznaczniki przygotowania dobrego listu motywacyjnego
1 problemy psychiczne osoby bezrobotnej, w wyniku czego — w stanie,
w jakim jest — oba wyznaczniki tego zadania: wskazywanie swoich atutow,
lecz nie wedle swojego ich warto$ciowania, ale przydatnych komus$ innemu
i ze wzgledu na wazne dla kogo$ innego kryteria jawia mu si¢ jako ne-
gatywne: jako negatywna moze osoba bezrobotna postrzegaé zaréwno
koniecznos¢ dopasowywania sig, jak przede wszystkim konieczno$¢ przed-
stawienia si¢ w inny sposob niz w tym momencie o sobie mysli. Dla osoby
w stanie przedmiotowej samoswiadomosci szczeg6lnie zle brzmi wyrazenie
»sprzedac¢ si¢” i1 cata argumentacja dotyczaca tzw. pozytywnej autoprezenta-
cji w celu korzystnego ,,sprzedania si¢” w staraniach o pracg. Poszczeg6lne
z opisanych powyzej probleméw wymagaja nieco innego post¢powania
pomocowego.

Stan przedmiotowej samoswiadomosci zanika stopniowo wraz z kon-
centrowaniem uwagi osoby bezrobotnej na jej cechach wewngtrznych
1 wzmacnianiem poczucia wlasnej wartosci (opisane w czg¢sci 11.5) oraz po-
szerzaniem pola jej zasobow, co z kolei jest tez pierwszym krokiem meto-
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dy pracy nad problemami tozsamos$ci, opisanej w kolejnych akapitach.
Wszystkie te trzy oddziatywania usuwaja niejako podstawowe przyczyny,
dla ktorych stan przedmiotowej samo$swiadomosci pojawia sig.

Przesuwanie uwagi klienta z perspektywy zewngtrznej na wewngtrzng
nie odbgdzie si¢ jednak dzigki zadawaniu mu wprost pytan o to, ,,jaki jest?”;
,»czego chce?”’; ,,co sobie ceni?” i ,,czego potrzebuje?” w konteks$cie pracy,
bo odpowiedzi na takie pytania w tym stanie wtasnie udzieli¢ nie potrafi. To
dlatego osoby $wiadczace pomoc osobom bezrobotnym tak czgsto stysza ich
deklaracje typu ,,Kazdq prace przyjme” lub wymiang zdan typu ,, Szukam
pracy. — Jakiej? — Jakiejkolwiek”. Przesunigcie uwagi na kryteria we-
wnetrzne danej osoby moze nastapi¢ poprzez dopuszczenie do glosu roz-
nych przezy¢ 1 doswiadczen klienta w toku nieoceniajacej rozmowy, ktorej
zasady prowadzenia szczegdtowo zostaty przedstawione w czgsci 1.3. Na
tym etapie nalezy realizowa¢ zasadg, ze spojrzenie klienta jest w pelni
uprawnione, a nawet — w celu osiagnigcia efektéw psychologicznych —
wazniejsze niz kryteria rynkowe, do ktérych potem bedzie musiat si¢ dopa-
sowa¢. Rozmowa taka ma by¢ okazja dla klienta do odtworzenia, a nie
sprawozdania w obecnosci doradcy przezy¢ i doswiadczen ze swojej kariery
zawodowej tak, aby zyskac¢ wigkszy dostep do wlasnej pamigci o nich — tak
faktograficznej (cho¢by znieksztatconej), jak emocjonalnej oraz nada¢ im
ponownie wazno$¢, mimo ze zwolnienie, a moze 1 dotychczasowe doswiad-
czenia poszukiwania pracy zdaja si¢ t¢ wazno$¢ odbiera¢. Chodzi o to, aby
klient mogt zaistnie¢ wobec doradcy z pelnia swoich do$wiadczen zwiaza-
nych z wykonywaniem dotychczasowej pracy bez koniecznos$ci poddawania
ich z gbry ocenie, selekcji 1 cenzurze oraz aby stworzy¢ mu okazje powrotu
do tego, co praca wykonywana przez niego znaczyla dla niego, a nie dla
0sob trzecich, zwlaszcza w aspekcie negatywnym. Ma to ostabi¢ takze po-
czucie zaleznosci klienta.

Waznym sposobem wptywania na stan przedmiotowe] samos$wia-
domosci jest uprawomocnianie biezacych przezy¢ klienta. Chodzi tu o ten
aspekt stanu samoswiadomosci, ktorym jest krytyczne przygladanie sig
swoim aktualnie do$wiadczanym emocjom i1 myslom zwigzanym zaréwno
z procesem radzenia sobie ze strata, jak 1 wahaniami aktywnosci 1 nastrojow
wynikajacych z kolejnych stadiéw reakcji na zwolnienie. Wazne jest, aby
klient mégt dowiedzie¢ si¢ od doradcy, ze stany takie sa normalng reak-
cja na traume, catkowicie uzasadnionymi przez przezycie utraty pracy
1 doswiadcza ich wielu osob. Oprocz informacji ten temat, doradca swoja
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postawa musi takze okazywac akceptacj¢ dla nich: nie dyskredytowac spo-
sobu myslenia zwigzanego ze zwolnieniem, nie komentowaé krytycznie
kryzysow przezywanych przez klienta itp.

Rola doradcy jest tez poddanie ogoétu tresci ujawnionych przez klien-
ta analizie wedlug znanych sobie wymiardw analizy kompetencji (np.
w oparciu o znane sobie kwestionariusze) tak, aby w dalszym postgpowaniu
korzysta¢ z niej przy rozwazaniu alternatywnych obszaréow zawodowego
funkcjonowaniu klienta: uzupetnienia kwalifikacji, zmiany stanowiska czy
zawodu. Kompetencje ustalone na tym etapie postgpowania powinny odpo-
wiada¢ temu, aby mogty postuzy¢ jako tzw. transferable skills 1 dotyczy¢
bardziej uniwersalnych umiejgtnos$ci poznawczych, technicznych, spotecz-
nych, intelektualnych itp. klienta, mozliwych do wykorzystania w ré6znych
kontekstach. Dlatego tez informacje o nich powinny pochodzi¢ z analizy
dotychczasowego funkcjonowania klienta takze w réznych kontekstach:
zawodowym, prywatnym w toku edukacji. Podstawowa ideg tej metody jest,
ze nowa rola zawodowa jest najpierw zarysowywana, a nastgpnie konstru-
owana w oparciu o te bardziej uniwersalne glgbsze kompetencje, ktorych
posiadanie klient wykazat w swojej poprzedniej roli zawodowej i poza nia,
a wigc moze si¢ z nimi identyfikowac. Dzigki temu nie tylko Igk przez
sprawdzeniem si¢ w nowej pracy bedzie mniejszy, ale konieczno$¢ zmiany
zawodu nie begdzie mu si¢ jawila jako utrata czy zmiana tozsamosci, jako ze
nowy zawdd bedzie zawieral elementy ciaglosci. Poszerzenie obszaréw iden-
tyfikacji, a zwiazku z tym — mozliwosci zawodowych, sprzyja postawie ela-
stycznos$ci dzigki ukazaniu obiektywnych mozliwosci petnienia przez klien-
ta w przysztosci wigcej niz jednej roli zawodowej. Moze si¢ to przejawiac
nie tylko wigksza niz przedtem otwartoscia na konieczno$¢ zmiany zawodu,
ale takze wigksza tatwoscia dopasowywania si¢ do zréznicowanych wymo-
gow roéznych ofert pracy i profilowania do nich swoich dokumentéw aplika-
cyjnych. Dzigki temu CV przestaje by¢ proba zamanifestowania swojej
utraconej tozsamosci, ale wizytowka swiadomie, na miar¢ umiejgtnosci da-
nego klienta, ksztattowana ze wzgledu na zatozone oczekiwania potencjal-
nego pracodawcy. Dobor informacji do umieszczenia w CV moze nie koja-
rzy¢ si¢ juz klientowi z koniecznoscia rezygnacji z najwazniejszych swoich
doswiadczen biograficznych tylko dlatego, Zze nie dotycza nowego stanowi-
ska 1 nie zainteresuja potencjalnego pracodawcy, a utrudnia mu dostrzezenie
informacji dla niego istotnych. Klient moze tatwiej rezygnowac z poszcze-
gblnych faktow 1 aspektow swojej biografii, poniewaz ma do dyspozycji
znacznie bogatszy ich repertuar niz wczesnie;.
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IL.5. Problemy samooceny

Skutki obnizenia samooceny w wyniku:
e straty pracy;
e przedtuzajacej si¢ sytuacji bez pracy;
e powtarzajacych si¢ niepowodzen w poszukiwaniu pracy:
» zanizona ocena wlasnych mozliwosci i kompetencji,
» obnizenie nastroju,
» zachowania kompensujace i chroniace samooceng:
— zanizanie lub zawyzanie aspiracji,
— obronny pesymizm.

Dla wigkszos$ci 0s6b bezrobotnych utrata i brak pracy wiaze si¢ z ob-
nizeniem samooceny. Jest to jeden z bardziej znanych efektow psycholo-
gicznych bezrobocia, co wyraza si¢ w tym, ze stanowi on tres¢ wigkszos$ci
stereotypOw na ten temat i zwykle kojarzony jest z syndromem bierno$¢ —
depresja — wycofanie, niekoniecznie jednak wystgpujacym u kazdej osoby
bezrobotne;.

Pierwotna przyczyna obnizenia samooceny w przypadku osob, ktore
pracowaty 1 zostalty zwolnione jest wlasnie fakt zwolnienia, ktéry zawsze
niesie ze soba w podtekscie znaczenie dyskwalifikacji osoby zwolnionej
jako Zle wykonujacej swoja pracg i1 nie nadajacej si¢ do dalszego jej wyko-
nywania. Jest tak prawie zawsze niezaleznie od tego, jakie uzasadnienie
zwolnienia zostaje podane przez pracodawcg, ani nawet od tego, jakie sa-
modzielne wyjasnienie przyczyn zwolnienia stworzy osoba bezrobotna
w procesie radzenia sobie ze strata. Przypomnijmy, ze gtéwnym wyznacz-
nikiem uznania wyjasnienia za pozwalajace osobie po doswiadczeniu straty,
pogodzi¢ si¢ z nim, w przypadku bezrobocia jest ochrona samooceny. Zna-
czy to, ze w najbardziej korzystnych przypadkach nastgpuje przynajmniej
poczucie zagrozenia samooceny lub jej chwilowy spadek, a znalezione wy-
jasnienie moze podnies$¢ ja ponownie, ale zawsze pozostaje $lad zagrozenia
poczucia wlasnej wartosci (termindéw ,,samoocena’ 1 ,,poczucie wlasnej war-
tosci” bede uzywata zamiennie).

Problem obnizenia poczucia wilasnej wartosci w wyniku zwolnienia,
jest wzmocniony faktem, ze we wspotczesnej kulturze status osoby niepra-
cujacej jest nizszy niz osoby pracujacej 1 dotyczy to zarowno 0sOb prowa-
dzacych gospodarstwo domowe, niepetnosprawnych, jak bezrobotnych. Na
fakt ten uwage zwrdcita Maria Jahoda: prestiz spoteczny jest pochodna pra-
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cy w konkretnym zawodzie, osoby bezrobotne sa go wigc pozbawione, nie-
zaleznie od tego, co jest pierwotna przyczyna ich bezrobocia. Dodatkowo,
bezrobocie jest opatrzone najsilniejsza stygmatyzacja sposrod wszystkich
innych statuséw oséb niepracujacych (jak osoby niepelnosprawne czy go-
spodynie domowe). Osoba tracaca pracg stojac wobec faktu, ze jej statusem
staje si¢ stygmatyzowany status bezrobotnego, moze broni¢ si¢ przed nim,
nawet odraczajac decyzj¢ o zarejestrowaniu si¢ w urzedzie pracy, a w przy-
padku zarejestrowania si¢, moze nadal dystansowac si¢ do wystepowania
w roli osoby bezrobotnej. O tym, jak rzutuje to na relacje z pracownikami
urzedu pracy, majacym jej pomoc w ramach swoich funkeji, byta juz mowa.
Wazne jest, ze to samo poczucie stygmatyzacji nasila si¢ w potencjalnie
kazdym kontakcie spotecznym, w ktérym fakt bycia osoba bezrobotna moze
si¢ ujawni¢, a w przekonaniu osoby bezrobotnej dotyczy to wigkszej liczby
kontaktow niz obiektywnie ma to miejsce. Stygmatyzacja polega na obec-
nym w kulturze stereotypie osob czy grup o danym statusie czy cechach,
ktory jest silnie negatywnie wartosciowany i obejmuje negatywne wyobra-
zenia o funkcjonowaniu tych osob lub grup, a stereotyp ten aktywizuje si¢
w rzeczywistym lub symbolicznym kontakcie z ta grupa lub osoba. Nato-
miast poczucie stygmatyzacji polega na tym, ze osoba przynalezaca do
stygmatyzowanej grupy moze czu¢ si¢ postrzegana jako taka czesciej niz
naprawd¢ ma to miejsce. Mowiac konkretnie, osoba bezrobotna, ktorej sta-
tusu wszak nie wida¢ na pierwszy rzut oka, moze by¢ przekonana, ze jej
bezrobocie jest faktem powszechnie znanym, nawet wowczas, gdy sama nie
ujawnia tego faktu, a interlokutor w Zaden sposob nie nawiazuje do niego,
osoba ta moze czu¢ si¢ postrzegana jako bezrobotna, czyli zgodnie z tre-
$ciami znanego sobie stereotypu bezrobotnego.

Nawet jesli dana osoba nalezy do grupy, w ktorej z faktu bezrobocia
nie wynika naznaczenie (bo bezrobocie jest na przyktad tak powszechne, ze
staje si¢ norma), to z medialnej komunikacji masowej znany jej jest domi-
nujacy w spoteczenstwie negatywny stereotyp, ktory bedzie si¢ aktywizowat
w kontaktach zewnetrznych tj. z cztonkami innych grup. Rowniez pracow-
nik urzedu pracy nalezy do tej grupy, co do ktorej osoba bezrobotna przy-
puszcza, ze jego wyobrazenie o bezrobotnych jest negatywne.

Zjawisko stygmatyzacji negatywnym stereotypem nie tylko obniza
samooceng 0sOb bezrobotnych, ale nadaje jej zabarwienie tresciami tego
stereotypu. Osoba bezrobotna nie tylko wigc Zle (nizej niz poprzednio, nizej
nizby mogta) ocenia swoje rézne cechy indywidualne, ale zmaga si¢ z pew-
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nego rodzaju wpisaniem w jej obraz siebie negatywnych cech, bedacych
sktadowa stereotypu.

Zrodlem obnizania sig¢ samooceny jest takze ponoszenie szeregu pora-
zek w poszukiwaniach pracy. O samym mechanizmie nadwrazliwos$ci na
porazki, przy jednoczesnym ich powodowaniu, mowa bgdzie w czgsci 11.6.
W konteks$cie obnizania si¢ samooceny nalezy jednak odnotowaé paradoks,
ze o ile kolejne odmowy zatrudnienia czy po prostu brak odpowiedzi na
wysylane aplikacje lub inne formy kandydowania do zatrudnienia, w przy-
padku osoby, ktorej samoocena nie bytaby tak naruszona, mogtyby by¢ od-
bierane jako wyzwania i mobilizacja do dalszych poszukiwan, o tyle dla
0s0b z niskim poczuciem wiasnej wartosci, kolejne takie sytuacje sa silnymi
bodzcami dla dalszego obnizania si¢ samooceny. W pierwszej kolejnosci
nieotrzymywanie zatrudnienia moze by¢ interpretowane przez osoby bezro-
botne jako $wiadczace o ich negatywnych cechach funkcjonowania i niskiej
wartosci jako kandydatow do pracy. Jak juz wspominano, pod wptywem
kolejnych niepowodzen, podobnie jak pod wptywem utraty pracy, moze si¢
uruchomi¢ analogiczny mechanizm poszukiwania takiego wyjasnienia stanu
rzeczy, aby byto ono korzystne dla samooceny, a zwiazku z tym, by chroni-
to ja w sytuacjach kolejnych niepowodzen. Stad uzasadnianie niemoznos$ci
znalezienia pracy przyczynami lezacymi poza osoba bezrobotna, jej wpty-
wem 1 kontrola. W tych interpretacjach za brak pracy konkretnej osoby od-
powiedzialni sa pracodawcy, politycy, sytuacja rynkowa, kryzys, nie za$
btedy popetiane przez bezrobotnego w poszukiwaniach pracy, niewystar-
czajace kwalifikacje, blgdne decyzje zawodowe itp.

Ostatecznie, o ile w przypadku osob nigdy wczesniej nie pracujacych,
powodem obnizonego poczucia wlasnej wartosci jest wptyw biezacej sytu-
acji, ktorej skladowa jest status pozbawiony prestizu oraz niepowodzenia
w poszukiwaniu pracy, o tyle dla osob, ktore juz pracowaly, pierwszym
1 bardzo silnym bodZcem do obnizenia samooceny jest doswiadczenie zwol-
nienia i wszystkie negatywne przezycia z nim zwigzane. Czyni je to znacz-
nie mniej odpornymi na wpltyw pozostatych dwéch czynnikoéw, ktére powo-
duja dalsze obnizanie si¢ poczucia wartosci.

Problem obnizonej samooceny moze przejawiac si¢ na rozne sposoby.
Przejawem najbardziej znanym doradcom i innym osobom $§wiadczacym
pomoc osobom bezrobotnym jest niska ocena wlasnych kompetencji oraz
niewiara w sukces znalezienia pracy. Osoby bezrobotne nie umieja wskazaé
swoich atutow, zwykle wymieniaja niewiele kompetencji, na pytanie o zale-
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ty potrafia wymieni¢ wady, jak gdyby zalet nie posiadaty. Szczegolnie duza
trudno$cia sprawia im odpowiedzenie na pytanie, o to jakie maja sukcesy.
Pytania takie padaja na rozmowach kwalifikacyjnych i tam wymagaja od-
powiedzi stawiajacych kandydata w jak najlepszym swietle. Do odpowiedzi
na takie pytania koniecznie trzeba osoby bezrobotne przygotowac, ale takich
pytan w toku postgpowania pomocowego nie nalezy im zadawac (sic!)
przynajmniej w pierwszych jego fazach (chyba, ze w celu pokazania im
samym tego stanu rzeczy jako element $wiadomie stosowanej metody, cze-
go przykladem jest ¢wiczenie w czg$ci III). Przede wszystkim na tym etapie
w $wiadomosci klienta nie ma jeszcze dobrych odpowiedzi na te pytania.
Przypomnijmy tez, ze poczatkowo bezrobotny klient rozpoznaje na ogoét
doradce czy konsultanta zawodowego jako reprezentanta rynku, swego ro-
dzaju quasi pracodawce czy rekrutera, a spotkanie z nim moze traktowac
jako swoista kwalifikacjg przydatno$ci do pracy. Tym samym odczuwa taka
sama presj¢ bycia poddawanym ocenie, jak bytoby to w rzeczywistej proce-
durze rekrutacyjnej, nie wyczuwajac celu zadania pytan tego rodzaju jako
stuzacych zebraniu informacji i rozpoznaniu pracy wtasciwej dla niego (nie
w sensie ustawowym). Osoba o obnizonej samoocenie odpowiadajac na tak
zadane pytania, spodziewa sig, ze zostanie zle oceniona, co wtdrnie obniza
jej poczucie wiasnej wartosci.

Czytelnik wie zapewne doskonale, Ze na ogo6t niska samoocena mani-
festuje si¢ takze w postaci zachowan niewerbalnych, a wigc poprzez sposob
wypowiadania si¢ — z niepewno$cia 1 wahaniem w glosie, brak kontaktu
wzrokowego, przybieranie postawy uleglej, jak na przyktad pochylenie
glowy, siadanie na brzegu krzesta, czasami tzw. postawa zamknigta itp.
Osoba tak prezentujaca si¢ w sferze niewerbalnej na pewno nie wypada do-
brze w staraniu si¢ o nowe zatrudnienie. Sytuacja szczeg6lnie w poszukiwa-
niach pracy utrudniona jest wigc dla niej rozmowa kwalifikacyjna, zar6wno
ze wzgledu na nieumiejgtnos¢ odpowiadania na wszystkie drazliwe dla niej
pytania (nazwane zwykle trudnymi), ale takze nieumiejgtno$¢ tzw. pozy-
tywnej autoprezentacji na poziomie niewerbalnym. Jednocze$nie to wlasnie
taka sytuacja w poroéwnaniu z innymi kontaktami spotecznymi jest wyjat-
kowo zagrozona negatywna ocena, bo to od niej wyjatkowo duzo zalezy.
Jak byta juz o tym mowa (I1.4), zagrozenie negatywna oceng osoby bezro-
botnej przenika praktycznie wszystkie jej kontakty spoteczne 1 jest sktado-
wa stanu przedmiotowej samoswiadomosci. Jednym z najbardziej rozpo-
wszechnionych bledéw dziatan pomocowych na rzecz oséb bezrobotnych
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jest proba poprawienia ich autoprezentacji zanim nastapi poprawa w sferze
samooceny oraz innych aspektéw psychologicznych skutkujacych nieko-
rzystnymi zachowaniami, jak na przyktad problemow z tozsamoscia.
Zwlaszcza rozsnuwanie przed osobami bezrobotnymi mirazy znalezienia
pracy dzigki opanowaniu i zastosowaniu ,tajnikow” 1 trikow komunikacji
niewerbalnej jest postgpowaniem opartym na dwodch bledach: checi popra-
wienia tego, co jest zewnetrznq manifestacjq stanow wewnetrznych bez
uprzedniej poprawy tych ostatnich oraz traktowania komunikacji niewerbal-
nej jako narzedzia pomocowego na takim etapie funkcjonowania osoby bez-
robotnej, ze odbiera je ona jako jeszcze jedno wyzwanie nie do pokonania.
Zamiast podniesienia jej poczucia kontroli nad sytuacja poszukiwania pracy,
odbierang przez nig jako niekontrolowalna, takim dziataniem tylko poglebia
si¢ ten problem (doktadniej problem obnizenie poczucia kontroli zostanie
opisany w czesci 1.7).

Obnizenie poczucia wlasnej wartosci wptywa takze na realizacje
dwoch innych dziatan w poszukiwaniu pracy, a mianowicie na jako$¢ pi-
sania CV oraz listow motywacyjnych. W przypadku CV jest to przede
wszystkim trudno$¢ sformutowania informacji na temat dotychczasowych
osiagnie¢, w przypadku listu motywacyjnego za$§ — nieumiejetno$¢ wska-
zania takich swoich waloréw jako kandydata na dane stanowisko, ktore
szczegblnie predystynuja danga osobg do zatrudnienia na nim. Niskie poczu-
cie wlasnej wartosci moze jednak takze rzutowac na calo$ciowa postawe
1 zaangazowanie w realizacj¢ tych dziatan w postaci ogdlnej niewiary, ze
przygotowywanie tych dokumentéw ma jakikolwiek sens i ze odniosa one
pozytywny skutek. Niewiare taka moga jeszcze wzmacnia¢ przekonania na
temat rynku i jego mechanizméw.

Mniej znanymi skutkami obnizenia samooceny sa roéznorakie zacho-
wania majace ja chroni¢, a manifestujace si¢ w kierunkach poszukiwania
pracy 1 tresci decyzji zawodowych. Nalezy do nich poszukiwanie zatrudnie-
nia na stanowiskach stawiajacych wymagania znacznie ponizej lub znacznie
powyzej kwalifikacji danej osoby lub tez o wymaganiach kwalifikacji jako-
sciowo innych niz posiada je ta osoba. We wszystkich tych przypadkach
skutkuje to niemozno$cia otrzymania pracy, a wigc niepowodzeniem, ktore
teoretycznie powinno obnizy¢ samooceng. Osoba bezrobotna niejako wie
jednak, ze kandydujac na takie stanowisko nie poddaje si¢ zadnemu rze-
czywistemu sprawdzianowi, a przegrana jest poniekad przez nia ,,zatozona”.
Czemu wigc stuzy takie dzialanie? Ot6z osoba stosujaca te strategie (nie
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w wyniku $wiadomej kalkulacji, ale jako nieswiadomy mechanizm), jako
naprawdg dotkliwa przezylaby porazke nieotrzymania pracy na stanowisko,
ktoére odpowiada jej kwalifikacjom zarowno pod wzgledem poziomu, jak
1 tresci. Niepowodzenia w staraniach si¢ o inna pracg sa wigc dla niej ta-
twiejszymi do zaakceptowania. W szczegdlnosci dotyczy to niekandydowa-
nia na stanowiska zwiazane z praca wykonywana wczesniej, do ktorej czg-
sto (moze przy pewnych modyfikacjach czy uzupehieniu kwalifikacji)
nadal zasadne byloby kandydowaé. W tym przypadku nieotrzymanie pracy
oznaczatoby dla bezrobotnego informacj¢ o niskiej ocenie tych jego kompe-
tencji, ktore sam sobie ceni i z ktoérymi si¢ identyfikuje. Inng przyczyna ta-
kich nieadekwatnych decyzji co do kierunkéw poszukiwania pracy moga
by¢ takze urazy zwigzane ze zwolnieniem czy zle do$wiadczenia funkcjo-
nowania w dotychczasowym §rodowisku zawodowym. Jednoczesnie osoba
bezrobotna szukajac pracy w ten sposob — nieskuteczny z punktu widzenia
jej znalezienia — niejako ,,wywiazuje si¢” ze swojego spotecznego obowiaz-
ku, jakim jest poszukiwanie pracy, zarowno wtedy, kiedy si¢ z nim identy-
fikuje, jak 1 wowczas, kiedy zaledwie jest to spetnianie jakich$ ciazacych na
niej oczekiwan na przyktad ze strony rodziny czy urzedu pracy (patrz za-
stepcze definicje problemu czesci 1.2, 1.3 1 11.3).

Skrajna komponenta przyczyniajaca si¢ do sposobu poszukiwania
pracy zgodnie z mechanizmem opisanym powyzej moze by¢ paradoksalny
lek przed zatrudnieniem, jako ponownym wejSciem w sytuacje poddawa-
nia si¢ regularnej ocenie, a to znaczy sytuacj¢ zagrozenia ocena negatywna,
mogaca prowadzi¢ do ponownego zwolnienia. Lek taki wystepuje czesciej
u 0s0b wczesniej pracujacych, ktore szczegdlnie silnie do§wiadcezyty zwol-
nienia, badZ przebiegajacego w sposob naruszajacy ich osobista godnos¢
badz szczegdlnie zle odebranego przez najblizsze otoczenie bezrobotnego.
W przypadku osob nigdy wczesniej nie pracujacych, o ile sa to osoby mio-
de, Igk przed zatrudnieniem jest raczej przejawem ich braku gotowosci do
wejscia w dorostos$¢ 1 zwiazane z nig role spoleczne, wymagajace m.in. sa-
modzielno$ci, odpowiedzialno$ci itp. Metody pracy z klientami, ktorzy
przejawiaja ten ostatni problem, nie beda tu jednak zaproponowane.

Inna strategia obrony samooceny poprzez takie poszukiwanie pracy,
aby uniemozliwi¢ sobie jej podjgcie, realizowana jest takze w wariancie
chaotycznego wysytania swoich aplikacji do wielu pracodawcéw na coraz
to inne stanowisko pracy. W ten sposob osobie bezrobotnej na pewno —
W jej mniemaniu — nie mozna postawi¢ zarzutu bierno$ci w staraniu si¢
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o pracg. Jednak strategia taka po pierwsze, w sposOb oczywisty obejmuje
stanowiska nieadekwatne dla danej osoby, zawiera wigc element strategii
opisanej powyzej. Po drugie, posiada walor majacy w jeszcze lepszym $wie-
tle stawia¢ osobg bezrobotna, bowiem niemozno$¢ znalezienia pracy mimo
tak duzej aktywno$ci w poszukiwaniach, daje si¢ przedstawiaé jako efekt
obiektywnego braku pracy na rynku. Bezrobotni mowia o tym ,, wszedzie
szukatem, pracy nie ma!”. Tymczasem poszukiwaniom takim towarzyszy
przede wszystkim brak poglebionej analizy swoich kompetencji 1 réznora-
kich zasobdéw rynkowych, co skutkuje sktadaniem aplikacji nawet, jesli nie-
co sprofilowanych pod katem wymagan danego stanowiska, to na ogoét nie
na tyle dobrze, zeby pokazywatly przystawalnos$¢ na nie. Na og6t nie sposob
zreszta by¢ naprawde¢ dobrym kandydatem na tak zréznicowane stanowiska,
jak to w tej strategii zakladaja osoby ja stosujace. Osoby takie niejako nie
doceniaja trudno$ci pracy na tych stanowiskach i takze stad ich tatwosé
decydowania, ze beda si¢ o nie stara¢. Ale dzigki temu z réwna tatwoscia
decyduja, ze na stanowisko, o ktore zabiegaty, stara¢ si¢ juz nie bgda 1 prze-
rzucaja swoja uwage na nastgpne. Z jednej strony, najwigkszym ich bledem
jest niewyciaganie wnioskow z do$wiadczen, jakie mimo wszystko zdoby-
waja. Z drugiej, ich najwigkszym zyskiem psychologicznym jest ochrona
samooceny. Jest tak po pierwsze dlatego, ze ich zaangazowanie emocjonal-
ne w kolejne proby jest niejako pomniejszone poprzez tatwos¢ ich podej-
mowania, a dzigki temu — relatywnie slabsze jest doswiadczanie przez nich
porazek. Po drugie, chroni samooceng taka interpretacja zyskiwana dzigki
kandydowania na wiele stanowisk, ze ,, pracy po prostu nie ma”.

Ochronie samooceny, a jednoczes$nie uniknigciu porazki w poszuki-
waniu pracy stuzy tez odraczanie go na przyktad az do momentu zyskania
nowych kompetencji poprzez nauczenie si¢ czego$ na tyle dobrze, aby moc
kandydowa¢ na stanowisko wymagajace takich umiejetnosci. W takim
przypadku osoba bezrobotna zajgta jest ciagtym uczeniem si¢ i doskonale-
niem tych kompetencji (badz coraz to innych), przy czym nie jest z gory
zatozony poziom konieczny do osiagnigcia. Owe mityczne kwalifikacje
niejako maja jej zagwarantowa¢ pewny sukces, kiedy juz zdecyduje si¢ na
kandydowanie. I znéw, jak poprzednio, daje to mozliwos¢ wykazywania si¢
aktywnoscia majaca w przysztosci shuzy¢ zatrudnieniu, ale 6w moment
w przyszto$ci moze nigdy nie nadejs¢ i zawsze bedzie si¢ lokowaé w czasie
przysztym. Funkcj¢ kompensowania niskiego poczucia wiasnej wartosci
0sOb bezrobotnych z kolei pelni towarzyszace temu snucie plandéw na przy-
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sztos¢ 1 wizje przyszltego sukcesu, zwykle w postaci opowiesci, jak to
,»wszystko ulozy si¢”, kiedy tylko osoba bezrobotna nauczy si¢ owej mi-
tycznej umiejgtnosci. Owe wizje pozytywne, na ogot odgrywajace wazna
role w powstawaniu motywacji do dzialania, a wobec tego uzywane czasem
W postgpowaniu pomocowym jako metoda wzbudzania motywacji, w tym
przypadku maja charakter statyczny i wystarczaja za realizacj¢ celu, jakim
jest znalezienie pracy. Niekoniecznie przyczyna tego jest, ze osoba bezro-
botna w gruncie rzeczy nie chce znalez¢ pracy (wspominany juz Igk przed
zatrudnieniem jako wstepem do ponownej utraty pracy), ale raczej Igk przed
negatywnymi do$wiadczeniami zwigzanymi z samym poszukiwaniem, a w
zwiazku z tym z narazaniem samooceny poprzez wielokrotne porazki.

Jako ze podtozem wszystkich opisanych powyzej skutkéw w sferze
zadaniowej 1 behawioralnej jest obnizone poczucie wtasnej wartosci, pod-
stawowym sposobem pomniejszania ich jest podnoszenie samooceny bezro-
botnego klienta. Przy czym nie chodzi tu w zadnym wypadku o gotostowne
pocieszanie czy komplementowanie klienta bez podstaw do tego, bowiem
po pierwsze, na dluzsza met¢ dziatanie takie moze wrecz by¢ szkodliwe,
kiedy to osoba bezrobotna zaufa takiej ocenie i uwierzy w mozliwos$ci
w rzeczywisto$ci niedostgpne, co narazi ja na niepowodzenia i zawod. Po
drugie, na ogot pewna bezzasadno$¢ poszczegolnych takich zachowan do-
radcy jest dla wigkszos$ci klientow wyczuwalna, przynosi wigc skutek od-
wrotny do zmierzonego — w mys$l rozumowania, ze skoro doradca lub inna
osoba $§wiadczaca pomoc bezrobotnemu komentuje pozytywnie cechy, za-
chowania i1 kompetencje klienta, ktorych ten albo nie posiada, albo sa one
drugorzedne lub wcale niewazne z punktu widzenia zdobycia nowej pracy,
to wida¢, ze nawet doradca, mimo staran, nie dostrzegl zadnych zalet rze-
czywistych 1 waznych. Klient wyciagnie stad wnioski negatywne albo na
sw0j temat, jako osoby jeszcze mniej wartosciowej niz sadzit przed kontak-
tem z doradca albo na temat doradcy, jako osoby nie tak zyczliwej, ani
zwlaszcza tak kompetentnej, jak klient potrzebowalby tego i uzna, ze
zawiodl si¢ na potencjalnej pomocy ze strony doradcy, ze nie warto z niej
korzysta¢, nie ma na co liczy¢ itp.

Bywa, ze taka proba dowartosciowania bezrobotnego klienta dotyczy
cech, kompetencji i zalet, ktére klient wprawdzie naprawde posiada, ale
watpi w to (lub w ogole nie wierzy) albo sam nie uwaza ich za istotne. Jest
to wigc sytuacja wskazywania na zalety rzeczywiste 1 wazne, ktorych §wia-
domo$¢ bytaby przydatna w staraniu si¢ o pracg i z tego punktu widzenia
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jest strata (nie w sensie straty, jaki omawiany by¢ w cze$ci 11.1), jesli osoba
bezrobotna niejako nie przyjmuje ich do wiadomosci. Ten ostatni przypadek
wskazuje, jak powinno si¢ odbywac podnoszenie poczucia wlasnej wartosci
u klientow, ktorzy wykazuja problem obnizonej samooceny. Otdz podsta-
wowa zasada jest tutaj praktyka, ktéra mozna by okresli¢ jako ,,dokumen-
towanie” czy ,,udowadnianie”, polegajaca na tym, aby mozliwie bezposred-
nio przed sformutowaniem twierdzenia o r6znorako rozumianej cesze pozy-
tywnej klienta, zyskat on poznawczy dostep do przestanek tego twierdzenia.
Mozna wigc takie twierdzenie poprzedzi¢ krotkim wywodem prowadzacym
do wniosku np. ,, Tak, jak Pana obserwuje, to widzg ze ma Pan duza spraw-
no$¢ w postugiwaniu si¢ jezykiem, swobode wypowiadania sig¢, uzywa-
nia bogatego stownictwa. Mam wrazenie, ze ma Pan duze do$wiadczenie
w wykorzystywaniu tej swojej umieje¢tnosci w pracy, a jesli nie to, moze
warto by to jako§ w przysztosci wykorzysta¢. Na pewno jest to Pana atutem
w tych wszystkich sytuacjach w staraniu si¢ o pracg, w ktorych trzeba do-
brze przedstawi¢ siebie 1 swoja kandydaturg.” Albo ,,Wszystko to, co Pan
powiedzial na temat sytuacji konfliktowych w Pana pracy wskazuje, ze ma
Pan duza zdolno$¢ zauwazania i rozumienia interesOw i perspektyw obu
stron konfliktu. Moze w tych konkretnych sytuacjach nie przyniosto to Panu
sukcesu, ale to jest taka kompetencja, ktora jest bardzo potrzebna, kiedy
chodzi o polubowne rozwiazywania konfliktow, tagodzenie sporow itp., to
moze by¢ duzym atutem w niejednej pracy i na pewno mozna to przedsta-
wic¢ jako Pana walor”.

,Dostarczanie dowoddéw” 1 uwiarygodnianie przestanek pozytywnego
wniosku na temat walorow klienta poprzez zwigkszanie dostgpnosci po-
znawczej do podstaw takich twierdzen doradcy moze si¢ odby¢ takze tak,
jak to zostalo opisane w sposobie prowadzenia rozmowy w fazie I, czyli
kiedy to klient opowiadajac o swojej przesztosci zawodowej sam dostarcza
przestanek do wnioskow, ktore stawia lub raczej podsuwa mu doradca (dla-
tego ton przypuszczenia jest tu tak przydatny, aby potwierdzen dokonywat
sam klient — patrz czes$¢ 1.3). Mozna takze zastosowac technike obiekty-
wizacji informacji na temat waloréw klienta, poprzez zapytanie go o wszel-
kie te rzeczy, za ktoére kiedykolwiek byt w jakikolwiek sposob dobrze
oceniany lub chwalony przez osoby trzecie: zar6wno w swoim $rodowisku
zawodowym, jak prywatnym czy w toku edukacji. Mimo potencjalnie nega-
tywnego znaczenia biezacych informacji pochodzacych od innych, osoby
bezrobotne na ogdt przechowuja w pamigci dobre doswiadczenia zwigzane

157



z takimi sytuacjami w przesztosci, kiedy styszaty przychylne opinie na swoj
temat. Opinie te na ogo6t staly si¢ elementami ich wiedzy o sobie, a jesli nie,
w sytuacji bezrobocia odczuwanej przez nich jako negatywna, chetnie do
nich wrdca. Sprawozdawanie cudzych pozytywnych opinii na swoj temat
w miejsce wyglaszania wlasnych jest tez latwiejsze zaréwno dla tych osob,
ktérych wilasna samoocena znaczaco spadta, jak i dla tych, ktére maja gle-
boko wpojona normg¢ kulturowa, ze nie nalezy korzystnie wypowiadaé si¢
na swoj temat, gdyz §wiadczy to o braku skromnosci, o zarozumiatosci itp.
Czytelnik szczegotowy opis ¢wiczenia z zastosowaniem tej techniki znaj-
dzie w czesci III.

Znana Czytelnikowi jest zapewne technika polegajaca na wzajemnym
wskazywaniu sobie zalet przez uczestnikow zaj¢¢ grupowych. Moze ona
mie¢ duze znaczenie dla podniesienia dobrej samooceny, ale znacznie bar-
dziej stuzy poprawie nastroju uczestnikoéw i1 budowie dobrych relacji w gru-
pie. Ze wzgledu na ten ostatni aspekt, komentarze udzielane sobie wzajem-
nie miewaja stabe uzasadnienie lub czasem sa nawet catkowicie bezzasadne,
sa bowiem wyrazane w nieswiadomym poczuciu oczekiwania wzajemnosci,
a ich tre$¢ bywa podyktowana rodzajem tagodnosci 1 wspotczucia w stosun-
ku do osoby w podobnym, zlym potozeniu ze wzgledu na bezrobocie. Po-
nadto, jako ze wszyscy uczestnicy maja pewne problemy z radzeniem so-
bie na rynku pracy, ich wzajemne oceny — nawet jesli sa zasadne — moga
by¢ mato przydatne w konteks$cie poszukiwania zatrudnienia jak np. ,,Jest
Pani bardzo mita”. Osoba prowadzaca zajecia grupowe powinna odgrywac
w nich czynna rolg, poprzez uzupetnianie informacji udzielonej kazdej ko-
lejnej osobie komentarzami od siebie — badz to jakosciowo nowymi i doty-
czacymi atutow zawodowych badz komentujac juz sformutowane przez
kogo$ z grupy w taki sposéb, aby wskazywac ich przelozenie na poszuki-
wanie 1 wykonywanie pracy. Przyktadowo ,,W czasie rozmowy kwalifika-
cyjnej moze by¢ Pani takze odbierana jako osoba mita, a z osoba mita za-
réwno przyjemniej si¢ rozmawia, jak 1 wspolpracuje. Ta Pani cecha moze
sprzyja¢ nawiazywaniu dobrych kontaktow z ludzmi w réznych zadaniach
tego wymagajacych, na przyktad w pracach zwiazanych z obstuga klientow
albo roztadowywaniu sytuacji trudnych”. Jest jasne, ze w dalszym toku po-
stgpowania bezrobotny klient ma zyskac jeszcze wiedz¢ o swoich twardych
1 zweryfikowanych kompetencjach. Nie znaczy to z kolei wcale, ze jedyny-
mi walorami bezrobotnych klientow maja by¢ te, ktére maja bezposrednie
przetozenie na czynno$ci zawodowe 1 zastosowanie w staraniach si¢ o pracg
(na przyktad daja si¢ wpisa¢ do CV 1 listu motywacyjnego).
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Nieumiejetno$¢ przyjecia pozytywnej informacji na swoj temat ze
strony innych os6b moze §wiadczy¢ o glebszej 1 wzglednie trwalej cesze
osobowos$ciowej klienta, ktora jest niska asertywnos$¢ dotyczaca wielu roz-
nych sfer funkcjonowania, z ktorych szeroko spopularyzowane bronie-
nie wlasnych praw, wyrazanie wlasnych opinii, w tym krytycznych oraz
przyjmowanie krytyki, jest tylko jednym z wielu®®. U podtoza asertywnosci
wyjsciowo lezy poczucie wlasnej wartosci, a wigc wtornie to, co mogloby
obnizony poziom samooceny podnies¢, utrudnione jest z powodu braku
asertywnosci w przyjmowaniu pochwal, komplementow 1 wszelkich infor-
macji pozytywnych na swdj temat. Dotyczy to zarowno informacji od do-
radcy, jak i od pozostatych cztonkéw grupy. Dodatkowo wsrod obszarow,
na funkcjonowanie w ktoérych wptywa niski poziom asertywnosci i w kto-
rych si¢ wyraza, jest takze obszar relacji z autorytetami. O ile doradca lub
inna osoba $wiadczaca pomoc zostanie uznana jako autorytet przez osobg
bezrobotna, ktéra wykazuje osobowosciowy problem niskiej asertywnos$ci
(a nie oslabienia pewnosci siebie, sytuacyjnie zachwianej pod wpltywem
doswiadczen bezrobocia, mylnie nazywany brakiem asertywnosci), klient
taki bedzie mial problemy z przyjeciem zaréwno pozytywnych komunikatow
od doradcy, jak réwniez ksztattowania swoich relacji z nim, w tym samo-
dzielnego podejmowania decyzji i formutowania sadéw niezaleznych od do-
radcy, a ostatecznie — ponoszenia odpowiedzialnosci za swoje dziatania itp.

Funkcje dostarczania psychologicznych dowodow pelni tez zasada
stopniowania trudnosci zadan stawianych przed klientem 1 przygotowania
go do ich wykonania tak, aby mozliwie uprawdopodabnia¢ sukces ich
wykonania, a przynajmniej zmniejsza¢ ryzyko niepodotania im wcale lub
doswiadczenia powaznych trudno$ci w trakcie ich wykonywania. Jest to
przede wszystkim sposob zapobiegania porazkom i poprzez to zapobiega-
nia poglebiania si¢ obnizonej samooceny, jak to moze by¢ przyktadowo
w przypadku wspominanych juz przedwczesnych szkolen z zakresu pozy-
tywnej autoprezentacji i propozycji opanowania komunikacji niewerbalnej
jako sposobu dobrego prezentowania si¢ osoby, ktéra ma zte mniemanie
na swoj temat. Jednak w przypadku podnoszenia samooceny klienta ma to

% Pojecie asertywnosci poczatkowo stosowane bylo w terapii tzw. osobowosci zahamowanej

i dopiero z czasem pojawito si¢ traktowanie go jako zespotu zachowan mozliwych na nauczenia
si¢ jako nowych umiejgtnosci. Nawet jednak, jesli zyskiwanie asertywnosci polega tylko na ¢wi-
czeniu zachowan, bardzo czgsto wiaze si¢ z przezywaniem silnych emocji i prowadzi do uswia-
domienia sobie roznorakich problemow psychologicznych, ktdre sa przyczynami braku asertyw-
nosci (Krol-Fijewska 1993).
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jeszcze jeden sens, ktorym jest tworzenie okazji do licznych drobnych suk-
cesOw, a nastgpnie dowarto§ciowywania klienta poprzez wskazywanie
wszystkiego tego, co ztozyto si¢ na dany sukces: elementow wykonania
zadania; przyktadowo ,,Bardzo dobrze Pan to ujat”, ,,To jest bardzo fajnie
napisane” (w odniesieniu do dokumentéw aplikacyjnych), jak jego zacho-
wan 1 sposobu dzialania na przyktad ,,To $wietnie, ze zdecydowat si¢ Pan na
ten kontakt” (na przyktad w poszukiwaniu pracy) czy ,,No, to wykazat si¢
Pan ogromna odwaga!”. Wzmacnia to satysfakcje klienta, a dodatkowo
wskazuje jego zalety, ktore o tyle tatwiej przyja¢ do wiadomosci 1 — jak to
nazywaja psychologowie — wpisa¢ w obraz JA, Zze odwoluja si¢ do konkret-
nych ,,wytworéw” klienta, na przyktad przygotowywanych dokumentéw lub
jego $wiezo zrealizowanych dziatan, speiniaja wigc wymog ,,udokumento-
wania”.

Jednak nie zawsze klient przygotowany do wykonania jakiego$ zada-
nia, wykonuje je z sukcesem. Wrgcz przeciwnie — nalezy jako normg zato-
zy¢, ze klient uzgodnione zadanie wykona polowicznie lub niedoskonale,
a dosy¢ czgsto nawet wcale go nie wykona. Koniecznym i zatozonym ele-
mentem postgpowania jest w tej sytuacji rozpoznanie, czy klient w ogole
probowal zrealizowac uzgodnione zadanie czy tez z gory z niego zrezygno-
wat. Stuzy to diagnozie nie ujawnionych jeszcze probleméw klienta — psy-
chologicznych lub sytuacyjnych np. rodzinnych — oraz w dalszym kroku
zastosowaniu metody polegajacej na przepracowywaniu porazek, co zostato
opisane w czg¢sci 11.6. W kontekscie podnoszenia samooceny klienta, trzeba
wskazac¢, ze nawet w takiej sytuacji nalezy dowarto§ciowac i wzmocni¢ jak
najwigcej dostrzezonych waloréw klienta, jak chocby wszystkie elementy
jego staran, samo rozpoczgcie dziatania, wykonanie jakich$ dziatan przygo-
towawczych, czy chocby uswiadomienie sobie, jakie ma si¢ niejasnosci
1 watpliwosci. Kazdemu z tych elementéw nalezy nada¢ interpretacje po-
czynienia postgpu. Procz oddzialywania w sferze samooceny pehi to tez
funkcje motywacyjne.

Niezwykle waznym i niezbednym dopetnieniem postgpowania po-
mocowego stuzacego podniesieniu poczuciu wlasnej wartosci klienta, jest
wszakze wyeliminowanie z jego myslenia o sobie wszystkich tych tresci,
ktére maja charakter kompensacyjny, sa wigc na przyktad nieuzasadnionymi
przekonaniami na temat jakich$ swoich kompetencji — nieposiadanych, do-
piero nabywanych (jak w przypadku opisanego wczesniej mitologizowania
roli uczenia si¢ nowych umiejgtnosci i odraczania poszukiwan pracy) lub
kompetencji posiadanych w stopniu niewystarczajacym, aby stanowily atut
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w poszukiwaniu pracy, a takze przekonania klienta, ze ,,na pewno sobie
poradzi”, podczas gdy nawet nie probuje. To urealnienie samooceny jest
konieczne zaréwno dla podejmowania przez klienta trafniejszych decyzji
zawodowych, jak i dla zwigkszenia pewnosci w dziataniu, jako ze na og6t
klient odczuwa niejako 6w brak realizmu w swoim mys$leniu 1 takze dlatego
dzialania nie podejmuje. Ingerencja w tg sfer¢ bedzie jednak skuteczna i nie
spotka si¢ z odrzuceniem ze strony klienta wylacznie woéwczas, gdy ure-
alnianie samooceny zostanie poprzedzone podniesieniem jej wczesniej
w mozliwie wielu obszarach, co pomniejszy powdd kompensowania obnizo-
nego poczucia wlasnej wartosci nierealistycznymi czy nawet fantastycznymi
wizjami siebie 1 takowymi koncepcjami poradzenia sobie z bezrobociem.

Ta zasada rozpoczynania postgpowania pomocowego od wzmocnienia
wszystkich elementéw pozytywnych w osobie i sytuacji klienta, a dopiero
potem przejscia do korekty jego zachowan i bledow wyraza si¢ miedzy
innymi w technice udzielenia tzw. konstruktywnej informacji zwrotne;.
W najwigkszym stopniu taka kolejnos$¢ jest uzasadniona znaczeniem poczu-
cia wlasnej warto$ci dla powodowania réznorakich zachowan dysfunkcjo-
nalnych z punktu widzenia radzenia sobie z bezrobociem, w tym zwtaszcza
obecnosci tej komponenty w opisanym juz procesie budowania nowej toz-
samos$ci zawodowej (krytyczna samoobserwacja w stanie przedmiotowej
samoswiadomosci, poczucie zagrozenia samooceny w kontakcie z innymi,
przewrazliwienie na komunikaty negatywne). Zasadg podniesienia samo-
oceny zanim nastapi jego ocena krytyczna, bardzo doktadnie formutuje tzw.
metoda hiszpanska, gdzie dopiero w sesji drugiej dozwolone sa komunikaty
negatywne. Negatywne informacje zwrotne miewajaq kluczowe znaczenie
dla zwigkszenia skutecznos$ci poszukiwan pracy i wyjscia z bezrobocia, bo
wskazuja na te aspekty funkcjonowania danej osoby, ktore sa przyczynami
jej porazek. Jednak, aby tak si¢ stalo, klient musi w pierwszej kolejnosci
przyjac¢ je do wiadomosci 1 wlaczy¢ do systemu wiedzy o sobie, a nastgpnie
— umie¢ zastosowac. Jest to tatwiejsze, je$li jego poczucie wartosci jest
wzglednie wysokie — wtedy nowa, negatywna informacja nie ma tak drama-
tycznego znaczenia, jak dla osoby o obnizonej samoocenie. Innym czynni-
kiem sprzyjajacym przyj¢ciu informacji negatywnej na swoj temat jest taka
relacja pomigdzy klientem i doradca, ze jest on postrzegany jako sojusznik
udzielajacy negatywnej informacji z intencja pomocy.

Doradca zwlaszcza w kontakcie indywidualnym nie tylko moze nie
planowa¢ z gory, w ktorym kroku wprowadzi weryfikacj¢ informacji uzy-
skanych od klienta czy udzieli mu negatywnych informacji zwrotnych, ale
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musi kierowac¢ si¢ obserwacja 1 wyczuciem co do tego, czy poczucie wlasnej
warto$ci danej osoby podniosto sig na tyle, ze problemy wynikte z niego nie
beda przeszkoda dla kolejnych krokéw postgpowania. Oczywiscie nie jest to
prostsze niz realizacja sztywnego programu, wymaga bowiem uwaznej ob-
serwacji reakcji klienta i trafnego wyczucia.

Czytelnik zapewne ma wiele obserwacji tego, jak poczucie wiasnej
wartos$ci znaczaco podnosi si¢ w toku analizy zasobow, co jest doskonale
widoczne w zmianie zachowan niewerbalnych klienta, ale takze w jego spo-
sobie wypowiadania si¢. Wazne jest, aby takze w przeprowadzaniu tego
elementu postgpowania, np. na podstawie jego opowiesci, stosowac zasadg
rozpoznania wszelkich zasobow klienta w mozliwie szerokich obszarach
jego funkcjonowania i uznania ich jako waloroéw, a dopiero w dalszym po-
stgpowaniu, po tym jak klient umocni si¢ juz w swoim poczuciu wiasnej
warto$ci — zweryfikowania ich poziomu, jakos$ci czy nawet prawdziwosci
informacji. Dlatego przeprowadzanie analizy zasobow w postaci ewentual-
nego sporzadzenia zestawienia tzw. mocnych 1 stabych stron powinno do-
piero podsumowywa¢ dluzsze postgpowania w tym wzgledzie, nie za$ by¢
jego punktem wyjscia, a zwlaszcza jedynym elementem.

Bywa, ze do rozpoznania umiejgtnosci klienta stosowane sa tzw. listy
kompetencji, gdzie klient ma za zadanie wylacznie zaznaczy¢ te z nich, kto-
re posiada, co jest wymogiem znacznie prostszym niz samodzielne wygene-
rowanie listy swoich kompetencji. Dzigki temu klient, ktéry samodzielnie
wymienitby ich zaledwie kilka, na dlugiej 1 bogatej liScie zaznacza znacznie
wigcej pozycji. Zwykle sam ten widoczny rezultat podnosi poziom jego
samooceny i moze by¢ jednym z krokéw postgpowania prowadzacym
w finale do sporzadzenia bilansu. Ze wzgledu na to, jak listy umiejetnosci sa
sporzadzone, tj. z jakiego poziomu ogoélno$ci uzywaja okreslen, moga
stanowi¢ zaledwie przypomnienie nabytych kiedykolwiek umiejgtnosci lub
by¢ pierwszym elementem techniki transferowania kompetencji nabytych
w toku dotychczasowej kariery zawodowej do zarysowania nowych rol
zawodowych. W pierwszym przypadku listy kompetencji skladaja si¢
z okreslen takich, jak ,,szycie, reperacja odziezy, prowadzenie samochodu,
kontrolowanie obiegu dokumentacji, pisanie bezwzrokowe” lub o podob-
nym poziomie ogdlnosci, w drugim — zawieraja okreslenia takie, jak ,,0d-
wzorowywanie, analizowanie, dociekanie, poszukiwanie informacji, formu-
towanie wnioskow, korygowanie btedow”. Z punktu widzenia poprawnosci
postgpowania nic nie stoi na przeszkodzie, aby uzy¢ kolejno list obu tych
rodzajow i interpretowaé je tacznie. W obu przypadkach samoocena klienta
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podniesie sig, jednak pod warunkiem, ze uzyta lista nie bedzie zawierala
termindw niezrozumialych dla klienta, ktorych nie tylko nie bedzie mogt
zaznaczy¢, ale odnotuje w swojej psychice fakt niezrozumienia, a w swojej
interpretacji — nieporadzenia sobie z kolejna sytuacja, czyli porazki lub zte-
go zaprezentowania si¢ — czyli zagrozenia lub nawet obniZenia samooceny.
W przypadku zamiaru zastosowania list kompetencji w formie pisemnej, do
samodzielnego wypeienia przez klienta, trzeba by¢ pewnym, ze posiada
on wystarczajaca sprawnos$¢ w pisaniu i czytaniu. W przeciwnym przypadku
zastosowanie tego narzedzia, mogacego stuzy¢ podniesieniu samooceny
bezrobotnego klienta, jako niedostgpne mu lub sprawiajace trudnosci przy-
czyni si¢ do jej dalszego obnizenia.

Dopetnieniem postgpowania w obrgbie obnizonej samooceny 0sOb
bezrobotnych jest podjgcie problemu tych tre§ci mys$lenia o sobie, ktore
maja charakter negatywny i sa postrzegane przez konkretnych klientow jako
ich wady. Jak wspomniano, mozna dowiedzie¢ si¢ o nich nawet w odpowie-
dzi na wprost zadane pytanie o zalety, co $wiadczy, jak bardzo osoba bezro-
botna moze mie¢ przesunig¢ta uwage w kierunku negatywnych aspektow
siebie 1 by¢ skupiona na nich. Do pewnego stopnia wskazanie wielu walo-
row klienta, opartych na mocnych przestankach, jest sposobem zbalansowa-
nia tego negatywnego obrazu wiasnie osoby. Czgsto jednak nadal go nie
przewaza: bezrobotny klient wciaz koncentruje si¢ na posiadaniu takich
cech, ktore uwaza za ograniczenie jego mozliwosci rynkowych, o ktorych
mysli, Zze moga go eliminowa¢ w staraniu si¢ o pracg lub przynajmniej bar-
dzo zmniejszaé¢ szanse na sukces. Czasem sa to te jego cechy, ktore uznat za
przyczyng zwolnienia i wprawdzie uchronilo go to od jeszcze powazniej-
szych konsekwencji emocjonalnych niz gdyby na przyklad miat przyznaé
si¢ do naruszenia prawa, ale stuzac potrzebie poradzenia sobie ze strata, nie
stuzy poszukiwaniom pracy, w ktorych osoba koncentruje si¢ nie na swoich
atutach, ale deficytach i ograniczeniach, na przyklad wieku, posiadaniu
dzieci na utrzymaniu, przerwach w zatrudnieniu itp. Mozna zastosowac tu
metodg, wspominana juz w kontekscie postgpowania w stosunku do prze-
konan dysfunkcjonalnych wobec znalezienia zatrudnienia, a polegajaca na
probie pozytywnego przewartosciowania danej cechy osoby lub jej sytuacji,
a w niej technik¢ burzy mozgoéw. Zadaniem powinno by¢ tutaj znalezienie
jak najwiecej liczby korzysci, ktore mozna odnies¢ dzigki tej cesze oraz jak
najwigcej kontekstow, w ktorych da sig ja zastosowac.

Rodzajem przewartosciowania jest czgsto podawany przyklad prze-
warto$ciowania takiej cechy, jaka jest wiek 50+ (cecha osoby), poprzez
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wskazanie na inng ceche, towarzyszaca temu wiekowi jak np. potencjalnie
wigksza dyspozycyjnos¢ ze wzgledu na mniejsze na ogoét zobowiazania ro-
dzinne kandydata (cecha sytuacji). Gdyby zaja¢ si¢ taka cecha, traktowana
przez klienta jako wada, jaka jest bycie osoba niesmiala, to jej przewarto-
Sciowanie polega¢ moze na wskazaniu na cechy zwykle zwiazane z wycofa-
niem 1 nieSmiatoscia, ktorymi sa dar obserwacji czy mozliwo$¢ zachowy-
wania bezstronnosci w konfliktach i sporach. Dar obserwacji jest inng cecha
osoby, ktora ta prawdopodobnie posiada, za§ zachowywanie bezstronnosci
1 obiektywizmu w sytuacjach spornych i konfliktowych, a dzigki temu moz-
liwo$¢ petnienia takiej roli takze w miejscu pracy czy w nowej roli zawo-
dowej, jest wskazaniem mozliwosci wykorzystania tego w pracy, a wigc
ostatecznie wskazaniem waloru zamiast wady.

Ostatnim sposobem dowartosciowania réznych cech i sposobow funk-
cjonowania klienta, ktore pierwotnie postrzegane sa przez niego jako nega-
tywne, jest znajdowanie dla nich takiego w kontekstu, w ktérym zastosowa-
ne, czasem dostownie, moga by¢ zaleta. Przyktadowo, ta sama nieSmiatos¢
nie musi zosta¢ skojarzona z darem obserwacji czy bezstronno$cia, aby
uzna¢ ja za przydajaca si¢ w pracach wymagajacych ,nierzucania si¢
w oczy”, na przyktad jak to jest w przypadku wielu stanowisk ustugowych
1 nie wymagajacych intensywnej komunikacji z klientem. Nadpobudliwos$¢
kojarzona z nieumiejgtnoscia powstrzymania si¢ od réznych zachowan, na
pewno bywa wada, gdy przyczynia si¢ do zaostrzenia konfliktu, moze by¢
jednak zaleta, gdy dzigki temu osoba moze mie¢ wigksza tatwos¢ zabierania
glosu. Z kolei niech¢¢ do wstawania wczesnie rano i pracy regularnej lub
podporzadkowywania si¢ ,, jakims idiotom”, za jakich osoba bezrobotna ma
pracodawcow, moze prowadzi¢ do sformulowania wobec pracy wymogu
rozliczania zadaniowego, albo pracy na wtasny rachunek, co wymaga od-
wrocenia perspektywy klienta (co jednak nie zawsze jest jeszcze mozliwe
w tym momencie) z takiej, w ktorej to on ma dopasowac si¢ do wymogow
pracy, na taka, w ktoérej to praca ma spetnia¢ jego wymagania. Poniekad
poradnictwo zawodowe moze silnie eksponowac taka perspektywe, jednak
klient na wczesnych etapach postgpowania moze jeszcze jako oczywistos$¢
przyjmowac perspektywe 1 postawe zalezno$ciowa (patrz problemy z toz-
samoscia, opisane w czgsci 11.4) 1 nie dawaé sobie przyzwolenia na formu-
towanie wymagan.

Jak widaé, zadna z rozwazanych cech nie moze zosta¢ nienaruszona
co do swojego znaczenia i tresci w punkcie wyjscia, ale musi zosta¢ obu-
dowana innymi znaczeniami, a przede wszystkim zobrazowana opisem za-
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chowan osoby, ktorej dotyczy. Pod tym samym okresleniem cechy rozne
osoby rozumieja rézne zachowania, co najlepiej wida¢ w sytuacjach poste-
powania grupowego, kiedy to na deklaracj¢ danego cztonka grupy, ze za
swoja wad¢ uwaza jaka$ ceche, kto§ z pozostatych oséb reaguje zdziwie-
niem i spontaniczng informacja zwrotna na temat postrzegania tej osoby,
jako posiadajaca cechg wrecz przeciwna, lub przynajmniej inna. Przyktado-
wo osoba deklarujaca si¢ jako niesmiata jest postrzegana przez innych jako
niezwykle uprzejma i grzeczna. Pokazuje to takze subiektywno$¢ odbioru
wlasnych zachowan, ktére przez osoby trzecie odbierane sa catkowicie ina-
czej, inaczej nazywane wiasnie i w zwiazku z tym uwazane za zalety.

Klientowi postrzegajacemu takie cechy jako wady mozna zasugero-
wac nie tylko inne spojrzenie na nie, ale takze inne okreslenia na przyktad
w miejsce terminéw ,,niesmiato$¢” czy ,,brak przebojowosci” — ,,zachowy-
wanie dystansu i rezerwy”, ,liczenie si¢ z otoczeniem w dazeniu do reali-
zacji wlasnych celéw”. Aby zmiana myS$lenia na swoj temat rzeczywiscie
nastapita i1 klient poprawil swoje poczucie wlasnej wartosci niezbedne jest
spelnienie w tym postgpowaniu dwoch warunkéw. Pierwszym jest, aby ca-
tos¢ postgpowania nie byta jedynie zabawa jezykowa, ktorej akcent przesu-
nigty jest na realizacj¢ celu zewngtrznego, jakim jest znalezienie jedynie
dobrego terminu na przyktad do uzycia w dokumentach aplikacyjnych. Pa-
migtajmy, ze to postgpowanie powinno zosta¢ przeprowadzone mozliwie
szybko, tj. w pierwszych paru etapach postgpowania, a wigc wowczas, gdy
klient jeszcze odczuwa stan przedmiotowej samo§wiadomosci i dyskomfort
z nim zwiazany, a w zwiazku z tym spogladanie na siebie z zewnatrz nadal
niesie ze soba zagrozenie. Przypomnijmy, Ze na tym etapie, nalezy przesu-
wac¢ uwage klienta na to, co naprawde mysli, czuje, chce oraz mozliwie
pozytywne warto$ciowanie tego. Warunkiem drugim jest, aby w postgpo-
waniu takim naprawde¢ klient rozwazyt bardziej zlozony obraz swojego
funkcjonowania, dzigki czemu bedzie mogl przenie$¢ swoja uwage z cech
nielubianych przez siebie i uwazanych za wady czy ograniczenia na inne,
ktére naprawde posiadajac moze ceni¢. Nalezy tu zastosowaé taki sposob
zachowania, jak w przypadku rozpoznawania kompetencji i waloréw klienta
na podstawie jego opowiesci z przesztosci zawodowej, a mianowicie, pod-
dawa¢ pod rozwage klienta rézne cechy i sposoby funkcjonowania, pozwa-
lajac mu odnies¢ si¢ do nich 1 dookresli¢ je. Decyzja, czy klient dostrzega
w sobie dana cechg naleze¢ ma do niego.

Oprocz mozliwo$ci przewartosciowania negatywnych aspektow my-
Slenia o sobie trzeba jednak zawsze rozpoznaé, czy klient moéwiac o danej
cesze czy sposobie swojego funkcjonowania, nie komunikuje tym samym
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problemu, ktory nie tylko uwaza za przyczyniajacy si¢ do zlego ,,wypa-
dania” w staraniu si¢ o pracg, ale ktory sprawia mu trudno$¢ w samym po-
szukiwaniu pracy, a moze i codziennym funkcjonowaniu. W pierwszym
przypadku, cecha ta pozostanie niezmieniona, zmieni¢ si¢ moze jedynie
stosunek do niej, jako dajacej si¢ zaakceptowa¢ lub nawet polubi¢. W dru-
gim przypadku, klient zglasza kwestie nie§miatosci, braku przebojowosci,
tatwego zniechgcania sig itp. nie jako taki aspekt siebie, o ktorym chciatby
mysle¢ inaczej, a wigc méc tez inaczej go prezentowac, ale liczy na mozli-
woS$¢ rzeczywistej zmiany w tym wzgledzie. Szereg z takich kwestii powin-
no sta¢ si¢ przedmiotem postgpowania, w postaci treningu zadaniowego,
ktérego rola jest poprawa skuteczno$ci w osiaganiu celow czy przygodo-
wania do rozmowy kwalifikacyjnej (rozumianego szerzej niz tylko autopre-
zentacja), ktére ma za zadanie m.in. podnie$¢ poczucie pewnosci i adekwat-
nosci zachowan w jej przebiegu. Sa jednak takze takie kwestie, ktore przy
okazji pracy nad wadami, w gruncie rzeczy zostaja zasygnalizowane jako
problem, ale w zaden sposob nie zostang podjgte w toku postgpowania do-
radczego z powodu koniecznosci glgbszej pracy nad nimi. Doradca moze
w tej sytuacji jedynie wskaza¢ na taka potrzebe oraz ewentualne mozliwosci
— kontakt z psychologiem, uczestnictwo w terapii lub udziat w treningu
asertywnosci prowadzonym przez specjalistow tej dziedzinie (oddziatywa-
nie sesji pos§wigconej ,,asertywnosci” w ramach klubu pracy w przypadku
rzeczywistego problemu braku asertywnosci jest niewystarczajace).

I1.6. Le¢k przed porazka i dysfunkcjonalne sposoby radzenia sobie z nim

Skutki utraty pracy lub kolejnych niepowodzen w poszukiwaniach
pracy odbieranych jako porazki:
e Ick przed podjeciem dziatania jako grozacego niepowodzeniem;
e obnizenie ,,progu porazki”;
e sktonnos¢ do porzucania dziatania na skutek napotykanych trudnosci;
e wyuczona bezradnos$¢:
— deficyty poznawcze — niemozno$¢ zrozumienia,
— deficyty emocjonalne — niechg¢ 1 rezygnacja,
— deficyty motywacyjne,
e dysfunkcjonalne sposoby zabezpieczania si¢ przed porazka oraz przed
spadkiem samooceny — wtérnym wobec porazki:
— samoutrudnianie,
— obronny pesymizm (rzadziej).
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Potocznie brzmiace stowo ,,porazka” jest terminem psychologicznym,
ktéry stosowany jest w obrgbie roznych teorii psychologicznych na ozna-
czenie takiego finatu dziatania ukierunkowanego na cel, w ktérym cel ten
nie jest osiagany. Dodatkowo zwykle ten stan wigzany jest z negatywnymi
odczuciami w r6znych sferach, nie tylko z poczuciem przegranej i niepowo-
dzenia, ktore moga by¢ odczuciami lokowanymi niejako na zewnatrz osoby,
ale odnoszony jest do waznej i gigbokiej struktury wewngtrznej, jaka jest
tzw. Ja. Oznacza to, ze niepowodzenie w dziataniu odbierane jest jako bar-
dzo osobiste 1 wptywa zwykle przynajmniej na poziom samooceny, czasem
godzi w poczucie tozsamosci, a bardzo czgsto wptywa takze na ogdlna ja-
ko$¢ funkcjonowania. Dlatego mimo uzywania takze wymiennie terminu
,hiepowodzenie”, tak czgsto w tym tekScie uzywany jest wiasnie termin
»porazka”, sygnalizujacy wszystkie te znaczenia. Zreszta takze potocznie na
ogo6t kojarzy si¢ on z porazkq planu, tj. celu osobiscie zalozonego przez
siebie.

Zrodtem doswiadczenia porazki w konteks$cie bezrobocia jest przede
wszystkim przezycie utraty pracy w tych kategoriach. Do$wiadczenie takie
pozostawia §lad psychiczny w postaci Igku przed kolejnymi porazkami
i taka nadwrazliwos$¢ na nie, ktéra wyraza si¢ z jednej strony w spodziewa-
niu si¢ porazek, zwlaszcza w obszarach waznych dla danej osoby, z drugiej
— w leku przed porazkami 1 wszystkim tym, co moze by¢ z nimi zwiazane.
Te ewentualne skutki zagrazajacej porazki wcale nie musza by¢ pewne, ale
wlasnie jako takie nie do konca wyobrazone i skonkretyzowane, zgodnie
z prawidlowo$ciami oddzialywania tego stanu, jakim jest Igk, niosa ze soba
silniejsze zagrozenie.

Osoba, ktérej wrazliwo$é na porazki wzrasta, czuje sig bezsilna wobec
zagrozenia nimi i zamiast zapobiega¢ im, wybierajac skuteczniejsze metody
realizacji swoich celow, na ogét rezygnuje nie tylko z dazenia do nich, ale
nawet stawiania ich sobie. Dodatkowo sprzyjaja temu zardwno problemy
w sferze tozsamosci, kiedy to osoba bezrobotna ma trudnos$ci w rozpoznaniu
wiasnych pragnien i potrzeb oraz problem obnizonego sprawstwa, zwiaza-
nego ze zjawiskiem poczucia kontroli, ktérego sktadowa jest nieumiejgtnos¢
samodzielnego obierania celéw (patrz czes¢ 11.7).

Innym zrodtem narastajacej wrazliwo$ci na porazki sa kolejne do-
swiadczenia nieznalezienia pracy, a mowiac Scislej — rozne skladajace sig
na taki final zdarzenia, ktorych przebieg osoba bezrobotna interpretuje takze
jako porazki. W tym sposobie interpretowania nawet drobnych trudnos$ci
i niepowodzen jako definitywnych porazek wyraza si¢ takze nadwrazliwos¢
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na porazki i taki jej aspekt, jakim jest obnizenie progu porazki — przez ana-
logi¢ do obnizenia progu bdlu oznacza to wlasnie subiektywne odczucie
jako porazki takiego zdarzenia, ktore w innym przypadku nie zostatoby
odebrane jako porazka, ale zaledwie jako przeszkoda lub trudno$¢. Wyraza
si¢ w tym paradoks, ze im bardziej osoba bezrobotna obawia si¢ porazki i jej
domniemanych (zeby nie powiedzie¢ ,,wyimaginowanych”) konsekwencji
tym, bardziej sktonna jest uznawacé, ze ja ponosi lub ponies¢ moze. Skutkuje
to sktonnoscia do wycofywania si¢ z dzialania tak szybko, jak tylko pojawi
si¢ sygnat zagrozenia porazka, ktorego sita, a nawet tres¢, jest catkowicie
zsubiektywizowana, a czgsto takze sklonnoscia do calkowitej rezygnacji
z dzialania, aby nie do§wiadcza¢ nawet tych mniejszej klasy zawodow po
drodze do ostatecznego celu.

Na pewno znany jest Czytelnikowi termin wyuczonej bezradnosci®’
(Seligman 1980, 1993), ktory w psychologii powstal wlasnie na okreslenie
takiego stanu, w ktdrym osoba poczatkowo sprawna w sensie sprawnosci
dziatania w realizacji celow, o wzglednie wysokim poczuciu kontroli 1 go-
towa angazowac si¢ w nawet w aktywno$¢ o niepewnym rezultacie, pod
wptywem wielokrotnych porazek wycofuje si¢ z dalszej aktywnosci cal-
kowicie. Warto tu wspomnieé¢, w jaki sposob sytuacje takie symulowano
w tzw. warunkach laboratoryjnych, czyli sztucznych warunkach stworzo-
nych na potrzeby eksperymentu badawczego, w ktérym osoby badane graty
w gr¢ o nieznanych sobie regutach. Przegrywanie niezaleznie od tego, jaka
strategi¢ gry obieraly powodowalo, ze osoby, ktore probowaty odkry¢, jaka
jest zalezno$¢ migdzy sposobem grania a osiaganymi rezultatami, wyco-
fywaty si¢ z dalszych prob analizowania i rozumienia tego zwiazku, co na-
zywane byto deficytem poznawczym. Towarzyszyly temu coraz bardziej
negatywne emocje: rezygnacji i zniechgcenia, czasem zlosci, co okreslane
bylo jako deficyt emocjonalny. Po jakim$ czasie wigkszo$¢ uczestnikow
badania rezygnowala z kolejnych prob i pozostawala bierna, co okreslane
bylto jako deficyt behawioralny. Te trzy elementy skladaja si¢ na stan bez-
radnosci wyuczonej, a wigc takiej, ktoéra obiera osoba na skutek negatyw-
nych doswiadczen jako racjonalny sposéb funkcjonowania w $rodowisku
o nieprzewidywalnych regutach osiaggania sukcesu, w tym w ramach ,,gry”,
w ktora zawsze si¢ przegrywa.

1 Jak wskazuje Szarfenberg, zachowania bezradnosciowe moga by¢ wyjasnianie na wiele innych
sposobow, co zaproponowali wspotczesni badacze tego zjawiska (Flannely, Harvey 1991 za Szar-
fenberg 2010).
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Przytoczony eksperyment do$¢ dobrze odpowiada temu, jak osoba
bezrobotna odbiera skutki swoich staran w poszukiwaniu pracy i rynek, po
ktérym sig porusza, wraz z jego regulami. Ot6z wigkszos$ci osobom jawia
si¢ one jako takie, w ktorych reguly osiagania sukcesu w postaci zatrudnie-
nia sa nieznane, nieprzewidywalne i nierozpoznawalne mimo usitowan.
Wiele osob nie przywiazuje wige wigkszej wagi do tego, czy dostosuja swo-
je starania do domniemanych wymagan rynku np. réznicujac swoje poczy-
nania w zalezno$ci od ich ksztaltu (dbajac o przystawalnos¢ do stanowiska
pracy, profilujac dokumenty aplikacyjne, stosujac rézne $ciezki poszuki-
wan). Sa jednak osoby bezrobotne, ktére czgsto wyprobowuja rozne ,,meto-
dy”, w tym np. strategi¢ opisanego juz w rozdziale II.5 kandydowania na
coraz to inne stanowiska, i podejmuja poczatkowo bardzo zréznicowane
wysitki, usitujac odkry¢ te, ktére wreszcie przyniosa oczekiwane rezultaty.
Jesli jednak konsekwentnie, niezaleznie od jakosci staran, koncza si¢ one
niepowodzeniem w postaci braku zatrudnienia, pojawia si¢ Ow stan wy-
uczonej bezradnos$ci, ktory czgsto daje si¢ obserwowa¢ w kontakcie z do-
radca lub z innymi osobami §wiadczacymi pomoc bezrobotnemu.

Rynek w istocie rzeczy jest srodowiskiem, gdzie toczy si¢ gra o wy-
jatkowo niejasnych regutach: nieznana jest liczba konkurentow, w osobach
innych kandydatéw na te same stanowiska; oczekiwania, ktore nalezy spet-
ni¢ w kazdej kolejnej ,,rozgrywce”, w postaci wymagan kolejnej oferty pra-
cy, zmieniaja si¢; nie sa znane kryteria, ktorymi kieruja si¢ rozstrzygajacy
w tej grze ,,sedziowie”, za ktorych w tej metaforze nalezatoby uzna¢ praco-
dawcow badz osoby dokonujace w ich imieniu wyboru kandydatéw do za-
trudnienia. Osoba poszukujaca pracy nie tylko nie wie z géry, w jaka gre gra
tym razem, ale takze po zakonczeniu rozgrywki nie otrzymuje zwrotnie
zadnej informacji o jakosci swoich wysitkow w danej ,,rundzie”, oprocz
catosciowej oceny negatywnej wynikajacej z faktu dyskwalifikacji jako
kandydata do danego stanowiska. Gdyby osoba poszukujaca pracy nawet
zaangazowala si¢ w rozpoznanie ukrytych kryteriow oceny, np. poprzez
dowiedzenie si¢ zawsze mozliwie duzo o konkretnej firmie, jej kulturze
organizacyjnej 1 subiektywnych wymaganiach przetozonych, to i tak nie
miatoby to zastosowania w odniesieniu do innej firmy, a znajomo$¢ naj-
czgstszych wymagan na dane stanowisko w danym momencie, pod wpty-
wem zmian rynkowych staje si¢ nieaktualna po jakim$ czasie poszukiwan
(na przyktad przerwanych z powodu choroby, sytuacji rodzinnej czy kryzy-
su psychicznego). Wazne jest, ze ta zmienno$¢ rynku i niemozno$¢ rozpo-
znania do konca jego regut jest jego cecha obiektywna i staja wobec niej
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rézne osoby poszukujace pracy, takze te, ktorych problemy psychologiczne
bezrobocia nie czynig niesprawnymi w radzeniu sobie w tak niejasnym $ro-
dowisku. Dysponujac wigkszymi zasobami poznawczymi i psychicznymi
0 wyzszej tez jakosci, sa one odporniejsze na niepewnos¢ i nieprzewidywal-
nos¢, nie obawiaja si¢ ztej oceny, lepiej radza sobie, kiedy okaze sig, ze prze-
graty. Szczegdlnie dobrze moga sobie radzi¢ osoby pracujace, ktore szukaja
nowej pracy z motywow rozwojowych i nie sa do tego silnie zdeterminowane
jakakolwiek koniecznoscia (nieco inaczej przedstawia si¢ sprawa osob, ktore
decyduja si¢ na zmiang¢ miejsca pracy albo zawodu pod wptywem powaznego
konfliktu albo wypalenia, a wigc pozostaja w stanie kryzysu). Stosunkowo
dobrze moga poruszac si¢ po rynku pracy osoby, ktore samodzielnie zdecy-
dowaty o ztozeniu wypowiedzenia pod wplywem zapowiedzianych zwolnien,
ktora to kwestia zostala omowiona w czegsci I1.1.

Ale nawet osoby, ktore rozpoczynaja swoje poruszanie si¢ po rynku
pracy z duzym poziomem sprawno$ci i optymizmu, z czasem ulegaja temu
swoistemu treningowi porazek, jakim jest staranie si¢ o zatrudnienie. Suma
wielu nieudanych prob zakonczonych niepowodzeniem o duzym osobistym
znaczeniu, jesli posiadanie pracy dla danej osoby jest wazne z jakichkol-
wiek powodoéw — od czysto bytowych do opierania na niej swojego poczucia
wlasnej wartosci 1 identyfikacji — prowadzi¢ moze do stanu wyuczonej bez-
radnosci. Wsrdd tych osob, ktore az tak daleko idacej konsekwencji nie po-
niosa, pojawi si¢ jednak na ogot nadwrazliwo$¢ na porazki, a jesli powstala
ona juz na skutek zwolnienia z pracy, to ulegnie pogtebieniu.

Doswiadczenia porazki odgrywaja szczegdlng rolg takze w ksztatto-
waniu gotowosci do dziatania ze wzgledu na zachodzace pod jej wplywem
procesy motywacyjne, ktore szczegodtowiej zostanag omowione w czgsci I1.
Dobrego wyjasnienia dostarcza tu zweryfikowana w badaniach teoria mo-
tywacji Kuhla (Kuhl 1985, Kuhl, Beckman 1985), wedlug ktérej glebokie
doswiadczenie porazki — podobnie jak doswiadczenie straty — na dlugo sku-
pia uwage osoby, ktéra dotkneta, blokujac w niej gotowos$¢ do dziatania
i powodujac tzw. nastawienie na stan. Polega on na tym, ze nawet jesli oso-
ba nie akceptuje sytuacji, w jakiej si¢ znajduje, i chcialaby ja zmienié, tkwi
statycznie w doswiadczanych emocjach, rozpamigtujac to, co si¢ stato. Na-
wet wowczas, gdy wyobraza sobie jaka$ inna sytuacje jako pozadana, nie
widzi, jak mogtaby si¢ w niej znalez¢. Z chwila zas, kiedy mimo wszystko
rozpocznie dziatanie majace prowadzi¢ do osiagnigcia pozadanego celu,
moze je tatwo porzuci¢ pod wptywem napotkanych przeszkdd i wszystkiego
tego, co od dziatania odrywa jako tatwiejsze, przyjemniejsze (a przynajm-
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niej mniej awersyjne) i atrakcyjniejsze niz podjete dziatanie. Sktonno$¢ do
nastawienia na stan — lub do przeciwnego mu nastawienia na dziatanie —
wynika przede wszystkim z preferencji osobowosciowych, jednak stwier-
dzana jest mozliwo$¢ ulegania silnemu wptywowi sytuacji, a w niej — do-
Swiadczeniu porazki. Utrata pracy, a nast¢pnie nieskuteczne poszukiwania
nowej, stanowia tacznie seri¢ na tyle silnych do$wiadczen porazki, ze na-
stawienie na stan moze by¢ permanentne. Tym samym osoba bezrobotna
z dwoch powodow moze nawet catkowicie zaprzesta¢ aktywnoS$ci poszuki-
wania pracy: poniewaz wzglednie bezpieczniejszy dla jej psychiki 1 samo-
oceny jest brak pracy niz kolejne porazki w staraniach o nig oraz poniewaz
w wyniku nastawienia na stan nie umie rozpocza¢ dziatania. Szczeg6ly tego
stanu i metody zmieniania go zostaty przedstawione w czesci I1.8.

Oprocz opisywanego juz wptywu doswiadczenia porazki na jakos$¢
dziatania, szczegolna wrazliwo$¢ na mozliwo$¢ doswiadczania kolejnych
porazek, wyraza si¢ w tym, ze osoba bezrobotna stosuje rdzne strategie za-
bezpieczania si¢ przed porazkami. Oprocz prostego unikania dziatania
1 szybkiego wycofywania si¢ w obliczu przeszkdd, mozliwe jest stosowanie
tzw. samoutrudniania, nazywanego takze w psychologii ,,rzucaniem sobie
ktody pod nogi” (Dolinski 1992, Dolinski, Szmajke 1994). Ten nieswiado-
mie uruchamiany sposob dziatania polega na tym, Ze osoba bezrobotna
w toku starania si¢ o pracg wykonuje czynnosci, ktore udaremniaja jej wysi-
tek. Przykladowo, kiedy Igk przed spotkaniem z pracodawca jest silny, tak
bardzo odracza nie tyle to spotkanie (jesli zostala wyznaczona godzina, nie
da si¢ tego zrobi¢), co samo przygotowanie do niego, wypetniajac czas dzie-
lacy ja do tego momentu intensywnymi dziataniami, ktore pelnia jeszcze tg
funkcjg, ze odwracaja uwage, a czgsto takze pozwalaja uwolni¢ negatywne
emocje narastajace przed tym spotkaniem. Moze by¢ to zajmowanie si¢
dzieckiem z wigksza intensywnoscia nizby tego wymagato, podejmowanie
si¢ dodatkowych zobowiazan rodzinnych czy towarzyskich, zaplanowanie
sobie bezposrednio przed spotkaniem zalatwienia spraw mniej lub bardziej
waznych, a czgsto bardzo zaleglych, mogacych wigc zaczekaé jeszcze jakis
czas itp. W kazdym wypadku, to wiasnie ktore$ z takich zaangazowan moze
przyczyni¢ si¢ do nieporadzenia sobie z samym spotkaniem, niewatpliwie
najwazniejszym w tym wszystkim z punktu widzenia zyciowych intereséw
osoby bezrobotnej, jakimi jest znalezienie pracy. W wyniku tych dodatko-
wych zaangazowan, osoba moze sp6zni¢ si¢, nie zdazy¢ przygotowac ja-
kich§ waznych rekwizytéw (dokumentow, stroju itp.), pomyli¢ miejsca lub
daty spotkania, nie przygotowac si¢ merytorycznie. Wszystko to daje si¢
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uzasadni¢ takze stresem odczuwanym przed waznym spotkaniem, ale wia-
$nie z powodu stresu tym bardziej nie nalezatoby angazowac si¢ w sprawy
poboczne. Jednak dziatanie takie, jakkolwiek powodujace wregcz porazke,
daje korzysci psychologiczne w postaci uzasadnienia poniesionej porazki
wlasnie tym zaangazowaniem, dzigki czemu interpretacja tego zdarzenia
moze wyglada¢ tak, ze osoba bezrobotna nie mogta odpowiednio: zdazy¢
przygotowaé potrzebnych rzeczy, znalez¢ si¢ w odpowiednim w miejscu
1 czasie, przemyS$le¢ odpowiedzi na trudne pytania, bo musiala zajaé sig
wczesniej czym$ innym albo po prostu, ze byla zajeta czym$ innym.
Wprawdzie mozna by dalej postawic jej zarzut niewtasciwego zaplanowania
sobie dziatan, ale dyskomfort z tego powodu jest mniejszy anizeli ewentual-
na porazka bez mozliwosci usprawiedliwienia jej. Dotkliwo$¢ poniesionej
porazki bytaby znacznie wigksza w przypadku, gdyby osoba bezrobotna
cata swoja uwage skoncentrowala wylacznie na majacym nastapic¢ spotka-
niu, zainwestowata w przygotowanie do niego caly wysitek i mimo po-
czucia zrobienia ,,wszystkiego, co si¢ da”, nie zostata przyjeta do pracy.
W pierwszej kolejnosci znacznie bardziej ucierpiataby na tym jej samooce-
na, a jednoczesnie porazka bylaby wigksza o poniesione koszty wszystkich
tych emocjonalnych i energetycznych inwestycji.

Wsrdd mechanizmdéw ochrony samooceny 1 zabezpieczania si¢ przed
porazka znany jest takze mechanizm tzw. obronnego pesymizmu polegajacy
na tym, ze osoba starajaca si¢ o osiagnigcie jakiego$ celu z gory przewiduje
przegrana. W przypadku tej strategii jednak nie oznacza to, ze przestaje in-
westowac swoja uwagg, energie¢ i wysitek w realizacjg tego celu. Poniewaz
jednak nie moze by¢ pewna wygranej, niejako ,,na wszelki wypadek™ psy-
chicznie przygotowuje si¢ na przegrana. Gdyby doszto do niej, wprawdzie
koszt porazki bylby wyjatkowo duzy, z racji ogromu poczynionych staran,
ale zawod z tym zwiazany — znaczaco mniejszy, z powodu niewielkich na-
dziei na sukces. Osoby bezrobotne jednak rzadko stosuja taka strategi¢ uni-
kania porazek, a to ze wzgledu na niski poziom samooceny oraz pozostate
dysfunkcje w realizacji dziatan, w tym opisane powyzej — zwiazane z nad-
wrazliwoscia na porazki oraz lezace w sferze motywacji, ktore zostang opi-
sane w czesci 11.8. Wprawdzie podobnie jak w tej strategii, czgsto nie wie-
rza w odniesienie sukcesu, ale i nie podejmuja tak intensywnych dziatan, jak
potrafig robi¢ to obronni pesymisci.

Z faktu szczegodlnej wrazliwosci na porazki osob bezrobotnych, ktora
powoduje tak liczne dysfunkcje w ich dziataniach, nie wynika bynajmnie;,
aby nalezatoby je w jakikolwiek sposdb w nich wyreczaé, a wrgez przeciw-
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nie: mozna by to zrobié, gdyby problemoéw z radzeniem sobie z porazkami
nie miaty. W przypadku oséb, ktore takie problemy wykazuja, nalezy tak
poprowadzi¢ postgpowania pomocowe, aby problemy te uwzgledni¢. Ozna-
cza to wymog takiego postgpowania, w ktérym klient nie tylko dowiaduje
si¢ 1 podejmuje decyzje zawodowe ze wsparciem doradcy, ale samodzielnie
dziala, narazajac si¢ na porazki, ale w tym dziataniu jednak takze otrzymuje
wsparcie.

Najwazniejszym celem catosci postgpowania szczegotowiej opisanego
ponizej jest bowiem uodpornianie na porazki, co dostownie w oryginale
zamystu tej metody nazywane jest ,,szczepieniem” (inoculation) przeciwko
porazce (Caplan 1 in, 1989). A zgodnie z idea szczepionki, wtasnie kontakt
z dang substancja — w tym przypadku doswiadczeniem — podana przygoto-
wanemu pacjentowi (na przyktad nie w trakcie infekcji) i w kontrolowanych
dawkach jest warunkiem zyskania odpornos$ci przez wytworzenie si¢ odpo-
wiednich przeciwciat. W przypadku problemu nadwrazliwos$ci na porazki
1 dysfunkcyjnych sposobdw radzenia sobie z nimi, takimi przeciwciatami
jest przede wszystkim swego rodzaju ,,oswojenie si¢” z porazkami poprzez
umiej¢tnos¢ przewidywania trudnosci tak, aby je uprzedzac, przeciwdziata¢
im 1 by¢ na nie przygotowanym, np. mobilizowa¢ wigksze sily do dziatania
czy przewidywac na dziatanie wigcej czasu. Po drugie, jest to zdolnos¢ po-
konywania trudnosci pojawiajacych si¢ niespodziewanie w trakcie dziatania,
wypracowana w toku postgpowania przede wszystkim jako rodzaj posta-
wy, ze trudno$¢ jest wyzwaniem do modyfikacji dziatania, a nie porzucenia
go. Po trzecie, jest to suma tych wszystkich dos§wiadczen zyskanych w trak-
cie postgpowania pomocowego, ktdre dostarczyly pozytywnych przezy¢
zwiazanych z przezwyci¢zeniem wewnetrznego zniechgcenia trudnosciami,
a nastgpnie — z pokonaniem przeszkod. Nazywajac to hastowo, klient uod-
porniony na porazki wie, ze pojawia si¢ przeszkody, nie boi si¢ ich, jest
gotéw 1 chece je pokonal, ufa, Zze potrafi to zrobi¢, bo ma juz pozytywne
dos$wiadczenia radzenia sobie z nimi.

Kontynuujac metafore szczepionki przeciwko porazkom, waznym jej
elementem jest dawkowanie ich ,,przygotowanemu pacjentowi’. Przygoto-
waniu klienta na dzialanie obfitujace w porazki, stluzy przede wszystkim
taka realizacja postgpowania, jak zostalo to opisane w czgsci 1.5, gdzie
w obrebie kazdej z podejmowanych kwestii nastepuje najpierw zaktywowa-
nie potrzebnych tresci i uwzglednienie odnosnego problemu psychologicz-
nego, a nastgpnie dopiero sformutowane zostaje zadanie do samodzielnej
realizacji, ktore tylez podsumowuje, wzmacnia, co weryfikuje jakos¢ tego
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przygotowania. Takze dynamika calo$ci postgpowania pomocowego zary-
sowana w czesci 1.3 polega m.in. na tym, ze kolejne zadania wprowadzane
sa pod warunkiem osiagnigcia celow poprzedniego etapu, czyli na przyktad
nie wymagamy pozytywnej autoprezentacji na poziomie behawioralnym od
osoby o0 znaczaco zanizonej samoocenie, a przygotowywania CV od osoby,
ktéra przezywa chaos w zakresie myslenia o sobie i1 kryzys poczucia tego,
kim jest.

Wspieranie dziatania realizowane jest w postaci tego elementu postg-
powania pomocowego, ktory okreslany jest jako trening zadaniowy, a doty-
czy kazdego zadania jakie jest stawiane przed klientem, a wigc we wszyst-
kich fazach pracy. Oznacza towarzyszenie klientowi na réznych etapach
dziatania, z ktorych szczegolnie istotne sa dwa: planowanie dziatania oraz
radzenie sobie z doswiadczanymi porazkami. W planowaniu dziatania moz-
liwe jest zapobieganie porazkom przede wszystkim w ich realnym znacze-
niu: kiedy to wraz z osoba bezrobotna zarysowywany jest plan dzialania,
a w nim — mozliwie realistycznie formutowane cele, terminy, liczby wyko-
nan (na przyklad napisanych CV, odwiedzonych stron internetowych pra-
codawcow). W projektowaniu dzialania nalezy wraz z klientem rozwazy¢
jego realne mozliwosci: czasowe, techniczne 1 wszelkie inne — jak warunki
domowe, obciazenie zobowigzaniami rodzinnymi itp. tak, aby nie sformu-
towa¢ jako zadania celu catkowicie nierealnego w tym czasie 1 tych oko-
licznosciach. Sila rzeczy oznacza to natrafienie na takie kwestie, ktore moga
sprawi¢ trudno$ci w dzialaniu, a skoro tak — nalezy rozwazy¢, jak klient
moze sobie z nimi poradzi¢. W ten sposob przeszkody sa nie — jak przedtem
— tylko wyczuwane przez klienta, a w zwiazku z tym wyolbrzymiane, ale
urealnione i sprecyzowane, a klient zyskuje poczucie, ze moze sobie z nimi
poradzi¢, co zwigksza prawdopodobienstwo, ze naprawdg tak si¢ stanie.
W fazach poczatkowych nadal dziatanie bedzie dla klienta trudne, ale dzigki
powtarzaniu tej procedury na wszystkich kolejnych etapach postgpowania,
bedzie stawac si¢ stopniowo tatwiejsze. Nadal bedzie klientowi towarzyszy¢
lgk przed porazka, ale stopniowo bedzie stawat si¢ coraz mniejszy. Wielu
powaznym porazkom mozna w ten sposdb zapobiec.

Z wyjatkiem tych zadan, ktore osoba bezrobotna mogtaby zrealizowac
w klubie pracy (rozumianym jako miejsce), nadal poza polem widzenia do-
radcy czy innej osoby $wiadczacej pomoc, pozostawacé bedzie samo dziata-
nie, wazne jest bowiem, aby klient realizowat je samodzielnie. Oznacza to,
Ze mimo przygotowania, klient napotka trudno$ci nieprzewidziane lub nie-
docenione w projektowaniu dziatania i zinterpretuje je jako porazki. Praw-
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dopodobnie tez zaniecha dzialania w tym momencie. Pozostawiony sam
sobie z tym doswiadczeniem, odczuwaé bedzie sktonnos¢ do wycofania sig
z dalszych dziatah. Moze zreszta by¢ to przyczyna zerwania kontaktu z do-
radca lub inna osoba §wiadczaca mu pomoc. O ile jednak kontakt zostanie
podtrzymany, stwarza to okazj¢ do wprowadzenia kolejnego elementu po-
stgpowania, jakim jest przepracowywanie porazek. Polega ono w pierwszej
kolejnosci na otwartym podjgciu tematu niepowodzenia jako normalnego
zjawiska 1 przeanalizowaniu tego, co mogto by¢ jego przyczyna. Wazne,
aby rozmowie poswigconej tej kwestii nie towarzyszyta atmosfera przegra-
nej, potgpienia czy rozliczania, ale aby prowadzona byta w atmosferze roz-
wiqzywania problemu. Mozna nawet uznac¢, ze ujawnienie nowych okolicz-
nos$ci mimo, ze udaremnily one zrealizowanie planu, jest jednak pewnym
postgpem, 1 dzigki temu wiemy wigcej o tym, co lub jak trzeba zrobi¢, zeby
nastgpnym razem powiodlo si¢. Nalezy nie tyle tylko zachgci¢ klienta do
dalszego dziatania, ale tym razem ponownie wspdlnie zaplanowac, jak moz-
na uwzglednia¢ ujawnione przeszkody 1 poradzi¢ sobie z nimi. Nie sposob
w tym miejscu szczegdlowo zilustrowaé tego postgpowania zwlaszcza, ze
czgsto nie dotyczy ono jakich§ wyjatkowo trudnych kwestii, a oznacza je-
dynie konieczno$¢ zanimowania myslenia klienta w kierunku poszukiwania
rozwiazan, uswiadomienia sobie posiadanych, a czasem jedynie zapomnia-
nych mozliwosci itp. Kluczowym czynnikiem tego postgpowania jest ele-
ment zdawaloby si¢ banalny, a polegajacy na zaaprobowania samego faktu
niezrealizowania zatozonych planéw jako nieoznaczajacego definitywnej
kleski.

Praca nad radzeniem sobie z porazkami moze zaczynac¢ si¢ pytaniem
,Jak si¢ udato?” ,,Czy udato si¢ zrobi¢ wszystko, co zaplanowalismy ostat-
nio?” ,,Co si¢ udato, a co niezupetie?”, ,,Co okazato si¢ za trudne albo
niemozliwe do zrobienia?” W zadnym wypadku nie nalezy klienta ,,rozli-
cza¢” w stylu: ,,Dlaczego nie zrobil Pan na dzisiaj tego, co Pan zadeklaro-
wal?” czy ,,Przeciez uméwiliSmy sig, ze zrobi Pan to i to na dzisiaj!” Wy-
dawatoby sig, ze ten styl komunikowania si¢ jest odpowiedni w przypadku
powaznego traktowania klienta — jako osoby dorostej i odpowiedzialnej za
swoje dzialania 1 mogtby wptywac na niego mobilizujaco, zgodnie z zasada
negatywnego wzmacniania zachowan, ktére nalezy wyeliminowac. Jednak
w odniesieniu do tego problemu, jakim jest nadwrazliwos$¢ na porazki, wy-
starczajaco negatywne znaczenie ma sam fakt niepowodzenia, ktore na do-
datek osoba bezrobotna ma sktonno$¢ interpretowac jako ,,karg” za podjgcie
dziatania, a tym samym by¢ sktonna wyeliminowa¢ dzialanie jako takie.
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Tymczasem trening zadaniowy, ktérego zasada jest stopniowe przygoto-
wywanie do kolejnych etapéw dziatania, a dzigki temu stopniowanie trud-
no$ci, dzigki stawianiu drobnych, za to dobrze przygotowanych krokow,
stwarza szanse na osiaganie drobnych sukcesow, ktore tym bardziej powin-
ny by¢ zauwazane i w ten sposob nagradzane. Poniewaz nagradzanie okazu-
je si¢ skuteczniejsza metoda wywierania wplywu niz karanie, polozenie
akcentu na te stron¢ postegpowania skuteczniej zachg¢ca do pokonywania
trudnos$ci w dziataniu w poréwnaniu z karaniem za porzucanie dzialania.

Samo rozwazenie, co mogto spowodowac, ze ,,si¢ nie udato”, jakie
wnioski z tego wyciagna¢ i co mozna by zrobi¢, zeby ,,si¢ udato” jest mode-
lowaniem radzenia sobie z porazkami i dostarcza doswiadczenia osobistego
radzenia sobie z nimi. Jednym z elementow tego nowego dla klienta podej-
Scia do porazki jest uznanie jej za negatywna informacj¢ zwrotna, a wigc
informacje o koniecznos$ci zmiany jakiego$ aspektu swojego dziatania, ktory
w danej sytuacji spowodowat porazkg. W ten sposob trening zadaniowy
staje si¢ punktem wyjscia do treningu radzenia sobie z porazkami, ktory jest
rodzajem uczenia si¢ — w mys$l znanego wyrazenia ,,uczenie si¢ na btedach”.
Rozmowa o przyczynach niepowodzenia powinna obejmowac pytania, czy
klient wie lub przypuszcza, co mogto by¢ przyczyna takiego obrotu sprawy,
czy wie, co powinien zmieni¢ w przysztosci lub w kolejnej probie na przy-
ktad przygotowujac si¢ do kolejnej rozmowy kwalifikacyjnej. Sugestie do-
radcy co do tego, jakie bledy mogta popetni¢ dana osoba i co mogtaby po-
prawi¢, w tym kontekscie sa zwykle przyjmowane nie jak krytyka, ale jako
poszukiwane i pozadane odpowiedzi na pytania wazne dla klienta. Uczenie
si¢ na porazkach poczatkowo dotyczace spraw drobnych, nad ktoérymi — jak
by si¢ moglo zdawaé¢ — klient ma catkowita kontrolg, powinno dotyczy¢
takze tych obszarow, w ktdrych poczucie porazki jest na ogoét silne jak na
przyktad wtedy, gdy osoby bezrobotne uczestnicza w rozmowach o prace
1 nie otrzymuja jej. Moglyby wdéwczas przeanalizowaé, czy w kolejnych
rozmowach zadawane byly podobne pytania, przytoczy¢ swoje odpowiedzi
na nie, zastanowi¢ si¢ nad ich odbiorem oraz mozliwoscia modyfikacji. Do-
radca ze swoja znajomoscia na temat metod selekcji czy pewna wiedza na
temat wymagan 1 perspektywy pracodawcow bedzie tu postrzegany ja-
ko ekspert mogacy ujawnié ,,sekretne” mechanizmy decyzji o zatrudnieniu
1 cenne zrodlo podpowiedzi. Potraktowanie do$wiadczonej porazki jako
zadania, nalezy jednak poprzedzi¢ daniem klientowi okazji do odreagowa-
nia przezy¢ z nig zwiazanych, poprzez swobodne opowiedzenie o przebiegu
odbytej rozmowy kwalifikacyjne;j.
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W przypadku, kiedy doswiadczenia porazek sa zbyt silne, a to oznacza
na ogot — zbyt §wieze albo jest ich zbyt duzo, klient moze odmowic tatwej
zmiany perspektywy, nawet ostro reagujac na interpretacje porazek w szu-
kaniu pracy jako ,,0kazji do uczenia si¢”, to bowiem co jako jedyne intere-
suje go w tej chwili, to znalezienie wreszcie pracy. Swiadczy to o omawia-
nej juz koncentracji na porazce i nastawieniu na stan pod jej wptywem, czyli
domaga si¢ reakcji analogicznej do wspomagania radzenia sobie ze strata,
a wigc uznania emocji klienta za uprawnione. Mozna jednak takze podjac¢
probg pewnego pomniejszenia psychologicznego znaczenia nadawanego
wielko$ci porazek w poszukiwaniu pracy. Nie jest bowiem tak, ze prace
maja najlepsi (o najwyzszych kwalifikacjach 1 zaletach pracowniczych),
a nie maja najgorsi, ale kazde zatrudnienie jest efektem dopasowania r6zno-
rakich wymogow pracy: stanowiska, tresci pracy, miejsca pracy i jego kultu-
ry organizacyjnej, pracodawcy jako osoby o indywidualnych cechach —
z jednej strony oraz pracownika i jego zasobow: jego kompetencji, wartosci,
réznorakich charakterystyk — z drugiej. Konieczne jest spotkanie si¢ obu
stron w odpowiednim miejscu i czasie oraz taki efekt tego spotkania w po-
staci przebiegu rozmowy lub innej procedury kwalifikacyjnej, aby doszto do
skutecznego poinformowania si¢ nawzajem o wszystkich powyzszych skta-
dowych. Ani trochg nie czyni to wizji poszukiwania pracy tatwiejsza. Wrecz
przeciwnie: $wiadomos¢ ilosci czynnikow, ktére determinuja mozliwosé
zatrudnienia, pokazuje to zadanie jako monstrualnie trudne, dlatego nie na-
lezy eksponowac tej trudnosci klientowi, ktory jeszcze nie rozpoznat swoich
zasobow, ma obnizona samooceng, obnizone poczucie kontroli i postrzega
poszukiwanie pracy jako zagrozenie. Mozna i nalezy natomiast wyekspo-
nowaé cechy pewnej losowosci, jaka jest zaj$cie niektorych z tych okolicz-
no$ci — jak spotkanie ,,swojego pracodawcy” w odpowiednim miejscu i cza-
sie — w odniesieniu do interpretowania porazek w poszukiwaniu pracy jako
definitywnych 1 przypisywanie odpowiedzialnosci za nie wylacznie sobie
1 swoim cechom. Moze to podnosi¢ (lub przynajmniej zapobiega¢ obnizaniu
sig) samooceny oraz bezposrednio przeciwdziata¢ biernosci (jak w przy-
padku atrybucji wewnetrznej, z ktorej wynikaloby, Zze skoro nie da si¢ jej
zmieni¢, to nic si¢ nie da zrobi¢). W konteks$cie radzenia sobie z porazkami
— moze mobilizowa¢ do wielokrotnego ponawiania dzialania, z ktoérych wy-
nik pojedynczego staje si¢ mniej znaczacy (w przeciwienstwie do sytuacji,
w ktorej osoba bezrobotna gotowa jest podja¢ wyidealizowane co do swego
skutku dziatanie na przyktad kandydowania tylko do jednego wymarzonego
stanowiska, co w przypadku niepowodzenia przynosi znacznie bolesniejsze
rozczarowanie).
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Okolicznos$ci ujawnione przez klienta jako przyczyny niezrealizowa-
nia pierwotnego planu moga mie¢ charakter zewngtrzny, ale klient moze
tez w toku dzialania napotka¢ na takie swoje watpliwosci czy przeszkody
,»W sobie”, ze nie sposob bedzie wzmacnia¢ jego poczucia mocy w radze-
niu sobie z porazkami, bez odniesienia si¢ do tych aspektow jego funkcjo-
nowania. Moga by¢ to watpliwosci co do obranego celu na przyktad kie-
runkoéw dalszej kariery zawodowej; moga ujawni¢ si¢ kwestie zwiazane
Z nierozstrzygnigtymi sprzeczno$ciami w obrgbie hierarchii warto$ci —
dotyczacymi wymogow danej oferty pracy lub mozliwos$ci pogodzenia jej
z zobowigzaniami w sferze zycia prywatnego. Ogolnie rzecz biorac, dopie-
ro podje¢te dziatanie moze ujawni¢ problemy badz w obszarach wczesniej
nie podjetych, badz w takich, ktorym wprawdzie poswigcono uwage, ale
nie zostaly one rozpoznane wystarczajaco lub decyzje zostaly podjgte zbyt
pochopnie.

Jest to kolejne silne wskazanie dla realizacji post¢gpowania doradczego
w proponowanej wczesniej dynamice, ale nadal nalezy pamigtac, ze ma ona
jedynie pomniejsza¢ ewentualne niepotrzebne trudnos$ci, a nie jest w stanie
wyeliminowac ich zupetlnie. Wrgcz, zgodnie z zalozeniem przedstawionym
w czgsci 1.2, ze jedynie w toku dotykania kwestii naprawde waznych dla
klienta ma szanse pojawi¢ si¢ opOr z jego strony, ktory je sygnalizuje. Tak
wige trening zadaniowy polegajacy na wspieraniu klienta w realizacji dzia-
tan i na samodzielnym ich wykonywaniu przez niego, nalezy traktowac jako
metod¢ §wiadomie ukierunkowana na ujawnianie kolejnych brakow i trud-
no$ci, niemozliwych do rozpoznania w inny sposob. Przykladowo klient
moze we wczesniejszych fazach postgpowania zbyt optymistycznie szaco-
wac swoja gotowos¢ do podjecia jakiego$ kroku: zmiany kwalifikacji, za-
trudnieniu si¢ daleko od miejsca zamieszkania czy latwego rozwiazania
problemu opieki nad dzieckiem czy przewlekle chorym cztonkiem rodziny.
Dopiero rozpoczgcie dziatan w tym kierunku daje mozliwos¢ skonfronto-
wania si¢ z pelniejszymi realiami sytuacji i swojego stosunku do nich. Taka
konfrontacja moze by¢ szczegdlnie zaskakujaca dla osob, ktore na skutek
obnizenia poczucia wlasnej wartosci zawyzyty lub zanizyly swoje aspiracje
(dotyczace roznych wymiaréw decyzji zawodowych), co jak — wspomniano
w czgsci 1.5 — ma znaczenie kompensacyjne dla samooceny. Klient moze
tez we wczesniejszych fazach postgpowania przejawia¢ opdér w postaci uni-
kania podjecia swoich rzeczywistych probleméw, co sposrod wymienianych
przez Enrighta Zrédel oporu w najwigkszym stopniu moze by¢ wynikiem
braku zaufania do doradcy i stosowanych przez niego metod.
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IL.7. Poczucie obnizonej kontroli

Obnizenie poczucia kontroli w wyniku:

e straty pracy;

e niezmiennej i niekontrolowanej atrybucji przyczyn zwolnienia i bez-
robocia;

e Dbraku aktywnos$ci wymuszonej struktura sytuacji bez pracy;

e braku pozytywnych wzmocnien aktywnosci;

e niepowodzen w poszukiwaniu pracy.

Skutki obnizenia poczucia kontroli:

» obnizenie aktywnosci,

» dalsze obnizanie si¢ poczucia kontroli.

Obnizenie poczucia kontroli jest jednym z najdawniej stwierdzanych
problemow psychologicznych osob bezrobotnych. Zwrdcono na nie uwage
w czasach, kiedy za gléwna przyczyne problemdéw bezrobocia uwazano
zwolnienie z pracy, ktére przez osoby bezrobotne zostalo odebrane jako
porazka (ktorej znaczenie 1 skutki psychologiczne zostaly juz szeroko omo-
wione w poprzednim rozdziale) oraz jako przejaw braku kontroli nad tak
wazng sfera swojego zycia, jaka jest posiadanie pracy. Poczucie kontroli
lub (w kategoriach teorii spotecznego uczenia si¢) umiejscowienie kontroli
(locus of control) ksztaltuje si¢ bowiem wtasnie w wyniku zgeneralizowa-
nia wigkszej liczby doswiadczen wywierania wplywu na rzeczywistos¢
albo jego braku badz na skutek nawet jednego takiego doswiadczenia, ale
o wyjatkowo duzym znaczeniu. Poczucie kontroli lub jej wewngtrzne umiej-
scowienie jest warunkiem aktywnego dziatania, poniewaz aby dziatac,
konieczne jest owo zgeneralizowane przekonanie o swojej skutecznosci
(self-efficacy). Dlatego w wyniku obnizenia poczucia kontroli spada tez ak-
tywno$¢ przede wszystkim w obszarze bezposrednio kojarzacym si¢ z do-
swiadczeniem braku kontroli, a wigc w staraniach o pracg, ale jak wykazuja
badania — takze w innych obszarach, nie zwiazanych z rynkiem pracy. Nie-
ktoérzy z badaczy (Pahl 1984, Wallace, Pahl, 1984) stwierdzaja, ze osoby
bezrobotne zwigkszaja swoja aktywnos¢ pozazawodowa, a wigc ze zwigk-
szong intensywnos$cia zajmuja si¢ domem, rodzing, swoimi zainteresowa-
niami itp. Pelni to funkcje wypelniania nadmiaru czasu lub proby konstruk-
tywnego wykorzystania okresu braku zatrudnienia, ale psychologicznie
rzecz ujmujac moze tez gra¢ pozytywna rolg¢ w odtwarzaniu tych utraconych
funkcji pracy, ktore polegaja na strukturyzacji czasu, wymuszaniu aktyw-
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nosci i dostarczaniu wzmocnien (patrz rozdziat I1.3). Czegsto te aktywnosci
podejmowane sa w wyniku racjonalizacji straty, co w jezyku psychologii
oznacza, ze osoby bezrobotne usituja nada¢ do§wiadczeniu straty interpre-
tacje pozytywna na przykiad taka, ze dzieki bezrobociu odrobia rdéznorakie
zaleglo$ci, wreszcie zrobig co$, co dawno zamierzaty itp. Kiedy jednak
poréwna si¢ sumg aktywnos$ci realizowanej w okresie wykonywania pracy
oraz w sytuacji bezrobocia, wida¢ na ogdt znaczaca réznice w ogdlnym
poziomie aktywnosci (mierzonym zarowno czasem wykonywania roznych
czynnosci, jak stopniem ich ztozono$ci) na niekorzy$¢ bezrobocia.

Trzeba zwroci¢ uwage, ze spadek aktywnosci to nie tylko efekt obni-
zenia poczucia kontroli 0s6b bezrobotnych, ale takze wptyw braku wszyst-
kich tych czynnikow zewngtrznych, ktore wymuszaty ich aktywno$¢ w wy-
konywanej wczesniej pracy, jak zestaw obowiazkdéw czy pozostawanie
w zalezno$ci stuzbowej. Znaczenie tej cechy sytuacji bezrobocia, jaka jest
niepelnienie wobec osoby bezrobotnej funkcji wymuszania aktywnosci i jej
strukturyzacji, jest szczegdlnie duze w przypadku tych osob, ktorych ak-
tywno$¢ wczesniej wymuszana byla wylacznie lub gltéwnie przez pracg za-
wodowa. W jezyku przytaczanej juz koncepcji ukrytych funkcji pracy Marii
Jahody nalezaloby powiedzie¢: jest tak w przypadku tych osob, ktorych
potrzeba wymuszania i strukturyzacji aktywnosci byla zaspokajana przede
wszystkim przez platne zatrudnienie lub wrecz zostala przez nie zmonopoli-
zowania. Poniewaz osoby takie nauczyty si¢ tez czerpa¢ znaczace wzmoc-
nienia dla swojej aktywnos$ci gldwnie ze srodowiska pracy, otoczenie poza-
zawodowe nie jest dla nich Zzréodtem wzmocnien, nawet gdyby jakie$ ich
dzialania mogtly by¢ przez nie wzmacniane. Tym bardziej nie doswiadczaja
one wzmocnien w sytuacji braku pracy, skoro nie prowadza w niej aktyw-
nych dziatan. Tworzy to mechanizm zamknigtego kota: osoby bezrobotne
nie sa aktywne, poniewaz maja niskie poczucie kontroli, a ono nie moze si¢
podnie$¢, poniewaz nie otrzymuja z otoczenia pozytywnych wzmocnien
nawet dla tych nielicznych dziataf, ktore podejmuja. W wyniku tego osoby,
ktérych poczucie kontroli obnizone zostato faktem zwolnienia, doswiadcza-
ja dalszego obnizania go pod wplywem trwajacej sytuacji braku pracy.
Przypomnijmy, ze jak wykazal Warr (1984, 2004), osoby bezrobotne funk-
cjonuja w sytuacji, ktéra wymaga od nich umiejetnosci samodzielnego sta-
wiania sobie celow i sprawowania kontroli w stopniu, w jakim nie potrafia
tego robi¢ 1 jaki nie odpowiada zwykle ich charakterystykom osobowoscio-
wym (patrz czes¢ 11.3).
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W kategoriach potocznych nalezy wskazaé, ze problem znaczacego
obnizenia aktywno$ci na skutek obnizenia poczucia kontroli wykazuja te
osoby, ktore w wykonywanej pracy pozostawaty w pozycji znaczacej zalez-
nosci, co ksztattowato ich zewngtrzne umiejscowienie kontroli: nie sprawo-
waty wladzy, nie podejmowaty decyzji dotyczacych wiasnej pracy ani tym
bardziej w stosunku do innych osob, ale pracowaly na stanowiskach wyko-
nawczych, zrutynizowanych itp. (Kohn, Schooler 1986). Swiadczy to, jak
waznym zasobem moze by¢ poczucie kontroli w momencie rozpoczynania
bezrobocia oraz o prawidlowosci, ze tym wigksza jest odpornos¢ na za-
chwiania w tej sferze, im wyzsza 1 bardziej] wewngtrznie umiejscowiona
byta kontrola przed zwolnieniem. W przypadku osob posiadajacych ten za-
sob, mechanizm zamknigtego kota moze mie¢ znaczenie pozytywnego
sprzgzenia: osoby takie, nawet jesli doswiadczaja obnizenia poczucia kon-
troli, to nadal jest ono na tyle wysokie, ze podtrzymuja swoja aktywnos¢ na
nieco wyzszym poziomie, a dzigki temu maja wzglednie wigksze szansg na
otrzymywanie wzmocnien. W najstarszych badaniach (Bakke 1933, 1940)
wskazujacych na rolg poczucia kontroli w radzeniu sobie z bezrobociem
zaobserwowano, ze lepiej w sytuacji bezrobocia funkcjonuja i podtrzymuja
swoja aktywnos$¢ zwolnieni inzynierowie, gorzej zas robotnicy.

W przypadku wszystkich 0s6b bezrobotnych, ktére mimo obnizenia
poczucia kontroli podejmuja starania w kierunku znalezienia pracy, aktyw-
nos$¢ ta jest tym mniej intensywna, ze wtasnie w tym obszarze czuja one, ze
kontroli nie maja. Dodatkowo poszukiwanie nowego zatrudnienie jest dzia-
taniem w $rodowisku, scharakteryzowanym juz w konteks$cie problemu
nadwrazliwosci na porazki: jest to srodowisko nieprzejrzyste, o niejasnych
regutach osiagania sukcesu i na ogo6t braku informacji zwrotnej. Ksztattuje
to niskie poczucie tego aspektu kontroli, ktére nazywane jest kontrola po-
Znawcza, Co wyraza si¢ w poczuciu, Ze nie rozumie si¢ tego, co powinno si¢
zrobié, a zwlaszcza tego, jakie bgda efekty wykonanych dziatah i ich zwia-
zek z zamierzeniami danej osoby. Kolejne proby poszukiwania pracy kon-
cza si¢ nie tylko brakiem wzmocnienia pozytywnego w postaci znalezienia
zatrudnienia, ale nieotrzymanie pracy interpretowane jest jako wzmocnienie
negatywne. Skutkuje to dalszym obnizaniem si¢ poczucia kontroli.

Zrédtem obnizonego poczucia kontroli moze byé w koncu specyficzna
interpretacja przyczyn utraty pracy lub niemoznosci znalezienia nowej, co
w kategoriach omawianej juz w czgsci 1.2 poznawczej teorii motywacji
okreslane jest jako atrybucja niezmienna i niekontrolowana, przy czym mo-
ze ona by¢ zardéwno zewngtrzna, jak wewnetrzna. Przyktadowo, moze by¢
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to stwierdzenie, ze ,, pracy dla osob takich, jak ja, nie ma i nie bedzie”, przy
czym nie ma znaczenia, jaka swoja charakterystyke osoba ma na mysli:
wiek, poglady polityczne, sposob funkcjonowania w pracy itd. Interpretacja
taka skutkowa¢ moze nawet catkowitym zaniechaniem poszukiwania pracy,
poniewaz prowadzi bezposrednio nawet do poczucia braku kontroli nad
rynkiem pracy.

Najwazniejsza metoda oddzialywania w sferze poczucia kontroli bez-
robotnego klienta jest wzmacnianie go pozytywnie tak czgsto, jak to mozli-
we. Wzmacniane pozytywnym komentarzem ze strony doradcy lub innej
osoby $wiadczacej pomoc osobom bezrobotnym powinny by¢ wszystkie te
tresci, ktore klient sprawozdaje na swoj temat, méwiac o swoim biezacym
funkcjonowaniu, ale takze w opowiesci na temat swojej dotychczasowej
kariery zawodowej. Bardziej szczegblowo takie postgpowania zostato opi-
sane z rozdziale 1.3. Pewne znaczenie ma tu, ze wiele z zacytowanych tam
pytan, ktore powinny zosta¢ zadane, dotyczy aktualnej lub przesztej aktyw-
nosci klienta, dzigki czemu udzielane wzmocnienia dotycza roznych ele-
mentoéw dziatania: sposobu wykonywania przez klienta réznych czynnosci,
jego sprawnosci 1 skuteczno$ci.

Niezwykle cenna propozycja postgpowania jest technika zaprojek-
towana w ramach znanej zapewne Czytelnikowi metody hiszpanskiej,
a nazwana atrybucja kontroli. Takze ona opiera si¢ na zadawaniu klientowi
takich pytan, w odpowiedzi na ktére opowiada on o sposobie swojego dzia-
tania, realizacji celow itp. Atrybucja kontroli polega na tym, ze doradca wie-
lokrotnie wskazuje na wplyw klienta na rezultaty uzyskiwane w przesztosci
lub przysziosci, a wigc przypisuje (atrybuuje) mu sprawowanie kontroli.
Z opowiesci o dziataniach juz zrealizowanych z powodzeniem, doradca wy-
tuskuje wszystkie te elementy, ktore wskazuja na to, jaki byt wptyw klienta
na odniesiony sukces 1 nazywa za klienta wszystkie nie nazwane lub pomi-
nigte przez niego elementy dziatania, ktore przyczynily si¢ do sukcesu. Mo-
ga by¢ to: podjete decyzje, posiadane zdolno$ci, poczynione obserwacje
1 postrzezenia, wyciagnig¢te wnioski, dokonane przemyslenia, zmiany kie-
runku dziatania itp. W stosunku do dziatan dopiero projektowanych mozli-
wa jest z kolei technika nazywana supozycyjnym uzyciem j¢zyka, a polega-
jaca na tym, ze w odniesieniu do przyszto$ci zaktada sig, ze klient odniesie
sukces w realizacji swoich planéw, co wyraza si¢ w sposobie méwienia
o tym, nie jako o przypuszczeniu (,je$li Pan podejmie prace, to...” czy
,»2dyby Pan podjal pracg, to...”), ale jako o fakcie dokonanym (,,po tym, jak
podejmie Pan pracg, to...”). Szczegdtowe przyklady atrybucji kontroli
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1 supozycyjnego uzycia jezyka znajdzie Czytelnik w opisie metody hiszpan-
skiej (Praca zbiorowa 2002).

Powyzsze sposoby postgpowania tocza si¢ wytacznie w sferze stowa,
wizji siebie, towarzyszacych temu emocji. Wazne jednak, ze juz samo to
wzmacnia w osobie bezrobotnej poczucie kontroli. Jeszcze lepiej, aby pod-
stawa do wzmacniania klienta bylo jego realne dzialanie, do czego punktem
wyjs$cia moze by¢ trening zadaniowy, opisany w czgsci 11.6 Poniewaz pole-
ga on na realizacji przez klienta drobniejszych zadan po wcze$niejszym
upewnieniu si¢, ze czuje si¢ do nich przygotowany, stwarza on szanse na
drobne powodzenia, ktore nalezy zauwaza¢ i dodatkowo wzmacnia¢. Jest to
wigc metoda jednocze$nie motywowania klienta do dziatania 1 powodowa-
nia jego rzeczywistej aktywnosci, jak zapewniania mu sukceséw w dziata-
niu, co odwraca opisany wczesniej mechanizm zamknigtego kota: dzigki
zwigkszaniu si¢ aktywnosci, ktora okazuje si¢ skuteczna (w zakresie z gory
zatozonym, czyli realistycznym) klient odzyskuje takze poczucie kontroli,
wtornie sprzyjajace jego dalszej aktywnosci.

Jednym z warunkéw przygotowywania klienta do aktywnos$ci w tre-
ningu zadaniowym jest podniesienie w pierwszej kolejnosci jego kontroli
poznawczej nad zamierzonymi dziataniami, a wigc dostarczenie mu takiej
wiedzy na temat otoczenia, w ktorym ma dziata¢ (rynek pracy), aby miat
poczucie, ze wie, co ma zrobi¢, aby osiagnac¢ sukces (zwigkszy¢ szanse na
powodzenie) oraz rozumie, dlaczego 1 jak ma to zrobi¢. Celem treningu za-
daniowego jest dostarczenie mu doswiadczenia, ze takze potrafi to zrobié,
a wigc sprawuje kontrolg. Zwigkszanie kontroli poznawczej nastgpuje takze
w toku przepracowywania porazek, a wigc analizowania, dlaczego do nich
doszto, wskazywania na wazne szczegoéty, dziatania, ktore wczesniej nie
zostaty zaplanowane itd. Pod okiem doradcy dzieje si¢ tu to samo, co spon-
tanicznie, ale czgsto ze ztym skutkiem nastgpuje w skutek do$wiadczenie
straty, kiedy to w ramach procesow radzenia sobie ze strata osoba bezrobot-
na poszukuje takiego wyjasnienia zwolnienia, aby mozliwe byto do zaak-
ceptowania przez nia. Procz wskazywanej juz funkcji tego mechanizmu,
jakim jest ochrona samooceny, sluzy on takze odzyskaniu jedynej formy
kontroli nad sytuacja, ktora — jako juz zaszla — nie podlega kontroli na po-
ziomie behawioralnym. Jedyna mozliwa forma kontroli jest wigc kontrola
poznawcza, ktora moze zosta¢ przywrdcona w wyniku przeanalizowania
przesztych zdarzen i zinterpretowania ich tak, aby nabraty akceptowalnego
znaczenia.
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Zyskiwanie przez bezrobotnego klienta kontroli poznawczej nad sytu-
acja, w ktorej si¢ znajduje oraz otoczeniem, w ktorym ma dzialaé, jest
niezwykle waznym wyznacznikiem sposobu prowadzonego postgpowania
pomocowego, ktorego cele nie zamykaja si¢ w ,,poinformowaniu” klienta na
temat poszczegdlnych kwestii, na przyklad poprzez przekazanie ulotki,
przedstawieniu jakiej$ informacji itp. Wigkszos$¢ przekazywanych informa-
cji ma sens o tyle tylko, o ile klient czuje, Ze ich potrzebuje, bowiem odpo-
wiadaja one na jakie§ wazne dla niego pytania, moze jeszcze nie sformuto-
wane, ale dotyczace kwestii, w ktorych czuje niejasnosci czy niepokdj. Ta
potrzeba rozumienia sprawi, ze informacje pochodzace od doradcy, bgda
niejako ,,oczekiwane”, a wigc nie beda natrafiaty na silne odrzucenie. Klien-
towi bezrobotnemu ze wzgledu na nabyte poczucie bezradno$ci potrzebna
jest wiedza operacyjna, gotowa do uzycia w dziataniu, nie za$ taka, ktorej
zastosowania dla realizacji swoich celéw nie widzi. Nie znaczy to, ze klient
wie, jakiej dokladnie wiedzy potrzebuje — ze ,,wie, czego nie wie”. Nie
znaczy to takze, ze potrzebna mu wiedza jest dla niego tatwa do przyjecia,
moze bowiem tama¢ jego schematy poznawcze i by¢ sprzeczna z przekona-
niami. Wszystkie te dziedziny wiedzy, ktore maja zastosowanie do jego
sytuacji 1 opisuja roézne jej aspekty — ekonomia, psychologia, zarzadzanie,
marketing 1 wiele innych — moga to robi¢ w sposéb catkowicie niezgadzaja-
cy sig z jego osobistym doswiadczeniem, sprzeczny z jego pragnieniami lub
kwestionujacy poprawnos$¢ jego myslenia 1 postepowania. W kazdym z tych
przypadkéw opisy takie zostana znieksztalcone lub nawet odrzucone, czgsto
wraz z ich nadawca czyli w tym przypadku z doradca lub inna osoba pro-
wadzaca postgpowanie pomocowe. Klient nie tylko nie zyska poczucia ro-
zumienia i1 dzigki temu kontroli poznawczej nad swoim zyciem, ale wrecz
przeciwnie — w sytuacji, w ktorej podawana informacja jest mu prezentowa-
na jako przydatna, a klient tej przydatnosci nie widzi, moze si¢ poglebi¢
jego poczucie braku kontroli poznawczej oraz obnizy¢ samoocena. Tym
samym, przekazywana wiedza przyniesie skutek odwrotny do zamierzone-
go. Czasem moze nastapi¢ catosciowe odrzucenie instytucji pomocowych
jako nie mogacych udzieli¢ klientowi pomocy jego zdaniem potrzebnej mu.

Warunkiem, aby wiedza stuzyta zwigkszaniu sie kontroli poznawczej
jest wiazanie jej w postgpowaniu pomocowym z dziataniem klienta w sensie
mozliwe bezposredniego zwiazku czasowego: poprzedzania go lub przeka-
zywania jej po zakonczeniu dzialania. W pierwszym przypadku polega to na
podawania matych, czasami wielokrotnych porcji informacji mozliwych do
natychmiastowego zastosowania w praktyce pod okiem doradcy na przyktad
przec¢wiczenia ich rozumienia i uzycia — jako przygotowania do samodziel-
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nego dziatania poza polem widzenia doradcy. W drugim chodzi o nawia-
zywanie do dzialania sprawozdawanego przez klienta, jako nieskuteczne-
go, doswiadczanego jako trudne itp., zarowno wowczas, gdy zostalo ono
wczesniej zaplanowane wspolnie z doradca (przepracowywanie porazek),
jak 1 gdy jest to jakie$ inne dzialanie (opisywanie swojego trybu zycia).
Obie te sytuacje pobudzaja potrzebe klienta, aby wiedzie¢: dowiedzie¢ sig,
co 1 jak ma zrobi¢ co$, na czym mu zalezy lub zrozumie¢, co zrobit ,,nie
tak”. Wynika z tego, ze kazdorazowo przekazujac klientowi jaka$ porcje
wiadomosci, warto wskazac na ich zastosowanie 1 zwiazek z dziataniem na
przyktad nie omawiajac komunikacji niewerbalnej jako szerokiego zjawi-
ska, a jedynie tych jej aspektow, ktore pozwalaja zrozumie¢, dlaczego
klient moze niekorzystnie prezentowac si¢, a co moze zrobi¢, aby wypadac
lepie;j.

Jezeli celem postgpowania jest to, aby klient zyskat kontrolg poznaw-
cza nad ré6znymi aspektami decydujacymi o skutecznos$ci jego dziatania, to
pewnym sposobem upewnienia si¢ czy zostal osiagnigty ten cel w postaci
zrozumienia przez klienta przekazywanych tresci, mogtyby by¢ znane tech-
niki poprawnej komunikacji, jak na przyktad klaryfikacja (opisane szczegd-
towiej u Gorniak (2004). Nalezatoby poprosi¢ klienta o powtorzenie wia-
snymi stowami przekazanych tresci. Jednak jest to prosba, ktéra (w moim
przekonaniu) trudno sformutowac tak, aby nie zabrzmiata niezrg¢cznie: in-
formacje jako takie czgsto nie sa na tyle trudne, aby nie by¢ w stanie ich
odtworzy¢ natychmiast po zapoznaniu si¢ z nimi. Tak wigc klient wiele
z nich bedzie w stanie z tatwoscia powtdrzy¢, a jednoczesnie moze poczué
si¢ zdziwiony przypuszczeniem, ze mogt ich nie zrozumieé. Zapytany
z kolei po prostu o to, czy rozumie na przyktad jak powinno wyglada¢ CV
albo jak wyglada procedura zaktadania firmy, moze tatwo udzieli¢ odpo-
wiedzi twierdzacej z paru roznych powodow. Po pierwsze dlatego, ze ule-
ga schematowi komunikacyjnemu, zgodnie z ktorym odpowiedz taka jest
niejako oczekiwana. Po drugie, moze tu ulegal presji prezentowania si¢
doradcy jako osoby wspotpracujacej, dobrze nastawionej itp. W obu tych
przypadkach nawet, gdyby klient nie zgadzat si¢ czy nie rozumial jakichs
kwestii, nie ujawni tego. Po trzecie, bezposrednio po pierwszorazowym
przedstawieniu danych tresci, na ogdét w zwiazku z tym zarysowanych ra-
czej ogolnie, klient naprawdg ma poczucie rozumienia ich — w tym momen-
cie wydaje mu sig, ze rozumie wszystko, co ustyszal i dopiero proba ich
zastosowania u§wiadomi mu te kwestie, ktore jasne nie sa. Dlatego zgodnie
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z maksyma ,,Zobaczy¢ znaczy uwierzy¢, zrobi¢ znaczy wiedzie¢””", znacz-

nie skuteczniejsze jest zweryfikowanie rozumienia w dziataniu, w ktorym
klient przekona sig, czy zrozumiat dobrze 1 czy ustyszat wszystko, co mu
jest potrzebne. Po czwarte wreszcie, kazda z tych prawd obiektywnych albo
nie ma dla klienta Zadnego znaczenia i jako nie dotyczace go twierdzenie
abstrakcyjne, moze zosta¢ tatwo zaaprobowana na poziomie intelektualnym
albo zywo dotyka go i jest istotnie nowa, a wtedy musi znalez¢ sobie miej-
sce w systemie dotychczasowej wiedzy klienta o $wiecie 1 wlasnym w nim
miejscu. Elementami tego systemu sa informacje racjonalne i obiektywne,
jak na przyktad ekonomiczna wiedza o tym, jakie czynniki ksztaltuja ptace
na rynku pracy oraz sady o charakterze osobistym, subiektywnym i irracjo-
nalnym, jak che¢ zarabiania okreslonej kwoty wynikajaca z potrzeb swojej
rodziny lub standardu zycia, do jakiego aspiruje. Kwestie te — obiektywnie
Sci$le powiazane — w niektorych przypadkach powinny si¢ wyklucza¢, ale
w systemie osobistej wiedzy o Swiecie moga nie by¢ konfrontowane. Infor-
macja o tym, jak obecnie ksztattuja si¢ ptace w danym zawodzie powoduje
taka konfrontacjg 1 dlatego nie jest to tatwa do przyjgcia abstrakcyjna infor-
macja, bo jednoczesnie niesie ze sobg tre$§¢ o niemoznosci zarabiania danej
kwoty bez zmiany zawodu, co — z racji identyfikacji z dotychczasowa rola
zawodowa — moze oznacza¢ bardzo powazna zmiang. Sprawia to, ze przyjg-
cie prostej intelektualnie informacji powoduje czasem konieczno$¢ zmia-
ny przekonan nie czysto abstrakcyjnych 1 intelektualnych, ale osobistych,
w jaki§ sposob podwazonych nowa informacja lub czasem nawet koniecz-
no$¢ przebudowy catego systemu tych przekonan.

Potrzeba zyskania kontroli poznawczej dotyczy takze tego czynnika
osiggania swoich celow, jakim jest wtasne funkcjonowania, w tym réznora-
kie jego zaburzenia i dysfunkcje. Jak juz byla mowa, wobec wielu z tych
kwestii — jak w przypadku wahania nastrojow, stanow depresyjnych czy
trudnosci w podjgciu decyzji — klient odczuwa powazny niepokdj, dyskom-
fort i niezadowolenie, a w przypadku stanu przedmiotowej samoswiadomo-
$ci — rodzaj nacechowanego krytycyzmem poczucia, ze jego funkcjono-
wania jest wrgez nienormalne. Moze mie¢ poczucie, ze nie jest w stanie
sprosta¢ wlasnym standardom i zachowuje si¢ niezgodnie z wyznawanymi

28 Zdanie to jest drobna trawestacja maksymy rozpoczynajacej prezentacje podejscia autoréw podrecz-

nika ,,Rozmowy o rozwiazaniach” Petera De Jonga i Insoo Kim Berga (De Jong, Kim Berg 2007),
ktory — acz oryginalnie przeznaczony do pracy socjalnej — w tym miejscu mogg poleci¢ takze do
pracy z osobami bezrobotnymi. Ta sama idea przyswieca tworcom wiosek tematycznych, o ktorych
wigcej mozna sig dowiedzie¢ na stronach projektu http://www.wioskitematyczne.org.pl/
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warto$ciami 1 przekonaniami. Poczucie to jest wzmacniane we wszystkich
tych sytuacjach, w ktérych klientowi stawiane sa wymagania zbyt wysokie,
jak na jego aktualne mozliwosci — poznawcze czy psychologiczne lub mnie;j
lub bardziej otwarcie jest mu komunikowane, Ze postgpuje niewtasciwie: nie
wywiazuje si¢ z roli ojca, mgza, zywiciela i glowy rodziny, nie jest w stanie
sprosta¢ oczekiwaniom swoich dzieci, przestal wywiazywac si¢ z zobo-
wiazan towarzyskich, nie szuka pracy wystarczajaco intensywnie, nie jest
wystarczajaco elastyczny, zle si¢ prezentuje i zachowuje, ma za wysokie
wymagania, jest zbyt roszczeniowy. Mowiac krétko, jako bezrobotny jest
generalnie nie porzadku, i co$ jest z nim ,,nie tak”. Wszystkie te momenty,
w ktorych klient ujawnia zaniepokojenie o jako$¢ wlasnego funkcjonowania
lub po prostu w jaki$ sposob opisuje je, sa okazja do wyjasnienia mu, ze
funkcjonuje zgodnie z prawidtowosciami rzadzacymi odpowiednio sytuacja
przezywania straty, zycia codziennego w warunkach utraconych funkcji
pracy itd. 1 podlega mechanizmom podobnym, jak inne osoby w tej sytuacji
(oczywiscie, jesli tak jest i opisywane zachowania nie $wiadcza o glgbszym
problemie, wymagajacym interwencji terapeutycznej lub lekarskiej). Dobrze
jest, aby przy tej okazji wyjasni¢ takze, jaki jest mechanizm na przyktad
ulegania nastrojom, niechgci do kontaktow z innymi ludzmi czy stabnigcia
aktywnos$ci. W pierwszej kolejnosci nalezy uprawomocnic¢ te opisywane
stany czyli niejako przyznaé klientowi prawo do takich zachowan, jako
uzasadnionych sytuacja. Nastgpnie jednak nalezy wskazac, jakie sa skutki
ulegania tym mechanizmom na dtuzsza mete, a jakie mozliwos$ci 1 sposoby
przerwania ich. Wyjasnienie jezykiem jak najblizszym klientowi i w katego-
riach, ktére mozemy rozpozna¢, jako bliskie jego do§wiadczeniu Zyciowe-
mu, daje mu szanse na zrozumienie, co si¢ z nim dzieje, a wigc na zyskanie
kontroli poznawczej oraz na zyskanie sposobow realnego wptywania na
samego siebie, a wigc zyskanie narzedzi kontroli behawioralnej. Bardzo
przydatne w tym kontek$cie jest uzywanie przystow i powiedzonek, ktore
skrotowo 1 celnie ilustruja pewne prawidlowosci, znanych wzoréw kulturo-
wych (z filmow, literatury, bajek czy dowcipdéw), metafor 1 opowiesci,
cho¢by o nieznanych osobach (innych bezrobotnych klientach, ktérzy sobie
poradzili) czy nawet uzywanie wtasnego przyktadu — podobnego przezycia,
sposobu poradzenia sobie z nim itp. Takie techniki postgpowania petnia tez
role inspirowania, co jest wazne ze wzgledu na problemy motywacyjne oséb
bezrobotnych, ktore zostang omowione w nastgpnym rozdziale.

Grupa o0sob bezrobotnych, w ktdérej prowadzone jest postgpowanie
pomocowe, dostarcza mozliwosci uzycia techniki, ktora nazywana jest dzie-
leniem si¢ wiedza i1 do§wiadczeniem, a ktéra moze by¢ zastosowana do tego
samego celu, jakim jest zyskanie rozumienia wtasnego funkcjonowania.
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Osoba uczestniczaca w spotkaniu grupowym, w trakcie ktorego wszyscy
uczestnicy grupy, opowiadaja o tym, jak radza sobie z problemami Zycia
codziennego lub ze swoim zniechgceniem w poszukiwaniu pracy, moze
poréwnac¢ swoje funkcjonowanie z funkcjonowaniem innych osob i usytu-
owa¢ si¢ na ich tle. To inne osoby bezrobotne moga wypowiedzie¢ spo-
strzezenia najbardziej trafne z punktu widzenia jej rozumienia §wiata lub
zawrze¢ w swojej wypowiedzi takie elementy, ktore zwrdca jej uwage na
wazne aspekty jej funkcjonowania, uswiadomia jej kluczowy moment
w nieradzeniu sobie z jaka$ trudnos$cia lub podsuna odpowiadajacy jej spo-
sOb poradzenia sobie. Byta o tym mowa w czesci 11.5. W kontekscie zwigk-
szania kontroli poznawczej klienta przez nabywanie nowej wiedzy, grupa
moze by¢ pomocna takze w zmianie przekonan, kiedy to inna osoba wygtosi
wywod wykazujacy sprzeczno$¢ jakich§ dwoch elementow myslenia o $wie-
cie albo klient zauwazy sprzeczno$¢ czy w mysleniu innej osoby, co
uswiadomi mu to samo we wtasnym. Metody postgpowania w przypadku
dysfunkcjonalnych przekonan takich, jak niekontrolowane stale interpre-
tacje bezrobocia, prowadzace do braku kontroli, zostaty oméwione w czg-
sci I1.2.

I1.8. Problemy motywacyjne w podejmowaniu decyzji o kandydowaniu
na dane stanowisko oraz w poszukiwaniu pracy

Zaburzenia w sferze motywacji jako zdolnosci do utrzymania aktyw-
nosci w dazeniu do realizacji celu — w wyniku:
e utraty pracy jako do$wiadczenia porazki;
e nadwrazliwosci na porazki i1 Igku przed nimi;
e nastawienia na stan wzbudzonego porazka utraty pracy:
» zaburzenia dzialania:
— odraczanie podjgcia dzialania,
- przerywanie go,
— wycofywanie si¢ w obliczu napotkanej przeszkody,
> obnizanie si¢ sprawstwa jako zdolnosci do samodzielnego obiera-
nia celow,
» poczucie bezcelowosci.
Dylematy motywacyjne jako wspdlistnienie dgzen sprzecznych:
e trudnosci wyboru pomigdzy réznymi ofertami pracy;
e motywacje konkurencyjne wobec znalezienia nowego zatrudnienia —
pozostania bez pracy.
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Bezrobotnym klientom czgsto przypisuje si¢ niska motywacje lub
nawet brak motywacji, a twierdzenie takie formulowane jest jako zarzut
w stosunku do nich. Tymczasem to, co dzieje si¢ w sytuacji bezrobocia
w zakresie motywacji 0sob bezrobotnych, dla nich samych jest problemem.
Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze motywacja jest efektem wplywu
roéznorakich czynnikow, a ten jej rodzaj, ktory okreslany jest jako motywa-
cja wewngtrzna, jest tylko jednym z jej wariantéw. Motywacja w sensie
psychologicznym nie oznacza jedynie swego rodzaju silnej checi czy pra-
gnienia realizacji jakiego$ dziatania, co bliskie jest potocznemu rozumieniu
silnej woli, ale wyraza sig¢ po prostu w fakcie dazenia do jakiego$ celu, nie-
zaleznie od tego, czy zostal on obrany samodzielnie czy narzucony z ze-
wnatrz 1 czy powodem jego realizacji jest uznanie go za warto$ciowy czy
jedynie oplacalny, osoba realizuje go dla wtasnej satysfakcji czy z obawy
przed skutkami niezrealizowania go na przykilad w postaci jakiego$ typu
kary. Takze motywacja zewngtrzna moze by¢ silna 1 skuteczna w osiaganiu
celow. Ze wzgledu na bogate spectrum narzedzi mozliwych do uzycia we
wzbudzaniu 1 podtrzymywaniu motywacji, zréznicowane warunki powsta-
wania motywacji oraz wewngtrzna ztozonos$¢ tego zjawiska, zarzut braku
motywacji postawiony komukolwiek jest btedny merytorycznie. W sferze
motywacji osoby, ktorej jest stawiany, w tym samym momencie wiele sig
dzieje, tyle, ze oznacza to motywacj¢ w kierunku innym niz oczekiwany
przez osobeg stawiajaca taka ,,diagnoze”. Bezrobotny klient moze wigc nie
realizowac¢ celow oczekiwanych przez doradce lub inng osobg $wiadczaca
jej pomoc nie dlatego, ze nie chce, ale czgsciej dlatego, ze nie potrafi, odbie-
ra stawiane wymogi za zbyt trudne albo nieuzasadnione. Jesli nie przejawia
motywacji do realizacji zachowan oczekiwanych przez doradcg (czasami
nieSwiadomie), to znaczy to przede wszystkim, ze w procesie doradczym
tamana jest podstawowa zasada, ze wszelkie decyzje naleza do klienta,
a doradca jest jedynie ich animatorem i ma wspiera¢ klienta w realizacji
jego wiasnych celow.

To, co oceniane jest jako brak motywacji mozna tez sklasyfikowaé
w kategoriach zrodel oporu. Klient moze nie by¢ wystarczajaco zmotywo-
wany do pracy z danym doradca, gdyz nie ufa jemu osobiscie i stosowanym
przez niego metodom: nie jest wowczas otwarty w rozmowie z doradca 1 nie
angazuje si¢ w proponowane przez niego postgpowanie. Rzeczywiste pro-
blemy, ktore odczuwa, o ile nie staja si¢ przedmiotem postgpowania 1 klient
nie czuje, ze postgpowanie pomocowe stuzy ich rozwiazaniu, sprawiaja, ze
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nie jest zmotywowany do angazowania si¢ W zajmowanie si¢ problemem
zdefiniowanym w kontrakcie. Doktadnie to pokazuje ztozonos$¢ zjawiska
motywacji, gdyz w tym samym momencie jest silnie zmotywowany do za-
jecia sig tym, co jest dla niego istotnie wazne 1 absorbuje jego uwage i emo-
cje. Gdyby postgpowanie uwzglednito te kwestie, ten sam klient okazatby
si¢ klientem wspoOtpracujacym i zaangazowanym. Motywacja bowiem cha-
rakteryzuje si¢ nie tylko sila — wigksza lub mniejsza, ale przede wszystkim
kierunkiem.

Zaburzenia w sferze motywacji sa niewatpliwym problemem o0s6b
bezrobotnych, poniewaz w znacznym stopniu sa skutkami réznych aspek-
tow sytuacji bezrobocia. Doskonata wigkszo$¢ z nich zostata juz omdwiona
pod innym katem, tu jednak warto wskaza¢ ich zwiazki ze zjawiskiem mo-
tywacji, wpltyw na jej poziom i kierunek.

I tak w kolejnosci prezentacji problemow, proces radzenia sobie ze
strata jest czasem catkowitego braku motywacji do poszukiwania nowego
zatrudnienia, poniewaz istotna potrzeba osoby tracacej pracg jest jej wy-
obrazeniowe odzyskanie. Metoda odblokowujaca motywacj¢ do poszukiwa-
nia nowego zatrudnienia jest w tym przypadku wszystko to, co wspomaga
zakonczenie procesu radzenia sobie ze strata i znalezienie wyjasnienia jej
akceptowalnego wyjasnienia.

Poszczegoblne interpretacje przyczyn zwolnienia powoduja powstanie
motywacji do catkowicie innych dzialan oraz do zaangazowania si¢ w nie
z bardzo ro6zna sita. Osoba, ktora za przyczyne zwolnienia uznaje niespra-
wiedliwos¢ pracodawcy tamiacego prawo, jest niezwykle silnie motywowa-
na do walki o catkiem realne odzyskanie miejsca pracy poprzez proces
w sadzie pracy lub przynajmniej uzyskanie odszkodowania. Kto$, kto przyj-
mie taka grupowa interpretacje zwolnienia, ze zaktad pracy zostaje zlikwi-
dowany bez uzasadnienia ekonomicznego, ale decyzja polityczna, jest mo-
tywowany do uczestniczenia w jakiego$ typu akcji protestacyjnej, ale skoro
sama interpretacja zostata przyjeta jako tatwo dostgpna i na skutek poczucia
niemoznosci samodzielnego poradzenia sobie z sytuacja bezrobocia, moze
by¢ to motywacja staba, a dzialania z tego wynikajace beda miaty rys pod-
porzadkowania si¢ 1 poszukiwania osobistej sity w sile grupy. Z kolei inter-
pretacja, ze pracy nie ma dla nikogo (lub dla Polakow, starych lub mtodych
w ogole, wszystkich kobiet itd.) powoduje biernos¢ w poszukiwaniu nowe-
go zatrudnienia, ale moze sprzyja¢ pojawieniu si¢ motywacji pozazawo-
dowych. Ten ostatni wariant jest jednak rzadki ze wzgledu na rolg pracy
w realizacji waznej potrzeby okresu dojrzatosci, jaka jest potrzeba produk-
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tywnos$ci oraz monopolizujaca rolg pracy w zaspokajaniu potrzeby tozsamo-
sci. Tylko interpretacje takie, jak przypisujace zwolnienie prawidtowos$ciom
rynku, ktérego cecha charakterystyczna jest zmiennos¢ lub upatrujace przy-
czyn zwolnienia w cechach lub zachowaniach osobistych, ktére osoba bez-
robotna postrzega jako podlegajace jej kontroli, pozwalaja na wzglednie
aktywne dziatanie motywowane chegcia znalezienia nowej pracy. Bezpo-
srednie sposoby zmiany przekonan dysfunkcjonalnych wobec poszukiwania
nowego zatrudnienia zostaly omowione pokrétce w czesci I1.2. Posrednio
ich zmianie stuzy tez poprawa samooceny, ktdra ma tez duze znaczenie
W powstawaniu motywacji w ogole.

Aby zrozumie¢ problemy motywacyjne osoby poszukujacej pracy, na-
lezaloby przyjrze¢ si¢ kolejnym sktadowym tego dziatania, poniewaz dzia-
fania w tym obszarze moga zosta¢ zablokowane na réznych jego etapach, co
kazdorazowo mozna uznaé potocznie za przejaw niskiej motywacji.

Osoby poszukujace pracy musza przede wszystkim podja¢ decyzje
o tym, na jakie stanowisko pracy zamierzaja kandydowaé. To, ze powinny
w tym celu przeanalizowa¢ swoje do§wiadczenie zawodowe 1 zasoby nie dla
wszystkich z nich jest oczywiste, a niektore osoby moga nawet uwazac to za
strat¢ czasu z punktu widzenia realizacji celu, jakim jest szybkie ponowne
zatrudnienie. Poczucie zagrozenia tozsamosci w wyniku straty pracy powo-
dowa¢ moze, ze na pewno zablokowane beda ich motywacje do zmiany
zawodu 1 wszelkich krokow, ktore prowadzityby do tego. Decyzje o mozli-
wosci starania si¢ o pracg na konkretnym stanowisku powinny by¢ podej-
mowane w konfrontacji z wymaganiami poszczegdlnych ofert pracy, co
oznacza, ze poszukiwanie ofert moze wspomagac tez sama decyzj¢ o wy-
borze stanowiska albo zmianach czy uzupehieniu kwalifikacji. Jednak
w przypadku osob, ktére w poczuciu zagrozenia tozsamosci jako podsta-
wowa odczuwaja potrzebg ochrony dotychczasowej tozsamos$ci, ta sama
czynnos$¢ przegladania ofert pracy, ktora moglaby ukazywaé¢ im koniecz-
no$¢ dostosowania si¢ do wymagan rynku, przynosi jedynie informacjg
o tym, ze ,,w ogole nie ma pracy” — skoro nie ma ofert pracy w ich zawo-
dzie. Staje si¢ to w ich poczuciu racjonalnym uzasadnieniem zaprzestania
dalszej aktywnos$ci. Swoja droga jest niezwykle symptomatyczne, ze w je¢-
zyku polskim czynno$¢ ta okreslana jest jako ,,przegladanie” wtasnie, a wige
sugeruje brak zaangazowania i robienie tego jakby ,,0d niechcenia”, w Za-
den sposob nie eksponujac wazno$ci zadania, jakie jest tu do wykonania,
w postaci rozpoznania aktualnych wymagan rynku.

Ta sama kwestia tozsamosci staje si¢ powodem, dla ktorego doskonata
wigkszo$¢ 0sob bezrobotnych ma problem z okresleniem swoich motywacji
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do kandydowania na konkretne stanowisko. Jest to problem dos¢ wyjatkowy
na tle innych omawianych tu problemow motywacyjnych, polega bowiem
nie tyle na trudnosciach wyboru konkretnego stanowiska, co na nieumiejgt-
nosci uzasadnienia tego wyboru. Oba te aspekty problemy maja jednak te
samga przyczyng, jaka jest wynikajace z problemoéw tozsamos$ci zablokowa-
nie motywacji wewngtrznych oraz poczucie zaleznosci, co w pierwszej ko-
lejnosci powoduje trudnosci uswiadomienia sobie, pod jakim wzgledem
dana oferta jest atrakcyjna, jakie potrzeby i aspiracje moze zaspokajac itp.
Skoro wybor oferty nie jest podparty taka analiza, sita rzeczy osoba bezro-
botna nie wie, jak odpowiedzie¢ na podstawowa kwestie¢ w li§cie motywa-
cyjnym: dlaczego chce pracowa¢ w tej firmie i na tym stanowisku. Poczucie
zaleznos$ci nie pozwalajac jej najpierw spojrze¢ na dana ofert¢ pod katem
swoich potrzeb, na etapie pisania listu motywacyjnego utrudnia przedsta-
wienie swoich osobistych motywacji jako prezentujacych ja w dobrym
Swietle. Sila rzeczy stosownym postgpowaniem w tym przypadku jest
wspomaganie klienta w rozpoznawaniu swoich zasobdéw 1 identyfikowaniu
si¢ z nimi, a nast¢pnie poszukiwanie mozliwosci wykorzystania ich w no-
wych rolach zawodowych.

Najczgstszymi problemami w sferze motywacji osob bezrobotnych sa
jednak ich problemy z realizacja dziatania jako takiego, niezaleznie od tego,
czego dotyczy. Kazda z czynno$ci zwiazana z poszukiwaniem pracy moze
zosta¢ zablokowana na dowolnym etapie, poczawszy od tego, ze osoba bez-
robotna moze odracza¢ samo jej rozpoczgcie, co jest sposobem unikania
sytuacji trudnych dla niej, nasyconych negatywnymi emocjami, wspomnie-
niem negatywnych przezy¢ lub nie$¢ zagrozenie dla i tak obnizonego juz
poczucia wlasnej wartosci. Kazda rozpoczgta czynno$¢ moze zostaé prze-
rwana, o ile osoba bezrobotna natrafi na trudno$¢ czy przeszkode, ktora
ze wzgledu na nadwrazliwo$¢ na porazki zinterpretuje jako porazke witasnie.
Z jej punktu widzenia jest to zaniechanie wysitku, ktéry i tak juz nie ma
sensu, bo nie przyniesie sukcesu. Paradoksalnie reakcja taka jest tym bar-
dziej prawdopodobna, im bardziej osobie bezrobotnej zalezy na znalezieniu
pracy, co w kategoriach motywacji nalezaloby uzna¢ za motywacj¢ zbyt
silna. To zjawisko niekorzystnego wplywu silnej motywacji na efekty dzia-
fania jest malo znana prawidlowoscia, ktora polega na tym, ze zbyt wysoka
motywacja w kierunku osiagnigcia danego celu z jednej strony dezorganizu-
je zachowania zwiazane z jego realizacja®’, z drugiej — powoduje, ze prze-

¥ O negatywnym wplywie zbyt wysokiej motywacji na skutecznosé i jako$é osiagania celu mowi
tzw. prawo Y erkesa-Dodsona.
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grana jest znacznie bardziej znaczaca emocjonalnie. Szczegodlnie silnie pro-
blem ten przejawia si¢ w tych czynnosciach zwiazanych z poszukiwaniem
nowego zatrudnienia, ktore trwaja krotko, wymagaja duzej sprawnosci
1 koordynacji oraz wiele od nich zalezy. Czynnos$ciami takimi jest prowa-
dzenie bezposrednich rozméw z pracodawcami lub innymi osobami decydu-
jacymi o zatrudnieniu.

Do zrozumienia probleméw z inicjowaniem dowolnych czynnosci oraz
podtrzymywania ich realizacji przydatne jest pojgcia sprawstwa, ktore sytuuje
si¢ w grupie poj¢¢ zwiazanych z kontrola nad otoczeniem, a ktore oznacza
zdolnos$¢ do realizacji dziatan inicjowanych samodzielnie jako skutku samo-
dzielnie obranego celu. Jednym z psychologicznych skutkéw bezrobocia
obok obnizenia kontroli jest wlasnie obnizenie sprawstwa, co w przypadku
0sOb bezrobotnych wyraza si¢ w tym, ze nie sa one w stanie formutowaé
1 stawia¢ sobie celow do realizacji zar6wno w postaci cato$ciowych decyzji
o kandydowaniu na dane stanowisko, jak decyzji czastkowych jak na przy-
ktad te o skontaktowaniu si¢ z kim$ w sprawie pracy w konkretnym momen-
cie lub poszukaniu informacji o interesujacych firmach w Internecie. Idea, ze
mozna by czy nawet nalezaloby to zrobi¢ jest oczywiscie dostgpna poznaw-
czo osobom bezrobotnym, ale nawet jesli wstgpnie podejma takie postano-
wienie o wykonaniu jakiego$ zadania, to jest ono stabe, a z czasem wydaje si¢
nie tak wazne, aby stanowito priorytet wobec innych mozliwych zaangazo-
wan — rodzinnych, domowych i innych. Dodatkowo osoba bezrobotna z po-
wodu obnizenia poczucia wlasnej warto$ci oraz problemow z rozpoznawa-
niem wiasnych standardow, przezywa liczne watpliwosci co do stusznosci
swoich pomystow i zamiaréw, wobec czego nie petnia one funkcji motywo-
wania do dziatania. Pokazuje to problem z tym aspektem podtrzymywania
wysokie] motywacji, jaka jest samomotywowanie: osoba bezrobotna nie mo-
ze by¢ dla siebie samej wyznacznikiem dzialania, skoro nie jest pewna jako-
Sci 1 waznosci swoich wybordéw. T¢ niepewnos¢ poglebia obnizenie poczucia
kontroli nad sytuacja poszukiwania pracy albo swoim zyciem w ogole (wat-
pliwosci co do stusznosci decyzji) oraz poczucie obnizonego prestizu i zalez-
nosci od innych, a takze przekonanie o koniecznosci dostosowywania si¢ do
nich, przynajmniej na poziomie deklaratywnym (poczucie niewaznosci wila-
snych sadow i wyborow).

Przypomnie¢ nalezy, ze osoba bezrobotna pozostaje w trudnej sytuacji
braku lub znaczaco mniejszej liczby motywatorow zewnetrznych, w ktore
obfitowala sytuacja pracy. Obiektywnie rzecz biorac, niezaleznie od zrdzni-
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cowania w tym wzgledzie, praca na kazdym stanowisku w poréwnaniu
z sytuacja bezrobocia dostarcza znacznie wigkszej liczby zewngtrznych
bodzcoéw do rozpoczynania i konczenia dziatan w odpowiednim momencie.
Sa to kary, nagrody, ale przede wszystkim wymuszony rytm i czas pracy,
wyznaczone terminy, otwarcie komunikowane wymagania wspotpracowni-
koéw 1 przetozonych, wspodizaleznos¢ w wykonywaniu zadan zespotowych
itd. Osoba pozostajaca w sytuacji bezrobocia ze wzgledu na t¢ utracona
funkcjg pracy, czgsto ma stac¢ si¢ dla siebie jedynym ,,bodZzcem” do dziala-
nia. Jest to zadanie przerastajace doskonata wigkszo$¢ osob bezrobotnych,
a to ze wzgledu na catkowity brak umiejgtnosci 1 doswiadczen w tym zakre-
sie. Podobnie jak wewngtrzne umiejscowienie kontroli, umiejg¢tno$¢ samo-
motywowania jest ksztattowana 1 wzmacniana poprzez doswiadczenia wy-
konywania takiej pracy, ktéra samomotywowania wymaga. Sila rzeczy,
w wigkszym stopniu umiejgtnos¢ tg, traktowana przez badaczy nawet jako
dyspozycja osobowa, wykazuja menadzerowie, osoby pracujace w tzw.
wolnych zawodach lub na wtasny rachunek czy osoby zarzadzajace innymi
ludZmi. Sa one okreslane jako wewnatrzsterowne. Nie potrafia tego nato-
miast te wszystkie osoby, ktorych praca zdominowana byta wykonywaniem
polecen, zadan prostych i powtarzalnych oraz podporzadkowywaniem sig,
a takze zadan, ktdrych czas wykonywania byt krétki, co nie wymagato wy-
trwalo$ci w dziataniu. Ich dyspozycja osobowa w tym zakresie okreslana
jest mianem zewnatrzsterownosci (Kohn, Schooler 1986).

Problemow z inicjowaniem dowolnych czynnos$ci oraz podtrzymy-
waniem ich realizacji dotyka tez wspominana juz przy okazji kwestii nad-
wrazliwo$ci na porazki teoria motywacji Kuhla, ktéra procz aspektow juz
oméwionych, wskazuje dodatkowo na wazne mechanizmy powstawania
1 podtrzymywania motywacji. Przede wszystkim wskazuje ona na rolg zja-
wiska tzw. metamotywacji, jako motywacji do podtrzymania motywacji. By
wytrwa¢ w dziataniu, osoba bezrobotna musiataby chcie¢ w nim wytrwac,
a to wlasnie niekoniecznie wydaje jej si¢ wazne, nie jest wigc niejako pew-
na, czy rzeczywiscie warto realizowa¢ dziatanie, skoro okazuje si¢ trud-
niejsze niz sadzita. Po drugie, jako miar¢ sity motywacji teoria ta traktuje
odporno$¢ dziatania na pojawiajace si¢ dystraktory, a wigc wszystko to,
co rozprasza uwage, a mowiac w kategoriach potocznych — przeszkadza
w dziataniu: na przykiad placzace dziecko. Silnej motywacji wymaga tez
nierezygnowanie z realizacji zatozonego celu pod wplywem pojawienia si¢
celow konkurencyjnych, co mogloby mie¢ miejsce w przypadku watpliwo-
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Sci co do waznosci celu juz realizowanego. W realiach poszukiwania pracy
polegatoby to na zaniechaniu starania si¢ o dana pracg, aby zaczaé staraé si¢
0 inng, co raczej nie miewa miejsca. Osoby bezrobotne maja raczej problem
z jednoczesnym kandydowaniem na stanowiska pracy w roznych firmach,
poniewaz nie wykazuja ani takiej elastyczno$ci i sprawno$ci w réznicowa-
niu swoich aplikacji, ani takiej aktywnosci’’. Zwykle tez, jesli problem bra-
ku pracy jest dla nich powazny i istotnie zalezy im na znalezieniu pracy,
to w swoja kandydaturg na dane stanowisko inwestuja tak duze emocje i ma
to dla nich tak duza wage, ze nie sa w stanie rdwnoczesnie podjaé staran
o pracg gdzie indziej. W zaden sposdb nie oznacza to jednak, ze zrobily
wszystko, aby zadba¢ o jako$¢ swojej kandydatury i ze zwigkszyly w ten
sposob szanse na otrzymanie zatrudnienia. Czytelnik zapewne niejednokrot-
nie w odpowiedzi na pytanie, czy szukaja pracy i na czym to polega, styszat
od swoich klientéw, ze czekaja wlasnie na wynik rekrutacji i nie moga kan-
dydowa¢ w tej chwili na stanowisko w innym miejscu. To oczekiwanie sig-
ga czasem nawet kilku miesiecy 1 jest dawno catkowicie nieuzasadnione.
Trafniejszym przyktadem celu, ktéry nagle moze jawi¢ si¢ osobie bezrobot-
nej jako atrakcyjniejszy, bo wazniejszy niz przygotowanie dokumentow
aplikacyjnych jest zaangazowania si¢ w czynnosci domowe, pomoc dziecku,
rozmowg z 0soba potrzebujaca wsparcia itp. Osoby bezrobotne nie decyduja
si¢ natomiast cz¢sto, aby aplikowac jednoczesnie do roznych firm ze wzgle-
du na trudno$ci w dokonywaniu wyboréw 1 niska odpornos¢ na przezywania
dylematow decyzyjnych. Trudnos¢ zdecydowania si¢ na konfrontacj¢ warto-
sci swojej kandydatury na jedno stanowisko jest wystarczajaco duza, a nad
kazda proba otrzymania zatrudnienia wisi przede wszystkim grozba poraz-
ki i zagrozenie negatywna oceng. Staranie si¢ jednoczes$nie o zatrudnienie
w wielu miejscach, w odczuciu osoby przezywajacej takie problemy w pierw-
szej kolejnosci oznacza nie zwigkszanie swoich szans, ale narazanie si¢ na
zwielokrotnione niepowodzenia. Stad niewielka liczba aplikacji, oceniana
jako przejaw niskiej motywacji. Bywa tez, ze staraniu si¢ o pracg w danym
miejscu towarzyszy rodzaj fantazji na temat otrzymania tej pracy. Eliminuje
to mozliwo$¢ jednoczesnego uznania innej oferty pracy za atrakcyjna.
Nasilenie probleméw decyzyjnych i motywacyjnych nastgpuje w przy-
padku otrzymania wielu, a przynajmniej dwoch ofert, sposrod ktorych nale-
zy dokona¢ wyboru. Obiektywnie rzecz biorac, rozpoczgcie kandydowa-

3 Wyjatkiem jest tu strategia ochrony samooceny polegajaca na takim wiasnie przerzucaniu sie
w staraniach o pracg pomigdzy wieloma stanowiskami, opisana w czgsci IL.5.
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nia na rézne stanowiska nie wymaga wyboru pomigdzy nimi, bo oznacza
to wystanie odpowiednio sprofilowanych dokumentéw aplikacyjnych do
wszystkich tych miejsc rownoczes$nie. Bywa jednak, ze osoba poszukujaca
pracy dochodzac do dalszych etapéw procesu rekrutacyjnego, naprawde stoi
wobec dylematow wyboru pomi¢dzy dwoma potencjalnymi miejscami pra-
cy na przyktad dlatego, ze nie zdazy po odbyciu jednej rozmowy kwalifi-
kacyjne na druga lub bardziej zalezy jej na otrzymaniu zatrudnienia w miej-
scu, gdzie rozmowa odbywa si¢ pozniej, gdy otrzymata juz propozycje
mniej atrakcyjnej dla siebie pracy po rozmowie odbytej wczesniej. Odrzu-
cenie propozycji juz pewnej, ale mniej atrakcyjnej pracy w imig starania si¢
o bardziej atrakcyjna, oznacza ryzyko nieotrzymania zadnej. Obiektywnie,
uczestniczenie w dwodch kolejnych rozmowach nastgpujacych po sobie nie
wyklucza si¢ nawzajem, ale w psychice osoby bezrobotnej spotyka si¢ owo
wyolbrzymione oczekiwanie odniesienia sukcesu w staraniu si¢ o te prefe-
rowang 1 che¢ uniknigcia stresu uczestniczenia w jeszcze jednej trudnej sy-
tuacji kontaktu z pracodawca w staraniu si¢ o t¢ mniej atrakcyjna.

Teoria motywacji Kuhla (1986) uzasadnia przede wszystkim, dlacze-
go tak istotne znaczenie w powstawaniu motywacji do dzialania ma pora-
dzenie sobie ze strata pracy: pozwala to na odblokowanie nastawienia na
stan, wynikle z porazki oraz powstanie tzw. nastawienia na dziatanie jako
stanu poznawczo-emocjonalnego. Teoria dostarcza tez uzasadnien dla sze-
regu praktyk stosowanych w pracy z osoba bezrobotna pod warunkiem, ze
wykorzystuja one tkwiace w nich mozliwosci psychologiczne. O ile klu-
czowe do powstania motywacji do dziatania jest powstanie wizji celu dzia-
tania jako stanu idealnego, oznacza to, ze decyzja o wyborze nowej roli
zawodowej 1 kierunkach poszukiwania pracy powinna by¢ mocno ugrunto-
wana przekonaniem o posiadaniu predyspozycji do niej z jednej strony, oraz
spetnianiu przez nia oczekiwan i odpowiadaniu na potrzeby klienta — z dru-
giej. Nowa praca powinna jawi¢ si¢ jako rzeczywiscie atrakcyjna 1 warta
zabiegania o nig nawet, gdyby bylo to trudne. Technika mozliwa do zasto-
sowania w przypadku czgsci klientow jest tu wizualizowanie wykonywania
przez siebie pracy i roznych jej mozliwie realnych szczegotéw. W przypad-
ku tych osob, ktére propozycje wizualizacji moga odebra¢ jako dziwna,
mozna poprosi¢ po prostu, aby powiedzialy, jak wyobrazaja sobie normalny
dzien w tej pracy, co bedzie w niej najcenniejsze, najprzyjemniejsze, naj-
wazniejsze, co zas moze by¢ trudne czy nieprzyjemne. By¢ moze spowoduje
to zmiang decyzji co do checi starania si¢ o t¢ pracg i rezygnacje z niej, ale
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jesli klient w wyniku odpowiedzenia sobie na takie pytania zdecyduje, ze
wlasnie o tg prace bedzie si¢ staral, decyzja ta bedzie silniejsza, bo zostanie
podjeta mimo uswiadomienia sobie roznych jej negatywnych aspektéw. Cel,
ktoéry ma zrealizowaé, bedzie miat znaczenie celu idealnego, a nie wyideali-
zowanego, a watpliwosci co do jego atrakcyjno$ci, maja szans¢ nie pojawic
si¢ juz niespodziewanie w toku dziatania zwlaszcza, gdy klient natrafi na
nieoczekiwane przeszkody juz poza polem widzenia doradcy. Procedura
uswiadomienia sobie pozytywnych i negatywnych cech rozwazanej pracy
odgrywa tez role urealnienia decyzji klienta 1 jego gotowosci do rzeczywi-
stego podjecia pracy na tym stanowisku.

Praktyki powyzsze sprzyjaja tez tzw. zamrozeniu intencji, ktore jest
czynnikiem powstania wspominanej juz metamotywacji, a wigc motywacji
do podtrzymania swojej motywacji. Funkcje zamrozenia intencji peini tez
poczucie zobowigzania wobec doradcy zawodowego lub grupy innych bez-
robotnych do zrealizowania zadeklarowanych celow. Bezposrednia obec-
no$¢ tych oséb petni rolg tzw. facylitacji spotecznej, ktéra w swoim aspek-
cie pozytywnym zwigksza gotowos$¢ do angazowania si¢ w wykonywanie
proponowanych zadan, dluzszego 1 intensywniejszego ich wykonywania
1 ich kontynuacji mimo zniechgcenia czy zmgczenia. Jest to jedna z korzysci
tworzenia klubow pracy rozumianych jako miejsca realizacji poszczegol-
nych dzialan zwiazanych z poszukiwaniem pracy: szukania ofert pracy
w Internecie czy tworzenia kolejnych dokumentéw aplikacyjnych. Natomiast
fakt, ze zobowiazanie zostalo podjete poprzez zadeklarowanie wykonania
okreslonych zadan poza miejscem spotkania, petni funkcj¢ zamrozenia inten-
¢ji podtrzymujacej dzialanie mimo braku wptywu tej bezposredniej obecno-
Sci: niezrealizowanie zadeklarowanego dziatania zagrozone jest wstydem.

Nastawienie na dziatanie wymaga powstania wizji dqzenia do niego,
a wigc wizji kolejnych krokow skladajacych si¢ na dziatania prowadzace do
celu oraz wizji siebie samego, jako osoby realizujacej te dzialania. Metoda
tu stosowana prowadzi do zaprojektowania tzw. indywidualnej $ciezki po-
szukiwania pracy, jednak nie w postaci wypunktowania catosciowych celow
do zrealizowania w okre§lonym czasie, to bowiem niewiele rézni si¢ od
tego, co osoba bezrobotna jest w stanie zaprojektowa¢ sama, chociaz wtedy
jako niezadeklarowane nikomu nie petni to roli wewngtrznego zobowiaza-
nia si¢: przypomnijmy, ze osoba bezrobotna nie czuje si¢ na tyle wazna dla
siebie samej, aby uwaza¢ wlasne dazenia za wazne. Zwykle nie jest tez
wzmocnione poprzez zapisanie tego ,,planu” jako postanowienia. Stworze-
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nie indywidualnej §ciezki poszukiwania pracy powinna zosta¢ poprzedzone
realnym rozwazeniem mozliwos$ci i ograniczen klienta w realizacji poszcze-
gblnych etapow dziatania tj. wykonania poszczegdlnych czynno$ci, a na-
stgpnie te szczegdlowe kroki 1 zadania powinny zosta¢ zapisane lub moze
nawet narysowane, bowiem graficzna reprezentacji $ciezki dziatania jako
drogi do pokonania z zaznaczonymi na niej symbolami zadan moze petnic¢
funkcje wizualizacji dzialania. Dtugos$¢ linii moze lepiej obrazowaé czas
potrzebny na dojscie do celu, symbole zadan zamiast zapisania ich stowami
nawet dla os6b nie majacych probleméw z czytaniem maja walor dodatko-
wego nasycenia ich emocjami, ktore odgrywaja pewna rol¢ motywacyjna.
Mozliwe jest takze zaznaczenie przewidywanych przeszkod i koniecznosci
zmiany planow w postaci narysowanych odndg i rozgaltezien, ktére z gory
daja klientowi perspektywe mozliwosci zmiany planow i zwigksza to zara-
zem jego elastycznos$¢ i odpornos¢ na porazki zanim si¢ pojawia.

W kontekscie pracy doradczej z osoba bezrobotna poszukujaca nowe-
go zatrudnienia funkcje podtrzymywania motywacji do dziatania pelni
wsparcie doradcy lub grupy w radzeniu sobie z porazkami, ktére dana osoba
juz poniosta. Wplyw grupy jest tu o tyle cenniejszy, ze po pierwsze wspar-
cie pochodzi tu od wielu 0sob, a nie od jednej. Po drugie, funkcje wsparcia
pelni tu sam fakt, ze kazda z os6b moze przekona¢ sig, ze nie jako jedyna
doswiadczyta trudnosci i sa one udzial takze innych oséb. Osoby te moga
dostarczy¢ wigkszej liczby podpowiedzi, jak poradzi¢ sobie z poszczegol-
nymi trudno$ciami, a propozycje te moga zosta¢ uznane za tatwiejsze do
zaakceptowania jako pochodzace od osob podobnych do siebie — w sensie
pozostawania w podobnej sytuacji, ale takze pod innymi wzgledami.
Wsparcie z ich strony moze mie¢ takze wymiar realny w przypadku, kiedy
moga sobie zaproponowac konkretna pomoc w postaci na przyklad wza-
jemnego wyrgczenia si¢ w zadaniach trudnych dla jednych oséb, a tatwych
dla drugich. Z kolei kazda osoba w grupie, bedac biorca wsparcia i pomocy,
jest tez ich dawca. Zarowno wtedy, kiedy moze podpowiedzie¢ jakies$ roz-
wiazanie innej osobie, jak oferuje wyrgczenie jej w jakich czynnosciach,
uczestnik grupy dos§wiadcza wzrostu poczucia swojej mocy nawet, jesli nie
poradzit sobie przedtem z wlasnymi dziataniami. Przykladem wykorzystania
tego efektu jest nie tylko analizowanie przyczyn niepowodzen i wypraco-
wywanie sposobow poradzenia sobie z nimi, ale na przyktad wykonywanie
telefonow do firm 1 instytucji pomocowych w celu dowiedzenia si¢ o prace
dla siebie nawzajem oraz uczynienie uczestnikoéw grupy pierwszymi ,,0cz-
kami” w sieci spolecznej poszukiwania pracy.
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Kolejnym Zrédltem probleméw w zakresie motywacji osoby bezro-
botnej sa wspominane juz w kontek$cie modelu Warra opisujacego cechy
sytuacji bez pracy tzw. motywy konkurencyjne, ktére wynikaja z faktu do-
Swiadczania réznorakich aspektow sytuacji bezrobocia jako pozytywnych
1 korzystnych psychologicznie. Jest to przyklad nie — jak to jest zwykle
komentowane — braku motywacji, ale wrecz przeciwnie — jednoczesnego
odczuwania motywacji w dwdch przeciwnych kierunkach: w kierunku pod-
jecia zatrudnienia oraz utrzymania korzys$ci z nieposiadania go. Jak zostato
juz powiedziane w czgsci 1.3, sposobem wzmocnienia motywacji jest tu
analiza wszystkich warto$ci poszczegolnych ofert pracy oraz korzysci i strat
wynikajacych z ich podjecia oraz poréwnania ich z korzy$ciami i stratami
pozostawania bez pracy. Nalezy przy tym przyjac perspektywe dtugofalowa,
ktéra pozwala wskaza¢ na wigcej aspektow obu decyzji i czyni taka analizg
realniejsza, bo czgsto dopiero dtuzszym czasie dorazne korzysci okazuja si¢
szkodami. Metoda ta jest jednocze$nie metoda uswiadamiania sobie przez
klienta wartosci istotnych dla niego — lepsza anizeli zapytanie go wprost
o to, co jest dla niego w zyciu najwazniejsze. Pytanie takie moze shuzy¢
skonfrontowaniu go z wartosciami deklarowanymi, ktore sa istotnymi ele-
mentami obrazu siebie 1 czgsto ulegaja pewnemu usztywnieniu. Po pierw-
sze, jest tak niejako sita inercji, kiedy to przyzwyczajamy si¢ do myslenia
o sobie, jako o kims$, dla kogo wazne sa te, a nie inne wartosci, czgsto tez
ostatnim momentem reflektowania nad swoimi wyborami w tym zakresie
byly dawno temu podejmowane decyzje lub nawet identyfikacje grupowe
z okresu dojrzewania. Po drugie, tendencja do usztywniania mys$lenia
o swoich warto$ciach pojawia si¢ pod wptywem zagrozenia tozsamosci,
jako wyraz potrzeby podtrzymania poczucia ciaglo$ci.

Jednoczesnie jednak ta sama sytuacja jako sytuacja kryzysu, sprzyja
dezorganizacji dotychczasowego systemu, co pozwala na dokonanie nowych
wybordéw 1 uswiadomienie sobie, jakimi warto$ciami kierujemy si¢ naprawde.
I ponownie, lepsza do tego metoda jest weryfikacja warto$ci w obliczu kon-
kretnych ofert pracy anizeli zapytanie jedynie o ich deklaracj¢. Przypomnij-
my, ze osoba bezrobotna podlega negatywnemu wptywowi réznorakich cech
sytuacji bez pracy, co powoduje, ze jako najbardziej istotne moze odbierac te
swoje potrzeby, ktorych niezaspokojenie najbardziej odczuwa w tej sytuacji,
a to spowodowa¢ moze takze znieksztalcenia w zakresie postrzegania wia-
snych warto$ci, warto$ci, ktore realizowa¢ ma nowa praca itp. Stad ponowne
wskazanie na przydatno$¢ poprawy samej sytuacji bezrobocia, jako wptywa-
jacej na jako$¢ decyzji podejmowanych w poszukiwaniu pracy.
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Powodem, dla ktérego motywacja do poszukiwania pracy moze stab-
na¢ lub catkowicie zanika¢, jest awersyjno$¢ dziatan z nim zwiazanych. Jest
to przyktad klasycznego dylematu motywacyjnego, ktory okreslany jest jako
dylemat ,,dazenie-unikanie”. Polega on na tym, ze wobec tego samego celu
dziatania dana osoba jednocze$nie odczuwa emocje pozytywne jak nega-
tywne, a wigc jednoczesnie ch¢¢ 1 niecheé osiagnigcia go. W kategoriach
poszukiwania pracy byloby to podobne do wizji pracy jako jednoczesnie
atrakcyjnej (pod jakimi$§ wzglgdami) i nieatrakcyjnej (pod innymi) lub jed-
noczesnej checi pracowania (przynoszacego pewne korzysci) i niepracowa-
nia (dajacego inne korzysci). W przypadku poszukiwania pracy dylemat
,»dazenie-unikanie” wynika jednak czg$ciej z atrakcyjno$ci podjgcia pracy
1 silnej awersyjnosci przezy¢ zwiazanych z jej poszukaniem: napotkanych
przeszkod, do§wiadczanych trudnosci, poziomu odczuwanego stresu, zagro-
zenia obnizeniem samooceny itd. Dlatego funkcj¢ pomniejszania tego dy-
lematu pelniag metody stosowane wobec kazdego z tych problemow, opisane
juz wezesniej. Ze wzgledu na ten aspekt dylematu, jakim jest mys$lenie
o czekajacych dziataniach jako nieprzyjemnych czy zagrazajacych, szcze-
gblne znaczenie ma przygotowywanie klienta do ich wykonywania polega-
jace nie tylko na przekazywaniu potrzebnych informacji i instrukcji, ale
wyobrazenie ich sobie w trakcie planowania, co moze pomniejszy¢ poczu-
cie, ze sa az tak trudne i1 zagrazajace. Petni to tez funkcj¢ zwigkszania po-
czucia kontroli poznawczej klienta nad dziataniami, ktére ma rozpocza¢, co
doskonale dokumentuja poznawcze modele motywacji, wskazujace na me-
chanizm rodzenia si¢ motywacji jako dazenia do realizacji celu, ktory spet-
nia kilka warunkow: jest atrakcyjny, gdyz zwiazany z korzy$ciami, ktore
przyniesie (wartosci pracy jako takiej i danego stanowiska), osoba wie, jak
ma wyglada¢ sposob osiagnigcia go, w tym wszystkie zadania zrealizowane
,»po drodze” i czuje, ze jest w stanie je wykona¢. W zapewnieniu ostatniego
warunku powstania motywacji, pomaga prze¢wiczenie najtrudniejszych
elementow planowanych dzialan tak, Zzeby klient zyskat poczucie, Zze radzi
sobie z nimi i daje si¢ je ,,przezy¢”. W koncu, pomocne jest przepracowy-
wanie na biezaco tych doswiadczen klienta, ktére moze postrzega¢ jako
porazki, co pomniejsza te negatywne wrazenia 1 pelni funkcje podtrzymy-
wania motywacji do dziatania mimo przeszkod.
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11.9. Zaburzenia komunikacji w kontakcie z doradcg i w poszukiwaniu
pracy

Problemy w komunikacji spowodowane:
e stanem przedmiotowej samoswiadomosci;
® poczuciem naznaczenia i zaleznosci;
e utrata kontaktow spolecznych na skutek niewykonywania pracy i braku
wspoldziatania:
» oslabnigcie zdolnosci komunikowania si¢ w ustalaniu celow i ne-
gocjacjach,
» nadwrazliwo$¢ na komunikaty negatywne,
» reakcje obronne.

Jak juz wspomniano, cze$¢ z psychologicznych problemoéw o0sob bez-
robotnych przejawia si¢ w postaci roznorakich zaburzen w komunikowaniu
si¢ z otoczeniem, poczawszy od domownikow 1 0sob najblizszych. Kontakty
te nabieraja wyjatkowo duzego znaczenia, jako niezrownowazone mniej zna-
czacymi kontaktami poza rodzina, w tym w miejscu pracy, ktore to z kolei
dostarczatyby okazji do codziennego porozumiewania si¢ w sprawach
zwigzanych z uzgadnianiem zadan, planowaniem ich 1 wykonywaniem,
a czasem tez reklamowaniem warto$ci swojej pracy lub produktu i nego-
cjowaniem zakupu. Te nie¢wiczone kompetencje stabna, gdy tymczasem
bylyby bardzo przydatne w staraniu si¢ o nowe zatrudnienie. Braku kon-
taktow w miejscu pracy osoba bezrobotna zwykle nie tylko nie rekompen-
suje innymi kontaktami, a wrgcz przeciwnie — unika ich ze wzgledu na
stan przedmiotowe] samoswiadomosci, ktory powoduje przewrazliwienie
na komentarze od innych osob, odbierane czgsto jako nieprzychylne, kry-
tyczne itp. Osoby bezrobotne zdefiniowane tak, jak to zostalo zrobione na
poczatku, zwykle tez odczuwaja wstyd wynikajacy z aktualnego statusu
1 $wiadomos$ci negatywnego stereotypu osob bezrobotnych w spoteczen-
stwie.

Problemy komunikowania si¢ maja szczegdlne znaczenie w roznora-
kich sytuacjach zwiazanych z poszukiwaniem nowego zatrudnienia, wsrod
ktorych spotkanie z doradca jest jedna z wielu. Paradoksalnie, ta aktywnos¢,
ktéra powinna by¢ szczegdlnie wytezona w przypadku osob bezrobotnych,
zostaje bezwiednie ograniczana na przyktad dlatego, ze poszczegdlne za-
dania, ktére ma do wykonania osoba bezrobotna w poszukiwaniu pracy
sa obciazone lgkiem przed stygmatyzacja. Szczegdlnie waznym obszarem,
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w ktérym poczucie stygmatyzacji nasila sig, sa wszystkie kontakty zwigzane
z poszukiwaniem pracy. Przejawia si¢ to przede wszystkim we wszystkich
zadaniach zwiazanych z autoprezentacja, ktora jest rodzajem komunikacji.
Dotyczy to komunikacji zar6wno na pi$mie, jak w bezposrednim kontakcie,
chociaz oczywiscie przygotowywanie dokumentdw aplikacyjnych jest zada-
niem relatywnie tatwiejszym w poréwnaniu z osobistym spotkaniem z pra-
codawca. Z tego tez powodu nalezy nie tylko traktowac je jako przygotowa-
nie do majacego nastapi¢ spotkania, ale maksymalnie wykorzysta¢ do tego
celu, wlasnie w sensie przygotowania tresci do komunikowania w rozmo-
wie. Dlatego tak wazne jest, aby CV 1 list motywacyjny byly pisane osobi-
scie 1 z uzyciem jgzyka wlasnego lub dajacego si¢ wilaczy¢ do swojego
stownika 1 sposobu myslenia.

Najtrudniejsze jednak dla osoby o silnym poczuciu stygmatyzacji
jest poszukiwanie pracy poprzez kontakty nieformalne, w tych bowiem
ujawnienie faktu bezrobocia wydaje si¢ narusza¢ dotychczasowe relacje
z otoczeniem. Im bardziej osoba bezrobotna unika naturalnych okazji do
podtrzymywania dotychczasowych kontaktéw, tym bardziej narasta w niej
poczucie bariery nie do pokonania, a ewentualny kontakt w celu ujawnienia
faktu szukania pracy staje si¢ zadaniem o monstrualnej trudno$ci, wymaga-
jacym bowiem zaaranzowania kontaktu specjalnie w tym celu. Sama re-
alizacja zadania polegajaca na poinformowaniu o poszukiwaniu pracy jest
takze obcigzona licznymi trudno$ciami. Wynikaja one w wigkszo$ci przy-
padkow z nierozumienia, na czym polega poszukiwanie poprzez znajomych,
ktére w Polsce obciazone jest skojarzeniami z minionego systemu. Na ogot
wigc poszukiwanie pracy poprzez znajomych rozumiane jest jako zafatwia-
nie sobie pracy po znajomosci. Pojawiaja si¢ tu réznorakie watpliwos$ci: od
przekonania, ze nie posiada si¢ znajomych wystarczajaco wysoko posta-
wionych, aby mogli zalatwi¢ prace, co czasem jest formulowane ,,ja nie
ma Zadnych znajomosci”, poprzez trudno$ci z zaplanowaniem rozmowy,
a na dylematach natury etycznej konczac, w ramach ktorych pojawia si¢
wizja nieuczciwos$ci zdobywania pracy w ten sposob lub uznanie, ze otrzy-
manie pracy dzigki pomocy znajomego bedzie wymagalo rewanzu tytutem
odwdzigczenia si¢ za tak znaczaca przysluge. Czasem osoby bezrobotne
uzasadniaja niech¢¢ do poszukiwania pracy w ten sposob tym wlasnie, ze
znajome osoby moga oczekiwa¢ konkretnej formy rewanzu na przyktad
w postaci kontaktu z innym cztonkiem rodziny lub wptynigcia na korzystna
dla znajomego decyzji. Jednoczes$nie przekonanie, ze zatrudnienie mozna
dzi$ uzyska¢ wylacznie w wyniku dojsé i znajomosci jest jednym z najbar-
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dziej rozpowszechnionych wsrod osdéb majacych klopot ze znalezieniem
pracy, przy jednoczesnej bardzo negatywnej ocenie takiego stanu rzeczy’'.
Wszystkie te watpliwos$ci osoba bezrobotna w spotkaniu z doradca lub lide-
rem klubu pracy ujawnia na ogoét dopiero w konteks$cie rozmowy na temat
technik poszukiwania pracy i naktaniania do budowania sieci kontaktow. Na
co dzien, poszukiwanie pracy poprzez sie¢ znajomych po prostu nie jest
realizowane 1 nie jest jednoznaczne, czy powyzsze przekonania sa tego
pierwotna przyczyna czy tylko wtdérnie tworzonymi uzasadnieniami braku
aktywno$ci spowodowanej Igkiem przed reakcja osob, do ktérych mozna by
si¢ zwroci¢. W odniesieniu do tego zespotu problemow stojacych na prze-
szkodzie tzw. sieciowania (networking), oznacza to koniecznos¢ wykonania
wielu krokdw postgpowania. Po pierwsze, zmiany blokujacych przekonan —
poprzez ich ujawnienie i1 przedyskutowanie, nastgpnie — zaplanowania spo-
sobow dotarcia do kolejnych osdéb — poczawszy od tych, z ktorymi kontakt
bedzie najprostszy dla klienta (zgodnie z zasada stopniowania trudnosci),
a konczac na sformutowaniu komunikatow mozliwych do wygloszenia, bo
wyrazajacych akceptowalne dla klienta tresci (odpowiadajace rodzajowi
relacji z osoba, wobec ktérej maja by¢ adresowane, precyzujace sama in-
formacj¢ do przekazania — o poszukiwaniu informacji na temat pracy, a nie
prosby ,,0 zatatwienie pracy” oraz okres$lenie, o jaka pracg chodzi). Przygo-
towanie tych tresci i sposobu ich wyrazenia powinno odbyc¢ si¢ poprzez wie-
lokrotne wyprébowanie roznych alternatyw 1 wygtoszenie ich przez klienta.
Problemy komunikowania si¢ klienta w znacznych stopniu musza by¢
przedmiotem postgpowania pomocowego, jednak pojawiaja si¢ one takze
jako przeszkody dla tegoz postgpowania. W tym pierwszym znaczeniu, do-
radca o problemie nieumiejgtnosci zakomunikowania czego$ moze dowie-
dzie¢ si¢ bezposrednio od klienta, jak to jest w przypadku koniecznosci
sformutowania tego czego$ lepiej w dokumentach aplikacyjnych. Problemy
takie zgodnie z zasada kontraktu sa najtatwiejsze do podjgcia (co nie znaczy
— do rozwiazania). Klient moze jednak takze nie zdawac sobie sprawy
z faktu swojej nieadekwatnej komunikacji, zarowno w tychze dokumentach,
jak w rozmawianiu o pracy. Moze wigc by¢ przekonany o koniecznosci uzy-

31 Mozna si¢ o tym przekonaé choéby $ledzac dowolng dyskusje internautéw dotyczaca szukania

pracy lub studiujac portale, gdzie osoby bezrobotne wymieniaja swoje poglady i udzielaja sobie
wzajemnych porad. Lektura tych tresci moze by¢ dobrym przygotowaniem do poprowadzenia
spotkania z osoba bezrobotna polegajacym na uwzglednieniu jej mozliwych watpliwosci 1 opo-
roéw.
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wania ogdlnikowych okreslen podsuwanych przez media, portale wspoma-
gajace poszukiwanie pracy czy poradniki samopomocowe, ktére to okresle-
nia nie stuza wyrdznieniu si¢ na tle innych kandydatur, a zarazem nie pod-
budowuja poczucia wlasnej wartosci osoby majacej potem w bezposredni
kontakcie pozytywnie zaprezentowac siebie jako warto$ciowego kandydata
do pracy. To poczucie konieczno$ci uzywania cudzego jezyka wspotgra
z poczuciem zaleznosci od innych, nasilajace si¢ na skutek probleméw
w sferze tozsamosci oraz z dystansem i negatywnymi postawami wobec
pracodawcow. Oba te problemy nie bed¢ sprzyjalty dobremu komunikowa-
niu si¢ w rozmowie kwalifikacyjnej. Problemami tego typu — do$wiadcza-
nymi, ale nie komunikowanymi wprost, takze warto si¢ zaja¢, co nalezy
zrobi¢ zgodnie zasada prowokowania pojawienia si¢ poszczegdlnych kwe-
stii — na przyktad ujawniania przekonan i wykorzystywaniu ich jako okazji
do podjecia po uzyskaniu zgody ze strony klienta.

Wiele problemoéw w sferze komunikacji jest jednak przeszkoda w po-
stgpowaniu doradczym. Nalezy do nich nieumiejetno$¢ wyrazania wtasnych
potrzeb, formutowania wymagan na skutek trudnosci w ich rozpoznaniu
(spowodowane problemami tozsamosci) oraz wspomnianym juz poczuciem
zaleznosci, ktore wyraza si¢ w przekonaniu, ze nie ma si¢ prawa wyrazac
zadan czy oczekiwan. Znoéw, nie wystarczy liczy¢ na poprawg w sferze
samego tylko jezyka, ale oddziatywania w odniesieniu do poczucia zalezno-
$ci nalezy rozpocza¢ od podniesienia waznos$ci klienta w relacji z doradca
poprzez kontrakt i zasad¢ szanowania jego autonomii. Wobec problemow
tozsamos$ci pomocna jest analiza zasobdw, oparta na jak najszerszych do-
swiadczeniach klienta, omowiona w czesci 1.3.

Szereg problemow, ktére powinny sta¢ si¢ przedmiotem postgpowa-
nia, ,,komunikowane” sa takze poprzez bardziej zlozone zachowania klienta,
na przyklad doktadnie te, ktore doradca odbiera jako osobiscie trudne dla
siebie. Zostaty one szeroko opisane w poprzednich rozdziatach.

Warto zwroci¢ uwage na jeszcze jeden aspekt komunikowania si¢
pomigdzy doradca a bezrobotnym klientem. Jest to odczuwanie przez klien-
ta presji na pozytywne wypadanie w oczach doradcy z jednej, a poczucie
trudnosci tego spotkania — z drugiej strony. U ich podstaw leza rézne prze-
konania klienta skutkujace udzielaniem odpowiedzi takich, jakie zdaniem
klienta powinien on udziela¢, aby wykaza¢ swoja gotowos¢ do podjecia
pracy (nie zawsze rzeczywista) czy szczegdlne zastugiwanie na nia, jak to
jest wowczas, gdy klient postrzega doradce czy innego pracownika instytu-
cji pomocowych, jako dysponentéw dostepu do ofert pracy czy osoby decy-
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dujace o tym, czy kto$ prace dostanie. Byla juz o tym mowa w czgséciach 1.2
1 1.3, w kontek$cie problemow nasilajacych si¢ w pierwszym spotkaniu.
Stad taka wazno$¢ nawigzania takiego kontaktu z osoba bezrobotna, aby
zrozumiala ona wiasciwa role danej osoby $wiadczacej pomoc i mogla
rozwazy¢ budowanie na niej swojej relacji z ta osoba. Brak kontaktu lub
kontakt powierzchowny skutkuje udzielaniem w wielu kwestiach takich
odpowiedzi, ktére zaspokoity regute komunikacyjna polegajaca na niepozo-
stawieniu rozmowcy bez odpowiedzi i odrzuceniu wprost jego pytania.
Osoby bezrobotne w takim przypadku udzielaja odpowiedzi znanych so-
bie na przyktad z otoczenia, ale nie dotyczacych siebie i nieszczerych. Jest
tak zwlaszcza, gdy wydaje im sig, ze prawdziwa odpowiedz przedstawi je
w zlym — w ich mniemaniu — $wietle. W pomniejszaniu tego wrazenia
pomocne jest wyjasnianie mechanizméw ulegania wptywowi bezrobocia
jako szerszych prawidlowosci, dotyczacych nie tylko tego klienta. W koncu,
takie odpowiedzi ,,zastepcze” — zdawkowe albo nieprawdziwe — udzielane
sa wowczas, gdy pytanie postawione przez doradcg dotyka tresci, ktérych
uswiadomienie sobie, a tym bardziej zwerbalizowanie jest zbyt trudne dla
klienta. Jest tak chociazby w przypadku pytania o przyczyny zwolnienia czy
probe dowiedzenia sig, jak wyglada zycie codzienne klienta. Pierwsze bywa
zbyte odpowiedzia prawdopodobna, ale nieprawdziwa, gdy prawdziwa
przyczyna zwolnienia jest zbyt trudna, aby zostata przyjgta do wiadomosci
1 wlaczona do wiedzy na swoj temat. Drugie moze by¢ potraktowane jako
ingerowanie w obszary nie nalezace do przedmiotu postgpowania pomoco-
wego, jakim jest znalezienie pracy.

W koncu, warto zaakceptowaé fakt, ze nie na wszystkie zadane py-
tania doradcy odpowiedz padnie w toku spotkania. Niektore pozostana
w $wiadomosci lub pod§wiadomosci klienta 1 bgda rozwazane w dalszym
ciagu poza polem widzenia doradcy. Wskazuje to tez na role czasu uptywa-
jacego w postepowaniu pomocowym, kiedy to klient do niektérych swoich
odpowiedzi i decyzji dojrzewa, stopniowo oswaja si¢ z nimi, konfrontuje
z réznymi aspektami swojej sytuacji, ktorych §wiadomosci moze nie mie¢
w momencie spotkania, w trakcie ktorego padly pytania. Samo oddziatywa-
nie doradcy sigga takze poza bezposredni kontakt z klientem, nie tylko wte-
dy, kiedy jest zaplanowane — na przyktad w postaci treningu zadaniowego,
ale rOwniez nieintencjonalnie. Z jednej strony oznacza to konieczno$¢ wa-
zenia swoich dzialan i stow. Z drugiej — przydatno$¢ pogodzenia si¢ z fak-
tem, ze nie kontroluje si¢ catosci funkcjonowania klienta w poszukiwaniu
pracy 1 wplyw na niego w tym czasie ma szereg innych osob i czynnikow.
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CZESC 1IL.

Propozycje postepowania w przypadku konkretnych
problemow bezrobotnego klienta — scenariusze

II1.1. Dobor i znaczenie psychologiczne metod post¢gpowania
i stosowanych technik

Celem tej czg$ci nie jest dostarczenie gotowego i cato§ciowego pro-
gramu pracy, ale zilustrowanie zasad tworzenia narzg¢dzi do stosowania
w pracy z klientami o réznych charakterystykach i w réznych warunkach
prowadzonej pracy.

Najogolniej rzecz ujmujac, réznorakie programy opieraja si¢ na podob-
nej konstrukcji: od analizy zasobdw, poprzez rozpoznanie rynku i wspie-
ranie poszukiwania pracy na przygotowaniu do spotkania z pracodawca,
a nastepnie — do podjecia pracy koficzac®®. Czytelnik, ktory ma juz pewne
doswiadczenia zawodowe, zapewne zetknat si¢ juz z wieloma programami
postgpowania, w tym ¢wiczen, ktore na ogot charakteryzuja si¢ pewnym
podobienstwem. Cwiczenia opisane ponizej by¢ moze takze sa znane, a na-
wet Czytelnik realizowat podobne postgpowanie. Tym razem jednak zosta-
nie ono roztozone na ,,czynniki pierwsze” tak, aby wskaza¢ ich wewngtrzna
dynamike, zgodnie z ktora powinny przebiegaé, aby realizowaly cele, kto-
rym maja shuzy¢.

W przypadku kazdego ¢wiczenia lub scenariusza post¢powania zo-
stanie wskazany cel, jakiemu ono sluzy, przy czym moze to by¢ problem
psychologiczny istotny z punktu widzenia poszukiwania nowego zatrudnie-
nia lub problem w realizacji konkretnego zadania w staraniu si¢ o praceg.
W opisie ¢wiczenia uwzglednione zostana te kwestie, ktorych nalezy by¢
Swiadomym przeprowadzajac je, a tym bardziej wowczas, gdy nalezy je
zmodyfikowac. Sa to cele i funkcje psychologiczne, poznawcze 1 spoteczne

32 Programy adresowane do osob bezrobotnych poszukujacych pracy czesto bazuja na podobnych

inspiracjach i wychodza z podobnych zatozen. Sa to programy tzw. Job-clubow, ktore jako pierw-
sze powstaly w Stanach Zjednoczonych (Azrin, Besalel, 1980, 1983, Azrin 2004), ktorych tworcy
byli psychologami pracujacymi w nurcie psychologii behawioralnej, a nastepnie rozprzestrzenity
si¢ w krajach anglosaskich. Znany jest tez podrecznik ,,Spadochron”, ktdérego wydawca i dystry-
butorem udzielajacym tez licencji byta Fundacja Inicjatyw Spoteczno Ekonomicznych.
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poszczegolnych krokéw i elementéw Ewiczenia — zatozone i1 realizowane
przez te elementy tylko wtedy, gdy odpowiadaja charakterystyce osob, ktére
w nich uczestnicza oraz ich potrzebom na danym etapie pracy. Ten sam
scenariusz 1 poszczegdlne elementy postgpowania moze mie¢ inne znacze-
nie psychologiczne i pragmatyczne dla oséb w réoznym wieku, sytuacji zy-
ciowej 1 zawodowej oraz na rdznych etapach pracy z nimi. To samo ¢wicze-
nie przeprowadzone w grupie absolwentow wyzszych uczelni niedlugo po
zakonczeniu edukacji albo wérdd osob dlugotrwale bezrobotnych, w $red-
nim wieku 1 ze srednim wyksztatceniem, moze przynies¢ nawet znaczaco
inne efekty. Dlatego kazdorazowo zostanie uzasadnione zaprojektowanie
danego ¢wiczenia w danym ksztatcie poprzez wskazanie funkcji, jakie moga
pelié poszczegodlne elementy w przypadku adresatow, dla ktorych jest
przewidziane. Swiadomos¢ funkcji poszczegdlnych elementow éwiczenia
moze by¢ wykorzystana w dwoch przypadkach. Pierwszy dotyczy tego, ze
¢wiczenie nalezy zmodyfikowaé, jesli nie nastgpuja oczekiwane efekty
w postaci zmiany zachowan klientéw, tresci uzyskiwanych odpowiedzi,
ujawnianych przez nich emocji itp. Na tym wlasnie polega prowadzenie
postgpowania pomocowego w kontakcie z klientem. W drugim przypadku,
wskazuje to na wymagania, ktéore musi spetnia¢ modyfikacja ¢wiczenia do
potrzeb innej grupy niz ta, dla ktorej jest przeznaczone. Paradoksalnie, aby
bylo to ¢wiczenie o tym samym skutku, musi by¢ czgsto znaczaco zmienio-
ne w swej formie, a nawet tre$ci. Najczgsciej konieczno$¢ zmiany wynika
z braku gotowos$ci danego klienta na uczestniczenie w zaplanowanych for-
mach interakcji (zwlaszcza w parach lub parach z obserwatorem) lub
w okreslonych zadaniach (na przyklad odgrywaniu scenek), gdyz sa one
postrzegane jako infantylne lub nie stuzace rozwiazaniu problemoéw klienta.
Bardzo czgsto konieczno$¢ zmiany jest podyktowana nieumiejgtnoscia
wykonania danego zadania, jak na przyktad wtedy, gdy jest za trudne inte-
lektualnie lub klient nie wykazuje pi§mienno$ci na poziomie i w funkcji
potrzebnej, aby zadanie zostalo wykonane dobrze (na przyktad pisze bez-
btednie i szybko, ale samo formutowanie jakich$ tresci na pismie znieksztatca
je lub blokuje). Dosy¢ czgsto klienci nie chcg uczestniczy¢ w grupowych for-
mach poradnictwa ze wzgledu na unikanie kontaktu z innymi osobami bezro-
botnymi lub po prostu w danym momencie lub instytucji nie jest prowadzona
forma grupowa. Tym niemniej kazde z proponowanych ¢wiczen grupowych
moze zosta¢ dostosowane do postgpowania indywidualnego i bez uzycia za-
projektowanych form typu papier-otldwek, poprzez poprowadzenie rozmowy
doradczej w oparciu o scenariusz danego postgpowania.
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Prezentowane ¢wiczenia siggaja do rdznych inspiracji, a ich opisy
opieraja si¢ na opracowaniach przygotowywanych przez rézne osoby we
wspoltpracy ze mna — ich nazwiska kazdorazowo podane sa w przypisie.
Dlatego tez opisy roznia si¢ nieco schematem. I tak, w niektoérych scena-
riuszach wskazane sa przyjgte zatozenia, jak na przyktad ograniczenie od-
dzialywania tylko do jednej przyczyny, jednego wymiaru lub jednego me-
chanizmu danego problemu. Czasem wprowadzone jest rozrdznienie na cele
jawne, ktore sa komunikowane uczestnikom w wybranym momencie reali-
zacji ¢wiczenia, czgsto na poczatku jako wprowadzenie do niego i uzasad-
nienie jego przeprowadzenia i cele ukryte, ktore nie sa komunikowane wca-
le lub dopiero w podsumowaniu ¢wiczenia, jako wnioski z jego przebiegu,
lecz wazne dla skuteczno$ci oddziatywania; a bedace czesto wlasciwymi
celami ¢wiczenia. Sugeruje to postgpowanie nie oparte na kontrakcie,
a wrecz pewien rodzaj manipulacji. Tymczasem jest tak w przypadku wielu
celow waznych w postgpowaniu pomocowym, ze ich otwarte zadeklarowa-
nie na poczatku danego ¢wiczenia wzbudza opor, ktdry uniemozliwia ich
realizacjg. Z drugiej strony, wiasnie ze wzgledu na pracg z oporem, zgodnie
z zasadami wzbudzania gotowos$ci do podjecia danej kwestii w postgpowa-
niu oraz szacunek dla autonomii klienta, nalezy uzasadnia¢ kolejne kroki
postgpowania ich zwiazkiem z realizacja gtéwnego celu potwierdzonego
zawartym kontraktem, tj. znalezienia pracy. Jest to czesto jedyny sposéb na
wzbudzenie rzeczywistego zaangazowania w realizacj¢ ¢wiczenia, a nie
realizowania go jedynie na poziomie powierzchownym lub pozornym albo
wrecz odrzucenia jego realizacji.

Podstawowa metoda prezentowanych ¢wiczen ulatwiajaca osobom
bezrobotnym angazowanie si¢ w proponowane zadania jest stopniowanie
ich trudnosci intelektualnej, poznawczej i emocjonalnej. Tak wigc nie sa to
pojedyncze ¢wiczenia, ale ciagi ¢wiczen, ktorych kazdy aspekt jest rodza-
jem zwigkszania gotowosci do wykonania nastgpnego. Nie znaczy to, Ze nie
mozna dokona¢ ingerencji takze w te proponowane tu ciagi ¢wiczen, wrecz
przeciwnie — nalezy to zrobi¢ zwtaszcza wowczas, gdy ¢wiczenie przepro-
wadzone w zaplanowanym ksztalcie nie osiagnie swoich celow. Tworzenie
gotowosci do kolejnych krokow postepowania polega najczesciej na pobu-
dzeniu i wzbogaceniu tresci potrzebnych do wykorzystania potem do wyko-
nania jakiego$ zadania oraz wykorzystywaniu sytuacji spolecznych dla
stopniowania trudnosci psychologicznej zadan. Oznacza to poprzedzanie
zadan samodzielnych zadaniami zespotlowymi lub w parach, odreagowywa-
nie emocji i napie¢ narostych w realizacji danego zadania, zanim nastapi
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nastepne poprzez stosowanie podsumowan na kolejnych etapach postepo-
wania. Podsumowania i omawiane poszczeg6lnych zadan jest tez sposobem
na upewnianie si¢ co do rzeczywistej realizacji zadania, skorygowanie po-
pelnionych bledow, wyeksponowanie tresci poprawnych, a cz¢sto takze na
skorygowanie efektow psychologicznych zadania np. ujawnienie proble-
méw poszczegolnych uczestnikéw czy ich watpliwosei co do sensu zadan
jako takich lub ich szczegotowych aspektow. W pewnym sensie, to w pod-
sumowaniu nastgpuje osiagnigcie celu zatlozonego postgpowania, a zadania,
ktorego dotycza sa zaledwie, acz pomocnym (czgsto niezbednym) przygo-
towaniem do niego.

Przebieg ¢wiczenia przedstawiony jest w postaci chronologicznego
opisu kolejnych etapéw postgpowania, a w tym komunikatow przekazywa-
nych klientowi: instrukcje, informacje, wyjasnienia, uzasadnienia itp. na
poszczegolnych etapach — na ogot w formie cytatéw tak, aby tatwej byto
wyobrazi¢ sobie, jak ma wyglada¢ to postgpowanie. W ten sposob tez ta-
twiej jest si¢ upewnié, czy projektowany komunikat ma moc wzbudzania
zaangazowania w ¢wiczenie. Tam, gdzie nie sposob zacytowac konkretnego
komunikatu, zostaja wskazane sposoby i zasady komunikowania si¢ w da-
nym momencie, gidwnie w podsumowaniach, na przyktad rundka, kazdy po
kolei bez informacji zwrotnych i komentarzy, dopytywanie, wzmacnianie
Jjakichs elementow wypowiedzi, aktywne stuchanie, swobodna dyskusja itp.

Oczywiste w prezentowanych opisach ¢wiczen sa informacje dla oséb
prowadzacych na temat potrzebnych rekwizytéw i materiatdéw, w przypadku
materialdéw typu papier-otdéwek prezentowanych czesto w miejscu, gdzie
w przebiegu ¢wiczenia maja by¢ zastosowane. Wskazane sa wazne aspekty
»fizyczne” ¢wiczenia, jak relacje przestrzenne na przyklad siedzimy w krg-
gu czy naprzeciwko siebie itp. Orientacyjny czas poszczegdlnych elemen-
tow sygnalizowany jest w instrukcjach, a ewentualne zasady jego regulacji
na przyktad przedtuzanie w razie potrzeby az do...., scista kontrola czasu
itp. tylko tam, gdzie odbiega od instrukcji.

Funkcje psychologiczne poszczegdlnych elementow postepowania,
zardwno tresci, jak 1 formy przewidywania sposobu oddziatywania poszcze-
gblnych elementéw ¢wiczenia, uzasadniajace ich wybdr, w zalezno$ci od
dhugosci ¢wiczenia 1 jego wewngtrznego zrdéznicowania wskazane sa tam,
gdzie jest to czytelniejsze: po kazdym etapie ¢wiczenia lub na koncu opisu
danego ¢wiczenia. Zawsze na koncu wskazane sa przewidywane trudnosci
w realizacji ¢wiczenia 1 ich powody: w momentach mogacych rodzi¢ opor,
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negatywne emocje, niezrozumienie, konieczno$¢ ponownego wyjasniania,
powtorzenia itp.

Ograniczenia w realizacji postgpowania wymienione sg jako warunki
jego zastosowania i wzglednego powodzenia, a dotycza na przyktad: cha-
rakterystyk klienta — jego poziomu intelektualnego, wyksztatcenia, wieku,
stazu pracy lub bezrobocia, pfci itp., ale takze liczebnosci grupy, jej homo-
genicznos$ci lub heterogenicznosci pod jakim$§ wzgledem itp. Jako warunek
zastosowania wskazany jest etap dynamiki pracy z klientem na przyktad,
ktore moze by¢ to spotkanie, po przepracowaniu jakich innych problemow
itp., gdyz jest to jeden z tych elementéw postgpowania, ktoéry nie moze by¢
modyfikowany bez szkody dla skuteczno$ci postgpowania.

CWICZENIE I

Problem: zanizona samoocena dotyczaca umiejetnosci spotecznych.
Przejawy:
Brak wiary w skuteczno$¢ wiasnego dziatania.
Niezdecydowanie.
Nieumiejetno$¢ wskazania swoich atutow.
Przejawy pozawerbalne: postawa ciata, sposob wypowiadania sig,
brak kontaktu wzrokowego.

Skutki dla poszukiwania pracy:

Niska aktywno$¢ w poszukiwaniu pracy.

Odrzucanie dostgpnych ofert pracy jako takich, ktérych wymagan si¢
nie spehia.

Nieumiejetnos¢ pozytywnej autoprezentacji we wszystkich zadaniach
wymagajacych jej: CV, liscie motywacyjnym, rozmowach o pracg.

Przyczyny problemu:

Utrata pracy.

Niski status osoby bezrobotne;.
Porazki w poszukaniu pracy.

3 Na podstawie opracowania Joanny Wisniewskie;.
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Warunki zastosowania ¢wiczenia:
Grupa 8 0sob (nie wigcej niz 10) — homogeniczna pod wzgledem pici,

tu — kobiety.
Osoby, ktoére jeszcze nigdy nie pracowaly, sprawnie postugujace si¢
pismem.

Trzecie lub czwarte spotkanie grupy — uczestnicy maja juz obserwacje
na temat innych oséb i czuja si¢ swobodniej niz na pierwszych spotkaniach.
Zanim zostang podjete kolejne problemy (patrz dynamika — rozdz. 1.3).

Cele ¢wiczenia:
» zwigkszenie samowiedzy na temat umiej¢tnosci spotecznych;
» podniesienie samooceny.

CaloSciowy ksztalt ¢wiczenia:

6 etapow:

I indywidualny zapis umiejgtnosci spotecznych;

II wymiana pozytywnych spostrzezen na temat swoich umiejgtnosci spo-
lecznych — w parach;

I indywidualne przemyslenie nowych tresci;

IV rozgrzewka emocjonalna;

V prezentacja swoich poszerzonych umiejgtnosci na forum grupy;

VI podsumowanie catosci.

I ETAP

Materiaty:
e krzesta, stoliki oraz dlugopisy i kartki papieru ze stowem ,,Umiem” —

szt. 8 (10).

Instrukcja:
Za chwile rozdam Paniom kartki. Prosze rozejs¢ sie po sali, by kazda

znalazta dla siebie cichy kqcik przy stoliku. Prosze, aby przy jednym stole
siedziata tylko jedna osoba.

(Chwila przerwy na wykonanie polecenia).

Zadaniem Pan jest wypisanie na karteczkach tego, co umiecie robic,

albo uwazacie, ze umiecie. Nie chodzi mi tu jednak o typowo zawodowe

czynnosci, ale zwiqzane z obcowaniem Pan z innymi ludzmi np. ,, Umiem si¢

tadnie usmiechac¢ do nieznanych mi osob”, ,, Umiem uwaznie stucha¢ tego,

co ma mi do powiedzenia moj rozmowca”, ,, W czasie spotkan towarzyskich
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umiem rozbawic¢ gosci”, ,,Umiem szczerze rozmawia¢ z ludzmi, kiedy sytu-
acja tego wymaga”. Macie na to 3 minuty. Nie bede zbierac karteczek Pan,
jesli ktos nie bedzie chcial nie bedzie musial podawac tego, co napisat, do
publicznej wiadomosci.
(po 3 minutach).
Teraz mam dla Pan nowe zadanie.

IT ETAP

Materiaty:
e krzesta, kartki papieru i dlugopisy, losy w postaci owocéw lub innych
rekwizytow po dwa takie same.

Instrukcja:
Mam w tej duzej torbie owoce. Niech kazda z Pan wyciqgnie teraz

jeden owoc. Prosze o podchodzenie do mnie pojedynczo.
(1 minuta na losowanie).

Teraz, prosze polqczy¢ sie w pary, ze wzgledu na wylosowany owoc.
Jesli ktos ma jabtko podaza do jablka.

(p6t minuty na dobieranie si¢ w pary).

Teraz chciatabym, zeby kazda z was wzieta w reke jedno krzesto i aby-
Scie usiadly w parach. Prosze o porozmieszczanie takich par krzesel jak
najdalej od siebie, byscie Panie pozniej si¢ nawzajem nie styszaly parami.

(1 minuta).

Juz wszystko dobrze? Tak, no to mozemy powoli zaczynad. Juz troche
znacie sie nawzajem i mozecie coS o sobie powiedzie¢: Powiedzcie swojej
partnerce w parze, pozytywne rzeczy, jakie o niej myslicie, np. na podstawie
pierwszego wrazenia, jakie na Was zrobila, na co potem zwrociliscie uwage.
ChodZzi o to, co wam si¢ wydaje sympatycznego w partnerce, ale tez, co we-
diug was partnerka robi dobrze przebywajqc z innymi ludzmi. Na przykiad.:
., Zauwazytam, Ze tatwo Pani przychodzi wypowiadanie si¢ na forum calej
grupy. Sqdze, ze potrafi Pani przemoc lek przed nowymi osobami i ze umie
Pani ocenié¢ swojq wartos¢ jako osoby, nie przejmuje sie Pani tym, co pomy-
slq o Pani inni”.

Mozecie notowac spostrzezenia waszej partnerki o sobie, byloby to
nawet wskazane. Macie na to 10 minut, czyli po pieciu minutach zmieniacie
sie, ta ktora wczesniej stuchatla teraz mowi, ta zas ktora mowita stucha.
Dam znak, kiedy uplynie 5 minut. Zaczynamy

(po 10 minutach).

Skonczone, dobrze. Teraz zmiencie swojq partnerke w parach.
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Ponownie losujemy lub nastgpuje swobodny dobor tak, aby kazda
osoba odbyta ¢wiczenie ze wszystkimi pozostatymi osobami w parach. Po
zakonczeniu rozméw we wszystkich parach:

Jak si¢ rozmawiatlo? Wrocimy do tego pozniej.

III ETAP

Materiaty:
e stoliki, krzesta, kartki papieru, dtugopisy, kartki papieru ze stowem

,Umiem” — szt. 8 (10).

Instrukcja:
Teraz kazda z Pan bierze jedno krzesto i siada przy osobnym stoliku.

Prosze, byscie zebraly to, co napisatyscie o sobie oraz to, co powiedzialy
w poprzednim cwiczeniu o waszych umiejetnosciach partnerki. MoZecie
oczywiscie korzysta¢ z wczesniej zrobionych notatek. Potem zaznaczcie,
z czym sie¢ zgadzacie, z czym zas nie. Na to zadanie majq Panie 10 minut.

IV ETAP

Materiaty:
e stoliki zestawione razem, krzesla.

Instrukcja:
Prosze, Zeby Panie zajely miejsca przy tym duzym stole. Teraz chcia-

tabym, zebysmy wspolnie sie zastanowity nad tym: po pierwsze ,,Co Panie
czuly rozmawiajqc w parach?”, po drugie ,,Czy bylo cos, co sprawito Pa-
niom duzq trudnosc¢ lub wielkq przyjemnos¢ w ¢wiczeniu? ", po trzecie ,,Czy
to ¢wiczenie pozwolito wam dostrzec cos?”.

Rundka po kolei albo swobodne wypowiedzi wszystkich — w zalezno-
sci od gotowosci grupy bez wzajemnego komentowania wrazen, ale ze
wzmocnieniami przez prowadzacego takich wnioskéw, ktore moga by¢
przydatne dla dalszego postgpowania lub poszukiwania pracy np. o tym, ze
warto rozmawiac z ludzmi 1 ich uwagi moga by¢ uzyteczne.

V ETAP

Materiaty:
e stoliki zestawione razem, krzesla.
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Instrukcja:
A teraz chciatabym, aby kazda z Pan powiedziala nam to, co umie ro-

bi¢, na podstawie tego, co napisata na kartce w poprzednim cwiczeniu.
Wazne jest, zeby Panie zaczynaly zdanie ,,ja umiem”. Prosze tez o uzasad-
nienie waszego zdania, jesli dowiedzialyscie sie o czyms, ale nie zgadzacie
sie z tym, np. Jedna z kolezanek uwaza, ze umiem dobrze opowiadaé. Nigdy
nie zwracatam na to uwagi, ale to mozliwe, czesto znajomi proszq mnie,
bym cos im opowiedziala.

Rundka po kolei albo swobodne wypowiedzi wszystkich — w zalezno-
sci od gotowosci grupy. Wzmacnianie przez prowadzacego cech korzyst-
nych jako kandydata do pracy lub przydatnych w poszukiwaniu pracy.

VI ETAP

Materiaty:
e stoliki zestawione razem, krzesla.

Instrukcja:
Na zakonczenie prosze, aby kazda z Pan powiedziata, co mysli po tym

calym ¢wiczeniu, jakie ma wrazenia, wnioski.

Wypowiedzi dowolnych tresci przez wszystkie uczestniczki grupy na
forum, z zachowaniem zasady niekrytykowania si¢ nawzajem.

Prowadzacy zachgca do samej wypowiedzi, rozwijania jej tak, aby by-
fa zrozumiala, dopytuje. Tresci merytoryczne zwigzane z celami ¢wiczenia
powinny zosta¢ wyeksponowane i wzmocnione, o ile sa sprzeczne z nimi —
ujawniaja nowe problemy lub szczegdlny opoér w jakiejs kwestii — powinny
zostaé jeszcze przedyskutowane lub zosta¢ podjete w kolejnym postgpowa-
niu w formie ukierunkowanym na nie. Tresci osobiste nie zwigzane z celami
¢wiczenia powinny pozosta¢ bez komentarza. Wzmocniony powinien zosta¢
sam fakt ich szczerego ujawnienia — poprzez podzigkowanie za wypowiedZ
i niekrytykowanie.

Funkcje psychologiczne poszczegdolnych elementow ¢wiczenia

Etap I
Indywidualne zapisanie na kartkach swoich umiejetnosci spotecznych:
e skonfrontowanie osob bezrobotnych z ich wiedza o sobie 1 swoich umie-
jetnosciach, co jest trudne dla nich;
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e stworzenie punktu odniesienia:
— dla nowych tresci, majacych si¢ pojawi¢ w wyniku rozméw w pa-
rach,
- wyeksponowania efektu ¢wiczenia w postaci przyrostu wiedzy i wie-
lo$ci nowych pozytywow.

Tylko 3 minuty — uniknigcie wzbudzenia negatywnych emocji, ze
uczestnicy maja do powiedzenia o sobie mato rzeczy pozytywnych.

Grupa optymalnie 8 osobowa — wzbudzajaca mniejsze poczucie za-
grozenia, co wzglednie ulatwia mowienie o swoich odczuciach, szczegélnie
osobom, ktore nie maja kontaktu z innymi ludZmi na co dzien.

Etap II
Wymiana spostrzezen na swoj temat:
e dostarczenie nowych pozytywnych tresci do rozwazenia w nast¢pnym
etapie, nieuswiadamianych sobie wcze$niej przez poszczegdlne osoby.

Operowanie wylacznie tre§ciami pozytywnymi:
e latwiejsze dla obu stron: moéwiacej i stuchajacej;
e wzbudzenie pozytywnych emocji;
e podbudowanie samooceny.

Ustawianie krzeset — wspotdziatanie, ruch

Praca w parach:
e wykorzystanie najbardziej naturalnego schematu dla rozméw polegaja-
cych na udzielaniu sobie pozytywnych spostrzezen.

Pierwszy dobor — losowo:
e climinuje dobor wedlug ,,lubienia”, ktory mogtby wyklucza¢ osoby nie
wybrane przez nikogo.

Praca w parach kazdy z kazdym:
e zwielokrotnienie zrédet nowych tresci o sobie;
e skonfrontowanie z faktem, Zze r6zne osoby to samo w nas widza w zu-
pelnie inny sposob;
e Dbudowanie relacji w grupie 1 przeciwdziatanie powstawaniu trwatych
podziatow.
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Etap 111
Samodzielny wybor nowych tresci do ponownego zapisania:
skonfrontowanie myslenia o sobie ze spostrzezeniami innych;
odniesienie 1 wlaczenie do systemu wiedzy o sobie;
zwigkszenie 1 uporzadkowanie wiedzy o sobie.

Zapis na kartce:
samowzmocnienie;
przygotowanie poznawcze tresci do wypowiedzi na forum grupy;
stworzenie punktu wyjscia do dalszego wykorzystania w postepowaniu
np. do wykorzystania w przygotowywaniu dokumentéw aplikacyjnych.

Mozliwos$¢ ustosunkowania si¢ 1 odrzucenia czg$ci spostrzezen innych:
e podniesienie poczucia autonomii i samodecydowania.

Etap IV
Swobodne wypowiedzenie si¢ na temat swoich emocji zwigzanych
z wykonywaniem dotychczasowych etapow ¢wiczen:
e odreagowanie emocji, ktore pojawity si¢ do tej pory;
e przygotowanie emocjonalne 1 behawioralne do zabrania gltosu w nastgp-
nym etapie na forum grupy — trudniejszego bo wymagajacego pozytyw-
nej autoprezentacji.

Etap V
Wypowiedzenie na forum grupy nowych pozytywnych tresci na swoj

temat:

e wiedzy o sobie;

e wzmocnienie i ugruntowanie efektow ¢wiczenia,

e krok w kierunku latwiejszego zabierania glosu na forum grupy w przy-
szto$ci oraz wstgpne ¢wiczenie pozytywnej autoprezentacji,

e ewentualne ujawnienie psychologicznych probleméw do podjgcia w dal-
szej czgscl postgpowania.

Etap VI
Podsumowanie ¢wiczenia
Sformutowanie wnioskow z przebiegu catosci ¢wiczenia:
e wyeksponowanie istotnych tresci ¢wiczenia potrzebnych w dalszym
postgpowaniu;
e wzmocnienie ich.
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Mozliwo$¢ wyrazenia na forum grupy indywidualnej opinii na temat
poszczegolnych elementow i tresci ¢wiczenia:
e podkreslenie waznos$ci kazdego z uczestnikow grupy jako rdéznigcego si¢
od pozostatych;
e ujawnienie przekonan i wrazen wynikajacych przebiegu ¢wiczenia
w tym krytycznych:
— mogacych ,torpedowac” efekty tego ¢wiczenia 1 blokowac dalszy
udziat w postgpowaniu,
— wskazujacych na nowe problemy, wcze$niej nie podj¢te, a konieczne
do podjecia w dalszym ciagu postgpowania.

Problemy i ograniczenia w realizacji ¢wiczenia

Wazne czg$ci ¢wiczenia pozostaja poza ,,polem widzenia” prowadza-
cego — trudno$¢ szybkiej korekty. Ryzyko mowienia tylko banalow, typu:
Ltadnie Pani dzisiaj wyglada. Mozliwe trudno$ci z méwieniem, co mysle
o innej osobie. Mozliwe powiedzenia czego$ negatywnego o drugiej osobie,
nawet w dobrej wierze, co nie jest wskazane na tym etapie. Ryzyko, ze lista
,sumiem...” nie wydtuzy sie.

CWICZENIE 11*

Problem: zanizona samoocena.

Przejawy:

Obnizony nastrgj.

Postawa zamknigta.

Wycofanie.

Nieumiejetno$¢ wskazania swoich zalet i mocnych stron.

W odpowiedzi na pytanie o swoje zalety — wskazanie wad.

W odpowiedzi na pytanie ,,A co Pani teraz robi?”” odpowiedzi ,,Nic”.

Skutki dla poszukiwania pracy:

Nieswiadomo$¢ swoich mocnych stron.

Umiejgtnos¢ wskazania swoich atutow w staraniu si¢ o prace w ogole
1 w kandydowaniu na konkretne stanowisko.

Nieumiejetno$¢ odpowiedzenia na pytanie o sukcesy w wykonywanej
wczesniej pracy.

** Pomyst Agnieszka Respondek, Magdalena Pawlak, Agnieszka Kalbarczyk.
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Przyczyny:

Utrata pracy.

Doswiadczanie braku wzmocnien i obnizonego prestizu w ciagu prze-
dluzajacej si¢ sytuacji bezrobocia.

Naznaczajacy status bezrobotnego.

Przekonanie o tym, ze nie nalezy mowi¢ o sobie dobrze, bo $§wiadczy
to o braku skromnosci.

Warunki zastosowania ¢wiczenia:

Grupa wyréwnana pod wzgledem poziomu wyksztatcenia i dotych-
czasowego statusu zawodowego.

Parzysta liczba osob 8—10.

W przypadku os6b dtugotrwale bezrobotnych lub absolwentéw — dru-
gie spotkanie — po spotkaniu organizacyjno integracyjnym.

W przypadku 0séb bezposrednio po zwolnieniu — po przepracowaniu
straty wynikajacej z doswiadczenia zwolnienia.

Cele ¢wiczenia:
» Podniesienie poczucia wlasnej wartosci i ugruntowanie go w doswiad-
czeniu.

Calosciowy ksztalt ¢wiczenia:
Cwiczenie sktada sig z trzech etapow.
I Indywidualne wymienienie swoich sukcesdw, mocnych stron 1 atutow.
II Wymiana wrazen i przemyslen na temat trudnosci odpowiadania na ta-
kie pytania.
[IT Dzielenie si¢ w parach wspomnieniami na temat sytuacji wskazujacych
na sukcesy i rézne pozytywy uczestnikow.
IV Prezentacja tre$ci na temat partnera z pary na forum grupy.
V' Ponowne samodzielne wymienienie swoich sukcesdw, mocnych stron
1 atutow.
VI Podsumowanie.

I ETAP

Materialy:
e krzesta ustawione w kreggu lub wokot stotu.
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Instrukcja:
Na poczqtku chce Panstwu zaproponowac zastanowienie sie nad ta-

kimi swoimi dokonaniami, ktore mogq Panstwo okresli¢ jako swoje sukcesy.
Warto to zrobié¢, bo pytanie o sukcesy jest jednym tych, ktore moze pasc
w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej. Na rozmowie padajq tez pytania o atu-
ty lub mocne strony. Prosze sie chwile zastanowié, a nastepnie po kolei
od mojej prawej strony wymienic rozne swoje sukcesy, atuty albo mocne
Strony.

Uczestnicy wypowiadaja si¢ po kolei. Prowadzacy pozostawia kazda
wypowiedz bez komentarza i1 prosi o wypowiedzenie si¢ nastgpna osobg.

II ETAP

Materiaty:
e krzesta ustawione w kregu lub wokot stotu.

Instrukcja:
Czy byto Panstwu trudno mowic o sobie takie rzeczy? Co w tym byto

trudne? Co najbardziej przeszkadza w odpowiadaniu na takie pytania czy
moze nawet w mySleniu o sobie w taki sposob?

Uczestnicy grupy wypowiadaja si¢ swobodnie, ale warto, aby wypo-
wiedzieli si¢ wszyscy. Prowadzacy zachgca do tego, klasyfikuje i parafrazu-
je wypowiedzi poszczegolnych osob, aby lepiej je zrozumie¢. Ujawniane
watpliwosci nalezy rozwinaé, jednak nie nadmiernie, aby odczué uczestni-
kéw nie zdominowaty negatywne emocje 1 negatywne nastawienie do po-
szukiwania pracy i wymogow zwiazanych z przejsciem przez procedury
selekcyjne.

III ETAP

Materiaty:
e krzesta ustawione parami przez uczestnikow;

e czyste kartki papieru do robienia notatek, pisaki.

Instrukcja:
A teraz poprosze, aby dobrali sie¢ Panstwo w pary. Moze by¢ tak, jak

siedzicie. Proponuje, aby kazdy z Panstwa opowiedzial swojemu partnerowi
z pary o takich sytuacjach w swoim Zyciu, kiedy byt przez kogos chwalony,
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kiedy ktos wyrazat mu uznanie lub dziekowat za wykonanie czegos. Na pew-
no bylo takich sytuacji wiele, trzeba tylko pomysle¢ jakie.

Kazdy bedzie miat swoje 5 minut — dostownie, jesli chodzi o odpo-
wiedz na jedno pytanie. Ja zadam Panstwu trzy pytania o takie sytuacje.

Zasada jest taka, ze najpierw bedzie mowita jedna osoba — Panstwo
sami zdecydujecie, ktora — potem, po uptywie 5 minut — druga. Jest bardzo
wazne, zeby te 5 minut wykorzysta¢ do konca i nie oddac glosu partnerowi
wczesniej. To ja dam znak, kiedy uplynie tan czas, zeby sie Panstwo zmienili
rolami. Czyli wiec osoba, ktora mowi — mowi i przypomina sobie jak naj-
wiecej takich sytuacji, opowiada, na czym one polegaty, co wtedy robita i za
co konkretnie zostata pochwalona. Osoba stuchajqca ma w tym czasie inne
wazne zadanie, bo powinna starac sie dobrze zrozumie¢ opowies¢ partnera
tak, aby potem moc cos o tym powiedzie¢. Moze sobie w tym czasie cos za-
notowac, ale lepiej, zeby zrobita to bezposrednio potem.

Nastepnie zadam drugie pytania, na ktore odpowiecie sobie Panstwo
na zmiane: najpierw jedna osoba, potem druga, po 5 minut kazda, a potem
dam jeszcze trzecie pytane i zrobimy trzeciq zmiane.

Czy to jest zrozumiate? Czy jestescie Panstwo gotowi? Wiadomo, kto
zaczyna? To prosze o tym zdecydowad, jeszcze chwilka na namyst i zaczy-
namy.

Pytanie pierwsze: prosze opowiedzie¢ kiedy, w jakich okolicznosciach,
za co, byli Panstwo chwaleni w przesztosci — przez swoich przetoZzonych
albo nauczycieli?

Pytanie drugie: a teraz prosze opowiedziec, za co w jakich sytuacjach
i za co chwalili Panstwa lub wyrazali uznanie Panstwa wspolpracownicy
lub klienci?

W koncu pytanie trzecie: a za co chwalq Was lub chwalili znajomi
blizsi lub dalsi prosze opowiedziec o takich sytuacjach.

Prowadzacy chodzi migdzy parami, zachgcajac do wypowiedzi, jesli
jeszcze nie zostaly rozpoczete. Koryguje przebieg ¢wiczenia np. nie do-
puszcza do przedwczesnego przekazania glosu drugiej osobie, nawet jesli
zapada cisza. Zmiana w kazdej parze moze nastapi¢ w nieco innym momen-
cie, w zalezno$ci od tego, kiedy pary naprawdg zaczely lub ile trwato zro-
bienie sobie notatki przez pierwszego stuchacza. W ten sposob taczny czas
¢wiczenia przedluza si¢. W przypadku duzego zaangazowania w opowies¢
moéwey i dopytywanie o kolejne szczegoty przez stuchacza opowies¢ mow-
cy przedtuza sig 1 trudno ja zakonczy¢, ale nie nalezy jej przerywac, tylko
przedtuzy¢ czas dla wszystkich osob.
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IV ETAP

Materiaty:
e krzesta ustawione w kreggu lub wokot stotu;

e opcjonalnie — kolorowe kartony lub imienne tablice krokowe w liczbie
uczestnikow grupy, mazaki.

Instrukcja:
I jak ,,wywiad”? Udalo sie Panstwu dowiedzie¢ czegos o partnerze

z pary? To zaraz dowiemy sie czego. Poprosze, aby usiedli Panstwo ponow-
nie w kregu (wokot stotu) i zaprezentowali nam osobe, z ktorq rozmawiali-
Scie. Moze po kolei? Prosze powiedziel, czego dowiedzieliscie sie o swoim
partnerze: jakie zalety ma ta osoba, jakie sq jej mocne strony. Co o tym
swiadczy? Moga Panstwo dodac tu swojq wltasnq obserwacje tego, co uwa-
zacie za wartosciowe w tej osobie.

Osoby wypowiadaja si¢ po kolei, czyli w ukladzie: pierwsza osoba
z pierwszej pary, druga osoba z pierwszej pary, pierwsza osoba z drugiej
pary, druga osoba z drugiej pary itd. Prowadzacy pozwala na wypowiedz
swobodna nawet, jesli osoba zaczyna opowiada¢ same historie, a nie jedynie
wnioski z nich. ale ponawia swoje pytania.

Po wypowiedzi pierwszej osoby dodaje pytanie: 4 czy cos w tego co
Pan/Pani X. powiedzial/a mozna Pana/Pani zdaniem uznac za sukces? Czy
Pan/Pani X. moze by¢ z tego zadowolona? Chwali¢ sie tym?

Z czasem uczestnicy ,,ucza si¢”’, ze maja odpowiedzie¢ i na to pytanie.

Mozna rozwazy¢ zapisywanie tresci na kolorowych kartonach, z kto-
rych kazdy poswigcony jest innej osobie i sygnowany jej imieniem. Moze to
jednak przeszkadza¢ w mowieniu.

Mozna poszerzy¢ zrédla pozytywnych informacji o kazdej osobie
o pozostalych uczestnikdw 1 poprosi¢, aby po partnerze z pary jeszcze oni
dodali swoje pozytywne spostrzezenia na temat tej osoby.

V ETAP

Materiaty:
e krzesta postawione kregu lub wokot stotu;

e kolorowe kartony i mazaki lub kartki ze sformutowaniami ,,moje mocne
strony”, ,,moje sukcesy”.
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Instrukcja:
A teraz poprosze, aby kazdy sam powiedzial na forum grupy, co po

tym, co sobie przypomnial i uswiadomit oraz co ustyszat o sobie, moze okre-
sli¢ jako swoje mocne strony. Co moze uznac za swoj sukces?

Kazda osoba zabiera glos, kiedy jest do tego gotowa.

Mozna to poprzedzi¢ paroma minutami na zapisanie wszystkich tych
swoich pozytywow, z ktéorymi si¢ zgadza (podobnie jak w ¢wiczeniu 1),
a nastgpnie na przygotowanie sobie, jak chce si¢ to powiedziec.

Opcjonalnie — prowadzacy po wypowiedzeniu si¢ danej osoby moze
dodawac¢ wypowiedz taka, jaka mozna by zapisa¢ w rekomendacjach dla tej
osoby.

VI ETAP

Materiaty:
e krzesta postawione kregu lub wokot stotu.

Instrukcja:
Na zakonczenie prosze, aby Panstwo powiedzieli, jakie macie wra-

Zenia i spostrzezenia po dzisiejszym dniu? Moze jakies uwagi? Jak sie czu-
Jjecie?
Wypowiedzi wszystkich uczestnikow po kolei bez komentarzy.

Funkcje psychologiczne poszczegolnych elementow ¢wiczenia

Etap 1
Indywidualne wymienienie swoich sukcesow:

e stworzenie punktu odniesienia dla dalszych etapow ¢wiczenia, w tym
przede wszystkim dla doswiadczenia jego koncowego efektu;

e sprowokowanie ujawnienia watpliwosci co do posiadania jakich$ sukce-
sOw;

e sprowokowanie ujawnienia przekonan zwiazanych z rozumieniem ter-
minu ,,sukces”.

Wypowiadanie si¢ po kolei:
e zmniejszenie lgku przed wypowiedzia i spowodowanie jej mimo lgku.
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Etap II

Podzielenie si¢ swoimi wrazeniami na temat wypowiadania si¢ na te-

mat trudno$ci méwienia o swoich sukcesach, mocnych stronach i atutach:

odreagowanie napigcia i emocji zwiazanych z I etapem ¢wiczenia;
uprawomocnienie doswiadczania trudnosci jako prawidlowos$ci zwiaza-
nej z sytuacja autoprezentacji;

przekonanie sig, ze nie jest si¢ osamotnionym w do$wiadczaniu takich
trudnosci;

mozliwo$¢ zmiany roli z osoby majacej si¢ zaprezentowac 1 ocenianej —
na osobg oceniajaca np. poprzez negatywne komentowanie praktyk pro-
cedury selekcyjnej czy negowanie samego zadawania pytania o sukcesy,
atuty, mocne strony czy nawet wymogu dobrego prezentowania si¢
w staraniach o pracg w ogole.

Zadanie wielu pytan naraz o pokrewnym znaczeniu:
zarysowanie obszaru, ktorego dotyczy pytanie, nie za$ konkretnej kwe-
stii;
pobudzenie réznych aspektow tego, co poszczegdlne osoby moga od-
czuwaé jako trudno$¢ tak, aby zwigkszy¢ szanse na odpowiedz (,.trafi¢
w czuty punkt”);
niesugerowanie formy odpowiedzi, ale umozliwienie odniesienia si¢ do
ktéregokolwiek z pytan.

Swobodne wypowiadanie si¢ — z chwila odczucia gotowosci do tego:
zmniejszenie poczucia trudno$ci, gdyz ujawnianie trudnosci jest trudne;
danie okazji do wykorzystania wypowiedzi poprzednich oséb z grupy
jako mozliwos$ci nawigzania do nich;
poprzednie wypowiedzi toruja droge do wypowiedzi danej osoby.

Etap III

Opowiadanie na temat sytuacji, w ktorych bylo si¢ nagradzanym lub

doswiadczato si¢ wyrazania uznania ze strony osob trzecich: przetozonych,
kolegow, wspotpracownikow itd. — zwigkszenie dostgpnosci pozytywnych
tre$ci na swoj temat poprzez:

obnizenie wymagania, aby sprawozdawane tresci z gory spetniaty kryte-
rium bycia sukcesem;

zawieszenie normy, ze nie wypada si¢ chwali¢ przez przedefiniowanie
sytuacji z ,,chwalenie si¢” na ,,opowiadanie o pochwatach innych”;
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e mozliwo$¢ mowienia takze o takich opiniach, z ktérymi dana osoba sig
nie zgadza, albo byloby jej trudno wypowiedzie¢ je jako wlasne, ale
pamigta, ze byly na jej temat wyglaszane przez osoby trzecie;

e opowiadanie historii, czgsto ciekawych i1 wciagajacych, a nie suchych
konkluz;i;

e rozszerzenie pola widzenia mozliwego do brania pod uwage w rozpozna-
waniu swoich pozytywow poza autorytety oraz poza sfer¢ zawodowa.

Cwiczenie w parach — wykorzystanie:
e schematu komunikacji wlasciwego dla tej fazy rozwoju grupy;
e naturalnego schematu komunikacji opowiadania sobie nawzajem o swo-
im zyciu;
e mechanizméw komunikacyjnych zwigzanych z komunikacja twarza
w twarz, jak:
— niekontrolowanie swoich reakcji przez stuchacza,
— spontaniczne i nakazane instrukcja dopytywanie o szczegoly i wyja-
$nienia niejasnych elementow opowiesci,
— mozliwo$¢ obserwowania reakcji stuchacza: jego zainteresowania,
zdziwienia itp.,
— reguta wzajemno$ci szczerosci,
e budowanie relacji w grupie.

Zobiektywizowanie pozytywnych tresci o sobie poprzez méwienie o:
cudzych opiniach, jako potwierdzeniach pozytywnych ocen;
whasnych dziataniach i sytuacjach, w ktérych przebiegaty, a ktoérych
opinie te dotyczyty, jako kontekstu do wyrobienia sobie opinii takze
przez stuchacza;
e dostarczenie potwierdzenia dla cytowanych pozytywnych opinii na swoj
temat.

Mowienie o sytuacjach, w ktorych doswiadczato si¢ pozytywnych od-
czuc:
e ponowne doswiadczenie pozytywnych emocji zwiazanych ze wspo-
mnieniami.

Czas:
e celowo dluzszy niz potrzebny w danej grupie, aby uczestnicy byli zmu-
szeni do przypomnienia sobie wigcej tresci niz najlatwiej dostgpne;
e lacznie bardzo dhugi — dostarczajacy mozliwosci dtugiego doswiadcza-
nia pozytywnych emocji.
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Etap IV
Prezentowanie partnera na forum grupy
dla méwey:
e wystapienie w roli ,,eksperta”;
e trening dlugotrwatej wypowiedzi formutowanej w kategoriach pozy-
tywnych
dla osoby prezentowanej:
e poglebienie pozytywnego doswiadczenia na skutek przywotania tresci
w parach poprzez;
e uslyszenie pozytywnych opinii na swdj temat tu i teraz:

— zwykle dos¢ dtugo,

— wobec wielu stuchaczy,

— zwykle przetworzonych przez osobg prezentujaca uczestnika i wzbo-
gaconych jej spostrzezeniami ze stuchania np. nt. sposobu wypowia-
dania sig, jakich$ cech nie wskazanych wprost przez mowcg z pary,
ale wywnioskowanych z opowiesci, bo zwracajacych uwage shucha-
cza itp.;

e opcjonalne — uslyszenie pozytywnych opinii na swoj temat ze strony
wszystkich pozostalych uczestnikow grupy:

— Ujawnienie tre$ci dotyczacych kazdego z uczestnikow grupy pozo-
stalym osobom w grupie — pozwala im si¢ poznac;

— Ujawnienie tresci dotyczacych kazdego z uczestnikow grupy prowa-
dzacemu umozliwia wykorzysta¢ je w dalszym postgpowaniu.

Zapisywanie wypowiedzi na temat poszczegdlnych osob na koloro-
wych planszach:
e bardzo silne wzmocnienie;
e stworzenie ,,dokumentacji” mozliwej do uzycia w dalszych czesciach
postgpowania oraz w samodzielnej pracy uczestnikow np. nad przygo-
towywaniem dokumentéw aplikacyjnych.

Etap V
Ustosunkowanie si¢ do pozytywnych tresci §wiezo ustyszanych na
swoj temat:
e odniesienie ich do siebie 1 systemu swojej wiedzy o sobie;
e samowzmochienie;
e podkreslenie znaczenia wlasnych decyzji klientow 1 ich samodecydowa-
nia o sobie.
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Wypowiedzenie przez kazdego uczestnika grupy tych swoich cech,
ktére moze teraz uzna¢ za swoje mocne strony lub sukcesy w formie takiej,
jak mogloby to by¢ zrobione w rozmowie kwalifikacyjnej czy liscie moty-
wacyjnym:

e przetozenie tresci ¢wiczenia bezposrednio na zastosowania w poszuki-
waniu pracy — do doskonalenia w dalszej czgsci postgpowania.

Ewentualne wypowiedzenie pozytywnych opinii na temat kazdego
uczestnika jezykiem rekomendacji pozwalajacym na uzycie silnych superla-
tyw:

e przelozenie tresci ¢wiczenia bezposrednio na zastosowania w poszuki-
waniu pracy — do doskonalenia w dalszej czgsci postgpowania.

Etap VI
Podsumowanie:
e domkniecie ¢wiczenia;
e ujawnienie nowych kwestii, ktore pojawily si¢ pod wplywem ¢wiczenia:
w tym problemoéw do przepracowania w dalszej czgsci postgpowania.

Problemy i ograniczenia w realizacji ¢wiczenia

Przebieg 1 znaczenie ¢wiczenia znaczaco rozni si¢ w zaleznosci od te-
go kim sa jego uczestnicy i jak duze maja problemy. Absolwenci sa na ogoét
bardzo aktywni 1 operuja bardzo duzym zakresem wiedzy o sobie i efekt
podwyzszenia ich samooceny jest relatywnie mniejszy, osoby starsze i diu-
gotrwale bezrobotne maja trudno$ci w mowieniu o sobie takze w parach, ale
znacznie bardziej do§wiadczaja poprawy samopoczucia i samooceny.

Ryzyko, ze w I etapie ¢wiczenie zostanie zdyskredytowane jako bez-
zasadnie odnoszace si¢ do procedury selekcji, postrzeganej czesto jako nie-
naturalna i nieuzasadniona — mozliwe przytaczanie zastyszanych przykta-
dow ztych praktyk w przyjmowaniu do pracy, historii na temat znajomych
itp. Ma to charakter obronny i moze sygnalizowaé problem z poddaniem si¢
ocenie oraz wgladem w siebie, ale opiera si¢ tez na znanej konwencji
komunikowania si¢ (typu narzekanie) i udziela si¢ jako sposéb komuniko-
wania innym osobom nawet, gdy nie mys$la w ten sposob, przeszkadza im to
jednak w ujawnianiu swoich osobistych przezy¢ zwiazanych z ta sfera i blo-
kuje je.

Ryzyko, ze w III czg$ci ¢wiczenia wspomnienia okaza si¢ Zrodlem
emocji negatywnych — np. w przypadku, gdy nie udalo si¢ domkna¢ procesu
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radzenia sobie ze strata po zwolnieniu 1 ¢wiczenie otwiera negatywne wspo-
mnienia sytuacji wypowiedzenia lub gdy same wspomnienia nie sa negatyw-
ne, ale uswiadamiaja niemozno$¢ pracy w tym samym $rodowisku itp.

Mozliwosci modyfikacji

Losowanie par, mniej lub bardziej zabawowe (od odliczenia, przez lo-
sowanie dwoch pasujacych do siebie elementéw, na zadaniu typu trudny
puzzel lub inna tamigtowka skonczywszy) — moze petic¢ funkcjg przeryw-
nika 1 uatrakcyjni¢ zajecia, w zaleznos$ci od wieku i atmosfery w grupie,
momentu od utraty pracy itd.

Bez wariantu wyglaszania ,,rekomendacji” i ,,odpowiedzi na pytania
w rozmowie rekrutacyjnej” na forum grupy w etapie IV.

Z samodzielnym zapisaniem tresci w etapie I 1 III, o ile nie spowoduje
to ich selekcji na skutek trudno$ci w pisaniu.

Istnieje mozliwo$¢ pominigcia etapu 1.

CWICZENIE 111

Problem: wyuczona bezradno$¢ w poszukiwaniu pracy.

Przejawy:

Przygngbienie, obniZenie nastroju.

Brak wiary w skuteczno$¢ wlasnego dziatania.
Niezdecydowanie.

Skutki dla poszukiwania pracy

Przekonanie o braku wptywu na sytuacje: ,,i tak nie dostang pracy”.

Spadek aktywnosci i zainteresowania szukaniem pracy, na przyklad
poszukiwanie pracy ograniczone do rzadkiego przegladania tatwo dostgp-
nych ogloszen czy nieodpowiadanie na wybrane oferty lub wysylanie tych
samych dokumentéw aplikacyjnych.

Pesymistyczne i negatywne nastawienie do catej procedury rekruta-
cyjnej.

Nieprzygotowywanie si¢ na ewentualne rozmowy z pracodawca na
przyktad brak dbatosci o swoj wyglad zewngtrzny i starania o to, zeby ,,do-
brze wypasc”.

35 Na podstawie opracowania Kingi Kucharskiej.
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Przyczyny problemu:

Powtarzajace si¢ niepowodzenia, pomimo staran.

Blgdna atrybucja wlasnych niepowodzen — przyczyny state, jak na
przyktad wiek.

Poczucie zaleznosci od dobrej woli pracodawcdw; negatywne emocje
1 wrogie nastawienie do nich.

Nieznajomos¢ regut zwiazanych z doborem pracownikéw do pracy.

Przekonanie, ze nie ma zadnych prawidtowos$ci decydujacych o przy-
jeciu do pracy lub ze nie ma si¢ na nie wptywu.

Warunki zastosowania ¢wiczenia

Grupa wyréwnana po wzgledem wyksztalcenia i dotychczasowego
statusu zawodowego, w roznym wieku, 8—10 oséb.

Po domknigciu procesu radzenia sobie ze strata na skutek utraty pracy.

Po wystarczajacym podniesieniu samooceny.

Po analizie wlasnych kompetencji.

Zalozenie o oddziatywaniu przede wszystkim na sfer¢ poznawcza
problemu: percepcje przyczyn wilasnych niepowodzen oraz przekonanie
0 niemoznos$ci wptywu na sytuacjg.

Cele ¢wiczenia:

nauka wilasciwego spostrzegania przyczyn wiasnych niepowodzen;

rozpoznanie kryteriow przyjmowanych przez pracodawce;

analiza siebie 1 wlasnych szans na rynku pracy: wlasnych mozliwosci,

kwalifikacji, umiejgtnosci i innych cech lub wiasciwosci mogacych

przydac si¢ w pracy;

» wlasciwa interpretacja informacji zawartych w ogloszeniu: przewidywa-
nie obowiazkéw zwigzanych z danym stanowiskiem na podstawie wy-
magan pracodawcy;

» zrozumienie wymogow szybkiego reagowania na oferty pracodawcow.

Y V V

Calosciowy ksztalt ¢wiczenia:

I Zespotowa analiza dwodch kolejnych ofert pracy pod katem wymagan
pracodawcy — stworzenie sylwetek indywidualnych kandydatéw na te
stanowiska.

Il Prezentacja sylwetek indywidualnych kandydatéw na analizowane sta-
nowiska na forum grupy.
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I Zespotowe porownanie tych ofert ze soba pod wzgledem rdznic i/lub
podobienstw.

IV Zestawienie wynikéw porownan na forum grupy.

V Indywidualny wybdr i analiza ogloszenia prasowego pod katem wia-
snych predyspozycji 1 indywidualnej sytuacji.

VI Indywidualna prezentacja wtasnych wyboréw 1 ich uzasadnienie na fo-
rum grupy.

VIIPodsumowanie ¢wiczenia.

I ETAP

Materiaty:
e po dwie oferty pracy do przeanalizowania dla kazdego zespotu (razem 4):

— przygotowane (lub wybrane sposrod biezacych ogloszen) ze wzgle-
du na cele ¢wiczenia,
— dopasowane do poziomu wyksztatcenia klientow i1 segmentu rynku,
po ktérym klient moze si¢ poruszaé, aktualne pod wzgledem tresci
i formy,
e kartki dla kazdego zespolu z pomocnicza lista pytan (przyktadowe ofer-
ty pracy i pomocnicza lista pytan w przebiegu ¢wiczenia) — 2;
e dhugopisy.

Instrukcja:
Prosze, aby usiedli Panstwo w zespotach po 4 osoby (5 jesli grupa li-

czy 10 osbéb). Prosze sobie wyobrazi¢, ze szef zlecit Panstwu zatrudnienie
nowej osoby na stanowisko przedstawiciela handlowego. Otrzymali Pan-
stwo krotkq oferte zawierajqcq gtowne wymagania szefa. Prosze wyobrazié
sobie, czym powinien charakteryzowac sie idealny kandydat do tej pracy.
Prosze go opisac, biorqc pod uwage oczekiwania szefa i korzystajqc z dotq-
czonych pytan pomocniczych. Macie na to Panstwo 15 minut.

1. Jakie cechy charakteru powinien posiada¢ kandydat na to stanowisko?
2. Jakich kwalifikacji i wyksztatlcenia wymaga sie od niego?

3. Jakie inne umiejetnosci mogq by¢ pomocne w tym zawodzie?

4. Jak Pani/Pan wyobraza sobie wyglad takiego kandydata (np. stroj)?

5. Jakie cechy nie sq mile widziane u kandydata na to stanowisko?
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OGLOSZENIE 1

by do sekretariatu.

ZAKRES OBOWIAZKOW:
Obstuga poczty.
Kontakty z klientami.

OCZEKUJEMY:

Latwos$ci nawiazywania kontaktow.

Mitej prezencji.

Samodzielno$ci i sumiennosci.

Zdolnosci organizacyjnych.

Wyksztatcenie minimum $rednie.

Mile widziana umiejgtnos$¢ obstugi urzadzen biurowych.

OFERUJEMY:

Stabilnos¢ zatrudnienia.
Szkolenie.

Dobre wynagrodzenie.
Zyczliwa atmosfereg pracy.

Osoby zainteresowane prosimy o kontakt telefoniczny.
Dzial Human Resources nrtel. .........ocoeveieienicncncnnenn.

Polska firma finansowa KASTIM S.A pilnie poszukuje energicznej oso-

Instrukcja:

A teraz prosze , zeby ,,zatrudnili” Panstwo nastepnq osobe, takze kie-
rujqc sie wymaganiami szefa zawartymi na kartkach, ktorve Panstwu roz-
dam. Prosze wyobrazi¢ sobie, czym powinien charakteryzowac sie idealny
kandydat do tej pracy. Prosze go takze opisac, biorqc pod uwage oczeki-
wania szefa i korzystajqc z tych samych dotqczonych pytan pomocniczych.

Macie na to Panstwo takze 15 minut.
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OGLOSZENIE 2
Duza migdzynarodowa firma zatrudni PRZEDSTAWICIELA HAN-
DLOWEGO.

WYMAGANIA:

Petna dyspozycyjnos¢.

Preferowane wyksztalcenie wyzsze handlowe.
Doswiadczenie w sprzedazy.

Otwartos$¢ 1 komunikatywnos¢.

Odpowiedzialnos¢.

Umiejgtno$¢ pracy w zespole.

Znajomosc¢ jezyka angielskiego bedzie dodatkowym atutem.

ZAPEWNIAMY:

Ciekawa pracg.

Motywujace wynagrodzenie.
Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego.

Oferty prosimy kierowac¢ na adres:
Handlox Sp.z o.0. ul. Malowicka 48
06-451 Miasteczko

I ETAP

Materialy:
e tablica (lub flipchart) albo dwa duze kartony do zapisywania, mazaki

o r6znych kolorach.

Instrukcja:
Zanim porownamy sobie jakich kandydatow chcieliby Panstwo wi-

dzie¢ na oba stanowiska, prosze powiedziec, jak sie Panstwo czuli wykonu-
Jjac to zadanie? Jak to szto: czy byly jakies spory w obrebie zespotow? Cze-
go dotyczyly?

Swobodne wypowiedzi na forum grupy cztonkéw zespotow. Prowa-
dzacy zwraca uwagg, czy sporne kwestie moga $wiadczy¢ o indywidualnych
problemach poszczegdlnych uczestnikéw grupy na przykltad o przekona-
niach utrudniajacych dokonywanie wyborow, konkretnych ztych do$wiad-
czeniach w staraniu si¢ o pracg i innych — do podjgcia ich w dalszej czgsci
postgpowania pomocowego lub natychmiast, o ile manifestuja si¢ niechecia
do realizowania tego ¢wiczenia.
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Instrukcja:
A teraz poprosze o przedstawienie sylwetek idealnych kandydatow na

oba stanowiska. Najpierw zajmiemy sie pierwszym stanowiskiem. Prosze,
aby po kolei kazdy ze zespotow powiedzial, jaki jest ten ich kandydat.

Prowadzacy zapisuje cechy idealnego kandydata w formie komuni-
katywnej dla wszystkich, upewniajac si¢ co do rozumienia tresci, dopytu-
jac o uzasadnienia i uzgadniajac sformutowania. Zwlaszcza zacheca do
rozwinigcia rozbieznosci w opisie pomig¢dzy zespolami czy nawet poje-
dynczymi osobami, ktore zgtaszaja odmiennos¢ zdania. Szczegolnie cenna
jest mozliwos$¢ samodzielnego sformutowania przez uczestnikow wymagan
wykraczajacych poza ogloszenie, nawet po uprzednim skrytykowaniu go
jako niewystarczajacego lub nieadekwatnego do pracy na danym stanowi-
sku. Jesli uczestnicy sami nie sformutowali takich wymagan, nalezy do
tego zachgceié:

A moze wymagaliby Panstwo od kandydata na to stanowisku jeszcze
inny cech i kompetencji? Jaki Panstwa zdaniem on jeszcze powinien by¢?

Te dodatkowe wymagania, po uprzednim uzasadnieniu, powinny zo-
sta¢ dopisane, jako rownie prawomocne.

IIT ETAP
Materiaty:

e kartki z tabela do poréwnania ogloszen, dtugopisy.

Instrukcja:
A teraz w tych samych zespotach prosze porownac obie oferty pra-

cy. Czy widzq Panstwo roznice lub podobienstwa pomiedzy nimi. Prosze je
wypisac w tabeli na kartce.

Ogloszenie 1 Ogloszenie I1
Tresé Polska firma finansowa pilnie Duza miedzynarodowa firma
poszukuje energicznej osoby do | zatrudni przedstawiciela
sekretariatu handlowego

Wymagania

Zapewnienia

Kontakt
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IV ETAP

Materiaty:
e tablica (lub flipchart) albo dwa duze kartony do zapisywania.

Instrukcja:

Prosze powiedzie¢, jakie rozmice i podobienstwa widzq Panstwo
w tych dwoch ofertach pracy. Poprzednio, jako ostatni mowili Panstwo
(wskaza¢ odpowiedni zespot), i teraz prosze, Zeby Panstwo zaczeli.

Dotaczona tabelka pokazuje réznice pomiedzy tymi ofertami, ktére
nalezy wychwyci¢. W razie potrzeby, gdy na przyklad uczestnicy zZle rozu-
muja lub nie dostrzegaja pewnych istotnych spraw, prowadzacy naprowadza
1 uzupeltnia zgodnie z nia.

Tabela 1. Zestawienie por6wnawcze dwodch ofert pracy

Ogloszenie 1 Ogloszenie 11

Tresé Polska firma finansowa pilnie Duza miedzynarodowa firma
poszukuje energicznej osoby do zatrudni przedstawiciela
sekretariatu handlowego

Wymagania | wyksztalcenie minimum $rednie preferowane wyksztatcenie

wyzsze handlowe

brak informacji o wieku brak informacji o wieku
nie ma mowy o do§wiadczeniu doswiadczenie w sprzedazy
mita prezencja brak informacji o wygladzie
samodzielnos¢ umiejetnos¢ pracy w grupie
sumienno$¢ odpowiedzialnos¢
fatwo$¢ nawiazywania kontaktow | otwarto$¢ i komunikatywnos¢
zdolnosci organizacyjne petna dyspozycyjnosé
mile widziana znajomo$¢ obshugi | znajomos¢ jezyka angielskiego
urzadzen biurowych bedzie dodatkowym atutem

Zapewnienia | stabilno$¢ zatrudnienia motywujace wynagrodzenie
szkolenie mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
zyczliwa atmosfera pracy cickawa praca

Kontakt telefoniczny = pilny listowny = w domysle CV + list

motywacyjny
V ETAP
Materiaty:

e dhugopisy;
e ogloszenia prasowe lub oferty pracy pochodzace z innych zrdédet przy-
najmniej po 3 na osobg, dobrane adekwatnie do poziomu wyksztatce-
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nia 1 dotychczasowego statusu zawodowego uczestnikoéw. Moga zostac
przygotowane wytacznie w celach ¢wiczeniowych 1 dopasowane pod ka-
tem tych cech poszczegdlnych uczestnikow, aby skierowac ich uwage na
jakie$ ich atuty, deficyty lub niewykorzystywane mozliwosci (o ile sa
znane lub podejrzewane) albo na obszary rynku nie brane dotad pod
uwage;

o kartki dla kazdego do wymienienia wymagan wybranego ogloszenia.

Instrukcja:

A teraz prosze, aby kazdy z Panstwa juz indywidualnie, uwaznie przej-
rzat otrzymane ogloszenia prasowe. Prosze przyjrzec¢ sie im i zastanowic,
o jakie rozne wymagania pracodawcy w nich chodzi, jakie jest znaczenie
poszczegolnych sformutowan. Mogq Panstwo zaznaczy¢ sobie jakos te wy-
magania i sformutowania na tych egzemplarzach, ktore Panstwo dostajq.
Proponuje na to ok. 10 minut. Mogq Panstwo usiqs¢ swobodnie w rozZnych
miejscach sali.

(czas powinien zosta¢ dostosowany do potrzeb osob tak, zeby byt wy-
starczajacy na w miar¢ poglgbione przyjrzenie si¢ ofertom; co do czego
trzeba si¢ indywidualnie upewni¢, prowadzacy obserwuja zachowania
uczestnikow trakcie wykonywania tej czg¢$ci ¢wiczenia)

A teraz prosze wybrac te oferte pracy, ktora Panstwu najbardziej od-
powiada i mogtby kandydowac do niej. Nastepnie prosze zastanowic¢ sie nad
tym, co czyni Panstwa idealnym kandydatem na to stanowisko, a jakich wy-
magan Panstwo nie spetniajq albo spetniajq w mniejszym stopniu. Czy sq
to te najwazniejsze wymagania? Czy mozna cos zrobi¢, aby to zmieni¢ i po-
prawic¢ swoje szanse?

Wsrod stabych i mocnych stron, ktore moglyby wplynqé¢ na prawdo-
podobienstwo dostania takiej pracy, prosze zastanowic¢ sie, czy sq jakies
rzeczy w otoczeniu, ktore moglyby utatwic¢ uzyskanie tej pracy, na przyktad
dowiedzenie sie o niej wiecej od kogos znajomego, szybkie nauczenie si¢
brakujqcych kompetencji, zaktualizowanie ich itd.

Proponuje takze ok. 10 minut.

Nalezy rozwazy¢, czy indywidualne zapisywanie na przyktad w tabeli
mocnych i stabych stron lub tabeli wymagan analogicznej do uzywanych
wczesniej w etapach zespotowych, bedzie pomoca czy dodatkowa trudno-
$cia wykonywaniu tego ¢wiczenia — w zaleznosci od tego, jak oceniamy
kompetencje uczestnikow na podstawie dotychczasowych obserwacji lub
wykonywanego wczesniej zawodu i udzialu czynno$ci zwiazanych z pisa-
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niem w pracy. W przypadku zrdéznicowania grupy pod tym wzgledem nale-
zy zaproponowac uzycie kartek i mozliwo$¢ zrobienia sobie na nich notatek,
ale nie wregcza¢ materiatu do wypetnienia.

W tym przypadku wszystkie pytania do przemys$lenia w tej czesci
¢wiczenia nalezy wreczy¢ na matych kartkach lub zapisa¢ na duzym karto-
nie lub tablicy widocznej w trakcie ¢wiczenia przez wszystkich.

VI ETAP

Materialy:
e stoly zestawione razem.

Instrukcja:
Czy kazdy z Panstwa moze powiedzie¢, dlaczego kazdy wybrat dane

ogloszenie jako interesujqce dla siebie i uzasadnic to? Na jakie wymagania
zwrocit uwage? Jakie widzi swoje auty? Co moze zrobié¢ z przeszkodami?

Wypowiedzi dowolnych tresci przez wszystkich uczestnikéw grupy
na forum, z zachowaniem zasady niekrytykowania si¢ nawzajem, ale moz-
liwo$ci zadawania pytan po kazdej wypowiedzi.

Prowadzacy zacheca do samej wypowiedzi, rozwijania jej tak, aby by-
ta zrozumiata, dopytuje o uzasadnienia wyboru, powiedzenia czegos$ wigcej
o swoich pomystach na zwigkszenie szans na otrzymanie tej pracy.

Po kazdej wypowiedzi pozostale osoby z grupy zachgcane sa do:

— skomentowania interpretacji wymagan oferty wybranej przez dana osobg;

— wskazania na te jej atuty w staraniu si¢ o te¢ pracg, ktérych sama nie
wymienita;

— podsunigcia jej sposobodw na zwigkszenie swoich szans w kandydowa-
niu na to stanowisko.

Czy pozostali z Panstwa zgadzajq sie z tq interpretacjq? Czy takie ....
sformutowanie Panstwa zdaniem moze znaczy¢ cos innego? A czy w wyko-
nywaniu tej pracy jest moze potrzebne cos jeszcze, co nie zostalo ujete w tej
ofercie? Co to jest?

Jakie inne mocne strony ma Pan/Pani X. jako kandydat do tej pracy?
Jakie mocne strony Pana/Pani jeszcze Panstwo widzq? A jak mozna sobie
poradzic z takim brakiem (lub przeszkodaq)?

Adresat tych komentarzy jest zachecany do odniesienia si¢ do nich:
zaakceptowania podpowiedzianych atutow jako rzeczywiscie posiadanych
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1 mozliwosci skorzystania z podpowiedzi dotyczacych pokonania przeszkod
czy uzupetnienia deficytow.

I co Pan/Pani na to? Moze Pan/Pani powiedzie¢, ze ma Pan/Pani takq
ceche, jak ......7 jest Pan/Pani taki, Ze ........7? umie Pan/Pani.........7

Jak sie Panu/Pani podobajq te propozycje? Czy moze Pan/Pani sko-
rzystac z nich?

W przypadku uzycia prawdziwych ofert pracy Czy bedzie sie Pan/
Pani starata o te prace?

W razie odpowiedzi pozytywnej To prosze pamietac, zeby ... (na
przyktad odpowiedzie¢ jak najszybciej, przygotowac to i to......) w zalezno-
Sci od pilnosci wymagania najwazniejszego lub najtrudniejszego.

VII ETAP

Materiaty:
e stoly zestawione razem.

Instrukcja:

Konczqc, podsumujmy sobie dzisiejszq prace: jakie wnioski majq Pan-
stwo po tym, jak przygladalismy sie ogloszeniom o prace? Co Panstwo my-
Sla, jakie sq Panstwa wrazenia?

Rundka lub swobodne wypowiedzi wszystkich uczestnikow.

Jak poprzednio — tre$ci merytoryczne zwiazane z celami ¢wiczenia
powinny zosta¢ wyeksponowane i wzmocnione, o ile sa sprzeczne z nimi —
ujawniaja nowe problemy lub szczegdlny opoér w jakiej$s kwestii — powinny
zostaé jeszcze przedyskutowane lub zosta¢ podjete w kolejnym postepowa-
niu w formie specjalnie ukierunkowanej na nie. Tresci osobiste nie zwigza-
ne z celami ¢wiczenia powinny pozosta¢ bez komentarza. Wzmocniony
powinien zosta¢ sam fakt ich szczerego ujawnienia — poprzez podzigkowa-
nie za wypowiedz i nie krytykowanie.

Funkcje psychologiczne poszczegdolnych elementow ¢wiczenia

Etap I
Opis idealnego kandydata na dane stanowisko:
e wprowadzenie analizy wymagan oferty pracy jako kroku koniecznego
w rozwazaniu wyboru danej oferty;
e doswiadczenie wlasnych mozliwosci rozumienia wymagan pracodaw-
cow.
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Przyjecie perspektywy pracodawcy:
zmniejszenie dystansu do pracodawcow jako ludzi 1 do wymagan przez
nich stawianych;
uswiadomienie licznych wymagan subiektywnych, stawianych takze
przez samych uczestnikow grupys;
uswiadomienie sobie faktu stawiania wymagan zawsze, nawet jesli nie
sa jawnie deklarowane.

Etap 11

Zaprezentowanie sylwetek idealnych kandydatéw na forum grupy:
wlasciwa interpretacja wymagan stawianych przez pracodawcg w przy-
padku ogloszen wybranych do analizy;
wyszczegolnienie kryteriow, jakie pracodawca moze bra¢ pod uwage
oceniajac kandydatéow do pracy, w tym niesubiektywnych, lecz wynika-
jacych z wymogdéw zadan wykonywanych na tym stanowisku;
uprawomocnienia samego faktu formutowania wymagan do pracy jako
obiektywnych;
zwrdcenie uwagi na mozliwo$¢ istnienia wymagan subiektywnych, ukry-
tych, nieadekwatnych.

Etap IITi IV

Analiza porownawcza analizowanych dwoch ofert, ktore celowo rdz-

nia si¢ migdzy soba tak, aby:

utatwity zrozumienie kryteriow, jakimi postuguja si¢ najczesciej praco-

dawcy;

zwrbcily uwage na znaczenie sformutowan nie rozstrzygajacych wy-

magan pracodawcy, jak na przyktad ,,mile widziane”, ,,dodatkowym

atutem”, ,,preferujemy” 1 mozliwo$¢ interpretowania ich jako dopusz-

czajacych odstepstwa od nich;

zwrocily uwage na konieczno$¢ szybkiego reagowania na ogloszenia —

pierwsze ogloszenie jest pilne (kontakt telefoniczny vs kontakt listowny)

zwrocity uwage na konieczno$¢ przestania CV i1 listu motywacyjnego

w przypadku prosby o odpowiedz listowna;

zwrdcity uwagg na wazno$¢ dla pracodawcy tzw. uniwersalnych walo-

roOw pracowniczych poprzez wymagania nie dotyczace specyficznych

kwalifikacji, ale odpowiedzialnos$ci, samodzielnosci, sumiennosci:

— w przypadku uznania ich za swoje cechy mogly podwyzsza¢ pew-
no$¢ siebie osoby bezrobotnej jako dobrego kandydata do pracy.
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Porangowanie poszczego6lnych kryteriow wedlug waznosci — uswia-
domienie, ktére z nich moga by¢ szczegdlnie istotne w danym przypadku,
a zwlaszcza, ze nie wszystkie kryteria sa jednakowo wazne:

e zwrdcenie uwagi na przesadne interpretowanie wszystkich wymagan
jako rownie waznych;

e zwrocenie uwagi na mozliwos¢ braku wymagan co do wieku kandydata,
celowo niesprecyzowanego w analizowanych ogloszeniach;

e zmniejszenie sklonnosci od odrzucania ofert na podstawie nieuzasad-
nionego domniemania wymagan, ktorych nie stawiaja ani wprost, ale
prawdopodobnie nie istniejq takze jako ukryte;

e zwigkszenie w przysziosci liczby ogloszen branych pod uwage.

Informacje, czy od kandydata wymaga si¢ samodzielno$ci, czy umie-
jetnosci wspodtpracy w grupie:

e zwroOcenie uwagi na mozliwo$¢ przewidywania przysztych obowiazkow
na danym stanowisku na podstawie wymagan zawartych w ogloszeniu:
otwarto$¢ 1 komunikatywno$¢ (podobnie jak fatwo§¢ nawiazywania kon-
taktow z drugiego ogloszenia) sugeruje prace¢ z innymi ludzmi, moze
kontakty z klientami;

e zwroOcenie uwagi na wlasne dyspozycje i preferencje do takich zadan.

Praca w zespotach poprzedzajaca prezentacj¢ na forum grupy:

e ulatwia uczestniczenie w realizacji zadan zbyt trudnych poznawczo dla
indywidualnych uczestnikow;

e pobudza tresci i myslenie uczestnikéw zanim podane zostana tresci ,,po-
prawne”, co czyni je ,,goracymi” i odbieranymi jako zywe;

e przygotowuje do zaangazowania w prac¢ indywidualng w etapie V —
trudniejsza z racji odniesienia ich tresci do siebie osobiscie i réznorakich
drazliwych aspektow myslenia o sobie jako kandydacie do pracy.

Etapy -1V lacznie
Stworzenie punktu odniesienia, jako pomoc w pdzniejszym wyborze
ogloszenia odpowiadajacego jej kwalifikacjom.

Etap V
Samodzielna analiza wymagan przedstawionych do wyboru kazdemu
uczestnikowi zajec:
e proba samodzielnego wykorzystania wskazowek otrzymanych we wcze-
$niejszych etapach ¢wiczenia;
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e zweryfikowanie ich rozumienia i zastosowania;
e zweryfikowanie umiejgtnosci dostrzezenia ukrytych wymagan dotycza-
cych danej pracy.

Analiza wymagan pracodawcy i ocena wtasnych umiejgtnosci pod ka-
tem przydatno$ci w tej pracy:
e dostarczenie uczestnikom grupy doswiadczenia mozliwo$ci poznawcze-
go panowania nad rozpoznawaniem wymogow, ktorym trzeba sprostac.

Wybor jednego ogloszenia prasowego odpowiadajacego umiejetno-
$ciom i zainteresowaniom:
e dostarczenie uczestnikom grupy do§wiadczenia samodzielno$ci i wptywu.

Poréwnanie wiasnych silnych i stabych stron oraz szans i przeszkod
dostrzeganych w otoczeniu:

e ulatwienie zardéwno wgladu w siebie, jak 1 oceng tych mozliwosci tkwia-
cych w otoczeniu, ktore wptywaja na zatrudnienie;

e dostarczenie doswiadczenia uzytecznosci rozwazania decyzji o kandy-
dowaniu na dane stanowisku bardziej wszechstronnie, uwzgledniajac
przy tym wszystkie za i przeciw wlasnych decyzji;

e zwrdcenie uwagi na wigksza liczbe cech otoczenia 1 ich oceny (na przy-
ktad bliskos$ci miejsca zamieszkania, znajomosci itp.) 1 przeszkod jakie
moga utrudnia¢ zdobycie tej posady (na przyktad duza konkurencja, ma-
o miejsc pracy).

Zalecenie rozwazenia zarowno tresci pozytywnych, jak negatywnych
dotyczacych tak siebie, jak otoczenia:
e urealnianie oceny wlasnych kompetencji, mozliwosci i wyborow;
e stworzenie punktu wyjscia do przepracowania ich w dalszym toku po-
stgpowania.

Wykorzystanie rzeczywistych ofert pracy adekwatnych dla poszcze-
gblnych uczestnikow grupy:
e stworzenie okazji, ze sytuacja mniej obcigzona emocjonalnie, bo ¢wi-
czeniowa — niejako probna:
— zakonczy si¢ rzeczywistym wyborem oferty,
— przyczyni si¢ do poszerzenia pola ofert branych w przysztosci pod
uwage — na przyklad przesunie uwagg na mozliwo$¢ pracy na innym
stanowisku niz brane dotad pod uwagg.
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Etap VI
Zaprezentowanie i uzasadnienie swojego wyboru na forum grupy:

e wyprobowanie pewnosci dokonanego wyboru;

e mozliwo$¢ poddania go analizie;

e (¢wiczenie sytuacji porownywalnej na pytania rozmowy kwalifikacyjnej
typu ,,A dlaczego to akurat Pana mamy przyja¢ do pracy?” czy ,,Prosze
wymieni¢ swoje najwazniejsze atuty jako kandydata na to stanowisko”,
ale duzo tatwiejszej, bo nie wymagajace tak sprawnej odpowiedzi i do-
brej autoprezentacii.

Odniesienie si¢ pozostalych uczestnikdw grupy do analizy wymagan
poszczegoOlnych osob:
e wzbogacenie i poglgbienie rozumienia wymagan danego ogloszenia.

Udzielanie przez pozostatych cztonkéw informacji zwrotnych:

e wzbogacenie zasobu swoich atutéw, nie branych wcze$niej pod uwage;

e poszerzenie spojrzenia na siebie o ewentualne deficyty, latwiejsze do
przyjecia jako pochodzace od osob podobnych do siebie pod wzgledem
statusu bezrobotnego;

e dostarczenie wielu pomystow na poprawg swoich szans do zatrudnienia,
zaroOwno jesli chodzi o poradzenie sobie z deficytami, jak wykorzystanie
mozliwosci tkwiacych w otoczeniu.

Udzielanie informacji zwrotnych innym uczestnikom grupy:
e doswiadczenie wlasnej kompetenc;ji:
— w interpretacji wymagan stawianych na dane stanowisko,
— W generowaniu pomystoOw rozwiazan.

Wzajemne udzielanie sobie komentarzy i podpowiedzi:
budowanie relacji wsparcia;
udzielania pomocy;
poczucie uzytecznos$ci korzystania z niej;
budowanie struktury relacji typu ,,sie¢” — kazdego z kazdym, waznej dla
jakosci funkcjonowania poszczegdlnych uczestnikéw grupy.
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Etap VII
Podsumowanie ¢wiczenia:

e mozliwo$¢ odreagowania roznorakich emocji, ktére pojawily si¢ w toku
realizacji kolejnych zadan, zwlaszcza trudnosci samodzielnej analizy
ofert pracy, samodzielnego wyboru i poddania ich ocenie grupy;

e mozliwo$¢ ujawnienia problemow, ktére poszczegodlne osoby ,,odkryty”
w toku wykonywania tego zadania;

e mozliwo$¢ stwierdzenia, na ile cele ¢wiczenia zostaty osiagnigte.

CWICZENIE 1V>°

Problem: nieumiejetno$¢ okreslenia swoich wymagan w stosunku do
przyszlej pracy spostrzegana przez otoczenie i samego bezrobotnego
jako brak wymagan.

Przejawy:

Deklaracje ,,Przyjme kazda pracg”.

Postawa zaleznosci.

Nastrdj obnizony, przygnebienie, rezygnacja, wycofanie.

Nieumiejetno$¢ wyrazenia swoich wymagan w stosunku do pracy lub
wskazywanie ich niewielkiej liczby.

Skutki dla poszukiwania pracy

Manifestowanie problemu z podjeciem wtasciwej decyz;i.

Wybory ofert niewtasciwych ze wzgledu na swoja sytuacje lub osobi-
ste deficyty.

Wyrazanie przekonania, ze nie ma dla nich zadnej pracy lub ze sa do
niczego, bo nie umieja znalez¢.

Podejmowanie zatrudnienia na czarno — bez podpisywania umowy
0 pracg.

Przy przegladaniu ogloszen szybko okazuje sig, ze nie kazda prace
osoby bezrobotne sa w stanie przyjaé, czgsto nie umieja jednak okreslic,
dlaczego.

Przyczyny
Lek przed nie znalezieniem pracy lub jej ponowna utrata.

% Na postawie opracowania Katarzyny Czyz i Moniki Rybak.
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Poczucie zalezno$ci spowodowane stanem przedmiotowej samos$wia-
domosci.

Nieumiejgtno$¢ rozpoznania wiasnych potrzeb 1 standardow spowo-
dowana problemami w sferze tozsamosci (nie wiem, czego chcg, bo nie
wiem, kim jestem).

Przekonanie, ze aby otrzymac¢ zatrudnienie, nalezy deklarowac spet-
nianie wszelkich wymagan

Przekonanie, Ze to nie wypada, by osoba bezrobotna stawiala warunki,
bo moze ja to ukaza¢ w ztym §wietle w kontakcie z pracodawca lub posred-
nikiem w biurze pracy.

Przekonanie, Ze niestawianie wymagan zwigksza szanse na zatrud-
nienie.

Doswiadczenia, ze stawianie wymagania zmniejsza szanse na zatrud-
nienie.

Wyolbrzymianie znaczenia wymagania ,,dyspozycyjnosci’ 1 nierozu-
mienie go.

Warunki zastosowania ¢wiczenia

Grupa 9-12 os6b, wyrownana po wzgledem wyksztatcenia i dotych-
czasowego statusu zawodowego, w réznym wieku

Po podniesieniu poczucia wtasnej wartosci

Po analizie zasobow

Przed poszukiwaniem pracy

Cele ¢wiczenia
Jawne:
» pokazanie czym uczestnicy powinni si¢ kierowac¢ szukajac pracy, na co
powinni zwraca¢ uwagg przegladajac ogloszenia;
» umozliwienie uswiadomienia sobie, co jest dla nich wazne w wyborze
pracy, bez czego nie moga si¢ obejs¢ w przyszlej pracy.

Ukryte:

» umozliwienie uswiadomienia sobie, ze umiej¢tnos¢ stawiania wymagan
jest wazna 1 potrzebna wiasnie po to, by znalez¢ satysfakcjonujaca pra-
cg, w ktorej maja szansg si¢ utrzymac;

» pokazanie, ze fakt posiadania wymagan nie dyskwalifikuje osoby
w oczach pracodawcy;

» pomoc uczestnikom w nauczeniu si¢ okreslania swoich wymagan wobec

pracy.
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Calosciowy ksztalt ¢wiczenia
Cwiczenie sktada si¢ z trzech etapow:
I Zespotowe formutowanie wymagan w odniesieniu do sytuacji trzech
fikcyjnych osob.
IT Prezentacja wnioskéw zespoldw na forum grupy.
[T Zespotowe formutowanie wymagan jednej fikcyjnej osoby wobec trzech
réznych ofert pracy.
IV Prezentacja wnioskdéw zespoldw na forum grupy.
V Indywidualna refleksja nad wlasnymi wymaganiami wobec pracy.
VI Indywidualna prezentacja wnioskow kazdego uczestnika na forum grupy.
VII Podsumowanie.

I ETAP

Materiaty:
e 3 przykladowe CV, nie majace cech wzorca, ale poprawne, dopasowane

poziomem wyksztatcenia 1 statusu do wykonywanej wczesniej pracy;

e 3 przykltadowe opisy sytuacji zyciowych zawierajace cechy, ograni-
czajace zwykle dyspozycyjnos¢, moga nawiazywac¢ do wybranych cech
sytuacji poszczeg6lnych uczestnikow grupy;

e krzesta wyjsciowo ustawione w kregu lub wokdt wspdlnego stotu, daja-
ce si¢ przestawic.

Instrukcja:
Prosze, aby podzielili si¢ Panstwo na 3 zespoly, naturalnie tak, jak

siedzicie lub np. odliczajqc do trzech, a nastepnie siadajqc razem: jedynki,
dwdojki i trojki.

Celem naszego ¢wiczenia jest zastanowienie sie, czym warto kierowac
sie szukajqc pracy, na co zwracac¢ uwage w ogloszeniach, ktore z ofert
przyjmowac, a ktore odrzucaé. Kazdy z zespotow otrzymat trzy zZyciorysy
0sob z opisami ich sytuacji Zyciowych oraz jednq oferte pracy. Waszym za-
daniem jest wybra¢ sposrod tych trzech osob jedna, ktora Waszym zdaniem
mogtaby starac sie o prace zawartq w ofercie i zastanowic¢ sie, co uzasadnia
ten wybor. Proponuje na to ok. 10 minut.

Czas mozliwy do przedtuzenia lub skrdcenia, zaleznie od tempa wy-
konania zadnia w zespotach, wyréwnany dla wszystkich. Prowadzacy krazy
pomigdzy zespotami przystuchujac si¢ rozmowom, udzielajac wyjasnien,
reagujac na komentarze i pytania.

243



PRZYKEADOWE SZKICE CV
— MOZLIWE DO UZYCIA W CWICZENIU

CURRICULUM VITAE

Dane osobowe:

imie¢ 1 nazwisko: Rafal Borek
adres: Milanowek 05-136

ul. Jabtonskiego 8

data urodzenia: 2.06.1955

Wyksztatcenie:

wrzesien 1970 — maj 1973 — Zasadnicza Szkota Rzemiost Budowlanych
Otwock

Praktyka zawodowa — dalsze szkolenie

maj 1973 — kwiecien 1977 — pomocnik murarza w prywatnej firmie.
Nauka w Wieczorowym Technikum Budowlanym (2 lata)

Praca:

czerwiec 2000 — lipiec 2007 — sprzedawca w sklepie z artykutami budow-
lanymi

maj 1999 — czerwiec 2000 — okres rekonwalescencji po wypadku

styczen 1994 — maj 1999 — wiasna dziatalno$¢ gospodarcza — ustugi
remontowo budowlane

luty 1989 — styczen 1994 — murarz ,,Budno”, budowy eksperymentalne
w zakresie nowych technologii

maj 1973 — luty 1989 — pomocnik murarza w Panstwowych Zaktadach Bu-
dowlanych nr 3

SYTUACJA ZYCIOWA

Pan Rafal Borek jest kawalerem. Mieszka sam w jednym z osiedli Mila-
nowka. Preferowane zarobki ok. 1850 zi.
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CURRICULUM VITAE

Dane osobowe:

imi¢ 1 nazwisko: Henryk Kowalski
adres: Miastko 07-112

ul. Flemingow 12

data urodzenia: 9.10.1960

Wyksztatcenie:
1975-1981 — nauka w Technikum Budowlanym

Praktyka zawodowa:

1997-2007 — sprzedawca w sklepie z urzadzeniami sanitarnymi
1989-1995 — praca w prywatnym przedsigbiorstwie budowlanym
1981-1989 — instalator urzadzen sanitarnych w przedsigbiorstwie bu-
dowlanym ,,Gawrosz”.

SYTUACJA ZYCIOWA

Pan Henryk Kowalski jest Zonaty, posiada 2 dzieci w wieku 18 1 25 lat.
Zona pana Henryka jest rencistka. Praca w stalych godzinach jest jego
jednym wymaganiem. Zarobki ok. 1800 zt.
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CURRICULUM VITAE

Dane osobowe:

imi¢ 1 nazwisko: Artur Stawski
adres: Stawowo 36-124

ul. Pskowskiego 8

data urodzenia: 10.08.1964

Wyksztatcenie:
1975-1980 — nauka w Technikum Elektronicznym, ul. Gen. Zajaczka
w Warszawie

Praktyka zawodowa:

grudzien 1997 — styczen 2007 — wiasna dzialalno$¢ gospodarcza — warsztat
naprawy urzadzen elektronicznych

styczen 1989 — listopad 1997 — sprzedawca w sklepie AGD na stoisku apara-
tury HI-FI, komputeroéw, aparatow fotograficznych. Zdobywca I miejsca
w konkursie ,,Sprzedawca roku”

sierpien 1983 — styczen 1989 — Pewex sklep nr 2, stoisko HI-FI, zastgpca
szefa podczas jego nieobecnosci

wrzesien 1980 — sierpien 1983 — UNITRA, monter podzespotow telewizyjnych

SYTUACJA ZYCIOWA

Pan Artur posiada dwojke matych dzieci w wieku 2 i 5 lat. Ostatnio zona
czgsto chorowata, wigc obowiazki domowe gltéwnie spoczywaly na panu
Arturze. Potrzebuje pracy, gdzie bylyby w miarg state godziny, najlepiej bli-
sko jego miejsca zamieszkania oraz 1900 zt.

OFERTA PRACY:

Salon sprzedazy sprzgtu radiowo-telewizyjnego i1 komputerowego, Miasto
ul. Rozbratu 60
Pilnie zatrudni sprzedawcg.

Wymagamy: Oferujemy:

— doswiadczenia na podobnym stanowisku — prace samodzielna

— 0go6lnej znajomosci sprzgtu radiowo-telewizyjnego — szkolenia

— orientacji w réznych nowinkach z tej branzy — ok. 1850 zt wynagro-
dzenia

— znajomosci kas fiskalnych 1 fakturowania
— dyspozycyjnosci
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I ETAP

Materialy:
e krzesta ustawione ponownie razem;

e duza tablica, flipchart lub karton do zapisania, mazaki.

Instrukcja:
UsiqdZzmy znowu razem. Teraz niech kazdy zespot powie nam, kto jego

zdaniem powinien wybrac prace z ogloszenia oraz czym sie Panstwo kiero-
wali sie przy swoim wyborze.

Prezentacja wnioskOw zespoldw na forum grupy i uzasadnianie ich,
wykorzystane do tego, aby uczestnicy mogli powiedzie¢ jak najwigcej
0 swoim rozumieniu poszczegélnych wymagan ogloszenia z jednej oraz
stosunku do cech analizowanych zyciorysow — z drugie;j.

Prowadzacy zacheca do rozwijania wypowiedzi, prosi o wyjasnienia.
Zapisuje symbolicznie relacje pomigdzy cechami sytuacji poszczegdlnych
0sOb a cechami pracy opisanej w ofercie.

III ETAP

Materiaty:
e krzesta ponownie rozstawione;

e karta LISTA RZECZY, KTORE MOZNA UZGODNIC Z PRZYSZEYM
PRACODAWCA.

Instrukcja:

Tym razem otrzymaliscie trzy oferty pracy, Zyciorys osoby z jej sytu-
acjq zyciowq oraz liste rzeczy, o ktorych powinna ona porozmawiac z przy-
szlym pracodawcq. Wszystkie zespoly otrzymujq ten sam zestaw materiatow.
Prosze, zebyscie wybrali sposrod trzech ofert te, na ktorq powinna odpo-
wiedzie¢ osoba z Zyciorysu. Zanim przystqpicie do wybierania, zapoznajcie
sie z listq tych rzeczy. Zaznaczcie, ktore z nich sq istotne dla osoby z zZycio-
rysu, przy wyborze pracy. Proponuje na to ok. 15 minut.
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LISTA RZECZY, KTORE MOZNA UZGODNIC
Z PRZYSZY.YM PRACODAWCA:

Na ponizszej liScie prosze zaznaczy¢ rzeczy, ktore sa istotne przy wyborze pracy:

A — jezeli bez tej rzeczy nie mozna si¢ oby¢ w przyszlej pracy, jezeli oferta zawiera inna
propozycje, trzeba ja odrzucic.

B — jezeli co$ jest wazne, ale nie najwazniejsze. W tym zakresie warto by¢ elastycznym,
by otrzymac¢ to, co jest wazniejsze dla osoby (A) i zaakceptowaé warunki nieco od-
mienne od preferowanych.

C — jezeli co$ jest mniej wazne. W tym zakresie warto by¢ elastycznym i bez problemu
zrezygnowac z jednej z tych rzeczy.

LISTA:
PRACA
— stanowisko;
— zakres odpowiedzialnosci;
— lokalizacja pracy;
— liczba 0s06b, ktére masz nadzorowac;
— mozliwo$¢ awansu;
— rodzaj umowy o pracg.

WARUNKI ZATRUDNIENIA

— data rozpoczgcia pracy;

—rozktad godzin pracy (np. 5 dni pracy w tygodniu, w godz. 7-15);
— praca na nocna zmiang;

— elastyczny tydzien pracy;

— praca w domu;

—nadgodziny.

DODATKI

— urlopy wakacyjne;

— zasitki chorobowe;

— urlopy bezptatne;

— urlopy platne;

— dni wolne;

— ubezpieczenia (emerytalne, zdrowotne, na zycie);
— programy edukacyjne (zwrot czg¢sci wydatkow za studia, szkolenia);
— zlobek, przedszkole przyzaktadowe;

— bezptatne obiady, diety wyjazdowe;

— zwroty za benzyng, bilety;

— pozyczki;

— badania okresowe.

WYNAGRODZENIE

— poczatkowa pensja;

— podwyzki;

— premie.
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ZYCIORYS

Dane osobowe:

imi¢ i nazwisko: Halina Poptawiecka
adres: Miasto

ul. Wilczkéw 69/20

data urodzenia: 4.03.1987

Wyksztatcenie:
20042006 — pomaturalne studium ekonomiczno-administracyjne

2001-2004 — nauka w X Liceum Ogolnoksztalcacym w Miescie

Praktyka zawodowa:

maj 2010 — grudzien 2010 — sekretarka w urzgdzie Miasta

2009-2010 — urlop macierzynski

2007-2009 — sekretarka w dziale planowania Miasta

20062007 — sekretarka w przedsigbiorstwie handlowo-ustugowym ,,Batek” w Miescie.

Dodatkowe umiejetnosci:
dobra znajomos¢ jezyka angielskiego
sprawne postugiwanie si¢ pakietem Microsoft Office

SYTUACJA ZYCIOWA

Pani Halina Poplawska utracita pracg w grudniu 2010 roku w wyniku redukcji personelu.
Jest kobieta rozwiedziona, samotnie wychowujaca pigcioletnie dziecko. Codziennie
o0 godz. 7.30 odprowadza coérke do przedszkola i zabieraja o godz. 16.00 (o 17.00 przed-
szkole jest zamykane). Rodzice pani Haliny nie zyja, mieszka w mieszkaniu, ktore po
nich odziedziczyta. Z rodzina me¢za nie utrzymuje zadnych kontaktow. Alimenty ma
przyznane, ale od roku ich nie otrzymata. Aby utrzymac siebie i corke potrzebuje mie-
sigcznie minimum 1750 ztotych.

OFERTA 1

Firma handlowa, branza: art. reklamowe
Adres: Milanowko, ul. Chrobrzaka 18
Zatrudni od zaraz pania do prac sekretarsko-biurowych

Wymagania:

— znajomo$¢ jezyka angielskiego;
— 3 letnie doswiadczenie w branzy;
— dyspozycyjnosé.

Oferujemy cickawa prace.
Wynagrodzenie 1900 zt.
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OFERTA 2

Firma Budatex
Adres: PI. Konstytuanty 2
Zatrudni recepcjonistkg (mozliwe prace biurowe)

Wymagania:

— znajomo$¢ jezyka angielskiego;

— doswiadczenie;

— samodzielno$¢ i odpowiedzialnosc.

Oferujemy dogodny czas pracy, mozliwos¢ awansu, premie, zasitki chorobowe, pensja
ok. 1800 zt.

OFERTA 3

Restauracja ,,Pod Rozyczka”, ul. Bednarzy 13 w Miescie
Poszukuje kelnerki ze znajomoscia jezyka angielskiego
Praca w godz. 14.00-23.00

Placa podstawowa: 950 zt + napiwki

IV ETAP

Materiaty:
e krzesta zestawione ponownie razem.

Instrukcja:
Teraz przedyskutujemy wybory kazdego z zespotow. Zastanowmy sie,

dlaczego dokonaliscie takich wyborow, sprobujcie to uargumentowac.

Prezentacja wnioskow zespotéw na forum grupy i uzasadnianie ich,
wykorzystane do tego, aby uczestnicy mogli powiedzie¢ jak najwigcej
0 swoim rozumieniu poszczegolnych wymagan kazdego ogloszenia oraz na
temat kwestii mozliwych do uzgodnienia z listy.

Prowadzacy zacheca do rozwijania wypowiedzi, prosi o wyjasnienia.
Zapisuje symbolicznie relacje pomiedzy cecha analizowanej sytuacji osoby
a cechami pracy opisanymi w poszczegolnych ofertach.

Udziela wyjasnien na temat mozliwosci dotyczacych poszczegoélnych
kwestii z LISTY. Zaznacza kwestie, co do ktérych pojawity si¢ watpliwosci.

Na tym etapie powinno nastapi¢ ostateczne zweryfikowanie rozumie-
nia wymagan pojawiajacych si¢ w ofertach pracy oraz informacje o aktual-
nych mozliwosciach na rynku pracy w obrgbie poszczegodlnych kwestii
z listy.
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V ETAP

Materiaty:
e krzesta rozstawione indywidualnie;

e karta LISTA RZECZY, KTORE MOZNA UZGODNIC Z PRZYSZEYM
PRACODAWCA:
— dla kazdego uczestnika.

Instrukcja:
Kazdy z Panstwa otrzyma liste przyktadowych tematow, ktore mozna

poruszy¢ z przysziym pracodawcq w trakcie rozmowy o prace. Prosze zasta-
nowi¢ sie, ktore sq dla Was wazne w obecnej sytuacji (przyporzqdkujcie
odpowiednio litery A, B, C). Nastepnie, kierujqc sie dokonanym wczesniej
wyborem, okresicie za pomocq pozycji z listu, jaka praca odpowiadalaby
kazdemu z Panstwa. Mysle, Ze 5 minut powinno wystarczyc.

Czas zalezny od sprawnosci uczestnikOw w czytaniu.

VI ETAP

Materiaty:
e krzesta ponownie razem w kregu lub wokot stotu.

Instrukcja:
Teraz poprosze, aby kazdy z Panstwa opowiedzial, co uznal za wazne

dla siebie, na co powinien zwroci¢ uwage w wybieraniu ofert i o czym po-
winien porozmawiac, kiedy bedzie starat sie o prace.

Indywidualne wypowiedzi kazdego z uczestnikdw po kolei lub w ko-
lejnosci zaleznej od gotowosci poszczegolnych osob. Prowadzacy prosi
u krotkie uzasadnianie poszczegdlnych kwestii wybranych jako wazne tak,
aby zostaly poglebione i aby zweryfikowaé ich rozumienie oraz realistycz-
no$¢ wymagan, ale nie narusza¢ granic intymnosci klientow. Komentarze
wylacznie wowczas, gdy jest to niezbgdne np. koryguje rozumienie. Wyma-
gania nierealistyczne zostang podjgte jako problem w dalszym postgpowa-
niu (nie opisanym tutaj).

VII ETAP

Materiaty:
e krzesta ponownie razem w krggu lub wokot stotu.
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Instrukcja:
Na zakonczenie prosze, aby kazdy z Panstwa powiedzial, co mysli, ja-

ke ma wrazenia i wnioski.

Indywidualne wypowiedzi kazdego z uczestnikéw po kolei lub w ko-

lejnosci zaleznej od gotowosci poszczegodlnych osob. Prowadzacy upewnia
si¢ do rozumienia, wzmacnia tresci zgodne z celami ¢wiczenia.

Funkcje psychologiczne poszczegolnych elementow ¢wiczenia

Etap I

Analiza odpowiednio$ci oferty pracy i cech sytuacji trzech fikcyjnych

0sob z perspektywy pracodawcy:

uswiadomienie uczestnikom, ze stawianie wymagan jest wazne 1 nie
dyskwalifikuje nikogo w oczach pracodawcy. Materialy zostaly tak
skonstruowane, by uczestnicy wybrali tego kandydata, ktory ma najwig-
cej wymagan.

Formulowanie wymagan dla innej, fikcyjnej osoby poszukujace]

pracy:

tagodzi opor uczestnikow;

jako latwiejsze niz formulowanie wymagan wlasnych przygotuje do
zajgcia sig soba;

oswaja ze sposobem okreslania wymagan.

Praca w zespotach:
utatwia zaangazowanie i uczestniczenie w zadaniu niezaleznie od indy-
widualnej trudnosci;
konfrontuje rézne spojrzenia na kwesti¢ wymagan i dopasowanie do
pracy;
pobudza do wypowiadania si¢ w mniejszej grupie — bezpieczniejszego
niz na forum catej grupy.

Poréwnanie r6znych kandydatur i sytuacji zyciowych:
poszerzenie pola wymagan mozliwych do brania pod uwagg.
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Etap II

Prezentacja decyzji zespotowych na forum grupy:
ujawnienie rozumienia poszczegélnych kwestii zawartych w ofertach
pracy;
mozliwo$¢ zweryfikowania ich;
wyciagnigcie wnioskow;
wskazanie na mozliwo$¢ 1 uzytecznos¢ analizy rzeczywistych warunkow
pracy, o jaka si¢ staramy;
osoby zabierajace glos na temat wynikdw pracy w zespole przygotowuja
si¢ behawioralnie do znacznie trudniejszego mowienia o sobie w etapie
VI, dlatego nalezy zachegca¢ do zabierania glosu kazdego, kto wykaze
gotowo$¢ do tego, np. w postaci watpliwosci czy niezgody na wnioski,
podawane tresci i formutowane wnioski.

Etap 111

Analiza odpowiedniosci trzech ofert pracy i cech sytuacji jednej fik-

cyjnej osoby:

wskazanie na akceptacj¢ cech swojej sytuacji niemozliwych do zmiany;
mozliwo$¢ dostrzezenia, ze pewne ograniczenia nie sa dyskwalifikujace
1 lepiej jest mie¢ ich §wiadomosc¢;

wskazanie znaczenia §wiadomosci swoich wymagan i1 potrzeb, dzigki
ktérej mozna dokonac lepszego wyboru;

ptynne przej$cie od dobierania ofert do bezposredniego stawiania wy-
magan.

Lista rzeczy, ktore mozna uzgodnié:
poszerzenie kwestii wartych do rozwazenia, ktorych $wiadomos$¢ jest
zwykle mala;
wprowadzona na tym etapie w stosunku do osoby trzeciej — przygoto-
wuje do osobistych decyzji w etapie V:
— powinna by¢ aktualizowana ze wzgledu na biezace realia rynku
pracy.

Etap IV

Prezentacja wnioskéw wypracowanych w zespotach na forum grupy:
pogtebienie rozumienia kwestii wymagan i ograniczen;
mozliwo$¢ wyeksponowania wniosku, ze na oferte pracy nalezy spoj-
rze¢ z dwoch stron:
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— czy ja jako kandydat mogg spetni¢ wymagania nowej pracy?

— czy nowa praca spetnia moje wymagania i mogg ja wykonywac bez
straty w innych sferach?

mozliwos¢ zachecenia kolejnych os6b do wypowiedzenia si¢ na forum

grupy na temat latwiejszy niz mowienie o osobie w etapie V1.

Etap V

Zaznaczenie na liscie swoich wymagan w stosunku do pracy:
konfrontacja z wilasna sytuacja, a w zwiazku z tym — ograniczeniami
1 potrzebami oraz wynikajacymi z tego wymaganiami;
udokumentowanie swojego myslenia na temat swoich wymagan wobec
pracy na tym etapie poszukiwan — ulegnie zmianie w toku dalszych po-
szukiwan:

— powinno zosta¢ poglebione w dalszym postepowaniu,
przygotowanie do wystapienia na forum grupy w nastgpnym etapie.

Uzycie listy:
koniecznos¢ odniesienia si¢ do wszystkich kwestii na liscie;
poszerzenie $wiadomos$ci wlasnych wymagan w stosunku do tych, na
ktérych poszczegdlne osoby koncentrowaty sig do tej pory;
okreslanie osobistych priorytetow.

Etap VI

Indywidualne przedstawienie swoich wymagan wobec pracy na forum

grupy-

weryfikacja pewnosci co do poszczegdlnych wymagan;

dostarczenie do§wiadczenia werbalizowania swoich wymagan jako przy-
gotowanie do przysztego stawiania ich w rzeczywistej rozmowie — do
pogtebienia w dalszych etapach postgpowania np. poprzez przygotowa-
nia do rozmow kwalifikacyjnych i ich symulacje.

Etap VII

Podsumowanie cato$ci ¢wiczenia:
odreagowanie emocji z ostatniego etapu ¢wiczenia;
upewnienie si¢ co do osiagnigcia zatozonych celéw ¢wiczenia;
wskazanie na problemy do podjgcia w dalszym postgpowaniu.
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Problemy i ograniczenia w realizacji ¢wiczenia
Etap VI ¢wiczenia moze rodzi¢ opér i by¢ zagrazajacy, gdyz wymaga
konfrontacji wtasnego obrazu siebie z grupa.

Mozliwe modyfikacje

Wykorzystanie prawdziwych zyciorysow o0sob bioracych udziat
w ¢wiczeniu i odniesienie do ich sytuacji zyciowe;.

Dodatkowy etap (lub etapy) charakteryzowania swojej osobistej sytu-
acji zyciowej, swoich potrzeb i1 wartosci jako wyznacznikow do formuto-
wania oczekiwan wobec pracy — pisemne lub ustne po pobudzeniu tresci
w interakcjach — w zaleznos$ci od kompetencji uczestnikow w zakresie uzy-
wania pisma.

Formutowanie wymagan dla siebie, a nastepnie skonfrontowanie wia-
snych oczekiwan z rynkiem pracy poprzez wybor sposrdd realnych kilku
ofert pracy.
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