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Szanowni Panstwo!

Oddajemy do rak Panstwa publikacje, ktdra jest rezultatem projektu “Doradztwo na miare 21
wieku” realizowanego przez Powiatowy Urzad Pracy w Jaworznie wraz z partnerem Spangar Negotia-
tions z Finlandii. Celem projektu byto zaadaptowanie narzedzia z obszaru poradnictwa zawodowego,
ktore poszerzy dotychczas oferowane wsparcie dla oséb mtodych oraz zwiekszy efektywnosé ustug
skierowanych wtasnie do tej grupy odbiorcéw. Dzieki wspotpracy ponadnarodowej pozyskalismy
innowacyjng metode wspierajgcg proces aktywizacji zawodowej oséb mtodych prowadzony przez
specjalistow rynku pracy.

Publikacja to przewodnik po programie wsparcia mtodziezy w rozwoju kariery za pomocg
kompleksowego poradnictwa zawodowego opartego na nadziei opisanego przez Normana E.
Amundsona. Zagadnienia umieszczone w przewodniku stanowig swego rodzaju drogowskaz - to opis
teorii poradnictwa petnego zaangazowania i nadziei jako innowacyjnej metody doradczej. To takze
opis praktycznych narzedzi do wykorzystania w pracy z mtodymi ludZmi, stojacymi przed wyborem
Sciezki zawodowej, bedacymi w przededniu rozpoczecia swojej pierwszej pracy oraz budujgcymi
swojg marke na gruncie zatrudnienia.

Dzieki praktycznemu testowaniu na gruncie polskim rozwigzania zaproponowanego przez
finskiego partnera niniejsza publikacja stanowi funkcjonalny i fatwy do zastosowania materiat dla
roznych grup odbiorcow. Tak wiec moze byc¢ przewodnikiem do samodzielnej lektury i autorefleksji
dla kazdej osoby zainteresowanej rozwojem witasnym. Jest takze adresowana do doradcéw zawodo-
wych zajmujgcych sie na co dzien aktywizacjg os6b mtodych w obszarze edukacyjnym, spotecznym i
zawodowym. Moze stanowi¢ materiat pomocniczy dla kazdego pracodawcy, ktéry zechce na gruncie
swojej firmy budowac zespoty mtodych pracownikéw zdolnych do wykonywania zadan zawodowych
w poczuciu przynaleznosci do grupy zawodowej oraz sktonnych do korzystania z mozliwosci rozwoju
oferowanych przez firme.

Publikacja zostata przygotowana przez doradcow zawodowych, ktérzy uczestniczyli w
spotkaniach projektowych z finskim partnerem. Ta wspdtpraca zaowocowata przede wszystkim
wiedzg o nowym narzedziu wsparcia mtodziezy i w znacznym stopniu przyczynita sie do opracowania
niniejszego przewodnika. Ponadto konstruujac przewodnik doradcy zawodowi bazowali na wtasnych
doswiadczeniach w realizacji porad zawodowych z wykorzystaniem niekonwencjonalnych metod
pracy z klientem, a w szczegdlnosci z mtodzieza.

Publikacja zostata podzielona na cztery czesci.

Pierwsza cze$¢ wyjasnia zamyst i idee projektu “Doradztwo na miare 21 wieku” oraz co
stanowito inspiracje do podjecia prac nad pozyskaniem nowego narzedzia doradczego od partnera
miedzynarodowego. Zostaty takze omdéwione ramy projektu ze wskazaniem Zrddta finansowania.
Druga czesé porusza tematyke standardéw funkcjonowania poradnictwa zawodowego. Omawia
takze elementarne zatozenia podejScia Amundsona w poradnictwie kariery co stanowi kontekst
teoretyczny niniejszej publikacji. Trzecia cze$¢ obejmuje zagadnienia praktycznego zastosowania
nowego podejscia pracy z mtodziezga - scenariusze dziatania, narzedzia poradnicze, propozycje al-
ternatywnych zastosowan tych narzedzi, warunki prowadzenia procesu doradczego. Czwarta czes¢
zawiera informacje o rezultatach projektu, opiniach odbiorcéw i uzytkownikéw metody, wnioskach
i rekomendacjach.

Niniejsza publikacja dokumentuje proces adaptacji podejscia Normana E. Amundsona na
grunt polskiego poradnictwa zawodowego. Powstata w oparciu o publikacje wydane przez Fundacje
Imago
z Wroctawia oraz za jej zgodg. Prawami autorskimi do w/wym. publikacji dysponuje powyzsza Fun-
dacja. Publikacje mozna stosowad tylko i wytgcznie do uzytku wewnetrznego.
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1. Geneza, cel i ramy projektu

W centrum uwagi instytucji publicznych stuzb zatrudnienia jaka jest Powiatowy Urzad Pracyw
Jaworznie znajduje sie rynek pracy. Podstawowe kwestie zwigzane z istotg tego rynku, z warunkami jego transfor-
macji i rozwoju oraz zaleznosciami na nim wystepujgcymi to tematy do biezacego analizowania, monitorowania i
oceny. Ustawiczne reagowanie na sytuacje podazy i popytu stanowi inspiracje do poszukiwania coraz to nowych
rozwigzan, majacych na celu wsparcie przede wszystkim czynnika ludzkiego tj. pracodawcy i pracownika. Wymiar
ekonomiczny rynku pracy ma oczywiscie bezdyskusyjne znaczenie, jednak w dobie dzisiejszych uwarunkowan
spotecznych najwiecej uwagi poswieca sie kompleksowym dziataniom sprzyjajgcym filozofii rozwoju ludzkich
doswiadczen opartych na elementarnych wartosciach i zasadach etycznych. Konieczne jest podejmowanie
dziatart kompleksowych, bazujacych na catosciowym podejsciu do cztowieka i jego kariery. Na gruncie polskim
- co za tym idzie na lokalnym rynku - jest niewiele takich narzedzi, ktére gwarantujg holistyczne podejscie w
sferze szeroko rozumianego poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego idziedzin pokrewnych.

Szczegolna grupa na rynku pracy s osoby mtode, ktdre stanowia i beda stanowic o jakosci przysztego
rynku pracy, o sposobach wykonywania zadan zawodowych, o warunkach nawigzywania relacji w Srodowisku
pracy itd. Podejmujac decyzje o realizacji opisywanego w tym rozdziale projektu postanowiliSmy poszukac
rozwigzania problemu, ktory dotyczy wtasnie tej grupy potencjalnych pracownikéw lub oséb juz zatrudnionych
w wyniku dziatarh Powiatowego Urzedu Pracy w Jaworznie. Problemu zwigzanego ze zjawiskiem ,porzucania
pracy” jeszcze przed uptywem korica okresu prébnego, czy tez czestej rotacji miejsc pracy wsrdd oséb mtodych.
Chcemy poznac przyczyny tej sytuacji i zdiagnozowac powody, ktére majg wptyw na takie a nie inne postepo-
wanie pracownikéw w kategorii wiekowej do 30 roku zycia. Interesuje nas takze, czy to zmiany pokoleniowe sg
gtéwnym determinantem wystepujgcych problemdw, czy moze zmiana nastepujgca w ksztatcie systemu edu-
kacji, czy sposobie wychowania i wartosciach wyniesionych z domu, czy moze ogdlnych trendach dotyczacych
,spedzania” zycia. Poniewaz rynek pracy w kazdym obszarze jest polem dziatania Powiatowego Urzedu Pracy
w Jaworznie na gruncie aktywizacji zawodowej, spotecznej i edukacyjnej postanowiliSmy poszukac rozwigzania
problemdw jw., ktére sprawdzito sie na gruncie Europy.

Celem projektu stato sie zaadaptowanie jednego narzedzia z obszaru poradnictwa zawodowego.
Narzedzie z jednej strony rozszerzy dotychczas oferowane wsparcie poradnicze dla oséb mtodych, a z drugiej
strony dostarczy nam (takie mamy zatozenia) informacji zwrotnych o sytuacji oséb mtodych w kontekscie wyzej
opisanego problemu. W ramach projektu podjelismy nastepujace dziatania:
¢ poznaliSmy nowy model rozwoju kariery zyciowej, w tym zawodowej tj. poradnictwa opartego na nadziei
Normana E. Amundsona i dokonalismy préby praktycznego zastosowania tej metody przez doradcéw zawodowych,
o rozwineliSmy umiejetnosci doradcdw zawodowych na bazie pozyskanych narzedzi w ramach nowatorskiego
podejscia,
¢ opracowalismy niniejsza publikacje,
o testowaliSmy rozwigzanie wsrdd pracodawcoéw i ich pracownikéw oraz doradcéw zawodowych,
¢ dokonalismy oceny efektéw — w jaki sposob interwencje w kariere oparte na nadziei moga wptywac na
zachowania os6b mtodych poszukujacych pracy i pracujacych,
¢ dokonali$my analizy jak testowane podejscie oceniajg pracodawcy, pracownicy oraz doradcy zawodowi,
o zaplanowaliSmy organizacje seminarium i szkolenia z zakresu pozyskanego rozwigzania.

2. Odbiorcy projektu

Pierwsza grupa docelowg projektu sg osoby mtode do 30 roku zycia - funkcjonujgce w najmtodszym
wymiarze pokoleniowym jezeli odniesiemy sie do sfery zatrudnienia. Te osoby prezentujg postawe nastawiong
na czerpanie z zycia i chcg ,pracowad, zeby 2y¢” - to hasto czy motto czesto towarzyszy opisom wiasnie tej grupy
wiekowej potencjalnych pracownikéw. Kolejne cechy reprezentujgce te grupe to:

e pracowac z pasjg, w otoczeniu wyzwan i przez pryzmat wtasnych ambicji,
e otrzymywac wynagrodzenie gwarantujgce spetnienie potrzeb kazdego szczebla w piramidzie potrzeb,
* mie¢ mozliwo$¢ wyrazania siebie w miejscu pracy nie tylko w sferze zawodowe;j.

Sytuacja na rynku pracy nie zawsze na to pozwala. Co wiecej nie zawsze wystarczajgce kwalifikacje
0s6b mtodych i brak lub niewielkie doswiadczenie stanowig bariere do osiggania wymarzonych zarobkdéw,
realizacji potrzeb, czy prezentowania siebie.

Réwnoczesdnie osoby mtode majg w sobie odwage do podejmowania bardzo réznych dziatan, po-
szukujgc tym samym sposobdw zaspokojenia potrzeby bycia w ciggtym ruchu, odbierania wielu
bodzcéw, ,zycia poklatkowego” - bycia w sekwencji wydarzen. Z tej perspektywy udziat oséb mtodych
w projekcie gwarantuje zdobycie informacji o ich postawach, sposobie bycia i zycia, przekonaniach i
pogladach. Podjecie nowego wyzwania tj.udziat w projekcie i testowanie nowej metody poradniczej
za zgoda pracodawcy nie powinno stanowic dla nich zadnej trudnosci.

Druga grupe docelowa stanowig pracodawcy, ktérzy zmagaja sie z problemami kadrowymi,
mogacymi wynikac takze z braku porozumienia pokoleniowego (w przypadku, gdy zatrudniajg osoby
mtode). Tutaj jest takze widoczna dysproporcja pomiedzy oczekiwaniami i mozliwosciami pra-
codawcow, a wyobrazeniami o warunkach pracy oséb mtodych. Pracodawca prowadzacy wtasne
przedsiebiorstwo petni role ekonomisty, a celem prowadzenia dziatalnosci jest osigganie zysku. To
niewatpliwie stanowi istote przedsiebiorczosci. Chcemy jednak skierowaé uwage pracodawcy nie
tylko nafinansowy aspekt sukcesu firmy. Na sukces firmy sktada sie przeciez taki czynnik jak dobrze
prosperujace zasoby ludzkie. Dobre relacje, porozumienie i komunikacja na linii pracodawca-pracow-
nik oraz pracownik-pracownik toréwnie istotny gwarant sukcesu firmy. Zaproszenie pracodawcéw
do udziatu w projekcie jest bezdyskusyjne z punktu widzenia celu projektu.

Finalnie potrzebowalismy indywidualnego podejscia do obydwu grup docelowych projektu,
aby zacheci¢ mtodziez do inwestowania w siebie i budowania trwatego szkieletu wtasnej kariery
zawodowej, apracodawcow do zrozumienia postaw i zachowan mtodych ludzi bedacych w roli pra-
cownikow.

3. Wspotpraca z partnerem gwarancjg sukcesu

W ramach projektu podjeli§my wspotprace miedzynarodowa, ktéra pozwolita nam
dokonac transferu narzedzia z zakresu poradnictwa zawodowego od partnera z Finlandii ,,Spangar
Negotiations”. Nasz partner miedzynarodowy ma bogate doswiadczenie w organizowaniu projektow
i programow wspierajacych funkcjonowanie rynku pracy w Finlandii i w Europie czerpigc z rozwigzan
Swiatowych. Ponadto prowadzi aktywna polityke upowszechniania poradnictwa zawodowego jako
dziedziny majacej wptyw na wiele obszardw zycia cztowieka. Posiada wiedze z zakresu poradnictwa
metaforycznego, socjodynamicznego, konstruktywistycznego, ukierunkowanego na rozwigzania.
Dysponuje szerokim wachlarzem narzedzi i metod - co daje pewno$¢, iz zaadaptowane narzedzie
bedzie sprzyjato rozwigzaniu naszych problemoéw z grupami odbiorcéw projektu. To narzedzie,
ktére zaadaptowaliSmy w ramach projektu to poradnictwo oparte na nadziei Normana E.
Amundsona. Stosowanie tego modelu gwarantuje nam dostep do niekonwencjonalnych metod
prowadzenia ustug doradczych i co wiecej mamy nadzieje przyniesie wymierne efekty w codziennej
pracy poradniczej z osobami mtodymi (zatrudnionymi) i ich pracodawcami w dalszej perspektywie
czasowej.Wzbogacenie warsztatu pracy doradcéw zawodowych o innowacyjng metode doradcza
ma takze korzysci dtugofalowe — po wdrozeniu metody bedzie mozna stosowac jg do szerszego
grona odbiorcéw np. oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy. Wspotpraca z partnerem polegata
na organizacji i uczestnictwie w spotkaniach projektowych online z wykorzystaniem platformy Zoom
zawierajacej opcje ttumaczenia symultanicznego. Spotkania obejmowaty nastepujgca tematyke:

e rynek pracy, instytucjonalne wsparcie osoéb bezrobotnych, poradnictwo zawodowe: Polska i Fin-
landia — —aspekt kulturowy, réznice, rodzaje wsparcia,

e przeglad teorii poradnictwa zawodowego funkcjonujgcych w Finlandii,

e metody i narzedzia stosowane w poradnictwie zawodowym/poradnictwie kariery w Finlandii,

e poznanie metody Normana E. Amundsona,

e praktyczne aspekty poradnictwa nadziei Amundsona,

e trening na metodzie i jej narzedziach,

e wymiana doswiadczen w dziedzinie prowadzonych ustug doradczych.

W ramach projektu partner zapewnit nam dostep do narzedzi zawartych w metodzie
Amundsona, a materiaty dydaktyczne niezbedne do testowania metody otrzymalismy w wersji
elektronicznej.



4. Ramy projektu

Projekt obejmowat nastepujgce dziatania:

* powotano grupe robocza w sktad, ktérej wchodzg doradcy zawodowi, specjalista ds. programoéw
oraz osoby reprezentujgce kadre zarzadzajacg Powiatowego Urzedu Pracy w Jaworznie,

¢ zorganizowano spotkania projektowe online z partnerem z Finlandii, podczas ktérych dokonano
wyboru rozwigzania najbardziej zblizonego do oczekiwan zawartych w opisie diagnozy problemu i
mozliwego dowprowadzenia z uwzglednieniem uwarunkowan prawnych obowigzujacych w Polsce,

® przeprowadzono testowanie pozyskanego rozwigzania wsérdd zatrudnionych oséb mtodych oraz
ich pracodawcow,

¢ zaplanowano takze szkolenie dotyczace zasad korzystania z nowej metody i seminarium upo-
wszechniajgce projekt; gos¢mi szkolenia i seminarium bedg potencjalni uzytkownicy metody
tj. doradcy zawodowi, a takze pracodawcy zainteresowani rozwigzaniami zastosowanymi w

projekcie.

W ramach projektu przygotowano niniejszg publikacje, ulotki oraz filmy upowszechniajgce zaadapto-
wane rozwigzanie. W raporcie koricowym znajda sie kompleksowe informacje dotyczace realizacji

projektu.

Czesc Il
Poradnictwo oparte na nadzie
- podstawy teoretyczne




Profesjonalne poradnictwo zawodowe cieszy sie duzg popularnoscig wtasciwie na catym Swiecie.
Ta popularnosé wynika z wielu waznych powodéw zwigzanych z funkcjonowaniem cztowieka w przeréznych
konfiguracjach zdarzen i sytuacji. Powoddw, ktére moga by¢ postrzegane jako stan pozytywny lub negatywny,
np.:

e cztowiek mierzy sie z problemami natury zawodowej, ktdre stanowig taki balast, ze nie jest w stanie samo
dzielnie sobie z nim poradzi¢,

o cztowiek zostat pozbawiony pracy i jest to dla niego przezycie traumatyczne,

o cztowiek nie dysponuje Srodkami finansowymi np. na edukacje i szuka mozliwosci pozyskania srodkéw,

o cztowiek poszukuje inspiracji i motywacji do podjecia dziatania,

o cztowiek szuka informacji o samym sobie,

o cztowiek chce okresli¢ wiasne mozliwosci i ich granice,

o cztowiek potrzebuje rozmowy z drugim cztowiekiem.

Katalog powoddw jest o wiele obszerniejszy, nie sposob ich wszystkich wymienic i opisaé na kartach
tej czesci publikacji. Jednak wniosek jest jeden: cztowiek w sytuacji kryzysu czy projektowania zmiany po-
trzebuje pomocy innych ludzi, poszukujac profesjonalnego wsparcia, w tym wsparcia doradcy zawodowego.
Zatem gtéwnym zadaniem poradnictwa zawodowego jest dopasowanie rodzaju pomocy do indywidualnych
potrzeb cztowieka, jego mozliwosci percepcji, zdolnosci poznawczych, do warunkdw, w ktérych na co dzien
funkcjonuje. Poradnictwo zawodowe moze by¢ procesem nieformalnym w sytuacji, kiedy porady udziela np.
rodzic swojemu dziecku. Poradnictwo zawodowe moze by¢ procesem spontanicznym w sytuacji, kiedy porady
udziela np. przyjaciel przyjacielowi. Poradnictwo zawodowe moze by¢ procesem systemowym, kiedy porady
udziela wykwalifikowany doradca zawodowy swojemu klientowi np. w szkole, w urzedzie pracy, w biurze karier
studenckich, w poradni psychologiczno-pedagogicznej. Rolg poradnictwa zawodowego jest niesienie pomocy
na réznych ptaszczyznach.

Poradnictwo zawodowe opiera sie na wielu réznych koncepcjach, ktére w mniejszym lub wiekszym
stopniu okreslajg zaréwno role doradcy zawodowego w procesie, jak i sposob prowadzenia procesu.Na polskim
gruncie przenikajg sie miedzy innymi teorie rozwoju, spotecznego uczenia sie, cech osobowosci ikompetencji
itp. Wazna role w procesie doradczym odgrywa diagnoza i trening umiejetnosci, a takze podkreslenie pewnego
rodzaju dojrzatosci do kariery, budowania wiasnej tozsamosci zawodowej, podejmowanie decyzji zawodowych
jako elementu pozostatych aspektéw zycia. W ciggu catego zycia zaréwno zawodowy obraz siebie, jak i przebieg
kariery podlegaja dynamice zmian rozwojowych. Wspdlne dla wszystkich ludzi jest przechodzenie przez stadia
rozwoju, wigzace sie z charakterystycznymi dla danego etapu zadaniami rozwojowymi. Ich zrealizowanie pozwala
na przejscie do kolejnego etapu rozwoju (Paszkowska-Rogacz, 2003).

Wspotczesnie mozna zauwazy¢ trend przejscia od poradnictwa typowo dyrektywnego opartego
na dawaniu instrukcji, informacji i rozwigzan do poradnictwa dialogowego, czy liberalnego. Idgc dalej takie hasta
jak zmiennos¢, niepewnosc, niejednoznacznosc i ztozonos¢ weszty do stownika doradcéw zawodowych na state.
Przed ludZmi stojg wyzwania zwigzane z konstruowaniem kariery w warunkach ciggtych zmian. Trening kompe-
tencji projektowania wtasnej kariery to wazny element procesu doradczego, ktéry powinien by¢ prowadzony
juz od najmtodszych lat cztowieka (Minta, 2012). Globalne zmiany i wyzwania stojgce przed rynkiem pracy
prowokujg do przemodelowania poradnictwa zawodowego i zaopatrzenia go w innowacyjne metody bazujace
na kreatywnosci, odpowiedzialnosci, elastycznosci, podkreslajgcego autorefleksje i wglad w siebie.

Norman E. Amundson opisuje trzy podstawowe zrddta, ktdre staty sie inspiracjg do zbudowania modelu
poradnictwa nadziei. Pierwszym zrédtem jest teoria Charlsa Richarda Snydera, ktéry jest prekursorem badan nad
nadziejg. Nadzieja wg Snydera to pozytywny stan motywacyjny, bazujacy na interaktywnym dziataniu prowadza-
cym do osiggania celéw zgodnie z opracowang strategia. Istotg tego modelu jest subiektywna ocena wtasnych
mozliwosci. Drugim zrédtem jest teoria podmiotowosci Alberta Bandury, ktdry podkresla kwestie samooceny,
przewidywania wydarzen oraz wytyczania celéw. Bandura opisuje cztowieka jako jednostke aktywna, zdolng
do nieustannego rozwoju. Trzecim Zrédfem jest koncepcja rozwoju kariery Douglasa Halla okreslana mianem
kariery proteuszowej”. Ta teoria zaktada, iz kariera ma nieliniowy i zmienny charakter (Amundson, 2017).
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Z kolei na gruncie polskim nadzieja wystepuje w podejsciu Trzebinskiego i Zieby jako nadzieja podstawowa
rozumiana jak ,prywatna teoria Swiata” (Trzebinski i Zieba, 2003). To przekonanie cztowieka,ze Swiat jest
uporzadkowany i sensowny oraz przychylny ludziom. Inne podejscie do nadziei w literaturze polskiej prezentuje
Kozielecki definiuje nadzieje jako ,przekonanie, ze cztowiek w przysztosci osiggnie pozadany cel zokreslonym
stopniem prawdopodobienstwa” (Kozielecki, 2006).

Nadzieja wystepuje w wielu teoriach i badaniach empirycznych, jako istotny czynnik planowania
ipodejmowania dziatan, dobrostanu i jakosci zycia. W sytuacji zwatpienia nadzieja utatwia podejmowanie
dziatan oraz osigganie celéw. Wzmacnia indywidualne przekonanie o zdoInosci poradzenia sobie z barierami
itrudnosciami.

W tym miejscu warto podkresli¢ znaczenie poradnictwa nadziei w pracy z naszymi klientami tj. mtodymi
osobami bezrobotnymi do 30 roku zycia, ktdrzy rownoczesnie mogg by¢ reprezentantami grupy NEET (nie uczacy
sie i nie pracujacy). Chcemy pracowac z ta grupa klientdéw, aby odbudowac ich poczucie sprawstwa, zwigkszy¢
poziom energii i aktywnosci, wzbudzi¢ refleksje nad wtasnym zyciem osobistym izawodowym. Poradnictwo
nadziei ma by¢ kreatorem nowych rozwigzan, dostrzezeniem perspektyw, koncentracjg na konstruowaniu
kariery w oparciu o wiasne ,ja”. Doradca ma by¢ partnerem réwnie mocno zaangazowanym wproces doradczy
jak jego klient.

Kariera ma wiele znaczen i moze odnosic sie do sukceséw odniesionych na kazdej ptaszczyznie zycia
cztowieka. Tradycyjnie rozumiana kariera to przebieg dziatalnosci zawodowej cztowieka w ciggu catego jego
zycia (Bartkowiak 1998).

Niezaleznie od etapu kariery warto wyznaczac cele, doskonali¢ wtasne kompetencje, mie¢ ambicje,
budowa¢ przydatna sie¢ kontaktéw. Poradnictwo zawodowe uwzgledniajgce powyzsze elementy kariery
toproces techniczno-organizacyjny, oparty na precyzyjnie okreslonym schemacie postepowania tj. diagnoza
klienta, analiza sytuacji klienta, pokazanie rozwigzan mozliwych do zastosowania, podjecie decyzji przez klienta
o wdrozeniu zmian w zyciu.

Amundson wysuwa postulat wyjscia poza tradycyjne, konwencjonalne metody i proponuje porad-
nictwo bardziej kreatywne. Dopuszcza udziat wyobrazni w procesie doradczym i uwypukla znaczenie technik
ekspresyjnych takich jak pisanie, ruch, rysowanie, ktére pozwalajg na wyrazenie tresci, ktdrych cztowiek nie jest
do korica Swiadomy. Amundson sugeruje stosowanie terminu ,,tworzenie kariery” zamiast ,,zarzagdzania karierg”
jako bardziej adekwatnego dla opisu wspdtczesnych zmagan na rynku pracy. Wyostrza réznice miedzy ,zarza-
dzaniem” (podejscie ustrukturyzowane, sztywne, bezosobowe) a ,tworzeniem” (podejscie elastyczne, osobiste,
wewnetrzne, wychodzace poza utarte ramy). W procesie doradczym mocno podkresla twércza energie i moc
sprawczg - to z kolei idea ,,przeptywu kariery” opisujgca stany petnego zaangazowania i catkowitego oddania
sie wykonywanej czynnosci.

Oryginalng koncepcjg Amundsona jest idea backswing, wziecia zamachu do tytu, nabrania rozpedu,
by wzmocnic ruch inicjujacy dziatanie (Amundson, 2017). Podkresla on, ze paradoksalnie pierwszym etapem
ruszenia do przodu przez klienta jest czesto ruch wstecz. ,,Cofanie sie”, refleksja nad przesztoscia, nad tym, kim
jestesmy, z czym przychodzimy i czego pragniemy — pozwala na wglad w siebie i podejmowanie Swiadomych
krokéw ku przysztosci. Backswing stanowi krok w tyt, w celu wzmocnienia poczucia wtasnej wartosci i nabrania
rozpedu do dalszych dziatan. Backswing odwotuje sie do faktycznych doswiadczen z zycia klienta i stanowi
baze do generowania konstruktywnych informacji zakorzenionych w realnym przezyciu. Odzwierciedleniem
wybranego przez Amundsona podejscia teoretycznego sg proponowane przez niego strategie, narzedzia i
praktyki poradnicze, ktérych zastosowanie ma pomdc obu uczestnikom procesu (osobie radzacej sie i doradcy)
wewzbudzeniu poczucia nadziei u klienta i pozytywnej rekonstrukgji jego kariery.



4. Model rozwoju kariery oparty na nadziei

Amundson rozwinat model kariery opartej na nadziei (Hope Centered Career Model), ktéry jest
przedstawiany w formie metafory tj. wiatraczka przedstawionego na ponizszym rysunku, gdzie nadzieja taczy
sie z autorefleksjg, samoswiadomoscia, budowaniem wizji, planowaniem celéw, wdrozeniem i adaptacja.

Srodowisko

Srodowisko

Wiatraczek, opracowano

na podstawie:

Anna Ewa Gérka, Nadzieja i aktywne
zaangazowanie w poradnictwie kariery
N.E.Amundsona,s. 15

Metoda koncentruje sie na rozwigzaniach oraz wzmacnianiu odpowiedzialnosci klienta za podejmowanie
decyzji i rezultaty procesu doradczego. Centralnym punktem procesu poradnictwa jest nadzieja zorientowana
na aktywnosé —w mysl idei, ze wysoki poziom nadziei sprzyja inicjowaniu dziatar i pokonywaniu przeciwnosci.
Amundson jest oredownikiem szerszej, spotecznej aplikacji teorii nadziei, ktérg mozna wykorzysta¢ w rozwoju
wiasnego potencjatu, w kontekscie osobistym, edukacyjnym i zawodowym. Poradnictwo nadziei ukierunkowane
jest na wyjscie zimpasu i wspieranie realizacji indywidualnych celéw zyciowych. Nadzieja decyduje o otwartosci
cztowieka na zmiany, wptywa na atrybucje sukcesdw i porazek. Pozwala efektywniej podejmowac dziatania i
realizowad wytyczane cele, taduje pozytywny wizerunek siebie i zaufanie do wtasnych mozliwosci, oddala lek
przed konfrontacjg z wyzwaniami i dylematami. Stanowi $wiadome, ugruntowane w tu i teraz, spojrzenie w
przysztos¢, myslenie perspektywiczne zakorzenione w realnychzasobach i zdolnosciach.
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Czesé Il
Praktyczne aspekty stosowania
poradnictwa opartego na nadziei




1. Opis sposobu stosowania metody

W ramach projektu ,,Doradztwo na miare 21 wieku” przewidziano testowanie metody i podejscia
opartegona nadziei Amundsona. Testowaniem objeto nastepujgce grupy oséb:

e Doradcow zawodowych zatrudnionych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jaworznie. Doradcy posiadaja
wy- ksztafcenie wyzsze o réznych kierunkach zawodowych, doswiadczenie zawodowe w doradzaniu od
kilku mie- siecy do kilkunastu lat, praktyke w prowadzeniu porad indywidualnych i grupowych, szeroki
zaséb wiedzy merytorycznej, sg w roznej kategorii wiekowej. Metode testowato tacznie 7 doradcow.

® Pracodawcow i pracownikéw jaworznickich firm, przy czym pracownik to osoba do 30 roku zycia. Firmy,
ktére wziety udziat w testowaniu to: Instalator Spétka Cywilna, Fud-Men Spétka jawna, Lab Sp. z 0.0. La-
boratorium Organiczne, ICB Pharma Tomasz Swietostawski, Pawet Swietostawski Spétka Jawna, Multikom
Ernest Kurzeja. Wsrdd pracownikéw znalazty sie 22 osoby wykonujgce prace na réznych stanowiskach,
z réznym stazempra- cy iz roznym poziomem wyksztatcenia.

Testowaniem zostaty objete osoby o zréznicowanych cechach spoteczno-zawodowych. lloéé
0s6b objetych testowaniem, czestotliwos¢ spotkar oraz czas na nie przeznaczony nie zostat dookreslony w
ramach realizowanego projektu. W przypadku doradcéw zawodowych gtéwny nacisk zostat potozony na
ocene nowego podejscia w kontekscie mozliwosci stosowania go w kierunku przede wszystkim bezrobot-
nych oséb mtodych, ale docelowo do szerszego grona odbiorcéw niezaleznie od sytuacji na rynku pracy,
czy wieku. Doradcy zawodowi posiadajgcy doswiadczenie w prowadzeniu proceséw poradniczych skupili
sie na analizie narzedzi zawartych w metodzie i efektach ich stosowania.

W przypadku pracodawcow i pracownikow firm proces testowania stat sie innowacyjng forma
wspotpracy. Opierat sie przede wszystkim na refleksyjnym poszukiwaniu platformy porozumienia, wza-
jemnym zrozumieniu postaw, przekonan i roli kariery zawodowej w zyciu kazdego cztowieka. Pracodawca
wystapit wroli nieformalnego doradcy zawodowego. Istotne w tym aspekcie stato sie podzielenie wnio-
skami, wymiana informacji i podsumowanie procesu. Osoby testowane objeto indywidualnym procesem
doradczym przygotowanym przez doradcow zawodowych uczestniczacych w spotkaniach z partnerem
miedzynarodowym dotyczacych poradnictwa nadziei. To przygotowanie polegato na opracowaniu zeszytu
¢wiczen zawierajgcego instrukcje do testowanych narzedzi metody Amundsona, zestaw pytan, ktére moze
zadawac pracodawca pracownikowi, aby utatwi¢ mu wykonanie ¢wiczen oraz sprowokowanie do refleksji.

Zgodnie z zatozeniami poradnictwa nadziei Amundson odchodzi od tradycyjnego, schematycznego
i uporzadkowanego procesu, ktory z géry okresla miejsce spotkania, jego czas trwania i bohateréw w nim
uczestniczacych. W zamian za to proponuje otwartg strukture spotkan, przyjazng indywidualnym potrze-
bom osdb uczestniczacych. Takie elastyczne podejscie pozwala na podejmowanie réznorodnych dziatan w
ramach procesu, rowniez spontanicznie z wykorzystaniem kreatywnosci i wyobrazni. Taka forma procesu
ma zazadanie zbudowacé zaangazowanie klienta, zachecenie go do odpowiedzialnego i samodzielnego
wyznaczania kierunku procesu.

Pomimo braku rygorystycznych procedur w procesie opartym na poradnictwie nadziei Amundson
proponuje, aby proces zawierat nastepujgce elementy:
¢ zbudowanie relacji,

e zdefiniowanie problemu,

e praca nad rozwigzaniem problemu (faza samopoznania, tworzenie wizji, planowanie dziatan, wdrozenie),

e zakonczenie poradnictwa.

Zbudowanie relacji opiera sie na atmosferze zaufania, znalezienia wspdlnego gruntu do rozmowy,
doprecyzowania istoty spotkania, jego celu i wzajemnych oczekiwan. W spotkaniu wazne sg takie elementy
jak refleksja, uwaznos¢, empatia, podazanie za osobg uczestniczgcg w procesie. Nalezy podkresli¢, ze to
osoba radzaca sie jest waznym podmiotem procesu. Osoba doradzajgca nie musi by¢ ekspertem, a raczej
cztowiekiem wyrazajacym autentyczne zainteresowanie losami drugiego cztowieka.

Zdefiniowanie problemu polega na sprecyzowaniu tematu spotkania, otwarciu perspektyw, a
takze przeramowanie problemu.

Praca nad rozwigzaniem problemu obejmuje kompleksowe dochodzenie do poradzenia sobie
z problemem w oparciu o wglad w siebie przez klienta — identyfikacja umiejetnosci, wartosci, opis biezacej
sytuacji, emocji towarzyszgcych problemowi.
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To takze rodzaj autorefleksji nad dotychczasowym zyciem. Tworzenie wizji i planowanie dziatars koncentruije sie
na generowaniu mozliwosci i wizualizacji osiggniecia celu. Nastepuje wytyczanie konkretnych etapow dziatania.
Waznym elementem jest tez badanie mozliwosci zawodowych. Wdrozenie to podjecie decyzji ozastosowaniu
w zyciu opracowanych rozwigzan.

Zakonczenie poradnictwa to czas na podsumowanie osobistych osiggniec. Ostatnie spotkanie jest
takze ukierunkowane na wzmacnianie inicjatywy, wewnatrzsterownosci oraz otwierania na nowe mozliwosci.
Amundson méwi o wigczeniu w finat poradnictwa tzw. ceremonii zamykajgcych, pozwalajacych na uroczyste
podsumowanie osiggnieé, stanowigcych zwienczenie i jednoczesnie otwarcie na nowe perspektywy. Mozna
podkresli¢ wyjgtkowos¢ ostatniego spotkania poprzez proste gesty: wyjatkowe pozegnanie, drobny upominek,
wreczenie Swiadectwa ukoriczenia procesu.

Propozycja Amundsona przeznaczona jest przede wszystkim do pracy indywidualnej z klientem.
Jednakze podczas spotkan projektowych wysnulismy taki wniosek, ze wybrane ¢wiczenia moga z powodzeniem
postuzy¢ doradcom zawodowym w procesie grupowym. Ponadto metoda jest elastyczna, nie ogranicza w czasie,
daje swobode planowania spotkan.

2. Metody pracy z klientem

W projekcie ,,Doradztwo na miare 21 wieku” metoda pracy z klientem bazuje na innowacyjnych dzia-
taniach podejmowanych w ramach doradztwa zawodowego w oparciu o zatozenia metody poradnictwa nadziei.
Istotng role odgrywa doradca zawodowy oferujacy wsparcie dla klienta podczas catego procesu kreowania nowej
Sciezki edukacyjno-zawodowej. Przyjetg formg procesu poradniczego staty sie indywidualne spotkania. Doradcy
zawodowi wzajemnie ze sobg prowadzili procesy doradcze - jeden doradca dla drugiego. Jednoczesnie testowanie
metody przeniesiono na grunt miejsca pracy, w ktérym pracodawca wystepuje w roli nieformalnego doradcy za-
wodowego dla swojego pracownika. W tym wypadku doradcy zawodowi wspierali pracodawcéw i pracownikow
w catym okresie testowania. Ponadto warto podkreslic, iz testowanie w firmach odbywato sie poza godzinami
pracy, co pozwalato na petne zaangazowanie w proces uczestnikow testowania.

3. Uzytkownicy metody

Poradnictwo nadziei Amundsona to podejscie, ktore bazuje na zaangazowaniu i refleksji. Stosowanie na-
rzedzi wchodzacych w sktad metody nie wymaga posiadania wiedzy specjalistycznej z zakresu psychologii, pedagogiki
czy filozofii.

Kazda osoba gotowa do pracy nad konstruowaniem wtasnej kariery moze swobodnie siegna¢ doporad-
nictwa nadziei. To lektura wywotujgca refleksje, opisujgca sposéb podrézy w gtab siebie, podkreslajgca znaczenie
kazdej historii w zyciu cztowieka. W takim przypadku warto pamietad, ze cztowiek funkcjonuje wsrdd innych ludzi i
zwrdcenie sie do nich z prosha o wsparcie, czy zwyktg rozmowe wzbogaca samodzielne prowadzenie procesu.

Zatozeniem projektu ,Doradztwo na miare 21 wieku” byto upowszechnienie poradnictwa nadziei wsrod
doradcow zawodowych, pracodawcow i oséb do 30 roku zycia. Tak wiec odbiorcy projektu stajg sie rownoczesnie
uzytkownikami metody. To doradcy zawodowi zatrudnieni w publicznych stuzbach zatrudnienia, w resorcie o$wiaty,
prowadzgcy wiasne dziatalnosci gospodarcze. To pracodawcy prowadzacy firmy dowolnej wielkosci i branzy oraz ich
pracownicy.

4. Proces doradczy z wykorzystaniem wybranych narzedzi z metody poradnictwa opartego na nadziei
Amundsona

W swojej metodzie — modelu rozwoju kariery opartym na nadziei Norman E. Amundson kfadzie nacisk
na aktywne, kreatywne i elastyczne podejscie do pracy z klientem. Proponowane przez niego narzedzia otwarte
sg na wszelkie modyfikacje, alternatywy i tworcze eksperymenty. Ponizsze opisy narzedzi i ich zastosowanie
stanowig wskazdwke dla realnego wprowadzenia osoby radzacej sie w przebieg ¢wiczenia. Nie narzucajg sztyw-
nych instrukcji, dajag wrecz swobode korzystania, aby kazdorazowo dopasowac ich uzycie doindywidualnych
potrzeb klienta. W ramach projektu ,,Doradztwo na miare 21 wieku” testowano pie¢ wybranych narzedzi:

13



Wybér tych narzedzi byt podyktowany przede wszystkim specyfikg jednej grupy odbiorcédw projektu
tj. pracujgcych oséb mtodych do 30 roku zycia. Wskazane narzedzia wspierajg proces refleksji nad wtasnymi
mozliwosciami i budowaniem na nich nowych kompetencji. Jednoczesnie mogg mie¢ wptyw na budowanie
poczucia zwigzku z firmg i checia rozwoju kariery na jej gruncie. W przypadku doradcéw zawodowych wybor
narzedzi do testowania nie miat istotnego znaczenia ze wzgledu na inny kontekst zastosowania metody.

Woytonienie 0séb do udziatu w procesie doradczym opartym na metodzie Normana E. Amundsona.

W projekcie ,,Doradztwo na miare 21 wieku” wytonionych zostato 5 pracodawcéw do testowania

metody. Kluczowe przy wyborze pracodawcdw byty nastepujace czynniki:

e Czy pracodawca wspdtpracuje z Powiatowym Urzedem Pracy w Jaworznie?

o Czy pracodawca zatrudnia osoby w kategorii wiekowej do 30 roku zycia?

¢ Czy pracodawca otrzymuje dofinansowanie do zatrudnienia pracownikéw?

¢ Czy pracodawca generuje miejsca pracy, w szczegdlnosci dla oséb mtodych do 30 roku zycia?

Pierwsze kontakty z pracodawcami odbywaty sie telefonicznie. Po wytonieniu ostatecznej listy
pracodawcdw zorganizowano dla nich spotkanie robocze, celem szczegétowego przedstawienia metody, prze-
kazania materiatéw z ¢wiczeniami oraz podpisania niezbednych dokumentéw wynikajacych z realizowanego
procesu - porozumienia, o$wiadczenia itp.

W przypadku doradcéw zawodowych do testowania zaproszono wszystkie osoby czynnie wykonujace
ten zawod w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jaworznie.

Jezeli jeste$ doradcg zawodowym i zamierzasz pracowac z klientem z wykorzystaniem tej metody
zwrd¢ uwage na uniwersalne kwestie, a mianowicie, czy klient jest gotowy na proces zmiany, czy zainicjowat
ten proces samodzielnie, czy otrzymat wskazowke, ze nalezy pracowac nad swoja karierg. Ponadto ustal naile
jest gotowy rozpoczg¢ proces doradczy, czy dysponuje czasem i checig do pracy nad soba.

Jezeli jestes pasjonatem poradnictwa zawodowego i na co dzien nie masz do czynienia z osobami
radzacymi sie zapro$ do wspdlnej pracy tych ludzi, ktdrzy funkcjonuja w najblizszym otoczeniu i s gotowena
podroéz po metodzie.

Dopasowanie osoby do metody moze odby¢ sie za pomocg rozmowy wstepnej - pierwszego wywiadu;
nie ma koniecznosci stosowania ankiet, kwestionariuszy, czy testow kwalifikacyjnych.

Przeprowadzenie procesu doradczego opartego na metodzie Normana E. Amundsona.

W przypadku metody poradnictwa opartego na nadziei nie jest okreslony czas prowadzenia porady,
ilo$¢ spotkan, wymiar godzin jednego spotkania. Doradca zawodowy podaza za klientem i to wspdlnie zklientem
ustala takie szczegoty organizacyjno - techniczne. W ramach projektu ustalilismy z uczestnikami — osobami
testujgcymi metode, ze pracujemy na wybranych z metody narzedziach/¢wiczeniach.

WYyhbor okreslonych narzedzi/¢wiczen byt podyktowany okresleniem stopnia ich trudnosci, ilosci i
jakosci informacji o uczestniku, ktére bedg ptynety z udzielanych przez niego odpowiedzi, checig otrzymania
konstruktywnej informacji zwrotnej. Na kolejnych stronach znajduje sie opis 5 testowanych narzedzi wraz
zpodpowiedzig jak nalezy je stosowac w pracy z klientem.

Jednoczesnie nalezy pamietad, ze narzedzia z metody Amundsona sg czescig kompleksowego procesu
poradniczego, ktdrego ramy zawarte sg w teorii poradnictwa nadziei. Z jednej strony nic nie stoi na przeszkodzie,
aby korzysta¢ z wybranych elementéw metody w zaleznosci od koncepcji doradcy zawodowego na wsparcie
klienta. Wybdr metody i narzedzia do pracy z klientem to przeciez indywidualna kwestia kazdego doradcy. Z
drugiej strony petne poznanie metody Amundsona w praktycznym wymiarze z jej walorami dotyczgcymi re-
fleksji nad konstruowaniem kariery moze przynies¢ efekt w postaci kompleksowe]j wiedzy. Dopiero wéwczas
doradca jest gotowy do wyrazenia opinii, czy nowo poznana metoda postuzy mu do pracy z jego klientem.
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W ramach projektu ,,Doradztwo na miare 21 wieku” zapoznalismy sie z metoda w teorii i w
praktyce - nasz finski partner podczas spotkan online zapewnit nam mozliwos¢ wykonywania zadan
i ¢wiczen w taki sposéb, abysmy mogli swobodnie stosowaé metode po zakoriczonym projekcie. Do
testowania wybraliSmy jedynie 5 narzedzi ze wzgledu na ramy czasowe projektu. Zaktadamy jednak-
ze, ze petna metoda znajdzie swoje state miejsce w katalogu metod stosowanych przez doradcéw
zawodowych nie tylko w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jaworznie.

Po przeprowadzeniu rozmowy wstepnej z klientem mozna rozpocza¢ wtasciwy proces po-
radniczy. Proces ten to praca z ¢wiczeniami oraz ich interpretacja, ktorej dokonujg przede wszystkim
osoby radzace sie. Rolg doradcy jest omoéwienie celu ¢wiczenia, przekazanie instrukcji i dyskretne
towarzyszenie osobie radzacej sie. Na poczatek pracy z metodg Amundsona proponujemy stosowacé
¢wiczenia w takiej kolejnosci jak zostaty opisane w tej czesci publikacji. tatwiejszym wydaje sie
wykonanie najpierw tych ¢wiczen, ktére wychodzg od przyjemnych doswiadczen w zyciu cztowieka
i przechodza do bardziej wymagajgcych zadan, w ktérych trzeba wejsé gteboko w wewnetrzny $wiat.
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Wstep do ¢wiczenia

Podstawg spotkania poradniczego jest opowies¢ klienta —to z czym przychodzi, z czym sie zmaga.
Sesja jest przestrzenig otwarta na opowiedzenie wtasnej historii. Historie sg nie tylko codziennym sposobem
komunikowania sie, ale réwniez przestrzenig do analizy, zanurzong w biografii. W opowiesciach i historiach tkwi
zrédto wiedzy o nas samych, naszych doswiadczeniach, naszych zasobach, strategiach radzenia sobie zproblemami,
wartosciach i perspektywach. Warto stosowac rdzne pytania do generowania historii jako materiatu analitycznego
i wgladowego.

Rolg doradcy w tym ¢wiczeniu jest przypomnienie klientowi o wartosci wydarzen, w ktérych uczest-
niczyt do tej pory w swoim zyciu. To moga by¢ wydarzenia z réznych sfer zycia— niekoniecznie zawodowe. Klient
powinien wiedzie¢, ze w ¢wiczeniu nie dokonuje sie oceny jakosciowej historii, co wiecej tej oceny nie dokonuje
sam klient, ani tez doradca. Historia ma stac sie punktem wyjscia do dalszej refleksji nad konstrukcjg kariery.
Doradca jest nieoceniajgcym stuchaczem budujgcym atmosfere znaczenia.

Jak wykona¢ ¢wiczenie?

Powiedz osobie, ktdrej doradzasz: przypomnij sobie rézne sytuacje ze swojego zycia i jedng z nich
sprébuj opisac z najdrobniejszymi szczegdtami tj. kiedy miata miejsce, czy ktos jeszcze w niej uczestniczyt, jak
dtugo trwata, jakie emocje towarzyszyty Ci w tym czasie. Masz do wyboru jeden sposrdd nastepujacych tematdw:
1. Opisz sytuacje, gdy wszystko byto w porzadku, ale wiedziates, ze najwyzsza pora na zmiany.

2. Opisz czas, gdy nic sie nie uktadato, ale wiedziates, ze musisz wytrwac w tej sytuacji i ostatecznie wszystko sie
utozyto.

3. Opisz sytuacje, gdy cel nie rysowat sie jasno, ale mimo wszystko dazytes do niego dalej.

4. Opisz sytuacje, gdy podjates intuicyjna decyzje.

5. Opisz sytuacje, kiedy myslates, ze masz wszystko pod kontrolg, ale w koricu Ci sie nie udato. Jak sobie wtedy
poradzites?

6. Opisz sytuacje, gdy nadarzyta Ci sie niesamowita okazja. Co zrobites, by jg wykorzystac?

7. Opisz sytuacje, gdy miates obrany cel i opracowany plan, ale wydarzyto sie co$ nieoczekiwanego i musiates
skorzystac z planu ,,B”.

8. Opisz sytuacje, gdy podjates ryzyko, nie bedac pewnym wyniku swoich dziatan.

9.0pisz sytuacje, gdy zmienite$ swoje postrzeganie danej sprawy i to umozliwito Ci dostrzezenie innych,
nowych mozliwosci.

10. Opisz sytuacje, gdy dowiedziates sie czegos nowego o sobie, co pozwolito Ci catkowicie zmienic¢ tok myslenia
(Anna Ewa Gorka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 26)

Przygotowuijgc to ¢wiczenie do testowania dokonalismy niewielkiej zmiany tresci tematéw izapropono-
wali$my naszym uczestnikom, aby wybrali jeden sposrdd trzech opracowanych przez nas tematéw.Ta zmiana byta
podyktowana koniecznoscig dostosowania rodzaju historii do kontekstu zawodowego, kulturowego i spotecznego
funkcjonowania osdb testowanych. W zaleznosci od potrzeb kazdy doradca moze dokonaé takiej zmiany inspirujac
sie propozycjami zapisanymi w metodzie Amundsona. Istotne jest zachowanie idei tego ¢wiczenia - niezaleznie
od tematu historii efekt powinien by¢ jednolity - radzacy sie powinien wyciggna¢ wnioski pokazujace mu, ze
dotychczasowe zycie niesie informacje o posiadanym przez niego potencjale.

Radzacy sie otrzymat od nas kartke papieru, na ktdrej byty wypisane przyktadowe tematydo
opisania ewentualnej historii oraz miejsce na napisanie swojej historii. Ponadto poprosilismy klienta, aby wypisat
swoje umiejetnosci, ktére wyeksponowaty sie w opisywanej przez niego historii.

Tematy dla klienta do wyboru, ktdre wykorzystaliSmy podczas testowania metody:

1. Opisz sytuacje, gdy nadarzyta Ci sie jakas niesamowita okazja. Co zrobites, aby jg wykorzystaé?

2. Opisz sytuacje, w ktorej podjates decyzje i dzieki temu osiggnates sukces. Jak sie wtedy czutes?

3. Opisz sytuacje, kiedy myslates, ze masz wszystko pod kontrolg, ale w koricu nic sie nie udato. Jak sobie wtedy
poradzites?
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W tym ¢wiczeniu rolg doradcy jest takze zachecanie do szczegdtowego opisania sytuacji, dopy-
tywanie o potrzeby, oczekiwania, uczucia, mysli i podejmowane dziatania, wartosci i oglad sytuacji przez
rodzine, przyjaciét, znajomych. Nastepnym etapem jest transfer wiedzy o sobie na obecne wyzwania,
odniesienie doaktualnej sytuacji. Czasem zadaniem jest za$ uSwiadomienie sobie przez osobe radzaca
sie nowych drégiinterpretacji, aby ludzie uwiezieni w jednej historii mogli wypowiedzie¢ bardziej kon-
struktywng narracje. Do przeprowadzenia tego narzedzia nie sg potrzebne zadne szablonowe materiaty
- wystarczy, aby klient otrzymat kartke papieru i cos do pisania.
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Wstep do ¢wiczenia

Na zbudowanie relacji w fazie poznawania sie i znajdowania ,,wspdlnego gruntu” pozwala m.in.
¢wiczenie ,,20 rzeczy, ktdre lubie robic¢”, dajgce osobie radzacej sie przestrzen na swobodny opis siebie w
bezpiecznych kontekstach, dodajgcych mocy i poczucia osobistego znaczenia. Zadanie otwiera na samopo-
znanie, refleksje nad zyciem, wartosciami, preferencjami i upodobaniami. Pozwala na opowies¢ o osobistych
zainteresowaniach, umiejetnosciach czy stylu zycia. Uwzglednia szerszy kontekst funkcjonowania osoby
radzacej sie, obszary jej zaangazowania i pasji. Jest dobrym punktem wyjscia podczas rozméw z mtodymi
osobami, ktére nie majg wyraznej struktury zawodowej w zyciu.

Jak wykonac ¢wiczenie?

Osobe radzaca sie zapros sie do spisania 20 aktywnosci z dowolnego obszaru np. zawodowego
lub osobistego, ktdre sprawiajg jej satysfakcje (przyjemnosé, radosc). Do kazdej z wymienionych czynnosci
klient sam sobie zadaje nastepujace pytania:

e Kiedy ostatnio to robites?

¢ |le to kosztowato?

e Czy jest to co$, co robi sie samemu czy z innymi?

¢ Czy wymaga planowania czy tez moze by¢ spontaniczne?

¢ Co wnosi ono w zycie klientéw — spetnienie umystowe, emocjonalne, fizyczne, duchowe? (moze by¢ wiecej
niz jedna odpowiedz).

Aby znalez¢ wspdlny jezyk z klientem oraz pogtebic relacje z nim w bardziej osobistym wymiarze,
warto wskazac¢ w tym ¢wiczeniu wtasne upodobania. Od strony formalnej klient moze postuzyc sie klasyczna
tabelg z listg ulubionych dziatan czy aktywnosci.

Przygotowujac to ¢wiczenie do testowania postuzyliSmy sie podpowiedzig zawartg w metodzie
Amundsona - zgodnie z instrukcjg podana powyzej. Sporzadzilismy tabele zawierajgca miejsce na wpisanie
,20 rzeczy” oraz pytania szczegdétowe, majgce wzbudzic refleksje klienta.

Woypisz 20 rzeczy (czynnosci), ktére sprawiaja Ci przyjemnos¢, zaréwno z obszaru zawodowego, jak i
osobistego. Do kazdej z wymienionych rzeczy zadaj sobie pytanie i wpisz odpowiedz do tabeli.

Czy robite$ to sam Planowane

Co Ci to dato
czy zinnymi czy spontaniczne

Rzecz, czynnos¢  Kiedy torobites  lle to kosztowato

W tym ¢wiczeniu proponujemy, aby udzieli¢ osobie radzacej sie dodatkowych wyjasnien dotyczacych pytan
i udzielanych na nie odpowiedzi.

Pytanie 1 Kiedy ostatnio to robites?
W kolumnie z tym pytaniem mozna wpisa¢ konkretng jednostke czasu np. 4 godziny temu, dwa dni temu,
miesigc temu lub konkretna date np. 10 wrzesnia br.

18

Pytanie 2 lle to kosztowato?

Pojecie kosztow moze by¢ rdznie interpretowane przez osobe radzaca sie. W tym wypadku nalezy
podpowiedzie¢ klientowi, ze chodzi tutaj o koszt materialny tzn.: dana rzecz/czynnos¢ kosztowata
okreslong sume pieniedzy np. 50zt. Jezeli klient nie ponidst kosztow to taka informacje wpisuje do
tabeli np.: 0zt lub nie poniostem kosztow.

Pytanie 3 Czy jest to cos, co robi sie samemu czy z innymi?

W tej kolumnie osoba radzaca sie moze wpisac tylko siebie lub dowolng liczbe oséb, z ktdrymi wy-
konuje dang rzecz. Nic nie stoi na przeszkodzie, aby w tym miejscu wypisata imiona oséb, z ktorymi
wykonuje dang rzecz najczesciej.

Pytanie 4 Czy wymaga planowania czy tez moze by¢ spontaniczne?

Osoba radzaca sie wybiera jedng sposréd dwdch podanych opcji. Bedg tacy klienci, ktdrzy stwierdza,
ze dang rzecz wykonujg ,,p6t na pot” - wéwczas warto poprosic¢ klienta o udzielenie dodatkowych
wyjasnien.

Pytanie 5 Co Ci to dato?

Kazdy rodzaj efektu osiggnietego przez klienta jest tutaj dozwolony i wazny. Poczgwszy od hastowo
wskazanych skutkdw dziatania, az po krétkie historie wiericzace ulubione czynnosci/rzeczy.

Ponadto w przypadku niektorych klientow ilo$¢ 20 rzeczy, ktére nalezy wpisa¢ do tabeli
moze wydawac sie bardzo duza. Wéwczas warto pomysle¢ o zmniejszeniu ilosci koniecznych wpiséw.
Prosmy klienta o wpisanie od 5 do 10 lub od 5 do 15 rzeczy, ktdre lubi robi¢. Niewykluczone, ze klient
z poczatku nie bedzie mdgt odnalez¢ takiej ilosci przyjemnych dla siebie czynnosci, jednak z czasem
uzupetniania tabeli, moze okazac sie, ze nasunety mu sie dodatkowe rzeczy, o ktérych wczesniej nie
pamietat, a sg rownie przyjemne w zyciu jak te juz wczesniej wypisane.

Amundson proponuje takze model kotowy tego ¢éwiczenia przedstawiony na ponizszym
rysunku. Wybor wersji zalezy od doradcy.
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»20 rzeczy, ktore lubie robi¢”,opracowano na podstawie:
Anna Ewa Gérka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie
w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 28

19



Wstep do ¢wiczenia

U podstaw ¢wiczenia ,,Krgg mocnych stron” lezy zatozenie, ze nasze doswiadczenia mogg dac
nam wglad w nasze wartosci, cechy osobiste, zainteresowania, umiejetnosci i zasoby, mogace w znaczacy
sposdb wptywac na rozwoj naszej kariery. Na co dzien nie rozwazamy potencjatéw, ktore tkwig w naszych
do$wiadczeniach, a cenne informacje z nich ptyngce mogg byé nieuswiadomione i niewyrazne. Cwiczenie
pozwala na zwiekszenie samoswiadomosci — daje mozliwos¢ zatrzymania sie nad danym wydarzeniem,
zaobserwowania dynamiki analizowanego doswiadczenia, wktadu w rozwdj sytuacji i dostrzezenia mocnych
stron. Generowanie silnych stron oparte jest na prawdziwym zdarzeniu, co pozwala na akceptacje infor-
macji zwrotnych o sobie izintegrowanie ich z mysleniem o sobie. Jest ono bowiem ugruntowane wrealnym
przezyciu i dziataniu. Co istotne, ¢wiczenie to buduje bardziej pozytywna i petng nadziei wiedze o sobie.

Jak wykona¢ ¢wiczenie?

Powiedz osobie, ktorej doradzasz: pomysl o dziataniu, w ktérym uczestniczytes w przesztosci,
wktdre bytes zaangazowany i dumny ze swojego udziatu. W centralnym punkcie kota wpisz to dziatanie, a
na promieniach wypisz wszystkie mocne strony, ktére musiates wykorzysta¢ do wykonania tego dziatania.
Jezeli nie potrafisz przypomniec sobie takiego dziatania ze swojego zycia to w Srodku kota napisz swoje imie,
a na promieniach wypisz mocne strony, ktére posiadasz.

Ta wersja ¢wiczenia zostata przez nas wykorzystana podczas testowania. Za Amundsonem mozna
wykonac wersje bardziej rozbudowana.
Tak brzmi instrukcja:

1. Zapros klienta, aby pomyslat o dziataniu, w ktérym uczestniczyt w przesztosci, w ktére byt zaangazowany
i dumny ze swojego wkfadu i/lub osiggnietych wynikéw. Wyjasnij, ze moze to by¢ aktywno$¢ z obszaru-
zawodowego, wolontariatu lub dziatalnosci edukacyjne;.

2. Wez duzy arkusz papieru (typu flipchart), by zapisywac notatki na motywach opowiadania klienta. Zadbaj
0 przejrzystosé zapisu, aby moc wykorzystaé zebrane informacje do dalszej analizy. Kiedy klient opisuje
swoje doswiadczenia, nalezy dopytac go o petny opis zawierajgcy uczucia, mysli i motywacje.

3. Nastepnie wez drugg duzg kartke papieru (typu flipchart) i napisz w centrum kartki duzg litere S,oznacza-
jaca ,Site” zawarta w prezentowanej przez klienta historii.

4. Po wybrzmieniu opowiesci — spdjrz na zapisane szczegdty umieszczone na pierwszym flipcharcie i zacznij
identyfikowac, co te obserwacje moga powiedzie¢ w kategoriach celéw klienta, zainteresowan, osobiste-
go stylu i wartosci. Zapisz kazdg nowg mysl —wglad jako ,,promien” wokét duzego S (na drugiej kartce).

5. Gdy skoriczysz etap generowania wgladow, zapytaj klienta, czy ma jakie$ inne obserwacje, przemysleniaczy
uwagi, ktore chciatby doda¢ do wykresu S.
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6. Mozesz réwniez poprosi¢ klienta,aby pomyslat o takich zadaniach/czynnosciach, ktére nie poszty pomyslnie
i zobacz jakie nowe informacje sie pojawig —w kategoriach mocnych stron, wartosci, zainteresowan, oso-
stego stylu klienta, lub jakie rysujg sie ,, putapki”, ktorych nalezy unika¢ w przysztosci (Uwaga: flipchart ,,S”
jest przestrzenig dla pozytywnych stron, wiec jesli zidentyfikujesz putapki, nalezy je albo przeformutowac
w site, albo nie zapisywac ich na flipcharcie ,,S”).

7. Przedyskutuj, w jaki sposob zidentyfikowane mocne strony moga by¢ zastosowane do aktualnej wizji pracy
(Anna Ewa Godrka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 31-32).
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,,Krgg mocnych stron”, opracowano na podstawie:
Anna Ewa Gérka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie
w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 31

Krag mocnych stron — modyfikacje

Na poczatku to klient ,wydobywa” ze swej opowiesci mocne strony, zasoby, osobiste znaczenia, adoradca
dodaje swoje spostrzezenia na koniec, dopetniajgc obraz mocnych stron. Ten sposéb wzmacnia dodatko-
wo zdolnosci analityczne klienta, oddaje mu pole do refleksyjnego spojrzenia na opowiedziang historie i
zawarte w niej potencjaty.
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Wstep do ¢wiczenia

Jednym z narzedzi poznawczych stuzacych do osobistego rozwoju, pobudzania kreatywnosci
izmiany zachowan jest praca z kartami metaforycznymi. W metodzie Amundsona znajduje sie zestaw 48
kart.Na zestaw sktada sie 40 metafor, ktére mozna odnies¢ do rozwoju kariery: podroz, zycie jako ksigzka,
wspinanie sie na drabine sukcesu, zniwa, droga do szczescia, ptywanie/unoszenie sie, tapanie wiatru, rzemio-
sto kariery, budowanie sieci relacji, odgrywanie rél. Kazda karta sktada sie z krétkiego opisu metafory oraz
dodatkowych pytan i komentarzy stuzgcych refleksji. Dodatkowe 8 kart zaprasza do tworzenia wtasnych
pomystéw iskojarzen. Karty moga by¢ uzywane poprzez wybér losowy lub pre-selekcje grupy kart, szcze-
gdlnie odnoszacych sie do aktualnej sytuacji. Poniewaz nie dysponujemy kartami z metody Amundsona w
tym ¢wiczeniu wykorzystaliSmy karty metaforyczne, ktore posiadamy.

Jak wykonac ¢wiczenie?

Powiedz osobie, ktorej doradzasz:

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

2. Porozmawiaj o tym, jak dana metafora odnosi sie do Twojej sytuacji zyciowej/zawodowej.

3. Opowiedz swojg historie na motywach kart. Otworz sie na pytania, szukaj motywow przewodnich w
zyciu/karierze.

4. Jesli czas na to pozwoli, dobierz dodatkowe karty i powtdrz kroki 1-3.

5. Uzyj pustych kart, by stworzy¢ nowe metafory. Czy w metaforach, ktdre tworzysz sg jakies punkty wspdine?

Testowanie tego ¢wiczenia wsrdd pracownikdw firm w ramach projektu zyskato zupetnie nowy wymiar,
ze wzgledu na fakt, iz odbywato sie poza siedzibg Powiatowego Urzedu Pracy w Jaworznie i byto prowadzone
przez pracodawcow. Pracodawcy nie dysponowali kartami metaforycznymi, ktérych mogliby uzy¢é w rozmowie
z pracownikami objetymi testowaniem. Wobec powyzszego instrukcja do ¢wiczenia brzmiata nastepujaco:

1. Masz do dyspozycji kartke formatu A4.

2. Sprébuj narysowac na tej kartce obraz swoich marzer zawodowych. Mozesz uzy¢ obrazéw, a takze stéw,
cyfr czy znakow.

3. Nie ma znaczenia fakt, czy potrafisz rysowac, ale to co chcesz pokazac. To forma wizualizacji Twojego marzenia.

Ze wzgledu na fakt, ze nie kazdy doradca dysponuje kartami metaforycznymi uznalismy, iz taka forma
zastosowania metafory tez bedzie przydatna w refleksji nad karierg. W tym miejscu warto podkreslic,
ze metoda Amundsona jest metoda pobudzajaca do tworzenia wizualizacji wiasnej przysztosci wtasnie w
formie obrazéw, czy rysunkdéw wykonywanych przez klientéw. Karty zawarte w metodzie Amundsona nie s
dostepne w ramach projektu, ktdry realizujemy.

Réwnoczesnie podczas spotkania roboczego z pracodawcami uzylismy kart metaforycznych, ktérymi
dysponujemy, aby wyjasni¢ kontekst tego ¢wiczenia. Pracodawcy mieli okazje zapoznac sie z ¢wiczeniem iwy-
konac je wtasnie z uzyciem kart metaforycznych.

Jezeli jeste$ doradca to karty metaforyczne mozesz wykonac¢ samodzielnie z wycinkow gazet, dar-
mowych grafik zawartych na stronach internetowych lub rysujac obrazy w miare posiadanych zdolnosci. Jezeli
masz mozliwos¢ zakupu takich kart metaforycznych to gorgco polecamy taka inwestycje w zasoby dydaktyczne.
Ponizej zamieszczamy zdjecia kilku kart, ktére wykonat Zespot Projektowy.

—

Przyktadowe karty metaforyczne stworzone wtasnorecznie
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Wstep do ¢wiczenia
Atraktory to czynniki przyciggajace dang osobe do pewnych miejsc pracy czy typdw kariery, ktore

wptywaja na wybory zwigzane z karierg, cho¢ oczywiscie priorytety w tym obszarze moga sie zmieniac wraz

z uptywem czasu. Norman E. Amundson proponuje model ,atrakcyjnosci” obecnego i wymarzonego miejsca

pracy. Przedstawia definicje 10 atraktoréw, ktére mogg miec rézne znaczenie i wage dla ludzi podejmujgcych

decyzje o $ciezce zawodowe;j:

* Bezpieczenstwo — obejmuje bezpieczenstwo finansowe i fizyczne, jak i stabilng pozycje. Istotne sg tu
para-metry tj. wynagrodzenie, dodatkowe $wiadczenia (np. opieka medyczna) czy stata praca.

e Lokalizacja—odnosi sie do fizycznego srodowiska pracy, jego potozenia, odlegtosci od waznych obiek-
tow, komfortu i estetyki.

e Relacje — dotyczg satysfakcjonujacych i wspierajacych stosunkéw interpersonalnych w miejscu pracy
(zewspotpracownikami, przetozonymi czy klientami).

¢ Uznanie — czynnik zwigzany z poczuciem, ze wykonywana praca ma znaczenie, jest doceniana przez innych
poprzez m.in. pochwaty, podwyzki, dyplomy, awanse czy poczucie satysfakgji.

* Poczucie misji — percepcja pracy jako waznej, etycznej i stuzgcej zmianie $wiata/ lokalnej spotecznosci na
le- psze; zaangazowanie w dziatalno$¢ pomocowa.

e Stopien dopasowania do miejsca pracy — oznacza spojnos¢ pracy z posiadanymi przez osobe umiejetno-
$ciami, zainteresowaniamii wartosciami.

e Elastycznos¢ — obejmuje rownowage na linii praca-zycie osobiste (work-life balance) poprzez np. mozliwos¢
pracy zdalnej, dopasowanie grafiku, korzystanie ze spersonalizowanych swiadczen.

¢ Uczenie sie — miejsce pracy wspierajace rozwoj zawodowy i osobisty, dostarczajgce ciggtych wyzwan,
stymu- lujagce i zachecajgce do podnoszenia swoich kwalifikacji.

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

¢ Innowacja — miejsce zorientowane na dziatania nowatorskie, oryginalne, twércze.

Jak wykonac ¢wiczenie?
Do okreslenia atraktoréw mozna uzy¢ m.in. modelu kotowego lub diagramu. Analize mozna
rozpoczac od przedstawienia definicji poszczegdlnych atraktorow.

Powiedz osobie, ktérej doradzasz: zastandw sie, ktdre czynniki sg kluczowe w podejmowaniu wyboréw
zawodowych. Nastepnie wybierz 3 najwazniejsze czynniki i pokoloruj diagram w taki sposdb, aby byty
wyraznie oznaczone. Wybierz takze 3 czynniki, ktdre sg najmniej istotne i z ktérych bytbys sktonny zrezy-
gnowacd, jesli bytoby to konieczne.

Do wykonania tego ¢wiczenia nalezy przygotowac diagram ze wszystkimi wymienionymi wyzej
atraktorami.
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Doradca zacheca do subiektywnej oceny ww. czynnikdw — zdiagnozowania, z ktérych atraktoréw
osoba radzaca sie moze zrezygnowad, a ktére atraktory sg kluczowe dla poczucia satysfakcji z pracy. Dla
pogtebienia refleksji mozna fizycznie wyeliminowac dany atraktor — odktadajac na bok dang czesc kota (np.
poprzez jej wyciecie). Mozna tez zapytac o to jak zmieniaty sie priorytety, jak przeksztatcat sie preferowany
wzorzec atraktordw na linii czasu: jakie czynniki byty wazne kiedys, a jakie sg istotne teraz (ewentualnie co
sie zmieni w przysztosci).
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W przypadku powyzszego grafu instrukcja brzmi: wskaz znaczenie kazdej kategorii wzgledem
innych kategorii na grafie, zaznaczajac punkt na wybranej linii w kazdym wycinku kota w skali od 1 do 10,
gdzie 10 okresla najwieksze znaczenie, a 1 najmniejsze.

Podsumowanie procesu doradczego opartego na poradnictwie nadziei.

Przedstawione narzedzia poradnicze wymagajg zmiany myslenia i poszerzenia perspektywy
spostrzegania siebie i otaczajacej rzeczywistosci. Amundson promuje praktyczne i elastyczne podejscie
donarzedzi istruktur sesji poradniczych, zachecajac do wykorzystania metaforycznych, narracyjnychi-
polisensorycznych praktyk (storytelling, wizualizacje, rysunki, praca z flipchartem, techniki ekspresyjne,
artystyczne). Zacheca takze do pracy w terenie - na zewnatrz, w otoczeniu natury. Propozycja pracy z
klientem na podstawie dialogu, metafory, czy kotowych diagraméw wskazuje na nielinearne podejscie do
kariery. Poradnictwo oparte na nadziei jest procesem wychodzenia z ,,kryzysu wyobrazni”, kreatywnym
generowaniem nowych rozwigzan.

Podsumowanie pracy z klientem powinno zawiera¢ ekspozycje najwazniejszych punktéw w proce-
sie - mozna je omoéwic z klientem i dodatkowo opisa¢ w formie portfolio. Klient zabiera dla siebie
wszystkie prace, ktére wykonat podczas procesu. Doradca pozostawia dla siebie notatki dotyczace
klienta, w szczegdlnosci jezeli proces jest w jakikolwiek sposdb rejestrowany (to zalezy od wymogow
instytucji, w ktorej pracuje doradca).

W ramach projektu zaplanowalismy, ze na ostatnim spotkaniu klient uzupetni ankiete
ewaluacyjng, ktéra bedzie zawierata informacje o podejsciu klienta do procesu i wskazéwki dla
doradcy jak ten proces udoskonalac.

Zgodnie z zaleceniami Amundsona warto nagrodzi¢ klienta na ostatnim spotkaniu za trudy
udziatu w procesie. W przypadku jednej z firm, w ktorej odbywato sie testowanie nagrodg byta
premia finansowa dla pracownika za udziat w testowaniu. Propozycja nagrody dla klienta moze by¢
takze forma certyfikatu, ktéra bedzie zawierata informacje o udziale w procesie poradniczym.
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Jak wczedniej wspomniano w testowaniu wykorzystaliSmy 5 narzedzi z metody Amundsona. Podczas
spotkan projektowych z firiskim partnerem zapoznalismy sie z wszystkimi narzedziami zawartymi w w/
wym. metodzie, oméwilismy kazde z ¢wiczen i uwazamy, ze warto je wykorzystac¢ w procesie doradczym.
WSréd nich znajduja sie:

® Przeptyw kariery ¢ Metafory
* Krag kariery e Metoda dwdch - trzech krzeset
¢ Krag informacji zawodowych ® Przechodzenie problemu

* Krag potaczen ® Znaczacy Inni

Wstep do ¢wiczenia

W tym ¢wiczeniu pojawia sie hasto metafory przeptywu, ktdéra obrazuje innowacyjny sposob
myslenia o zadaniach i wyzwaniach zawodowych oraz o sposobach planowania kariery. We wstepie procesu
poradniczego warto wypracowac takie postawy u klienta, ktére okreslone zostaty mianem kompetencji
przeptywu kariery, a wsrdd nich znajdujg sie:

e autorefleksja

e samos$wiadomos$¢

e tworzenie wizji

e planowanie celow

e wdrazanie i adaptacja

Te kompetencje to kotwice na drodze do celu. Kotwice pozwalajg na zwiekszenie poziomu nadziei i majg
wptyw na lepsze zarzadzanie karierg. Kotwice kariery wystepujg takze w znanej doradcom koncepcji Scheina,
lecz jest ona odmienna od poradnictwa opartego na nadziei.

Istotg tego ¢wiczenia jest skupienie sie na rozwijaniu przeptywu kariery, ,zanurzaniu” sie w
czynnosci zawodowe - ten stan jest udziatem tych oséb, ktdre czujg sie kompetentne w danym zakresie,
zaangazowane w wykonywanie zadan w oparciu o adekwatne do tych zadar umiejetnosci. Satysfakcja z
wykonanego zadania jest takze zwigzana z systemem wartosci - w tym ¢wiczeniu wazne jest takze diagno-
zowanie i nazywanie wartosci.

Sterowanie karierg i utrzymanie poczucia nadziei szczegdlnie w tych momentach, w ktérych czynniki
zewnetrzne (Srodowiskowe) majg wptyw na przebieg kariery moze byc¢ trudne dla klienta. Zdefiniowanie
kompetencji pozwalajacych na utrzymywanie obranego kursu to podstawa procesu poradniczego. Klient
musi mie¢ pewnos¢, ze zaséb kompetencji bedzie mu sprzyjat w realizacji kariery. Warto zapytac klienta,
w ktérym obszarze kompetencyjnym czuje sie bardzo mocny. Kolejne spotkania z klientem bedg dotyczyty
kazdego z tych obszardw, aby ugruntowac poczucie nadziei i sprawstwa.

Jak wykonac ¢éwiczenie?

Powiedz osobie, ktérej doradzasz: idea przeptywu kariery to metafora dla zrozumienia drogi zyciowej lub

zawodowe;j. Przeptyw rzeki z jej zmiennym nurtem, zakretami i pragdami — przypomina zawirowania i prady

na $ciezce kariery. Idea przeptywu wyraza sie w réznorodnych obrazach takich jak:

e spieniona woda, ktéra wymaga mocnego wiostowania i wiedzy merytorycznej, obfitych zasobdéw
umiejetnosci,

* spokojne wody, ktére wymagajg wykorzystania sity wtasnej do poruszania sie z nurtem rzeki,

e state prady, w ktérych praca odbywa sie w stabilnym tempie,

¢ zawirowania i zakrety, ktére wigzg sie z niespodziewanymi jak i oczekiwanymi wyzwaniami. (Anna Ewa
Gorka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 29)

Osoba radzaca sie powinna opisa¢ swéj obecny przeptyw kariery. Konieczna jest takze refleksja, czy byty
ostatnio czasy, kiedy nawigowata w zmiennych pradach lub wodach lub czy sytuacja zmienita sie w ostatnim
czasie. Osoba radzaca sie powinna skupi¢ uwage na zadaniach z przesztosci, kiedy czuta sie w ,,optymalnym
przeptywie”. Wazne bytoby, aby opisata 2—3 takie momenty. Mogg by¢ one zwigzane z pracg, praktyka, wolon-
tariatem lub zyciem osobistym. Osoba radzaca sie moze takze opowiedziec co uczynito te doswiadczenia
wyjatkowymi. Do tego ¢wiczenia potrzebna jest kartka papieru i co$ do pisania.
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Wstep do ¢wiczenia

U podstaw ¢wiczenia krag kariery lezy zatozenie, ze kazda osoba jest wyjgtkowa — stanowi
unikatowa kombinacje wielu réznych aspektéw. Krag zacheca do spogladania na swoje zycie z wielu per-
spektyw, dowyjscia poza utarte szlaki jedynej, stusznej drogi. Zapewnia wizualng strukture do zbierania i
uporzadkowywania informacji na temat o$miu elementéw kluczowych dla wtasciwego zrozumienia siebie i
ustalenia celéw kariery zawodowej. Pozwala na wybranie celéw zyciowych/zawodowych, ktére bedg spojne
i zrownowazone z innymi elementami kregu. Krag kariery jest wszechstronnym obrazem danej osoby —to
naturalny punkt wyjsciowy do badania tego, co mogtaby ona robi¢ i jakie kroki podejmowad.

Jak wykonac ¢wiczenie?

Powiedz osobie, ktérej doradzasz: Krag kariery przedstawia poszczegdlne elementy zycia, ktdre
mozesz wzig¢ pod uwage w poszukiwaniach dobrych celdw kariery zawodowej. Od centrum kregu wychodzi
osiem elementdw. Elementy te mozna uszeregowac pod wzgledem waznosci. Im wieksza harmonia miedzy
elementami kregu, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze uda sie znaleZ¢ satysfakcjonujaca Sciezke kariery
zawodowej. Dwa gtéwne pierscienie kregu kariery sg przeznaczone do zapisywania spostrzezen z dwdch
perspektyw. Wewnetrzny krag jest przeznaczony na osobiste, wtasne refleksje, zewnetrzny na spostrzezenia
innych. Inni moga dostrzec co$, czego my nie widzimy i powiedziec co$, czego nie mamy smiafosci powiedzie€.

W tym ¢wiczeniu powinienes zastanowic sie nad nastepujacymi kwestiami:

1. Pamietaj, ze nie wszystkie elementy kregu majg takg sama wage. Jedna osoba moze przywigzywaé
wiekszg wage do réwnowagi, inna do zainteresowan. Krag kazdej osoby bedzie jedyny w swoim rodzaju.

2. Zachowuj zrownowazong perspektywe; nie wszystko w kregu kariery bedzie sie spetnia¢ w konkretnej pracy.

3.Wykorzystaj podejscie catosciowe, takie jak opowiadanie historii, by odkrywaé rézne komponenty
wcatosciowym kontekscie — rézne umiejetnosci w dotychczasowych doswiadczeniach.

4. Pamietaj, ze krag kariery jest dynamiczny i bedzie sie zmienia¢ wraz z uptywem czasu. W miare uptywu lat
bedziesz odgrywac rézne role w zyciu zawodowym/prywatnym, uczy¢ sie nowych rzeczy, nabywac nowych
umiejetnosci, rozwija¢ nowe zainteresowania, itd. (Anna Ewa Gorka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie
w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 34).

Do wykonania tego ¢wiczenia potrzebny jest szablon kregu kariery
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N.E.Amundsona,s. 33
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Wstep do ¢wiczenia

Krag kariery mozna wykorzystaé do zebrania i pouktadania informacji o mozliwosciach zawo-
dowych, zwigzanych np. z konkretnym zawodem lub stanowiskiem pracy. Wtedy krag kariery staje sie
swoistym , kregiem informacji zawodowych”. Poszczegdlne pola kregu ukazujg wybrane mozliwosci z innej
perspektywy. Takie zastosowanie kregu wydaje sie szczegdlnie przydatne do analizy alternatyw zawodowych
i podejmowania $wiadomego wyboru w dziedzinie zatrudnienia. Wypetniajac poszczegdlne kregi zyskuje
sie wglad we wtasne potrzeby oraz dokonuje sie oceny szans rozwoju zawodowego w analizowanych kon-
tekstach.

Jak wykonac ¢wiczenie?

Powiedz osobie, ktérej doradzasz: Wybierz zawdd, ktdrym jestes zainteresowany i wpisz jego
nazwe w centrum kregu. Zastandw sie nad nastepujgcymi elementami:

1. Umiejetnosci: ,,Co robig ludzie w tym zawodzie? Jakie sg typowe zadania, ktdre wykonujg? Jakie umiejet-
nosci sg potrzebne, aby to zrobic¢? Jaki poziom umiejetnosci jest potrzebny do kazdego zadania? Jak ludzie
w tym zawodzie rozwijali te umiejetnosci? Ktére umiejetnosci sa potrzebne, aby zostac zatrudnionym?
Ktérych mozna sie nauczy¢ w pracy?”

2. Zainteresowania: Czego ludzie w tym zawodzie nie lubig lub lubig? Dlaczego? Jakie zainteresowania
rozwijaja ludzie w tym zawodzie?

3. Styl osobisty: Jakie osobiste cechy pozwalajg ludziom odnies¢ sukces w tym zawodzie? Czego szukajg
pracodawcy? Czego szukajg inni, wspotpracownicy lub klienci? Jakie typy osobowosci odniosg sukces w
tym zawodzie? Jakie osobiste nawyki sg potrzebne w tej pracy? Jak ludzie w tym zawodzie rozwijali te
osobiste cechy?

4. Wartosci: Jakie wartosci sg zazwyczaj zwigzane z tym zajeciem? Jakie sg wartosci zaangazowanych firm
lub organizacji/ kierownictwa / pracownikéw / ludzi, ktérzy maja kontakt z tym zawodem? Czy sg one
zgodne z Twoimi wartosciami? Do jakiego stopnia jestes elastyczny?

5. Réwnowaga: Jaki rodzaj rownowagi daje ten zawdd? lle czasu trzeba poswiecic i ile czasu ludzie faktycznie
poswiecajg? Jakie duchowe, emocjonalne, umystowe, fizyczne potrzeby mozna zaspokoi¢ w tym zawodzie?
Czy ten zawdd umozliwia lub utrudnia wykonywanie czynnosci, ktore chcesz robi¢ poza swojg pracy?

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

7. Role zyciowe/zawodowe: Jakie typowe role przyjmujg osoby w tym zawodzie? Jakie doswiadczenia
zawodowe/zyciowe s3 potrzebne do rozpoczecia tej kariery/ do rozwoju w tym zawodzie? Ktére z nich
mieli ludzie, ktérzy obecnie pracuja w zawodzie? Gdzie ludzie nabywajg doswiadczenie w tym zawodzie?
Jakie sg typowe $ciezki kariery w tym zawodzie?

8. Relacje zawodowe: Jakie firmy lub organizacje sg zwigzane z tym zawodem w Twojej okolicy? Kogo znasz,
kto wiesz, ze moze miec¢ zwigzek z tym zawodem, lub kto moze zna¢ kogos, kto jest z nim zwigzany? Kim sa
ludzie, z ktérymi chciatbys sie skontaktowac osobiscie? Czy sg jakies grupy lub stowarzyszenia, w ktérych
dziatalnos$¢ powinienes by¢ zaangazowany? (Anna Ewa Gdrka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie w
poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 35).
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Wstep do ¢wiczenia

U podstaw ¢wiczenia krag potgczen lezy zatozenie, ze nasza tozsamosé nie istnieje w izolacji, ale
funkcjonuje w sieci wzajemnych powigzan. Odkrywanie potaczen jest procesem samopoznania. Ludzie s
czyms$ wiecej niz swoimi umiejetnosciami, zainteresowaniami, warto$ciami, osobistym stylem, zyciowymi/
zawodowymi rolami i kontaktami zawodowymi. Pojecie wspdtzaleznosci i potaczen wskazuje, ze tozsamosc
jest powigzana z catym swiatem. To w kontekscie tych ztozonych relacji ludzie realizujg swoja tozsamos¢ i
drogi zycia/kariery. Krag potgczen uzupetnia zatem krag kariery o wymiar uczestnictwa w $wiecie.

Jak wykona¢ ¢wiczenie?

Powiedz osobie, ktdrej doradzasz: stwérz liste potencjalnych potaczen/czynnikéw wptywu, ktére
zapewniajg Ci pomoc w trudnych momentach. Powigzania naktadaja sie na siebie, wazne jest abys pofgczyt
sie z kazdg ze sfer: jednostka, rodzina, spoteczno$é, kultura, Swiat natury, $wiat duchowy. Pomysl: ,,Jakie
ludzie mogg miec potaczenia w zyciu?”, ,Jakie powigzania i kontakty sg mozliwe w zyciu?”, , Jak myslisz,
kto lub co moze da¢ ludziom poczucie wsparcia, sity, bycia waznym?”, , Kiedy ludzie sg przygnebieni, co
im pomaga?”, “Co pomaga przetrwac ciezkie czasy?”, ,,Co dodaje ludziom energii?”. Postaraj sie wypisa¢
wszystkie pomysty, badz elastyczny i otwarty.

W tym ¢wiczeniu warto udzieli¢ dodatkowych wyjasnien dotyczacych poszczegdlnych sfer:

¢ Ja odnosi sie do wszystkiego, co dotyczy osoby, jej wewnetrznego swiata (np. cechy osobowe, wspomnienia,
marzenia, wewnetrzna komunikacja, itp.).

¢ Rodzina odnosi sie do rodziny biologicznej a takze do innych grup, takich jak grupy réwiesnicze lub spoteczne
ktdére osoby postrzegaja jako rodzine.

e Spotecznos¢ moze odnosic sie do spotecznosci fizycznej (np. kraj, miasto, miasteczko, dzielnica, itp.) lub
spo- tecznosci opartej na relacjach (np. spotecznosé sportowa, artystyczna, itp.).

e Kultura to bardzo szerokie pojecie odnoszace sie do wspdlnych wierzen, zwyczajoéw, form spotecznych,
zajed, itd., jakiejkolwiek grupy (religijnej, spotecznej, etnicznej); moze dotyczy¢ wszystkiego od jezyka po
ubidr, od spotecznych obyczajéw po rzemiosto artystyczne.

« Swiat natury odnosi sie do $wiata fizycznego, z ktérym mozemy taczyé sie poprzez zmysty —wzrok, stuch,
wech, dotyk.

« Swiat duchowy moze by¢ rozumiany w sensie formalnym (oficjalnie uznane religie lub filozofie zycia) lub
nieformalnym (jako poczucie jednosci ze $wiatem); odnosi sie do tego, co jest w pewnym sensie metafi-
zyczne. Niektdrzy ludzie mogg odrzucic pojecie swiata duchowego i moga nie chciec bra¢ tej sfery pod
uwage, inni za$ uznajg jg za element podstawowy.

Amundson zaleca podejscie wieloetapowe do tego ¢wiczenia. Uwaza, ze klientowi fatwiej jest
wymieni¢ mozliwe potaczenia najpierw na poziomie ogdlnym, a potem uzy¢ ich do identyfikowania potaczen
indywidualnych. Nie nalezy zaczynac¢ od pytania ludzi wprost o ich kontakty. Myslenie od razu o swoich po-
taczeniach moze by¢ trudne dla oséb, ktore czujg sie odtgczone. W tej sytuacji warto inaczej skonstruowac
pytanie - zaznaczy¢, ze warto skupié sie na powigzaniach, ktére moga by¢ przydatne w zyciu.

Mozna stymulowac myslenie osoby radzacej sie, poprzez zadawanie pytan do kazdego z 5 ze-
whnetrznych wobec jednostki kregdw: Jacy ludzie (np. rodzina, przyjaciele, pojedyncze osoby lub grupy)? Jakie
czynnosci (np. wspierajace dziatania i aktywnosci wykonywane samodzielnie lub z innymi)? Jakie miejsca
(np. lokalizacje, budynki, instytucje)? Jakie rzeczy (np. rzeczy, za pomoca ktérych ludzie nawiazuja relacje
poprzez zmysty: wzroku, wechu, dotyku, itp. Mogg to byc¢ tez zwierzeta, rosliny lub mineraty, Swiat ozywiony
lub nieozywiony) Jakie pojecia, koncepcje lub idee (np. sformalizowany kodeks moralny lub ogdlne poczucie
przynaleznosci)?

Mozesz takze skupi¢ sie tylko na kregach, ktdre uznasz za najwazniejsze. Czasami klienci uwazaja,
7e ,zewnetrzne” kregi (Kultura, Swiat Przyrody, Swiat Duchowy) sg zbyt abstrakcyjne i trudne. Wtedy lepiej
jest skupic sie na sprawach, ktdre dla klienta majg znaczenie i s zrozumiate.

Kolejny etap to personalizowanie mozliwych potgczen. Nadaj osobisty charakter mozliwym kon-
taktom. Gdy osoby juz skoriczyty twdrczg burze mézgdw na temat mozliwych potaczen, uzyj tych mozliwych
powigzan do rozpoznania kontaktow, ktére rzeczywiscie maja. Popros o zakreslenie powigzan, do ktérych
majg dostep w danym momencie. Dostrzezenie wszystkich mozliwosci potgczen moze by¢ podstawowym,
pierwszym krokiem w procesie ponownego taczenia sie z ich Swiatem i tworzenia poczucia nadziei.
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Pomoz klientowi spersonalizowaé potaczenia zadajac mu pytania, takie jak: Ktére z nich najbar-
dziej na mnie wptywa? Dlaczego? W jaki sposdb one na mnie wptywaja? Czy wptywajg pozytywnie, czy
negatywnie? Czy to sg wptywy, ktérych nie chce? Dlaczego? W jaki sposéb mozna by je odrzuci¢? W jaki
sposdb one mogtyby mi pomadc podczas ustalania nowych kierunkéw zawodowych, podejmowania decyzji
i podjecia dziatan?

Popros by klient okreslit, ktére kontakty uwaza za utracone. Pomocne bedzie rozpoznanie jakie
powigzania mogg ulec roztgczeniu, a nastepnie planowanie jak te, ktore pozostaty, moga wypetnié pustke
po utraconych zrédtach wsparcia.

Zapytaj tez o nowe, mozliwe pofgczenia. Mozna wykorzystac krag potaczen do zbadania, na kogo
lub na co klient moze mie¢ wptyw: Na kogo lub na co wptyng moje decyzje zawodowe?; W jaki sposéb moze
ewentualnie na nich wptyna¢ moja przyszta praca?; Jaka role bedg gra¢ w moim przysztym zyciu?

Podsumuj temat potgczen w zyciu klienta. By¢ moze klienci projektujac swoje dziatania, dzieki
wgladowi w swoje pofaczenia, wezma pod uwage ludzi, ktdérzy sg dla nich Zrédtem sity i wsparcia; tych,
ktorzy maja znaczacy wptyw na ich sytuacje, oraz tych, na ktorych wizje/decyzje/dziatania klienta wptywaja
W znaczacy sposéb. By¢ moze siegng po zasoby, zwrdcg sie do innych, by porozmawiac o swoich do-
Swiadczeniach i potrzebach. W ten sposéb zmaksymalizujg szanse na $wiadome dziatania i wybory. (Anna
Ewa Gorka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 37-39).

Wstep do ¢wiczenia

U podstaw zastosowania metafor lezy zatozenie, ze kazdy cztowiek nadaje sens swojemu istnieniu
idziataniu wykorzystujgc myslenie metaforyczne i narracyjne. Metafory pozwalaja na odkrywanie znaczen,
ktdre dotad byty ukryte, nieSwiadome. Metafory mogg by¢ wyrazone stowami, gestami, obrazami lub
przedmiotami, tworzac unikalny, symboliczny Swiat znaczen.

Taka ,metaforyczna przestrzen” jest dodatkowym, niezwykle istotnym kanatem komunikacji wpo-
radnictwie kariery. Metafora pozwala przyjrzec sie sobie z wielu réznych perspektyw. Metafory pomagajg
petniej zobrazowac dang sytuacje, dostrzec nowe potgczenia i zaleznosci, uzewnetrzni¢ ukryte tresci. Wpro-
wadzajg nowe perspektywy i znaczenia, poszerzajg horyzonty i rozumienie. Praca z obrazami/wyobraznig
stanowi narzedzie poznawcze do osobistego rozwoju, pobudzania kreatywnosci i zmiany zachowan.

Jak wykonac ¢wiczenie?

Powiedz osobie, ktdrej doradzasz: spdjrz na swojg sytuacje lub swdj zawdd przez pryzmat réznych
metafor. Pomysl, jakie obrazy tgczg sie z Twojg sytuacjg, zawodem, rolami, ktére petnisz. Ktéry z tych
obrazéw przemawia do Ciebie i jak mocno obecne sg w Twoim zyciu. (Anna Ewa Gdrka, Nadzieja i aktywne
zaangazowanie w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 40-41).

Przyktad powigzania zawodu z rola:

¢ Trener (kierowanie, wspieranie, uczenie)

» Ratownik (obserwowanie, reagowanie, ratowanie)

« Sw. Mikotaj (pozytywnosé, dawanie obfitych prezentdw)
e Rodzic (wychowanie, prowadzenie, wspieranie)

e Lekarz (stuchanie, analizowanie, przepisywanie)

* RzemiesInik (kreatywnos¢, praktycznos¢, umiejetnosci)
e Sprzedawca (wptywanie, handlowanie)

e Programista (rozumienie zasad, projektowanie)

¢ Analityk (szacowanie, rozwigzywanie zagadek)

¢ Ochroniarz (sprawdzanie, egzekwowanie zasad)

* Rzecznik (popieranie, widoczno$é, reprezentowanie)
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Wstep do ¢wiczenia

Metoda ta ma zastosowanie w sytuacji myslenia o zmianie, podejmowania decyzji, rozdarcia
miedzy réznymi opcjami rozwigzania problemu. Okolicznosciom tym towarzyszg czesto intensywne
uczucia: zmieszania, niezdecydowania czy sprzecznych pragnien. Celem jest identyfikacja mocnych
i stabych stron danego rozwigzania, poprzez ,wejscie w role” — utozsamienie sie z kazdg z opcji.

Amundson zacheca do eksperymentowania z szerokim spektrum narzedzi w procesie po-
radniczym —w tym ¢éwiczeniu proponuje wykorzystanie krzeset, ktére symbolizujg dane rozwigzanie.
Krzesta staja sie uzewnetrznieniem przezywanych dylematdw, reprezentantami réznych wariantéw,
wyodrebnionych stron czy mozliwosci, ktore sg brane pod uwage. Kazde krzesto symbolizuje dany
punkt widzenia.

Jak wykona¢ ¢wiczenie?

W tym ¢wiczeniu nalezy zwrdci¢ uwage na fakt w jaki sposéb poczucie rozdarcia moze
wptynac na zdolnos¢ do wyznaczania celéw lub planowania. Popros klienta, aby pomyslat o problemie
lub decyzji, ktore niosg dezorientacje, poruszenie czy rozdarcie. Moze to by¢ cos ogdlnego w zyciu
lub cos konkretnie zwigzanego z poszukiwaniem pracy i zatrudnieniem. Porozmawiaj o problemie
szczegbtowo.

Umies¢ dwa puste krzesta w pokoju, w pewnej odlegtosci od siebie. Ustaw scene do ode-
grania rél, aby spojrzeé na problem z dwdéch réznych perspektyw. Powiedz klientowi, aby wyobrazit
sobie dwa krzesta — kazdy reprezentujgcy inng perspektywe na ten sam problem.

Kiedy klient wyobraza sobie siedzenie na krzesle nr 1 powinien w petni zidentyfikowac
sie z pierwszg pozycja. Kiedy wyobrazi sobie, ze siedzi na krzedle nr 2, powinien w petni utozsamic
sie z drugg pozycja. Popros klienta, aby udat sie na pierwsze krzesto. Kiedy klient zajmuje pierwsze
krzesto, zapro$ go, aby opisat ten wariant wyboru, decyzji lub rozwigzania problemu. Podsumuj
i sonduj jego wypowiedz, aby klient dogtebnie opisat, w jaki sposéb ta decyzja wptyneta pozytywnie
oraz negatywnie na jego prace lub zycie.

Nastepnie popros klienta o przejscie na drugie krzesto. Kiedy klient znajdzie sie w pozycji
drugiego krzesta, popro$ go, aby opisat wybor, decyzje lub rozwigzanie z nowego punktu widzenia.
Przypomnij klientowi, aby w petni zaakceptowat tozsamos¢ alternatywnej decyzji. Podobnie jak
w przypadku pierwszego krzesta, badaj gtebsze zrozumienie doswiadczenia zycia z decyzjq repre-
zentowang przez drugie krzesto.

Trzecie krzesto mozna wprowadzi¢ w roli mediatora (osoba, ktéra prébuje zblizy¢ skon-
fliktowane osoby do porozumienia). Poinformuj klienta, dlaczego dodajesz trzecie krzesto. Popros
klienta, aby przenidst sie na trzecie krzesto. Kiedy juz tam bedzie, popros klienta o wyjscie poza
problem i refleksje nad tym, co moze zrobic z krzestami, aby rozwigzac problem — np. przesunac je
blizej siebie, utozy¢ w stos lub w linii, zmniejszy¢ jedno lub drugie, pozbyc sie jednego krzesta itp.
Istotne w tym ¢wiczeniu jest to, aby faktycznie przez moment przyja¢ postawe i poglady zwigzane
z danym stanowiskiem, relacjonujgc swoje zycie z tej szczegdlnej perspektywy, opowiadajgc o myslach
i uczuciach stojgcych za wybrang opcja.

Wazna jest tez faza opuszczenia problemu i zajecia tzw. krzesta ,,moderatora” przez klienta,
czyli zajecia pozycji analogicznej do stanowiska doradcy, aby z tej perspektywy spojrze¢ na problem,
nie bedac przywigzanym do réznych postaw. Z tego miejsca tworzy sie nowe konstelacje krzeset (np.
zblizenie lub oddalenie krzeset, umieszczenie jednego krzesta na drugim, dialog pomiedzy dwoma
wariantami) i wytycza sie pozgdany scenariusz dziatan.(Anna Ewa Goérka, Nadzieja i aktywne zaan-
gazowanie w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 46-47)
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Wstep do ¢wiczenia

Amundson postuluje aktywne formy komunikacji podczas sesji doradczych — wtaczajgce ruch
idynamizujgce zazwyczaj tylko werbalng komunikacje. W tym ¢wiczeniu odbywa sie faktyczny ruch w prze-
strzeni. To fizyczne przejscie z punktu ,,B” (zamierzona przysztos¢, kiedy to problem zostat juz rozwigzany) do
punktu ,, A” (tu, gdzie jest sie aktualnie; terazniejszos¢, kiedy to problem nadal istnieje). Taki zabieg pozwala
na analize podjetych krokéw, pozwalajgcych rozwigzaé problem.

Patrzenie wstecz pozwala spojrze¢ na problem z nowej perspektywy —droga do zwyciestwa jest
dzieki temu zabiegowi bardziej przejrzysta i ,namacalna”. Cwiczenie to koncentruije sie na rozwijaniu kom-
petencji zawodowych w zakresie wizualizacji, wyznaczania celdw, jak i planowania poszczegdlnych krokow.

Jak wykonaé ¢wiczenie?

Popros klienta, by wyznaczyt 2 dowolne punkty w pomieszczeniu: obszar problemu i obszar jego
rozwigzania. Moga to by¢ dwie przeciwlegte Sciany, drzwi i okno, albo regat i obraz na $cianie — chodzi o to,
aby zidentyfikowac dwie rézne lokalizacje. Zachec klienta, aby wpierw stangt w punkcie problemu i szcze-
gbtowo go opisat. Mozesz zadaé dodatkowe pytania, aby zyskac szerszy kontekst i szczegdty, by pomdc
klientowi zidentyfikowac dang kwestie (problem, z ktérym sie boryka, ktory stara sie rozwigzac, lub cel, jaki
chce osiggngc).

Popros klienta, aby popatrzyt w strone drugiego miejsca i zwizualizowat sobie w tamtym miejscu rozwigzanie
problemu, osiggniecie pozgdanego stanu oraz odczucia i przemyslenia zwigzane z sukcesem. Niech wyobrazi
sobie, ze zdarzyt sie cud i jego/jej problem sie rozwigzat, a pozgdany wynik staje sie faktem.

Popros klienta, aby podszedt do punktu rozwigzania i bez martwienia sie o szczegoty, stangt w polu
rozwigzania. Niech opisze to rozwigzanie. Mozna zadawac¢ dodatkowe pytania, zeby zasiegna¢ szerszego
kontekstu, lub dowiedziec sie wiecej szczegdtow: Co mysli w tym miejscu? Co czuje?

Z tego obszaru, po zmianie perspektywy, klient ma spojrze¢ na droge, ktdra przebyt i zastanowié
sie: jakie kroki poczynit, jakie trudnosci czy przeszkody pokonat. Popros klienta, aby popatrzyt wstecz i zapytaj:
,Jakie kroki musisz podjg¢, by dotrzec tu, gdzie dotarte$? Zapytaj klienta, jaki nowy wglad ma w swdj problem/
cel z tej pozycji. Taka procedura pozwala stworzy¢ mape drogowa najlepszej metody dotarcia do celu. (Anna
Ewa Gorka, Nadzieja i aktywne zaangazowanie w poradnictwie kariery N.E.Amundsona,s. 47-48)
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Przechodzenie problemu (walking the problem)

Wstep do ¢wiczenia

Amundson postuluje otwarcie poradnictwa na szerszy kontekst spoteczny, w ktérym zanurzona
jest jednostka. Gtos rodziny, znajomych, przyjaciét, znaczacych innych — uobecnia sie czesto podczas sesji z
0soba radzaca sie i jest brany pod uwage podczas podejmowania przez nig decyzji zawodowych i zyciowych.
Amundson wychodzi poza indywidualny model poradnictwa i otwiera przestrzen sesji na obecno$¢ rodzicow,
partnera, przyjaciela i innych waznych osob. Rolg ich jest obserwowanie i wstuchiwanie sie w rozmowy z
doradca, ale tez mozliwo$¢ wypowiedzenia wiasnej perspektywy. Takie bezposrednie zaangazowanie oséb
bliskich klientowi moze czesto przyspieszy¢ pewne procesy i pogtebic¢ wglgd w rozumienie sytuacji.

Jak wykonac ¢wiczenie?

Zapros bliskich osoby radzacej sie do udziatu w procesie poradniczym. Gdy takie bezposrednie
zaproszenie bliskich nie jest mozliwe do realizacji — Amundson proponuje skorzystanie z innego narzedzia,
ktére umozliwia wypowiedzenie sie znaczgcym innym z otoczenia osoby radzacej sie. Przyktadem jest po-
nizszy kwestionariusz do wypetnienia przez osobe bliskg, aby wygenerowac znaczace informacje zwrotne
i zanalizowac je na sesji z klientem.

KWESTIONARIUSZ

dla znaczacych innych

Twojao piniaj estw aznaip omocnad la ...
(imie osoby)

w planowani ud alszej drogi zawodowej,d latego dziekuje za szczerosc iu czciwosc.
Prosze odpowied zn ap onizszep ytania.

1. Wc zym, wedtug Ciebie,t a osobaj est dobra?

2. Jakie umiejetnosci demonstruje?

3. Co widzis zj akog towne zainteresowania tej osoby?

4. Jak opisat(a)bys jej/jegoc echy osobowo sciowe?

5. Jakie dobrez miany zauwazytes/tas wt ej osobie,ws zczegdln osci jesli chodzi o podejscie
do pracy lubp oszukiwania pracy?

6. Jak ta osoba mogtabyn adal sie rozwija ¢,z mienia¢ na lepsze?

7. Jakie pozytywn ec echy iu miejetnosci zauwazytes/fas w tej osobie, ktére mozna fatwo przeoczy ¢?
8. Gdybys mogl/mogtaz asugerowa ¢ idealn ez ajecie/karier ¢ dlat ej osoby,c ob yt ob yto?
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Czesé Il
Praktyczne aspekty stosowania
poradnictwa opartego na nadziei




1. Poradnictwo nadziei oczami odbiorcéw projektu

Zgodnie z zatozeniami projektu ,,Doradztwo na miare 21 wieku” pierwszg grupa docelowg projektu sa
osoby mtode do 30 roku zycia - funkcjonujgce w srodowisku pracy i w roli pracownika. Ta grupa to réwnoczesnie
odbiorcy i uczestnicy testowanej metody poradnictwa opartego na nadziei. Na opiniach tej wiasnie grupy zalezato
nam najbardziej nie tylko z punktu widzenia projektowego tj. checi uzyskania odpowiedzi na pytania dotyczace
cech reprezentatywnych tej grupy w kontekscie problemoéw z utrzymaniem zatrudnienia. Istotne dla nas stato
sie otrzymanie informacji, czy innowacyjna metoda, ktéra chcemy wprowadzi¢ w kanon metod doradczych
jest zrozumiata, przydatna w rozwoju kariery, akceptowana mentalnie oraz celujgca wpotrzeby oséb mtodych
chcacych uczestniczy¢ w procesie poradniczym.

Testowanie metody przeprowadzono na pracownikach 5 jaworznickich firm. tgcznie 22 pracownikéw
testowato metode i taka sama liczba ankiet wptyneta do Powiatowego Urzedu Pracy w Jaworznie po zakoriczeniu
okresu testowania.

Pracownicy, ktdrzy zgodzili sie na objecie testowaniem wyrazili pozytywna opinie dotyczacg metody.
Zaréwno forma pracy z ¢wiczeniami, ich tematyka, zalecenia do sposobu wykonywania jak i efekty wykonanych
zadan otrzymaty oceny na poziomie dobrym i bardzo dobrym. Pomimo poczgtkowych obaw co do testowania
ostateczne efekty sa pozytywne. Wybrane opinie pracownikéw dotyczace metody poradnictwa opartego na
nadziei:

1. ,,Uzmystowienie mocnych stron”

2. ,Wyrazenie tego co sie czuje na swoj wtasny sposob”

3. ,Pozwala przemysle¢ swoje zycie, co ma dobre i zte wnioski”
4. ,Trudne zadanie”

5., Ciekawy punkt zaczepienia na wizje przysztosci”

Poniewaz to pracodawcy petnili role nieformalnych doradcédw dla swoich pracownikdw to szczegdlne znaczenie

dla nas maja ich opinie. Analiza odpowiedzi zawartych w ankiecie wskazuje, ze metoda poradnictwa opartego

na nadziei zostata odebrana pozytywnie przez pracodawcow. Jednoczesnie uzupetnieniemdo wynikow
ankiet s3 informacje dodatkowe udzielane przez pracodawcéw w trakcie kontaktdw roboczychz zespotem
projektowym.

Wsréd dodatkowych uwag przekazanych przez pracodawcow znalazty sie nastepujgce spostrzezenia,
ktére warto w tym miejscu zacytowac:

1. ,Metoda bardzo interesujgca mozna bytoby zastanowi¢ sie na wprowadzeniu jej w formie warsztatow
w matych grupach. Jednak prowadzacy powinien znac jg dobrze, aby mdc wspomadc rozwoj pracownikow”.
2. ,Model Amundsona oparty na nadziei jest ciekawym narzedziem, ktére moze zosta¢ wprowadzone
do standardowej polityki personalnej firmy pod warunkiem, ze w firmie jest jasno wytyczona Sciezka kariery

zawodowej”.

3., 0dkrycie zaleti mocnych stron zwieksza poczucie wtasnej wartosci, co moze by¢ bodzcem do osiggniecia
wyzszego szczebla kariery zawodowej lub nawet zmiany pracy”.

4. ,,Pracownicy bioragcy udziat w projekcie na poczatku byli zaniepokojeni tym co ich czeka, natomiast po
wykonaniu zadan z zeszytu ¢wiczen byli mile zaskoczeni tym, jak na nowo odkryli siebie i swoje pozy tywne
cechy”.

5. ,Wszystkie ¢wiczenia pozwalajg na chwile zatrzymac sie i zrozumie¢, ze kazda sytuacja w naszym zyciu
pokazuje nam jakie umiejetnosci i zdolnosci posiadamy”.

6. ,Zadania sa doskonatg autorefleksjg nad sobg i sg pierwszym najwazniejszym krokiem do odpowiedzenia
sobie na pytanie: kim jestem i co potrafie”
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Poniewaz to pracodawcy petnili role nieformalnych doradcéw dla swoich pracowniké to szczegdine
znaczenie dla nas maja ich opinie. Analiza odpowiedzi zawartych w ankiecie wskazuje, ze metoda poradnictwa
opartego na nadziei zostata odebrana pozytywnie przez pracodawcéw. Jednoczesnie uzupetnieniem do wynikow
ankiet sg informacje dodatkowe udzielane przez pracodawcéw w trakcie kontaktéw roboczych zzespotem
projektowym.

Wsrod dodatkowych uwag przekazanych przez pracodawcow znalazty sie nastepujgce spostrzezenia,
ktére warto w tym miejscu zacytowac:
1. ,Metoda bardzo interesujgca mozna bytoby zastanowic sie na wprowadzeniu jej w formie warsztatow w
matych grupach. Jednak prowadzacy powinien znac jg dobrze, aby méc wspomaoc rozwoj pracownikow”.
2. ,,Model Amundsona oparty na nadziei jest ciekawym narzedziem, ktére moze zosta¢ wprowadzone do standar-
dowej polityki personalnej firmy pod warunkiem, ze w firmie jest jasno wytyczona Sciezka kariery zawodowej”.
3.,,0dkrycie zalet i mocnych stron zwieksza poczucie wtasnej wartosci, co moze by¢ bodzcem do osiggniecia
wyzszego szczebla kariery zawodowej lub nawet zmiany pracy”.
4., Pracownicy biorgcy udziat w projekcie na poczatku byli zaniepokojeni tym co ich czeka, natomiast po wy-
konaniu zadan z zeszytu ¢wiczen byli mile zaskoczeni tym, jak na nowo odkryli siebie i swoje pozytywn cechy”.
5., Wszystkie ¢wiczenia pozwalajg na chwile zatrzymad sie i zrozumied, ze kazda sytuacja w naszym zyciu pokazuje
nam jakie umiejetnosci i zdolnosci posiadamy”.
6. ,,Zadania sg doskonatg autorefleksjg nad sobg i s pierwszym najwazniejszym krokiem do odpowiedzenia
sobie na pytanie: kim jestem i co potrafie”.

2. Poradnictwo nadziei oczami uzytkownikow projektu

Doradcy zawodowi dostrzegli pozytywny wptyw stosowanych narzedzi oraz samego podejscia do
procesu poradniczego na osoby radzace sie, miedzy innymi w nastepujacych obszarach:
1. Budowanie poczucia pewnosci siebie i odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje.
2. Silne zaangazowanie w proces doradczy - utrzymywanie energii procesu dzieki codziennej refleksji.
3. Kompleksowa analiza $ciezki kariery z wykorzystaniem narzedzi m.in.: krag kariery - holistyczna autoanaliza,
krag mocnych stron - wzmocnienie samooceny, krag potgczer —identyfikacja wsparcia, karty metaforycz- ne/
metafory - samopoznanie i wzbudzenie twdrczego podejscia do kariery.

Podsumowujac metoda otrzymata dobre i bardzo dobre opinie, z uwaga, ze petny obraz jej mozliwosci
bedzie widoczny po wdrozeniu w codzienng prace z klientem.

3. Ankieta - narzedzie ewaluacyjne w projekcie

Zatozeniem testowania metody w ramach projektu ,Doradztwo na miare 21 wieku” byto pozyskanie
wiedzy na temat poradnictwa w nurcie nadziei i jego oceny przez uzytkownikéw i odbiorcdw nowej metody.
Poznanie opinii kazdej z tych grup na temat testowanych narzedzi stato sie dla nas cennym zrédtem informaciji.
Celem analizy testowanej innowacji przeprowadzono ankiety ewaluacyjne wsréd doradcéw zawodowych, pra-
codawcow i ich pracownikdw. Przygotowano odrebna ankiete dla kazdej z wyzej wymienionych grup. Warto w
tym miejscu podkreslic, iz w celu zachowania jak najwiekszej wiarygodnosci i uczciwosci udzielanych odpowiedzi
zdecydowalismy sie na ankiete anonimowa. Oczywiscie istniato ryzyko, ze przy ankiecie anonimowej uczestnicy
testowania nie uzupetnia jej w sposdb rzetelny. Liczylismy jednak, ze dobre przygotowanie do testowania zni-
weluje ten ewentualny problem.

Ankiety ewaluacyjne zastosowane w projekcie zatagczono na koricu publikacji.
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4. Rekomendacje

Projekt ,,Doradztwo na miare 21 wieku” jako pierwszy w historii projektéw realizowanych przez
Powiatowy Urzad Pracy w Jaworznie miat wymiar zdalny. Poczagwszy od spotkan z partnerem, poprzez kontakty
robocze z pracodawcami ta forma pracy w petni sprawdzita sie. Nie mielismy poczucia, ze warto$¢ merytoryczna
projektu jest nizsza od tych projektdw, ktdre realizowalismy w tradycyjnej formie. Pojawito sie kilka refleksji i
pomystow, ktdre na przysztos¢ warto uwzgledni¢ w planowanych projektach.

1. Wigczenie metody poradnictwa opartego na nadziei Normana E. Amundsona do repertuaru praktyk ofero-
wanych przez publiczne stuzby zatrudnienia w Polsce.

2. Promowanie podejscia Amundsona i realizowane projektu w srodkach masowego przekazu oraz w mediach
instytucji wdrazajace;.

3. Rozwdj zawodowy pracodawcdw, pracownikéw firm oraz doradcéw zawodowych w oparciu o innowacyjne
i niekonwencjonalne metody poradnicze.

4. Podniesienie jakosci prowadzonych proceséw doradczych, poprzez wzbogacanie zasobéw merytorycznych
doradcéw w nowe metody, narzedzia, ¢wiczenia.

5. Indywidualizacja wsparcia — dostosowanie zatozen projektu do specyfiki grup odbiorcéw i uzytkownikéw.

6. Utrzymywanie relacji i biezgcego kontakt z partnerem miedzynarodowym, celem wymiany doswiadczen lub
organizowania wspdlnych inicjatyw.

7. Precyzyjne okreslenie obowigzkéw, dokonanie podziatu rél pomiedzy organizatorem projektu a partnerem
miedzynarodowym.

8. Biezgce prowadzenie monitoringu dostarczajacego informacji o kolejnych etapach, ryzykach, wskaznikach.

9. Zagwarantowanie mozliwosci organizacji spotkan, szkolen, warsztatow w formie zdalnej.

10. Przeprowadzenie ewaluacji z kazdg grupa odbiorcéw i uzytkownikéw projektu.

5. Whnioski

Projekt przynidst wiele korzysci i do chwili obecnej jest realizowany z sukcesem. Pracodawcy i ich
pracownicy w wieku do 30 roku zycia posiadajg na ten moment wiedze i zaplecze, by z powodzeniem korzystaé
z podejscia Amundsona. Po zakoriczeniu testowania mogg rozwija¢ elementy metody dopasowujac je do ocze-
kiwan i potrzeb zasobdw personalnych firmy. Pracodawcy mogg tym samym wptywac na postawy i zachowania
pracownikow zachecajac ich do petnego zaangazowania planowania kariery. Pracownicy dokonujac refleksji na
temat wiasnego potencjatu i wykorzystania go w miejscu pracy budujg zwigzek z firmg w oparciu ozdefiniowane
m.in. atraktory miejsca pracy.

Doradcy zawodowi realizujgcy ustugi poradnictwa zawodowego w instytucji jakg jest Powiatowy
Urzad Pracy w Jaworznie sg przekonani, ze metoda poradnictwa opartego na nadziei wejdzie na state w kanon
narzedzi poradniczych. Ta metoda otwiera przestrzer do nawigzywania pogtebionych relacji z klientami, aby
wpetni realizowac porady w nowej perspektywie. Perspektywie poradnictwa catozyciowego, refleksyjnego
dialogu, znaczacych rozmdw doradczych. Pozytywny wptyw tej metody bedzie mozna w petni zaobserwowac
na etapie wdrazania. No i wreszcie powstata niniejsza publikacja, ktéra bedzie stuzyta doradcom zawodowym
w ich codziennej pracy z klientami.

Mamy nadzieje, ze metoda, ktéra Paristwo poznaliscie bedzie inspiracjg do podjecia kolejnych pro-
ceséw doradczych z Waszymi klientami — osobami radzacymi sie. Zyczymy powodzenial

36

ANKIETA EWALUACYINA

dla pracodawcow

Ponizsza ankieta ma na celu dokonanie oceny testowanej metody wsparcia oséb mfodych tj. poradnictwa
nadziei Normana E. Amundsona w ramach projektu ,,Doradztwo na miare XXI wieku”. Prosimy o dokonanie
oceny metody oraz narzedzi wchodzacych w sktad metody i stuzgcych do pracy z klientem. Udzielane odpo-
wiedzi powinny by¢ zgodne z wtasnymi przemysleniami. Uzyskane wyniki wykorzystane zostang wytgcznie do
ewaluacji testowanego podejscia.

Uzyj nastepujacej skali, by oceni¢ poszczegdlne stwierdzenia:

5—bardzo dobrze

4 —dobrze

3 —anidobrze, anizle

2-17le

1-bardzo zle

Prosimy takze o wpisanie uwag dodatkowych, aby pogtebi¢ ocene danego elementu.

1. Jak oceniasz metode poradnictwa opartego na nadziei Normana E. Amundsona?

1 2 3 4 5

2. W jaki sposéb zostata odebrana ta forma pracy (doradcza) przez Twoich pracownikdw?

1 2 3 4 5

3. W jakim stopniu model poradnictwa opartego na nadziei pozwala na zmiane postaw, zachowan i sposobu
nawigzywania relacji przez pracownikéw w Twojej firmie?

1 2 3 4 5

4. W jakim stopniu model Amundsona sprzyja refleksji pracownikéw nad rozwojem kariery zawodowe;j
w obecnym miejscu pracy ?

1 2 3 4 5

5. W jakim stopniu model poradnictwa opartego na nadziei wptywa na motywacje pracownikéw do osiggania
sukcesu na gruncie zawodowym i wypracowywania lepszych efektéw pracy?

1 2 3 4 5

6. W jakim stopniu wiedza zdobyta podczas testowania jest przydatna Twoim pracownikom?

1 2 3 4 5

7. W jakim stopniu zastosowanie metody poradnictwa opartego na nadziei w Twojej firmie przyniosto
oczekiwane korzysci?

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene
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8. Jak oceniasz narzedzia zawarte w modelu Amundsona?

Cwiczenie 1,,Storeytelling” (historia, opowiesc)

1 2 3 4 5
Uzasadnij swojg ocene
Cwiczenie 2,20 rzeczy, ktére lubie robic¢”

1 2 3 4 5
Uzasadnij swojg ocene
Cwiczenie 3 ,,Krag mocnych stron”

1 2 3 4 5
Uzasadnij swojg ocene
Cwiczenie 4, Atraktory miejsca pracy”

1 2 3 4 5
Uzasadnij swoja ocene
Cwiczenie 5 ,Metafory”

1 2 3 4 5
Uzasadnij swoja ocene

9. Jak oceniasz mozliwo$¢ wprowadzenia modelu Amundsona do standardowej polityki personalnej Twojej firmy?

1

2

3

4

5

10. W jakim stopniu wg
a pracodawcg?

Twojej opinii poradnictwo oparte na nadziei wptywa na poprawe relacji

miedzy pracownikiem

1 2 3 4 5
11. W jakim stopniu polecitbys zastosowanie modelu Amundsona innym pracodawcom?
1 2 3 4 5
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dla pracownikdéw firm

Ponizsza ankieta ma na celu dokonanie oceny testowanej metody wsparcia oséb mfodych tj. poradnictwa
nadziei Normana E. Amundsona w ramach projektu ,,Doradztwo na miare XXI wieku”. Prosimy o dokonanie
oceny metody oraz narzedzi wchodzacych w sktad metody i stuzgcych do pracy z klientem. Udzielane odpo-
wiedzi powinny by¢ zgodne z wtasnymi przemysleniami. Uzyskane wyniki wykorzystane zostang wytgcznie do
ewaluacji testowanego podejscia.

5—bardzo dobrze

4 —dobrze

3 —anidobrze, anizle

2-1le

1-bardzo zle

Prosimy takze o wpisanie uwag dodatkowych, aby pogtebi¢ ocene danego elementu.

1. W jakim stopniu znasz dziedzine poradnictwa zawodowego?
1 2 3 4 5

2. Jezeli dotychczas korzystatas/es z poradnictwa zawodowego to jak oceniasz jego wptyw na zmiany, ktére dokonywatas/e$
W swoim zyciu osobistym lub zawodowym?

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene

3. Jak oceniasz zastosowane w Twojej Firmie poradnictwa opartego na nadziei Normana E. Amundsona?

1 2 3 4 5

4. W jakim stopniu model poradnictwa opartego na nadziei ma wptyw na Twoje zaangazowanie w planowanie wtasnej
kariery w obecnym miejscu pracy?

1 2 3 4 5

5. W jakim stopniu model poradnictwa opartego na nadziei zacheca Cie do refleksji na temat wiasnej przysztosci zawodowej?
1 2 3 4 5

6. W jakim stopniu model poradnictwa opartego na nadziei jest Ci przydatny w budowaniu tozsamosci
zfirma, w ktdrej obecnie pracujesz ?

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene
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7. Jak oceniasz narzedzia zawarte w modelu Amundsona?

Cwiczenie 1 ,Storeytelling” (historia, opowies¢)

1 2 3 4 5
Uzasadnij swoja ocene.
Cwiczenie 2,20 rzeczy, ktére lubie robi¢”

1 2 3 4 5
Uzasadnij swoja ocene
Cwiczenie 3 ,Krag mocnych stron”

1 2 3 4 5
Uzasadnij swojg ocene
Cwiczenie 4, Atraktory miejsca pracy”

1 2 3 4 5
Cwiczenie 5 ,,Metafory”

1 2 3 4 5
Uzasadnij swojg ocene
8. W jakim stopniu pracodawca wspierat Cie podczas testowania poradnictwa opartego na nadziei?

1 2 3 4 5

9. W jakim stopniu wg Twojej opinii poradnictwo oparte na nadziei wptywa na poprawe relacji

a pracodawca?

miedzy pracownikiem

1

10. Jak oceniasz mozliwos¢ systematycznego stosowania poradnictwa o

partego na nadziei w Twojej firmie?

1

2

3

4

5

11. W jakim stopniu wg Twojej opinii poradnictwo oparte na nadziei powinno obja¢ wszystkich pracownikdw w Twojej firmie?

1

2

3

4

5
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dla doradcéw zawodowych

Ponizsza ankieta ma na celu dokonanie oceny testowanej metody wsparcia oséb mfodych tj. poradnictwa
nadziei Normana E. Amundsona w ramach projektu ,,Doradztwo na miare XXI wieku”. Prosimy o dokonanie
oceny metody oraz narzedzi wchodzacych w sktad metody i stuzgcych do pracy z klientem. Udzielane odpo-
wiedzi powinny by¢ zgodne z wtasnymi przemysleniami. Uzyskane wyniki wykorzystane zostang wytgcznie do
ewaluacji testowanego podejscia.

Uzyj nastepujacej skali, by oceni¢ poszczegdlne stwierdzenia:

5—bardzo dobrze

4 —dobrze

3 —anidobrze, anizle

2-17le

1-bardzo zle

Prosimy takze o wpisanie uwag dodatkowych, aby pogtebi¢ ocene danego elementu.

1. Jak oceniasz podejscie poradnictwa opartego na nadziei Normana E. Amundsona?
1 2 3 4 5

2. W jakim stopniu model poradnictwa opartego na nadziei pozwala na osigganie celéw procesu doradczego?

1 2 3 4 5

Uzasadnij swoja ocene

3. W jakim stopniu model Amundsona sprzyja pogtebianiu autorefleksji przez osobe radzacg sie?

1 2 3 4 5

4. W jakim stopniu poradnictwo oparte na nadziei sprzyja realizacji plandw w przez osobe radzacg sie?

1 2 3 4 5

Uzasadnij swoja ocene

5. Jak oceniasz narzedzia zawarte w modelu Amundsona?

Cwiczenie 1,,Storeytelling” (historia, opowiesc)

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene

Cwiczenie 2,20 rzeczy, ktére lubie robic”

1 2 3 4 5

Uzasadnij swoja ocene

41



Cwiczenie 3 ,,Krag mocnych stron”

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene

Cwiczenie 4, Atraktory miejsca pracy”

1 2 3 4 5

Uzasadnij swoja ocene

Cwiczenie 5 ,,Metafory”

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene

6. Wskaz narzedzia, ktére wg Ciebie sprawity Ci najwiekszg trudnos¢ lub przyniosty najwiecej satysfakcji?
Opisz je:

7. Jak oceniasz mozliwo$¢ wprowadzenia modelu Amundsona do katalogu metod doradczych stosowanych w Twojej
instytucji?

Uzasadnij swojg ocene

8. Jak oceniasz przygotowanie narzedzi metody (opis zatozen, przebieg ¢wiczenia, przyktadowe wnioski)

1 2 3 4 5

Uzasadnij swoja ocene

9. W jakim stopniu jeste$ gotowa/y do stosowania metody poradnictwa opartego na nadziei?

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene

10. W jakim stopniu poradnictwo oparte na nadziei moze by¢ stosowane online?

1 2 3 4 5

Uzasadnij swojg ocene

Miejsce na dodatkowe uwagi spostrzezenia, ewentualne propozycje zmian do metody:
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