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W zyciu zawodowym i w pracy ciqgle jestesmy zmuszani do
podejmowania decyzji i rozwiqzywania problemow. Ci, kiorzy nie sq
zatrudnieni — szukajq pracy, zatrudnieni chcq zmiany, mlodziez musi
wybieraé wsrod roznych zawodow, trzeba wspieral niepelnosprawnych.
W wielu takich przypadkach z pomocq moze przyjsé psycholog urzedu
pracy.

Psychologow zatrudniano w urzedach pracy juz w latach dwudzies-
tych. Sluzba Psychologiczna jako samodzielna jednostka organizacyjna
powstata w roku 1952 w momencie tworzeniu Federalnego Urzedu
Posrednictwa Pracy i Ubezpieczen Bezrobotnych.

Dzis kazdy urzqd pracy zatrudnia co najmniej jednego psychologa.
Obok Stuzby Lekarskiej i Technicznej Sluzby Doradczej — Sluzba
Psychologiczna ma stale miejsce wsrod tych trzech wyspecjalizowanych
stuzb w strukturach Federalnego Urzedu Pracy, wspierajgc doradcow
pracy, doradcow zawodu i poSrednikow pracy oraz innych pracownikow
w ich dzialalnosci.

W zeszvcie tvin przedstawiono powstanie. organizacje. zakres zadan i
formy dzialalnosci Sluzby Psychologicznej. Ujeto tu nuukowe podstuwy
Jej pracy oraz wyjasniono, poslugujqc si¢ przykladami, jak psycholog
wspolpracuje z osobq zglaszajqcq sie po porade oraz z doradcami i po-
srednikami pracy.

Autorzy:
dr filozofii Hans-IHenning Eckard!, dawny naczelny dyrektor ds. admini-
stracyjnych, kierowal Sluzbq Psychologiczng Federalnego Urzedu Pracy
od roku 1979 do poczqtku roku 1989. Naczelny dyrektor ds. administra-
cyjnvch — dr filozofii Reinhard Hilke — kieruje Sluzbq Psychologiczng
Federatnego Urzedu Pracy od 1989 roku.
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I. ROZWOJ 1 OBECNY STAN WIEDZY
PSYCHOLOGICZNEJ

1. Zarys historii rozwoju psychologii naukowe;j

Poczatki psychologii jako odrgbnej dziedziny naukowej siggaja lat
siedemdziesiatych zeszlego stulecia. Wyniki i metody badan naukowo-
psychologicznych oraz nowe tresci poznawcze nabieraly praktycznego
znaczenia stosunkowo wolno. Pierwsze osrodki badawcze holdowaly
bowiem $cistym przyrodniczo-eksperymentalnym metodom badawczym,
a te z kolei byly niewystarczjace do zglebienia kompleksowych proble-
méw psychologicznych jednostki lub grupy. Z problemami tymi skutecz-
nie radzi sobie wspolczesna psychologia. Takze metody humanistyczne
zastosowane do zbadania ludzkiego zachowania i ludzkich doznan,
osiggnie¢ jednostki lub grupy, probleméw 1 zaburzen psychicznych
czlowieka (badaniami tymi zazwyczaj zajmowali si¢ naukowcy z
fakultetow filozoficznych, przedstawiciele niektérych dzialéw medycyny
lub wyktadowey psychologii ze szkét wyzszych, ktorzy postugiwali si¢
przy tym takze metodami przyrodniczymi) powodowaly, ze psychologia
ograniczata si¢ zazwyczaj do odnotowania faktow i w zwiazku z tym
pozostawala ,.czysty” nauka.

Okoto roku 1900 doszlo do opracowania pierwszych, obszerniej-
szych koncepcji — mniej lub bardziej hermetycznych — doskonalonych z
biegiem czasu, stanowigcych naukowa podbudowg metod rozwiazywania
praktycznych probleméw z zakresu psychologii. W ciggu stosunkowo
krotkiego czasu pojawily si¢ nowe mozliwosct terapii  zaburzen
psychicznych (powstanie psychoanalizy), oceny indywidualnych zdol-
nosci jednostki (wprowadzenie testow) i psychologiczne opracowanie
zagadnien zwigzanych z produkcjg przemyslowa. Zapoczatkowane wow-
czas kierunki rozwoju obowigzuja po dzien dzisiejszy, cho¢ w mocno
zmodyfikowanej 1 bardziej skomplikowangj formie.

Psychologia jako nauka od poczatku swego istnienia jako osobna
dziedzina wiedzy przezywala bardzo silny rozwdj, obejmowata swym




zasiggiem coraz to nowe przedmioty, a takze coraz bardziej si¢ dzielifa i
specjalizowata. W ostatnich dziesiecioleciach niepomiernie wzrosta licz-
ba naukowcow i nauczycieli akademickich zajmujacych si¢ psychologia.
Pojawia si¢ coraz wigcej czasopism i publikacji naukowych. Réwniez w
swiadomosci spolecznej psychologia znalazla juz swe stale miejsce, a
rezultaty jej badan z uwaga rejestrowane sa przez media i wnikliwie
dyskutowane.

Psychologia jako nauka ma wigc za sobg okres bardzo intensywnego
rozwoju. Podobnie rzecz si¢ ma z praktycznym zastosowaniem wiedzy
psychologicznej.

W ciggu ostatnich 30 lat psychologia jako przedmiot studiow
uniwersyteckich przestala by¢ ,,wybrankg” nielicznych 1 stala sig
specjalnosciag masowa. Ocenia si¢, Ze obecnie w Niemczech pracuje ok.
20 000 psychologow. Taka sama jest liczba studentéw, ktérzy wybrali
psychologi¢ jako podstawowy kierunek studiéw. Mimo, ze tylko czesci
absolwentéw uda si¢ po zakonczeniu studidw znaleZé prace w tym
zawodzie, szturm o zdobycie miejsca na studiach psychologicznych trwa
nieprzerwanie.

W psychologii wyodrgbnilo si¢ wiele specjalnosci. Dziedzing o
podstawowym znaczeniu dla psychologa pracujacego w urzedzie pracy —
bo o takich chodzi w niniejszym opracowaniu — jest diagnostyka
psychologiczna. Jesli zas chodzi o specjalnosci zdefiniowane fresciowo,
to duzego znaczenia nabierajg psychologia pracy i organizacji, a takze
poglebione studium psychologii klinicznej. Ta ostatnia stanowi duza
pomoc dla prowadzenia rozmdéw doradezych 1 analizy przypadku,
stanowigcych przeciez wazng cz¢$¢ zadan psychologa w urzgdzie pracy.
Psychologia kliniczna podobnie jak i psychologia rozwojowa i
psychologia spoleczna dostarcza podstawowych wiadomosci potrzebnych
w kontaktach z osobami dorostymi i mtodzieza, zarowno zdrowymi jak i
chorymi, pomaga przy udzielaniu im porad i stawianiu diagnozy.
Najwicksze znaczenie dla pracy psychologa zatrudnionego w urzedzie
pracy przypada jednak psychologii zawodu.

2. Psychologia i psycholodzy w Federalnym Urz¢dzie Pracy

Psychologia stosowana ma w niemieckiej administracji pracy diuga
tradycje. Zalozone na poczatku lat dwudziestych urzgdy pracy i poradnie
zawodowe byly pierwszymi instytucjami, ktére powierzyly psychologom
zadania praktyczne. Od tego czasu administracja pracy stala si¢ w
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Niemczech najwickszym pracodawca psychologow. W 1952 r. powstala
Stuzba Psychologiczna, w ramach ktorej dziata zdecydowana wigkszoscé
psychologow Federalnego Urzgdu Pracy. Ponadto niektérzy psycholodzy
- wywodzacy si¢ zazwyczaj ze Stuzby Psychologicznej — obje¢li nierzadko
kierownicze stanowiska w placowkach Federalnego Urzedu Pracy.

Fakt, ze administracja pracy tak wczesnie i w tak duzym wymiarze
zatrudniala psychologoéw, $wiadczy dobitnie o tym, ze istnialo ogromne
zainteresowanie psychologia 1 mozliwosciami jej zastosowania w
praktyce. To zainteresowanie wynikato z zadan stawianych Federalnemu
Urzgdowi Pracy. Oprocz dysponowania funduszem pomocy socjalnej i
wewnetrznych zadan administracyjnych dzialalno$¢ urzedu pracy polegata
przede wszystkim na poradnictwie adresowanym do osob zglaszajacych
si¢ po porade. Czg$¢ pracownikow urzeddw pracy zajmuje si¢ przede
wszystkim tego typu dzialalnoscia i w zwiazku z tym wypelniane przez
nich funkcje znalazly odzwierciedlenie w odpowiednim nazewnictwie. W
instytucji takiej jak Federalny Urzad Pracy oprocz ogdélnego znaczenia
wiedzy psychologicznej i psychologicznych umiejetnoscei istotny jest
rowniez fakt, ze poradnictwo prowadzone przez urzad, pod wzgledem
przekazywanych tresci, odnosi si¢ w znacznej mierze do jednostki z
uwzglednieniem jej specyfiki. W ramach takiego poradnictwa psychologia
jako nauka o ludzkich doznaniach 1 zachowaniach oraz ich
indywidualnym zréznicowaniu ma do wypelnienia szczegdlnie wazng
role. Nalezy takze dodaé, ze psychologia, z wymienionych wyzej
przyczyn, bardzo czgsto wnosi decydujacy wklad w rozstrzygnigcia
dotyczace nie tylko poradnictwa wobec oso6b zainteresowanych, ale 1
decyzje w zakresie udzielania pomocy socjalnej.

Fakt ten decyduje o nickwestionowalnym i niekwestionowanym
znaczeniu psychologii stosowanej dla wypelnienia swych zadaf przez
Federalny Urzad Pracy. Nie mozna dzi§ wyobrazi¢ sobie urzedéw pracy
bez psychologéw i ich dorobku. Pozostaje nam teraz wyjasni¢ fakt
utrzymywania przez Federalny Urzad Pracy Stuzby Psychologicznej jako
samodzielnej jednostki organizacyjne;j.

Jednym z gléwnych powodéw takiego, a nie innego modelu jest fakt,
ze w RFN — w odroznieniu od wielu innych krajow — za posrednictwo
miejsc pracy, posrednictwo miejsc nauki, doradztwo w sprawach pracy i
zawodu, doskonalenia zawodowego, zmiany kwalifikacji oraz rehabili-
tacji odpowiedzialna jest j e d n a instytucja — Federalny Urzad Pracy.
Wszystkie wymienione zadania wymagaja wspolpracy psychologa.
Niemozliwe byloby, ze wzgledu na wzajemne zazebianie si¢ powyzszych
dziedzin, przyporzadkowanie kazdej z nich innego psychologa. Duze
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znaczenie ma takze inny czynnik. W kazdym urzgdzie pracy pracuje jeden
lub kilku psychologéw. Gdyby pozbawi¢ ich wzajemnego kontaktu i
kontaktow z krajowym biurem pracy lub z jednostka centralng — czyli tych
kontaktow, ktore obecnie mozliwe sa dzigki dziatalnosci Stuzby Psy-
chologicznej — kazdy z nich zostalby wyizolowany merytorycznie. Osoba
taka w swym rozwoju zawodowym zatrzymalaby si¢ w tym miejscu, w
ktorym znajdowala si¢ w momencie zakonczenia studiow. Oczywiscie nie
musialoby si¢ tak sta¢ w kazdym przypadku, ale pewnie byloby tak w
wiekszosci z nich. Jesli natomiast istnieje kompleksowa stuzba (w tym
wypadku psychologiczna), to osoby odpowiedzialne mogg stara¢ si¢ o
zagwarantowanie wysokiej jakosci ustug psychologicznych i pracowac
nad doskonaleniem tych ushug. Mozliwe jest bowiem opracowanie
profesjonalnych srodkow doskonalenia zawodowego i stala kontrola
merytoryczna prowadzonej dzialalnosci, np. w ramach stuzby sprawujace;j
kontrole nad urzedami. Dzigki odpowiednim $rodkom mozna takze za-
pewni¢ — w zaleznosci od rzeczywistych potrzeb — jednolity system pracy.

Zanim zajmiemy si¢ dzialalnoscia psychologa w urzedzie pracy,
cheieliby$my naszkicowaé¢ rozwdj Stuzby Psychologicznej w admini-
stracji pracy”. Nie da si¢ dzi$ stwierdzi¢ z cala pewnoscig ilu psycho-
logow pracowalo 1 jaki byl zakres ich obowigzkéw w lokalnych biurach
posrednictwa pracy, urzedach pracy, poradniach zawodowych w okresie
od roku 1900 do 1927, czyli do momentu zalozenia Urzedu Rzeszy ds.
Posrednictwa Pracy i Ubezpieczen Bezrobotnych. Mozna jednak wyjs¢ z
zalozenia, ze liczba zatrudnionych w tych instytucjach psychologéow byla
niewielka 1 wlasciwie zaden z nich nie zajmowal si¢ doradztwem pracy.
Takze wtedy, gdy — dzigki powolaniu do zycia Urzgdu Rzeszy ds.
Posrednictwa Pracy i Ubezpieczen Bezrobotnych — posrednictwo pracy i
doradztwo zawodowe zaczglo opieraé si¢ na jednolitych ustawowych i or-
ganizacyjnych podstawach, udzial psychologdéw w strukturze zawodéw w
urzedach pracy zalezal w znacznym stopniu od decyzji regionalnych i
lokalnych potrzeb. W niektorych regionach bardzo ceniono sobie pomoc
psychologiczna, zwlaszcza w przypadku poradnictwa zawodowego, i sta-
rano si¢ o stworzenie nowych miejsc pracy dla psychologéw oraz o
pozyskanie do wspolpracy dobrych fachowcow, podcezas gdy gdzie indziej
nie widziano jeszcze takiej potrzeby.

Status zawodowy psychologéw w urzedach pracy mierzony wedhug
dzisiejszych wskaznikéw pozostawial wiele do zyczenia jeszcze dlugo po
rozpoczeciu dziatalnoéci Urzgdu Rzeszy ds. Posrednictwa Pracy i Ubez-
pieczen Bezrobotnych. Warunki zatrudnienia (cho¢by wymagany mini-
malny wiek) i placy byly identyczne jak dla doradcow zawodowych, w
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niektorych urzedach wymagano nawet zlozenia dodatkowego egzaminu
obowigzujacego urzednikdw wyzszego szczebla. Zakres obowigzkow
psychologa pokrywal si¢ w znacznym stopniu z zakresem obowigzkow
doradcy zawodowego. Psychologom powierzano cze¢sto przeprowadzenie
trudniejszych badan psychotechnicznych. Proste badania psychotech-
niczne przeprowadzali wowczas zazwyczaj doradcy zawodowi. Psycho-
logom czgsto przypadato w udziale przeprowadzenie selekeji wérad grupy
kandydatow ubiegajacych si¢ 0 mozliwosé ksztatcenia w jakims, wymaga-
jacym szczegolnych predyspozycji zawodzie technicznym lub rzemie-
slniczym (np. w czasie Il wojny swiatowe] zdobycie wyksztalcenia me-
chanika lotnictwa). Inni psychologowie czg¢sto zajmowali si¢ doradztwem
zawodowym dla abiturientéw. W hierarchii zawodowe] psycholodzy
podporzadkowani byli kierownikom lokalnych poradni zawodowych.
Zdarzalo si¢, ze oni sami taczyli obydwie funkcje w jednej — wiasnej
osobie. Okolo roku 1943, a wigc jeszcze w czasie drugiej wojny
Swiatowej, wigksza grupa psychologdéw zatrudniona dotychczas w
Wehrmacheie, znalazla miejsca pracy w administracji pracy”. Wraz z
nimi wkroczyt w dzialalnos¢ psychologiczng urzedow pracy zdecy-
dowanie ,,catosciowy”. (zorientowany na osobowos¢) sposéb myslenia i
pracy, stojacy w zdecydowane] sprzecznosct z obowiazujaca dotychczas
orientacja ,,psychotechniczng”. Potaczenie obydwu orientacji nastapito
dopiero po dos¢ dlugim okresie przejsciowym.

Oczywiscie tukie stwierdzenia jak powyzsze stanowia zawsze
splycenie — w mniejszym lub wiekszym stopniu - historycznego stanu
rzeczy. Takze wsrod psychologow zatrudnionych w urzedach pracy
zaznaczaly si¢ od dawna tendencje calosciowe, zorientowanc na
osobowosé. Tendencje te widoczne byly zwlaszeza u kobiet psychologow,
ktore po czgsci swiadomie usitowaly odrozni¢ swoj sposdéb myslenia 1
pracy od sposobu myslenia i pracy swoich kolegéw po fachu. Zauwazmy
przy tej okazji, ze obowigzywala wéwczas zasada, by klientki obstugi-
wane byly przez kobiety, by kobiety udzielaty porad kobietom.

Rok 1952 przyniost zatozenie instytucji Stuzby Psychologiczne] na
wzOr istniejacej juz wtedy Stuzby Lekarskiej. W nastgpnym roku wydano
Wytyczne dla Stuzby Psychologicznej, ktorych celem bylo ujednolicenie
metod pracy na calvm terenie Republiki Federalnej Niemiec i stworzenie
miejsc pracy dla psychologdéw we wszystkich urzedach pracy. To dzigki
temu Stuzba Psychologiczna w latach 1955-1973 zostata rozbudowana
kadrowo do tego stopnia, ze w kazdym urzedzie mozna bylo skorzystac z
uslug psychologicznych. Po raz ostatni zwigkszono liczbg etatow dla
psychologow w roku 1979, natomiast powigkszenie liczby etatow dla

11




psychologow w roku 1990 zwigzane bylo ze zjednoczeniem Niemiec.
Obecnie w ramach Shuzby Psychologicznej na calym zjednoczonym
obszarze Niemiec istnieje 427 miejsc pracy dla psychologow.

Jeszcze w latach pigédziesiatych psycholodzy pracowali na ogét w
ramach tzw. systemu placowek nadrzednych, tzn. z ushug jednego
psychologa korzystalo kilka urzedéw pracy. Czgsto jeden psycholog
zajmowal si¢ sprawami z catego okregu 1 wszystkich znajdujacych si¢ na
jego terenie urzedow pracy. Taki stan rzeczy pociagal za sobg koniecz-
no$¢ odbywania wielu podrézy shuzbowych. W miarg wzrostu liczby
zatrudnionych psychologéw zmniejszat si¢ obszar, ktéry im podlegal, aby
w koncu dojs¢ do stanu dzisiejszego: w kazdym ze 184 urzedéw pracuje
psycholog.

W roku 1985 z inicjatywy Zarzadu Federalnego Urzedu Pracy
opracowano na nowo Wytyczne dla Stuiby Psychologicznej. Z tego
dokumentu wynikaja m.in. nowe cele, zakresy zadan i formy dzialalnosci
Stuzby Psychologiczne;.



II. PROFESJONALNI DORADCY I OSOBY
ZGLASZAJACE SIE PO PORADE
JAKO PARTNERZY PSYCHOLOGA
W URZEDZIE PRACY

Psycholog Sluzby Psychologiczne] urzedu pracy zajmuje sie
indywidualnymi przypadkami, zglaszanymi przez posrednika pracy, do-
radce pracy lub doradce zawodowego. Na wstepie posrednik lub doradca
wyjasnia osobie zglaszajacej si¢ po porade potrzebg konsultacji psycho-
loga. Ideatem byloby, gdyby doradca przygotowat wspolnie z ta osobg
kwestie, ktdre mialyby by¢ wyjasnione z pomocg psychologa. Z punktu
widzenia osoby zglaszajacej si¢ po porade optymalnym sposobem wilacze-
nia si¢ psychologa do sprawy byloby nawigzanie do owych wczesniej
wypunktowanych kwestii juz podczas pierwszego kontaktu psychologa z
osobg zainteresowang uzyskaniem porady.

Dla uproszczenia wszyscy klienci urzedow pracy okreslani beda jako
osoby zglaszajace si¢ po porade lub osoby zainteresowane bez wzgledu na
to, czy chodzi o osoby poszukujace pracy, ubiegajgce si¢ o wakaty,
zglaszajace si¢ po porad¢ zwigzang z praca lub wyborem zawodu,
ubiegajace si¢ o pomoc finansowa w zwiazku z doksztatcaniem, podno-
szeniem kwalifikacji, zmiana kwalifikacji, rehabilitacja.

Jak wynika z doswiadczenia, doradey zawodowi lub doradey pracy
korzystajq z ustug psychologa przede wszystkim wtedy, gdy pojawiajq sig
pvtania [ub problemy wymagajace objasnienia w zakresie:

- oceny predyspozycji osoby zainteresowane) do okreslonej drogi zawo-
dowej, -

- rozstrzygania kwestii, czy dany zawod jest odpowiedni dla osoby zain-
teresowanej, uwzgledniajac jej potrzeby, upodobania, cele 1 orientacje
zyciowe (odpowiednios¢ obranej drogi zawodowej dla osoby zaintereso-
wanej),




— wspleraniu samopoznania 1 prob odnalezienia tozsamosc 1 osoby zain-
teresowanej w kontekscie zawodu,

— przezwycigzania biernosci i bezradnosci, hamujacych podjgcie decyzji
zawodowej przez osobe zglaszajacq si¢ po porade,

— przezwyciezenia przeszkod tkwiacych w osobie zglaszajace) sie po po-
radg, ktore uniemozliwiaja jej znalezienie, otrzymanie i utrzymanie
miejsca pracy lub nauki.

Psycholog wprawdzie wudziela porad klientom urzedéw pracy (po-
réwnaj I11.1 — III.3). jednak Shuzba Psychologiczna nie jest stuzba porad-
niczag w tym sensie, ze klient zwraca si¢ po porad¢ bezposrednio do
psychologa. Droga do psychologa prowadzi zazwyczaj poprzez posredni-
ka pracy, doradcg pracy lub doradcg zawodowego.

Wynik czynnosci psychologicznych przekazywany jest posrednikowi
pracy, doradcy pracy lub doradcy zawodowemu na pisSmie w formie
orzeczenia, raportu lub opinii. Jesli zaistnieje taka potrzeba psycholog
moze zosta¢ ponadto poproszony o ustne omowienie przypadku (patrz
ponizej).

Zazwyczaj wspolpraca przy opracowaniu przypadkéw indywidual-
nych odbywa si¢ w formie pisemnej. Dzigki temu zachowana zostaje w
obregbie danego urzedu pracy — co jest szczeg6lnie wazne — stala, inten-
sywna, ogélna wymiana przemyslen i do§wiadczen. Zauwazmy przy tym,
ze juz w urzgdzie pracy sredniej wielkosci liczba doradcéw lub posred-
nikow pracy jest tak duza, ze biezacy kontakt kazdego z nich z
wszystkimi psychologami urzedu pracy nie bytby wlasciwie realny. Pew-
nym zados$éuczynieniem takiego stanu rzeczy jest fakt, ze psycholodzy
wspolpracuja przy szkoleniu i podnoszeniu kwalifikacji specjalistow
Federalnego Urzgdu Pracy (poréwnaj I11.6). W ramach tej wspdlpracy —
przy okazji szkolen poswieconych zazwyczaj jakiemus waskiemu
tematowi — czegsto dochodzi do wymiany wzajemnych doswiadczen i
zdobytej wiedzy zawodowej.
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Ill. ZADANIA I FORMY DZIALALNOSCI
SLUZBY PSYCHOLOGICZNEJ

W tym rozdziale omowimy w skrocie zadania Stuzby Psycho-
logicznej i formy dzialania psychologa w urzedzie pracy. Poglebione
rozwazania na ten temat przedstawione zostang takze w rozdziale VI
(Merytoryczne podstawy pracy Stuzby Psychologicznej).

1. Ocena psychologiczna

W przypadku niektorych osob zglaszajaeych sig po poradg doradey
wzgdow pracy potrzebujq dla swe) dzialalnoser informag)i o charakferze

psychologicznym, ktorych oni sami nie sg w stanie zdoby¢ lub mogliby je

wdahyé, lacy w niezhyt farhawy epacdh Tyeh infarmaeji i epactrossadn
dostarcza ocena psychologiczna. To najwigksza czgsé pracy wykonywanej
przez psychologa w urzedzie pracy.

Ocena psychologiczna w urzedach pracy to najczescie) ocena
przydatmodei do zawodu. Zgodnie z ustaws specjaliéci zatrudnieni w

Urzgdach praoy, Ktorym powierzono postednictwo pracy lub nauki, & takze

B0ty Uptawmione do podejmowanta decyzi o prayzaaniy Stodkow na
keztaloenie zawodowe winny dokona¢ oceny przydatnosel osoby
zglaszajace; si¢ po ushuge. Paragraf 27 ustawy dotyczace] poprawy stanu i
struktury zatrudnienia (Arbeitsforderungsgesetz — AFG) nakiada na po-
radnictwo zawodowe ,0bowigzek uwzglgdnienia cech fizyeznych, umy-
stowych i charakterologicznych klignta, jego upodoban i sytwagji osobis-
tej”. Podobne uregulowania dotycza posrednictwa pracy — paragraf 14
powyzszej ustawy, indywidualnej promocji ksztalcenia zawodowego —
paragraf 36 ustawy, rehabilitacji zawodowe] — paragraf 56. Ale takze
czesto tam, gdzie nie chodzi o poradnictwo w sprawach miejsc pracy lub

nauki lub tez o przyznanie $rodkéw pienigznych, lecz tylko i wylacznie o
noradv w epnrawach 7awodowveh kweestia ocenv nrzvdatnodéer odorvwa




IIl. ZADANIA I FORMY DZIALALNOSCI
SLUZBY PSYCHOLOGICZNEJ

W tym rozdziale oméwimy w skrécie zadania Stuzby Psycho-
logicznej i formy dziatania psychologa w urz¢dzie pracy. Poglebione
rozwazania na ten temat przedstawione zostang takze w rozdziale VI
(Merytoryczne podstawy pracy Stuzby Psychologicznej).

1. Ocena psychologiczna

W przypadku niektérych osob zglaszajacych sie po porade doradcy
urzedow pracy potrzebuja dla swej dziatalnoscl informacji o charakterze
psychologicznym, ktérych oni sami nie sa w stanie zdoby¢ lub mogliby je
zdobye, lecz w niezbyt fachowy sposob. Tych informacji 1 spostrzezen
dostarcza ocena psychologiczna. To najwigksza czes¢ pracy wykonywanej
przez psychologa w urzgdzie pracy.

Ocena psychologiczna w urzedach pracy to najczgscie] ocena
przvdatnosci do zawodu. Zgodnie 7 ustawa specjaliscl zatrudnieni w
urzedach pracy, ktorym powierzono posrednictwo pracy lub nauki, a takze
osoby uprawnione do podejmowania decyzji o przyznaniu srodkéw na
ksztalcenie zawodowe winny dokona¢ oceny przydatnosci osoby
zgtaszajacej si¢ po ustuge. Paragraf 27 ustawy dotyczace] poprawy stanu 1
struktury zatrudnicnia (Arbeitsforderungsgesetz — AFG) naktada na po-
radnictwo zawodowe ,,obowigzek uwzglednienia cech fizycznych, umy-
sfowych 1 charakterologicznych klienta, jego upodoban 1 sytuacji osobis-
tej”. Podobne uregulowania dotycza posrednictwa pracy — paragraf 14
powyzszel ustawy. indywidualnej promocji ksztalcenia zawodowego —
paragraf 36 ustawy, rchabilitacji zawodowe] — paragraf 56. Ale takze
czesto tam, gdzie nie chodzi o poradnictwo w sprawach miejsc pracy lub
nauki lub tez o przyznanie srodkéw pienigznych, lecz tylko i wylacznie o
porady w sprawach zawodowych, kwestia oceny przydatnosci odgrywa
glowna rolg. We wszystkich tych przypadkach posrednicy 1 doradey moga

15




zwrocic sig do psychologa o fachowg pomoc.

Zgodnie z wymogami postawionego przed psychologia zadania,
pojecie psychologicznej oceny przydatnosci rozumiane jest w Stuzbie
Psychologicznej bardzo szeroko. Ocena przydatnosci powinna uwzglednié
zarowno zdolnosci 1 motywacj¢ osoby zglaszajacej si¢ po porade w
odniesieniu do jej umiejetnosci radzenia sobie z zadaniami zawodowymi,
jak réwniez wypowiedzieé si¢ na temat odpowiednioSci drogi zawodowej
dla tej osoby, biorac pod uwage jej potrzeby, cele, orientacje zyciowe.
Ocena przydatnosci powinna wige uwzglednié wszystkie cechy osobo-
wosci klienta odpowiadajgce wymaganiom danego zawodu.

Moéwigc o ,,cechach” nalezy doda¢, ze psycholog musi by¢ stale swia-
domy ograniczonc] w czasie stabilnosci psychicznych cech czlowieka.
Musi uwzgledni¢ ewentualne zmiany, jakie moga zaj$¢ w sposobie zacho-
wania 1 przezywania, w temperamencie, wiedzy 1 umiejetnosciach — czy to
w wyniku zyciowego rozwoju (fazy zyciowe), czy to w wyniku stale
dziatajacych czynnikoéw srodowiska (lub odwrotnie wskutek ich zaniku),
czy to w wyniku podejmowanych przez dang osobg postanowien, zgodnie
z ktorymi osoba ta probuje si¢ zmieni¢ (w danym przypadku takze z
pomoca psychologa). Psycholog musi tez wzia¢ pod uwage przewidy-
walne zmiany w wymaganiach zawodow oraz zmiany sytuacji zawodo-
wych zaspokajajacych oczekiwania dane) osoby}).

Przebieg procesu powstania oceny psychologicznej typowego przy-
padku mozna opisaé nastgpujaco:

— psycholog przeprowadza pierwszg (wstgpna) rozmowg¢ z osoba zainte-
resowana,

— 0soba zainteresowana wraz z grupg innych klientéw bierze udziat w ba-
daniu testowym, w czasie ktérego asystent daje jej do wypelnienia an-
kiete oraz testy oceniajace zdolnosci 1 wiedzg,

— psycholog przeprowadza wnikliwa rozmowg z osoba zainteresowana,
w czasie ktorej wykorzystuje m.in. wyniki testow,

— psycholog sporzadza orzeczenic i przesyta je placowce, ktdra zainicjo-
watla jego wlaczenie si¢ w sprawe.

Od opisanego wyzej ,,normalnego przebiegu” mogy zaistnie¢ w indy-
widualnych przypadkach znaczne odchylenia:
— psycholog osobiscie przeprowadza wszystkie fazy badania, bez wlacza-
nia asystenta
— psycholog zaprasza osob¢ zainteresowang na rozmowe¢ po raz drugi lub
kolejne razy, by poszerzyé zdobyte informacje, upewni¢ si¢ co do nich
lub tez by udzieli¢ szczegotowej porady,
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~z testow 1 ankiet rezygnuje sig, gdy potrzebne informacje zdobyte zosta-
ng w czasie rozmowy, wynikajg z istniejacych dokumentéw lub innych
zrodet informac;i.

W swojej ocenie psycholog zawiera zazwyczaj wypowiedzi
dotyczace przydatnosci — we wspomnianym juz szerokim pojeciu — osoby
zgtaszajace) si¢ po porad¢ do konkretnych zawodoéw lub grup zawodow,
ponadto orzeczenie zawiera cz¢sto dalsze dane, wskazowki i zalecenia dla
doradcy ewentualnie posrednika.

Wypowiedzi o przydatnosci odnosza si¢ do obydwu juz wymienio-
nych aspektow (przydatnosé osoby zainteresowanej do zawodu, odpowie-
dnios¢ zawodu dla tej osoby). Zawsze odnoszg si¢ wige do wydarzen w
przysziosci.

Te przyszle wydarzenia to domniemany sukces (np. pozytywny
przebieg procesu ksztalcenia) i domniemane przyszie zadowolenie osoby
zainteresowanej z wybranego zawodu. Ocena psychologiczna w Federal-
nym Urzedzie Pracy ma w zwiazku z tym — podobnie jak i na wielu in-
nych obszarach dzialania psychologéw — charakter prognostyczny (patrz
rozdzial VII).

W procesie oceny wystepuja ponadto zawsze elementy doradcze,
przynajmniej w tynm sensie, ze osobie zainteresowanej pomaga si¢ w
uswiadomieniu sobie mozliwie wszystkich punktow widzenia, posiada-
jacych znaczenie dla jej decyzji. Czesto psycholog na podstawie uzyska-
nych wynikéw badan probuje wspolnie z osobg zainteresowana wyobrazi¢
sobie warunki, ktore musza jeszcze zosta¢ spelnione, aby mogla zostaé
zrealizowana obrana kariera zawodowa, np. dzigki dodatkowemu
przyswojeniu sobie odpowiedniej wiedzy. Takze wynikami tych prob
psycholog dzieli si¢ z posrednikiem pracy lub doradcg. W pozostalych
przypadkach psycholog moze dokona¢ proby wywolania u osoby
zainteresowanej wigkszej aktywnos$ei, przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia
celowosci 1 racjonalnosci jej zachowan decyzyjnych 1 zachowan w
sytuacjach problemowych. Moze tez sprobowac w inny sposob wesprzed
psychologicznie dang osobg przy pokonywaniu trudnosci zwigzanych z
wykonywanym zawodem lub z wyborem zawodu. O szczegodlach
poswieconych tym zagadnieniom piszemy w nastepnym podrozdziale.
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2. Poradnictwo psychologiczne

Zadaniem oceny psychologicznej jest — niezaleznie od elementow
doradczych wystepujacych w procesie oceny (patrz wyzej) — dostarczenie
doradcy lub posrednikowi informacji psychologicznej w formie orze-
czenia. Niezaleznie od tego mozna odwota¢ sie do wspotpracy psychologa
w zakresie doradztwa. Posrednik lub doradca moze zwréci¢ si¢ do
psychologa z prosba o kontynuowanie porady w formie porady specjali-
styczne;j.

Celem porady psychologicznej w urzgdzie pracy jest przezwycigzenie
przeszkdd tkwigcych w samej osobie zglaszajacej sie po poradg, ktore to
przeszkody moglyby mieé¢ negatywny wplyw na decyzj¢ o wyborze za-
wodu lub na zycie zawodowe. Przeszkody te moglyby rowniez Zle wply-
naé na skutecznos¢ dzialalno$ci doradczej doradcy zawodowego lub do-
radcy pracy. W indywidualnych przypadkach moze chodzié¢ o skonkrety-
zowanie potrzeb, celow i orientacji Zyciowej osoby zainteresowanej, o
uswiadomienie jej obrazu samej siebie w odniesieniu do posiadanych
zdolno$ci, o zaktywizowanie 1 umotywowanie lub o inny rodzaj pomocy
psychologicznej przy przezwycigzaniu trudnosci zawodowych.

Proces komunikacji pomigdzy osoba zglaszajacg si¢ po poradg a do-
radca pracy lub doradcg zawodowym jest zakldcany, badz tez zagrozona
jest skuteczno$é tego procesu zawsze wtedy, gdy osobowos¢ 1 wewnge-
trzna sytuacja danej osoby uniemozliwiaja lub utrudniajq rzeczowe przy-
swojenie sobie informacji, aktywny udziat w procesie doradezym, czy tez
konfrontacje osoby zglaszajacej si¢ po porad¢e z nia samg. Brak elasty-
cznosci, niedopuszczanie krytyki, pasywnosé, strach przed podejmowa-
niem decyzji, uprzedzenia wobec instytucji urzedu pracy lub wobec osoby
konkretnego doradcy — to tylko niektére ze sposobow zachowan, ktore za-
grazaja postgpowi i sukcesowl procesu doradczego lub tez moga go
catkowicie uniemozliwi¢. Z problemami tego typu nalezy liczy¢ sie w
przypadku oséb, ktérych dotychczasowe zachowanie odbiegato juz od
normy (np. narkomani, podlegajacy resocjalizacji) lub tez takich osob,
ktore wykazuja sklonno$¢ do niekorzystnych zachowan wskutek
szczegdlnie trudnej sytuacji zyciowe), np. uposledzonych fizycznie,
pozostajacych dlugo bez pracy, oséb ktoére nie sprostalty wymogom
stawianym przez szkole i dalsza nauke”.

Mowiac tu o przeszkodach tkwiacych ,,w osobie” zglaszajacej si¢ po
porade nie mieliSmy na mysli, ze lezace u Zrodet tych przeszkéd czynniki
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psychiczne jako takie biorg si¢ od samego poczatku z tej osoby.
Wprawdzie w momencie wizyty w urzedzie pracy stwierdzone zostajg ,,w
osobie” i uwzglednione przez psychologa w jego dziataniu, jednak do ich
powstania mogla w sposdb znaczacy przyczyni€ si¢ konkretna sytuacja w
srodowisku tej osoby. Psycholog w swej praktyce bedzie czesto musiat
stawi¢ czolo takiemu stanowi rzeczy.

Poradnictwo psychologiczne przybiera czgsto forme rozmdw grupo-
wych, w ktorych bierze udzial jednoczesnie kilka 0sob zainteresowanych.
W rozmowach grupowych biora udzial osoby, ktorych sytuacja zawodowa
jest podobna. Podobne sg rowniez ich problemy zawodowe.

3. Poradnictwo zespolowe

W ramach poradnictwa zespolowego doradca pracy lub doradca
zawodowy wypracowuje wspolnie z psychologiem i osobg zglaszajgca sie
po porad¢ plan dalszego zawodowego rozwoju klienta. Propozycje
psychologa zostajq sprawdzone pod wzglgdem ich mozliwosei realizacji
(w odniesieniu do sytuacji na rynku pracy, osobistej sytuacji zyciowe]
osoby zglaszajace; si¢ po poradg). Jesli jest to konieczne w proces
poradnictwa zespotowego wigczony zostaje lekarz z urzedu pracy,
doradca techniczny urzgdu i inni specjalisci. Po uprzednim uzyskaniu
zgody osoby zgtaszajace] si¢ po porad¢ mozna zlozy¢ propozycje wziecia
udzialu w poradnictwie zespolowym rodzicom Iub wspdtmalzonko-
wi/wspotmatzonce klienta.

4. Omowienie przypadku

Jest to rozmowa pomigdzy psychologiem 1 innymi pracownikami
urzedu pracy: doradeca pracy, posrednikiem pracy lub doradca
zawodowym. Je$li dany przypadek tego wymaga — takze 1 innymi
ekspertami. W odroznieniu od poradnictwa zespolowego przy rozmowie
tej osoba zainteresowana jest nicobecna. Omowienie przypadku nastg¢puje
na zyczenie doradcy tudziez posrednika wtedy, gdy pojawiaja sig
problemy, ktorych rozwigzania oczekuje si¢ od psychologa. Omodwienie
przypadku moze stuzy¢ jako objasnienie lub uzupelnienie orzeczenia
psychologicznego.
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5, Standardowe badanie psychotechniczne

Standardowe badania psychotechniczne przeprowadza sig wowczas,
gdy w ramach poradnictwa zawodowego dla miodziezy odpowiedziec
trzeba na jedng lub kilka okreslonych kwestii, ktore czg¢sto pojawiajg si¢
w procesie podejmowania decyzji dotyczacych przysztego zawodu i brak
jest sygnatéw $wiadczacych o potrzebie osobistego zaangazowania si¢ w
dang sprawg psychologa. W takiej sytuacji w standardowy sposob
nastepuje przetworzenie wynikow testoéw i ankiet na orzeczenia dotyczace
przydatno$ci do zawodu. Wyniki testow interpretowane sq przez
komputer. Doradca zawodowy dostaje wigc do r¢ki wydruk komputerowy
zamiast orzeczenia psychologa, a nastgpnie w miejsce rozmowy
psychologa z osoba zglaszajaca si¢ po porade, odbywa sie rozmowa
doradcy zawodowego z tg osobg, w czasie ktdorej osobie zainteresowane]
zostajg udzielone porady. Przy takiej procedurze stosuje si¢ testy
opracowane wedlug koncepcji Federalnego Urzedu Pracy i bedace jego
whasnosciag.

Uzyskane w testach wyniki badan poszczegolnych klientow
zapisywane sa w pamigcl komputera z zachowaniem przepisow o
ochronie danych. Nastgpnie przez kilka lat od momentu przeprowadzenia
badann podlega obserwacji rozwoéj zawodowy klienta. Uzyskane w ten
sposob informacje i wyniki obserwacji zostaja spozytkowane do
komputerowej weryfikacji wynikow badan kolejnych osob zglaszajacych
siec po porade”. O stusznosci takiego podejécia $wiadcza najnowsze
wyniki badan naukowych, wskazujace na potrzebe wigkszego
sformalizowania niektorych badan psychologicznych, a jego realizacj¢
umozliwia rozwoj techniczny. W  przyszlosci planowana jest
decentralizacja komputerowej weryfikacji testow”. Bedzie si¢ ona
odbywaé bezposrednio w danym urzedzie pracy. W ten sposdb wyniki
testow beda do natychmiastowej dyspozycji podczas gdy dotychczasowa
sytuacja powodowata, ze na wyniki weryfikacji testow trzeba bylto czekal
(od momentu ich wyslania do centrali) do dwoéch tygodni. Zakrojona na
szerokg skalg i rozpoczeta w wybranych urzgdach w roku 1991 préba
systemu DELTA (Zdecentralizowanego Komputerowego Systemu
Przeprowadzania 1 Weryfikacji Testow) zostala zakonczona w drugim
kwartale 1993 r. W czerwcu 1993 roku Zarzad Federalnego Urzgdu Pracy
postanowit wprowadzi¢ system DELTA do wszystkich urzgdéw. Poczatek
akcji przewidziano na rok 1994 (por. VII1.2).

20



6. Udzial psychologéw przy doborze nowej kadry oraz
ksztalceniu i doskonaleniu zawodowym pracownikow
Federalnego Urzedu Pracy

Przy doborze nowych pracownikow dla Federalnego Urzedu Pracy
rola psychologdw urzeddéw pracy polega przede wszystkim na tym, ze
dokonujq oni oceny psychologicznej kandydatow. Ponadto psychologowie
z urzedow pracy. kazdy w roznym stopniu, wspoluczestnicza przy
ksztalceniu nowych pracownikow Federalnego Urzedu Pracy i podno-
szeniu ich kwalifikacji zawodowych. W ramach organizowanych kursow i
innych form ksztalcenia psycholodzy dzielg sie z pracownikami urzeddw,
zwlaszeza z posrednikami 1 doradcami pracy, a takze z doradcami
zawodowymi, swojg wiedza merytoryczng i umiejetnosciami. Na
wyzszych uczelniach w Mannheim i1 Schwerin (na kierunku zarzadzanie
praca) przyszli doradcy zawodowi 1 doradcy pracy ksztalceni sa przez
psychologéw z urzedow pracy. Dzialalnos$¢ szkoleniowa psychologéw z
uwzeddw pracy przeznaczona jest takze dla tych grup pracownikdow
urzgdow pracy, ktoryeh kontakty z klientami sg czgsto trudne. Te grupy to
zardwno dyrekcja, jak 1 personel udzielajacy informacii, a takze personel
asystencki 1 pozostali pracownicy majacy kontakt z klientami. Z tego typu
sytuacjamni stykajq sie tez czesto pracownicy placéwek powolanych do
rwalczania nielegalnego zatrudnienia, np. na placach budéw. Takze dla
tych grup pracowniczych organizowane sg przez psychologow kursy
doskonalenia zawodowego.

7. Naukowe prace podstawowe i stosowane

Dzialalnos¢ psychologa w urzedzie pracy polegajaca na prowadzeniu
poradnictwa 1 dokonywaniu oceny psychologicznej wymaga wiedzy
merytorycznej  dotyczace] prowadzenia obserwacji, dostarczajace)
wskazdéwek do dziatan i narzedzi psychologicznych. Wiedzg t¢ psycholog
zdobywa czesciowo w trakcie procesu ksztalcenia, czgsciowo zas wynika
ona z jego wlasnych obserwacji poczynionych w praktyce 1 z doswiadczen
zawodowych, a ponadto wiedzy takiej dostarczajg dokonane przez niego
analizy danych, zdobylych w czasic wykonywania czynnosci praktycz-
nych. Tak wiec juz w poczatkowych latach dziatania Stuzby Psycholo-
gicznej przeprowadzone zostaly lokalne prace normalizacyjne dla zastoso-
wanych przez psychologéw w urzedach pracy procedur badawczych. Te
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dzialania normalizacyjne okazaly si¢ jednak niewystarczajace. W zwiazku
ze znacznym nakladem czasu, pracy 1 $rodkow, a takze z wymaganym
stopniem specjalizacji — wigkszos¢ prac podstawowych i stosowanych
moze zostaé wykonana tylko przez jednostke¢ centralng. W latach 1957 i
1958 mialo po raz pierwszy miejsce naukowe opracowanie (metoda
analizy) stosowanych w tym czasie narzgdzi badawczych. W roku 1967
powstata Centralna Grupa Robocza ds. Prac Podstawowych w Stuzbie
Psychologicznej przy Jednostce Centralnej (niem. skrot: ZAP).

Prace podstawowe i stosowane wykonywane sa jednak nie tylko w
ramach Centralnej Grupy Roboczej. Wspomnijmy choéby przepro-
wadzone w latach 1976-81 studium sondazowe ,, Trening zachowan dla
bezrobotnych” W ramach tego projektu odbyly si¢ spotkania treningowe
dla psychologow z uczestniczacych w projekcie urzedow pracy. Spotkania
te prowadzone byly przez samych psychologéw. Szkolenie obejmowalo
metody systematycznego poszukiwania sposobéw rozwiazywania proble-
moéw i podejmowania decyzji, a takze metody biezacych interwencji
stuzacych rozwigzywaniu trudnych sytuacji zawodowych. Pozyskane
tresci poznawcze zostaly wykorzystane do opracowania sposobow
rozmow grupowych z grupami oséb zglaszajacych si¢ po porad@ﬂ A

8. Inne zadania

Zgodnie z wytycznymi dla Stuzby Psychologicznej psychologom
moga zostaé powierzone ponadto inne zadania, np. psycholodzy
wspolpracuja przy opracowywaniu materialdéw informacyjnych i dorad-
czych dla potrzeb posrednictwa pracy, doradztwa pracy i doradztwa
zawodowego. Warto wspomnie¢ wydane w ostatnim czasie opracowanie
dzigki ktéremu absolwenci szkét moga sami przygotowaé si¢ do testow
przeprowadzanych w zakladach pracya). Wymienmy tez opracowania
wchodzace w sklad Podrecznika przygotowujqcego do wyboru zawodu”.
Stuzba Psychologiczna czgsto wspdluczestniczy w tworzeniu instrumen-
tow stuzacych przygotowaniu do zawodu i ocenie takich instrumentow.
Ponadto w niektérych urzgdach pracy psycholog pomaga na zlecenie
kierownictwa rozwigzywac w ten czy inny sposéb problemy kadrowe.
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IV. KADRY I ORGANIZACJA

1. Struktura organizacyjna, kadry, wyposazenie

Struktura organizacyjna

Trojstopniowa struktura organizacyjna Federalnego Urzedu Pracy:
jednostka centralna w Norymberdze, szczebel dredni — 11 krajowych
urzedéw pracy 1 szczebel podstawowy: 184 urzedy pracy znajduje swe
odbicie w strukturze organizacyjnej Stuzby Psychologiczne;j.

W zakresie ogblnych spraw stuzbowych psycholodzy w urzedach
pracy podlegaja dyrektorowi danego urzedu, natomiast nadzor
merytoryczny sprawuje Naczelny Psycholog z krajowego urzgdu pracy.
W tych urzedach pracy, w ktérych pracuje kilku psychologoéw jeden z nich
pelni funkcje Pierwszego Psychologa. Jest on odpowiedzialny za prze-
bieg prac w sensie organizacyjnym i czgsciowo za nadzér stuzbowy i me-
rytoryczny. Naczelni Psycholodzy krajowych urzgdéw pracy podlegaja w
sprawch ogdlnostuzbowych kierownikowi dzialu w Krajowym Urzedzie
Pracy, natomiast merytorycznie Kierownikowi Stuzby Psychologicznej
Federalnego Urzedu Pracy przy Jednostce Centralnej.

Kadry

Stuzba Psychologiczna rozporzadza obecnie (1993) ponad 1047
miejscami pracy, w tym 427 obsadzonych jest przez psychologéw, 14,5
przewidziano dla referentéw, 288,25 dla referentow biurowych
(asystentow) i 317.25 dla mlodszych referentéw. Jesli chodzi o psycho-
logdbw, to 395 pracuje w lokalnych urzedach pracy, 22 w krajowych
urzedach pracy, 10 w jednostce centralne;.

W kazdym urzg¢dzie pracy istnieje przynajmniej jedno miejsce pracy
dla psychologa. W duzych urzedach zatrudnionych jest czasem nawet 10
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psychologow. Wsrod 100 zatrudnionych psychologow srednio 60 to
mezezyzni, 40 zas to kobiety.

Referenci biurowi pelnig w Stuzbie Psychologicznej role ,,asystentow
psychologiczno-technicznych”. Od dluzszego czasu trwa dyskusja nad
uznaniem wykonywanego przez nich zawodu jako zawodu zdobytego w
formie doskonalenia zawodowego 1 przyznania im miana - takze poza
strukturami Federalnego Urzedu Pracy — pracownikow stuzby psycho-
logiczno-technicznej. Ich zadanie polega glownie na tym, ze wspotpracuja
przy przygotowaniu i przeprowadzeniu badan psychologicznych, ustalajg
sklad grup do badania, przeprowadzaja standardowe badania psychotech-
niczne, dokonuja ilosciowej oceny wynikoéw i przygotowuja je do
weryfikacji komputerowej badz tez wykorzystania przez psychologa przy
opracowywaniu oceny psychologicznej. Po wprowadzeniu wszedzie
systemu DELTA (por. VIIL.2) system ten przejmie wigkszos¢ tych zadai,
Referentom biurowym Stuzby Psychologicznej przypadaja w ramach tego
systemu bardzo wazne funkcje. Na stanowiskach referentow biurowych i
miodszych referentéw pracujg prawie wylacznie kobiety.

Pomieszczenia do badan

Obowigzuja centralnie opracowane zalecenia dotyczace liczby,
wielkosci 1 wyposazenia pomieszczen do badan. Badania psychologiczne
przeprowadza sig¢ w specjalnie wyposazonych pomieszczeniach roznej
wielkosci. I tak np. Sluzba Psychologiczna w urzedzie pracy Sredniej
wielkosel rozporzgqdza pomieszczeniem do badan przeznaczonym dla 20
0sOb zglaszajacych si¢ po porade 1 jeszcze jednym pomieszczeniem
przewidzianym dla 9 osob.

Procedury badawcze

Psycholog w urzedzie pracy ma bogaty wybor procedur badawczych.
Lista dopuszczonych do stosowania procedur badawezych moze — jesli
zaistnieje taka potrzeba — zosta¢ uzupetniona o nowg procedurg.
Zazwyczaj nastgpuje to po systematycznym przetestowaniu jej w kilku
urzedach. W chwili obecnej dopuszczone sq do stosowania 54 procedury
badawcze; do nich zaliczajg si¢ tez wspomniane w IIL5 baterie testow
opracowanych wedlug koncepcji Federalnego Urzedu Pracy 1 stanowia-
cych jego wlasnos¢. Do obliczania wynikow 1 weryfikacji testow stosuje
sig — tam gdzie jest to mozliwe — elektroniczne urzadzenia stuzace do
pomiaru czasu wykonywania zadan testowych sprzezone z czytnikami
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CD. Znaczne zmiany w sposobie przeprowadzania i weryfikacji testow
nastapia z chwila kompleksowego wprowadzenia systemu DELTA,
(poréwnaj VIIL2).

2. Dobér i staz dyplomowanych psychologéw jako nowej
kadry dla Stuzby Psychologiczne;j

Warunkiem zatrudnienia na stanowisku psychologa w strukturach
Federalnego Urzedu Pracy jest posiadanie dyplomu psychologii,
zdobytego po ukonczeniu szkoly wyzszej na terenie Republiki Federalne;j
Niemiec. O nostryfikacji dyploméw zagranicznych decyduje kompetentne
ministerstwo danego kraju zwiazkowego.

Sposréd warunkéw merytorycznych i dotyczacych osoby kandydata
nalezaloby wymieni¢ najpierw te, ktére obowiazuja takze w wigkszosci
innych form praktycznej dziatalnosei psychologicznej. Sa to umiejetnosci:
- szybkiego zdobycia zaufania w kontaktach z klientami,

- strukturyzacji sytuacji problemowej i zaplanowania dalszego postepo-
wania w sposob rzeczowy i fachowy,

- prowadzenia rozmow z klientami w sposob fachowy (w Federalnym
Urzedzie Pracy jest to umiejetno$é potrzebna bardziej niz w przypadku
innych form dziatalnos$ci psychologicznej),

- opracowywania pisemnych orzeczen, ktére w zwigzlej, trafnej i przeko-
nywujacej formie przekazuja potrzebne informacje psychologiczne
doradey lub poérednikowi.

Ponadto specyfika dzialalnosci psychologa w urzedzie pracy wiaze
sie z innymi wymaganiami i obcigzeniami, oferujac w zamian takie
mozliwosci rozwoju, jakie nie zawsze wystepuja w innych formach
dzialalnosci psychologicznej (poza strukturami Federalnego Urzedu
Pracy), migdzy innymi:

- praca w Federalnym Urzedzie Pracy stawia przed psychologiem najroz-
norodniejsze zadania, zlozone problemy i zréznicowanych (ze wzgledu
na wiek, pochodzenie spoteczne 1 zawaod) klientow,

- praca w wielkiej organizacji jaka jest Federalny Urzad Pracy, daje sto-
sunkowo korzystne mozliwosci biezacej, kolezenskiej wymiany do-
swiadczen,

- psycholog pracuje w pewnym funkcjonalnym zwigzku: inni pracownicy
(nie psycholodzy) powodujg jego wiaczenie si¢ w sprawg i zajmuja si¢
dalej danym przypadkiem. Psycholog ze swymi fachowymi umiejgt-
nosciami stanowi jedno z ogniw tancucha (por. II),
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— na pracg psychologa sktada si¢ w duzej czesci opracowanie oceny psy-
chologicznej, przy czym znaczng role odgrywaja tu oceny przydatnosci
zawodowej (porownaj I11.1),

— psycholog zajmuje si¢ relatywnie duza liczbg klientéw - w chwili obec-
nej jest to okoto 500 os6b rocznie.

W Federalnym Urzedzie Pracy rzadko istnieje mozliwo$¢ obserwacji
przez okreslony czas rozwoju zawodowego osoby zglaszajacej si¢ po
porade, w celu dokonania oceny na podstawie rozwoju zawodowego tej
osoby trafnosci opinii psychologicznych.

Psycholodzy rozpoczynajacy pracg w Federalnym Urzedzie Pracy z
zamiarem podjgcia dziatalno$ci w strukturach Shuzby Psychologiczne)
musza najpierw przejs¢ staz. Okres stazu stuzy zebraniu informacji o za-
daniach Urzedu (punkty cigzkosci spoczywajq na doradztwie pracy i do-
radztwie zawodowym) i zaznajomieniu si¢ z zadaniami samej Shuzby
Psychologicznej. W trakcie stazu przyszly wspolpracownik przejmuje
stopniowo 1 pod $cista kontrola czgsci zadan, przy czym w miarg uptywu
czasu otrzymuje coraz wieksza samodzielnosc.

Szkolenie pracownikow w fazie stazu zostalo w ostatnich latach
bardziej usystematyzowane. Od 1988 r. odbywa si¢ ono w oparciu o
jednolity plan stazu uwzgledniajacy szczegdiowe cele ksztalcenia. Staz i
poczatki pracy w Stuzbie Psychologicznej znacznie ulatwiaja Materialy
Informacyjne o Pracy w Stuzbie Psychologicznej. Po zakonczeniu stazu
psycholog ostatecznie przejmuje swoje zadania w Stuzbie Psycholo-
gicznej Federalnego Urzgdu Pracy. Dzigki odbyciu stazu jego stan wiedzy
i zdobytych umiej¢tnosci powinien odpowiadaé stanowi wiedzy i
umiejetnosci psychologa zawodu (jest to okreslenie nieformalne, uzywane
tylko do scharakteryzowania wymaganego poziomu wiedzy).

3. Doskonalenie zawodowe psychologow i pozostalych
wspolpracownikéw Stuzby Psychologicznej

Ciagle podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez psychologéw
z uwzglednieniem specyfiki ich dziatalnosci w urzedach pracy ma
niewatpliwie ogromne znaczenie. Oprdcz organizowanych przez krajowe
urzedy pracy form doskonalenia zawodowego na szczeblu regionalnym,
odbywaja si¢ rowniez szkolenia organizowane przez szczebel centralny.
W latach 1975-1981 gléwny punkt cigzkosci doskonalenia zawodowego
spoczywal na umiej¢tnosci prowadzenia rozmoéw. Obecne punkty
ciezko$ci to: Przetwarzanie informa cji do celow diagnozy i oceny
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psychologicznej 1 Poradnictwo Psychologiczne w szczegdlnie trudnych
przypadkach. W Kolejnych seminariach szkoleniowych dla wszystkich
psychologdéw z urzedow pracy omawiane beda tematy: Wybrane zagad-
nienia z psychopatologii, Kwestie prawne w Shuzbie Psychologicznej,
Zdecentralizowany Komputerowy System Przeprowadzania i Weryfikucji
Testow. Wspomniane juz Materialy Informacyjne o Pracy w Stuzbic
Psychologicznej beda w przysztosei stuzyly takze celom doskonalenia
zawodowego.

Osoby przyjmowane do pracy w Stuzbie Psychologicznej na
stanowiska referentow biurowych (asystentow psychologdéw) odbywaja
jednoroczny staz obejmujacy zarowno kursy przygotowawcze, jak i prak-
tyczne zadania w miejscu pracy.

Dalsze podnoszenie kwalifikacji referentow biurowych i mlodszych
referentow odbywa si¢ w czasie narad stuzbowych.

4. Wynagrodzenie i mozliwosci rozwoju zawodowego

Nowo zatrudnient w strukturach Stuzby Psychologicznej psycholo-
dzy zostajg zaszercgowani — zgodnie z ramowg umowg zbiorowa dla
pracownikow umystowych (niem. skrot: MTA) — do grupy obejmujacej
nowo zatrudnionvch pracownikdw na wyzszych stanowiskach. Po
odbyciu stazu i wdrozeniu do pracy, a takze po 3, S-letnim okresie pracy
jako psycholog w urzgdzie pracy istnieje mozliwos¢ zaszeregowania do
kategorii obejmujacej urzednikow szczegdlnej specjalizac)i (w przypadku
pracownikow, ktorzy przed zatrudnieniem w I'ederalnym Urzedzie Pracy
pracowall juz jako psycholodzy, okres ten moze by¢ krotszy). Z mozliwo-
dci tej korzystaja prawie wszyscy psycholodzy zatrudnieni w urzedach
pracy. Psycholodzy-urzednicy zostaja zaszeregowani do grupy uposaze-
nia A 13 Federalnego Regulaminu Uposazen. Pierwsi Psycholodzy — jesh
podlega im przynaymniej 2 psychologéw (tak jest w 49 sposrod 184
urzedow pracy) do grupy uposazenia A 14; to samo dotyczy referentow 1
pracownikow naukowych Jednostki Centralnej Stuzby Psychologiczne;.
Naczelni Psycholodzy krajowych urzgdow pracy 1 kicrownicy Centralnej
Grupy Roboczej ds Prac Podstuwowych wynagradzani sa wedlug grupy
uposazenia A 15. Kierownik Stuzby Psychologicznej Federalnego Urzedu
Pracy zgodnie z grupg A 16.

Oprocz mozliwosci objecia w ramach Stuzby Psychologiczne;j
jednego z wymienionych stanowisk, w przesztosci mozliwe byto rowniez
powolywanie odpowiednio uzdolnionych 1 zainteresowanych tym psy-
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chologdw na stanowiska kierownicze poza Stuzbg Psychologiczna. | tak
mianowano psychologdédw m.in. na dyrektoréw lokalnych urzedow pracy,
zastgpcow dyrektorow generalnych i dyrektoréw generainych krajowych
urz¢dow pracy.
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V. PRACA SLUZBY PSYCHOLOGICZNEJ
W STATYSTYCE

Za przykfad postuzy nam rok 1992. Nalezy jednak pamigtac, ze w
tym roku (92) w nowo przylaczonych do Republiki Federalnej Niemiec
krajach zwiazkowych nie byly jeszcze obsadzone wszystkie etaty
przeznaczone w urzgdach pracy dla psychologdw i ze w niektorych
urzedach pracy z powodu braku odpowiednich pomieszczen do badag, nie
' mogt sig odby¢é kompletny proces oceny psychologicznej zakonczony
udzieleniem porady.

W okolo 173 500 przypadkach (osob zglaszajacych si¢ po porade
ewentualnie poszukujacych pracy, ubiegajacych si¢ o prace lub $wiadcze-
nia socjalne) konieczne bylo skorzystanie z porady psychologa. Psycholo-
dzy dokonali okoto 167 500 ocen psychologicznych, udzielili 30 000
porad psychologicznych i przeprowadzili 5000 porad grupowych. Ponadto
w ramach poradnictwa zawodowego okoto 27 000 os6b zglaszajgcych sie
po porade wzieto udziat w standardowych badaniach psychotechnicznych.

Na 100 psychologicznych ocen, porad indywidualnych i porad gru-
powych 53 przeprowadzone zostaly na wniosek posrednictwa i porad-
nictwa pracy; 44 na wniosek poradnictwa zawodowego i 3 na wniosek
innych dziatow.

Liczba 0s6b uposledzonych fizycznie, psychicznie lub umystowo
wérdd ogdtu osob przebadanych psychologicznie wynosita 64 na 100,
przy czym w przypadku posrednictwa i poradnictwa pracy stosunek ten
wynosit 70 na 100, zas$ w przypadku poradnictwa zawodowego 61 na 100.
W ostatnich latach znacznie zwigkszyla si¢ liczba os6b z jednym lub
kilkoma rodzajami upo$ledzenia, ktére poddane zostaly ocenie psycho-
logicznej, lub ktérym udzielono porady psychologicznej. W roku 1981 na
100 przypadkow 37 stanowily osoby uposledzone. Wzrost ten swiadczy
m.in. o potrzebie istniejacej wsrdéd doradcéw i posrednikow, aby w
przypadku klientow z uposledzeniem moéc podeprzeé si¢ ocena i rada
psychologiczng. W 75 przypadkach na 100 wsérod klientow z uposle-
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dzeniem wiaczenie Stuzby Psychologicznej miato bezposredni zwigzek z
rehabilitacja zawodowa . Czgsto$é wystgpowania poszczegbdlnych ro-
dzajow uposledzen wsrod klientdéw poradnictwa zawodowego ilustruje
tabela 1, za$ wsrdd klientow posrednictwa i poradnictwa pracy tabela 2.

W wigkszoscl przypadkdw czynnosci psychologiczne mogly zostac¢
przeprowadzone w ciggu jednego dnia. W 7 przypadkach na 100
konieczne byty dwa kontakty psychologa z osoba zglaszajaca si¢ po
porade lub wigcej (w dwu lub wigcej roznych dniach).

Czas oczekiwania na ocen¢ 1 porade psychologiczng wynosit
przecigtnie 6 tygodni (od momentu pisemnej prosby danego doradcy lub
posrednika o wigczenie si¢ psychologa ze Stuzby Psychologicznej do
otrzymania przez owego doradcg lub posrednika orzeczenia lub raportu
psychologicznego).

Udzial poszczegdlnych psychologéow (w roli nauczycieli, trenerow
lub wspotautoréw materialéow stuzacych doskonaleniu zawodowemu) w
ksztalceniu nowo zatrudnionych pracownikéw i doskonaleniu zawodo-
wym pracownikow starszych stazem jest rézny, $rednio na jednego
psychologa przypada 15 dni roboczych przeznaczonych na te dzialania.

Tabela 1. Klienci poradnictwa zawodowego z jednym lub kilkoma rodzajami
dysfunkeji (1992)
Czestosé wystepowania wedlug rodzaju dysfunkeji

Klienci poradnictwa zawodowego z jednym lub kilkoma
rodzajami dysfunkeji (1992)

Lacznie grupa W tym wg A. Reha®
N =45 636 N =23 872

Rodzaj dysfunkcji w liczbach absolutnych % | w liczbach absolutnych %
$lepota 67 0,1 47 0,2
zaburzenia widzenia 1406 2.3 622 2.6
gluchota 370 1.8 258 1,1
wada stuchu 965 2.1 624 2,6
zaburzenie mowy 1154 2.5 603 2,8
kalectwo 6700 . 14,7 3921 16,4
przewlekla choroba 2923 6.4 1383 5.8
uposledzenie umystowce 1719 3.8 1 231 5,2
trudnosci w uczeniu si¢ 31529 69,1 16 371 68,6
choroba psychiczna 5196 11,4 2 655 11,1
padaczka 1 069 2.3 633 2.7
natogi 255 0,6 95 0,4
Razem 52 993* 116,1% 28 443* 119,1*

* Ze wzgledu na kilka rodzajow dysfunkcji liczba wigksza niz grupa tacznie
(wzglednie wigeej niz 100 %)
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Tabela 2. Klienci posrednictwa i poradnictwa pracy z jednym lub Kkilkoma
rodzajami dysfunkeji (1992)
Czgstos¢ wystepowania wedlug rodzaju dysfunkceji

Klienci posrednictwa i poradnictwa pracy z jednym lub
kilkoma rodzajami dysfunkcji (1992)
L.acznie grupa W tym wg A. Reha™
N = 64 743 N=55178
Rodzaj dysfunkcji w liczbach absolutnych % | w liczbach absolutnych %
$lepota 45 0,1 31 0,1
zaburzenia widzenia 1 465 2.3 1218 272
ghuchota 88 0,1 56 0,1
wada stuchu 689 1,1 S35 1,0
zaburzenie mowy 449 0.7 285 0,5
kalectwo 43 208 66,7 40 268 73,0
rzewlekia choroba 13516 20.9 12 233 2272
uposledzenie umystowe 968 1.5 744 1,3
trudno$ci w uczeniu sie 3354 5,2 1532 2.8
choroba psychiczna 8611 13,3 5379 9,7
padaczka 1 045 1,6 820 1,5
natogi 2345 3.6 1 186 2.1
Razem 75 783* 117,1* 64 287* 116,5*

* Ze wzgledu na kilka rodzajéw dysfunkeji liczba wigksza niz grupa facznie
(wzglednie wigcej niz 100 %)




Vl. MERYTORYCZNE PODSTAWY PRACY
W SLUZBIE PSYCHOLOGICZNEJ

Praktyczna dzialalnos¢ psychologiczna opiera si¢ na podstawach
naukowych, ktore w zaleznosci od pola dziatania psychologa, stanowia
fresci poznawceze dostarczane przez rézne dziedziny psychologii. Zanim
przystapimy do szczegdlowego omowienia merytorycznych podstaw
praktycznej dzialalnosci psychologiczne; w Sluzbie Psychologiczne;,
musimy najpierw poddac systematyzacji mozliwe rodzaje praktycznej
dzialalnosei psychologicznej w urzedzie pracy. Rozpatrywacé je bedziemy
zawsze w kontekscie ogdélu rodzajow praktycznej dzialalnosci psycholo-
gicznej, niezaleznie od miejsca i instytucji w jakiej sa wykonywane.

. Kategorie praktycznej dzialalnosci psychologicznej

Dobre samopoczucie 1 sprawnos¢/wydajnosé/wydolnosc/zdolnosé
Wylworcza czlowieka zalezg w znacznej mierze od tego, jak harmonijne
4 jego stosunki z otaczajacym go $§wiatem, w jakim stopniu Srodowisko
Spelnia jego wymagania i odwrotnie, w jakim stopniu jest on w stanic
Spelni¢ zadania stawiane przez srodowisko, czyli mowiace krotko: jak
Wzajemnie do siebie ,,pasuja”: cztowiek 1 srodowisko.

Psychologia rozumiana, nie jako nauka podstawowa stuzaca wylacz-
nie obserwacji 1 rejestracji tresci poznawczych, ale jako nauka stosowana,
dostarczajaca cziowiekowi bezposrednich korzysci, probuje wnies¢ wklad
W harmonijne ulozenie stosunkow miedzy czlowiekiem a $rodowiskiem.
3 ngélniaﬁiqc mozemy stwierdzi¢, ze dzieje si¢ tak na cztery rozne
Spasoby' -

dziatalnos¢ psychologiczna moze probowaé zmieni¢ jednostke tak, aby
lepiej dopasowa¢é ja do danej sytuacji, w ktorej si¢ znalazla (np. poprzez
P postepowanie lecznicze lub trening),
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— moze probowac dobra¢ do danej sytuacji osobe, po ktoérej spodziewa si¢
dobrego dopasowania do tej sytuacji (np. gdy pomaga dokonaé wyboru
odpowiedniego kandydata na dane stanowisko pracy),

— moze probowac tak zmieni¢ dang sytuacje, aby lepiej dopasowac ja do
potrzeb i zdolnosci konkretnego czlowieka (np. poprzez psychologiczne
opracowanie zagadnien zwigzanych z warunkami i stanowiskiem pracy),

—1 w koncu moze prébowaé dokona¢ wyboru sytuacji, ktéra bedzie najle-
piej odpowiada¢ potrzebom i zdolnosciom konkretnego czlowieka (np.
poprzez poradnictwo zawodowe).

W dzialalnosci psychologa urzgdu pracy spotykamy sig najczescie)
z ostatnim z wymienionych sposobow — wyborem miedzy sytuacjami.
Sytuacje, migdzy ktérymi trzeba wybraé, to rézne zawody. Jednak i po-
zostale z wymienionych form praktycznej dziatalnosci psychologicznej
znajdujg zastosowanie w pracy psychologa w urzedzie pracy: proces
porady psychologicznej w urzedzie pracy moze zawieraé elementy
modyfikacji osoby. Dokonanie wyboru pomiedzy osobami ma miejsce
wszedzie tam, gdzie psycholog urzedu pracy wspoldecyduje o obsadzeniu
danego stanowiska w tymze urzgdzie. Czasem prosi si¢ o rad¢ psycho-
loga, gdy chodzi o ulepszenie warunkow pracy lub ksztalcenia, np. w
zakladowych placowkach oswiatowych organizowanych przez urzad
réznych formach ksztalcenia modyfikacja sytuacyji.

Jak juz jednak powiedzieliSmy najczesciej spotykang forma
praktycznej dzialalnosci psychologicznej jest ostatnia z ww. form: pomoc
w wyborze zawodu udzielana osobie zglaszajacej si¢ po porade (wybor
miedzy sytuacjami).

Wybor miedzy sytuaciami nie w kazdym przypadku odnosi si¢ do
zawodow lub grup zawodéw. Przedmiotem wyboru mogg by¢ tez
specjalne formy postgpowania terapeutycznego, np. gdy klientowi z trud-
nosciami w nauce pomaga sie wybra¢ wsrdd wielu mozliwosci konkretna
forme¢ doksztalcania. Wiasciwie taka forma dziatania stuzy modyfikacji
osoby, (np. poprzez wzmocnienie zaufania do samego siebie), ale od
czasu gdy w administarcji pracy zaczela byc stale stosowana i stata si¢
poniekad ustuga na zadanie, zaczela jednoczesnie stanowi€ sytuacje, ktora
psycholog moze wybrac dla klienta'".
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2. Ogolna wiedza psychologiczna o podstawowym
znaczeniu dla psychologa urzedu pracy

Dla dzialalnosci psychologa polegajacej na udzielaniu osobie
zglaszajacej si¢ po porad¢ pomocy w procesie wyboru zawodu
nastgpujace tresci poznawcze psychologii maja znaczenie fundamentalne:
a) Ludzie réznig si¢ migdzy soba sposobami przezywania (swymi spo-

strzezeniami, emocjami, my$lami), zachowaniem i dzialaniem. Na takg
samq sytuacj¢ reagujg w rézny sposob i z réoznym nasileniem. Czgéé
tych rdznic cechuje relatywna stabilnosé czasowa i relatywna sta-
bilno$¢ sytuacji. tzn. ten sam czlowiek pdzniej i w innej sytuacji
zachowuje sie tak samo lub podobnie, jak zachowal sie¢ w sytuacji
wezesniejszej. Fakt ten stanowi podstawg stwierdzenia, ze kazdy
cztowiek posiada pewne cechy psychiczne.

b) Duza czes¢ cech psychicznych posiadajacych znaczenie w praktyce ma
charakter mierzalnych wymiardw zachowania. Sg to te cechy, ktére
nadajg si¢ do opisu wszystkich ludzi (lub ich duzej czgsci) i przy kto-
rych mozna zbada¢ ich stopien nat¢zenia lub czgstosé wystepowania

¢) Czlowiek z reguly posiada bardzo wyczulony system postrzegania
podobienstw 1 odmiennosci zachowan innych ludzi. Fakt ten ma duze
znaczenie w codziennym zyciu. Nie zawsze jednak sad danego czlo-
wieka jest wiarygodny. R6zni oceniajacy moga wyda¢ bardzo odbiega-
jace od siebie sady. Mozliwe jest takze, ze ten sam oceniajacy nie
zawsze pozostanie wierny swoim sagdom.

d) Za pomoca odpowiednich metod postgpowania mozna zwigkszyc
wiarygodnos¢ opisu stwierdzonych cech, np. poprzez trening obserwa-
tordw, uzywanie specjalnej ankiety kontrolnej podczas obserwacji
zachowan lub przez zastosowanie standaryzowanych metod, jak np.
testy lub naukowo opracowane ankiety. Osiggnigte w taki sposdb wyni-
ki wykazuja w odniesieniu do wigkszosci cech dobry badz zadowa-
lajacy stopien wiarygodnosci.

¢) Przy prawie wszystkich formach praktycznej dzialalnosci psycholo-
gicznej konieczna jest umiejetnos¢ przewidywania zachowan i dzialan
ludzi w ich dalszym Zzyciu (stosowana psychologia pracy rozpatruje
zazwyczaj kwestie przyszlej wydajnosci zawodowej danej osoby 1 jej

- ewentualnego zadowolenia z wybranego zawodu). W takiej sytuacji

psycholog moze tylko przypuszczaé, nie moze natomiast stwierdzi¢, ze

w przyszlosci jakie$ wydarzenie, lub jaka$ sytuacja na pewno wystapi

lub na pewno nie wystapi. Przy czym prawdopodobienstwo, na ktérym

opierajg si¢ owe przypuszcezenia jest bardzo zmienne. Niektore przewi-
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dywania cechuje duzy stopien prawdopodobienstwa, ze w przysztosci
zostang zrealizowane, natomiast sg tez przypadki, w ktdrych da sie co
najwyzej wskazac na ewentualne szanse lub ryzyko.

Dla czytelnikéw zainteresowanych tymi podstawowymi kwestiami naukowymi
dodajmy, ze w przypadku przewidywania dotyczacego jednostki nie chodzi —
dokfadnie rzecz ujmujac — o oparte na prawdopodobienstwie przypuszczenia w
$cistym znaczeniu tego stowa. Przypuszczenie oparte na prawdopodobiefistwie i
odnoszace sig do konkretnego czlowieka mozliwe jest tylko wtedy, gdy dany
cztowiek wiele razy znalazt sie juz w sytuacji, w ktdrej czeéciej lub rzadziej
zachowywal si¢ w sposob, ktéry ma zostac przewidziany. W przypadku kwestii
zwigzanych z kariera zawodowa nie mozna, rzecz jasna, oczekiwaé, by kto$ znalazi
si¢ wiele razy w pordwnywalnej sytuacji, np. absolwenci nie znalezli sig jeszcze ani
razu ,w zawodzie”, na ktérym wiasnie skupiaja sie¢ rozwazania doradcy czy tez
psychologa. Nie znaczy to jednak, ze fakt wystgpowania u innych oséb pewnych
zaleznodci, nie ma zadnej wartosci dla wlasnych decyzji. Podobnie jak w przypadku
decyzji na ,tak” lub na ,nie” wobec operacji chirurgicznej. Jako, ze sami jeszcze
nigdy nie poddalismy si¢ operacji, decyzje nasza opiera¢ bedziemy na tym, u ilu
pajentéw w przeszlosci operacja taka zakonczyla si¢ sukcesem. Postgpujemy tak,
chociaz nie mozna wykluczy¢, ze w naszym przypadku moga istnie¢ inne,
indywidualne czynniki, ktdrych nie znamy (i nie zna ich medycyna), a ktére bgda
mialy wplyw na wynik operacji. Wobec braku innych mozliwosci zadowalamy sig
tutaj opartymi na prawdopodobienstwie przypuszczeniami, do ktérych doszliémy na
podstawie do$wiadczen wczedniejszych pacjentdw. Nasza decyzjg¢ o tym, czy
zdecydowaé si¢ na operacjg, czy teZz nie, opieramy na prawdopodobiefistwie
(uzyskanym na podstawie wynikdw operacji grupy wezesniejszych pacjentow).

) Warunkiem majacym wplyw na skutecznosé przewidywania wydarzen
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w Zyciu jest — oprocz wiarygodnosci opisu (ustalenie cech — patrz wy-
zej punkty ¢ i d) — dysponowanie wystarczajaca iloscia wiarygodnej
wiedzy o wzajemnych zwiqzkach pomigdzy réznymi cechami ewen-
tualnie stopniami nat¢zenia cech, a wydarzeniami w Zyciu, o ktoére w
danym momencie chodzi. Niektére tego typu zwiazki zostaly juz
dokltadnie zbadane i opisane. Dysponujemy obszernym i wiarygodnym
materialem na ich temat. Za przyklad moze tu postuzy¢ zaleznos¢
pomigdzy poziomem inteligencji, a sukcesem w nauce zawodu
(zaleznosc ta byla wielokrotnie badana naukowo w kontekscie réznych
zawoddw 1 roznych form ksztalcenia). Inne zwigzki pomigdzy cechami
a rozwojem zawodowym moga zostac zrekonstruowane tylko za
pomoca ogolnego doswiadczenia zyciowego i1 zawodowego, a takze
ogblnej wiedzy psychologicznej. Fakt, ze¢ w odniesieniu do prawie
wszystkich kwestii z zakresu psychologii zawodu niewiele jest wiedzy
na temat zwigzkow pomiedzy cechami i Zyciem zawodowym, ma
oprocz praktycznych powodow (organizacyjne, finansowe, prawne,
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pajentdéw w przeszlosci operacja taka zakonczyla si¢ sukcesem. Postgpujemy tak,
chociaz nie mozna wykluczy¢, ze w naszym przypadku moga istnie¢ inne,
indywidualne czynniki, ktérych nie znamy (i nie zna ich medycyna), a ktére beda
miaty wplyw na wynik operacji. Wobec braku innych mozliwosci zadowalamy sie
tutaj opartymi na prawdopodobienstwie przypuszczeniami, do ktérych doszlismy na
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.psychologiczne™) trzy inne wynikajace z istoty samych zwiazkow.
Powody te omowione zostana w punktach g —h — 1.

g) Ludzkie zachowania, dziatania itp. dadzq si¢ tylko czesciowo zdefi-
niowac za pomocq abstrakcyjnych pojeé. Cechy psychiczne stanowig
tylko czgs¢ réznic 1 czynnikow determinujacych ludzkie zachowanie.
Na podstawie obserwacji samego siebie i innych 0séb czlowiek moze
stwierdzi¢ réznice w zachowaniu, ktérych jednak nie da sie wytlu-
maczy¢ dang sytuacjg lub w inny jeszcze sposob. Wiele sposobow
przezywania, zachowania, dziatan, wielu osiagnie¢ czlowieka nie da
si¢ wyjasni€ ani za pomocg pojecia cech, w taki sposéb, aby mogly one
powigkszy¢ nasza wiedzg 1 zosta¢ w ten sposob wykorzystane w
procesie prognozowania.

h) Ludzkie zachowanie, dziatanie itp. jest zawsze zachowaniem w kon-
kretnej sytuacji. Wynika ono zawsze ze specyfiki dane] osoby — osiag-
nigtego przez nig do danego momentu stopnia rozwoju — i z odrebnosci
danej sytuacji (1 to sytuacji takiej, jak jest ona postrzegana przez dang
osobg). Wprawdzie sytuacje, w jakich znajduja si¢ ludzie, nie sg tylko
dzietem przypadku, gdyz ludzie aktywnie daza do sytvacji, ktore
odpowiadajg im zyczeniom 1 potrzebom. Tak wiec sytuacja jest
rezultatem specytiki danej osoby 1 jest tez jednoczesnie tym, czego
czlowiek doswiadcza z zewnatrz i w znaczgcym stopniu wyznaczane
jest przez ,,przypadkowos¢” zycia. Z powyzszego wynika kolejny
powdd, dla ktoérego przewidywanie sposobdw przezywania, zachowan,
dziatann 1 osiggni¢é czlowieka jest mozliwe tylke w ograniczonym
stopniu: Przyszle sytuacje wspotksztaltujace zachowanie cziowieka
daja sie przewidzieé takze tylko w ograniczonym stopniu (z reguty
mozliwos¢ ich przewidzenia jest tym mniejsza, im wieksza jest
odlegto$¢ w czasie pomigdzy momentem prognozowania a momentem
lub okresem czasu do ktorego odnost si¢ prognoza).

1) Ludzkie zachowanie zalezy glownie od hogaciwa cech danej osoby.
Wracajac do przytoczonego juz przykfadu o sukceste procesu zdoby-
wania wyksztalcenia zauwazmy, ze decydujacg role odgrywaja tu nie
tylko zdolnoser umystowe, ale takze 1 inne cechy, np. otwartos¢ na
nowe informacje, zdolnosé do gruntownej 1 wytrwalej pracy, stopien
odporno$ci na obcigZenia psychiczne (np. umiej¢tnos¢ znoszenia
porazek), zachowania spoteczne 1 wrazenia, jakie si¢ wywoluje
(latwos¢ w obcowaniu z innymi ludzmi, atrakeyjnosc interpersonalna).
Ludzkie zachowanic zdeterminowane jest wigec wieloma wzgledami.
Fakt ten mozna byloby uwzgledni¢ przez rozwazanie kolejnych
istotnych w danym przypadku cech wraz z cecha rozwazana wezesniej.
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Jednak wzrost stopnia prawdopodobiefistwa danej prognozy poprzez
rozwazanie kolejnych cech szybko osigga jakas granice.

J) Psycholog — dysponujacy wiedza na temat danego stanu rzeczy i wyni-
kami badan - jest stale $wiadomy braku jednej, pewnej metody pro-
gnozowania. Istniejag dwa sposoby na zwigkszenie pewnosci sadu
psychologicznego (stosowane ,na co dzien” w powszechnej znajo-
mosci natury ludzkiej, przez psychologa jednak stosowane metodycz-
nie 1 w sposéb przemyslany). Chodzi o systematyczne zbicranie do-
swiadczen, a takze o rozumienie cech psychicznych danego cztowieka
w kontekscie ich powstania w indywidualnym Zyciu (ten problem
omowiony zostal w punktach ki 1).

k) Poradnictwo psychologiczne dla duzej liczby réznych przypadkéw
pozwala prawiec zawsze na rozpoznanie zaleznosci, ktére moga by¢
przydatne do lepszego i pewniejszego opracowania nowego przypadku
(pozwala ono takze rozpoznal, ze w danym przypadku nie wystepuja
zaleznosci, na ktorych psycholog sig¢ do te) pory opieral). Systema-
tyczne zbieranie doswiadczen jest jednak bardzo trudne dla
pojedynczej osoby, majace] gldéwnie za zadanie dokonanie w miejscu
swojej pracy oceny, porady itp. Nawet duze instytucje nie zawsze sa w
stanie — cho¢ mozna byloby wysnu¢ takie przypuszczenie — podjaé sie
systematycznego gromadzenia doswiadezen (patrz wyzej punkt f).

1) Rozumienie” cech danego cziowieka, czyli rozumienie tego, jak do-
szto do powstania danej cechy w zyciu czlowieka — prowadzi zazwy-
czaj do opracowania lepszych i pewniejszych wnioskow na temat
danego czlowicka. Jesli znane sa takze wewnetrzne zaleznosci, ktore
doprowadzity do danego zachowania, to mozna ponadto lepiej ocenic,
czy 1 w jakich warunkach takie zachowanie wystapi w przyszloscl.
W wiekszosci przypadkow musimy jednak zrezygnowaé z takiego
rozumienia i zadowoli¢ sie jedynie stwierdzeniem takich, a nie innych
cech u danej osoby. Innymi stowy: na pytanie dlaczego ten cztowick
jest taki, jaki jest, psychologia moze tylko czasami udzieli¢
odpowiedzi.

3. Specjalistyczne podstawy pracy: stan wiedzy psychologii
zawodu

W poprzedniej czgsci rozdziatu omoéwiona zostata ogoélna wiedza
psychologiczna wazna dla tej czgsci zadan psychologa urzgdu pracy, ktore
wigzg si¢ poradnictwem w zakresie wyboru zawodu. Zajmijmy si¢ teraz
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specjalistyczng wiedza psychologiczna, stanowiaca podstawy dziatalnosci

psychologa w urzedzie pracy. Wiedza ta dostarczana jest przez

specjalistyczng dziedzing psychologii — psychologie zawodu. Przedmiot i

zadania psychologii zawodu zawierajg si¢ w nastepujacych pytaniach:

- Co odczuwaja ludzie (o réznych osobowosciach) w sytuacjach spowo-
dowanych réznorodnymi wymaganiami zawodowymi?

~Jak zachowujg si¢ w roznych sytuacjach zawodowych?

- Jakie sa ich dzialania w tych sytuacjach?

- Jakie sa tego konsekwencje (np. osiagnigcia zawodowe i zwigzane z ni-
mi ogolne poczucie dodatniego lub ujemnego ,,bilansu zyciowego™)?

- Jak zmieniaja si¢ te zaleznodci w ramach indywidualnych, zawodowych
historii zyciowych. jakie typy zmian mozna wyr6zni¢?

Psychologia zawodu opiera si¢, podobnie jak wszystkie psycholo-
giczne dyscypliny specjalne, na zdobyczach naukowych podstawowych
dziedzin psychologii. W ten sposob podstawowa wiedza psychologiczna
wykorzystywana jest w codziennej pracy psychologa z urzedu pracy.
A oto kilka uwag na ten temat.

Psychologia jako nauka podstawowa opisuje swdj przedmiot, ludzkie

doznania, zachowanta, dzialania 1 bada je przede wszystkim 2 dwoch
punktow widzenia: zaleznosci sposobu przezywania, zachowania i dzia-
lania od warunkow zewnetrznych (bodzce, interakcje, sytuacje srodo-
wiskowe, sytuacje migdzyludzkie, srodowiska Zyciowe w najszerszym
pojeciu tego stowa); z drugiej za$ strony zajmuje si¢ zaleznosciami
migdzy sposobem przezywania, zachowaniami i dzialaniami a warunkami
wewnetrznymi, tj. bada mniej lub bardziej stabilng odmienno$¢ jednostki.
Mozliwy jest tez trzeci punkt widzenia: w kontekscie zmian jakie w ciagu
éznych faz zyciowych (fazy rozwojowe, dojrzatos¢, starzenie sie) zacho-
dza w sposobie przezywania, zachowaniach i dzialaniach. Poszczegodlne
dzialy podstawowe psychologii badaja swoje przedmioty pod jednym
zwyzej wymienionych punktéw widzenia i starajg si¢ przy tym — mniej
lub bardziej konsekwentnie — wykluczy¢ pozostale punkty widzenia. Tak
wiec w centrum zainteresowan psychologii ogélnej znajduja si¢ spostrze-
zenia, mysh, uczucia, sposoby zachowania i dzialania czlowieka w kon-
kretnych sytuacjach. Psychologia réznic indywidualnych 1 psychologia
nsohowodci zajmuja sie przede wszystkim roznicami pomiedzy ludzmi
w sposobach postrzegania, myslach, uczuciach, sposobach zachowania.
Psychologia rozwojowa za$ bada postrzeganie, mysli, uczucia i1 sposoby
zachowania w poszczegolnych fazach zycia.

Tam, gdzie przed psychologia stawiane sa do rozwigzania zadania
praktyczne (lub gdzie psychologia moze cho¢ czgsciowo przyczynié sig
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do ich rozwigzania) trzeba prawie zawsze korzystaé z tresci poznawczych
dostarczanych przez wszystkie z trzech wymienionych podstawowych
kierunké6w naukowych w psychologii. To samo dotyczy psychologii
zawodu.

Powstawanie mysli, uczu¢, sposobow zachowan, dzialan, osiagnie¢
czlowieka rozpatrywane jako odpowied? na sytuacje zaistniale w $wiecie
pracy, to ten aspekt psychologii zawodu, ktérego podstawy stanowia
psychologia ogolna i psychologia spoleczna.

W tym miejscu przecinajg si¢ pola zainteresowan psychologii pracy
1 psychologii zawodu. Obydwie badaja sytuacje, w ktoérych znalazly sie
osoby pracujace, a takze wymagania stawiane w zwigzku z tym owym
osobom. Wymagania te stanowig czesci sktadowe sytuacji. Dla psycho-
logii zawodu — w przeciwienstwie do psychologii pracy — najwazniejsze
sa fypowe wzory czgsci skladowych sytuacji, sposoby ich tworzenia
poprzez ,,zawody™ (tak, jak funkcjonujg one w naszym spoleczenstwie) i
zachodzenia wzajemnych zwiazkow migdzy nimi. Psychologia zawodu
wspiera si¢ przy tym na badaniu zawodoéw i zawodoznawstwie.

W tym momencie nalezy zapyta¢ krytycznie, czy ma sens
zajmowanie si¢ zyciem zawodowym w ten sposob, czyli w kontekscie
zawodow? W koncu nazwa jakiego$ zawodu, zazwyczaj bardzo niedok-
ladnie, charakteryzuje czynnosci i wplywy otoczenia, w jakims$ kon-
kretnym miejscu pracy. Czasami wprowadza ona kogos, komu zostaje
podana, w bigd. Mimo to trzeba stwierdzi¢, ze ten sposob widzenia jest
wazny i konieczny. Zawody, proces ich zdobywania i mozliwoéci rozwoju
w ich ramach, ale takze 1 ich ,,obraz”, ktory wiaze si¢ z ich nazwg -
wszystko to ma wplyw na decyzj¢ czlowieka, ktory postanawia wybraé
ktorys z nich, badz tez zmieni¢ wykonywany dotychczas zawod.

Badanie powstawania mysli i uczu¢, sposobdw zachowania, dziatan
i osiggnie¢ w odniesieniu do osobowosci jednostki to kolejny wazny
wymiar psychologii zawodu. Bez niego psychologia zawodu nie mogtaby
pretendowac¢ do miana nauki stosowanej. Podstaw teoretycznych dla tego
aspektu psychologii zawodu dostarczaja: psychologia roznic indywidu-
alnych i psychologia osobowosci.

Zwiazane z zyciem zawodowym mysli, uczucia, zachowania, dzia-
lania i osiagniecia musza by¢ w koncu rozwazone takze w kontekscie ich
zalezno$ci od Zyciowej fazy rozwojowej cziowieka. Aby médc ocenié, jak
konkretny czlowiek poradzi sobie w konkretnej, zdefiniowane] przez
zawod sytuacji (jakie beda jego zewnetrzne 1 wewngtrzne ,profity”
zawodowe), nalezy wzia¢ pod uwage wiedzg o regularnosciach indywi-
dualnego dojrzewania i zmian. W tym momencie psychologia zawodu
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czerpie z wiedzy nagromadzonej przez psychologi¢ rozwojowa.
Dotychczasowe rozwazania dotyczyly naukowych podstaw
dziatalnodci psychologa w urzedzie pracy w sensie bardzo ogoélnym. To,
ktore z tresci poznawczych posiadajg warto$¢ praktyczna i moga zostac
wykorzystane w konkretnych dzialaniach psychologa, zalezy od tego,
jakie cele przyswiecaja danej formie dzialalnosci psychologiczne;j.
Nadeszta kolej, aby poswigci€ teraz owym celom nieco wigcej uwagi.

4, Cele, do ktorych osiggnigcia przyczynia si¢ psycholog

Najwazniejszym celem, ktory powinien zosta¢ osiagnigty dzigki
| dzialalnosci psychologa jest ulepszenie decyzji, ktére muszg podejmowaé
ludzie w odniesieniu do swojego zycia zawodowego badz tez decyzji,
ktore w zwiazku z sytuacjami zawodowymi, w jakich si¢ znalezli, ma
podja¢ kompetentny pracownik urzedu pracy. Jak wiadomo, decyzje te
dotyczg wyboru, badz zmiany zawodu, np. z powodu chronicznej
choroby, ulegnigcia wypadkowi lub po dluzszym okresie pozostawania
bez pracy. Stwierdzenie, Zze chodzi o ulepszenie podejmowanych decyzji
zawodowych, wydaje si¢ by¢ na pierwszy rzut oka rzecza zrozumiala i nie
budzacq zadnych watpliwosci. Ale koniecznych jest kilka uwag na ten
femat.

Trzeba zastanowi¢ sig¢, jak nalezy rozumie¢ ,.ulepszenie” jakiejs
decyzji. Na jakich podstawach mozna stwierdzi€ jakos¢ podjetej decyzji?
Czy na podstawie spelniania przez decyzje wyznaczonych kryteriow
(dobrze przemyslana, samodzielnie podjeta, ,,rozsadna’); czy tez moze jej
stusznos¢ zostanie stwierdzona pozniej, gdy dzigki niej osiggnigty bedzie
zamierzony rezultat (np. odniesiony zostanie sukces zawodowy, decyzja
przyezyni sie do osiagniecia satystakcji zawodowej)?

Jesli zastosujemy ten drugi sposob oceny (osiggnigcie zamierzonych
celow, takich jak sukces zawodowy i satysfakcja zawodowa), to przyjdzie
‘nam rozprawic si¢ z nastgpujacym zarzutem: koleje losu cztowieka zaleza
od tak wielu, nie dajacych sie przewidzie¢ wydarzen zewngtrznych 1 od
‘ak wielu, nie dajacych sie zdefiniowaé i opisa¢ za pomocg srodkéw, jaki-
mi dysponuje wspolczesna psychologia (i wspolczesna nauka w ogole)
Stanéw rzeczy ., ze pbzniejszy rezultat danej decyzji nie moze stanowic
miary jej jakosci. Dlatego, jak si¢ zazwyczaj w takich wypadkach
argumentuje, trzeba oceniaé dana decyzje tylko na podstawie istotnych
kryteriow (dobrze przemyslana, samodzielnie podjeta, ,,rozsadna” itd.).
Gdyby podazy¢ tym tropem myslowym, mozliwe byloby dojscie do
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wniosku, ze jedynym zadaniem doradcy zawodowego jest pomdc osobie

zglaszajqcej sie po porade w stworzeniu dokladnego i trafnego obrazu
siebie, swojej osoby. swoich potrzeb i uzdolnien, tak wige, zgodnie z po-
wyzszym, najwazniejszym celem pracy doradcy zawodowego byloby
doprowadzenie do podjgcia samodzielne] decyzji przez klienta.

Bez watpienia w typowym przypadku jedno pociaga za soba drugie,
czyli jasno przemyslana, samodzielnie podjgta decyzja prowadzi czedciej
do trwalego sukcesu zawodowego i do trwalej satysfakcji zawodowej niz
decyzja podjeta przez kogos (i za kogos) lub tez decvzja bedaca dzietem
przypadku (w tym takze decyzja impulsywna lub rezygnacyjno-
fatalistyczna). W tej ostatniej sytuacji istnicje nicbezpieczenstwo, ze
podejmujacy decyzje nie uwzglednit waznych czynnikow tkwigcych w
jego wlasnej osobie, jego warunkach zyciowych lub tez odnoszacych sie
do samego zawodu. Ponadto brak intensywnego wewngtrznego
rozprawienia si¢ 7 sytuacjg decyzyjna moze doprowadzi¢ do tego, ze
mozliwe pézniejsze problemy doprowadza do zatamania decyzji. Z tych
powodow psycholog musi zawsze uwzgledniac w  swojej pracy
wewngtrzne kryteria ,.dobre)”, tudziez ,,dajacej si¢ ulepszy¢” decyzji.

W ostatecznym rozrachunku chodzi przeciez o wynik, a nie o drogg
do niego. W odniesieniu do spraw zawodowych czlowiek moze podjac
prawidlowa decyzje, nie uSwiadamiajac sobie jasno wszystkich
czynnikéw, majac tylko poczucie stusznosci obranej drogi. Pomyslmy tu
o osobie miodocianej. ktorej nie sposob zmusi¢ do precyzyjnego
nazwania i przemyslenia swych celéw zyciowych, ktéra ma jednak przed
oczami konkretny cel zawodowy i zdaza do niego wytrwale 1 z sukcesem.
Niech to bedzie swoistym ostrzezeniem dla psychologa, jak rowniez i dla
innych doradcéw zawodowych, przed zbyt uporczywym 1 natr¢tnym
zmuszaniem klientow do uswiadamiania sobie swoich motywow i celow.

Podstawowym zadaniem psychologa — niech bedzie to koncowy
wniosek z powyzszych rozwazan — jest dopoméc w podjeciu przez klienta
(lub kompetentnego pracownika urzedu pracy) decyzji, ktdra doprowadzi
w przysztosci do pozytywnych wynikow zawodowych.

Co kryje si¢ za stwierdzeniem: pozytywne wyniki zawodowe w przy-
sztosci? O jakich wynikach mozna powiedzieé, ze oczekiwane sq przez
wszystkich klientow i ktérych osiggnieciem zainteresowane sa wszystkie
,»strony”? Oto one:

— uniknigcie przerwania procesu ksztalcenia 1 zmiany zawodu,
— osiagnigcie satysfakeji zawodowej,
— osiagnigcie odpawiedniej wydajnosci zawodowej.

42



Pomiedzy tymi trzema zagadnieniami istnieja wprawdzie wzajemne
zaleznosel, ograniczaja sig¢ one jednak przewaznie do sytuacji ekstre-
malnych lub do konkretnych jednostek. np. zazwyczyj tylko bardzo niska
wydajnos¢ zawodowa prowadzi do zmiany zawodu i tylko u wniektérych
ludzi wysoka wydajnos¢ zawodowa prowadzi do duzej satysfakeji
zawodowe;.

W kolejnej czgsci omowimy krotko owe trzy cele poradnictwa
zawodowego.

Unikanie przerwania procesu ksztalcenia i zmiany zawodu

Decyzje zawodowe. nawet jesli miaty w dalszym zyciu niekorzystne
konsekwencje, dadza si¢ skorygowac. Tak jest przynajmniej z decyzjami
w pierwsze] polowie zycia zawodowego. Wigza si¢ z tym jednak prawie
zawsze straty czasu, opdzniony start zawodowy 1 zwigzane z tym straty
finansowe, a co najwazniejsze decyzje takie prowadza do wyrazniejszego.
dobitniejszego poczucia porazki 1 zwigzanego z nimi Kkrotszego lub
dluzszego obniZenia poczucia wlasne; wartosci, wlacznie z generalna
rezygnacjq zawodowa,

Dlatego ten cel poradnictwa zawodowego — unikanie przerwania
procesu ksztalcenia i zmiany zawodu moze w pewnym sensie stanowi¢ cel
priorytetowy w zakresie poradnictwa zawodowego,
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Powyaszy cel nie oznacza unikania wezelkiego ryzyka w poradnics

fwie zawodowym. Czestym problemem w pracy doradey zawodowego
jest klient niezdecydowany, z trudem podejmujacy decyzje, bojazliwy.
W takim wypadku istnieje potencjalne niebezpieczenstwo, Ze wlasnie ten

Hient zmuszony o podjeela deevzt postuty sle strateg krytenw
negatywnych, polegajaca wylgeznie na untkanu niepozadanych wydarzen
(do ktorych zalicza sie takze ryzyko niepowodzenia), 1 nie bedze sie

kierowatl krvteriami vozytywnymi. czvli wlasnymi zyczeniami 1 po-
trzebami. Doradca zawodowy z pewnoscig nie bedzie chcial wesprzec
wewnetrznej postawy. zgodnie z ktorg 1 tylko zgodnie z ktéra, klient
bedzie cheial podja¢ decyzje. Doradca zatem musi przynajmnie]
sprobowac zwrocic dodatkowo uwage klienta na inne, pozytywne kryteria
wyboru, a wigc na ¢ aspekty zawodow, ktore zawierajg elementy przyno-
szace satystakcje 1 wydaja sie by¢ dla klienta atrakcyjne.

Ponadto nalezy uwzgledni¢ fakt, ze zmiana zawodu jeszcze w fazie
zdobywania wyksztatcenia, lub tez w czasie wykonywania go, nie moze
by¢ z zasady uznawana zawsze za negatywna. Pewna teoria dotyczaca
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Pomigdzy tymi trzema zagadnieniami istnieja wprawdzie wzajemne
zaleznosci, ograniczajg si¢ one jednak przewaznie do sytuacji ekstre-
malnych lub do konkretnych jednostek, np. zazwyczaj tylko bardzo niska
wydajnos¢ zawodowa prowadzi do zmiany zawodu i tylko u niektérych
ludzi wysoka wydajnos¢ zawodowa prowadzi do duzej satysfakeji
zawodowej.

W kolejnej czgsci omowimy krotko owe trzy cele poradnictwa
zawodowego.

Unikanie przerwania procesu ksztalcenia i zmiany zawodu

Decyzje zawodowe, nawet jesli mialy w dalszym zyciu niekorzystne
konsekwencje, dadza si¢ skorygowaé. Tak jest przynajmniej z decyzjami
w pierwszej polowie zycia zawodowego. Wigza si¢ z tym jednak prawie
zawsze straty czasu, opozniony start zawodowy 1 zwigzane z tym straty
finansowe, a co najwazniejsze decyzje takie prowadza do wyrazniejszego,
dobitniejszego poczucia porazki i1 zwiazanego z nimi krotszego lub
dtuzszego obnizenia poczucia wlasnej wartosci, wiacznie z generalng
rezygnacja zawodows.

Dlatego ten ccl poradnictwa zawodowego — unikanie przerwania
procesu ksztalcenia i zmiany zawodu moze w pewnym sensie stanowic cel
priorytetowy w zakresie poradnictwa zawodowego.

Powyzszy cel nie oznacza unikania wszelkiego ryzyka w poradnic-
twic zawodowym. Czgstym problemem w pracy doradcy zawodowego
jest klient niezdccydowany, z trudem podejmujacy decyzje, bojazliwy.
W takim wypadku istnieje potencjalne niebezpieczenstwo, ze wiasnie ten
klient zmuszony do podjgcia decyzji postuzy sie strategia kryteriow
negatywnych, polegajaca wytacznie na unikaniu niepozadanych wydarzen
(do ktérych zalicza si¢ takze rvzyko niepowodzenia), 1 nie begdzie si¢
kierowat krytertami pozytywnymi, czyli wlasnymi zyczeniami 1 po-
trzebami. Doradca zawodowy z pewnoscig nie bedzie cheial wesprzed
wewngtrznej postawy. zgodnie z ktora i tylko zgodnie z ktéra, klient
bedzie chcial podja¢ decyzj¢. Doradca zatem musi przynajmniej
sprobowac zwrdci¢ dodatkowo uwage klienta na inne, pozytywne kryteria
wyboru, a wigc na te aspekty zawodow, ktore zawieraja elementy przyno-
szace satysfakcie i wydaia sie by¢ dla klienta atrakcyine.

Ponadto nalezy uwzgledni¢ fakt, ze zmiana zawodu jeszcze w fazie
zdobywania wyksztalcenia, lub tez w czasie wykonywania go, nie moze
by¢ z zasady uznawana zawsze za negatywna. Pewna teoria dotyczaca
wyboru zawodu 1 rozwoju zawodowego” przypisuje wyproébowywaniu
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roznych zawodéw wrecz zasadnicze znaczenie dla jednostki 1 jej rozwoju
osobowego.

Nalezy takze pamigta¢, ze zmiana zawodu moze wiazaé si¢ ze
wzrostem wynagrodzenia lub tez by¢ odbierana przez klienta jako awans
spoleczny['”. I w koncu zmiana zawodu moze sta¢ si¢ koniecznoscia
spowodowana przez nieprzewidywalne zmiany w strukturze zatrudnienia.

Mimo to zmiana zawodu (w tym takze przerwanie ksztalcenia) ma
zazwyczaj konsekwencje negatywne. Dlatego psycholog musi zawsze
rozwazy¢ jak wysokie jest ryzyko zwigzane z taka decyzja.

Satysfakcja zawodowa

Doradca zawodowy, doradca pracy, posrednik pracy i w koncu
psycholog urzedu pracy — wszyscy oni chca, by wskutek ich dziatalnosci
klient czut si¢ dobrze w swej przyszlej pracy zawodowej, by widzial w
niej zrodlo zaspokajajace potrzeby i by pozniej - retrospektywnie —
uwazat podjeta przez siebie decyzj¢ zawodowsq za stuszna. Rozumiana w
ten sposob satysfakcja zawodowa ma ogromny wplyw na ogélng
satysfakcje zyciowq, a ta z kolei — za ogdélnym spolecznym przyzwole-
niem — stanowi cel wysilkéw nie tylko odnoszacych sig, jak w naszym
przypadku, do jednostki (praca socjalna, w najszerszym rozumieniu tego
stowa), ale i cel wysitkow odnoszacych si¢ do spoleczenstwa jako calosci
(polityka spoleczna). W przypadku naukowego opracowywania
zagadnienia satysfakcji zawodowej przed psychologia zawodu pojawiaja
sig rozne problemy i trudnosci. Dotycza one przede wszystkim
mozliwodci pomiaru satysfakcji zawodowej. Aby tego dokonaé, trzeba
najpierw zdefiniowa¢ sama satysfakcje zawodowa. Istnienie tych
problemdéw nie zmienia faktu, ze satysfakcja zawodowa dla jednostki, a w
zwiazku z tym i dla psychologa w urzedzie pracy, ktory chee tej jednostce
pomoc, ma znaczenie podstawowe. W kazdym wypadku psycholog
urzedu pracy bedzie probowal znalez¢ odpowiedz na pytanie, czy klient
sprosta wymaganiom stawianym przez sytuacje i otoczenie w danym
zawodzie i czy zazna w tym zawodzie satysfakcji.

Zajmi)my si¢ teraz jednym, czgsto pojawiajacym si¢ zarzutem. Czy
nie osiaga sie¢ stanu ,,zadowolenia” poprzez wytlumienie niezaspokojo-
nych oczekiwan, poprzez zignorowanie tkwiacych w nas samych
mozliwosci, ktérych nie udalo si¢ zrealizowaé? I czy w zwigzku z tym
zadowolenie — w przeciwienstwie do ,,tworczego braku zadowolenia” —
nie jest raczej czyms, co nie pozwala na pelny rozwdj osobowosci i
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czyms, czego nie powinny sobie w zwiazku z tym stawia¢ za cel

wspierajagce podejmowanie decyzji instancje? Trzeba w tym miejscu

zaznaczy¢, ze w satystakeji z wykonywanego zawodu i sytuacji w pracy
rzeczywiscie mogq tkwi€ elementy samooszukiwania i samouspokojenia.

Trzeba umie¢ odrozni¢ dwa konteksty, w ktérych uzywa si¢ pojecia

satysfakcja zawodowa. Pierwszy 7 nich odnosi si¢ do sytuacji zawodowej,

w ktore] sie dana osoba wiasnie znajduje. Przy ocenie takiej sytuacji

mozna rzeczywiscic, w mniejszym lub wigkszym stopniu, ulec samo-

oszukaniu (,,co§ nam si¢ wydaje”). W drugim przypadku chodzi o

prognozowanie poézniejszej satysfakcji zawodowej. ktdra jawi sie nam

jako cel, gdy mamy wybra¢ migdzy wieloma wariantami mozliwej drogi
zawodowej. W odniesieniu do drugiej z wymienionych sytuacji powyzszy
zarzut nie ma racji bytu. Nie mozna wrecz podjaé rozsadnej decyzji, nie
biorgc pod uwage przypuszezalnej pdzniejszej satysfakeji zawodowe.

Jesli chcemy urealni¢ nasze wyobrazenie o tym, jak orientacja
zawodowa moze przyczyni¢ si¢ do powstania satysfakcji zawodoweyj,
musimy sobie uswiadomi¢, jakie czynniki powodujg, ze dany cztowiek
jest zadowolony lub nie jest zadowolony z wykonywanego przez siebie
zawodu. Wymieni¢ nalezy trzy czynniki':

- stan emocjonalny. w jakim przewaznie znajduje sie dana osoba 1 wyply-
wajgca z niego sklonnos¢ do raczej pozytywnej iub racze] negatywnej
oceny sytuacji zyciowej,

— istota danego zawodu 1 danej sytuacji zawodowe], niezaleznie od szcze-
golnych indywidualnych potrzeb 1 zdolnosct danej osoby,

- .dopasowanie” osoby do zawodu 1 odwrotnie, czyli w jakim stopniu sy-
tuacja panujgca przewaznie w danym zawodzie odpowiada potrzebom
danej osoby 1 w jakim stopniu wymagania stawiane przez dany zawdd
odpowiadajg zdolnosciom danej osoby.

Poradnictwo zawodowe w wigkszosct wypadkow moze mie¢ wptyw
jedynie na ostatni z trzech wymienionych czynnikdéw, czyli moze pomoce
w wyborze takiego zawodu, w ktoérym istnieje mozliwie duza zgodnosé
migdzy potrzebami i zdolnosciami danej osoby, a wymaganiami i ,,przy-
wilejami” zwigzanymi z danym zawodem. Innymi sfowy: na dwa sposrdd
trzech czynnikdéw decydujacych o tym, czy dany czlowiek dozna satys-
fakeji w zyciu zawodowym, nie mozna w zaden sposob wplynac¢, nawet
dzigki najlepszej poradric.




Wydajnos§é zawodowa

Trzeci cel, ktory stawia sobie osoba zainteresowana podejmujac
decyzje¢ dotyczaca zawodu (w zwiazku z tym jest to tez cel doradcy lub
psychologa, ktéry jej w tym pomaga) zostal nazwany wydajnoscia
zawodowa. Cel ten, w przypadku wigkszosci 0s6b podejmujacych decyzje
0 wyborze zawodu lub o jego zmianie, nie jest jednak celem nadrzednym
(jest natomiast takim celem dla potencjalnego pracodawcy, majacego do
obsadzenia jakie$ stanowisko i zastanawiajacego sie, ktdrego sposrod
kandydatéw wybra¢, czyli od ktérego sposrdd nich moze oczekiwaé
prawdopodobnie najwigkszej wydajnosci zawodowej). Ale takze i w
rozwazanym tu kontekscie wyboru indywidualnego, w przeciwienstwie do
wyboru instytucjonalnego, kryterium wydajnosci zawodowe] jest wazne
dla podejmujacego decyzje i dla wspierajacego go w wyborze doradcy czy
psychologa. Dotyczy to przede wszystkim tych wielu przypadkow, w
ktorych powstaje kwestia, czy kandydat jest w minimalnym stopniu
uzdolniony do danego zawodu ewentualnie danej formy ksztalcenia (tu
krzyzuja si¢ cele: wydajnoseci zawodowej 1 unikania przerwania
ksztalcenia i zmiany zawodu).

S. Pojecie przydatnosci

W dotychczasowych rozwazaniach dotyczacych merytorycznych
podstaw pracy Stuzby Psychologicznej jak dotad nie pojawilo si¢ pojecie,
ktore odgrywa duza role w pracy psychologa w urzgdzie pracy, a
mianowicie przydatno$é. Uzywanie tego pojecia nie stwarza
jakichkolwiek problemow, jesli pojawia si¢ ono w kontekscie doboru
kadry np. w przedsigbiorstwie prowadzacym dzialalnos¢ gospodarcza
(dobor odpowiednich pracownikow). Inaczej rzecz si¢ ma w zakresie
doradztwa zawodowego. Tutaj stosowanie pojecia przydatnosci bez jego
uprzedniego wyjasnienia moze prowadzi¢ do zbyt waskiego ujgcia
pewnych zaleznosci. Dlatego tez najpierw omowilisSmy szczegélowo
odno$ny stan rzeczy, wylaczajac tymczasowo pojecie przydatnosei™.

Podstawowa mysl, jaka kryje si¢ w pojeciu przydatnosci, mozna
rowniez odnies¢ do sytuacji w zakresie doradztwa — ,,wzajemne dopaso-
wanie” danej osoby 1 sytuacji w znacznej wigkszosci sytuacji zyciowych
prowadzi do oczekiwanych wynikow («Sytuacja» w zakresie pracy 1 za-
wodu rozumiana jest zawsze jako sytuacja zawodowa). Pojecie to nalezy
tutaj uscislic w kontekscie doradztwa. «Przydatnoséy jest zatem tylko
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rodzajem uproszczenia bardziej ztozonych i czgsciowo powigzanych ze
soba stanow rzeczy. Wyjasnijmy to pokrétce"".

Uzywajac pojecia przydatnosei w jezyku potocznym na plan
pierwszy wysuwa si¢ kwestia «dopasowania», warunkujgc w pewnych
okolicznodciach merytoryczne stosowanie tego pojecia. Chodzi tu
mianowicie o poglad tkwiacy w pytaniu, czy dana osoba moze spetnié
postawlone jej wyinugania.

Nierzadko w przypadku rozwazan dotyczacych wymagan i ich spel-
nienia dochodzi poczatkowo do dalszego zaostrzenia, mianowicie do
Jednostronnych rozwazan zdolnosci i przeoczenia pozostalych przestanek
spelnienia wymagan zawodowych (np. cech dotyczacych zachowania w
pracy 1 zachowania spotecznego).

Jak juz wezesnie] mowiliSmy przy podejmowaniu decyzji dotyczacej
wyboru zawodu w takim samym stopniu wazne jest, czy oczekiwana
sytuacja zawodowa — pod wzgledem wyksztalcenia, nastgpnie wykony-
wania zawodu 1 pozniejszych okreséw kariery zawodowe] — bedzie odpo-
wiada¢ potrzebom. celom 1 oczekiwaniom o0sob zglaszajacych sie po
poradg. Oprocz wymagan $wiata zewngtrznego chodzi tu o te wymagania,
jakie stawia dana osoba. W ocenach — przydatnosci osoby do danego
zawodu 1 odpowiedniosci zawodu dla osoby — chodzi o dwa rézne punkty
widzenia, ktére dla psychologa w urzedzie pracy winny by¢ w takim
famym Stopriu Wazne 1 K1ore natezy rozdzietac,

Wystepuje tu pole wspélne. 7 indywidualnych potrzeb, celow lub
oczekiwan mogg powsta¢ zamilowania lub zainteresowania zawodowe,
ktore — jesli sytuacja zawodowa nie wyjdzie im naprzeciw — utrudniajg
spelnienie wymagan zawodowych. Wprawdzie na ogol zwigzek migdzy
zadowoleniem z sytuacji zawodowej a wynikami pracy zawodowej jest
nieznacznyls), jednak niewatpliwie sytuacja nie w petni zaspokajajaca
zainteresowania moze prowadzi¢ do utraty motywacji i w nastepstwie do
mniejszej gotowosct do wysitku oraz nieznacznych wynikéw pracy (i od-
wrotnie: bardzo duza zgodno$¢ z zainteresowaniami zawodowymi,
wynikajaca z niej silna motywacja i wysokie wyniki). Elementy odpowie-
dniosci zawodu moga sta¢ si¢ roéwnoczesnie elementami przydatnosei
osoby wymaganej w danym zawodzie.
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6. Cechy zawodu

Jedna z trzech podstaw oceny dopasowania osoby i zawodu jest
wiedza o specyfice roznych zawoddw. Jest to temat z zakresu zaréwno
zawodoznawstwa medycznego jak i psychologicznego. W kontekscie
omawianego tematu nasze zainteresowania kieruja si¢ ku zawodo-
znawstwu psychologicznemu. Zajmuje si¢ ono tymi cechami zawodow, na
ktore, jak wynika z doswiadczenia, rézni ludzie roznie reaguja, ktore
wydaja im si¢ "sympatyczne" badz ,,niesympatyczne” lub ktérym mogg w
réznym stopniu sprostaé z uwagi na swoje zdolnodci i inne cechy
psychiczne. Wérdd licznych cech réznicujacych zawody (patrz obszerne
opisy zawodéw i wyksztalcenia zamieszczone w publikacji gabi'?)
jedynie ich czg$¢ ma znaczenie dla zawodoznawstwa psychologicznego.

Nie oznacza to, ze pozostate cechy zawodu («obiektywne» cechy
zawodu) w pojedynczym przypadku nie moga uzyskaé znaczenia
psychologicznego oraz ze zasadniczo nie leza w spektrum zainteresowan
psychologa w urzgdzie pracy. Tego rodzaju cechy zawodu jak np. status
prawny zatrudnionych w danym zawodzie (robotnik, pracownik
umystowy, urzednik), wysoko$¢ wynagrodzenia z tytulu wyksztalcenia
oraz liczba i rozmieszczenie placowek o$wiatowych w danym regionie
moga w przypadku danej osoby ksztaltowaé obraz zawodu lub w inny
sposdb wplywaé na decyzje. Tym samym mogg one by¢ rowniez zrodlem
wewnetrznych kontliktow, sthumienia t innych barier decyzyjnych lub po
prostu wywolywac jedynie oceny afektywne i w pojedynczym przypadku
nabieraé znaczenia psychologicznego.

Z reguly jednak chodzi o inne cechy zawodu, wazne z punktu
widzenia dopasowania osoby i zawodu. Nie mamy tu miejsca na ich
szczegotowy opis lub szczegdlowa prezentacj¢ zawodoznawstwa psy-
chologicznego. Nalezy jednak zaja¢ si¢ zagadnieniami cech zawodu
istotnych z punktu widzenia psychologii i przytoczy¢ przynajmniej kilka
przykladéw zwigzanych z nimi cech zawodu.

Na wstepie jeszeze krotka uwaga. Cechy psychologiczne ludzi sa
dos¢ stabilne w czasie. W pojedynczym przypadku mozna obserwowac
ich wyrazny charakter (np. w $rodowisku zawodowym), ponadto poszcze-
golne osoby moga wplywaé na srodowisko zawodowe 1 je wspotksztal-
towaé. Przy czym to nie zawdd podlega zmianom — jest on w réznorodny
sposob ustalony — lecz raczej indywidualne miejsce pracy. Poszczegdlne
osoby okreslaja swoje Srodowisko zawodowe z jednej strony wybierajac
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dane srodowisko zawodowe, z drugiej strony wp%y\xajqc na srodowisko
zawodowe, w najlepszym przypadku ksztattujac je 2

Rodzaj wykonywanej czynnosci

Dla wielu osob jest wazne, czy w danym zawodzie wykonuje sie
pracg manualng czy tez nie. Dalej rozwaza si¢, czy praca manualna ma
charakter rzemiesiniczy, tzn. czy prowadzi do jej przedmiotowego
zakonczenia. Znaczenie w aspekcie psychologicznym moze mieé to, czy
czynnosécl zwigzane z planowaniem, organizacja lub pracami pisemnymi
pojawiaja si¢ jedynic jako funkcje pomocnicze czy tez stanowia rdzen
pracy (np. czy praca polega gfownie na planowaniu i organizacji lub czy
praca rzemieslnicza lub biurowa wymaga rowniez w pewnym stopniu
planowania wiasnych czynnodci). Czesto znaczenie przypisywane jest
temu, jak wysoki jest stopien zlozonosci informacji, jakie nalezy
przetwarza¢ w danvim zawodzie, aby czynnos¢ wykonac skutecznie, 1 da-
lej. czy ztozonos¢ ta jest uwarunkowana jedynie iloscia informacji czy tez
przede wszystkim wieloscig powigzan, wielowarstwowoscia 1 réznym
wartosciowaniem informacji (wdéwczas przypuszczalnie mozna im
sprosta¢ jedynie postugujac sie srodkami abstrakcyjnymi — pojeciami
abstrakcyjnymi, strukturami poje¢, formutami).

Wysilek fizyczny

Rodzaj i zakres wysitku fizycznego w danym zawodzie stanowig
centralny temat zawodoznawstwa medycznego. Bedac jednak kwestig
upodobania badz - przede wszystkim — braku upodobania staja si¢ przed-
miotem zawodoznawstwa psychologicznego. Ciagle stanie i chodzenie,
dzwiganie lub noszenie czy tez praca w niewygodne] pozycji (w przy-
stadzie, w pozycji nachylonej, praca wykonywana nad glowa) nadwy-
rezajg (w danym przypadku moga prowadzi¢ do uszczerbku na zdrowiu)
nie tylko organizm, lecz wymagaja wczesnie] czy poéznie] rowniez
wewnetrznego uporania si¢ ze ztym samopoczuciem, wynikajacym ze
zmeczenia badz stanu zdrowia. Poniewaz zdolnos¢ do wysitku fizycznego
jest indywidualnie zroznicowana, mamy w tym wypadku réwniez do
czynienia z cechami zawodu waznymi w aspekcie psychologicznym.
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Regularnosé czynnosci

Praca zawodowa jest czynno$cig celowa., czyli wewnetrznie
urcgulowang, uregulowana przez samego pracujacego. Jednoczesnie
podlega ona uregulowaniu zewnetrznemu. To wregulowanie zewnetrzne
moze by¢ réznego rodzaju. I tak praca moze by¢ kierowana np. poprzez
ustne instrukcje przetozonego lub giownie poprzez instrukcje w formie
pisemnej (np. instrukcje instalacji, plany prac konserwacyjnych,
regulamin shuzbowy) czy tez przede wszystkim okreslona oczekiwaniami
klientow lub gosci.

Szczegdlne znaczenie psychologiczne ma stopien samodzielnosci
pracy. Poniewaz potrzeba czlowieka w zakresie autonomii w pracy jest
roznie nasilona, rodzaj 1 stopien samodzielnosci w danym zawodzie jest
wazng cecha zawodu z punktu widzenia pola decyzyjnosci wyboru
zawodu. Wzgledna samodzielno$¢ moze polega¢ na tym, ze w danym
zawodzie przy typowym cyklu pracy okreslany jest cel, ale zatrudniony
decyduje w zauwazalnym stopniu o drodze prowadzacej do tego celu
(dokonuje wyboru materialdéw, narzedzi 1 urzadzen, okresla kolejnosc
poszczegdlnych etapow pracy itd.). Wzgledna samodzielnos¢ w danym
zawodzie moze by¢ dana w taki sposob, ze poza planowaniem pracy
wymaga si¢ od pracownika wlasnych przemyslen i pomystow, tym samym
umozliwiajac mu przeniesienie tych przemyslen 1 pomystow do pracy.
Stosunkowo samodzielng moze by¢ réwniez taka czynnos¢, ktoéra nie
wymaga §cistego nadzoru i tym samym umozliwia pewng samodzielnos¢
przynajmniej w jej realizacji w danym czasie (np. samodzielne okreslanie
zmian miedzy pracy intensywna, szybka a praca w wolniejszym tempie).

Kontakty wewnetrzne i zewnetrzne

Typowe miejsca pracy w poszczegdlnych zawodach rdznig si¢ tym,
w jakim stopniu wiazg si¢ lub wymagaja kontaktow z innymi ludZmi.
Przy czym wysoka intensywnos¢ kontaktoéw pracownika doswiadczana
jest nie tylko wowczas, kiedy osoby, z ktorymi si¢ kontaktuje, czg¢sto si¢
zmieniaja, ale takze wtedy, jesli intensywnos$¢ koniecznego kontaktu
wynikajaca z realizacji zadania jest szczegolnie wysoka (np. koniecznos¢
prowadzenia dtugich, dociekliwych rozmoéw). Ponadto wyrdznikiem
wielu zawodow jest ton, jakim pracownicy przekazuja sobie informacje
i jako taki zyskuje znaczenie w aspekcie psychologicznym.



Pospiech

Jezeli w danym zawodzie czgsto mamy do czynienia z pracg w pos-
piechu, moze by¢ to odczuwane jako ograniczenie autonomii. Niezalezny
od tego jest wysilek o roznym nasileniu, oddziatywujacy indywidualnie z
réznym natgzeniem. Zrodlem pospiechu moga by¢ np. oczekiwania
klientdw lub gosci, czy tez zadania zlecone przez przetozonego w
zakladzie, ktore nalezy wykona¢ w danym czasie, wynikajgce najczgscie]
z minimalizacji kosztéw placy. Moga to by¢ specyficzne wlasciwosci
przedmiotu pracy jak np. zbidr plonéw zwigzany z porg roku i warunkami
pogodowymi, naglace naprawy waznych urzadzen lub terminy dostaw i
produkcji obj¢te umowami.

Nietypowy czas i miejsce pracy

Praca w nocy. praca na zmiany, nieuregulowany czas pracy bez
planowanego zakonczenia pracy (w typowych miejscach pracy dla danego
zawodu wystepujace regularnie lub czgsto) sq przyktadami cech zawodu
waznych w aspekcie psychologicznym, odnoszacymi si¢ do nietypowego
czasu pracy. Podobne znaczenie moze miec¢ nietypowe miejsce pracy, na
przykiad jesli wykonywanie zawodu zwigzane jest z czgstq zmiana miej-
sca pracy lub pracg w srodowisku wiejskim czy tez poza terenami o zwar-
tej zabudowie.

Wplywy otoczenia

Podobnie jak w przypadku cech wymienionych w punkcie wysifek
fizyczny chodzi tu przede wszystkim o specyfike zawodow zwigzang z
medycyna pracy, do ktorej ludzie wewngtrznie ustosunkowujg si¢, réznie
ja oceniaja, psychicznie rdéznie traktuja obclazenia z nia zwiazane.
Wymienmy z tego pola cech zawodu choc¢by kilka przyktadow: praca na
zewnatrz w réznych warunkach pogodowych, niespokojne otoczenie
pracy wskutek rozmow telefonicznych na sgsiednich stanowiskach pracy,
kontakt z brudem 1 rdzg.

Prestiz zawodu

Rozne zawody ciesza sie w spoleczenstwie roznym autorytetem.
Wynikajaca z tego ocena rangi zawodow jest bardzo jednolita w réznych
grupach spolecznych i wiekowych; spotyka si¢ jedynie pojedyncze osoby
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odbiegajace w swoich ocenach od ogolnej opinii’”. Prestiz zawodu jest
cecha zawodu, czgsto posiadajacq istotne znaczenie psychologiczne.

7. Cechy osobowe

Jedna z trzech podstaw oceny dopasowania osoby i zawodu stanowi
wiedza o specyfice roznych zawodéw. Na ten temat — to jest wzgledow,
wedlug ktorych nalezy przede wszystkim rozpatrywac dopasowanie osoby
1 zawodu — wypowiedzielismy si¢ w poprzedniej czesci. Kolejng podsta-
wa oceny dopasowania osoby i zawodu omawiang obecnie jest wiedza o
tym, czym wyrdzniaja si¢ ludzie w swoim zachowaniu, dzialaniu itd. i jak
rozwazaé powyzsze kwestie w kontekscie pracy 1 zawodu.

Wsrdd cech psychologicznych, ktére stopniowo wykrystalizowaly sig
w badaniach, prawie wszystkie majg znaczenie w zyciu zawodowym,
przynajmniej dla poszczegodlnych grup zawodowych. Najczgsciej wyroz-
nia sig trzy grupy cech osobowych.

Cechy pierwszej grupy okreslaja, jakiego rodzaju sytuacji szczegol-
nie poszukuje dana osoba. MOwimy o potrzebach, upodobaniach, zamito-
waniach 1 zainteresowaniach osoby.

Cechy drugie] grupy odnosza si¢ do tego, jak dana osoba zachowuje
sie, znajdujac si¢g w danych sytuacjach lub wchodzac w nie. Mamy tu na
mysli zachowanie i dzialanie zewngtrzne, ale 1 zachowanie wewngtrzne
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np. cechy temperamentu i style zachowania sig.

Cechy trzeciej grupy tworza zdolnosci. Mowiac o «zdolnosci»
odnosimy si¢ do wyniku dzialania, a tym samym do osiagnig¢, jakie uzys-
kuje dana osoba w okreslonej dziedzinie.

Grupami tymi zajmiemy si¢ blizej. Jednak najpierw omdéwmy
podstawowe kwestie i problemy, wiazace si¢ ze stosowaniem poje¢ cech
psychologicznych.

Najpierw nalezy stwierdzi¢, ze psycholog zamierzajacy pozna¢ cechy
ludzi i dokonaé oceny ich przysziego zachowania, w wigkszosci przypad-
kéw nie moglby pracowaé bez tego rodzaju pojgé¢ cech. Dzigki nim
tworzy on swoje procesy odbioru i oceny. Jednoczesnie potrzebuje tych
pojeé, aby przekaza¢ swoje spostrzezenia danym ludziom (np. osobom
zglaszajacym sig po porade) lub innym osobom (np. doradcom).
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odbiegajace w swoich ocenach od ogélnej opinii’". Prestiz zawodu jest
cecha zawodu, czgsto posiadajacg istotne znaczenie psychologiczne.

7. Cechy osobowe

Jedng z trzech podstaw oceny dopasowania osoby i zawodu stanowi
wiedza o specyfice roznych zawodéw. Na ten temat — to jest wzgledow,
wedlug ktorych nalezy przede wszystkim rozpatrywaé dopasowanie osoby
1 zawodu — wypowiedzielismy si¢ w poprzedniej czgsci. Kolejng podsta-
wa oceny dopasowania osoby i zawodu omawiana obecnie jest wiedza o
tym, czym wyrdzniaja si¢ ludzie w swoim zachowaniu, dzialaniu itd. i jak
rozwazac powyzsze kwestie w kontekscie pracy i zawodu.

Wsrod cech psychologicznych, ktore stopniowo wykrystalizowaty sie
w badaniach, prawie wszystkie majg znaczenie w zyciu zawodowym,
przynajmniej dla poszczegélnych grup zawodowych. Najczesciej wyrdz-
nia sig trzy grupy cech osobowych.

Cechy pierwszej grupy okreslajg, jakiego rodzaju sytuacji szczegol-
nie poszukuje dana osoba. Méwimy o potrzebach, upodobaniach, zamito-
waniach 1 zainteresowaniach osoby.

Cechy drugiej grupy odnosza si¢ do tego, jak dana osoba zachowuje
sie, znajdujace si¢ w danych sytuacjach lub wchodzac w nie. Mamy tu na
mysli zachowanie i dzialanie zewnetrzne, ale 1 zachowanie wewnetrzne
(dla innych ludzi rozpoznawalne w sposob posredni). Do tej grupy naleza
np. cechy temperamentu i style zachowania sig.

Cechy trzecicj grupy tworza zdolnosci. Mowiac o «zdolnosciy
odnosimy si¢ do wyniku dziatania, a tym samym do osiagni¢¢, jakie uzys-
kuje dana osoba w okreslonej dziedzinie.

Grupami tymi zajmiemy si¢ blizej. Jednak najpierw oméwmy
podstawowe kwestie 1 problemy, wigzace si¢ ze stosowaniem poje¢ cech
psychologicznych.

Najpierw nalezy stwierdzi€, ze psycholog zamierzajacy poznaé cechy
ludzi i dokona¢ oceny ich przyszlego zachowania, w wigkszosci przypad-
kow nie moglby pracowaé bez tego rodzaju poje¢ cech. Dzigki nim
tworzy on swoje procesy odbioru 1 oceny. Jednoczesnie potrzebuje tych
pojeé, aby przekazaé swoje spostrzezenia danym ludziom (np. osobom
zglaszajacym si¢ po porade) lub innym osobom (np. doradcom).

Niegdys reprezentowano poglad, ze pojegcia cech nie nadaja si¢ do
poznania indywidualnego zachowania cztowieka; zachowanie ludzkie
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wynika w szerokim zakresie z wezesniejszych 1 obecnych uwarunkowan
otoczenia I w duzej mierze podlega nieustannym zmianom, w zwiazku
z czym niemozliwe sq zadne sady natury ogolne;. Poglad ten byl rozpow-
szechniony przed 20--23 laty, dzi$ uznawany jest za przesadzony™”.

Stosujac pojecia cech, psycholog musi jednak uwzglednié nastepu-
jace kwestie.

Pojgeia cech stanowia uogélnienia. Ich stosowanic niesie ze soba
wszystkie te niebezpieczenstwa, jakie wigza sie z uogélnieniami. Wiedza
na ten temat oraz zréznicowane operowanie cechami o réznym stopniu
uogolnienia (stopniu abstrakcji) stanowig jedng z istotnych kwalifikacji
psychologa.

Ponadto stosujac okreslone pojecie cechy i podajac przyktadowo, ze
dana cecha w ponadprzecigtnym natezeniu wystepuje u danego czlowieka,
kwestia otwarta pozostaje nadal, czy okreslone zachowanie, okreslona
reakcja emocjonalna itd. w ponadprzeci¢tnym nasileniu wystapi, czy nale-
zy oczekiwal ponadprzecietnej regularnosci lub tez czy wystapit w ponad-
przecigtnie wielu zaistniatych .S'yllla(,_’]'d(,'hz}). Zrdéznicowanie to nie ma
wprawdzie znaczenia w kazdym przypadku, moze jednak wystapi¢ w
pojedynczym przypadku i wymaga odpowiednich przemyslen i danych
wychodzacych poza zwykte pojmowanie cech.

Prowadzi to do kolejnego stwierdzenia. Moze okazac sig¢ konieczne
wypracowanie, oprocz ogdlnych (stosowanych do wszystkich 0séb) pojeé
cech, zupelnie indywidualnych specylicenych cech i znalezienic dla nich
pojeé lub zespotu poje¢™. Pomiedzy obiema oméwionymi klasami cech
(ogaoine, majqce zastosowanie dla wszystkich osob 1 zupelnie indywidual-
ne cechy szczegolne) znajduja si¢ cechy innego rodzaju, stosowane w
przypadku mniejszej czgéci osob, dla ktorych jednak sg one bardzo
wazne. Tutaj zaliczamy np. takie pojecia, kiore odnosza sie do zaburzen
lub choréb psychicznych.

Duze znaczenia w pracy z pojeciami cech ma to, na ile stabilne sa
wiasciwosci nimi okreslane. Jezeli okreslane nimi sposoby zachowania,
zainteresowania, zdolnosci itd. wahaja si¢ nicregularnie lub u tego same-
go cztowieka sgq zupetnie rozne w zaleznosci od sytuacji lub — w miarg
uptywu lat - od wieku, wéwczas pojecia cech staja si¢ bezuzytecznymi
narzedziami. Wprawdzie. jak wielokrotnie stwierdzano™’, tak nie jest;
wazna jednak jest w kontekscie psychologii zawodu kwestia, w jakiej
mierze cechy ulegaja zmianie, jesh kto$ (pracujacy, praktykant, uczen,
uczen zmieniajacy profil) jest «ksztaltowany» przez dane otoczenie
zawodowe 1 na ile wskutek tego zmienia si¢. Badania prowadzace do
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Jasnych tresci poznawczych w tym zakresie sa czasochtonne i kosztowne,
dlatego przeprowadzano je w ograniczonej skali®®. Mozna z nich jednak
duzo wnioskowaé. Srednio zmiany sa raczej nieznaczne; nie wyklucza sie
jednak, ze w przypadku ekstremalnego stopnia ksztaltowania cech
sytuacji zawodowej lub w przypadku szczegélnie silnego ksztattowania
si¢ danej osobowosci nie wystgpuja w czasie zmiany warte uwagi.
Przyktadem ze strony sytuacji zawodowej bylaby bardzo monotonna
czynnos¢ (wykonywana przez dziesiatki lat), nie wymagajaca wlasnych
przemyélen i decyzji lub je uniemozliwiajaca, zmuszajaca do ciagle]
koncentracji 1 napigcia.

Inny wazny aspekt: przypisanie wiasciwosci moze opieraé sie na
obserwacjach z zewnqtrz (ocena nauczyciela, osoby ksztalcacej, prze-
tozonego, kolegi z klasy, kolegi z pracy) lub na obserwacji wewnetrznej
(samoocena). Obie drogi sg wazne. W praktyce zwykle sa taczone. Z jed-
nej strony jest to konieczne w sensie wzajemnej kontroli i korekty, z dru-
giej zas$ z powodu znaczenia, jakie ma obraz siebie dla drogi zawodowej.
Widac¢ to szczegolnie dokladnie w przypadku zdolnosci. Oprocz «obiek-
tywnego» pulapu zdolnosci cziowieka dalszy rozwoéj zawodowy w sposdb
decydUJatc;f wspotksztaltuje wiara w siebie w kontekscie wiasnych
osiagnigc

Potrzeby, upodobania, zainteresowania

W te} grupie cech chodzt o wlasciwosci ukierunkowane, ktore
wyrazaja, ku jakim celom kierujq si¢ dzialania danego czlowieka 1 jakie
sytuacje w konsekwencji sa przez niego szczegolnie poszukiwane. Chodzi
tu zatem o motywy dzialania. Mozna je (wylgczajac potrzeby rozumiane
jako ezysto fizyezne lub pléwnie fizyezne) wmowaé w pojeciach
nadrzednych: wladza i wplywy, pomoc innym, osiqgniecia i sczsly kontakt,
wystgpujacych u poszezegodlinych ludzi z réznym nasileniem™

U niektorych osob mozna, postugujac si¢ jednym z wymienionych tu
podstawowych pojeé, scharakteryzowac lub zrozumie¢ ich nastawienie do
pracy, zawod 1 wybor zawodu. Najczesciej, aby dojs¢ do tresci poznaw-
czych, potrzebne sy pojecia nie tak ogdlnej natury, czyli pojecia odno-
szace sie do bardziej specyficznych cech, czgsto nawet takich, ktore
pezposrednio 0Anouszyg $1E Ao CZynnosci zawodowych 1 otoczenta. Naj-
czgsciej dopiero przy ich pomocy mozna w jakims$ stopniu tratnie
sformutowac ukierunkowanie upodoban i niecheci.

Kiedy w kontekscie cech zawodu moéwimy o cechach szczegdinych
zawodu, np. w odniesieniu do rodzaju podstawowych czynnosci, do
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rodzaju i czgstosci kontaktow z innymi ludzmi, do warunkéw otoczenia
czynnosci, wowczas przykladowo sformulowane cechy zawodu
odpowiadalyby upodobaniom i niecheci ze strony pracujacego i wybie-
rajacego zawdd. U niektérych ludzi obserwujemy np. upodobanie do
pracy manualnej, u innych niechec, u niektérych upodobanie do czynnosci
wymagajacych nieustannego angazowania myslenia, u innych za$ niecheé
do tego typu czynnosci. Spotykamy ogromne zamilowanie do czynnosci
zwigzanych z obcowaniem z estetycznymi materialami i produktami
pracy, zamilowanie do czynnosci zawodowych zwiazanych z ciaglym
kontaktem ze zmieniajacymi si¢ osobami lub nieustannym kontaktem
z tymi samymi ludZmi, ktdre z czasem prowadzi do lepszego wzajemnego
poznania si¢ i zdobycia wzajemnego zaufania. Sg to zaledwie niektore
z przykltadow licznych zamitowa#, upodoban i niecheci waznych z punktu
widzenia zawodu, z ktérymi spotykamy si¢ zajmujac si¢ zawodami w
aspekcie psychologicznym (dokladniej méwiac: emocjonalnymi reakcja-
mi i postawami ludzi wobec zawodow).

Nie wolno przy tym pomina¢ zwiazku z podstawowymi motywami.
W indywidualnym przypadku upodobanie zawodowe moze wynikac
z okreslonego, silnie uksztattowanego motywu podstawowego. Naj-
czgscie) u podloza powstania zawodowych zamitowan oprdcz motywdw
podstawowych lezg roznorodne inne, np. dobrze uksztattowana okreslona
zdolno$é (doswiadczenie sukcesu w okreslonej dziedzinie czg¢sto animuje
powstanie zamilowania do jakiej$ czynnosci), okreslona cecha
temperamentu (np. mata odporno$é na monotoni¢ moze uniemozliwi¢
powstanie zamitowania do jakiejs czynnosci) i ponadto liczne wydarzenia
w zyciu nie dajace sie ujaé pojeciowo, przyczyniajace si¢ do powstania
upodoban i zainteresowan. Wnioskowanie na podstawie motywow
podstawowych o zamifowaniach zawodowych, upodobaniach i niechgci,
miatoby chwiejna podstawe. Psycholog najczesciej wychodzi od tego, co
znajduje u konkretnego czlowieka w zakresie zamitowan, upodoban lub
niecheci do wykonywania danej czynnosci lub zawodu. Ponadto zajmuje
si¢ czesto zwigzkami tych upodoban i zainteresowan z podstawowymi
motywami, poniewaz stad wynika wiele istotnych punktéw dla
opracowania kwestii, jak stabilne w czasie jest jakie$ upodobanie, niechgé
itd. (czyli, czy mozna liczy¢ na to, ze rowniez w innych sytuacjach — np.
w pracy zawodowej a nie w szkole — i w pdZniejszych fazach zycia — np.
w srednim wieku, a nie we wczesnych latach dorostosci — sklonnosci te
pozostang). Z tego samego powodu zajmuje si¢ on u wielu osoéb zgta-
szajacych si¢ po porad¢ réwniez zwiazkami upodoban i zainteresowan
z istniejacymi zdolnosciami i innymi cechami psychicznymi (patrz nizej).
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Sprawdzita si¢ klasyfikacja upodoban i zainteresowan J.L. Hollan-
da™. Daje ona nic tylko przekonywujacy podzial w aspekcie psycho-
logicznym, z ktérego psycholog moze wyprowadzi¢ wazne dla praktyki
motywy 1 mieé¢ podpor¢ pamigci, lecz rowniez wilaczono ja do sieci
poznania zawodoznawstwa psychologicznego w wyniku licznych badan.
W klasyfikacji tej zarowno zawody jak i osoby oznaczono sze$cioma
cechami o réznym nasileniu. Cechy te odnosza si¢ do typowego dla
zawodow i w nich wystgpujacego srodowiska oraz jednoczesnie do
odpowiednich upodoban, zainteresowan i sposobéw myslenia. Sa to:

— materialno-przedmiotowe $rodowisko zawodowe,

— inwestygatywne Srodowisko zawodowe,

— estetyczne Srodowisko zawodowe,

— spoleczne $§rodowisko zawodowe,

— srodowisko zawodowe w odniesieniu do rynku i konkurencyjnosci,

— srodowisko zawodowe w odniesieniu do porzqdkowania i systematyki
danych.

ZdolnoSci

W przeciwienstwie do innych grup cech pulap zdolnosci nie jest
miarodajny, na ile dany czlowiek zachowuje si¢ normalnie, typowo.
Moéwiac o zdolnosci wyrazamy w duzo wickszej mierze, jak wysokie jest
maksymalne osiagnigcie w okreslonej dziedzinie, tzn. jakie osiggniecia
moze dana osoba w najlepszym wypadku uzyskaé. Ten najlepszy
wypadek charakteryzuje si¢ przede wszystkim najlepszymi uwarunko-
waniami wewnetrznymi — pelna gotowoscia i pelna checia osiagnigc.
Moze zatem byé tak, ze dany czlowiek posiada zdolnosci, jednak nie
wykorzystuje ich czgsto. W podobny sposéb mozemy mowi€ o istnieniu
danej zdolnosci w okreslonej mierze réwniez wowczas, jezeli dana osoba
— na przykiad wskutek szczeg6lnie duzej wrazliwosci na zaklocenia i za-
mieszanie — w wigkszosci sytuacji «nie dysponuje swobodnie» dang
zdolnoscia.

Jezeli chcemy przypisa¢ parg poje¢ maksymalny/typowy, nieustannie
jestesmy konfrontowani z problemem, dlaczego z wynikow testow
zdolno$ci mozemy wyprowadzi¢ jedynie sady okreslonych pojedynczych
aspektow pozniejszych osiagniec, sukcesow w ksztalceniu itd. W sytuacji
testu nalezy najczescie liczy¢ sig z maksymalng motywacja osiggniec.
Jaka jest natomiast rypowa motywacja osiagni¢é osoby zglaszajacej si¢ po
porade, tzn. jak intensywnie angazuje si¢ zwykle w pracy, ile czasu
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poswigca kazdej pracy bez odbiegania od niej, jak zachowuje si¢ na
przestrzeni miesigcy 1 lat wobec wystepujacych zewnetrznych 1 wew-
netrznych trudnosci — o tym wszystkim musi psycholog wnioskowaé na
podstawie innych Zrodet™.

Zdolnoser ludzkie badano pod wieloma wzglegdami. W omawianym
tu kontekscie chodzi o znaczenie zdolnosci dla kariery zawodowej. Ina-
¢zej podchodzi sie do zdolnosci poznawczych i psychomotorycznych.

Pojecie zdolnosci poznawczych jest znaczeniowo wspolne ze
zdolnosciami intelektualnymi, nie obejmuje jednak jedynie sytuacji
«wzmozonego mysleniay, lecz rowniez szybkie i dokladne postrzeganie
i inne formy zrozumienia, o ktorych w mniejszym lub wigkszym zakresie
wnioskuje si¢ zwyczajowo 1 «automatycznie».

Zdolnosci psychomotoryczne odnosza si¢ do ruchow fizycznych,
wykonywanych dla osiagniecia danego celu dzialania i sterowanych
bodzcami organéw zmyshu. Sterowanie -ruchami, podobnie jak sila
ruchow i szybkos¢ ruchow jako cechy tizjologiczne stanowia w kontek-
icie zawodoznawstwa ceche zawodoznawstwa nie psychologicznego, lecz
medycznego.

Wsérod zdolnosci poznawczych najwigksze znaczenie w zawodo-
znawstwie psychologicznym przypisuje si¢ ogodlnej inteligencji. Jej
stopien wigze si¢ — we wszystkich zawodach — ze stopniem prawdopo-
dobienstwa ukonczenia danego wyksztalcenia zawodowegom. Mniej
dcisly, lecz prawie jednolity zwigzek istnieje pomigdzy stopniem ogdlne)
inteligencji a pdZniejszym stopniem osiagnie¢ zawodowych (dotyczy to
wszystkich kryteriow wydajnosci zawodowej, np. ilosci osiggnigé, jakodci
osiagni¢é, oceny przetozonego). Poszczegolne zawody wymagajq roznego
stopnia ogdlnej inteligencji, poniewaz stopiefi zlozonosci- informaciji
przetwarzanych w danym ksztalceniu zawodowym 1 wykonywaniu
zawodu jest bardzo zréznicowany. Czy mozna zaleci¢ dana drogg
zawodowa osobie zglaszajacej si¢ po poradg, zalezy rowniez od tego, czy
osoba zglaszajaca si¢ po poradg posiada stopien inteligencji, konieczny
dla danego ksztalcenia zawodowego i1 wykonywania zawodu. Jedli
decyzja odno$nie wyboru zawodu jeszcze nie zapadla, ocena ogolnej
inteligencji moze przyczyni¢ si¢ do wyszukania potencjalnych zawodow,
poniewaz ocenia si¢ poziom zawodowy, jaki moze osiagna¢ dana osoba
(oczywiscie dotaczajg do tego rowniez inne przemyslenia).

Zdolno$ci specjalne maja z reguly mniejsze znaczenie niz ogoélna
inteiigencjam. Jesli jednak jakas ze zdolnosci specjalnych jest szczegélnie
nasilona lub szczegélnie ostabiona i dotyczy to zawodu ze specjalnymi
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wymaganiami, wowczas nabierajg one znaczenia dla psychologa. Wsrod
zdolnosci specjalnych na uwage zastuguje najezesciej zdolnosé wyobrazni
przestrzennej; jest ona wazna wszedzie tam, gdzie przedmioty fizyczne sa
projektowane, opracowywane, montowane lub poddawane innym proce-
som (narzedzia, budynki., maszyny, dzieta sztuki). Znaczenie moga miec,
zaleznie od zawodu 1 pola zawodu, inne zdolnosci specjalne, np. jezykowe
lub rachunkowo-matematyczne, szybkie i dokladne zalatwianie wyéwiczo-
nych czynnosci umyslowych, spostrzegawczosé lub pomystowosé oraz
zdolnosci artystyczne.

Wiedza i umiejetnoscei

Wiedza i umicj¢tnoscei, jakie zdobyla wezesniej osoba zglaszajaca sie
po porade¢ (w okresic szkolnym lub w dotychczasowym ksztalceniu i pra-
cy zawodowej) mogg by¢ wazne z punktu widzenia obrania okreslonej
drogi zawodowej. Psycholog z zasady nie zajmuje si¢ wiedza 1 umieje-
tnosciami odnoszqcymi sie do danego zawodu, a przynajmniej ich nie
ocenia, poniewaz brak mu z reguly potrzebnej wiedzy. Czesto jednak
zajmuje si¢ wiedzy 1 umiejetnosciami, jakie osoba zglaszajaca si¢ po
porade zdobyla w okresie szkolnym. Szczegdlng rolg odgrywa przy tym
technika czytania, pisania i liczenia, ktére — w réznym zakresie — wyma-
gane sa w kazdym ksztalceniu 1 pracy zawodowe;.

Poziomowi zdobytej w szkole wiedzy 1 umiejetnosci psycholog
poswigca swoja uwage nic dlatego, ze¢ wicdza ta 1 umicj¢tnosci niajq
bezposrednie znaczenie w danym zawodzie. Dla niego okres nauki w
szkole, szczegdlnic w przypadku miodych osob zglaszajacych si¢ po
porade, jest jednoczesnie polem «testowym», na ktéorym mozna
obserwowac, jak osoba zglaszajaca si¢ po porade sprosta postawionym
wymaganiom 1 jakie osiagnie wyniki. Powrocimy do tego w dalszej czgsci
niniejszego opracowania.

Inne cechy osobowosci

W tym podrozdziale ujgto te cechy osoby, ktore nie sa ani
wlasciwosciami ukierunkowujacym dziatanie (upodobaniami, zaintere-
sowaniami itd.) ani zdolnosciami. W jezyku potocznym mowi si¢ o
«temperamencie» 1 «charakterze». W stosowanej psychologii zawodowej
mowi si¢ najczescie] o «cechach zachowania zawodowego 1 spotecz-
nego». O ile odgraniczenie tych cech od zdolnosci z reguly nie nastr¢cza
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probleméw, o tyle istniejg bardziej lub mniej $ciste zwiazki z niektérymi
upodobaniami i potrzebami.

Rozpatrujgc poszczegoélne osoby, znajdujemy nieskoficzong wielo$é
obrazéw zjawisk, ktore poczatkowo wydaja si¢ nie podlega¢ zadnej
kategoryzacji. Juz jednak w jezyku potocznym wypracowano okreslenia
wyrazajace roznice we wlasciwosciach temperamentu i charakteru ludzi.
Nieuchronnie odchodzi si¢ przy tym od niepowtarzalnosci jednostki na
rzecz kategorii, ktore sg okresleniem tych wlasciwosct. Jednak chodzi tu ~
w wiekszym stopniu niz w okresleniach potocznych dotyczy to pojec
wypracowanych w badaniu osobowosci — nie tylko o wysoce abstrakcyjne
pojecia, lecz o pojgcia lezace na réznym poziomie abstrakcji i tym samym
wykazujace rézny poziom generalizacji (tak jest rowniez w przypadku
whasciwoéel ukierunkowanych i zdolnosci; w przypadku zdolnosci wez-
my tu np. przeciwstawno$¢ ogoélnej inteligencji i bardzo specjalnej zdol-
nosei, np. zdolnosci analizowania dzwigkdw — elementu uzdolnienia

muzyeznego)
Cresto w zakreste whadeiwodel temperamentu | charakleru poruszas
my sie na wyposradkowanym poziomie i stosujemy zwykle nastgpujacych

picé coch”;
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- Samosterownost
< ytymaloi prychiczng

i
< oAk
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zaleznosci od pola zawodu w réznym stopniu — jest bezposrednio zrozu-
miale. Jednakze psychologii zawodowej udalo si¢ dopiero w ostatnim
czasie osiagnaé tu trwalsze tresci poznawcze 1 dokladniejsze oceny’”) .
Czesto psycholog musi bardziej zagigbiac sie¢ w szczeg6ly, poniewaz
w innym wypadku umykaja niektore indywidualne cechy szczegdlne,
wazne z punktu widzenia zrozumienia odrebnosci osoby i by¢ moze
majace posrednie znaczenie w psychologii zawodowej (tzn. mogace miec
pozytywny badZ negatywny wplyw na poZniejsze sukcesy lub pdzZniejsze
zadowolenie). W kazdym z pigciu przytoczonych kompleksow cech kryja
gie raTne nodecechv ktore wnrawdzie c-esto 1da 7ze oba w narze (dlateco




problemow, o tyle istnieja bardziej lub mniej sciste zwiazki z niektorymi
upodobaniami i potrzebami.

Rozpatrujac poszczegodlne osoby, znajdujemy nieskonczong wielos¢
obrazéw zjawisk, ktére poczatkowo wydaja si¢ nie podlegaé Zzadnej
kategoryzacji. Juz jednak w jezyku potocznym wypracowano okreslenia
wyrazajace réznice we wlasciwosciach temperamentu i charakteru ludzi.
Nieuchronnie odchodzi sie przy tym od niepowtarzalnosci jednostki na
rzecz kategorii, ktore sa okresleniem tych wiasciwosci. Jednak chodzi tu —
w wigkszym stopniu niz w okresleniach potocznych dotyczy to pojeé
wypracowanych w badaniu osobowosci — nie tylko o wysoce abstrakcyjne
pojecia, lecz o pojecia lezace na réznym poziomie abstrakeji 1 tym samym
wykazujace rozny poziom generalizacji (tak jest rowniez w przypadku
wlasciwosci ukierunkowanych i zdolnosci; w przypadku zdolnosci wez-
my tu np. przeciwstawnos¢ ogolnej inteligencji i bardzo specjalnej zdol-
nosci, np. zdolnosci analizowania dzwigkdéw — elementu uzdolnienia
muzycznego.)

Czesto w zakresie wlasciwosci temperamentu i charakteru porusza-
my si¢ na wyposrodkowanym poziomie i stosujemy zwykle nastgpujacych
pie¢ cech™:

— stopien koncentracji na otoczeniu

— samosterownos¢

— wytrzymatos¢ psychiczna

—towarzyskos¢

- otwarto$¢ na nowe informacje (pomysty) doswiadczenia.

Znaczenie kazdej z tych cech dla pracy zawodowej — oczywiscie w
zaleznosci od pola zawodu w réznym stopniu — jest bezposrednio zrozu-
miale. Jednakze psychologii zawodowej udato si¢ dopiero w ostatnim
czasie 0siggnaé tu trwalsze tresci poznawcze i dokladniejsze ocenym ;

Czgsto psycholog musi bardziej zaglgbiaé sig w szczegoély, poniewaz
w innym wypadku umykajgq niektore indywidualne cechy szczegdlne,
wazne z punktu widzenia zrozumienia odr¢bnoséci osoby i by¢ moze
majace posrednie znaczenie w psychologii zawodowej (tzn. mogace miec
pozytywny badZ negatywny wplyw na pozniejsze sukcesy lub pozniejsze
zadowolenie). W kazdym z pigciu przytoczonych komplekséw cech kryjg
si¢ rozne podcechy, ktore wprawdzie czesto ida ze soba w parze (dlatego
zasadne jest ich polaczenie w jednym nadrzgdnym pojeciu cech), lecz
nickoniecznie zawsze. 1 tak osoba zglaszajaca si¢g po porade moze byé
trafnie okreslona cecha ekstrawersji. W przypadku innej osoby psycholog
mysli w kategoriach bardziej wyspecjalizowanych, na przykiad wskazujac
na kontaktowos¢ /ub entuzjazm.
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W czesci przypadkow psycholog bgdzie poruszal si¢ na poziomie
wickszej generalizacji 1 bedzie musial zaglebia¢ si¢ w bardzo indywi-
dualne uwarunkowania osoby. Na przykiad bedzie zajmowat sie lekiem
w bardzo okreslonych sytuacjach przy nieznacznej stabilnoscei, jesli okaze
sie. ze ma to trwale 1 istoine znaczenie z punktu widzenia psychologii
zawodu.

Zrodla informacji i metody ich pozyskiwania a cechy osobowosci

Informacje o cechach osobowosci osoby zglaszajace) sie po porade
psycholog pozyskuje roznymi drogami:

— analizujac przedtozona mu dokumentacje,
— stosujace testy 1 ankiety diagnostyczne oraz,
— w drodze rozmowy diagnostycznej.

Innymi Zrédlami poznania jest obserwacja zachowania, mozliwa
zarOwno w sytuacji testu jak i1 podezas rozmowy, dajaca mu niekiedy - nie
w kazdym przypadku - dodatkowe informacje wyjsciowe, do ktérych
psycholog nawiazuje w swoich rozwazaniach™. Psycholog moze dodat-
kowo oprze¢ si¢ na produkcie pracy (np. przedmiocie artystycznym), jaki
przedklada osoba zglaszajaca si¢ po poradg.

Do wymienionych zrédel informacji naleza obszerny, przez lata
opracowywany malterial poznawcezy i coraz bardzie] doskonalone techniki
1 srodki pomocnicze. Material poznawczy, techniki i srodki pomocnicze
stanowia lacznie przedmiot subdyscypliny psychologii - diagnostyki
psychologicznej. Punkt cigzkosci badan diagnostyki psychologicznej
stanowi dobér kadr'” i diagnoza zaburzen psychicznych, w mniejszym
stopniu za$ doradztwo zawodowe. Na skutek tego psycholog zajmujacy
si¢ doradztwem zawodowym nie moze w tak bezposredni sposob opierac¢
si¢ na wynikach badan, jak ma to miejsce w obu innych zakresach
stosowania. Szczegdlnie w przypadku zadania wyboru drog zawodowych
sposrod roznych alicrnatyw (Jaki zawod byltby dla osoby zainteresowanej
najodpowiedniejszy? w jakim zawodzie znalazlaby prawdopodobnie
najwicksze zadowolenia?) musi on przenies¢ z duzym wyczuciem tresci
poznawcze wywodzace si¢ zwykle z innego zakresu zadan, (z zawodowe]
diagnostyki przydatnosci) do innej sytuacji zadaniowe;.

Osobnego omowienia wymagaja festy i ankiety psychologiczne.
U ich podstaw lezy nastepujaca zasada: jednolicie podane sytuacje (np.
zawsze w takiej samej formie podane zadania myslowe, w takiej samej
formie zadawane pytania) pozwalaja na poréwnywanie danych
otrzymanych od bardzo wielu 0séb (zaré6wno wzgledem siebie jak i na
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odniesienie si¢ do wydarzen w zyciu tych o0s6b) i dojscie obydwiema
drogami do sieci wzajemnie wspierajacych si¢ ponadosobowych tredci
poznawczych. Przestanka takiego zbioru tresci poznawczych jest
odpowiednio duza wiarygodnos¢ wynikéw uzyskanych dla danej osoby.
Osiaga sie ja poprzez testy i ankiety, na ktore sklada sie wzglednie duza
liczba zadan badz pytan, stawianych poszczegdlnym osobom (wynik
pojedynczego zadania lub odpowiedZ na pojedyncze pytanie bytyby w du-
ze] mierze przypadkowe).

Wérod testow rozroézniamy:
testy jednowymiarowe: procedury badan mierzace jedna okreslong ceche,
testy wielowymiarowe. systematyczne zestawy testow, przy ktorych
dokladnie wiadomo, w jakie] mierze pokrywaja si¢ poszczegodlne cechy
mierzone testami,
baterie testow: zestawy testow 1 ankiet, ukierunkowanych na rézne
obszary cech (np. zdolnosci, zainteresowania zawodowe, zamitowania do
okreslonego $rodowiska zawodowego) 1 postugujacych sie technikg
przetwarzania danych (do magazynowania danych, do kontynuacji badan
osoby zainteresowane] 1 opracowania wynikow poszczegoélnych osob w
postaci orzeczenia psychologicznego).

Procedura badawcza posiadajaca wymienione cechy baterii testow
jest test wyboru zawodu (niem. skvot: BWT/Berufswahltest) Federalnego
Urzedu Pracy’”. Stosowany jest w Standardowych Badaniach Psycho-
technicznych dla Doradztwa Zawodowego przeprowadzanych w Shuzbie
Psychologicznej (poréwnaj n.s)™.

Oprécz stosowania testow 1 ankiet psycholog regularnie podejmuje
analize ,historii Zycia” osoby zainteresowanej, jej elementow waznych
z punktu widzenia zawodu. Tego co jest wazne z punktu widzenia zawo-
du, nie mozna okresli¢ dla wszystkich przypadkow. W poszczegdlnym
przypadku dla wczesniejszej 1 przysziej kariery zawodowe] moga by¢
wazne aspekty historii zycia odnoszace si¢ np. do partnerstwa, spgdzania
wolnego czasu, wyobrazni, $wiatopogladowo-religijnego zycia wew-
netrznego, zachowania poszukiwawczego, pola problemow duchowych
i zaburzen. Na pierwszy plan wysuwajg si¢ jednak dwa aspekty historii
zycia: zachowanie w sytuacjach zorientowanych na wynik (w szkole, w
dotychczasowej pracy) wraz z wynikami osiggnietymi w sytuacji
zorientowanej na wynik i te aspekty czynnosci wykonywanych w wolnym
czasie, ktore wiaza si¢ z czynnosciami zawodowymi.

Waznych informacji dostarcza okres szkolny osoby zainteresowane;).
W kazdym przypadku najpierw znaczenie przypisuje si¢ stopniowi
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osiagnigtego wyksztalcenia. Interesujaca jest rowniez droga ku niemu,
a takze, czy cel osiagni¢to bez przerw, j akie problemy pojawialy sig,
w jakim stopniu konieczna byla pomoc rodzicow, czy konieczne byly
korepetycje itp. Wazne sg reakcje emocjonalne na chodzenie do szkoly,
jakie przypomina sobie osoba zglaszajaca si¢ po poradg, reakcje w ogole
na lekcje w szkole 1 na rozne przedmioty oraz rézne sytuacje w trakcie
nauki 1 osiggnigcia. Uzyskane oceny stanowig zawsze wazne dane.
Wprawdzie zawieraja w sobie wiele rzeczy niewazkich i przypadkowych

— m.in. na skalg ocen stosowana przez nauczyciela wplywajg osiagniccia
pozostatych uczniow'’ — we wszystkich zakresach jednak mozna znalezé
pewna zalezno$¢ miedzy ocenami szkolnymi a pozZniejszym sukcesem w
ksztalceniu zawodowym i wyzszym. Prawdopodobiefistwo ukonczenia
ksztalcenia zawodowego 1 studiéw oraz dobre wyniki egzaminow jest
wyraznie wyzsze dla tych osob, ktore juz w szkole ogdlnoksztalcacej
osiagaly dobre wyniki."” I odwrotnie: u osoby majgcej nieustannie zte
wyniki w szkole przewidywana jest kariera zawodowa z gorszymi
wynikami, nawet jcsli osiagnela ona przecietne lub lepsze niz przecigtne
wyniki testow na inteligencjf;“’. Dos$¢ duza zdolno$¢ prognostyczna ocen
szkolnych mimo ich zalezno$ci od przypadkowych wplywéw 1 innych
znieksztalcen wynika z wielosci znaczqcych wplywow, jakie oprocz
zdolnosci pojawiaja si¢ tu: zainteresowania, motywacja o0siggnigc.
koncentracja uwagi, aby wymieni¢ chocby kilka z nich. Wszystko to
wazne jest rownicz w pozniejszym zyciu i stanowl warto$¢ progno-
styczna, jakq posiadajg oceny szkolne.

Dla psychologa zwiazki te tworza zaledwie czg$¢ podstawy jego
oceny i dziatania. Przy ich pomocy laczy on myslowo cechy osobowe i ce-
chy rozwazanych zawoddw. Moze rozpozna jednak poza tymi cechami
1 zaleznosciami indywidualne cechy szczegolne osoby 1 jej historii zycia,
ktére postawig cechy te i zaleznosci w innym $wictle i wplyna na ich inng
ocene. Tego rodzaju odbxegajqce interpretacje niosa z soba niebezpie-
czenstwo mylnych mterpretacp , zwlaszcza jesli interpretujacy, jak to si¢
czesto dzieje, ma «ulubione pomysiy», szczegolnie do ktorych jest
przywiazany i zbyt czesto je stosuje. Psycholog musi w czasie swojego
ksztalcenia niebezpieczenstwo takie poznac.

To, o czym mowiliSmy, nie dotyczy jedynie szkél ogoélnoksztalca-
cych, lecz rowniez odbytego ksztalcenia zawodowego 1 wczesdniejszego
zatrudnienia, jesli dotyczy to osoby zglaszajacej si¢ po porade. Tu,
podobnie jak w szkole, chodzi o dlugotrwale sytuacje zorientowane nu
wynik z koniecznoscia budowania wiedzy 1 umiejgtnosci przez miesiace
i lata z wszelkimi wymaganiami psychicznymi, jakie si¢ z tym wiaza.
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Na koniec chcielibySmy jeszcze poswiecié uwage znaczeniu, jakie
przypisywane jest poszczeg6lnym Zrédtom informacji, ktérymi postuguje
si¢ psycholog. Nie mozna tu da¢ uniwersalnej odpowiedzi wobec réznosci
0s0b zainteresowanych, sytuacji, probleméw i pytan. Jednak mozemy
stwierdzi¢, ze autowypowiedzi — jako jedyny bezposredni dostep do prze-
zy¢ osoby zainteresowanej, czyli do jej oczekiwan, emocji i my$li — sg
bardzo wazne w wigkszosci przypadkoéw w ramach dziatalnoéci psycho-
loga w psychologicznym poradnictwie zawodowym. Umozliwiaja osobie
zainteresowanej przekazanie psychologowi informacji, do ktérych nie
moglby on dotrze¢ w inny sposob. Do tego zalicza si¢ rowniez wypowie-
dzi osoby zainteresowanej, ktére odnoszg si¢ do danych z innych zZrodet
informacji (np. do danych dotyczacych historii zycia lub danych wynika-
jacych z testu) i ktére powoduja inng interpretacj¢ tych danych przez
psychologa, niz ta bez odnosnej wypowiedzi osoby zainteresowane;.

Przykladem moze byé nast¢pujacy pojawiajacy si¢ dosé czesto w
praktyce psychologicznej przypadek.

Psycholog w czasie badania przeprowadzil test dotyczacy zaintere-
sowan zawodowych. Opierajac si¢ na wypowiedziach osoby zglaszajacej
si¢ po porad¢ w rozmowie, ktéra prowadzona jest pézniej, rozpoznaje on,
ze rozw0j zainteresowan i deklaracja zainteresowan u osoby zglaszajace;j
si¢ po porade sa jeszcze we wezesnej fazie rozwoju 1 w porownaniu z
rowiesnikami bardzo niedojrzatle. W zaleznosci od innych okolicznosci
moze to skloni¢ psychologa do odejscia od wynikow testu badajacego
zainteresowania zawodowe I szukania mozliwosci pokonania «brakujgcc;j
dojrzalosci zawodowej».

Sporzadzanie orzeczenia

Psycholog interpretuje uzyskany stan wiedzy (przede wszystkim na
podstawie dokumentacji pisemnej, rozmowy z osoba zglaszajaca si¢ po
porade oraz wynikdéw testow i obserwacji zachowania) w jej treSciowym
zwigzku i na tle rozwigzywanego problemu zawodowego. Tresci poznaw-
cze, do jakich dochodzi, przekazuje w formie pisemnego orzeczenia dla
doradcy pracy badZ posrednika pracy lub doradcy zawodu (w przypadku
porady psychologicznej i Standardowego Testu Psychotechnicznego
obowiazuja inne procedury, o ktorych tu nie bedziemy moéwi¢ (pordwnaj
IIL.2 i I1L.5).

Merytoryczne podstawy sporzadzania orzeczenia nalezy wypracowac

. I . ‘ 43) . .
w samej Stuzbie Psychologicznej Federalnego Urzedu Pracy ~, poniewaz
nie ma zadnych wczesniejszych prac z dziedziny sporzadzania orzeczenia
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psychologa zawodowego. Do pewnego stopnia mozna tu skorzystaé z
doswiadczen 1 tresci poznawczych pochodzacych z zakresu psychologii
klinicznej i psychologii sadowej. Centralnymi pojeciami do okreslenia
wymagan w odniesieniu do orzeczenia sa odpowiednios¢ przypadku,
prezentacja, zrozumialosé i sila przekonywania. Tym centralnym poje-
ciom przyporzadkowano wymagania stawiane orzeczeniom psychologa w
urzedzie pracy.

Porada psychologiczna

Merytorycznymi podstawami porady psychologicznej (pordwnaj
III.2) sgq przede wszystkim tresci poznawcze 1 techniki, wypracowane
przez rozne szkoly psychoterapii w ostatnim dziesigcioleciu oraz w coraz
wieksg)ym stopniu badania psychoterapeutyczne wychodzace poza granice
szkot .

Te tresci poznawcze i techniki maja znaczenie nie tylko dla porady
psychologicznej, lecz roéwniez dla orzeczenia psychologicznego (po-
rownaj IlII.1). Z jednej strony odpowiednio przeszkolony psycholog moze
metodycznie wzbogaci¢ rozmowg diagnostyczna z osobg zglaszajaca sie
po porade poprzez dolaczenie technik rozmowy wywodzacych sig ze
szkol psychoterapeutycznych, z drugiej strony rozmowa diagnostyczna
zawiera czesto — w wiekszym badZ mniejszym stopniu — réwniez czgéel
doradcze, skicrowanc na zmiang, np. dodajgce odwagi lub motywujace
(poréwnaj I11.2), wewnatrz ktdrych stosuje si¢ techniki rozmowy.

Do merytorycznych podstaw porady psychologicznej nalezy wiele
tresci poznawczych diagnostyki psychologicznej, ktére zostalty pokrotce
omoéwione. Powodem tego jest to, Ze réwniez porada psychologiczna
zawiera elementy diagnostyczne. Psycholog steruje swolm postepo-
waniem na podstawie informacji 1 wrazen zdobywanych w kazdym
momencie rozmowy. Wiedza 1 umiejgtnosci sg tu inne niz w przypadku
procedury testowe)., poniewaz odnosza si¢ do innej wiedzy 1 umiejetnosci
wywodzacych sig¢ z diagnostyki psychologicznej uchwycenia odrebnosci.
specyfiki osobowe] cztowieka.
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VII. PRZYKLADY Z PRAKTYKI"

Przyktady pochodzace z praktyk Si by P 'ch IE _| maja

unaocznic, z jaka roznorodnoscia problen 1 pytan styka si¢ na co dzien
psycholog w urzedzie pracy. Dla prez t acji przypa dk w (lu b kt érye ch
aspektow przypadkow) konieczne by} wyodr Qb spraw najistot-
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VII. PRZYKLADY Z PRAKTYKI”

Przyklady pochodzace z praktyki Shuzby Psychologicznej maja
unaocznié, z jaka roznorodnoscia problemoéw i pytan styka sie na co dzien
psycholog w urzedzie pracy. Dla prezentacji przypadkow (lub niektérych
aspektéw przypadkow) konieczne bylo wyodrebnienie spraw najistot-
niejszych dla danego przypadku i zrezygnowanie z wszelkich szczegétow.
Ulatwil to rowniez obowiazek stosowania si¢ do zalecen prawnej ochrony
danych.

Przypadek 1 - Edith A.

Sytuacja wyjsciowa

Edith A., lat siedemnascie, chodzi do ostatniej klasy szkoly realne;j
1 za cztery miesigce ma ja ul\onuyc (zdobywajac wyksztalcenie §rednie).
Udaje sie do doradcy zawodu, poniewaz nie wie, co ma robi¢ zawodowo
po ukonczeniu szkoly realnej. Po ukonczeniu sidédme;j klasy szkotly realnej
zdecydowala si¢ na grupe Il wyboru przedmiotéw obowiazkowych, w kto-
rej nacisk kladzie si¢ na przedmioty zwigzane z gospodarkg 1 prawem,
rachunkowosé, ksiegowo$¢, stenografie 1 pisanie na maszynie. Miala
nadziejg, ze z przedmiotami tej grupy najlepiej sobie poradzi; w wyborze
tym przemyslenia w sprawie zawodu nie mialy zadnego znaczenia.

W rozmowie doradczej wymienia najpierw zawody socjalne 1 mowi
0 swojej cheei pomocy innym ludziom. Chee pomagaé innym ludziom,
stuzyé im rada. Ma watpliwosci, czy jest w stanie sprosta¢é wymogom
zawodOw z pracg socjalng. Pytana przez doradcg zawodu nie jest w stanie
wymieni¢ zadnego takiego zawodu, ktorym interesowala si¢ bardziej
intensywnie. Potem mdwi, ze w zwigzku z dos¢ dobrymi ocenami mysli
o dalszej edukacji w wyzszej szkole zawodowej lub byé moze o maturze.
Nie moze jednak oceni¢, czy poradzi sobie na studiach wyzszych i stad
nie zastanawiata si¢ dotychezas nad zadnym kierunkiem studiow.
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W zasadzie jest zainteresowana bardzo wieloma zawodami, dlatego
tak trudno podja¢ jej decyzjg. Jej gléwny problem polega na tym, ze nie
wie, czy jest w stanie czemu$ sprosta¢ czy nie. Styszala, ze w urzedzie
pracy jest psycholog pomagajacy w tego rodzaju sprawach.

Doradca zawodu ma wrazenie w trakcie rozmowy, ze w przypadku
Edith A. proces wyboru zawodu z jakich$ przyczyn nie jest jeszcze
dojrzaly i to przede wszystkim stanowi problem do rozwiazania. W takiej
sytuacji podchwytuje jej mysl i proponuje konsultacje z psychologiem w
urzg¢dzie pracy.

W orzeczeniu psychologa doradca zawodu chee znalezé odpowiedz
na pytanie, czy osobie zainteresowane] mozna zaleci¢ kontynuacje
edukacji do poziomu wyzszej szkoly zawodowej lub studiéw wyzszych;
oczekuje od psychologa wskazowek, jak przeprowadzié z osobg zaintere-
sowang kolejne spotkanie doradcze.

Jakie tresci poznawcze pozyskuje psycholog w urzedzie pracy?

Po krétkiej rozmowie wstgpnej z osobg zainteresowang psycholog
przeprowadza badanie testowe i nastgpnie obszerna rozmowe. Centralnym
tematem rozmowy sa zainteresowania zawodowe i jej plany. Nie bez
dumy Edith A. mowi, ze prawie co tydzien przychodzi jej do glowy inny
zawdd. W pierwszym momencie uwaza, ze dany zawod jest ,catkiem
fajny”, potem pojawiaja si¢ watpliwosci. Ostatnio na przyklad
interesowala si¢ zawodem trenera jazdy konnej, jednak pdznicj zdala
soble sprawe, ze zawdd ten wymaga sily fizycznej. Myslata réwniez o
zawodzie kosmetyczki, poniewaz lubi malowaé si¢ i tadnie wygladac.
Chetnie pomagalyby ludziom majgcym problemy psychiczne, np.
narkomanom, che¢tnie réwniez zajmowalaby si¢ pielegnowaniem
noworodkéw. Podobaja jej si¢ rowniez zawody medyczne; chociaz nie
moze znie$¢ widoku krwi. Udzielanie lekcji lub korepetycji — w tym takze
si¢ widzi. Jednak ma problem w obcowaniu z ludzmi: szybko traci
cierpliwo$é. W zasadzie chgtniej pracuje umystowo, rzeczy praktyczne
raczej jej ,,nie leza”. Musi uwzglednié przy wyborze zawodu swoje niskie
ci$nienie, ktdre cze¢sto powoduje u niej zmeczenie.

Uwage psychologa zwraca bardzo emocjonalna reakcja osoby
zainteresowanej, kiedy opowiada, ze szybko traci cierpliwo$¢. Poleca
opisaé sytuacje, w jakich mialo to miejsce w przesztosci. Chodzito o sy-
tuacje, w ktorych miala konflikty z réwieénikami i nie mogta konfliktow
tych tatwo rozwigzaé. PdzZniej okazalo sig, ze na takie sytuacje reaguje
najczesceiej dluzej utrzymujacym si¢ nastrojem przygnebienia.
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Zrekonstruowane w rozmowie sposoby zachowania w sytuacjach
codziennych 1 sposoby zachowania obserwowane podczas rozmowy oraz
wyniki uzyskane z testu osobowosci wskazujg, ze Edith A. jest
emocjonalnie chwiejna i slaba psychicznie (przypuszczalnie réwniez
fizycznie). Jej myslenie, odczuwanie 1 dzialanie jest chwiejne i czesto
sprawia wrazenie niedojrzalego. Dotad nie udalo si¢ jej rozwinaé bardziej
stabilnych orientacji zyciowych. W zwigzku z powyzszym malo trwale sa
przemyslenia i plany zawodowe, i odpowiednio mato nosne. Ponadto
wahania nastroju obcigzaja nie tylko jej stosunki w rodzinie i gronie
przyjaciol, lecz rowniez utrudniaja jej uporanie si¢ z oczekujacymi jg
problemami — réwniez problemem wyboru zawodu.

Osobowos¢ i1 sytuacja zyciowa Edith A. we wszystkich aspektach
prowadza psychologa do przekonania, ze obecnie nie jest w stanie podjac
decyzji dotyczace] wyboru zawodu. Wprawdzie nie jest pewne, czy wraz
z wiekiem 1 dalszym rozwojem nastapi stabilizacja osobowosci, jednak
mozna tego oczekiwa¢ z pewnym prawdopodobienstwem. Stad osoba
zainteresowana, wedlug opinil psychologa, nie powinna obecnie, to jest
po ukonczeniu szkoly realnej, podejmowac¢ decyzji o swojej przysziosci
zawodowej. W kontynuacji nauki w szkole widzi mozliwo$¢ przedtuzenia
takiej decyzji, zwlaszcza ze sama osoba zainteresowana zastanawiala si¢
nad nauka w sredniej szkole zawodowej 1 wyzszej szkole zawodowe;.

W tym momencie nalezy zastanowi¢ si¢ nad mozliwoscig nauki w
szkole ogélnoksztalcacej, stawiajacej wyzsze wymagania niz te, z jakimi
dotad stykala si¢ Edith.

Pierwsze pytanie w tym kontekscie dotyczy je] zdolnosci
intelektualnych. Oceny, jakie uzyskala w wigkszosci przeprowadzonych
testOw na inteligencje, odpowiadajg dos¢ doktadnie przecigtnym wynikom
sicdemnastoletniego ucznia szkoly realnej. Wydaje si¢ posiadaé pewien
rodzaj uzdolnienia w zakresie dziedzin pogladowych (m.in. wyobraZnia
przestrzenna, zrozumienie zagadnien mechaniczno-technicznych). Ma
trudnosci z pisownia.

Drugie pytanie dotyczy motywacji ocen i1 nauki. Relacja migdzy
jedynie umiarkowang inteligencja (na podstawie testu) a dos¢ dobrymi
ocenami na Swiadectwie semestralnym ($rednia ocen: 2,1, najgorsza
ocena: 3) pozwala wnioskowac o raczej dobrej motywacji do nauki 1 uzys-
kiwania ocen (przyp. thumacza: w Niemczech najlepsza oceng w szkole
jest 1, najgorszg — 6). Zalozenie lo opiera si¢ na wypowiedziach Edith A.,
ktére poddawane sa krytycznej ocenie psychologa.

Psycholog wyciaga nastepujace wnioski: odradza rozpoczecie nauki
w gimnazjum. Tutaj doszediby kolejny jezyk obcy, a nauka jezykow
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obcych — 0 czym sama wie — nie jest jej najmocniejsza strong. Watpliwe
jest, czy sprosta wymaganiom wyzszej szkoly zawodowej. Ale réwniez
bez takiego celu w jej przypadku wydaje sie by¢ sensowna nauka w $red-
niej szkole zawodowej. Tutaj nie ma istotnych przeciwskazan, chociaz
moze mie¢ klopoty zwigzane z trudnosciami z pisownig. W przypadku
podjecia nauki w sredniej szkole zawodowej istniejq przestanki wyboru
kierunku zwigzanego z technika.

Co robi psycholog urze¢du pracy?

Po zakonczeniu rozmowy psycholog podsumowuje swoje orzeczenie
1 wyjasnia wnioski dla dalszych rozwazan zwigzanych z przemysleniami
zawodowymi. Oswiadcza zrozumienie jej sytuacji i unaocznia, ze przede
wszystkim w podjgciu nauki w Sredniej szkole zawodowej widzi
mozliwos¢ zyskania czasu na przemyslenie 1 ugruntowanie wyboru
zawodu. Jednoczesnie wyraznie wskazuje na to, nie zniechgcajac jej, z ja-
kimi wymaganiami musi si¢ liczy¢, podejmujac nauke w sredniej szkole
zawodowej.

W orzeczeniu psycholog ilustruje pokrotee doradcy zawodu sytuacje,
w jakiej jest Edith A. Wyjasnia mu, do jakich wnioskow doszedl. Po
omdwieniu argumentow, ktore wedlug niego sktaniajg do podjecia nauki
w sredniej szkole zawodowej, radzi doradcy zawodu, aby nie zachgcat
osoby zainteresowanej do podje¢cia naukit w gimnazjum 1 z dystansem
podejmowal teitiat wyzsze] szKoly zawodowey.

Na czym polegala pomoc psychologa w urzedzie pracy?

Psycholog pomogl osobie zglaszajaceej si¢ po porade uswiadamiajac
jej. ze potrzebujc jeszeze czasu na podjecie decyz)i w sprawie wyboru
zawodu. Ponadto moze ona teraz lepiej oceni¢ swoje intelektualne
mozliwosci 1 lepiej zna swoje mocne i stabe strony.

Doradca zawodu  otrzymal wskazowki, jak dalej prowadzié
doradztwo. Wie, z¢ nie powinien zachgca¢ osoby zglaszajacej si¢ po
porade do podejmowania decyzji zawodowych, poniewaz nie ma ona
jeszeze w pelni ustabilizowanych orientacji zyciowych 1 dlatego nie jest w
stanie podjaé przemyslanej decyzji wyboru zawodu. Otrzymat informacje.
aby oméwi¢ z osoba zglaszajaca si¢ po porade ,za 1 przeciw”
uczeszezania do $rednie) szkoty zawodowe] wraz z naleznym wyborem
kierunku ksztalcenia. Moze uniknaé podejmowania tematu tych drog
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zawodowych, gdzie nie ma szczeg6lnych widokéw na sukces lub ktérych
obecnie nie mozna w sposob wystarczajaco pewny oceniaé.

Przypadek 2 - Franz P.

Sytuacja wyjsciowa

Franz P., lat 21, uczy si¢ zawodu stolarza, jest to jego trzeci rok
nauki. Udaje si¢ do doradcy zawodu, aby wystapi¢ z wnioskiem o pomoc
finansowa na pozostaty okres nauki.

Franz P. rozpoczal poczatkowo nauke zawodu stolarza w innym
zakladzie, nie mogt tu jednak doj$¢ do porozumienia z majstrem i dlatego
zmienit zaklad. Egzamin czgsciowy zdal na ocene 3,0 (czgs$é teoretyczna)
1 3,4 (czgs¢ praktyczna). Opowiada o coraz wigkszych napigciach w
stosunkach z obecnym majstrem. Nie jest pewien, czy wytrzyma siedem
pozostalych miesigey do ukonczenia nauki. Nie obawia sie samego
egzaminu koncowego.

Doradca zawodu zna Franza P. od pigeiu lat i jest zaniepokojony
wydarzeniami, o ktorych dowiaduje si¢, poniewaz Franz P. przed
podjeciem nauki zawodu stolarza rozpoczynat juz dwukrotnie nauke
zawodu (dekarza 1 pracownika pralni), przerywajac ja. Od poczatku byly
trudnosci ze znalezieniem zak%adu dla Franza P, poniewaz ukonczyl

}\Hl 1 IV 26 STedntg Ocen 3,0 1 WYKAZYWa PrOWOKAEY G Z4ehowame

zaréwno wobec rowiesnikow, jak 1 osob starszych od stebie. Z kazdym
przerwaniem nauki coraz trudniej bylo znalez¢ kolejny zakiad.

Pochodzi z rozbitej rodziny. W ostatnich latach, jak méwi Franz P.,
sytuacja rodzinna stala si¢ nie do zniesienia. Od jakiegos czasu nie
mieszka juz z rodzicami. Doradca zawodu przypuszczat dotychczas, ze
korzenie trudnosci z dopasowaniem si¢ w przypadku Franza P. tkwig w
tym miejscu. Nie moze jednak réwniez wykluczyé, ze Franz P. nie dawatl
lub nie daje rady z intelektualnymi wymaganiami zwigzanymi z naukg
zawodu i ze brak dopasowania w jego zachowaniu, jak to si¢ nierzadko
zdarza, wynika wlasnie stad.

Doradca zawodu chece w zwigzku z decyzja odnosnie wniosku Franza
P. 0 przyznanie pomocy finansowej na nauke zawodu zasiggnaC opinii,
czy Franz P. predysponowany jest do nauki zawodu stolarza. Wystepuje z
wnioskiem o wydanie orzeczenia psychologa 1 umieszcza w nim dwa
pytania: Czy Franz P. posiada mozliwosci intelektualne do nauki zawodu
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stolarza? Czy Franz P. kiedykolwiek bgdzie mogt si¢ tak dopasowaé, jak
wymaga tego nauka czy praca zawodowa?

Jakie tresci poznawcze pozyskuje psycholog w urzedzie pracy?

Aby odpowiedzie¢ na pytanie, czy Franz P. jest intelektualnie w
stanie ukonczy¢ nauk¢ zawodu stolarza, psycholog w urzedzie pracy
najpierw rozmawia z nim i potem przeprowadza badanie testowe. Dobiera
takie testy, ktore umozliwiajg zarowno oceng¢ wszystkich waznych
obszardw inteligencji oraz podstawowych umiejetnosci liczenia i popraw-
nej pisowni.

W czasie badania testowego Franz P. pracuje nieprzerwanie,
starannie 1 bez objawow zmgczenia. Wyniki sg — czego trudno byloby sie
spodziewac¢ na podstawie ocen szkolnych i ocen egzaminu czesciowego —
catkiem dobre. Mieszcza si¢ powyzej Sredniej 0sOb ze Srednim
wyksztalceniem. Stad nalezy wykluczy¢ brak zdolnosci intelektualnych
do nauki zawodu stolarza czy tez jakichkolwiek innych zawodow.

Powody przerywania nauki leza zatem gdzie indziej. Psycholog stara
sig znalez¢ te powody w czasie rozmowy z nim. Franz P. méwi o duzych
konfliktach z rodzicami w dziecinstwie i mlodosci. Opowiada dalej, ze
obecnie nie ma zadnych przyjaciol 1 ze mistrz jest jedyna osoba, do ktorej
mial zaufanie w ciagu ostatnich lat. Do niedawna dobrze si¢ ze sobg
rozumieli. Jest dos¢ mlody i bardzo wyrozumialy wobec mlodziezy.
Zapytany 0 spory, jakic pojawlly si¢ mimo dobrego rozumienta si¢ Z mis-
trzem, Franz P. wspomina o coraz czestszym spoznianiu si¢ do pracy w
ostatnim czasie. Psycholog pyta ostroznie, ale z wyraznym ukierunko-
waniem, o powody spézniania si¢ 1 osigga to, ze Franz P. wahajac si¢
zaczyna opowiada¢ o swojej pasji hazardu. Jak tylke ma pieniadze
spedza wieczory do poznych godzin nocnych w salonach gry. Rano czgsto
nie moze si¢ obudzi¢, przychodzi za p6zno 1 zmgczony do zakladu, wtedy
mistrz jest na niego zly. Miesza si¢ réwniez czeladnik i podzega
przeciwko niemu mistrza. Ostatnio musial sprzeda¢ swoj stary samochdd,
poniewaz mial dlugi. W ogole ma wrazenie, ze stracil panowanie nad
sytuacja.

Co vobi poyehelog urmpdu pracy ?

Zdaniem psychologa urzedu pracy pasja hazardu przyjela w
przypadku Franza P. charakter natogu. Z najnowszych badan wiadomo, ze
przy tego rodzaju uzaleznieniu ludzie nie sa w stanie poradzi¢ sobie sami
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z problemem, lecz potrzebujg wlasciwej fachowej terapii. Stara si¢
uzmystowié osobie zglaszajacej si¢ po porade koniecznos$¢ psychoterapii.
W zwiazku z tym unaocznia Franzowi P., jakie konsekwencje moze mieé
kolejne przerwanie nauki dla jego przyszlej drogi zawodowej i zyciowe].
Konczac wskazuje mu placowkeg zajmujaca si¢ doradztwem w przy-
padkach problemow z nalogami i zaleca mu jak najszybsze zgloszenie sig¢
tam i rozpoczgcie terapii. Poniewaz psycholog urzgdu pracy poprzez
kontakty z placowkami doradczymi w regionie wie, ze w trakcie takiej
terapii oprocz wlasciwego problemu pracuje si¢ rowniez nad problemami
zwigzanymi z nawigzywaniem kontaktow 1 wczesniejszymi problemami
rodzinnymi, nie porusza w rozmowie z Franzem P. blizej tych tematow.

Nastgpnie mowi osobie zglaszajacej si¢ po porad¢ o jej dobrych
wynikach testu 1 przekazujac t¢ informacj¢ podbudowuje osobe
zainteresowana, dodaje jej odwagi. Franz P. wyciaga dla siebie wniosek,
ze w koncu nie jest «przegrany».

Psycholog sporzadza odpowiednie orzeczenie. Wskazuje doradcy
zawodu szczegoélnie to, jak wazne jest, aby Franz P. nie przerwal nauki,
poniewaz mimo wszystko istniejagce w dalszym ciagu zaufanie do majstra
jest jego istotng podporg w zyciu. Kolejne przerwanie nauki mogloby
mie¢ nie tylko konsekwencje dla jego dalszej drogi zawodowej, lecz
stworzyloby bardzo niekorzystng sytuacje wyjsciowa dla rozwazanej
psychoterapii.

Na czym polegala pomoc psychologa urz¢du pracy?

Psycholog umotywowal osob¢ zglaszajaca si¢ po porade dwojako:
z jednej strony do tego, aby zaufala swoim zdolnodciom i ukonczyla
nauke, z drugiej strony, aby uswiadomila sobie koniecznos¢ terapii i jg
natychmiast rozpoczgla.

Doradca zawodu dowiaduje si¢ od psychologa urzgdu pracy, w ja-
kich warunkach moze liczy¢ na ukonczenie nauki przez osobe¢ zglaszajaca
si¢ po porade. Otrzymuje rowniez wskazowki do nastgpnej rozmowy, w
ktérej moze wykorzysta¢ uwagi psychologa i wzmocni¢ motywacjg.
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Przypadek 3 — Karl M.

Sytuacja wyjSciowa

Karl M., lat 37. ukonczyt politechniczng szkole srednia, wyuczyl sie
zawodu murarza, po czym przez 15 lat pracowal w tym zawodzie. Jest
zonaty 1 ma dwuletnig corke.

Pan M. udaje sig do urzgdu pracy, poniewaz liczy sie z tym, ze
wkrotce moze stac si¢ bezrobotny. Zaklad, w ktérym jest zatrudniony,
bedzie zmuszony do zwolnienia czgsci zatogi ze wzgledu na
zmniejszajace si¢ zamowienia. Nie widzi praktycznie szans utrzymania
si¢ w zakladzie, poniewaz w ostatnim czasie byl czesto na zwolnieniu
lekarskim. Na pytanie posrednika pracy o powody mdwi o czestych
ucigzliwych bolach plecow.

Poérednik pracy zaleca wobec tego wydanie orzeczenia lekarskiego.
W orzeczeniu widnieje, ze Pan M ma uszkodzenie krazka
migdzykregowego. ktére co prawda nie jest obecnic bardzo silne, lecz
wakazana JL‘H[ ZIM1ana /,uwudu, pnniuwak wykmlujqc dulcj fen sam zawod
moze nastapié nasilenie si¢ schorzenia. Pan M. wystepuje w zwiazku z
tym z wnioskiem o rehabilitacj¢ zawodowa. Tym samym trafia do
doradcy rehabilitacyjnego urzgdu pracy, ktéry zajmuje si¢ tego rodzaju
przypadkami.

Doradva ieliabilitacyjily Szuka W rozmowie doradeze) wspolnie z Pa-
nem M. alternatywy dla dotychczas wykonywanego zawodu murarza.
Omawiane sg rozne drogi zawodowe. Doradca rehabilitacyjny i osoba
zgltaszajaca si¢ po porade powracajg w rozmowie ciagle do jednej z nich:
pracy w charakterze sprzedawcy w sklepie z materialami budowlanymi.
Wiele wzgleddéw wydaje sie przemawiad za tym rozwiazaniem.

Doradca rehabilitacyjny nie jest jednak pewien, czy Pan M. upora si¢
z wymaganiami takiej pracy. Pojawia si¢ przed oczyma sytuacja
obstugiwania 1 doradzania, Kkoniecznos¢ dostosowania si¢ do
zmieniajacych si¢ klientéw i zdolnos¢ nawiazywania kontaktéw 1 dopa-
sowania, przejawiajaca si¢ w umystowej elastycznosci i zdolnosei wysta-
wiania sie. Pan M. robi na nim wprawdzie wrazenie czlowieka pewnego

siebie, ale rGwniez w pewnym stopniu malomoéwnego 1 nieelastveznego
Psycholog w orzeczeniu psychologicznym winien odpowiedzie¢ na

nastgpujace pytania: Czy Pan M. jest predysponowany do wykonywania
zawodu sprzedawcy w sklepie z materiatami budowlanymi? Czy w tym
przypadku, jesli okazatoby sig to niemozliwie, mozna zaleci¢ inny profil
zawodu z punktu widzenia cech psychologicznych?
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Jakie treSci poznawcze pozyskuje psycholog urzedu pracy?

Cztery tygodnie po rozmowie z doradeg rehabilitacyjnym Pan M.
pojawia si¢ u psychologa na jego zaproszenie. Rozpoczynajac rozmowe
psycholog chce dowiedzie¢ si¢ od Pana M., czy od czasu rozmowy z do-
radea rehabilitacyjnym cos si¢ zmienito w jego planach zawodowych. Pan
M. méwi, ze sklep z materiatami budowlanymi odpowiada mu. Zgodnie z
sugestia doradcy rehabilitacyjnego odwiedzit dwa takie sklepy i odniost
dobre wrazenie zarowno pod wzglgdem zadan jak i warunkow pracy. Co
do wymagan zwigzanych z przekwalifikowaniem sig, wydaje si¢ nie miec
watpliwosei. Wielu ludzi musi dzi§ zmienia¢ zawdd i1 dajg sobie z tym
rade: dlaczego z nim mialoby by¢ inaczej. Wprawdzie w szkole 1 w trak-
cie nauki zawodowej nie mial najlepszych ocen, to co bylo konieczne
opanowywal jednak bez trudnoéci i bez szczegdlnego wysitku.

Chociaz w tym przypadku centralne pytanie nie dotyczy zdolnosci
intelektualnych w waskim sensie (zdolno$¢ myslenia, jaka wymagana jest
w szkole lub w czegel teoretycznej ksztalcenia zawodowego), psycholog
zaleca, aby Pan M, wzigl udzial w odbywajacym i w tym dniu badaniu
psychologieznym. 7 jednej strony otrzymamy odpowiedz na okreslone
P'\IHHIII MIANOWICIC ihﬂW[i‘L‘f lTL"L\'I'lU?iL'-l W [TiTd.‘ilii\‘»"ll\\’\"fll IICY.L'IHH ]
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Pan M. uzyskuje w pl‘?&-‘padku wszystkich badan wyniki bliskie

srzectelnveh, Dotycay to fowied umieielnodel liczenia (podetawane

d?.mhmm opanowuje pewnie, przy wyzszych wymaganiach dochodzi
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s'/\] ko do swoich granic), pewnosct pisowni |1 spostrzegawezoScel.
Psychologowi wydaje si¢ przede wszystkim wazne, ze Pan M. w przy-
padku szybko zmieniajacych si¢ 1 nowego rodzaju zadan w zasadzie juz

za pierwszym podejsciem rozumie, 0 co chodzi, bez wyczekiwania
przystepuje do pracy i wykonuje ja szybko az do punktu, w ktérym
dochodzi do granic swoich zdolnosci 1 przerywa prace.

Chociaz badanie psychologiczne w przypadku Pana M. moglo
skonczy¢ sie juz po poltorej godzinie, psycholog poswieca duzo czasu
rozmowie. Zgodnie z umowg z Panem M. wymysla sytuacje, jakie mogg
pojawiaé¢ sie w sklepie, proszac Pana M., aby wczut sie mozliwie
intensywnie w t¢ role zadajac odpowiednie pytania 1 odpowiadajgce na nie.

Pan M ocnablinia te nradhe har wahantia 7w tar creracdlnueh tritdnoor:




Jakie tresci poznawceze pozyskuje psycholog urzedu pracy?

Cztery tvgodnic po rozmowic z doradeg rehabilitacyinym Pan M.
pojawia si¢ u psychologa na jego zaproszenic. Rozpoczynajac rozmowe
psycholog chee dowtedzie¢ si¢ od Pana M., czy od czasu rozmowy 7z do-
radeg rehabilitacyjnym cos si¢ zmienito w jego planach zawodowych. Pan
M. mowi. ze sklep z materialami budowlanymi odpowiada mu. Zgodnic #
sugestiq doradey rehabilitacyinego odwicdzil dwa takic sklepy i odniosl
dobre wrazenie zarowno pod wzgledem zadan jak 1 warunkow pracy. Co
do wymagan zwiazanvch v przekwalifikowaniem si¢, wydaje si¢ nie micé
watpliwoscl. Wiclu ludzi musi dzis zmienia¢ zawod 1 daja sobic 7 tym
rade: dlaczego 7z nim miatoby by¢ inacrze). Wprawdzie w szkole i w trak-
cie nauki zawodowe] nic miat najlepszych ocen. to co bylo konieczue
opanowywal jednak bez trudnoscei 1 bez szezegdlnego wysitku.

Chociaz w tym przypadku centralne pytanic nie dotyezy zdolnoscei
intelektualnych w waskim scnsic (zdolnos¢ myslenia. jaka wymagana jest
w szkole Tub w czedcel teoretyezne) ksztateenia zawodowego). psycholog
zaleca, aby Pan M. wzigl udzial w odbywajacym si¢ w tym dniu badaniu
psychologicznym. 7 jednej strony otrzymamy odpowiedZ na okreslone
pylania - mianowicie dotyczgee pewnosel w podstawowym liczeniu |
spostrzepawcezosci -z drugic strony sytuacja badania daje zgodnie z dos-
wiadezeniem w wielu przypadkach mozliwos¢ obserwacyt zachowania.
np. pod wzgledem tempa wyrazania si¢ 1 mozliwoscl przestawlania sic.

Pan M. uzyskuje w przypadku wszystkich badan wyniki bliskic
przecictnveh. Dotyczy to rowniez umicjetnosel liczenia (podstawowe
dzialania opanowuje pewnie. przy wyzszvch wymaganiach dochodzi
szvbko do swoich granic), pewnoscl pisowni 1 Spostrzegawczoscl.
Psychologowi wydaje si¢ przede wszystkim wazne, zc Pan M. w przy-
padku szybko zmieniajacych si¢ 1 nowego rodzaju zadan w zasadzie juz
za pierwszym podejsciem rozumic, o co chodzi. bez wyczekiwania
przystepuje do pracy 1 wykonuje jg szybko az do punktu. w Ktorym
dochodzi do granic swoich zdolnosei 1 przerywa prace.

Chociaz badanie psychologiczne w przypadku Pana M. moglo
skonezyve sie juz po pottore) godzinie, psycholog poswieca duzo czasu
rozmowic. Zeodnie 2 umowg z Panem M. wymysla sytuacje, jakie moga
pojawia¢ si¢ w sklepie, proszge Pana M., aby wczul si¢ mozliwic
intensywnie w t¢ role zadajac odpowicdnie pytania 1 odpowiadajge na nie.
>an M. spelnia t¢ prosbe bez wahania czy tez szezegdlnych trudnoser.
Jego ustne wypowiedzi  sg rzeczowe, nieco krotkic. nie bardzo zreerne.




ale wystarczajaco zréznicowane, aby umozliwi¢ porozumiewanie sig¢ w
sprawach rzemieslniczo-technicznych 1 nie sprawia¢ wrazenia nicu-
przejmych.

Co robi psycholog urzedu pracy?

Psycholog urzedu pracy dochodzi do wniosku, ze nie ma zadnvch
przeciwskazan odnosnie pracy sprzedawcy w sklepie z materiatami
budowlanymi. Nie widzi innych mozliwoéci zawodowych, bardzie
odpowiadajacych zdolno$ciom 1 upodobaniom oraz dotychczasowe;j
pracy zawodowej Pana M. Orzeczenie psychologa urzedu pracy jest
zwigzle, zawiera podsumowanie obserwacji i wnioski.

Na czym polegala pomoc psychologa urz¢du pracy?

Osoba zglaszajgca si¢ po porade zostala wzmocniona w swoim
przekonaniu, ze znalazla rozwiazanie, odpowiadajace obecnemu stanowi
zdrowia, wyksztatceniu zawodowemu, dotychczasowej pracy zawodowe;]
1 jest przez nig akceptowane.

Dotyczy to réwniez doradcy rehabilitacyjnego. Jego poczatkowe
watpliwosci rozwialo orzeczenie psychologa urzedu pracy.

Przypadek 4 — Monika S.

Sytuacja wyjsciowa

Monika S., 33 lata, niezame¢zna, matura, z wyksztalcenia pielggniar-
ka, wykonywala zawdd przez pieé¢ lat. Udaje sie do doradcy pracy.
poniewaz jest bezrobotna i musi zmienié¢ zawod.

Jej zdaniem nie jest juz w stanie wykonywaé¢ zawodu pielegniarki. Ze
wzgledu na stan wyczerpania lekarz domowy zalecil jej przerwe w
zawodzie przez dluzszy czas. W zwigzku z tym udata si¢ na roezny urlop
bezplatny, jej stan nie poprawil si¢ w tym czasie. Dlatego wypowiedziala
prace i od tego czasu jest bezrobotna.

Doradca pracy znalazl si¢ w takiej sytuacji, ze mimo licznych
wolnych miejsc pracy w zawodzie pielegniarki, nie moze ich polecaé, bo
w obecnym stanie prawdopodobnie nie moglaby sprosta¢ wymaganiom.
W zasadzie konieczna bylaby rehabilitacja zawodowa, aby Pani S. mogla
zdoby¢ kwalifikacje w innym zawodzie, ktéremu lepiej sprosta fizycznie i
psychicznie. Jednak nalezy w takim przypadku spelni¢c dwa wymogi
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/ prawne: po pierwsze. stwierdzenie ze Pani S. jest uposledzona lub ze
f"‘fkfe uposledzenie jej grozi, jesli nadal bedzie pracowata w zawodzie
pielggniarki i po drugie, ze predysponowana jest do zawodu, v ktorym
miataby sie ewentualnie ksztalci¢ w ramach rehabilitacji zawodawej

W tym celu daradey pracy potrzebne sa orzeczenia lekarskie 1 Stuzby
Psychologiczne;.

Orzeczenie lekarza urzedu pracy juz wplyngto. Lekarz nie znalazi
zadnych przyczyn, kidre moghyby wyjasni¢ dolegliwoscl, na jakie uskarza
sie, Pani S. Sam rOWNIeZ Zaproponowal LWIULCIE sty W poyvliclogs

urzedu pracy.

Jakie tresci poznawcze pozyskuje psycholog urze¢du pracy?

Opracowujac przekazang mu dokumentacj¢ psycholog dochodzi do
przcknnania, Ze najpicrw bgdzie musial przeprowadzié z Panig S. dtuga
rozmowe na temat jcj sytuacji zyciowej 1 jej drogi zawodowej. Dlatego
zaprasza ja na konsultacje.

Poczatkowo nie udaje mu si¢ podjecie rozmowy z Panig S. Wydaje
sig by¢ przygnebiona i bojazliwa. W koncu dowiaduje si¢ o nastgpujacych
rzeczach.

i Ze wzgledu na swoje zamitowanie do jezykow obceych cheiala podjac
- zawdd, w kiorym moglaby wykorzystywa¢ swojq znajomos¢ jezykow.
Abarin ramerarsud uezesrezala do s7kbh jezvkowveh w Anelin 1 Franeyt (o
tym psycholog dowiedziat si¢ z dokumentacji doradcy). Nie poszia jednak
ta droga, lecz rozpoczela studia prawnicze, poniewaz jej rodzice bardzo
na to nalegali. Studia te nie dawatly jej jednak zadnej satysfakcji. «Nie
. dawala sobie rowniez rady z materig». Po szeSciu semestrach przerwala
. studia, przy czym pewng rol¢ odgrywata tu wiedza o duzym procencie
studentow prawa nie konczacych studia. Potem ukonczyla szkole dla
. pielegniarek. Juz w czasie nauki czula, ze zawdd ten jej nie odpowiada.
[ Kazdego wieczoru wracala wyczerpana do domu. Coraz bardziej dawat
- jej si¢ we znaki kontakt fizyczny z pacjentami. «Nie mogla odgraniczy¢
si¢ jako jednostka od reszty ludzi». Miala uczucie, ze kazdego dnia traci
czes$¢ swojej energii zyciowej, jakby bylta «wsysana». Miala coraz wieksze
problemy ze snem. coraz cz¢sécie) wystgpowaly problemy z zoladkiem 1
trawicniem. Duzo w tym czasie rozmyslala nad sobg. W takiej sytuacji
lekarz poradzil jej wzigeie urlopu bezplatnego 1 diuzsza przerwe w
© wykonywaniu zawodu.

Zawodowo stracifa wszelkg orientacje 1 nie wie, co ma robié. W za-

sadzie teraz czuje si¢ bardziej niepewnie niz po maturze. Wowczas
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wprawdzie rownicz nie wiedziala, kim zosta¢, byla jednak pewna, ze
znajdzie to, co be¢dzie wlasciwe. Przez pottora roku byla na kursach
jezykowych za granica, potem rozpoczela studia prawnicze. Juz sama
nauka w szkole pielegniarek .. wykonczyla j3”. Teraz nie radzi sobie
rowniez w tym zawodzie.

W tym, co mowi Pani S. wida¢ wyraznie. ze nicrzadko spotyka si¢ z
psychologiem urz¢du pracy. Pani S. wybicrajac zawod zbyt bardzo
kierowata si¢ oczekiwaniami rodzicow 1 tym samym poswigcila swoje
zamitowanie do jezvkow dla studiow prawniczych, ktdérymi si¢ w gruncie
rzeczy nie interesowata.

Dalsze zachowanie Pani S. w kwestii wyboru zawodu psycholog
wyjasnia w nastepujacy sposob. Pani S. wie lub przynajmniej przypusz-
cza. ze bardzo rozczarowata rodzicdw przerywajac studia. Dlatego cheiata
wybra¢ zawod, co do ktdrego jej rodzice nie mogli powiedzie¢ nie i k(ory
im nie pozwalal na rozczarowanie z powodu przerwania studiow. Zawod
pielegniarki byt takim zawodem. Cieszy si¢ spotecznym uznaniem; do
pracy, jaka jest wykonywana w tym zawodzie, przywiazuje si¢ duza
wartosc.

Nastepstwo psychologiczne byto nieuchronne. Pani S. nie moze
przyzna¢ ani sobie ani rodzicom, ze roéwniez w zawodzie pielegniarki ma
problemy. Wydajc jej sig, ze musi udowodni¢, 7e jej decyzja byla
wlasciwa. Zamiast dokonac raz jeszcze korekty kursu, «zaciska zgby» az
do zupetnego wyczcrpania.

Inne pytanie, jakie stawia sobie psycholog, faczy si¢ z wypowiedzig
Pani S. w zwigzku ze studiami prawniczymi. ze «materia jej nie lezatay.
Zastanawia si¢, czy przerwanie studidéw nie bylo zwigzane ze zdol-
nosciami intelektuainymi. Poniewaz ten punkt moglby mie¢ znaczenie w
nowych rozwazaniach nad zawodem, podejmuje sprawdzenie tej tezy przy
pomocy badan testowych.

Moze przekona¢ Panig S., 7ze wazne jest przeprowadzenie testu psy-
chotechnicznego, aby uzyska¢ pomoc 1 stworzy¢ podstawe dla doradztwa.

Pani S. przychodzi punktualnie w wyznaczonym terminie. W prze-
ciwienstwie do swojego nastroju podczas pierwsze) rozmowy z psycho-
logiem wydaje si¢ by¢ w dobrym nastroju. Postawione zadania rozwigzuje
w pelnej gotowosci i z pelng motywacja. Stad wyniki testu moga by¢
interpretowane bez ograniczen.

Okazuje si¢. z¢ Pani S. rzeczywisciec ma szczegdlne zdolnosci
jezvkowe. Posiada nie tylko bogate stownictwo, lecz rowniez je aktywnie
stosuje 1 wyraza si¢c w sposob bardzo zroznicowany. 7 drugiej strony ma
trudnosci z zadaniami, w ktorych wykonuje si¢ operacje logiczne 1 trzeba
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wycigga¢ wnioski. Oznacza to miedzy innymi, Ze jest w stanie dobrze
1 plastycznie przedstawiaé stan rzeczy, jednak logiczna argumentacja i
wnioskowanie sprawiaja jej trudnos¢. Ta wzgledna stabosé uwidacznia sie
szczegblnie w tych badaniach, gdzie kompetencja jezykowa nie wchodzi
W gre, w nieco mniejszym stopniu tam, gdzie problemy trzeba przed-
stawi¢ jezykowo; tu rowniez jej wyniki sq w poréwnaniu z grupa matu-
rzystow ponizej przecigtnej.

Jasne staje si¢, ze Pani S. w czasie studiéw prawniczych
konkurowala z kolegami zdolniejszymi od siebie intelektualnie.
Potwierdza si¢ hipoteza, ze przerwanie studidow miato zwigzek =z
mozliwosciami intelektualnymi. Podczas badania uwage zwraca na siebie
to, z¢ Pani S. we wszystkich zadaniach stara si¢ o bezblgdne ich
wykonanie. Swoje dos¢ dobre oceny szkolne osiagngla pracujac w ten
sposob i dzigki swojej pilnosci.

W rozmowie prowadzonej z psychologiem po badaniach Pani S.
potwierdza, ze w czasie studidéw prawniczych miata rzeczywiscie klopoty
z rozumieniem. Dzi$ studia wyzsze nie wchodza w ogole w jej przypadku
w rachube.

Rozmowa przyjmuje szczegdlny obrot. Im bardziej psycholog
probuje na podstawie rozpoznanej struktury uzdolnien budowaé wraz z
0s0bg zainteresowang mozliwosci zawodowe, z tym wigkszym dystansem
Pani S. wyraza swoje zyczenia i potrzeby. Ponownie pojawiaja sig
rozterki w nastawieniu do uprzednio absolutnie odrzucanego zawodu
pielegniarki. Chociaz czuje, ze nie jest w stanie podolaé wymogom, nie
chce obecnie calkowicie z niego zrezygnowac. Psycholog rozpoznaje, ze
nadal istnieje stary konflikt z domem rodzinnym i nalezy do niego
powaznie podejs¢. Obawa przyznania si¢ przed rodzicami do «porazki»
(w jej obecnej sytuacji: znowu od nowa) wydaje si¢ nadal mie¢ znaczenie.

W koncu bardzo niepewnie 1 powsciagliwie Pani S. okresla kryteria,
jakie chetnie widzialaby w swoim nowym zawodzie. Powinna by¢ to
praca rzeczowa, moze W biurze, w zakresie archiwizacji lub
dokumentaciji, nie w duzym biurze, ale i nie praca w laboratorium i nic, co
wigze sie z wymaganiami z dziedziny matematyki.

Co robi psycholog urzedu pracy?

Psycholog wyjasnia osobie zglaszajacej si¢ po porade, jak zapatruje
si¢ na jej sytuacje. Wyrdznia trzy podstawowe punkty.

Najpierw unaocznia jej, jak bardzo jej droga zawodowa i problemy
na tej drodze zwiazane sa z przywigzaniem do rodzicow. Zaleca Pani S.,
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aby porozmawiala o tym z rodzicami, a jesli wydaje jej sig¢ to niemozliwe,
zaleca jej rozwiazanie swojego problemu wewnetrznej zaleznosci przy
pomocy psychoterapii. U$wiadamia jej, ze kolejne proby 1 brak
zdecydowania na zmiang zawodu wynikaja réwniez z tego, ze nadal
kieruje si¢ oczekiwaniami rodzicow.

Poniewaz psycholog w czasie, jaki ma do dyspozycji, nie jest w
stanie omoOwi¢ z osoby zglaszajaca si¢ po porade wszystkich aspektow
wiazacych si¢ z decyzja zawodowa, zaleca jej, aby do nastepnej rozmowy
z doradca pracy zajela si¢ konsekwentnie swoimi potrzebami, oczeki-
waniami i barierami uniemozliwiajgcymi jej podejmowanie decyzji. Byé
moze powinna raz jeszcze powrdci¢ do swoich zainteresowan j¢zykami
obcymi. W swoich rozwazaniach powinna uwzglednié¢ jedno, ze zawody,
w ktorych centralnym punktem pracy jest czlowiek, nie odpowiadajq Jej
usposobieniu.

Nawigzujac do tego mowi Pani S, ze jego zdaniem nie powinna
wykonywaé zawodu pielggniarki, poniewaz we wspolzaleznosci
pomiedzy wymaganiami w tym zawodzie a jej osobowoscig wystepuja
obciazenia psychiczne, ktore nalezy traktowac jako niebezpieczne dla
zdrowia. Z drugicj strony uwypukla te okresy jej zycia, w ktdrych
potwierdzita swoja zdolno$¢ uczenia sig¢ i wytrwania (w konficu szes¢
semestrow studidow, ukonczenie szkoly pielegniarek, pigcioletnia praca
zawodowa!). Na koniec informuje ja, ze takie spostrzezenia bedzie
zawieraé jego orzeczenie dla doradey pracy.

W orzeczeniu psychologicznym informuje doradc¢ pracy, co omowit
z Pania S. Uzupelnia to o wypowiedZ, ze Pani S. rzeczywiscie groza
zaburzenia psychiczne, jed§li nadal begdzie wykonywala zawdd
pielegniarki. Watpliwos¢ 6wezesnego wyboru zawodu, przymus, jaki byl
jej postawiony i psychiczne obciazenia zwiazane z wykonywaniem
zawodu pielegniarki przemawiaja za tym, ze Pani S. w zawodzie tym
musialaby si¢ liczy¢é z nasilajacymi si¢ zaburzeniami psychosomatycz-
nymi, by¢é moze nawet z zalamaniem nerwowym, (nie mowil o tym tak
otwarcie Pani S., aby nie obcigza¢ jej dodatkowo w jej obecnym chwiej-
nym stanie). Jesli Pani S. zdecyduje si¢ na leczenie psychoterapeutyczne,
moze ono polaczyc sprawy zwiazane z zawodem i ksztalceniem.

Na czym polegala pomoc psychologa urzedu pracy?

Psycholog wvjasnil osobie zglaszajqcej sie po porade zwiazki
migdzy oczekiwaniami rodzicow, jej wyborem zawodu i obecnym
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stanem. Dodatl jej odwagi, aby zdecydowala si¢ na rozpoczgcie nowej
drogi zawodowej i zastanowila, czy nie powinna poddaé si¢ psychoterapii.

Doradca pracy ma dzigki orzeczeniu o grozacym zaburzeniu
psychicznym  mozliwos¢  zastosowania rehabilitacji  zawodowej
(dotychczas nie mial ani orzeczenia lekarskiego ani psychologicznego, na
podstawie ktérego mogiby wnioskowaé, ze osobie zglaszajacej si¢ po
porad¢ zagraza zaburzenie psychiczne, jesli bedzie nadal wykonywata
zawod pielegniarki). Doradca pracy moze obecnie sprawdzi¢, czy
potrzebna jest szczegélna pomoc w zawodowej rehabilitacji osoby
zglaszajacej sie po porade i czy mozna oczekiwaé¢ naleznych wynikéw
(zgodnie z rozporzadzeniem A. Reha®. Dla dalszego doradztwa

zawodowego otrzymal bardziej konkretne wskazowki dotyczace
predyspozycji dostosowanych do osobowosci osoby zglaszajacej si¢ po
porade.




VIII. KIERUNEK PRAC W SLUZBIE
PSYCHOLOGICZNEJ

1. Systematyzacja i rozszerzenie stanu wiedzy
koniecznej w pracy merytorycznej

Zadania psychologa w urzgdzie pracy opieraja si¢ w duzej mierze na
okreslonej dziedzinie wiedzy, a mianowicie psychologii zawodu i sta-
nowig praktyczne zastosowanie tej nauki. Jednakze psychologia zawodu
nie jest wykiadana w wigkszosci szkot wyzszych. Nawet tam, gdzie przy
okresleniu przedmiotu nauki, pojawia si¢ okreslenie ,psychologia
zawodu” — na przyklad ,,psychologia pracy, organizacji i zawodu” —
miejsce centralne w badaniach i nauce zajmujg zwykle elementarne tresci
psychologiczne pracy (czyli psychologia pracy) i wazne zadania
psychologiczne z punktu widzenia zakladu, np. dobor pracownikéw i wy-
ksztalcenie (czyli psychologia organizacji). Indywidualnej drodze
zawodowej poswigca si¢ uwage najczgscie] z bardzo specyficznego
punktu widzenia (okreslonych warunkéw pracy sprzyjajacych «rozwojowi
osobowoéci»), ewentualnie rowniez z punktu widzenia zakladowego
planowania stanowisk. Omawia sie¢ wielos¢ zawodow, ich réznorodnosé
1 wielostronnosé.

Psycholog urzedu pracy wobec tego nie wynosi swojej specyficznej
wiedzy zawodowo-psychologicznej z ksztalcenia, lecz musi jg zdobyé w
trakcie stazu.

Zadaniem przyszlych lat bedzie polaczenie wiedzy praktycznej, ktéra
nagromadzila si¢ dzigki pracy tak wielkiej liczby psychologow urzgdow
pracy, ze stanem wiedzy w zakresie zawodoznawstwa i najnowszymi tre-
$ciami poznawczymi odnosnych dziedzin badan i jej systematyczne opra-
cowanie, aby ulatwi¢ jej przekazanie psychologom rozpoczynajgcym pra-
ce, ale tez — w ramach doksztalcania — psychologom juz praktykujacym™.

6 - Shuzba Psveholomcena 8 1




2. Komputerowy zdecentralizowany system
przeprowadzania i weryfikacji testéw Sluzby
Psychologicznej (DELTA)™

DELTA (Zdecentralizowany System Przeprowadzania i Weryfikacji
Testow Shuzby Psychologicznej Federalnego Urzgdu Pracy) jest systemem
przetwarzania informacji w zakresie badan psychologicznych, ktory
umozliwia przeprowadzanie testow 1 przekazywanie odpowiedzi na
monitorze oraz ich natychmiastowa komputerowg weryfikacjg. System
wspomaga ponadto merytoryczne opracowanie 1 zarzadzanie danymi
dotyczacymi przypadkoéw rozpatrywanych przez Shuzbe Psychologiczng
wraz z zarzgdzaniem terminazem.

Prace nad DEIL.TA rozpoczgly si¢ w roku 1988. Po okresie probnym
w pieciu urzedach pracy, zarzadowi Federalnego Urzedu Pracy
przedstawiono w polowie 1993 roku wersje pierwotng systemu DELTA.
W czerwcu 1993 roku zarzad uchwalil wprowadzenie systemu DELTA do
Stuzby Psychologicznej. W drugiej polowie 1994 roku rozpoczeto
wprowadzenie DELTY na skal¢ globalng. Poczatkowo system ten ma
dotrze¢ do 11 urzedow pracy (na obszarze kazdego krajowego urzgdu
pracy w system DELTA wyposazony zostanie jeden urzad). W urz¢dach
tych przewiduje si¢ réwniez, w ramach przeprowadzania badan
psychologicznych, pobdr danych do sprawdzenia i ustanowienia norm w
nowych procedurach testow psychologicznych wprowadzonych do
DELTY. Drugi etap wprowadzenia na skalg globalng winien rozpoczad
si¢ w 1996 roku: najpdzniej w roku 2000 powinno zakonczyé si¢
wyposazanie wszystkich urzedow pracy.

Urzadzenie DELTA sklada si¢ z pewnej liczby pulpitow testowych
1 pulpitu przeprowadzajacego test. Kazde stanowisko testowe posiada
komputer, monitor kolorowy o wysokiej rozdzielczosci kolordw,
stuchawki do odtwarzania instrukcji testdw i mysz do podawania odpo-
wiedzi przez osob¢ poddawang badaniom testowym. Stanowiska testowe
sa polaczone w lokalnej sieci ze stanowiskiem osoby przeprowadzajacej
test. Ze stanowiska osoby prowadzacej test mozna obslugiwa¢ maksy-
malnie 16 stanowisk testowych; przewidziano sze$¢ do o$miu miejsc
testowych w typowej sytuacji. Stanowisko prowadzacego test posiada
komputer oraz monitor shuzacy do obserwacji badawczej 1 sterowania
badaniem. Mozna tu rowniez przeprowadzaé¢ prace dotychczas wyko-
nywane przez referentow.
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Catkowita konfiguracja DELTA charakteryzuje si¢ podzialem
systemu na dwa komputery przeznaczone do zadan referenta i pro-
wadzacego test: serwer w centrum liczenia urzedu pracy, ktory zajmuje
si¢ referatem i magazynowaniem danych oraz «inteligentne» miejsce
prowadzacego test jako jego klienta (do serwera, jesli zajdzie taka
potrzeba, np. w duzych urzgdach pracy, moze by¢ podiaczona wigksza
ilos¢ urzadzen DELTA). Do serwera DELTY podiaczone sq rowniez
monitory referatu oraz drukarka. Tym samym umozliwiono w ramach
opracowywania danego przypadku konieczng wymiang danych miedzy
Shuzba Psychologiczng a miejscami, ktére korzystaja z ustug Shuzby
Psychologiczne] w ramach realizacji swoich zadan.

Zadaniem DELTY jest:

— usprawnienie organizacyjne sporzadzania orzeczen psychologicznych
1 przeprowadzania standardowych testow psychotechnicznych,

— uzyskanie merytoryczno-jakosciowych ulepszen czynnosci badawczych
i doradczych Stuzby Psychologiczne) oraz,

— ulatwienie referatu 1 zarzadzania danymi.

Usprawnienie organizacyjne sporzadzania orzeczen psychologi-
cznych 1 przeprowadzania standardowych testow psychotechnicznych
umozliwia indywidualne podejscie w trakcie przeprowadzania badania.
Wyjasnijmy konkretne zalety.

Jesli osoba zglaszajgca sie po poradg pracuje przy monitorze zamiast
korzystania z papieru i oldwka, wigksza liczba osob zglaszajacych si¢ po
porade moze w tym samym czasie pracowac z roznymi testami w tym
samym pomieszczeniu. Dzigki temu nie ma koniecznosci tworzenia grup
homogenicznych, jak to ma miejsce w przypadku tradycyjnej pracy w
Stuzbie Psychologicznej. Czgs¢ osob zglaszajacych si¢ po poradg moze
zostaé szybciej poddana badaniom psychologicznym, poniewaz nie muszg
czeka¢ do utworzenia odpowiedniej grupy oséb zglaszajacych sie po
porade. Mozna zatem unikna¢ kolejek oczekujacych w przypadku
poszczegolnych osob zglaszajacych sig po porade.

Niezaleznosé rozpoczgcia badan od czasu oczekiwania umozliwia,
dzieki indywidualnym badaniom kazdej osoby zglaszajacej si¢ po porade,
zwickszenie elastycznosci tej metody.

W przypadku orzeczenia psychologicznego w znacznym stopniu
utatwiono psychologowi pod wzglgdem organizacyjnym przeprowadzenie
rozmowy wstepne] z kazda osoba przed przystapieniem do badania.
Ponadto osoby zglaszajace si¢ po porade — za ich zgoda i w porozumieniu
ze Shuzbg Psychologiczng — moga tuz po rozmowie doradczej lub
zwigzanej z posrednictwem pracy zosta¢ poddane badaniu. Wyniki
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oceniane z réznych punktéw widzenia (patrz ponizej) sa dostepne juz w
czasie badania i mogg by¢ wykorzystane przez psychologa w planowaniu
i przeprowadzeniu dalszej czg¢scl badan, szczegdlnie w rozmowie z osoba
zglaszajaca sie¢ po porade. Przyspieszenie rozpoczecia badan umozliwia
rowniez przeniesienie czedcl badan, ktore obecnie muszg by¢
przeprowadzane w innych placéwkach, do jednostki centralnej (nie jest
juz konieczne przychodzenie do urzgdu we wczesnych godzinach
rannych).

W przypadku standardowych badan psychotechnicznych DELTA
umozliwia natychmiastowy wynik badania. Dotychczas droga pocztowa,
weryfikacja komputerowa 1 prace egzaminacyjne zajmowaly 15 dni
roboczych. Wynik standardowych testow psychotechnicznych moze by¢
niezwlocznie przekazany do dziatu doradztwa zawodowego urzgdu pracy
1 jezeli okolicznosci na to pozwalaja 1 jest to konieczne, jeszcze tego
samego dnia moga by¢ omowione z osoba zglaszajaca si¢ po porade.
Prowadzi to do bardziej efektywnej korelacji pracy doradztwa
zawodowego i Stuzby Psychologicznej, réwniez z punktu widzenia osoby
zglaszajacej si¢ po porade. Oczekiwane jest zatem zwielokrotnione
wykorzystanie instrumentu testow psychotechnicznych. Ponadto mozliwe
jest wilaczenie si¢ psychologa w szczegdlnych przypadkach, aby
przeprowadzi¢ rozmowe¢ z 0soba zglaszajaca si¢ po porad¢ 1 w danym
przypadku zastosowac inne procedury badan.

Nie zamierza si¢ rozszerza¢ procedury standardowego badania
psychotechnicznego na inne grupy osob niz absolwentéw. W grupie 0sob
niepetnosprawnych, dlugoletnich bezrobotnych 1 wszystkich innych
starszych os6b dotychczasowa droga zawodowa ma tak duze znaczenie,
ze konieczne jest tu osobiste pozyskanie istotnych informacji, najczesciej
w drodze ukierunkowanego pozyskiwania, analizy 1 przetworzenia
informacji przez psychologa.

Oprocz usprawnienia organizacyjnego bardzo wazne sa ulepszenia
merytoryczno-jakosciowe w pracy badawczej Stuzby Psychologiczne).

System DELTA usprawnia merytorycznie przygotowanie, weryfi-
kacje 1 interpretacj¢ testOw oraz stanowi usprawnienie merytoryczne
réwniez dzieki wykorzystaniu nowych procedur badan z wykorzystaniem
monitorow.

Lepsze zrozumienie testu przez osobg¢ zglaszajaca si¢ po porade
osiggnigto dzigki audiowizualnym instrukcjom testow, dzigki tzw. rozga-
lezionym instrukcjom testow i dzigki indywidualnie dostosowanej liczbie
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zadan do wprawek. Instrukcje testu sg tak skonstruowane, ze osoba
zglaszajaca si¢ po porade, w zaleznosci od konkretnej tresci pokazywanej
na monitorze, otrzymuje wyjasnienie w stuchawkach, co ma robié i u-
wzgledni¢ wykonujac dane zadanie testowe. Testy dzieki DELCIE mozna
rowniez przeprowadza¢ wsrod tych osob, ktore maja trudnosci ze
zrozumieniem instrukcji testu, jesli jest ona podana tylko w formie
pisemnej. W przypadku, jesli osoba zglaszajaca si¢ po porade nie jest w
stanie wykona¢ prawidlowo zadan, otrzymuje dodatkowe i jeszcze
proéciej sformulowane instrukcje oraz zadania do wprawek. Wiasciwy
test rozpoczyna si¢ wowczas, jesli jest pewne, ze osoba zglaszajgca si¢ po
porade wie, jak wykona¢ test. Dzieki temu mozna uniknaé zbyt wysokich
wymagan (niewystarczajace zrozumienie instrukcji testu, mogace
prowadzi¢ do wynikéw nie majacych wartosci interpretacyjnych) i zbyt
niskich wymagan (znudzenie, mogace doprowadzi¢c do ostabienia
motywacji).

System DELTA umozliwia réwniez obserwacj¢ przebiegu wynikow,
mianowicie dzigki rejestracji czasu pracy nad poszczegdlnymi zadaniami
(np. duzy wzrost czasu pracy jako wskazéwka przerastania indywi-
dualnego poziomu zdolnosci, duze zmniejszenie si¢ czasu pracy jako
wskazoéwka «zgadywania» odpowiedzi). Zarejestrowane odpowiedzi oso-
by poddanej testom sg dostepne dla prowadzacego test przy kazdym
zadaniu, dzigki czemu moze on natychmiast reagowaé przy nietypowym
lub nieodpowiednim zachowaniu testowym, o czym uzyskuje informacje
na podstawie tzw. wskaznikow problemow.

Wskutek bezposredniej rejestracji odpowiedzi 1 weryfikacji
komputerowej wyeliminowane zostaja bledy w zaznaczaniu odpowiedzi
przez osobe zglaszajacy si¢ po porade i weryfikacji testu.

Dane moga zostaé poddane ocenie na réznym stopniu ztozonosci.
Mozna tu si¢gga¢ do norm wiekowych, norm wyksztalcenia oraz norm
zawodowych (psycholog moze od rgki otrzymac¢ zawodowe wartosci
poréwnawcze). Mozna zrobi¢ analizg profilu wyniku testow, na podstawie
ktérej psycholog otrzymuje wskazéwki do rozmowy z osobg zglaszajaca
si¢ po porade.

Wyraznie ulatwiono natychmiastowg oceng testu dzigki tzw. testom
sekwencyjnym (wybdr kolejnych testow w zaleznosdci od osiagnietych
wynikow lub zakonczenie badania i rozmowa z psychologiem).

Ponadto system DELTA umozliwia opracowanie 1 stosowanie
nowych psychologicznych procedur testowych. Mozliwe sa nawet tzw.
procedury adaptywne (dostosowawcze), ktére uruchamiaja tylko te
zadania, ktore dla osoby zglaszajacej si¢ po porade nie sa zbyt tatwe, ani
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zbyt trudne. Oprécz innych korzysci tej procedury mamy tu z reguly
krotszy czas przeprowadzania testéw. Mozliwe sa rowniez nowatorskie
proby pracy 1 nowatorskie procedury ustalajace zdolnoédci sensomo-
toryczne, wyobrazni¢ przestrzenng, zrozumienie mechaniki 1 techniki,
przebieg koncentracji uwagi, zachowanie myslowe i decyzyjne w zlozo-
nych sytuacjach, rowniez systemy wspomagajace decyzj¢ dla doradztwa
psychologicznego.

Jezeli ma to uzasadnienie merytoryczne, na stanowisku testowym
DELTA mozna rowniez przeprowadzaé¢ pojedyncze tradycyjne testy (testy
z papierem 1 oléwkiem) i ocenia¢ wraz z testami podanymi na monitorze.

W zakresie referatu i zarzadzania danymi dotyczacymi przypadkéw
DELTA oferuje
— pomoc w ustalaniu terminéw i planowaniu badan,

— ogodlne zarzadzanie terminami i ponowny wglad do danych,
— wydruk zaproszen,

— pomoc w zarzadzaniu przypadkami,

— (w przysziosci) edytor tekstow do sporzadzania orzeczer.

3. Pomoc psychologiczna dla bezrobotnych

W zwiazku z obecnym i przewidywanym przysztym bezrobociem
czesto zadawane jest pytanie, czy psycholog w urzgdzie pracy moze 1 po-
winien oprocz swoich zwyklych zadan podjaé zadania zwiazane z opieka
nad bezrobotnymi. Oznaczatoby to pomoc bezrobotnym w uporaniu sig
z trudng sytuacjg bycia bezrobotnym przy pomocy srodkéw psycho-
logicznychm.

Decydujaca pomoc urzedu pracy dla bezrobotnych — oprécz ptacenia
zasitku dla bezrobotnych — polegalaby na posrednictwie pracy. Mozna
byloby w wielu przypadkach zwigkszy¢ szanse poprzez uczestnictwo w
szkoleniach, doskonaleniu zawodowym lub rehabilitacji. Swoj wklad w
przezwyciezenie bezrobocia Stuzba Psychologiczna moglaby wnosié
wpolpracujgc na przedpolu szkolen, doskonalenia zawodowego i reha-
bilitacji”. Faktycznie przewazajaca cze$é orzeczefi psychologicznych
przeprowadzanych na zlecenie posrednictwa lub doradztwa pracy shuzy
zawodowemu uaktywniciiu bezrobouych. Wsrod 91 784 0s0b, ktore
zglosily si¢ w 1992 roku do Stuzby Psychologicznej ze skierowaniem
z posrednictwa pracy i doradztwa pracy, ponad 58% stanowili bezrobotni,
prawie dziewigé dziesiatych stanowili ci, ktorzy byli przewidziani do
szkolenia, doskonalenia zawodowego i rehabilitacji. W tej formie Stuzba
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Psychologiczna intensywnie uczestniczyla w zwalczaniu indywidualnych
przypadkow bezrobocia.
Pozostaje jednak grupa bezrobotnych, w przypadku ktérych edukacja
tego typu okazala si¢ niemozliwa lub nie zostala ukonczona. Chodzi tu o
bezrobotnych, ktérych sytuacja jest szczegdlnym powodem do troski.
Rowniez w przypadku tych bezrobotnych Stuzba Psychologiczna spelnia
w roznym stopniu funkcj¢ doradcza ( w roku 1992 ok. 7000 przypadkow).
Szczegdlnie w zwigzku z ta grupa oséb psycholodzy urzedéw pracy
zadawali pytanie, czy mozna tu wigcej zrobi¢ bardziej angazujac si¢ 1
zwigkszajac zakres merytoryczny. Celem tego rodzaju pracy jest utrzy-
mywanie w okreslonych granicach probleméw psychicznych czgsto towa-
' rzyszacych dluzszemu bezrobociu. Myslano tu o §rodkach prewencyjnych,
! polegajacych na tym, ze bezrobotni w grupach i pod kierunkiem
¢ psychologa mogliby probowaé wyjasni¢ swoja sytuacje, jednoczesnie
uczac si¢ strategii orientacji 1 dzialania zawodowego, aby mogli w
wigkszym stopniu przezwycigzy¢ problemy, z jakimi si¢ borykaja.
Odpowiednie préby podjeto w pilotazowym studium trening zachowania
dla bezrobotnych’. W programie tym, ktory przeprowadzano w pieciu
urzgdach odnoszac spore sukcesy, przeniesiono m.in. zasady i sposob
postepowania tzw. koncepcji automanagementu’ na rozwiazywanie
probleméw psychospotecznych 1 zawodowych. Wraz z wprowadzeniem
srodkéw dla usprawnienia mozliwosci posrednictwa stosownie do
paragrafu 41 a ustawy o promocji pracy (AFG) w roku 1979 projekt ten
nie byt kontynuowany. Osoby, ktdorym zleca si¢ przeprowadzenie takich
srodkow, przejely jednak elementy tego programu. Wraz z uchyleniem
paragrafu 41 a z dniem 1.1.1993 r. zapis ten wycofano. Wraz z ustawg o
zmianie warunkOw promocji pracy w ustawie o promocji pracy (AFG) 1
|  stosownie do innych ustaw z dniem 1.1.1993 roku stworzono mozliwos¢
realizacji srodkéw doradztwa pracy poprzez dodanie punktu 6b w para-
grafie 53 ustep 1 punkt 1 AFG. Psycholodzy urzgdu pracy dzialajg w ra-
mach $rodkéw, ktore moga by¢ podejmowane na okres nie diuzszy niz
dwa tygodnie, w ramch ktérych grupom problemowym rynku pracy —
szczegblnie bezrobotnym — oferuje si¢ ukierunkowang pomoc integra-
cyjna.
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Schemat struktury szkolinictwa w Niemczech

Doksztatcanie
(réznorodne formy doksztalcania zawodowego i ogoélnego)
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Prac Zasadniczych w Stuzbie Psychologicznej jednostki centralnej) realizowat ten
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Mamy tu na mysli — jak i we wszystkich kolejnych miejscach — wybdr myslowy:
psycholog wybiera prébnie wspélnie z osoba zainteresowana mozliwos¢ drogi
zawodowej, ktora w danym przypadku trafia pézniej jako propozycja do doradey.
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W niektorych sytuacjach psycholog tworzy specjalne sytuacje stuzace obserwacji,
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5ig 0 pracg na stanowiska kierownicze sa systematycznie poddawani ocenie wedlug
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Pokrewna procedurg zagraniczng jest Project CHOICE, stosowany na calym
terytorium Stanéw Zjednoczonych w celu wspierania doradztwa zawodowego
miodziezy szkolnej. Stosowane sa podobne testy mierzace zdolnosci i zainfere-
sowania i odnoszone sa w sposéb poréwnywalny do zagadnien zawodowych. Przy
czym komputerowa interpretacja danych jest tu bardziej zaawansowana niz w
przypadku BWT; mowi sie tu o ,symulacji pracy interpretacyjnej”. Z drugiej strony
procedura ta nie moze opierac si¢ na danych przekrojowych jak w przypadku BWT,
lecz wyniki testow osoby zglaszajacej si¢ po porade interpretowane sg indywidualne
jedynie na podstawic wczesniej przeprowadzanych konkurencyjnych” badan
oceniajacych, tzn. na podstawie danych testu osoby juz kszialcacej sic w danym
zawodzie. Nie mozna wykluczy¢ przy tego rodzaju procedurze - w przeciwienstwie
do procedury BWT —, ze w przypadku réznic pomiedzy przedstawicielami roznych
zawoddow, mamy tu czgsciowo do czynienie z dziataniem , ksztaltujacym™ zawodow.
Raxn. Prediger D. .1 & Brandt W. E. (1991),. Praject CHOICE: Validity of interest and
ability measures for student choice of vocational program. Career Development
Quarterly, 40, 132-144.
) Por. Ingenkamp K. H. (1985). Lehrbuch der Padagogischen Diagnostik. Weinheim:
Beltz.
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41)

Por. McCall R. B., Evahn C. & Kratzer L., High School Underachievers: What Do
They Achieve as Adults? Newbury Park: SAGE, 1992,

) podsumowujac Kleimmuntz B. (1990). Why still we use our heads instead of formulas:
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Toward an integrative approach. Psychological Bulletin, 107, 296-310.
Bundesanstalt fiir Arbeit (1985). Fachliche Materialien fiir den Psychologischen
Dienst, Teil P: Gutachtenerstellung,

Przeglad najwazniejszego zakresu terapii zachowania patrz Kanfer, F.H., Reinecker,
H. & Schmelzer, D. (1991). Selbstmanagement-Therapie. Berlin: Springer.

Panu mgr. Psychologii Franzowi Walterowi dzigkujemy za wazne wskazowki dla
przedstawienia przypadkéw z praktyki.

Dzigkujemy kolegom z urzedow pracy Badenii Wirtembergii, ktérzy udostepnili nam
opis przypadkow ze swojej praktyki.

Stuzba Lekarska i Stuzba Psychologiczna maja za zadanie w mysl paragrafu 3 ustep 2
zarzadzenia Rady Administracyjne] Federalnego Urzedu Pracy zatwierdza¢ pomoc w
zakresie pracy 1 zawodu dla osob z dysfunkcja (A. Reha), orzekajac czy grozi
upo$ledzenie w mysl paragrafu 2 ustgp 1 lub 2 A. Reha. W Reha A okreslono blize)
warunki, rodzaj i zakres pomocy na cele rehabilitacji zwigzanej z uaktywnieniem
zawodowym. Ustep 2 paragrafu 3 A. Reha brzmi: ,,W przypadku, jezeli dysfukcja lub
grozaca dysfunkcja nie jest wystarczajaco poparta orzeczeniami lub nie jest wiadoma,
nalezy wiaczy¢ specjalistow urzgdu pracy celem wydania orzeczenia.”

Zarzadzenie Rady Administracyjne| Federalnego Urzedu Pracy dotyczace pomocy w
zakresie pracy i zawodu osobom z dysfunkcjq (A. Reha)

Wazny whkiad w tym zakresie wniesieno ustanawiajgc plan wdrozenia dla psy-
chologéw urzgdow pracy 1 opracowujac odpowiednie materialy specjalistyczne
(Einweisungsplan fiir die Nachwuchskrifte des Psychologischen Dienstes, Aus- und
Fortbildung in der Bundesanstalt flir Arbeit, 1988, str. 37-53 Einarbeitung in die
Aufgaben des PD. ovaz: Materialien filr den Psychiologischen Dienst, Bundesanstalt
tir Arbeit, Niirnberg. 1985 ff)).

Por. przypis 6.

Nie nalezy przemilczac, ze z tym problemem wigze si¢ pewien zarzut stawiany
Stuzbie Psychologicznej, np. w: Kieselhach T. & Wacker A. (Hrsg) (1985).
Individuelle und gesellschaftliche Kosten der Massenarbeitslosigkeit. Psychologische
Theorie und Praxis. Weinheim: Beltz. Autorzy krytykuja stosowanie procedur testow
psychologicznych w odniesieniu do bezrobotnych. Patrz publikowany tu tekst.
Konieczne byloby zwigkszenie pomocy psychologicznej w momencie przejécia z
etapu ksztalcenia zawodowego na rynek pracy, poniewaz obecnie czgsio
posrednictwo miejsc pracy nie udaje si¢ natychmiast po zakonczeniu ksztalcenia
zawodowego.

Por. przypis 7.

Por. przypis 44.





