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WSTEP

Od wstapienia Polski do Unii Europejskiej 1 maja 2004 roku do krajéw unijnych, w ce-
lach zarobkowych, wyjechalo 1 120 tysiecy Polakow co stanowi okoto 3% ludnosci Polski'.

Powszechnie méwi sie o migracji zarobkowej Polakéw do Irlandii. Wedlug danych z li-
stopada 2006 r. w Irlandii zarejestrowanych, czyli posiadajacych numer PPS (Personal
Public Service Number — po polsku — Osobisty Numer Ustug Publicznych) jest 80 tys. Po-
lakéw2. Bank Swiatowy w raporcie Migracja sily roboczej z nowych panstw cztonkowskich
zauwaza, ze o ile zyskuja na tym zjawisku kraje przyjmujace, gdyz po pierwsze poprzez re-
jestracje maleje w tych krajach szara strefa, po drugie za$ zyskuja wykwalifikowang kadre,
o tyle traca kraje wysylajace, gdyz wyjezdzaja wykwalifikowani pracownicy, a ponadto re-
prezentacja poszczegblnych branz nie jest rbwnomierna, co w przypadku Polski skutkuje
deficytem specjalistow w branzy budowlanej i medyczne;j.

Aby zapobiec negatywnym skutkom tych migracji Bank Swiatowy proponuje dwa roz-
wiazania. Z jednej strony wygospodarowanie Srodkéw na zatrzymanie pracownikéw poprzez
wzrost pensji dla pracownikéw tych ,,odplywajacych branzy”, z drugiej natomiast otwarcie
granic dla pracownikéw ze wschodniej czeéci Europy.

0 ile w przypadku wyjazdu pracownikéw z Polski méwimy o migracjach zarobkowych,
o tyle w przypadku naplywu potencjalnej ,,sily roboczej” méwimy takze o migracjach przy-
musowych, kiedy to podjecie pracy nie jest celem samym w sobie, lecz wynika z p6zniejszej
koniecznosci funkcjonowania w kraju, do ktérego przybylo sie, ,trafilo sie” w celu ochrony
wlasnego zycia. Problem migracji przymusowych to problem uchodZctwa, imigracji. Nie
mniej problematyczna jest takze kwestia repatriacji.

Aby poméc uchodzcom, imigrantom i repatriantom w funkcjonowaniu na polskim rynku
pracy w 2006 roku w ramach programu EQUAL zawigzalo sie Partnerstwo Miedzykulturowe
Centrum Adaptacji Zawodowej. Centrum miesci sie w Warszawie, a jego dzialania skierowa-
ne sa do uchodzcow, repatriantéw oraz imigrantdéw przebywajacych na terenie wojewodztwa
mazowieckiego. W ramach Centrum powolany zostal Miedzykulturowy O$rodek Doradztwa
Zawodowego (MODZ), ktory oferuje uchodzcom, repatriantom i imigrantom wieloaspektowa
pomoc doradcza: prawna, psychologiczng, zawodowa. I tak, Osrodek tworza wspoélpracujacy
ze soba doradcy: doradca zawodowy, doradca prawny i psycholog miedzykulturowy, ktorzy
w ramach swoich kompetencji $wiadczg pomoc osobom odmiennym kulturowo.

Publikacja Miedzykulturowy Osrodek Doradztwa Zawodowego... od koncepcji do re-
alizacji jest zbiorem dobrych praktyk wypracowanych przez ww. doradcow. Odwotujac sie
do swoich do$wiadczen z ponad rocznej pracy doradczej w O$rodku, wskazuja na punkty
newralgiczne w pracy z osobami odmiennymi kulturowo. Wskazuja momenty, w ktérych
dzialania doradcze moga przynie$¢ sukces doradczy badz porazke.

Ze wzgledu na swoéj charakter niniejsza publikacja skierowana jest do oséb bezposrednio
pracujacych z uchodZcami, repatriantami i imigrantami oraz do decydentoéw ksztattujacych
polityke instytucji panstwowych, organizacji, a takze regionéw, czy panstwa.

! Wg raportu europejskiej organizacji pozarzadowej European Citizen Action Service (ECAS) dotyczacego

przeplywu pracownikéw w Unii Europejskiej: ECAS Report on Free Movement of Workers — Who's Still
Afraid of EU Enlargement? — wrzesien 2006 r. — www.ecas.org/file_uploads/1182.pdf.
Wg Emigracja zarobkowa Polakéw do Irlandii. Raport z badari opracowany na zlecenie Zwigzku Biur

Porad Obywatelskich — Warszawa, listopad 2006 r. — www.zbpo.org.pl/page/pl/aktualnosci/raport_am-
p8222em/.



Celem publikacji jest propagowanie idei doradztwa opartego na wspolpracy zespotu eks-
perckiego $wiadczacego kompleksowa pomoc osobom odmiennym kulturowo. Do$wiadcze-
nia doradcéw maja na celu uwrazliwi¢ odbiorcow publikacji na pewne problemy zwigzane
z pracg z migrantami. Wydaje sie, ze wiele z zaproponowanych rozwigzan jest gotowych do
wdrozenia.

Rozdzialy poswiecone dos§wiadczeniom doradcoéw poprzedza rozdzial dotyczacy Projektu
Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej (rozdzial 1) oraz rozdzial dotyczacy kon-
cepcji funkcjonowania MODZ (rozdziat 2). Publikacje zamyka raport z ewaluacji O$rodka
(rozdzial 6).

Wyrazamy nadzieje, ze prezentowane w publikacji dobre praktyki przyczynia sie do roz-
woju wieloaspektowego poradnictwa §wiadczonego osobom odmiennym kulturowo.



ROZDZIAL 1.

Projekt Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej
Dorota Madej

Projekt Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej realizowany jest
w ramach tematu A programu Inicjatyw Wspdlnotowych EQUAL Ulatwianie wchodzenia
1 powrotu na rynek pracy osobom majgcym trudnosci z integracjq lub reintegracjq na
rynku pracy, celem promowania rynku pracy otwartego dla wszystkich.

Partnerstwo funkcjonuje na mocy Umowy o Partnerstwie na Rzecz Rozwoju z dnia 8 lu-
tego 2006 r. zawartej pomiedzy Uniwersytetem Warszawskim (UW), bedacym jedno-
cze$nie Administratorem Partnerstwa oraz Krajowym OsSrodkiem Wspierania Edu-
kacji Zawodowej i Ustawicznej (KOWEZiU), Warszawskim Centrum Pomocy
Rodzinie (WCPR), Fundacja Przeciwko Handlowi LudZzmi i Niewolnictwu La
Strada oraz Centrum Ksztalcenia i Rehabilitacji Sp. z 0.0. (CKiR), a takze Stowa-
rzyszeniem Interwencji Prawnej (SIP).

Ramy czasowe Projektu: luty 2006 — marzec 2008.
Dzialalnoé¢ Partnerstwa koncentruje sie wokol Miedzykulturowego Centrum Adaptacji Za-
wodowej (MCAZ) znajdujacego sie przy ulicy Ogrodowej 28/30 w Warszawie.

Zawigzanie sie Partnerstwa wynikalo z narastajacej potrzeby wsparcia §rodowisk migra-
cyjnych w obliczu nastepujacych zjawisk:

— zwiekszajacego sie naplywu imigrantéw, uchodzcéw i repatriantéw na terytorium Polski,
— dyskryminacji skutkujacej trudnosciami w adaptacji spolecznej i zawodowej,

— niedoskonalo$ci rozwigzan prawnych obowiazujacych w Polsce,

— niewielkiej §wiadomosci spoteczenstwa polskiego na temat funkcjonowania migrantéw

w Polsce,

— niewielkiej Swiadomo$ci oraz niewielkich kompetencji kulturowych przedstawicieli stuzb
spolecznych,
— wynikajacego z powyzszego braku zaplecza kadrowego i infrastrukturalnego do pracy

z osobami odmiennymi kulturowo.

W odpowiedzi na te zjawiska, jak i na podstawie wnioskow z przeprowadzonych analiz
naukowych oraz konsultacji z instytucjami publicznymi i stowarzyszeniami zajmujacymi sie
osobami odmiennymi kulturowo, pracodawcami oraz Srodowiskami migrantéw, repatrian-
tow i uchodzcoéw, sformulowano cel Projektu, okreslono grupy beneficjentéw oraz zadania
poszczeg6lnych Partneréw, a takze inne wytyczne dotyczace realizacji Projektus.

1.1. Cel Projektu

Celem Partnerstwa jest przeciwdzialanie spotecznemu wykluczeniu poprzez zwalczanie
dyskryminacji na rynku pracy i utatwianie wchodzenia na ten rynek osobom odmiennym
kulturowo przybywajgcym do Polski jako imigranci, uchodzcy lub repatrianci.
Cel ten realizowany jest poprzez wieloaspektowe poradnictwo, szkolenia, kursy kwalifika-
cyjne, a takze poprzez dzialalno§¢ wydawniczg oraz lobbingowa.

1.2. Beneficjenci
Projekt skierowany jest do dwoch grup beneficjentow. Jedng z nich stanowig bene-
ficjenci bezposredni, czyli srodowiska migracyjne, druga za$ przedstawiciele stuzb spo-

3 Strategia i opis projektu. Zatacznik 1 do Umowy o Partnerstwie na Rzecz Rozwoju.



lecznych, czyli instytucji §wiadczacych szeroko rozumiang pomoc tym pierwszym oraz
pracodawcy.

I tak, wéréd beneficjentéw bezpos$rednich wyrbézniamy:

— przebywajacych na terenie Polski migrantéw: uchodzcoéw, imigrantéw i repatriantow,
— organizacje i stowarzyszenia migrantow.

Co jest zasadnicze dla Projektu, beneficjentami bezpo$rednimi sa osoby legalnie przebywa-

jace na terenie Polski. Jest to warunek jaki musza spelié¢, aby w ramach Projektu mogla

by¢ $wiadczona im pomoc.

Za$ do beneficjentow posrednich zaliczajg sie:

— urzedy wojewodzkie i samorzady lokalne, kuratoria o$wiaty, urzedy pracy,

— organizacje i stowarzyszenia pracodawcow, organizacje ds. kobiet, instytucje ksztalcenia
i doskonalenia zawodowego dorostych,

— shuzby pracy, o$rodki pracy socjalnej, doradztwa zawodowego, instytucje ksztalcenia i do-
skonalenia nauczycieli, doradcoéw zawodowych, stuzb spotecznych, administracji publiczne;j.

1.3. Partnerzy
Partnerstwo Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej tworza:

— Instytut Profilaktyki Spolecznej i Resocjalizacji Uniwersytetu Warszawskiego
— UW oprocz zadan wynikajacych z administrowania Projektem, realizuje wiele zadan
na rzecz beneficjentéw Projektu (wiecej w: 1.5.1. Zadania Uniwersytetu Warszawskie-
go, czyli dziatalno$é MCAZ przy ulicy Ogrodowej).

— Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej — publiczna, cen-
tralna, finansowana przez Ministra Edukacji Narodowej placowka doskonalenia nauczycieli
z obszaru ksztalcenia zawodowego i ustawicznego. Do zadan placéwki nalezy metodyczne
wsparcie nauczycieli ksztalcenia zawodowego i ustawicznego oraz doradcow zawodowych
poprzez organizacje szkolen, opracowanie materialtbw metodycznych oraz wydawanie pub-
likacji. Zadania Partnera w Projekcie realizuje zespot Wydziatu Poradnictwa Zawodowego.

— Warszawskie Centrum Pomocy Rodzinie — jednostka organizacyjna m.st. War-
szawy, realizujaca zadania z zakresu pomocy spotecznej. Do obszaréw dzialan WCPR
nalezy: rehabilitacja spoteczna i zawodowa 0s6b niepelnosprawnych, wspolpraca oraz
nadzor nad domami pomocy spolecznej oraz placowkami opiekunczo-wychowawezymi,
wspieranie rodzin zastepczych oraz usamodzielnianych wychowankéw tych rodzin i pla-
cowek opiekunczo-wychowawczych, a takze pomoc osobom i rodzinom znajdujacym sie
w sytuacjach kryzysowych oraz integracja uchodzcow.

— Fundacja Przeciwko Handlowi LudZzmi i Niewolnictwu La Strada - jedna
z dziewieciu niezaleznych organizacji pozarzadowych tworzacych miedzynarodowsa sie¢
inicjatywy La Strada Program Prewencji Handlu Kobietami z Europy Srodkowej
1 Wschodniej, ktory dziata w dziewieciu krajach, takich jak: Bialoru$, Boénia i Hercego-
wina, Bulgaria, Holandia, Macedonia, Moldawia, Polska, Republika Czeska i Ukraina.
Glownym zadaniem sieci jest dzialanie na rzecz wzmocnienia pozycji kobiet oraz pro-
pagowanie ich praw, lacznie z prawem do podejmowania decyzji o emigracji i zarobko-
waniu za granica. Prowadzone sg tez dzialania na rzecz ochrony kobiet przed przemoca
i wykorzystaniem oraz dzialania prewencyjne przeciwko handlowi ludZmi.

— Centrum Ksztalcenia i Rehabilitacji Sp. z 0.0. — prowadzi dzialalno$¢ w zakresie
doskonalenia zawodowego. W CKiR realizowany jest model rehabilitacji kompleksowej
zawierajacej rehabilitacje zawodowg, spoleczng i usprawniajgcg. Centrum posiada duze
zaplecze dydaktyczno-hotelowe oraz rekreacyjne.



— Stowarzyszenie Interwencji Prawnej — realizuje dzialania na rzecz os6b dyskrymino-
wanych i zagrozonych marginalizacja poprzez poradnictwo prawne oraz reprezentowanie
klientéw przed organami panstwowymi. Dzialania SIP skupione sg szczeg6lnie na pomo-
¢y uchodzcom i osobom ubiegajacym sie o status uchodzcy; wiezniom i bylym wieZniom.
Stowarzyszenie zajmuje sie rowniez dzialalnoécig na rzecz dzieci i mlodziezy, w tym takze
przebywajacej w instytucjach opiekunczo-wychowawczych oraz rodzinach adopcyjnych.

Do realizacji zadan Dziatania 2 Projektu przystapili nastepujacy z ww. Partneréw: Uniwer-
sytet Warszawski, Krajowy O$rodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, War-
szawskie Centrum Pomocy Rodzinie, Fundacja Przeciwko Handlowi LudZmi i Niewolnictwu
La Strada, Centrum Ksztalcenia i Rehabilitacji Sp. z 0.0. Za realizacje zadan w Dzialaniu 3
odpowiedzialni sa UW, KOWEZiU oraz SIP.

1.4. Struktura Miedzykulturowego Centrum Adaptacji Zawodowej

0Od poczatku trwania Projektu do sierpnia 2007 roku Centrum miescito sie przy ulicy
Koszykowej, co bylo istotne ze wzgledu na sgsiedztwo Urzedu ds. Repatriacji i Cudzoziem-
coOw (teraz Urzedu do Spraw Cudzoziemcdw) oraz siedzibe Biura Wysokiego Komisarza
Narodéw Zjednoczonych do Spraw UchodZcow (UNHCR). Biorac pod uwage stale rosnace
zainteresowanie uchodzcow, repatriantéw i imigrantéw ustugami Centrum oraz, co za tym
idzie, rozw6j wielu form jego dzialalno$ci w sierpniu Centrum zmienilo lokalizacje i miesci
sie obecnie przy ulicy Ogrodowe;j.
Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej tworza — realizujgce zadania merytoryczne
nastepujace komorki organizacyjne:
— Miedzykulturowy O$rodek Doradztwa Zawodowego,
— Duzial szkolen,
— Dzial ds. organizacji konferencji, seminariéw i promocji,
— Dzial studiéw podyplomowych,
— Stanowisko ewaluatora.

Strukture organizacyjng Centrum przedstawia znajdujacy sie na koncu tego rozdziatu
rysunek 1.

1.5. Zadania Partneréw

Zadania Partneréw w Projekcie maja rézny charakter i wynikaja ze specyfiki dzialalno-
$ci statutowej instytucji partnerskich. Partnerzy, ze wzgledu te specyfike, dzialaja na rzecz
beneficjentow bezposrednich lub posrednich, badZ na rzecz obydwu grup beneficjentow.
Zadania Partneré6w w podziale na grupy odbiorcow przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Partnerzy i ich zadania w odniesieniu do poszczegdlnych typow beneficjentow

Zadania na rzecz beneficjentow
Partner - "
bezpos$rednich posrednich
UW — kursy adaptacyjne, kursy zawodowe |- studia podyplomowe
— poradnictwo prawne, zawodowe, — szkolenia
psychologiczne — seminaria
KOWEZiU — szkolenia
— publikacje
— seminaria




WCPR — Klub Uchodzcy
— rekrutacja beneficjentow

La Strada — Wietnamski Telefon Zaufania
CKiR — kursy zawodowe
SIP — seminaria

— ekspertyzy

1.5.1. Zadania Uniwersytetu Warszawskiego, czyli dziatalno§¢ MCAZ przy ulicy
Ogrodowej

Centrum realizuje zadania zar6wno na rzecz imigrantéw, uchodzcéw i repatriantow,
jak i na rzecz stuzb publicznych zajmujacych sie wsparciem i pomoca osobom odmiennym
kulturowo.
I tak, na rzecz beneficjentéw bezpos$rednich $§wiadczone sa nastepujace rodzaje po-
mocy:
— interwencja w sytuacjach kryzysowych,
— kursy, szkolenia, warsztaty,
— poradnictwo psychologiczne, zawodowe i prawne.

Co sie tyczy interwencji kryzysowej miala ona miejsce tylko w kilku przypadkach.
W toku dzialalno$ci Centrum okazalo sie, ze nie jest to dzialalno$¢ dominujaca i Centrum de
facto zyskato charakter Centrum $wiadczacego nie pomoc dorazng lecz dlugoterminowa.
Dzialania Centrum zatem maja charakter dlugoterminowy i koncentruja sie na rozwoju be-
neficjentéw (kursy, szkolenia, warsztaty) oraz na poradnictwie $§wiadczonym w Miedzykul-
turowym OS$rodku Doradztwa Zawodowego. Reasumujac dzialania Centrum zasadzaja sie
na dzialalno$ci szkoleniowej i doradczej.

W ramach dzialalno$ci szkoleniowej realizowane sa dwa rodzaje szkoleni: szkole-
nia adaptacyjne, ktére dostarczaja wiedzy i umiejetnoSci niezbednych do funkcjonowania
nie tylko na polskim rynku pracy, ale w ogble w spoleczenstwie polskim oraz szkolenia
zawodowe bedace szkoleniami specjalistycznymi dajacymi uprawnienia czy kwalifikacje
do wykonywania zawodu lub czynnoéci zawodowych.

Do kurséw adaptacyjnych naleza:

— Mate Polonikum - 160 h; program kursu obejmuje: jezyk polski (112 h), kultura
polska (12 h), podstawy prawa polskiego (12 h), poruszanie sie po rynku pracy (12 h),
komunikacja miedzykulturowa (12 h).

— Podstawy prawa — 20 h; program: obowiazki i prawa cudzoziemca w Polsce; uzy-
skanie numeru NIP, PESEL; wynajecie mieszkania (meldunek); prawo pracy; prawo
rodzinne; dzialalno$¢ gospodarcza, naturalizacja.

— Planowanie rozwoju zawodowego — 40 h; program: okreslenie preferencji zawo-
dowych, metody poszukiwania pracy, plan realizacji celow, pisanie dokumentow apli-
kacyjnych, przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej, autoprezentacja.

Do kurséw zawodowych naleza:

— prawojazdy kategorii B — 60 h; program kursu obejmuje: 30 godzin wykladéw i éwiczen
na komputerowym programie testéw; 30 godzin jazdy z instruktorem, badania lekarskie,

— prawo jazdy kategorii D — program: wstepne badania psychotechniczne, badania
lekarskie, zasady ruchu drogowego, teoria i praktyka poruszania sie autobusem, kurs
na przewdz osob,
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kurs pilotéow wycieczek — 120 h; program: przepisy prawne, obstuga ruchu tury-
stycznego, geografia turystyczna w Polsce,

kurs masazu 1 stopnia — 120 h; program kursu obejmuje: anatomia czlowieka, ma-
saz klasyczny, sportowy, relaksacyjny, odchudzajacy, izotermiczny i inne,

kurs masazu 2 stopnia — 120 h; kurs zaawansowany dla uczestnikow kursu masazu
1 stopnia,

kurs komputerowy z fizykoterapiq — program kursu obejmuje: kurs komputero-
wy podstawowy, zajecia z rehabilitacji, zajecia z kulturoznawstwa, warsztaty z psycho-
logiem; jest to kurs wyjazdowy wspoélrealizowany przez CKiR w Konstancinie,

kurs komputerowy podstawowy i $rednio zaawansowany — 40 h; program:
obstuga programéw WORD, EXCEL oraz poruszanie sie po Internecie,

kurs gastronomiczny ,,Kucharz” — 50 h; program: zasady zywienia, zajecia prak-
tyczne, bezpieczenstwo i higiena pracy,

kurs fryzjerski — 140 h; program: elementy anatomii, dobieranie uczesan do typu
urody, strzyzenie, rozjas$nianie, karbowanie, trwala ondulacja, farbowanie i inne,
obstuga woézkow widlowych — 60 h; dajacy uprawnienia kierowcy wozkoéw widlo-
wych, podno$nikéw napedzanych kategorii I, II, III,

manicure & pedicure — 50 h; program kursu obejmuje: manicure klasyczny, bio-
logiczny, francuski, schorzenia: profilaktyka i leczenie, masaz konczyn, naklejanie pa-

znokei, ozdabianie paznokei, pedicure,

— ksiegowos$é — 120 h; program: podstawy ksiegowosci.

Liczbe zrealizowanych edycji prezentuje tabela 2.

Tabela 2. Zrealizowane szkolenia

Nazwa Liczba zrealizowanych edycji
kursy adaptacyjne
Mate Polonikum X
Podstawy prawa dla cudzoziemcow v
Planowanie rozwoju zawodowego A%
kursy zawodowe
Prawo jazdy kategorii B 111
Prawo jazdy kategorii D I
Kurs pilotow wycieczek I
Kurs masazu 1 stopnia I
Kurs masazu 2 stopnia I
Kurs komputerowy z fizykoterapia I
Kurs komputerowy podstawowy 111
Kurs komputerowy $rednio zaawansowany I
Kurs gastronomiczny I
Kurs fryzjerski I
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Obstuga wozkow widlowych I

Manicure & pedicure I

Ksiegowo$c 1

Co sie tyczy dzialalnosci doradczej, to jest ona realizowana w ramach Miedzykul-

turowego O$rodka Doradztwa Zawodowego. Jest to struktura istniejagca w ramach Miedzy-
kulturowego Centrum Adaptacji Zawodowej, sprzezona z nim zaréwno dzialaniami, jak
i lokalowo. Opieka merytoryczna nad MODZ sprawowana jest we wspoélpracy z Krajowym
Osrodkiem Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej.

Modelu funkcjonowania MODZ dotyczy rozdzial 2 niniejszej publikacji.

Na rzecz beneficjentow posrednich realizowane sa nastepujace dzialania:

12

¢ Studia podyplomowe:

~Wspieranie os6b odmiennych kulturowo na rynku pracy”, realizowane we
wspolpracy z Dzialem Studiéw Podyplomowych Instytutu Profilaktyki Spolecznej i Reso-
cjalizacji, Wydzialu Stosowanych Nauk Spolecznych i Resocjalizacji Uniwersytetu War-
szawskiego. Studia prowadzone trybem zaocznym trwaja 2 semestry (150 h — zajecia ob-
ligatoryjne + 30 h — zajecia fakultatywne). Studia skierowane sa do menedzer6w o$wiaty,
pracownikow socjalnych, doradcoéw zawodowych, doradcéw rehabilitacyjnych. Program
studiéw obejmuje bloki tematyczne dotyczace aspektow prawnych, spotecznych, psycho-
logicznych i pedagogicznych funkcjonowania os6b odmiennych kulturowo w Polsce.
Zrealizowano 2 edycje studiow.

e Szkolenia dla stuzb publicznych:

szkolenie ,Praca z klientem wielokulturowym” skierowane jest do pracownikow
shuzb spolecznych zajmujacych sie wprowadzaniem uchodzcow, imigrantéw i repatrian-
tow na polski rynek pracy. Program szkolenia obejmuje nastepujace bloki tematyczne:
»,Prawa przyshugujace uchodZcom oraz osobom posiadajacym zgode na pobyt tolero-
wany w $wietle obowiazujacych przepisow”, ,Jak skutecznie pomagaé cudzoziemcom
w znalezieniu pracy”, ,Prawa socjalne uchodzcéw w praktyce — do$wiadczenie War-
szawskiego Centrum Pomocy Rodzinie w pracy z osobami legitymujacymi sie statusem
uchodzcy”, ,,Praca z osobami po traumatycznych przezyciach — jak skutecznie pomagac
innym i chroni¢ siebie”, ,Cudzoziemcy w Polsce — ogoélna charakterystyka, specyfika
pracy z cudzoziemcami z punktu widzenia doradcy prawnego”.

Zrealizowano 6 edycji szkolenia.

¢ Seminaria i konferencje m.in.:

~Pedagogika spoleczna wobec zjawiska migracji i uchodzstwa” (listopad
2006 1.),

,Kara w kulturze i religii” (marzec 2007 r.),

»sDom i gjczyzna we wspolczesnym $wiecie” i ,,(Zludne) obietnice wielokul-
turowosci” (listopad 2007 1.).

1.5.2. Zadania Krajowego Osrodka Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej
Do zadain KOWEZiU nalezy:

wspolorganizacja Miedzykulturowego O$rodka Doradztwa Zawodowego,
organizacja szkolen dla dorade6w zawodowych,



— kulturowa adaptacja narzedzi stosowanych przez doradcéw zawodowych,
— opracowywanie materialow metodycznych.

1.5.3. Zadania Warszawskiego Centrum Pomocy Rodzinie
Do zadahh WCPR nalezy:

— pomoc w rozpowszechnianiu wéréd uchodzcéw informacji o organizowanych przez Mie-
dzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej kursach adaptacyjnych oraz programach
rehabilitacji zawodowej,

— wspolpraca w zakresie diagnozowania sytuacji i potrzeb zawodowych uchodzcow oraz
kierowanie uchodzcow do doradcy zawodowego pracujacego w MODZ,

— wspolpraca w zakresie analizy potrzeb szkoleniowych pracownikoéw socjalnych oraz ko-
ordynacja i pomoc w naborze pracownikéw socjalnych zainteresowanych uczestnicze-
niem w szkoleniach,

— prowadzenie Klubu Uchodzcy, dzialajacego po 4 godziny w poniedzialki i czwartki. W ra-
mach Klubu odbywajg sie zajecia z jezyka angielskiego dla grupy poczatkujacej i zaawan-
sowanej (2 razy w tygodniu po 1,5 h). UchodZcy maja takze dostep do sali komputerowe;j.
W ramach dzialalno$ci Klubu organizowane sa rézne spotkania i imprezy z udzialem
roznych organizacji, takze dzialajacych na rzecz uchodzcow.

1.5.4. Zadania Centrum Ksztatcenia i Rehabilitacji w Konstancinie
Do zadan CKiR w Konstancinie nalezy rehabilitacja zawodowa uchodZcow z réznego
rodzaju dysfunkcjami ruchowymi polaczona z intensywnym kursem komputerowym.

1.5.5. Zadania Fundacji Przeciwko Handlowi LudZzmi i Niewolnictwu La Strada
Do zadan Fundacji Przeciwko Handlowi LudZzmi i Niewolnictwu La Strada nalezy:

— prowadzenie Telefonu Zaufania wietnamskojezycznego dla kobiet znajdujacych sie w sy-
tuacji kryzysowej i wymagajacych usamodzielnienia w wejSciu na rynek pracy,

— zapewnienie doraznej opieki odmiennym kulturowo kobietom,

— nabdr, organizacja i prowadzenie szkolen rozwijajacych kompetencje pracujacych z oso-
bami odmiennymi kulturowo w sytuacji przemocy i handlu ludzmi,

— koordynacja kontaktéw i wspoélpracy z instytucjami pomocowymi.

1.5.6. Zadania Stowarzyszenia Interwencji Prawnej
Do zadan SIP nalezy:

— opracowanie i publikacja ekspertyz dotyczacych zagadnien prawnych oraz funkcjono-
wania migrantdw na rynku pracy,

— przygotowanie materialow obejmujacych zagadnienia prawne dotyczace integracji cu-
dzoziemcow,

— prowadzenie dzialan lobbingowych wsréd decydentéw i ekspertéw majacych na celu
przekonanie ich do wprowadzenia niezbednych zmian w prawie lub w praktyce, ulatwia-
jacych migrantom funkcjonowanie na rynku pracy, w tym spotkania z decydentami oraz
ekspertami, przygotowywanie opinii aktoéw prawnych i w miare mozliwoéci uczestnictwo
w procesie legislacyjnym oraz monitorowanie tego procesu w celu wyselekcjonowania
waznych projektow aktéow prawnych do zaopiniowania.
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1.6. Rezultaty dziatan zrealizowanych przez Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji
Zawodowej i Ustawicznej

Zadania Wydzialu Poradnictwa Zawodowego KOWEZiU wynikaja z dzialalnoS$ci statutowe;j
Oérodka i realizowane sa tylko na rzecz beneficjentow posrednich, a koncentruja sie na
doskonaleniu i rozwoju kompetencji miedzykulturowych doradcéw zawodowych poprzez opra-
cowywanie materialow metodycznych, kulturowa adaptacje narzedzi stosowanych
przez doradcéw w pracy z osobami odmiennymi kulturowo oraz organizacje szkolen.

W ramach Projektu KOWEZiU opublikowato materialy metodyczne — M. Piegat-Kaczmar-

czyk, Z. Rejmer-Ronowicz, B. Smoter, E. Kownacka (2007). Podejscie wielokulturowe w do-
radztwie zawodowym. Praktyczny poradnik dla doradcy zawodowego pracujqcego z klien-
tem odmiennym kulturowo. Warszawa: KOWEZiU. Autorami publikacji sa doradcy pracujacy
w Miedzykulturowym Osrodku Doradztwa Zawodowego oraz trener pracujacy z grupami wie-
lokulturowymi. W Podejsciu... poruszono kwestie prawne oraz psychologiczne funkcjonowania
0s6b odmiennych kulturowo, a takze opisano metodyke pracy doradcy zawodowego w porad-
nictwie indywidualnym i grupowym oraz metodyke pracy w grupie wielokulturowe;j.
Osrodek opublikowal takze opracowana przez pracownikoéw naukowych Uniwersytetu im.
Adama Mickiewicza ankiete rejestracyjng — H. Dolega-Herzog, T. Herzog, M. Rosalska,
A. Wawrzonek (2007). Praca w Polsce — Dobry start. Ankieta rejestracyjna dla obcokra-
Jjowcow. Warszawa: KOWEZiU. Ankiete skladajaca sie z czterech kwestionariuszy przethu-
maczono na cztery jezyki: angielski, francuski, rosyjski i wietnamski.
W oparciu o powyzsze publikacje opracowano program szkolenia ,Wielokulturowo$¢ w do-
radztwie zawodowym”. Dwudziestodwugodzinne warsztaty skierowane sa do doradcow za-
wodowych, pracownikéw socjalnych, pracownikow ksztalcenia zawodowego i ustawicznego
oraz innych przedstawicieli shuzb spolecznych pracujacych z osobami odmiennymi kulturowo.
Trenerami sg autorzy wymienionych publikacji. W zwigzku z tym program szkolenia obejmuje
blok prawny, psychologiczny oraz rozbudowany blok dotyczacy pracy indywidualnej i grupowej
z osobami odmiennymi kulturowo. Program szkolenia obejmuje réwniez blok przedstawiajacy
mozliwosci wykorzystania ankiety Praca w Polsce... w codziennej pracy z cudzoziemcem.

W ramach wspolorganizowania i usprawniania pracy Miedzykulturowego O$rodka Doradz-
twa Zawodowego, KOWEZiU jest tez wspolodpowiedzialne za organizacje cyklu seminariow
»~Wielokulturowo$¢ w doradztwie zawodowym — tworzenie Sieci Wspolpracy”, podczas kto-
rych zaproszono do wspdlpracy, poprzez stworzenie sieci wspolpracy, doradcéw zawodowych
i po$rednikoéw pracy z urzedow pracy oraz agencji zatrudnienia, a takze pracodawcow.

1.7. Dane statystyczne* dotyczace beneficjentéw bezposrednich, ktérzy skorzystali
z oferty Miedzykulturowego Centrum Adaptacji Zawodowej

Zushug Miedzykulturowego Centrum Adaptacji Zawodowej tacznie skorzystalo 375 osob.
Co sie tyczy kategorii spoleczno-prawnej, zdecydowana wiekszo$é stanowig uchodzey (190),
duza grupe stanowig ,inne — migranci” (144). Stosunkowo niewielka grupe stanowig repa-
trianci (32). Wér6d beneficjentow Projektu przewazaja mezezyzni (64%). Co sie tyczy wieku,
to zdecydowana wiekszo§¢ beneficjentow Centrum (82%), stanowia osoby w wieku produk-
tywnym. Jeéli za$ chodzi o wyksztalcenie beneficjentéw polowa ma wyksztalcenie érednie,
a wyzsze (w tym wyzsze zawodowe) 35% beneficjentéw. Co daje wérdd beneficjentdéw Pro-
jektu dobrze wyksztalcong, niekiedy posiadajaca wysokie kwalifikacje, grupe potencjalnych
pracownikéw (ponad 80%). Jak zatem w odniesieniu do powyzszego prezentuje sie status
beneficjentéw Centrum na rynku pracy? Ot6z mimo tych do$é optymistycznych danych 67%
beneficjentéw stanowia osoby bezrobotne.

4 Stan na 31 listopada 2007 r.
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ROZDZIAL 2.

Koncepcja Miedzykulturowego Osrodka Doradztwa Zawodowego
Jakub Oniszczuk

W ramach zawigzanego Partnerstwa i w odniesieniu do jego celu Uniwersytet War-
szawski oraz KOWEZiU wspdlnie podjeli sie realizacji zadania, polegajacego na organiza-
¢ji dzialalno$ci Miedzykulturowego Osrodka Doradztwa Zawodowego, zapisanego
w dokumencie Strategia i opis Projektu ,Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawo-
dowej” jako Cel 4 — Opracowanie i testowanie modelu miedzykulturowego doradztwa
zawodowego. Powstala koncepcja funkcjonowania Miedzykulturowego O$rodka Doradz-
twa Zawodowego, opisujaca ogdlne zalozenia stanowigce ramy jego dzialania w praktyce
z uwzglednieniem:

1. strategii MODZ (cele, odbiorcy uslug, oczekiwane efekty, sposoby dziatania),

2. zasad funkcjonowania (zesp6l doradczy MODZ, umawianie wizyt klientow, rozmowa
doradcza, konsultacje dla czlonkéw zespolu doradczego, system referencji),

3. monitoringu oraz ewaluacji dzialalnoéci Osrodka.

2.1. Strategia Miedzykulturowego Osrodka Doradztwa Zawodowego
Cele:

e pomoc beneficjentom ostatecznym MODZ w szeroko rozumianej adaptacji zawodowej
poprzez doradztwo zawodowe, prawne i psychologiczno — miedzykulturowe,

e stworzenie skutecznego modelu pracy z klientem w O$rodku,

e rozwdj koncepcji doradztwa dla migrantéw odmiennych kulturowo,

¢ identyfikacja i inicjowanie wspoélpracy pomiedzy instytucjami, mogacymi udzieli¢ bene-
ficjentom ostatecznym pomocy w obszarze: adaptacji zawodowej, prawnym i psycholo-
giczno — miedzykulturowym.

Odbiorcy ushug

Klientami MODZ sa beneficjenci ostateczni Projektu IW EQUAL Miedzykulturowe
Centrum Adaptacji Zawodowej, tj. uchodzcy, migranci i repatrianci przebywajacy na
terenie wojewddztwa mazowieckiego.

Oczekiwane efekty:

e wzrost poziomu zatrudnienia beneficjentéw ostatecznych, w tym réwniez samozatrud-
nienia,

e zaprojektowanie skutecznego modelu pracy doradcy zawodowego z klientem bedacym
uchodzca, imigrantem, repatriantem,

e opracowanie materialow dotyczacych dzialan Osrodka,

e stworzenie systemu referencyjnego w obszarze adaptacji zawodowej, prawnym i psy-
chologiczno — miedzykulturowym,

e wzrost stopnia integracji spolecznej i zawodowej beneficjentéw ostatecznych.

Sposoby dzialania

Miedzykulturowy Os$rodek Doradztwa Zawodowego $wiadczy pomoc zgla-
szajacym sie beneficjentom poprzez indywidualne poradnictwo zawodowe, do-
radztwo prawne, doradztwo psychologiczne.
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Indywidualne poradnictwo zawodowe obejmujace diagnoze sytuacji zawodowej
Kklienta, diagnoze potrzeb edukacyjnych i szkoleniowych, asystowanie i pomoc w zarzadza-
niu rozwojem zawodowym, kierowanie na kursy i szkolenia podnoszace lub dostosowujace
kwalifikacje zawodowe beneficjentéw do standardéw obowigzujacych na terenie Polski, asy-
stowanie przy zalatwianiu formalno$ci umozliwiajacych autoryzacje kompetencji zawodo-
wych beneficjentéw na terenie Polski, system referencyjny umozliwiajacy pomoc ze strony
innych instytucji, tworzenie i aktualizacje baz danych dotyczacych ksztalcenia, doradztwa
zawodowego i zatrudniania os6b odmiennych kulturowo.

Doradztwo prawne obejmujace analize sytuacji prawnej klienta, pomoc w kwestiach
zwigzanych z pracg w Polsce (nadanie numeru NIP, PESEL, ubezpieczenie medyczne, prawo
pracy, umowy najmu itd.), stworzenie systemu referencyjnego umozliwiajacego uzyskanie
pomocy prawnej ze strony innych instytucji, tworzenie i aktualizacje bazy danych zawiera-
jacej akty prawne regulujace sytuacje migrantow.

Doradztwo psychologiczne obejmujace diagnoze psychologiczna klienta, rozwoéj
umiejetno$ci zarzadzania przez migranta procesami akulturacji i adaptacji spoleczno-za-
wodowej, pomoc w zarzadzaniu relacjami z otoczeniem spolecznym, mediowanie w kon-
fliktach z otoczeniem spolecznym, asystowanie w dzialaniach zmierzajacych do uzyskania
systematycznej pomocy psychologicznej lub psychiatrycznej, tworzenie i aktualizacje bazy
danych dotyczacych pomocy psychologicznej dla imigrantéw, uchodzcow.

2.2. Zasady funkcjonowania OSrodka

Zespo6l doradczy MODZ

W sklad zespolu doradczego Miedzykulturowego O$rodka Doradztwa Zawodowego
wchodza: kierownik MODZ, doradca zawodowy, prawnik, psycholog miedzykulturowy,
opiekunka do dzieci.

Umawianie wizyt klientéw MODZ

Wizyty 0s6b chcacych skorzystaé z konsultacji z jednym z doradcéw sa umawiane przez
pracownikow Partnerstwa, przy ktérym znajduje sie MODZ. Zapisy na konsultacje odbywaja
sie telefonicznie. Osoba umawiajaca dopytuje o cel wizyty, w razie konieczno$ci informuje
o ofercie MODZ i proponuje konsultacje, kierujac do wlasciwego czlonka zespolu, w godzi-
nach pracy O$rodka. Przyjmowane beda zgloszenia od beneficjentéw ostatecznych. Kazdy
klient ma zalozona indywidualng karte klienta dokumentujacg prace, uzupelniana przez
poszczegblnego czlonka zespotu doradczego Osrodka prowadzacego spotkanie z klientem.

Rozmowa doradcza

Osrodek realizuje mieszany model doradztwa zawodowego zorientowanego na problem,
Kklienta i $érodowisko, wykorzystujac tradycje kierunkéw odwotujacych sie do zdolnos$ci po-
znawczych i racjonalnych, a takze mozliwosSci rozwojowych i adaptacyjnych oséb funkcjo-
nujacych w obszarze pogranicza kulturowego.

W indywidualnym poradnictwie zawodowym istotne jest rozpoznanie potrzeb osoby
przychodzacej/zglaszajacej sie do doradcy i pomoc we wprowadzeniu zmian w obszarze
edukacji i pracy. Trudno$ci stworzenia jednolitego modelu porady wynikaja ze zréznicowa-
nia potrzeb tych klientéw. Mozliwe jest jednak okreslenie kluczowych punktéw rozmowy
indywidualnej doradcy z klientem MODZ:

e Osoba poszukujgca pomocy u doradcy zawodowego przedstawia subiektywna charakte-
rystyke wlasnej sytuacji oraz definiuje dostrzegane problemy.
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e Doradca weryfikuje obraz sytuacji i problemu, rozmawiajac z klientem, analizujac jego
dokumentacje i zbierajac potrzebne informacje. Podstawa definicji sytuacji jest uwzgled-
nienie trojakiego rodzaju odniesien: modeli, sytemu znaczen, warto$ci i oczekiwan
charakterystycznych dla kregu kulturowego klienta, modeli, systemu wartos$ci, zna-
czen i oczekiwan charakteryzujacych polski rynek pracy oraz indywidualnych potrzeb,
probleméw i oczekiwan klienta. Istotnym elementem podjetej diagnozy jest okreslenie
zbiezno$ci i rozbiezno$ci pomiedzy wspomnianymi systemami oraz okreslenie Srodkow
umozliwiajacych uzyskanie ich spéjnosci.

e Doradca konfrontuje klienta ze stwierdzonym problemem / potrzeba (sytuacja klienta
wg doradcy).

¢ Klient ustosunkowuje sie do informacji przekazanych przez doradce. Decyduje, czy i w ja-
kim zakresie zamierza podja¢ dzialania doprowadzajgce do zmiany swojej sytuacji.

e Klient i doradca wspdlnie ustalaja realny, indywidualny plan dzialania.

e Podstawowa, choé nie jedyna forma pracy doradcy jest rozmowa. Jezeli zachodzi taka
potrzeba, doradca proponuje klientowi konsultacje z innymi czlonkami zespotu dorad-
czego (psychologiem miedzykulturowym, prawnikiem) lub/i kieruje do innych, kompe-
tentnych w danym zakresie placowek.

e W przypadkach, gdy klientem jest osoba nieletnia, doradca podejmuje dzialania jedynie
za zgoda prawnego opiekuna.

Konsultacje dla czlonkéw zespolu doradczego

Konsultacje dla czlonkéw zespolu doradcezego pozwalaja im omoéwié w gronie zespotu,
np. trudng sytuacje podczas rozmowy z klientem, specyficzng sytuacje klienta Osrodka,
dylematy doradcy. Konsultacje stuzg wsparciu pracy czlonkéw zespotu. Przedmiotem kon-
sultacji moze by¢ omoéwienie: probleméw klientéw, pracy lub probleméw doradcow, pra-
¢y lub probleméw MODZ. Konsultacje moga by¢ organizowane w formie statych spotkan
czlonkow zespotu doradczego, lub spotkan organizowanych przez kierownika na wniosek
cztonka zespotu doradczego.

System referencji

W sytuacjach wykraczajacych poza kompetencje lub mozliwo$ci dzialania MODZ, zaleca-
ne jest kierowanie klientow do innych instytucji kompetentnych i wlasciwych dla zglaszanej
przez klienta sprawy. Informacje na temat instytucji sa gromadzone w bazie danych Projektu,
a pracownicy MODZ utrzymuja kontakt z innymi instytucjami. W uzasadnionych przypadkach,
pracownik zespolu O$rodka asystuje klientowi podczas pierwszego kontaktu z instytucja.

2.3. Monitoring i ewaluacja dziatalnosci Miedzykulturowego OSrodka Doradztwa Za-
wodowego

Monitoring MODZ bedzie polegal na prowadzeniu statystyki wizyt, z uwzglednieniem
danych metryczkowych klientéw, czasu trwania wizyty, liczby wizyt przypadajacych na jed-
nego klienta. Monitoring bedzie prowadzony przez doradce zawodowego, prawnika i psy-
chologa w postaci opracowania miesiecznych raportéw na przygotowanym formularzu.

Ewaluacja MODZ obejmie liczbe i strukture socjodemograficzna klientow, ilo$¢ i za-
kres udzielonych porad, iloé¢ i zakres udzielanej asysty, typy pojawiajacych sie proble-
moéw zglaszanych przez klientéw, pomiar poczucia kompetencji doradcéw na poczatku
ich pracy i pod koniec trwania Projektu (ankieta ze skalami pomiaru), opis probleméw
pojawiajacych sie w pracy MODZ i sposoby radzenia sobie z nimi, ogélng ocene efektyw-
noSci pracy Osrodka.

18



W ramach ewaluacji MODZ zostanie przeprowadzone badanie satysfakcji klienta oraz ba-
danie skutecznosci dzialan doradczych.

Za monitoring oraz ewaluacje Miedzykulturowego Osrodka Doradztwa Zawodowego be-
dzie odpowiadal specjalista ds. ewaluacji zatrudniony przez administratora Projektu.
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ROZDZIAL 3.

Dobre praktyki: doradztwo zawodowe w MODZ
Zuzanna Rejmer-Ronowicz

3.1. Rodzaje swiadczonej pomocy
W strukturach Miedzykulturowego Os$rodka Doradztwa Zawodowego zatrudniony zo-

stat doradca zawodowy. Zadaniem doradcy bylo wsparcie klientéw Osrodka w planowym

podnoszeniu ich kwalifikacji zawodowych oraz pomoc w uzyskaniu wiedzy o nich samych,

o otoczeniu i uwarunkowaniach, ktére w kazdym momencie Zycia majg istotne znaczenie

dla ich funkcjonowania zawodowego. Nadrzednym celem dzialan doradcy bylo wspieranie

klientéw O$rodka we wchodzeniu na rynek pracy lub/oraz umacnianie ich pozycji na tym

rynku.

W ramach dziatalno$ci MODZ doradca, w trakcie indywidualnych sesji doradczych, ofero-

wal od poczatku dzialania O$rodka nastepujace ustugi:

— udzielanie beneficjentom ostatecznym informacji o zawodach, polskim rynku pracy, oraz
o mozliwoSciach ksztalcenia sie,

— udzielanie klientom Os$rodka pomocy w ocenie swoich predyspozycji, zainteresowan
i uzdolnien zawodowych, jak rowniez potencjatu zawodowego,

— pomoc w dokonywaniu wyboru najwlasciwszej Sciezki zawodowej (mozliwos$ci przekwa-
lifikowania, doksztalcania sie),

— wsparcie klientow Oérodka w dokonywaniu analizy rynku pracy pod katem wlasnych
preferencji zawodowych oraz tworzeniu planéw dzialania,

— pomoc w podejmowaniu decyzji dotyczacej wyboru kursu zawodowego, szkoly / uczel-
ni,

— kierowanie beneficjentéw ostatecznych na kursy i szkolenia realizowane przez MCAZ>,
zgodne z planami zawodowymi klienta,

— zapoznawanie beneficjentow ostatecznych z metodami i technikami poszukiwania pra-
cy,

— pomoc w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych oraz wsparcie w przygotowaniu sie
do rozmoéw z pracodawcea,

— pomoc i asystowanie w autoryzacji dyploméw lub innych zawodowych kompetencji.

Nalezy zaznaczyé, ze nie wszystkie z wymienionych ustug $wiadczonych przez doradce cie-
szyly sie takg sama popularnoécia wérod klientow Osrodka.

Preferencje klientow co do rodzaju swiadczonej pomocy
Najmniej popularne wéréd beneficjentéw Miedzykulturowego O$rodka Doradztwa Za-
wodowego byly nastepujace ustugi:
— udzielanie klientom Os$rodka pomocy w ocenie swoich predyspozycji, zainteresowan
i uzdolnien zawodowych, jak rowniez potencjatu zawodowego,
— pomoc w dokonywaniu wyboru najwlasciwszej Sciezki zawodowej (mozliwos$ci przekwa-
lifikowania, doksztalcania sie),

5 Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej, w ktorego sktad wechodzit Miedzykulturowy Osrodek Do-
radztwa Zawodowego.
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— wsparcie klientow Oérodka w dokonywaniu analizy rynku pracy pod katem wlasnych
preferencji zawodowych oraz tworzeniu planéw dzialania.

Z kolei najwieksza popularnos$cia wéréd beneficjentoéw ostatecznych MODZ cieszyly sie

ponizsze ustugi:

— kierowanie na kursy i szkolenia realizowane przez MCAZ, zgodne z planami zawodowy-
mi klienta,

— zapoznawanie z metodami i technikami poszukiwania pracy,

— pomoc w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych oraz wsparcie w przygotowaniu sie
do rozmoéw z pracodawcea.

Co wiecej, zdecydowana wiekszoé¢ klientow Miedzykulturowego O$rodka Doradztwa Za-
wodowego oczekiwala od doradcy zawodowego ustug, ktore z reguly sg $wiadczone przez
posrednikéw pracy. Przede wszystkim beneficjenci spodziewali sie, ze doradca bedzie dys-
ponowal bankiem ofert pracy oraz, ze bedzie podejmowal aktywne dzialania w celu pozy-
skiwania od pracodawcow ofert zatrudnienia zgodnych z oczekiwaniami klientow.

Analiza preferencji klientoéw, w zakresie ustlug oferowanych przez doradce zawodowe-

go w trakcie konsultacji indywidualnych, pokazuje iz wiekszo$¢ beneficjentéw wyznaczala
sobie krotkoterminowe cele zawodowe. Beneficjenci raczej nie byli zainteresowani pomoca
doradcy, ktéra miala na celu wsparcie ich rozwoju zawodowego w perspektywie dlugotermi-
nowej. Stronili réwniez od rodzaju pomocy, majacej na celu zwiekszenie ich wgladu w sie-
bie — uéwiadomienie sobie wlasnego potencjatu i preferencji zawodowych. Malo atrakcyjne
bylo dla nich tez przeanalizowanie tego, w jaki spos6b mogliby wykorzystywa¢ posiadane
kwalifikacje zawodowe i uzdolnienia podczas wykonywania pracy w Polsce.
Klienci Oérodka zdecydowanie woleli korzysta¢ z rodzaju pomocy, w efekcie ktorej mogli
jak najszybciej uzyska¢ namacalne i wymierne korzysci (np. skontaktowanie ich z poten-
cjalnymi pracodawcami). Nadrzednym celem, jaki przy$wiecal klientom bylo jak najszybsze
znalezienie pracy, lub tez ukonczenie kursu zawodowego, ktory pozwolilby szybko wej$¢ na
rynek pracy. Nalezy zaznaczy¢, ze czesto to, jaki to byl kurs, czy tez jaki rodzaj pracy, bylo
kwestig wtorng w stosunku do (a) terminu rozpoczecia kursu / mozliwo$ci podjecia pracy
oraz (b) wysokoéci zarobkow w danej branzy / na danym stanowisku pracy.

Mozna wskazaé nastepujace powody, dla ktérych w opisany weze$niej sposob ksztatto-
waly sie preferencje klientow O$rodka co do rodzaju pomocy udzielanej ze strony doradcy
zawodowego zatrudnionego w MODZ:

— ro6znice kulturowe w zakresie postrzegania czasu. Wiekszo$¢ klientéw korzystajacych
z ustug doradcy zawodowego pochodzila z krajéow o kulturach bardziej tradycyjnych®
niz kultura polska. Osoby z kultur tradycyjnych z reguly nie postrzegaja czasu liniowo,
zyja chwila obecna. Co moze thumaczy¢ preferencje klientow do skupiana sie na celach
krotkoterminowych oraz niecheé do tworzenia dlugoterminowych planéw dzialania.

— ro6znice w zakresie postrzegania roli i celu aktywnoSci zawodowej czlowieka. W krajach
o kulturze nietradycyjnej (zurbanizowanej), do ktérych réwniez zalicza sie kultura polska,
dzialalno$¢ zawodowa postrzega sie jako cel sam w sobie, méwi sie o robieniu kariery,
o0 jej planowaniu. Z kolei w kulturach bardziej tradycyjnych z reguly praca w pierwszej
kolejnosci ma by¢ zrodtem dochodu, to czy wpisuje sie w zainteresowania jednostki jest
rzecza wtorng. Co wiecej w krajach o kulturach bardziej tradycyjnych zawod bardzo cze-

6 Klasyfikacja kultur za: H. Grzymala-Moszczynfiska (2000). Uchodzcy: podrecznik dla oséb pracujgcych

z uchodzcami. Krakow: Wydawnictwo ,Nomos”, s. 68.
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sto przekazywany jest z ,,0jca” na syna. W zwiazku z tym idea dobierania zawodu / wy-
konywanej pracy do swoich predyspozycji i zainteresowan moze by¢ dla czeSci klientow
niezrozumiala.

— syndrom wyuczonej bezradnosci. Przektadat sie na oczekiwania w stosunku do doradcy.
Co objawialo sie checig delegowania na doradce odpowiedzialno$ci za wejscie klienta
na rynek pracy / zmiany miejsca pracy.

— brak wiedzy na temat tego, czym zajmuje sie doradca zawodowy, co réwniez przekladalo
sie na oczekiwania formulowanie w stosunku do doradcy.

— Dbrak informacji dotyczacych rynku pracy w Polsce / posiadanie informacji znieksztal-
conych polaczone z koniecznoscia szybkiego wejscia na rynek pracy. Klienci Osrodka
czesto nie posiadali informacji o tym, na pracownikéw z jakich branz jest najwieksze
zapotrzebowanie na rynku pracy oraz na temat tego, jakie sa zarobki w réznych bran-
zach / na konkretnych stanowiskach pracy. W zwigzku z tym, chcac sie zabezpieczy¢
przed niemozno$cia znalezienia pracy czesto chcieli ksztalcié sie w wszelkich mozliwych
kierunkach. Z drugiej strony cenne byly dla nich wszelkie informacje, ktore pozwolilyby
im jak najszybciej znalezé prace.

Rozwiniecie omowienia wymienionych przyczyn preferencji beneficjentéw co do $wiad-
czonych ustug znajdzie Czytelnik rowniez w kolejnych cze$ciach niniejszego rozdziatu.

Modyfikacje wprowadzone w zakresie $wiadczonej pomocy

W odpowiedzi na zapotrzebowanie zglaszane przez klientow MODZ oraz uwzgledniajac
specyfike sytuacji psychospotecznej klientow korzystajacych z jego ustug, doradca zawodo-
wy — obok rodzajéw pomocy wypunktowanych na poczatku podrozdziatu 3.1 — skupil sie
rowniez na $wiadczeniu nastepujacych ustug:

— nawigzywanie kontaktow z instytucjami rynku pracy oraz potencjalnymi pracodawcami
w celu pozyskiwania informacji o ofertach prac atrakcyjnych i dostepnych dla klientow
MODZ,

— przygotowanie beneficjentow Osrodka do aktywnego poszukiwania zatrudnienia, pre-
zentowania sie na rynku pracy,

— podejmowanie dzialan umozliwiajacych klientom poznanie regul i trendéw rzadzacych
polskim rynkiem pracy,

— kreowanie wérod klientow MODZ aktywnej, przedsiebiorczej postawy wobec rynku pra-
¢y, przezwyciezania biernos$ci, radzenia sobie w sytuacjach trudnych i stresogennych.

W kolejnej czedci tego rozdziatu Czytelnik bedzie mogt przeczytaé, jakie formy i metody
pracy zastosowano w celu skutecznego $wiadczenia wymienionych powyzej ustug.

3.2. Metody pracy

Zgodnie z zalozeniami w Miedzykulturowym O$rodku Doradztwa Zawodowego $wiad-
czone byly ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego w formie indywidualnych konsultacji.
Jednocze$nie w ramach dzialalno$ci Miedzykulturowego Centrum Adaptacji Zawodowej re-
alizowane byly grupowe zajecia warsztatowe stuzace aktywizacji zawodowej beneficjentow
ostatecznych Projektu. Szkolenia te stanowily cenne uzupehienie ustug oferowanych przez
doradce zawodowego w ramach funkcjonowania Oérodka, dlatego w niniejszej czeSci pub-
likacji opisane zostang metody pracy stosowane w ramach zaréwno poradnictwa indywidu-
alnego, jak i grupowych zaje¢ warsztatowych.
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Poradnictwo indywidualne

Glowna forma pracy stosowana przez doradce zawodowego w MODZ — porada indywi-
dualna — oferowala klientom Os$rodka bezposredni, indywidualny i pelen dyskrecji kontakt
z doradca.

Podstawowa metoda indywidualnej pracy doradcy z klientami O$rodka byla rozmowa
doradcza przebiegajgca zgodnie ze $cisle okre§lonymi fazami i z wykorzystaniem specyficz-
nych technik. Na caly proces doradczy sktadaé moglo sie kilka konsultacji z doradca. W mia-
re jak z uslug doradcy korzystala coraz wieksza rzesza klientow, coraz bardziej zauwazalna
stawala sie wérdd nich zdecydowana preferencja w zakresie stylu udzielania pomocy przez
doradce zawodowego.

Preferencje klientow co do stylu doradczego
Zgodnie z klasyfikacja zaproponowana przez Alicje Kargulowa’” mozna wyr6znié trzy
typy poradnictwa:

a) liberalne, w ktorym relacja klient — doradca ma charakter partnerski, to klient wie naj-
lepiej czego chce, a doradca ma mu jedynie pombc w u$wiadomieniu sobie swoich po-
trzeb i potencjaly,

b) dialogowe, gdzie klient i doradca sg partnerami wspolnie podejmujacymi decyzje, do-
radca wystepuje w roli konsultanta, ktéry zwraca klientowi uwage na rézne czynniki
wplywajace na klienta, zacheca do rozpatrywania sytuacji z réoznych perspektyw,

¢) dyrektywne, w ktorym doradca wystepuje z pozycji eksperta, zna sposoby rozwigzania
danego problemu i daje klientowi gotowe przepisy.

Klienci Oérodka zdecydowanie woleli, gdy doradca pracowal w sposéb dyrektywny. Przy-
czyn takich preferencji nalezy upatrywaé — podobnie jak w przypadku preferencji klientow
co do rodzaju $wiadczonych ustug — w typowej dla pewnej czesci klientow wyuczonej bez-
radnoSci, jak rowniez w niewiedzy na temat tego, czym zajmuje sie doradca zawodowy oraz
w réznicach kulturowych8.

Doradca zawodowy pracujacy w Osrodku, majac na uwadze (a) preferencje swoich klien-
toéw, co do stylu prowadzenia konsultacji, (b) oczekiwania rynku pracy, ktéry preferuje ludzi
aktywnych i samodzielnie kreujacych swoje zycie zawodowe, (¢) konieczno$é przeciwdziala-
nia syndromowi wyuczonej bezradnosci zaobserwowanemu u cze$ci klientow, z reguly staral
sie przyjmowac dialogowy styl pracy. Okazalo sie, iz jest to zadowalajaca forma pracy dla
klient6w, a jednocze$nie pozwalala ona na realizowanie nadrzednego celu poradnictwa, ja-
kim jest szeroko rozumiane wzmocnienie zawodowego potencjatu klienta.

Techniki wykorzystywane w trakcie rozmowy doradczej

Doradca, w trakcie indywidualnych konsultacji z klientami O$rodka, korzystal z roz-
norodnych narzedzi i technik wspierajacych proces doradczy. Dalej zostana one pokrotce
scharakteryzowane ze wskazaniem, ktore z nich okazaly sie najbardziej skuteczne:
— wywiad zawodowy. W ramach rozmowy doradczej przeprowadzany byt wywiad zawo-

dowy, podczas ktorego doradca zbieral informacje dotyczace edukacji i przebiegu pracy

7 A. Kargulowa (1989). Poradnictwo jako wiedza i system dziatan. Wstep do poradoznawstwa. Wroclaw:
Wydawnictwo Uniwersytetu Wroclawskiego.

W kulturach tradycyjnych do oséb pehiacych w danej spotecznoéci wazne funkeje (np. nauczyciel) ludzie
odnoszg sie z duzym respektem, ktory wyraza sie m.in. oddaniem tej osobie inicjatywy w kontaktach, z dru-
giej strony za$ oczekiwaniem, Ze osoba ta bedzie posiadata wiedze ekspercka, ktora podzieli si¢ w zalezno-
$ci od potrzeb.
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klienta. Dzieki zebranym informacjom doradca moglt dokladnie rozeznaé sie w sytuacji
Kklienta i skonfrontowaé posiadang wiedze z jego oczekiwaniami i z deklarowanymi cela-
mi. Kolejnym krokiem bylo podjecie decyzji o zastosowaniu okreélonej strategii pomocy
(np. udzielenie informacji zawodowych, okreslenie potencjalu zawodowego). Wywiad
taki, stanowil kluczowa cze$¢ wiekszoéci rozméw doradezych. Nalezy podkreslié, ze byt
przez klientow odbierany jako naturalna cze$é rozmowy doradczej, a przez to okazal sie
metoda bardzo skuteczna.

— analizy ,papier — olowek” (zestawienia, por6wnania, analiza SWOT). Doradca propo-
nowat klientom sporzadzanie r6znego rodzaju analiz w formie wykresow, zestawien czy
poréwnan (np. analiza SWOT). Z reguly jednak klienci nie widzieli celu zapisywania roz-
nych informacji, o ktérych np. mowa byla w takcie rozmowy doradczej. Metoda ,,papier
— olowek” jest malo naturalna poza kultura zachodnig, z tego wzgledu doradca raczej
odchodzil od stosowania tego rodzaju narzedzi wspomagajacych proces doradczy.

— testy i kwestionariusze. Wykorzystywane do badania predyspozycji i preferencji zawodo-
wych klientow. Mimo duzej uzytecznoéci tych narzedzi uzywano ich sporadyczne, gtow-
nie w pracy z repatriantami oraz osobami pochodzacymi z krajow bliskich kulturowo
(i jezykowo) Polsce — Ukraina, Bialoru$. Niewielkie wykorzystanie testow i kwestiona-
riuszy bylo spowodowane po pierwsze nie zawsze wystarczajacymi umiejetno$ciami je-
zykowymi klientéw, po drugie za$ niechecia wielu oséb do przeprowadzania pisemnych
analiz, czego powodow nalezy upatrywac — podobnie jak w przypadku pozostalych metod
spapier — oldowek” — w réznicach kulturowych. Doradca raczej skupial sie na prowadze-
niu rozmowy diagnozujgcej potencjal zawodowy klienta niz zachecaniu go do bardziej
formalnego stosowania analiz w formie wykresow, czy zestawien.

— samodzielne poszukiwanie informacji. Forma samodzielnej — wykonywanej poza kon-
sultacjami z doradca — pracy klienta. Osoba korzystajaca z porady proszona byla na
przyktad o zweryfikowanie informacji o zarobkach w interesujacej ja branzy. Doradca
podsuwal mozliwe sposoby uzyskania takiej wiedzy, inicjatywa jednak nalezata do klien-
ta. Metoda przynoszaca duze efekty w postaci pobudzania klientéw do dziatania, dajaca
im mozliwo$¢é wypracowania umiejetno$ci samodzielnego zdobywania wiedzy o rynku
pracy oraz weryfikacji wlasnej sytuacji zawodowej w kontekécie zmieniajacych sie po-
trzeb tego rynku. Niestety zdecydowana wiekszo$¢é klientow byla niechetna tego rodzaju
aktywno$ci wlaénie dlatego, ze wymagalo to od nich duzego osobistego zaangazowania.
Metoda ta sprawdzala sie jedynie w przypadku oséb bardzo zmotywowanych do osiag-
niecia wyznaczonych sobie celow i/lub przy duzym wsparciu ze strony doradcy.

— inicjowanie bezposrednich kontaktéw z potencjalnymi pracodawcami. Doradca zachecal
klient6éw do bezposredniego nawigzywania kontaktow telefonicznych / e-mail — w trakcie
indywidualnych konsultacji zawodowych — z potencjalnymi pracodawcami. Klienci cho¢
z poczatku czesto byli niechetni, w koncu podejmowali w tym zakresie inicjatywe. Cza-
sami doradca w obecno$ci klienta wykonywat telefon do pracodawcy niejako o$mielajac
klienta do zdecydowania sie na wykonanie takiego telefonu. Ta forma pracy okazala sie
bardzo efektywna, cze$¢ klientéw dzieki podjeciu takiej aktywno$ci otrzymala prace.

Co sprzyjalo / nie sprzyjato osigganiu wymiernych efektéw w ramach poradnictwa

indywidualnego

Decydujaca dla powodzenia procesu doradczego okazala sie kwestia zbudowania dobrej,
trwalej i opartej na wzajemnym zaufaniu relacji klient — doradca. Z reguly zbudowanie do-
brej relacji bylo czasochlonne i przedtuzato proces doradczy, ale jak wynika z doswiadczen,
zawsze procentowalo owocna wspoélpraca.
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Doradca mial wieksza szanse pomoc klientowi jezeli podczas konsultacji bazowal przede
wszystkim na rozmowie doradczej, w mniejszym stopniu odwotujac sie do korzystania z do-
datkowych narzedzi i technik pracy.

Zdecydowanie pomocna w trakcie konsultacji indywidualnych byla nieformalna atmosfera
pracy panujaca w MODZ.

Pewng przeszkode mogly stanowi¢ nieporozumienia wynikajace z uwarunkowanego kultu-
rowo wzoru zachowania niektorych klientéw. Mianowicie cze$¢ klientéw swoje oczekiwa-
nia co do doradcy lub negatywne opinie na rézne tematy wolala komunikowaé, nie wprost,
w mocno zawoalowanej formie (wysoki kontekst wypowiedzi®). Dodatkowo problematyczne
bylo — takze z reguly kulturowo uwarunkowane — luzne podejscie do czasu charakterystycz-
ne dla niektérych klientéw. W kulturach polichronicznych nie przyklada sie duzej wagi do
umoéwionych terminéw spotkan, w zwigzku z tym zdarzaly sie sytuacje, w ktorych klienci
na zaplanowane na godzine spotkanie sp6Zniali sie 30 minut.

Grupowe zajecia warsztatowe

Zajecia grupowe byly prowadzone w ramach dzialalnos$ci szkoleniowej MCAZ. War-
sztaty zwiekszajace potencjatl zawodowy i mozliwos$ci uzyskania / zmiany pracy prowa-
dzone byly w ramach kursu Matle Polonikum (obejmowaly 12 godzin dydaktycznych).
Zorganizowany zostal rowniez oddzielny kurs Planowanie rozwoju zawodowego i oso-
bistego (48 godzin dydaktycznych) w caloSci po$wiecony kwestiom planowania kariery
oraz koncentrujacy sie na zwielokrotnieniu szans jego uczestnikdw na osiggniecie wy-
znaczonych sobie celow.

Programy obu kurséw byly zblizone, koncentrowaly sie wokol nastepujacych zagadnien:
— okreslenie swoich preferencji i potencjalu zawodowego,

— opracowywanie indywidualnej Sciezki rozwoju,

— zapoznanie sie z metodami poszukiwania pracy,

— zapoznanie sie z zasadami konstruowania dobrych dokumentéw aplikacyjnych,

— przygotowanie do rozmoéw kwalifikacyjnych i negocjacji z pracodawca.

Poniewaz na kurs Planowanie rozwoju zawodowego 1 osobistego przeznaczonych bylo
wiecej godzin dydaktycznych, na zajeciach tych rozbudowany zostat blok po$wiecony rozpo-
znaniu posiadanych kompetencji i predyspozycji zawodowych oraz planowaniu swojej drogi
zawodowej. Rozszerzona zostata rowniez cze$¢ dotyczaca praktycznego przygotowania sie
do rozmoéw kwalifikacyjnych.

Zajecia odbywaly sie w malych grupach (8—16 osbb) przy zastosowaniu aktywizujacych

technik pracy m.in. takich jak: odgrywanie rél, praca w malych grupach, miniwyklad, dys-

kusja i burza mo6zgbéw. Obok wymienionych metod pracy zastosowano dodatkowe bardziej
niekonwencjonalne formy pracy:

— przeprowadzanie wywiadow zawodowych z lokalna ludno$cig. Polegalo to na zaanga-
zowaniu uczestnikdéw kursu w pozyskiwanie informacji na temat specyfiki pracy w da-
nym zawodzie / branzy bezposérednio od oséb, ktére wykonuja dany zawod. Zdobycie
informacji wymagalo wyjécia z sali szkoleniowej i udania sie do firmy / instytucji, gdzie
pracuja osoby wykonujace zawod, ktorym zainteresowany jest dany uczestnik kursu.
Metoda ta z poczatku budzita spory sprzeciw ze strony uczestnikow zaje¢. Jednak kiedy
juz kto$ z grupy zdobywal sie na odwage i udawato mu sie porozmawiaé z interesujaca

9 E.T. Hall (1999). Taniec zycia: inny wymiar czasu. Warszawa: Wydawnictwo Literackie ,Muza”.
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go osobg to reszta uczestnikow z duzym zaangazowaniem podejmowala sie wykonania
stojacego przed nimi zadania. Ta forma pracy przynosita bardzo duze wymierne efekty
w postaci wzrostu motywacji uczestnikow do aktywnego poszukiwania pracy i informacji
zawodowych. Zdarzalo sie tez, ze wykonujac to zadanie uczestnicy znajdowali dla siebie
miejsce pracy.

— wycieczki, obserwacje, spotkania z potencjalnymi pracodawcami. Obok wymienionych
wecze$niej, to jedna z najcenniejszych form pracy. Udzial uczestnikow kursu w wizytach
o charakterze poznawczym w instytucjach rynku pracy i biurach doradztwa personal-
nego dawal im praktyczna wiedze na temat zasad, na jakich funkcjonuja te instytucje;
czesto byla to rowniez okazja do skorzystania z ushug tych instytucji.

Co sprzyjalo / nie sprzyjato osigganiu wymiernych efektéw w ramach poradnictwa

grupowego

Warte powtdrnego zaakcentowania jest to, ze praca z grupa odegrala szczegdlna role
w aktywizacji zawodowej klientdéw korzystajacych z ustug MODZ i stanowila niezbedne
wrecz uzupeklienie indywidualnej formy poradnictwa zawodowego. Jednocze$nie nalezy
zaznaczy¢, ze aktywizacja zawodowa metodami warsztatowymi byla utrudniona w pracy
z klientami z kultur tradycyjnych, ktorzy czesto nie rozumieli i nie widzieli sensu propono-
wanych im aktywnosci.

Niemniej jednak zajecia grupowe wérdd ich uczestnikéw owocowaly wzrostem wiary we
wlasne sily i kompetencje oraz zwiekszeniem motywacji do dzialania. Przyjazna atmosfera
podczas warsztatow sprzyjata uzyskiwaniu konstruktywnych informacji zwrotnych. Klien-
ci przez interakcje z innymi uczestnikami warsztatow uzyskiwali wiedze na temat swoich
zachowan w sytuacjach spotecznych. Przez ¢wiczenie roéznych umiejetnos$ci zaczynali le-
piej i pewniej funkcjonowac na rynku pracy. Mozna bylo rowniez zauwazy¢ prawidlowosé,
ze dtuzsze zajecia grupowe przynosily lepszy efekt, poniewaz dawaly mozliwosé lepszego
zintegrowania sie uczestnikow oraz omoéwienia dodatkowych zagadnien i przeéwiczenia
konkretnych umiejetnosci. Po kursie 48 godzinnym zdecydowanie wiecej osob uzyskato
zatrudnienie.

3.3. Klienci MODZ korzystajacy z ustug doradcy zawodowego

Z ustug $wiadczonych w MODZ w zakresie doradztwa zawodowego, zgodnie z zaloze-
niami, korzystali cudzoziemcy legalnie przebywajacy na terenie Polski. W zalezno$ci jednak
od tego, skad pochodzit klient, jaki byt powdd przyjazdu do Polski, a takze od tego, jaki byt
jego status prawny w Polsce, napotykal on na réznego rodzaju trudnoéci i bariery w adap-
tacji zawodowej. Dalej pokrotce scharakteryzowana zostanie sytuacja psychospoteczna oraz
charakterystyczne problemy klientéw Os$rodka wpisujacych sie w nastepujace kategorie
spoleczne: uchodZcy, repatrianci oraz pozostali imigranci. Przedstawione zostang réwniez
czynniki i dzialania, ktére — jak wynika z do§wiadczen zebranych w trakcie dzialania MODZ
— pomagaja przeciwdziala¢ problemom os6b nalezacych do poszczegélnych grup spolecz-
nych w wej$ciu i funkcjonowaniu na polskim rynku pracy.

Sytuacja psychospoleczna oraz problemy w adaptacji zawodowej klientow
Oérodka

Repatrianci
Repatrianci, czyli osoby pochodzenia polskiego, ktére przybyly do RP na podstawie wizy

repatriacyjnej i na drodze procesu repatriacji uzyskaly obywatelstwo polskie, raczej nie na-
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potykaly w procesie wchodzenia na polski rynek pracy probleméw natury formalno-praw-
nej. Osoby te z reguly pochodza z terenéw bylego ZSSR. Repatrianci dosy¢ szybko odnaj-
dywali sie w polskiej rzeczywistoéci i jezeli byla taka potrzeba w krotkim czasie zdobywali
potrzebna wiedze (np. zdobycie informacji o metodach poszukiwania pracy, podniesienie
kompetencji jezykowych). W ich wypadku problem i duze utrudnienie czesto stanowit nega-
tywny stereotyp (tzw. Ruskiego) funkcjonujacy w polskim spoteczenstwie. Niektorzy klienci
informowali doradce zawodowego MODZ o objawach dyskryminacji (z powodu akcentu) ze
strony potencjalnych pracodawcow.

Uchodzcy

Uchodzcy, czyli osoby, ktore wyjechaly ze swojego kraju z powodu przes§ladowan stanowili
jedna z wiekszych grup klientéw korzystajacych z ustug MODZ. Jednoczeénie w obrebie tej
grupy mozna wyro6znic¢, w zalezno$ci od przydzielonego statusu prawnego — dwie kategorie
0s06b: osoby ze statusem uchodZcy oraz osoby z pobytem tolerowanym.
Wspdlne dla 0os6b zardéwno ze statusem uchodzcy, jak i z pobytem tolerowanym, byty podob-
ne do$wiadczenia zyciowe — zaréwno te przed przyjazdem do Polski, jak i po przyjezdzie do
naszego kraju (ubieganie sie o status uchodzcy laczace sie zazwyczaj z pobytem w o$rodku
dla uchodzcéow).
Osoby, ktore przyjechaly do Polski szukajac schronienia przed przeSladowaniami mialy zde-
cydowanie najwiecej trudno$ci w wejsciu i funkcjonowaniu z sukcesem na polskim rynku
pracy. Podobnie jak w przypadku innych kategorii klientéw problemy w szybkiej adaptacji
zawodowej tych oso6b wynikaly po czeéci z: (a) réoznic kulturowych (np. w kwestii my-
§lenia o karierze, budowania relacji miedzyludzkich) i do$wiadczanego szoku kulturo-
wego, (b) nieznajomos$ci zasad, jakimi rzadzi sie polski rynek pracy oraz posia-
dania znieksztalconych informacji co do mozliwo$ci uzyskiwania pracy i wysoko$ci
wynagrodzenia w poszczeg6lnych branzach, (¢) niewystarczajacej znajomosci jezyka
polskiego, (d) stereotypow i uprzedzen ze strony polskich pracodawcéow.
Jednocze$nie w przypadku tych oséb czesto kluczowymi barierami uniemozliwiajagcymi im
adaptacje zawodowa w Polsce byly nurtujace ich, w wyniku traumatycznych do$wiadczen,
problemy natury psychologicznej np. PTSD (po angielsku — Post Traumatic Stress
Disorder) — zesp6ét stresu pourazowego. Do tego dochodzit takze syndrom wyuczonej
bezradnosci, ktory pojawiat sie u tych osob czesto w konsekwencji dtugotrwatego prze-
bywania w oérodku dla uchodzcow.
Roéwnoczednie nalezy zaznaczy¢, ze osoby, ktore otrzymaly status uchodzcy znajdowaly sie
w nieco lepszej sytuacji niz te, ktorym przyznano pobyt tolerowany. Po pierwsze, osoby po-
siadajace status uchodzcy maja prawo do udzialu w programach integracyjnych, w ramach
ktérych majg m.in. zapewniong nauke jezyka polskiego, oraz dostaja zasitek integracyjny.
Po drugie, na niekorzy$¢ osob z pobytem tolerowanym dziala koniecznoé¢ przedluzania
praktycznie co roku waznosci karty pobytu. Fakt ten sprawia, ze pracodawcy niechetnie za-
trudniaja osoby z pobytem tolerowanym mylnie uznajac, ze wraz z uplywem daty wazno$ci
karty jej wlasciciel traci prawo do legalnego przebywania na terenie RP.

Inni imigranci

W te, bardzo szeroka, kategorie wpisuja sie osoby przyjezdzajace z zagranicy do Polski
w celu osiedlenia sie (zamieszkania na state) lub na pobyt czasowy.
Trudno charakteryzowac te grupe poniewaz jest ona bardzo zréznicowana, mozna jednak
wskazaé, jako gtowng przeszkode na drodze adaptacji zawodowej tych oséb na polskim ryn-
ku pracy, réoznice kulturowe miedzy kulturg polska a kultura kraju, z ktoérego przyjezdza
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cudzoziemiec. Czesto problem stanowila réwniez niewystarczajaca znajomo$c¢ jezyka pol-
skiego oraz brak wiedzy na temat specyfiki polskiego rynku pracy i zasad poszukiwania za-
trudnienia. Stereotypy ze strony Polakow, w zaleznos$ci od kraju pochodzenia cudzoziemca
oraz branzy w jakiej szukal zatrudnienia, stanowily utrudnienie (np. Pakistanczyk szukajacy
zatrudnienia w korporacji w dziale personalnym) lub ulatwienie (np. Egipcjanin szukajacy
pracy w branzy gastronomicznej).

Whnioski dla pracy doradczej — co okazalo sie istotne
W zwiazku z powyzszymi trudno$ciami klientéw MODZ z wejSciem na polski rynek pra-

¢y i funkcjonowaniem na nim kluczowe dla powodzenia pracy doradczej okazaly sie naste-
pujace czynniki i dzialania:

osoba doradcy. Okazalo sie, ze niezbedne w pracy z klientami O$rodka bylo przygotowa-
nie miedzykulturowe i psychologiczne doradcy zawodowego zatrudnionego w MODZ.
wspolpraca z psychologiem. Zwlaszcza w przypadku klientow bedacych uchodZcami
czesto niezbedne bylo, obok aktywizacji zawodowej, objecie ich opieka psychologiczna.
Staly kontakt i wspoélpraca doradcy zawodowego z psychologiem byly wazne poniewaz:
(a) kazdy ze specjalistobw mogl, widzac taka potrzebe, kierowaé swojego klienta na row-
nolegle konsultacje do drugiego doradcy, (b) to co sie dzialo w zawodowej sferze funk-
cjonowania klienta mogto by¢ rownolegle uzupelnianie dzialaniami pomocowymi w sfe-
rze psychiki.

posredniczenie w kontaktach miedzy klientem a pracodawcg. W niektérych przypad-
kach niezbedne okazalo sie wchodzenie doradcy zawodowego w role posrednika miedzy
potencjalnym pracodawca a klientem O$rodka. Bylo to pomocne w sytuacji, w ktorej
istniala uzasadniona obawa, ze potencjalny pracodawca nie bedzie chcial uwzglednic¢
cudzoziemca jako mozliwego kandydata do pracy np. z obawy przed brakiem doku-
mentéw uprawniajgcych do podjecia pracy, lub tez z powodu posiadanych stereotypéow
i uprzedzen. Pracodawcy rozmawiajac z przedstawicielem MODZ chetniej wykazywali
sie checig odbycia rozmowy kwalifikacyjnej z cudzoziemcem.

kursy adaptacyjne. Obok ustug z zakresu doradztwa zawodowego $wiadczonych w for-
mie indywidualnych konsultacji oraz grupowych warsztatow, niezwykle wazne w prze-
zwyciezaniu barier utrudniajacych klientom MODZ funkcjonowanie na rynku pracy byly
tzw. kursy adaptacyjne. Oprocz jezyka polskiego byly to nastepujace kursy: komunikacja
miedzykulturowa, kultura polska, podstawy prawa polskiego, poruszanie sie po rynku
pacy. Zajecia prowadzono w ramach szkolen oferowanych przez MCAZ. Udzial w tych
kursach pozwalal ich uczestnikom lepiej rozeznaé sie w otaczajacej ich rzeczywistosci
oraz dostrzegac kulturowe podloze niektorych sytuacji, z jakimi mieli do czynienia w Pol-
sce.

intensywna promocja roli cudzoziemcéw na polskim rynku pracy. Bardzo pomocne
okazaly sie rowniez spotkania pracownikéw MODZ oraz MCAZ z pracodawcami i pra-
cownikami réznorodnych instytucji zwiazanych z doradztwem zawodowym i rynkiem
pracy. W trakcie tych spotkan m.in. pokazywano jakie korzy$ci moze mieé¢ pracodawca
zatrudniajac cudzoziemcdw i przyblizano prawne kwestie dotyczgce zatrudniania obco-
krajowcow.

3.4. Wspotpraca z instytucjami zewnetrznymi
W celu zintensyfikowania dzialan na rzecz wspierania rozwoju zawodowego, wejécia

oraz satysfakcjonujacego funkcjonowania na rynku pracy klientow MODZ, podejmowana
byla wspélpraca z réznego rodzaju instytucjami zewnetrznymi.
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Wspolpraca z instytucjami I i ITI sektora

Przede wszystkim podejmowano wspélprace z innymi instytucjami non profit gléwnie

zajmujacym sie $wiadczeniem ushlug na rzecz cudzoziemcéw (m.in. Polska Akcja Humani-
tarna, Caritas Polska, Stowarzyszenie Interwencji Prawnej). Nalezace do sektora panstwo-
wego: urzedy pracy, o$rodki pomocy spolecznej oraz oérodki dla uchodzcow stanowily ko-
lejng grupe instytucji, z ktérymi nawigzano wspoélprace. Szczegdlnie intensywna i owocna
wspolpraca laczyla pracownikow MODZ z Warszawskim Centrum Pomocy Rodzinie, ktore
bylo Partnerem w Projekcie.
Wspdlpraca zaréwno z instytucjami sektora I, jak i organizacjami non profit byla niezmiernie
wazna po pierwsze dlatego, ze instytucje te $wiadcza ré6znego rodzaju ushugi, ktore jedynie
cze$ciowo zazebiajg sie. Wiedza na temat tego, jakiego rodzaju kursy, programy pomocowe,
czy jacy specjaliSci sg dostepni w innych instytucjach dawala mozliwo$é przekierowywania
klient6w trafiajacych do MODZ do miejsc, w ktorych mogli otrzymaé oczekiwana pomoc.
Zdarzalo sie, ze klienci Osrodka byli odsytani do innych instytucji w sytuacji, gdy np. na
kursie jezyka polskiego oferowanym przez MCAZ nie byto juz miejsc, gdy musieliby czekac
kilka tygodni na spotkanie z doradca zawodowym MODZ. Do innych instytucji kierowano
rowniez klientow w sytuacji, gdy poszukiwali pomocy, ktorej nie mogli uzyska¢ w MODZ.
Nalezy rowniez podkreslié, ze z drugiej strony do MODZ czesto trafialy osoby skierowane
przez pracownikow innych instytucji.

Kolejnym powodem, dla ktérego wazna byla wspoétpraca z instytucjami $§wiadczacymi po-

dobne ustugi co MODZ / MCAZ, bylo to, ze czesto ten sam klient korzystat z ustug réznych
instytucji. Zdarzalo sie na przyklad, ze klient trafiajac do kolejnego doradcy zawodowego
po raz wtory pisat CV, poniewaz nie przyznawal sie nie cheac urazi¢ doradcy, z ktérym sie
wlasnie spotkal, ze taki dokument juz ma stworzony. Wymiana informacji pomiedzy pra-
cownikami tych instytucji pozwalala na wzajemne uzupelianie sie w zakresie $wiadczonych
danemu klientowi ustug.
Przeplyw informacji miedzy instytucjami non profit byl réwniez cenny poniewaz do tych
organizacji czesto zglaszali sie pracodawcy poszukujacy pracownikow. Dzieki wymianie in-
formacji miedzy pracownikami trzeciego sektora wiedza o ofertach pracy docierala do szer-
szej rzeszy potencjalnych zainteresowanych.

Wspélpraca byla rowniez nawigzywania z organizacjami non profit, ktére swoich dzia-
lan w zakresie pomocy spolecznej nie koncentruja sensu stricto na pomocy cudzoziemcom.
W efekcie takiej wlasnie wspolpracy Stowarzyszenie Autokreacja podjelo sie realizacji szko-
lenia ,Autokreacja”, shuzacego aktywizacji zawodowej cudzoziemecé4w majgcych prawo do
podjecia pracy w Polsce. Nalezy zaznaczy¢, ze wcze$niej uczestnikami szkolen ,Autokracja”
zawsze byli obywatele polscy.

Poniewaz szkolenie ,Autokracja” przyniosto niespodziewanie wrecz pozytywne efekty
i z cala pewno$cia stanowi wzor do nasladowania, zostalo szerzej opisane.

Dobre praktyki — Szkolenie ,Autokreacja”
Szkolenie trwalo tydzien i odbywalo sie z dala od miejsca zamieszkania. Uczestnicy zajeé na caly
tydzien zostali ,wywiezieni” na Mazury. Program szkolenia obejmowal zajecia integracyjne, war-
sztaty z doradca zawodowym poswiecone okre§laniu swoich preferencji zawodowych oraz pozna-
niu metod poszukiwania pracy. Odbyla sie réwniez seria spotkan z przedstawicielami duzych firm
(Sheraton Hotels & Resorts, BP Polska Sp. z 0.0.) oraz firm doradztwa personalnego (Adecco Po-
land Sp. z 0.0., HRK S.A.).
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Mozliwo$é zdobycia wiedzy na temat specyfiki pracy w tak duzych miedzynarodowych firmach,
a takze uslyszenia od kolejnych osob, jakie sa wymagania wobec kandydatéow do pracy, przyczynilta
sie do tego, ze uczestnicy szkolenia zaczeli dostrzegaé, ze to oni przede wszystkim w poszukiwaniu
pracy musza wykazac sie aktywnos$cig, muszg mie¢ pomysl na siebie. W wyniku przeprowadzonych
zaje¢ bardzo wzrosla motywacja uczestnikow do aktywnego poszukiwania pracy. Co wiecej osoby
biorace udzial w tym projekcie zaczely wierzy¢ w to, iz mimo Ze nie sa Polakami maja szanse do-
staé prace odpowiadajacg ich kompetencjom i aspiracjom.

Fakt, iz uczestnicy zaje¢ przebywali ze soba caly tydziehh w jednym miejscu przyczynit sie do za-
warcia wielu przyjazni. Wiele os6b bioracych udzial w tym wyjezdzie nadal utrzymuje ze soba kon-
takt i pomaga sobie nawzajem. Na etapie pisania tej publikacji juz mozna wskazaé uczestnikow
szkolenia, ktoérzy podjeli prace na interesujacych ich stanowiskach. Jest wielce prawdopodobne,
ze w najblizszym czasie kolejne osoby beda znajdywa¢ zatrudnienie.

Program ,Autokreacja” przyni6st wymierne wyniki i zostatl przeprowadzony bardzo pro-
fesjonalnie i z duzym zaangazowaniem ze strony oséb go realizujacych. W zwiazku z tym,
z calg pewnoScia warto, aby inne instytucje i organizacje $wiadczace ustugi na rzecz cudzo-
ziemcow podjely wspoélprace ze Stowarzyszeniem Autokreacja i wspieraly jego dzialania na
rzecz aktywizacji zawodowej cudzoziemcow.

Wspolpraca z instytucjami II sektora

Podjeto réwniez dzialania majace na celu zainicjowanie dlugotrwalej wspolpracy z sek-
torem prywatnym. Po pierwsze nawigzano kontakty z agencjami poérednictwa pracy i do-
radztwa personalnego. W wyniku tej wspolpracy do MODZ trafialy oferty pracy, ktore mogly
by¢ szczeg6lnie interesujace dla klientow Osrodka (np. praca na danym stanowisku wyma-
gala znajomoSci jezyka obcego). Co wiecej pracownicy tych firm, kontaktujacy sie z doradca
Osrodka, stali sie swoistymi ambasadorami kwestii zatrudniania cudzoziemcéw. Dochodzito
rowniez, o czym takze byla mowa we wcze$niejszej czesci tego rozdziatlu, do wizyt klien-
tow MODZ w firmach zwiazanych z rynkiem pracy. W efekcie tych spotkan klienci chetniej
korzystali z ustug firm doradztwa personalnego, tym samym zwiekszajac sobie mozliwo$¢
uzyskania zatrudnienia.

3.5. Wnioski z dziatalnosci, czyli co udato si¢ osiggnaé oraz co jeszcze mozna
zrobié
W tym miejscu, podsumowujac cze$é¢ publikacji dotyczaca doradztwa zawodowego
w MODZ, wskazane zostana dzialania, ktore przyniosly pozytywny efekt. Przedstawione
zostang rowniez propozycje zmian, ktére usprawnityby funkcjonowanie Osrodka oraz przy-
czynily sie do osiaggania jeszcze lepszych rezultatow.

Co jest osiaggnieciem:

— przyjazna i rodzinna atmosfera. Zdecydowanie duzym sukcesem, zaréwno os6b pracu-
jacych w MODZ jak i pracownikow MCAZ, przy ktérym funkcjonowal Osrodek, bylo
stworzenie bardzo przyjaznej i rodzinnej atmosfery panujacej w Miedzykulturowym
Centrum. Udalo sie tego dokona¢ dzieki duzemu zaangazowaniu pracownikéw biura
W swoja prace, otwartoSci na drugiego czlowieka oraz duzej innowacyjnosci i elastycz-
noSci w stosowaniu sposoboéw niesienia pomocy.

Panujaca w biurze atmosfera skutkowala tym, Ze klienci chetnie wracali do MODZ /
MCAZ poniewaz mieli poczucie, ze znajdag tam pomoc albo przynajmniej uzyskaja in-
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formacje, gdzie taka pomoc uzyskac. Co wiecej osoby, ktore korzystaly z ustug MODZ /
MCAZ polecaly te instytucje swoim znajomym. Niejednokrotnie rowniez zdarzylo sie, ze
do Osrodka zglaszali sie — w poszukiwaniu pracownikéw — pracodawcy, ktorzy o istnie-
niu MCAZ / MODZ dowiadywali sie od swoich pracownikoéw, ktorzy kiedys$ korzystali
z jego ustug.

elastyczno$¢ doradcy w zakresie §wiadczonych ustug. Doradca w miare swoich mozliwoéci
modyfikowal zakres oferowanych ustug wzgledem potrzeb i oczekiwan swoich klientow.
Pomimo, iz poczatkowo nie przewidywano dzialan na rzecz pozyskiwania ofert pracy
z rynku to doradca w miare swoich mozliwosci starat sie je gromadzié¢ i przekazywac
swoim klientom.

podjecie dlugotrwalej i regularnej wspolpracy z organizacjami zewnetrznymi. Wspo6l-
praca z instytucjami zewnetrznymi w bardzo znaczacy sposob przyczyniala sie do wzro-
stu szans klientoéw O$rodka na zatrudnienie. Przede wszystkim klienci mieli ulatwiony
dostep do ciekawych ofert pracy, szybciej rowniez dowiadywali sie o ciekawych szko-
leniach, czy programach stluzacych rozwojowi kompetencji i umiejetnoéci waznych na
rynku pracy.

zastosowanie innowacyjnych metod aktywizacji zawodowej. W celu wsparcia klientow
Oérodka we wchodzeniu na polski rynek pracy oraz w satysfakcjonujacym ich funkcjo-
nowaniu na nim, stosowano innowacyjne formy pracy, np. przeprowadzanie wywiadow
zawodowych z lokalna ludnoécia. Dzialania te w polgczeniu z bardziej tradycyjnymi me-
todami przynosily wymierne efekty w postaci wejécia wielu klientéw O$rodka na rynek

pracy.

Co warto zmieni¢:

doradca zawodowy w O$rodku. Okazalo sie, ze ustugi $wiadczone przez doradce zawodo-
wego w MODZ cieszyly sie bardzo duzym zainteresowaniem. Zdarzaly sie takie okresy,
kiedy do doradcy trzeba bylo zapisac sie z kilkutygodniowym wyprzedzeniem. W zwigz-
ku z tym zaistniala potrzeba, by w O$rodku doradca pracowal na caly etat, a nie tak jak
to mialo miejsce na konsultacje po$wiecat 8 godzin w tygodniu. Innym rozwiazaniem
mogloby by¢ stworzenie zespolu doradcow.

organizacja pracy. Malo efektywna okazala sie rowniez organizacja pracy Osrodka. Za-
braklo osoby, ktéra zajmowalaby sie rejestracjg klientow, koordynowaniem pracy do-
radeow i1 moglaby wspieraé przeplyw informacji miedzy doradcami. Poniewaz doradcy
nie pracowali w O$rodku w tych samych dniach wymiana informacji miedzy nimi byt
utrudniona.

zapisy na konsultacje. Umawianie klientobw na konkretny dzien i godzine nie za bar-
dzo sprawdzilo sie, gtéwnie z powodu kulturowo uwarunkowanego luznego stosunku
do harmonogramoéw. Klienci czesto bardzo spézniali sie na konsultacje lub przychodzi-
li uméwionego dnia, ale nie o0 uméwionej godzinie. Z tego powodu by¢ moze sensowe
byloby zastosowanie rozwiazania, jakie sprawdza sie w jednej z brytyjskich organizacji
o podobnym profilu dzialalno$ci — My Time z Birmingham. Mianowicie w organizacji,
o ktoérej mowa, wyznaczony jest jeden dzien w tygodniu na konsultacje ze specjalistg
w danej dziedzinie. Nie ma zapis6w na konsultacje, a osoby, ktore cheg sie spotkaé z do-
radca przychodzg w dzien konsultacji i ustawiaja sie w kolejce.

posrednik pracy. Zdecydowanie zabraklo w O$rodku posrednika pracy, ktéry nawiazy-
walby wspoélprace z pracodawcami i w sposob systematyczny pozyskiwalby oferty pracy.
Doradca podejmowal dzialania w tym zakresie, lecz w por6éwnaniu z potrzebami okazaty
sie one niewystarczajace.
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karta obiegowa. Wielu klientéw, zwracajacych sie o pomoc do doradcéw w MODZ, ko-
rzystato z ustug doradcow Swiadczacych podobne ushugi w innych instytucjach. W zwiaz-
ku z powyzszym sensownym rozwigzaniem byloby stworzenie tzw. karty obiegowej, do
ktorej wpisywane moglyby by¢ wszystkie wizyty klienta w réznych instytucjach. Wpro-
wadzenie karty mogloby przyczynié sie do tego, ze pracownicy tych instytucji nie po-
wtarzaliby wobec klienta tych samych czynnoSci, ale mogliby uzupeklia¢ sie w swych
dzialaniach.



ROZDZIAL 4.

Dobre praktyki: doradztwo prawne w MODZ
Bartosz Smoter

4.1. Swiadczone ustugi / Rodzaje $wiadczonej pomocy

Doradztwo prawne w ramach Miedzykulturowego O$rodka Doradztwa Zawodowego bylo
jednym z trzech komponentéw pomocy konsultacyjnej skierowanej do pojedynczego klien-
ta-beneficjenta Miedzykulturowego Centrum Adaptacji Zawodowej. Zakres pomocy prawnej
obejmowal w pierwszej kolejnoéci analize prawna sytuacji klienta-cudzoziemca w kontekécie
jego pobytu w Polsce, a nastepnie konkretne porady, z zakresu réznych dziedzin prawa, do-
tyczace elementarnych czynnos$ci prawno-administracyjnych, jakie cudzoziemiec powinien
podjac zaraz po uzyskaniu legalnego pobytu na terytorium Polski. Pomoc byla skierowana
tylko do cudzoziemcow, ktorzy przebywali w Polsce legalnie oraz do repatriantéw celem ich
adaptacji spoleczno-zawodowej w naszym panstwie.

Zatem gléwnym zadaniem doradcy prawnego byla pomoc prawna dotyczaca niezbednych
dzialan, jakie musi podjaé cudzoziemiec po uzyskaniu jednej z form legalnego pobytu w Pol-
sce. Zakres ten zostal jasno zdefiniowany w koncepcji funkcjonowania MCAZ, aby unikngé
ewentualnych nieporozumien zwigzanych z oczekiwaniami potencjalnych beneficjentow,
ktorzy mogliby liczy¢ na pomoc prawng z zakresu kazdej dziedziny prawa.

Kolejnym zadaniem doradcy prawnego bylo ewentualne asystowanie cudzoziemcom
podczas zalatwiania formalno$ci w urzedach oraz podejmowanie ewentualnych interwen-
¢ji. W ramach $wiadczonej pomocy najczeéciej dochodzito do interwencji telefonicznych.
W kilku sytuacjach doradca prawny byl obecny wraz z cudzoziemcem w konkretnej insty-
tucji celem realizacji jego prawa.

Roéwnolegle nalezalo stworzy¢ system referencyjny umozliwiajacy cudzoziemcom sko-
rzystanie z pomocy innych kompetentnych instytucji w zakresie, w ktérym MODZ nie byl
wlaSciwg organizacja. Doradca prawny informowal cudzoziemca o innych organizacjach po-
zarzgdowych, udzielajacych porad prawnych w innych dziedzinach prawa.

Doradca prawny prowadzil systematyczng baze pojedynczych klientéw wraz z doku-
mentacja oraz informacjg na temat udzielonej pomocy. Baza ta byla cennym instrumen-
tem w pracy z beneficjentem, gdyz umozliwiala doradcy prawnemu, jak i pozostalym
doradcom funkcjonujacym w ramach MODZ, biezgcg analize sytuacji prawno-spolecznej
cudzoziemca.

Byla rowniez prowadzona baza danych zawierajaca akty prawne regulujace sytuacje cu-
dzoziemcédw w Polsce.

Doradca prawny wspolpracowal rowniez z pozostalymi doradcami funkcjonujacymi
w ramach Miedzykulturowego Os$rodka Doradztwa Zawodowego, z doradca miedzykultu-
rowym i doradca zawodowym.

W ramach konkretnych $wiadczonych ustug byly przede wszystkim konsultacje prawne
dotyczace nastepujacych spraw:
e uzyskania numeru PESEL,
e uzyskania numeru NIP,
e uzyskania zameldowania,
e uzyskania lokalu socjalnego,
e prawa pracy — konsultacje dotyczace:
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— umowy o prace oraz innych umoéw cywilnoprawnych dotyczacych $§wiadczenia pracy
(umowa zlecenie oraz umowa o dzielo),

— uzyskania informacji o procedurze zalozenia wlasnej dzialalno$ci gospodarczej,

e kwestii dotyczacych mozliwo$ci podrozowania poza granice Polski,

e kwestii zwigzanych z mozliwoScia podjecia pracy za granica,

e kwestii zwigzanych z zawarciem malzenstwa,

e rejestracji narodzin dziecka,

e procedur zwigzanych z nostryfikacja dyploméw ukonczenia szkoét oraz uzyskania kon-
kretnych umiejetnosci,

e procedur zwigzanych z przedluzeniem legalnego pobytu na terytorium Polski,

e procedur zwigzanych z uzyskaniem obywatelstwa polskiego,

e procedur zwigzanych z uzyskaniem zezwolenia na prace na terytorium Polski,

e procedur zwigzanych z uzyskaniem dokumentu podrozy,

e wymiany prawa jazdy.

4.2. Metody pracy

Doradztwo prawne odbywato sie w ramach indywidualnych konsultacji. Na kazda konsulta-
cje byla przeznaczona jedna godzina. Konsultacje odbywaly sie w ramach elementarnych stan-
dardéw udzielania porad prawnych. Spotkanie z cudzoziemcem mialo charakter poufny. Odby-
walo sie w jezyku zrozumialym dla cudzoziemca. NajczesSciej byt to jezyk polski, angielski oraz
rosyjski. W przypadkach, kiedy wystepowaty trudno$ci w porozumieniu sie, cudzoziemiec badz
doradca prawny starat sie znalez¢ thumacza, najczeSciej osobe wladajaca jezykiem cudzoziemca
oraz jezykiem angielskim lub polskim. Jednak takie sytuacje byly bardzo rzadkie. Konsultacja
prawna odbywatla sie w wydzielonym pomieszczeniu w warunkach dajacych komfort i swobode
rozmowy. Spotkanie rozpoczynalo sie od poinformowania cudzoziemca o charakterze i zakresie
udzielanej pomocy w ramach doradztwa prawnego. Nastepnie rozpoczynata sie wlasciwa rozmo-
wa, podczas ktorej cudzoziemiec prezentowal problem prawny, z jakim zwrécil sie do doradcy
prawnego. Doradca prawny poprzez umiejetne prowadzenie rozmowy, w tym zadawanie pytan
ogolnych, szczegbdlowych, oraz poprzez zebranie i analize odpowiednich dokumentéw w sprawie
badatl problem prawny. Po stworzeniu pelnego stanu prawno-faktycznego sprawy cudzoziem-
ca, konfrontowal go z aktualnymi przepisami prawa w tym zakresie. Nastepnie informowal,
w sposob zrozumialy i dostosowany do mozliwosci percepcyjnych cudzoziemca, o mozliwoéciach
rozwigzania problemu, zawsze pozostawiajac ostateczng decyzje cudzoziemcowi. W przypadku,
gdy udzielenie pomocy prawnej podczas spotkania bylo niemozliwe, dochodzilo do kolejnego
spotkania, w ramach ktérego doradca prawny informowal o mozliwych rozstrzygnieciach zaist-
nialego dylematu prawnego. Jezeli rezultatem spotkania mialo by¢ przygotowanie dokumentu
prawnego, badZz pomoc w wypelnieniu formularza prawnego, pomoc doradcy prawnego byta
realizowana tylko za uprzednia zgoda cudzoziemca. Co do zasady, doradca prawny informo-
wal o koniecznosci zebrania réznych dokumentéw, czy przygotowaniu ich, badz ich zlozeniu
w odpowiednich urzedach i zachecal cudzoziemca do samodzielnego realizowania porady ce-
lem rozwigzania dylematu prawnego. Dopiero w sytuacjach, w ktérych cudzoziemiec nie byt
kompetentny do realizacji porady prawnej poprzez brak umiejetnosci przygotowania pisma,
lub gdy napotykal na wszelakie trudnosci w urzedach, wowczas interweniowat doradca prawny.
W takich sytuacjach doradca prawny redagowal pisma procesowe oraz osobiScie towarzyszyt
cudzoziemcowi w urzedach podczas zalatwiania konkretnych spraw.

Kluczowym elementem pracy doradczej z klientem odmiennym kulturowo jest umie-
jetno$¢ prowadzenia rozmowy w taki sposéb, aby cudzoziemiec mogl zrozumie¢ na czym
polega jego problem prawny i jak go mozna rozwigza¢. Wymaga to ogromnej cierpliwo$ci
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i zdolno$ci do méwienia o prawie mozliwe najprostszym jezykiem. W takich momentach
warto korzysta¢ z poréwnan i metafor, ktére poprzez swoj obraz ulatwiajg zrozumienie za-
gadnienia. Czesto, w przypadku zawilego problemu prawnego skladajacego sie z kilku za-
gadnien, aby wyjasni¢ i naswietli¢ pelen obraz sytuacji cudzoziemcowi nalezy postuzy¢ sie
narzedziami pi$émiennymi i za pomoca kartki oraz pisaka rozrysowa¢ dylemat prawny.

Jednocze$nie doradca prawny chcacy pracowaé z cudzoziemcami pochodzacymi naj-
cze$ciej z krajow rozwijajacych sie, reprezentujacymi odmienng kulture, powinien zapoznaé
sie z elementarnymi informacjami na temat kultury oraz kraju pochodzenia cudzoziemca,
aby unikna¢ sytuacji, w ktorych cudzoziemiec czy sam doradca prawny bedzie czut sie nie-
komfortowo. Zatem odpowiednie przygotowanie oraz do§wiadczenie w pracy z osobami od-
miennymi kulturowo sg istotnymi i niezbednymi elementami, jakie ulatwiaja i umozliwiaja
efektywna prace doradcy prawnemu. Same kompetencje merytoryczne dotyczace wiedzy
prawniczej, przy braku odpowiednich kwalifikacji z zakresu pracy z cudzoziemcami, nie
wystarcza do skutecznej pracy z migrantami.

Dalej zostana zaprezentowane standardy udzielania pomocy prawnej'©, ktérymi kiero-
wal sie doradca prawny w swojej pracy z beneficjentami w ramach MODZ.

Standardy
udzielania informacji prawnej
oraz prowadzenia poradnictwa prawnego i obywatelskiego

Preambula

Swiadomi laczacych nas wartoéci — dazenia do ochrony dobra i interesu klienta, posza-
nowania prawa oraz godno$ci naszych klientéw, niezaleznie od r6znic wystepujacych mie-
dzy naszymi organizacjami, deklarujemy, ze w naszej dzialalno$ci bedziemy kierowac¢ sie:
uczciwoscia, sumiennoscia, najlepsza wola i wiedza oraz dazeniem do jak najwyzszej jako$ci
$wiadczonych przez nas ushug.

Przyjmujemy i rekomendujemy ponizsze standardy udzielania informacji prawnej oraz
prowadzenia poradnictwa prawnego i obywatelskiego.

1. Poufnoéc
Porady prawne i obywatelskie udzielane sa w warunkach i na zasadach pelnej
poufnosci, z uwzglednieniem wyjatkow wynikajacych z obowiazujacego prawa.

Zasada poufnos$ci oznacza, ze:
— warunki lokalowe oraz sposob $wiadczenia ustug pozwalaja na udzielanie porad praw-
nych i obywatelskich oraz prowadzenia spraw w warunkach poufnosci,

10 Standardy zostaly opracowane na podstawie projektu ,Warto dziala¢ dobrze. Wypracowanie wspdlnych
standardow dotyczacych prowadzenia poradnictwa prawnego i obywatelskiego”, finansowego z Funduszu
PROBONUS, realizowanego przez Fundacje Uniwersyteckich Poradni Prawnych przy wspotpracy Polskie-
go Stowarzyszenia Edukacji Prawnej oraz Zwigzku Biur Porad Obywatelskich. Organizacje uczestniczace
w wypracowaniu zamieszczonego dokumentu: Fundacja Centrum Praw Kobiet, Fundacja Uniwersyteckich
Poradni Prawnych, Helsifiska Fundacja Praw Czlowieka, Komitet Ochrony Praw Dziecka, Ogoblnopolskie
Pogotowie dla Ofiar Przemocy w Rodzinie ,Niebieska Linia”, Polskie Stowarzyszenie Edukacji Prawnej,
Sie¢ Wspierania Organizacji Pozarzadowych SPLOT, Stowarzyszenie Interwencji Prawnej, Stowarzyszenie
Przyjaciol Integracji, Zwiazek Biur Porad Obywatelskich.
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— sposob przechowywania dokumentacji uniemozliwia dostep do niej osobom niepowo-
lanym,

— osobom trzecim nie sg udzielane informacje na temat prowadzonych spraw oraz klien-
tow bez ich uprzedniej zgody,

— dopuszczalna jest konsultacja merytoryczna danej sprawy z innymi organizacjami lub
specjalistami w danej dziedzinie, jednakze, w miare mozliwo$ci, w sposoéb uniemozli-
wiajacy identyfikacje klienta,

— Kklient jest informowany o ograniczeniach zasady poufnoSci, tj. obowiazku przekaza-
nia informacji na temat prowadzonej sprawy na zadanie sadu, prokuratury lub innego
uprawnionego organu,

— wszyscy udzielajacy porad znaja ograniczenia wynikajgce z przestrzegania zasady pouf-
nosci.

2. Bezplatno$é
Informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sa nieodplat-
nie.

Zasada bezplatno$ci oznacza, ze:

— niedopuszczalne jest zadanie oraz przyjmowanie wynagrodzenia za prowadzenie sprawy
lub udzielenie informacji,

— organizacja nie jest zobowiazana do ponoszenia oplat administracyjnych lub sadowych,
wynikajacych z prowadzenia sprawy.

3. Rzetelno$c
Informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sa w sposob
rzetelny, konkretny i wyczerpujacy, zgodnie z obowigzujacymi przepisami pra-
wa. Organizacja podejmuje systematyczne dzialania sluzace monitorowaniu
przestrzegania standardéw.

Zasada rzetelnoS$ci oznacza, ze:

— informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sg na podstawie przedsta-
wionego przez klienta stanu faktycznego,

— informacja prawna, porady prawne i obywatelskie udzielane sa jedynie po pelnym prze-
analizowaniu stanu faktycznego sprawy i odpowiednich przepisow,

— informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sa w sposéb mozliwie pelny
1 wyczerpujacy,

— informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sg na podstawie obowig-
zujacych przepiséw prawa,

— informacja prawna, porada prawna i obywatelska musi by¢ przekazana w sposéb zro-
zumialy i dostosowany do mozliwoSci percepcyjnych klienta,

— organizacja posiada zasady kontroli wewnetrznej przestrzegania standardéw oraz
prowadzi co najmniej raz w roku ocene ich przestrzegania na jasno okreslonych zasa-
dach.

4. Profesjonalizm
Informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sa przez oso-
by kompetentne, przygotowane do prowadzenia sprawy zar6wno merytorycz-
nie, jak i metodologicznie.
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Zasada profesjonalizmu oznacza, ze:

— organizacja okresla poziom wymagan merytorycznych, znajomo$ci procedur i technik
poradniczych oraz umiejetnos$ci interpersonalnych osoby udzielajacej porad, niezbed-
nych do udzielania informacji oraz porad prawnych i obywatelskich,

— organizacja okresla warunki, na jakich pracownik moze samodzielnie udziela¢ informa-
¢ji i porad,

— wrazie potrzeby, a w zwlaszcza w trudnych lub skomplikowanych sprawach, osoba udzie-
lajaca porady prawnej i obywatelskiej konsultuje sie z innym prawnikiem lub specjalista
w danej dziedzinie, z zachowaniem zasady poufnoSci,

— student prawa oraz osoba bez do$wiadczenia w danej dziedzinie ma obowiazek konsul-
tacji z doSwiadczonym pracownikiem; organizacja zapewnia nadzér merytoryczny na
jasno okre$lonych warunkach, znanych osobom udzielajacym porady,

— kazda osoba udzielajgca informacji prawnych, porad prawnych i obywatelskich ma obo-
wiazek stalego podnoszenia swoich kwalifikacji; organizacja okresla zasady podnoszenia
kwalifikacji przez swoich pracownikéow.

5. Samodzielno$¢ klienta
Informacja prawna, porady prawne i obywatelskie udzielane sa z poszano-
waniem autonomii klienta, w spos6b mobilizujacy klienta do mozliwie najszer-
szej aktywnosci i samodzielnoS$ci.

Zasada samodzielno$ci klienta oznacza, ze:

— osoba prowadzaca sprawe przedstawia mozliwe rozwigzania problemu i ich konsekwen-
cje, uwzgledniajac zaréwno zalety, jak i wady poszczego6lnych rozwiazan, nie podejmuje
jednak ostatecznej decyzji za klienta,

— osoba prowadzaca sprawe w miare mozliwo$ci zacheca klienta do aktywno$ci i mobili-
zuje go do samodzielnego dzialania i uczestniczenia w rozwiazywaniu sprawy.

6. Dostepnos¢ ushug
Informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sa uprawnionym
osobom bez jakiejkolwiek dyskryminacji i w ramach istniejacych mozliwoSci.

Zasada dostepnosci ustug oznacza, ze:

— organizacja zapewnia klientom dostep do swoich ustug na jasno okre$lonych, powszech-
nie znanych zasadach,

— kazda osoba uprawniona do uzyskania pomocy traktowana jest w taki sam sposdb (nie-
dyskryminacja w ramach grupy docelowej organizacji),

— osoba udzielajaca informacji prawnej, porad prawnych i obywatelskich moze odmoéwié
prowadzenia sprawy w razie wystapienia konfliktu sumienia lub konfliktu interesow, jest
jednak zobowigzana, w miare mozliwosci, do wskazania innej osoby moggcej udzieli¢
kompetentnej porady,

— organizacja dazy do uwzgledniania zr6znicowanych potrzeb klientéw, w szczegolnosSci do
specyficznych potrzeb os6b niepelnosprawnych, poprzez dostosowanie warunkéw lokalo-
wych oraz sposobu $wiadczenia ushug, badZ uruchomienia alternatywnych form pomocy.

7. Informacja o udzielanej pomocy
Informacje prawne, porady prawne i obywatelskie udzielane sa zgodnie
z deklaracja, ktéra okresla zakres, zasady i warunki §wiadczonych przez or-
ganizacje uslug poradniczych.
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Zasada informacji o udzielanej pomocy oznacza, ze:

organizacja posiada zdefiniowany zakres $§wiadczonych ustug,

organizacja okreéla warunki, na jakich $wiadczone sa ustugi, a takze podstawy odmowy
ich éwiadczenia,

organizacja okres$la grupe docelowsg, do ktorej skierowane sa jej ushugi,

zasady $wiadczenia ustug sa dostosowane do specyfiki okre$lonej grupy klientow,
organizacja okreSla zasady dokumentowania spraw i przechowywania dokumentow;
sposoéb ich przechowywania jest znany klientowi.

8. Jawno$¢ zasad
Zasady udzielania ushug sa jawne i powszechnie dostepne.

Zasada jawno$ci zasad oznacza, ze:

zasady ustug poradniczych organizacji sa jawne i powszechnie dostepne, w szczegblno$ci
dla wszystkich klientow, ktérzy maja mozliwo$¢ zapoznac sie z nimi przed rozpoczeciem
udzielania porady,

standardy ustug poradniczych organizacji sa znane wszystkim osobom udzielajacym po-
rad prawnych i obywatelskich w organizacji,

kazdy nowy pracownik organizacji zapoznawany jest ze standardami ustug poradni-
czych.

9. Zglaszanie skarg i uwag
Organizacja zapewnia klientom mozliwos¢ zglaszania skarg lub uwag, do-

tyczacych jakoSci otrzymanej informacji prawnej, porady prawnej i obywatel-
skiej oraz sposobu jej udzielenia.

Zasada zglaszania skarg i uwag oznacza, ze:

klient ma mozliwo$¢ wyrazenia swojej opinii o otrzymanej ustudze,

organizacja okresla procedure zglaszania skarg i uwag przez klientéw oraz sposéb ich
rozpatrywania,

organizacja wykorzystuje skargi i uwagi klienta do poprawy jakoSci pracy,

informacja o procedurze zglaszania skarg i uwag znajduje sie w miejscu widocznym dla
klientow.

10. Wspélpraca pomiedzy organizacjami poradniczymi
Organizacje pozarzadowe udzielajace informacji prawnych, porad prawnych

i obywatelskich wspieraja sie na zasadach partnerskiej wspolpracy, dzielac sie
wzajemnie swoja wiedza, doswiadczeniem i dobrymi praktykami.
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Zasada wspoOlpracy pomiedzy organizacjami poradniczymi oznacza, ze:

organizacje wspOlpracuja w celu $wiadczenia ustug poradniczych jak najwyzszej jakoSci i za-
pewnienia klientom kompleksowej informacji prawnej, porady prawnej i obywatelskiej,
wspolpraca pomiedzy organizacjami polega w szczegdlnosci na konsultowaniu spraw,
przekazywaniu pomiedzy organizacjami spraw klientéw do merytorycznego prowadze-
nia, monitorowaniu prawa i praktyki jego stosowania, a takze monitowaniu bledow le-
gislacyjnych i zlego stosowania prawa,

przekazywanie prowadzenia spraw pomiedzy organizacjami nastepuje wedlug ustalo-
nych pomiedzy organizacjami zasad i odbywa sie za zgoda klientow.



SLOWNICZEK

Informacja prawna — oznacza przekazanie klientowi informacji o powszechnie obo-
wiazujacym w Polsce prawie lub praktyce jego stosowania, w szczegolnoSci poprzez: poda-
nie i omoéwienie odpowiednich przepiséw, przekazanie wzordéw pism prawnych, wreczenie
ulotki lub broszury informacyjne;j.

Porada prawna — skonkretyzowana informacja, majaca zastosowanie w konkretnej
sprawie, oparta na danych i materiatach przekazanych przez klienta, udzielona przez praw-
nika lub studenta prawa pod odpowiednim nadzorem; porada prawna moze polegaé na spo-
rzadzeniu projektu pisma prawnego, w tym procesowego oraz na wspieraniu klienta w jego
postepowaniu przed organem administracji lub sadem.

Porada obywatelska — polega na wyszukiwaniu w posiadanych zasobach informa-
cyjnych réznych mozliwosci rozwiazania problemu Zzyciowego, przedstawieniu klientowi
mozliwych rozwigzan i ich konsekwencji, informacji o prawach i uprawnieniach, wsparciu
klienta w dokonaniu wyboru sposobu postepowania z poszanowaniem jego samodzielno-
$ci w podejmowaniu decyzji oraz w razie potrzeby sporzadzeniu wspélnie z klientem planu
dzialania.

4.3. Wnioski / Najczesciej pojawiajace sie problemy wsrod beneficjentow /

klientow'*

Bezposrednimi beneficjentami MCAZ, w tym MODZ byly nastepujace kategorie cudzo-
ziemcow: uchodzey — w tym osoby, ktérym przyznano zgode na pobyt tolerowany; migranci
— wszyscy cudzoziemcy przebywajacy legalnie w Polsce oraz repatrianci.

Whioski plynace z dzialalnosci funkcjonowania MCAZ przez pryzmat doradztwa praw-
nego nalezy podzieli¢ ze wzgledu na kategorie cudzoziemcow, ktorym byla udzielana pomoc
prawna.

Osoby przebywajace w Polsce nielegalnie

Generalnym wnioskiem jest fakt, iz nie mozna w zaden sposob podjac jakichkolwiek
dzialah natury doradztwa prawnego celem integracji cudzoziemcoéw w Polsce na rzecz os6b
przebywajacych nielegalnie. Nielegalny pobyt obcokrajowca w Polsce dyskwalifikuje go jako
podmiot majacy mozliwo$¢ podjecia réznych dzialan celem integracji ze spoleczenstwem
polskim w zwigzku z brakiem uprawnien, takich jak: niemozliwo$§é uzyskania zameldowa-
nia czy numeru PESEL. Wymienione czynno$ci prawno-administracyjne sa niezbednym
elementem do podjecia przez cudzoziemca jakiejkolwiek aktywno$ci integracyjnej na tery-
torium Polski.

Tym niemniej cudzoziemcy przebywajacy w Polsce nielegalnie podejmuja dziatania
umozliwiajace im funkcjonowanie w spoleczenstwie polskim. Znakomita wiekszo$¢é osob
podejmuje nielegalng prace. NajczeSciej osoby z nieuregulowanym statusem pobytu znajdu-
ja zatrudnienie na Stadionie Dziesieciolecia w Warszawie, dotyczy to w szczego6lnosci os6b
z Indii, Pakistanu, Afryki, Wietnamu. Inng forma pracy jest pomoc w domu (sprzatanie,
opieka nad starszymi osobami). Ta praca podejmowana jest gtownie przez kobiety pocho-

11 Podrozdzial ten zostal opracowany na podstawie analizy przygotowanej w 2006 r. przez B. Smotera dla

Instytutu Spraw Publicznych zatytutowanej ,,Wnioski z praktyki pomocy prawnej osobom o uregulowanym
statusie na przykladzie dzialan Miedzykulturowego Centrum Adaptacji Zawodowej”.
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dzace z bylych republik ZSRR. Kolejna strategia radzenia sobie w Polsce jest podejmowanie
staran zmierzajacych do wejscia w zwigzek matzenski z obywatelem polskim, co umozliwia
legalizacje pobytu cudzoziemca.

Opisane weze$niej dzialania umozliwiaja cudzoziemcom kontakt z Polakami, polska tra-
dycja oraz kultura. Jednocze$nie nalezy zwroci¢ uwage na istniejace zjawisko dyskryminacji
0s6b przebywajacych nielegalnie w Polsce. Sa one czesto podmiotem oszustw wynikajacych
z braku mozliwosci roszczenia przez nich sprawiedliwo$ci, gdyz kazde ich ujawnienie sie
przed organami wladzy publicznej w Polsce grozi zatrzymaniem, osadzeniem w areszcie
w celu wydalenia oraz deportacja.

Nastepujaca analiza charakterystyki zagadnien natury prawnej podnoszonych przez
cudzoziemcoéw przebywajacych legalnie w Polsce zostanie zaprezentowana przez pryzmat
formy legalnego statusu obcokrajowca w naszym panstwie.

Uchodzcy oraz osoby, ktorym udzielono zgody na pobyt tolerowany

Status uchodzcy oraz pobyt tolerowany sa szczegélnymi formami legalnego pobytu;
sq instytucja ochrony miedzynarodowej, ktora jest zapisana w Konwencji genewskiej*?
o uchodZcach z 1951 roku, ktoérej strong jest Polska. Cudzoziemcy przebywajacy w Polsce
w zwiazku z uzyskaniem statusu uchodzcy badz zgody na pobyt tolerowany przybyli do na-
szego kraju w zwiazku z prze$§ladowaniami, jakich doznawali w krajach pochodzenia. Ich
wyjazd z kraju pochodzenia nie byl dobrowolny. Zostali oni przez obiektywne okoliczno$ci
o cechach przesladowania zmuszeni do opuszczenia swoich panstw. W zwiazku z prawnymi
uregulowaniami europejskimi po otrzymaniu statusu uchodzcy badz pobytu tolerowanego
sq zobowigzani do Zycia i integracji w tym panstwie Unii Europejskiej, ktore przyznalo im
ten status.

Osoby te stanowily najwiekszy procent beneficjentow MCAZ. W polskiej perspektywie
90% cudzoziemcow posiadajacych status uchodzcy badz pobyt tolerowany to obywatele Fe-
deracji Rosyjskiej pochodzenia czeczenskiego. Grupa tych cudzoziemcéw posiada najszer-
szy zakres uprawnien podczas pobytu w Polsce, przy czym osoby z pobytem tolerowanym
nie sa objete pelnym programem integracyjnym ze strony panstwa. Jednocze$nie osoby
te szczegblnie potrzebuja wszelakiej pomocy, w tym prawnej, celem adaptacji spolecznej
w Polsce. Gléwnymi barierami dla realizacji dzialan o charakterze integracyjnym, w tym
dzialah natury prawnej sa:

1. wyuczona przez mlodych ludzi bezradno$c¢ zyciowa zwigzana z toczacym sie konfliktem
zbrojnym w Czeczenii,

2. problemy natury psychologiczno-psychicznej zwigzane z traumatycznymi przezyciami

w kraju pochodzenia,

problemy natury zdrowia fizycznego, wiele 0s6b jest niepelnosprawnych,

inne, nieeuropejskie postawy kulturowe,

5. inna tradycja kulturowa rodziny, w tym inny wzor roli kobiety w spoleczenstwie.

B

Wyszczeg6lnione problemy sa gléwnymi przyczynami trudnoéci w adaptacji spoleczno-za-
wodowej tej grupy cudzoziemcod'w w Polsce. W zwiazku z powyzszym MCAZ realizowat szereg
dziatan majacych przezwyciezy¢ ww. bariery. MCAZ byt organizatorem kursu Mate Polonicum,
w ramach ktérego cudzoziemcy uczyli sie jezyka polskiego, polskiej kultury, komunikacji mie-
dzykulturowej, poruszania sie po rynku pracy oraz podstaw prawa polskiego. Réwnolegle byly

12 Konwencja genewska — Konwencja dotyczqca statusu uchodzcow, sporzqdzona w Genewie dnia 28 lip-
ca 1951 r. (DzU, 1991, nr 119, poz. 515 i 516).
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organizowane kursy zawodowe, takie jak: kurs pilota wycieczek, kurs masazu, a takze kurs

nauki prawa jazdy. Niezaleznie od Matego Polonicum prowadzone byly szkolenia z podstaw

prawa polskiego oraz zalozenia dzialalno$ci gospodarczej. Obok porad prawnych, odbywaly

sie konsultacje z doradca zawodowym oraz psychologiem miedzykulturowym.
Jednoczesnie nalezy jednak podjac rownolegle dzialania skierowane do os6b

pracujacych, czy stykajacych sie w swojej pracy zawodowej z ta kategoria cudzo-

ziemcow, celem przeszkolenia i przygotowania ich do pracy z cudzoziemcami.
Rekomenduje sie podjecie dzialan o charakterze:

1. edukacyjnym rozwijajacych wrazliwo$¢ oraz kompetencje miedzykulturowe, a takze
znajomo$¢ przepisOw prawnych — skierowanych do pracownikéw administracji samo-
rzadowej (urzedy dzielnicy, o$rodki pomocy spolecznej, placowki pomocy medycznej,
urzedy pracy);

2. promocyjnym wspierajacych budowanie wielokulturowych zespoléw pracowniczych
— skierowanych do pracodawcéw (Konfederacja Polskich Pracodawcow);

3. afirmacyjnym budujacych swiadomos$é obecnoéci uchodzcéw w Polsce poprzez szkole-
nia, warsztaty w instytucjach szkolnych (gimnazja, licea ogbélnoksztalcace i profilowane,
szkoly wyzsze).

Wymienione dzialania o charakterze prawno-edukacyjno-promocyjnym przygotuja oso-
by, ktore stana na drodze adaptacji spoleczno-zawodowej cudzoziemeéw w Polsce.

Migranci

Migrantami w rozumieniu MCAZ sg wszyscy cudzoziemcy przebywajacy w Polsce legal-
nie z zamiarem osiedlenia sie na dluzszy okres czasu. W zakres tej kategorii cudzoziemecow
wchodza m.in.: studenci, malzonkowie obywateli polskich, cztonkowie rodzin cudzoziemcow
wykonujacych prace w Polsce, inni cudzoziemcy wykonujacy prace. Cudzoziemcy ci przybyli
do Polski z wlasnej woli. Ich decyzja o wyjezdzie z kraju pochodzenia nie byla podyktowa-
na przymusem.

Osoby te stanowia mniejszy procent beneficjentow MCAZ. Najwieksza grupe cudzoziem-
coOw-migrantéw Kkorzystajacych z pomocy MCAZ stanowig obywatele panstw bylego ZSRR
(glownie Bialorusini oraz Ukraincy). Analizujac ich postawy integracyjne nalezy podkreslié
duza latwos$é tych osdb w rozwigzywaniu wszelkich spraw natury prawnej. Zréznicowane
powody, dla ktérych otrzymali mozliwo$é legalnego pobytu w Polsce, decyduja o réznicach
w uprawnieniach, jakie przystuguja migrantom w naszym kraju.

Glownymi barierami dla integracji cudzoziemcéw-migrantow w Polsce sa:

1. Ograniczony dostep do uprawnien, w tym: ograniczony dostep do rynku pracy, do edu-
kacji w szkolach wyzszych; trudno$ci w uzyskaniu kolejnych form legalnego pobytu
zmierzajacych do uzyskania obywatelstwa polskiego.

2. Zamierzony czasowy pobyt cudzoziemcoéw w Polsce w celach zarobkowych czy eduka-
cyjnych.

Powyzsze problemy sa gtownymi trudnosciami migrantéw w podjeciu dzialan integracyj-
nych w Polsce. Jednocze$nie nalezy podkresli¢, iz znakomita wiekszo$é beneficjentow MCAZ,
mimo tych barier, bardzo dobrze adaptuje sie w polskim spoleczenstwie, czesto znajdujgc
sprace na czarno”. Centrum podejmuje szereg dzialan majacych na celu przezwyciezenie
ww. barier. Konkretne aktywno$ci zostaly juz wcze$niej przedstawione.

Wobec tej kategorii cudzoziemcé4w rekomenduje sie nastepujace dzialania — zmiany
w zakresie regulacji prawnych:
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1. ulatwiajacych dostep do rynku pracy (np. programy kwotowe, obnizenie oplat za wyda-
nie zezwolenia, skrocenie okresu weryfikacji dostepnosci polskiej sity roboczej itp.);

2. dotyczacych systemu edukacyjnego na poziomie uniwersyteckim umozliwiajacego taki
sam dostep jak obywatelom Polski;

3. ulatwiajacych otrzymanie kolejnych form legalnego pobytu zmierzajacych do uzyskania
obywatelstwa polskiego.

Powyzsze rekomendacje maja charakter stricte prawny. Jedynie zmiana przepisow prawa
umozliwi podjecie kolejnych dzialan, rekomendowanych w zakresie adaptacji uchodzcow,
wobec migrantéw celem ich skutecznej integracji.

Repatrianci

Takategoria cudzoziemcow byla najmniej reprezentowana wsréd wszystkich beneficjentow
pomocy prawnej w ramach MCAZ. Podczas calego programu zglosito sie do doradcy praw-
nego zaledwie kilka osbb z tym statusem. Najcze$ciej osoby te posiadaly juz obywatelstwo
polskie. Natomiast problemy prawne, z jakimi zwracali sie 0 pomoc do doradcy prawnego,
dotyczyty sfer zycia nie zwigzanych z adaptacja spoleczno-zawodowa w Polsce. Repatrianci
otrzymuja pomoc ze strony panstwa polskiego w postaci: pomocy finansowej, mozliwo$ci
uczestniczenia w kursach jezyka polskiego i adaptacji w spoteczenstwie polskim oraz akty-
wizacji zawodowej. W zwiazku z powyzszym nie jest mozliwym zaprezentowanie wnioskow
wyplywajacych z pomocy prawnej tej grupie oséb przebywajacych w Polsce.

Konkluzje

Podsumowujac wnioski oraz rekomendacje, wyplywajace z pomocy prawnej udzielanej
cudzoziemcom w ramach MCAZ, dzielg sie one w zalezno$ci od podstawy prawnej legalne-
go pobytu cudzoziemca w Polsce.

W przypadku os6b, ktére otrzymaly w naszym kraju status uchodZcy badz pobyt tolero-
wany, wnioski oraz rekomendacje majg charakter zmian postaw spolecznych zar6wno samych
cudzoziemcow jak i obywateli polskich. Natomiast w przypadku cudzoziemcoéw-migrantow
wnioski oraz rekomendacje dotycza zmian o charakterze systemowym.

Dwuletnie dos§wiadczenia funkcjonowania MCAZ wskazujg na stuszno$é podjetych dzia-
lan. Cudzoziemcy odnosili sie z ogromnym zainteresowaniem do aktywnos$ci prowadzonych
przez Centrum.

4.4. Wspotpraca z instytucjami zewnetrznymi

Doradca prawny podczas swojej pracy z cudzoziemcami czesto korzystal ze wspolpracy
zinstytucjami zewnetrznymi. Wspolpraca ta obejmowata zaré6wno sektor trzeci — organizacje
pozarzadowe oraz sektor pierwszy — instytucje panstwowe. W obu przypadkach procento-
walo do$wiadczenie pracy doradcy prawnego z tymi instytucjami w przeszlo$ci. Najczesciej
wspolpraca z innymi organizacjami pozarzadowymi dotyczyta wymiany informacji z zakresu
$wiadczonej pomocy prawnej, jak rowniez innej pomocy niezbednej cudzoziemcowi. Nato-
miast kontakty z instytucjami panstwowymi mialy na celu najczeSciej charakter interwen-
cyjny. Bywaly rowniez sytuacje, w ktorych instytucje panstwowe pomagaly uzyskac¢ doradcy
prawnemu niezbedne informacje dotyczace stanu prawno-faktycznego cudzoziemca. Natu-
ralnie obie grupy instytucji byly informowane o $éwiadczonych ustugach przez MCAZ.

Doradca prawny podczas swojej pracy w MODZ kontaktowat sie z nastepujacymi instytu-
cjami panstwowymi: Szef Urzedu do Spraw Cudzoziemcoéw, Mazowiecki Urzad Wojewodzki
(oddzial do spraw cudzoziemcéw), Straz Graniczna, placowki dyplomatyczne, urzedy pra-

42



¢y, Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej, o$rodki pomocy spolecznej, urzedy dzielnicy
miasta stolecznego Warszawa, urzedy stanu cywilnego, kuratorzy o$wiaty, wyzsze uczelnie
panstwowe, Biuro Uznawalno$ci Wyksztalcenia i Wymiany Miedzynarodowej, Warszawskie
Centrum Pomocy Rodzinie.

Najczesciej wspolpraca z instytucjami pozarzadowymi dotyczyta nastepujacych organi-
zacji: SIP, PAH, Caritas Polska, La Strada, Fundacja ,,OCALENIE”.

Szczegblng uwage nalezy zwroci¢ na wspolprace miedzynarodowa z niemiecka organiza-
cja pozarzadowa Diakonisches Werk Niederlausitz e.V. Migrationsdienst w jednej ze spraw
dotyczacej beneficjenta MODZ. Wspoéldzialanie z tg instytucjg w sposob znaczacy umozliwilo
skuteczne rozwigzanie problemu prawnego cudzoziemca. Sytuacja ta pokazuje, iz w jednocza-
cej sie Europie, szczegdlnie po wejéciu Polski do strefy Schengen, umozliwiajacej swobodny
przeptyw ludzi, w tym migrantéw wewnatrz Unii Europejskiej, sytuacja prawna cudzoziemca
w Polsce, ktory juz byt wezesniej w innym panstwie unijnym, ma charakter miedzynarodowy.
To z kolei rodzi potrzebe nawigzywania wspolpracy z instytucjami pozarzadowymi oraz rza-
dowymi nie tylko na poziomie krajowym, ale rowniez na poziomie miedzynarodowym.

4.5. Co sie udato zrealizowaé

Doradztwo prawne

Doradztwo prawne $§wiadczone w postaci indywidualnych konsultacji co do zasady spet-
nitlo swoje zadania postawione w koncepcji funkcjonowania MODZ. Znakomita wiekszo$é
beneficjentow trafiajacych do doradcy prawnego, byla grupa cudzoziemcoéw uprawniong do
korzystania z pomocy prawnej. Problemy, jakie przedstawiali mialy charakter wpisujacy sie
w zakres udzielanej pomocy prawnej. W duzej mierze cudzoziemcy chetnie podejmowali pro-
be samodzielnej realizacji porady prawnej poprzez samodzielne udawanie sie do konkretne;j
instytucji celem zalatwienia konkretnej sprawy. Czesto nowi beneficjenci trafiali do doradcy
prawnego z polecenia kolegi (czy kolezanki), ktory juz korzystal z pomocy MODZ.

Wspolpraca z psychologiem i doradca zawodowym

Podczas dwuletniej pracy z beneficjentami bardzo dobrze funkcjonowala wspélpraca mie-
dzy doradcami. W jednej ze spraw, z uwagi na szczeg6lng sytuacje psychologiczna cudzoziem-
ca, obok doradcy prawnego uczestniczyl takze psycholog miedzykulturowy. Przeprowadzona
w ten sposob konsultacja umozliwila skuteczng pomoc beneficjentowi. Czesto dochodzito
rowniez do spotkan z doradca zawodowym, ktory zwracal sie z prosba o wyjaénienie sytuacji
prawnej cudzoziemca w kontekscie ewentualnego podjecia przez niego pracy w Polsce.

Mozliwo$¢ wzajemnego korzystania z dos§wiadczen i wiedzy kazdego z doradcow zatrud-
nionych w MODZ byla bardzo cennym elementem w diugofalowej i skutecznej pomocy cu-
dzoziemcowi w jego adaptacji spoleczno-zawodowej w Polsce. Funkcjonowanie tych trzech
0s6b w ramach jednej instytucji pozwalalo na bezpos$redni kontakt cudzoziemca z kazdym
z doradcow dzialajacych pod auspicjami jednej organizacji. To wytwarzalo bardzo pozytyw-
na i przyjazna atmosfere pracy biura, w ktorej cudzoziemiec czul wsparcie na wielu plasz-
czyznach swojego zycia, ktére czesto sie przenikaly, i ktore bez caloSciowego wsparcia nie
zakonczylyby sie efektywna pomoca.

Przeszkolenie pracownikow MCAZ z zakresu prawnych aspektéw zjawiska

migracji w Polsce

Przygotowanie merytoryczne poszczeg6lnych pracownikow MCAZ jak i MODZ z zakre-
su prawnych aspektow zjawiska migracji w Polsce pozwolilo na skuteczng i wydajna prace
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calego zespotu zatrudnionych oséb. Dzieki elementarnej wiedzy z zakresu prawa, dotyczg-
cego prawnych instytucji legalizujacych pobyt cudzoziemca w Polsce, pracownicy MCAZ
mogli profesjonalnie dokonywac pierwszych porad w zakresie skierowania do odpowied-
niego doradcy prawnego, czy tez kwalifikowania na wszelakie kursy natury spoleczno-ad-
aptacyjnej w Polsce. To z kolei zapobiegalo niemilym sytuacjom, w ktoérych cudzoziemiec
moglby czu¢ sie rozczarowany niemozno$cia udzielenia mu pomocy. Tym niemniej trafia-
li sie pojedynczy cudzoziemcy, ktorzy ze wzgledu na swoja sytuacje prawna dotyczacg ich
pobytu w Polsce nie mogli by¢ beneficjentami pomocy w ramach MODZ. Niestety zjawisko
kwalifikowania nieuprawnionych cudzoziemcéw do Projektu nasilito sie po zmianach per-
sonalnych w zespole MCAZ. Nie bylo mozliwoS$ci przeprowadzenia aktualizujacych szkolen
z zakresu prawa.

Wypracowanie dobrych relacji z instytucjami zewnetrznymi

Stala wspoélpraca z innymi organizacjami pozarzadowymi oraz instytucjami rzadowymi
byla nieocenionym czynnikiem wplywajacym na sukces udzielanej pomocy prawnej. Szcze-
gblnie permanentny kontakt z instytucjami panstwowymi wplywal pozytywnie na budowanie
$wiadomosci istnienia w polskim spoleczenstwie cudzoziemcow, ktorym czesto przystuguja
te same uprawnienia co obywatelom polskim. Podejmowanie wspoldzialania umozliwilo
przelamanie probleméw zwigzanych ze zlg praktyka niestosowania przepiséw prawnych
dotyczacych cudzoziemcow, ktora byla najczeéciej rezultatem nieznajomosci zjawiska mi-
gracji i nieumiejetnos$ci pracy z klientem odmiennym kulturowo. Jednocze$nie czesty kon-
takt pozwalal na budowanie pozytywnej i przyjaznej atmosfery wokoét cudzoziemcow poérod
urzednikéw pracujacych w réznych instytucjach, spotykajacych w swojej pracy zawodowej
cudzoziemcow.

4.6. Czego sie nie udato zrealizowaé

Koordynacja pracy MODZ

Funkcjonowanie trzech doradecéw w ramach MODZ wymagalo koordynacji ze strony
osoby niezaangazowanej w pomoc doradcza. Niestety zabraklo osoby, ktéra na biezaco by
pilotowala i organizowala prace O$rodka poprzez dokonywanie zapisow na konsultacje,
monitorowanie i sprawdzanie na biezaco potrzeb wyplywajacych z pracy doradcow z bene-
ficjentami oraz przelozenia tego na konkretne dzialania pomocowe dla cudzoziemeéw. Oso-
ba taka bylaby rowniez odpowiedzialna za regularne spotkania doradcow celem wymiany
do$wiadczen. Rezultatem tych spotkan bylyby okreslone propozycje udoskonalenia dalszej
pracy z cudzoziemcami. Podejmowano by, w zalezno$ci od potrzeby, r6zne dzialania majace
na celu integracje obcokrajowcow w Polsce np. szkolenia czy warsztaty zawodowe.

Pomoc socjalna / Pomoc w poszukiwaniu pracy

W ramach funkcjonowania MODZ zabrakto oséb odpowiedzialnych za pomoc socjalng
oraz za pomoc w wyszukiwaniu konkretnych ofert pracy. Wielokrotnie cudzoziemcy na-
trafiali na problemy ze znalezieniem i wynajeciem mieszkania. Gléwnymi barierami byly
problemy jezykowe i finansowe oraz stereotypy funkcjonujace w spoleczenstwie, szczeg6lnie
wobec 0s6b narodowoSci czeczenskiej. Cudzoziemiec czesto znajacy swoje prawa nie mogh
ich zrealizowa¢ w zwigzku z tymi barierami. Na podobne przeszkody natrafiali cudzoziemcy
w zwigzku ze znalezieniem pracy. Wydaje sie bardzo istotnym wlaczenie w zesp6t doradcow
0s0b, ktore zajelyby sie praca socjalng i posredniczeniem w znalezieniu pracy.
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Regularne szkolenia z zakresu elementarnej wiedzy prawnej dla zespolu

pracownikow

W zwigzku z czestymi zmianami przepiséw prawnych z zakresu zjawiska migracji istnieje
potrzeba przeprowadzania regularnych szkolen z zakresu elementarnej wiedzy prawnej do-
tyczacej pobytu cudzoziemcé4w w Polsce dla pracownikow MCAZ. Wiedza ta jest niezbedna
z uwagi na podejmowane dzialania o charakterze adopcyjno-zawodowym. Przeprowadzone
jedno szkolenie bylo niestety niewystarczajace. Tym bardziej, iz podczas trwania Projektu
doszlo do zmian kadrowych w zespole pracownikéw Centrum. Tak wiec, o ile w pierwszym
etapie funkcjonowania MCAZ pracownicy posiadali odpowiednia wiedze, o tyle w drugiej
cze$ci realizacji programu zabraklo takich szkolen.
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ROZDZIAL 5.

Dobre praktyki: doradztwo psychologiczne w MODZ
Ewa Kownacka

5.1. Swiadczone ustugi
Doradztwo psychologiczne oferowane w ramach Miedzykulturowego O$rodka Doradztwa
Zawodowego obejmowalo pomoc psychologiczng oraz poradnictwo kulturowe, Swiadczone
przez psychologa miedzykulturowego i terapeute. Zakresy kazdej z ustug zostaty zdefinio-
wane tak, aby zminimalizowaé obszar wspdlny, i aby byly czytelne zar6wno dla doradcy jak
i dla beneficjentow. Informacja o nich byla rozpowszechniana za pomoca osobnych ulotek.
Rola psychologa miedzykulturowego pelniona w ramach poradnictwa psychologicznego
funkcjonowala pod tradycyjng nazwa ,psycholog”, natomiast rola pelniona w ramach po-
radnictwa akulturacyjnego pod nazwa ,doradca kulturowy”. Mimo, Ze obie funkcje pelnione
byly przez jedna osobe (z powoddéw opisanych dalej), przy zapisach zaznaczane bylo, z ja-
kiego rodzaju poradnictwa chcial skorzystaé beneficjent. Zakres pomocy udzielanej przez
doradce kulturowego obejmowat:
— wsparcie informacyjne oraz coaching w zakresie norm kultury polskiej,
— wsparcie informacyjne oraz coaching w zakresie proceséw komunikacji miedzykulturo-
wej,
— wsparcie dla osob dyskryminowanych ze wzgledu na swoje pochodzenie, przynaleznosé
etniczna, rase i wyznawana religie,
— mediacje miedzykulturowe w kontaktach z otoczeniem spolecznym,
— radzenie sobie ze stresem w kontaktach miedzykulturowych.

Pomoc psychologiczna za$ obejmowata pozostate trudnoéci natury psychologicznej, wy-
kraczajace poza obszar kontaktéw miedzykulturowych. Jednak zanim zostal wypracowany
ostateczny model i zakres §wiadczonych ustug, przeszly one przez kilka etapow, na ktérych
adaptowano je do potrzeb i specyfiki kulturowej beneficjentow. Adaptacji podlegal zaréwno
obszar pracy psychologa miedzykulturowego, jak rowniez sposob docierania do beneficjen-
tow oraz informowania ich o jego roli.

5.1.1. Rozwoj zakresu swiadczonych ustug

Na poczatku dzialalno$ci Osrodka doradztwo psychologiczne miato obejmowaé jedy-
nie poradnictwo akulturacyjne. W ramach swoich obowiazkéw psycholog mial wspieraé
nabywanie kompetencji kulturowych niezbednych do sprawnego poruszania sie w polskiej
rzeczywistoS$ci, dostarcza¢ wiedzy o normach zachowan, oraz w razie potrzeby mediowaé
w konfliktach natury miedzykulturowej pomiedzy beneficjentem a przedstawicielami kultury
przyjmujacej. Celem tych dzialan, uzupelionych o radzenie sobie ze stresem, bylo lagodze-
nie stresu akulturacyjnego i wspieranie integracji ze spoleczenstwem polskim.

Bardzo szybko okazalo sie, ze ta oferta jest niewystarczajaca. Beneficjenci czesto potrze-
bowali psychoterapii i poszukiwali pomocy w trudno$ciach wykraczajgcych poza zatozone
ramy. Duza grupe stanowili migranci posiadajacy status uchodzcy lub zgode na pobyt to-
lerowany. Byly to osoby po traumach, wiezione, torturowane, ktore do§wiadczyty przesla-
dowan, przezyly wojne, skarzace sie na objawy pourazowych zaburzen stresowych. Ponad-
to klienci zglaszali: problemy malzenskie, seksualne, niskie poczucie wlasnej wartosci, lek
przed wystapieniami publicznymi, bycie dyskryminowanym ze wzgledu na orientacje sek-
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sualng, che¢ przygotowania sie do roli rodzicow, objawy stresu i zaloby w trakcie i po roz-
staniu z parterem zyciowym, po stracie rodzica, uzaleznienia, objawy zaburzen osobowo$ci
itd. Projekt zakladal, ze beneficjenci z takimi problemami bedg przekierowywani do innych
placowek. Jednak przed wieloma z nich pojawily sie bariery utrudniajgce uzyskanie pomocy
poza MODZ. Podstawowym utrudnieniem by} brak znajomosci wspoélnego jezyka, w ktérym
Kklienci i terapeuci (zatrudnieni w placowkach oferujacych bezplatng pomoc), mogliby sie
porozumie¢ w stopniu umozliwiajgcym prowadzenie psychoterapii. Kolejna bariera wyni-
kala ze stresu akulturacyjnego beneficjentow (patrz: podrozdzial 5.2). Jednym z czynnikow
wywolujacych go sa trudno$ci w komunikacji z przedstawicielami spoleczenistwa przyjmu-
jacego (w tym wypadku z Polakami) wynikajgce z r6znic miedzykulturowych i uprzedzen
po obu stronach. Rodza one frustracje i niecheé¢ do kontaktow spolecznych oraz kontaktow
z instytucjami reprezentujacymi nowy kraj. Powodowato to, ze klienci albo wprost odma-
wiali udania sie do innej instytucji, albo po prostu nigdy tam nie docierali. Brak motywacji
do dalszego dziatania oslabial fakt, Ze nierzadko byl to kolejny raz, kiedy beneficjenci byli
»0dsylani” z tym samym problemem. Doswiadczali tego jeszcze przed kontaktem z MODZ,
a czesto rowniez w jego ramach (np. spotkanie z psychologiem sugerowal doradca prawny
lub doradca zawodowy). W fazie szoku kulturowego porazki nie motywuja do kolejnych sta-
ran, wrecz przeciwnie, moga prowadzi¢ do depresji, zachowan autoagresywnych, wyuczo-
nej bezradno$ci (patrz: podrozdziat 5.2). Stad tez system referencyjny nie zdawal egzaminu
i podjeto decyzje o rozszerzeniu zakresu ustug psychologicznych o psychoterapie.
Pozytywny wyjatek stanowily osoby wymagajace hospitalizacji lub leczenia farmakologicz-
nego. W trakcie diagnozy i kolejnych wizyt kontrolnych psycholog towarzyszyl beneficjentom
pehiac role ttumacza. Bylo to mozliwe, gdyz leczenie farmakologiczne zazwyczaj wymaga
spotkan co kilka tygodni. Sa one znacznie krétsze i o wiele rzadsze niz sesje psychoterapii.
Przy tak duzych odstepach pomiedzy wizytami tatwo dopasowaé termin, ktéry pasowalby
lekarzowi psychiatrze, beneficjentowi i psychologowi. Ponadto pacjenci wymagajacy hospi-
talizacji lub leczenia farmakologicznego stanowili niewielki procent os6b zglaszajacych sie
do MODZ, i do$¢ dobrze wladali jezykiem polskim. W pozostalych przypadkach, osob wy-
magajacych psychoterapii, jeéli psycholog mialby towarzyszy¢ beneficjentom w regularnych
spotkaniach w innych instytucjach, liczac czas potrzebny na przemieszczanie sie, sparalizo-
waloby to jego prace. Pojawiloby sie rowniez pytanie o jako$¢ ttumaczenia — psycholog nie
jest thumaczem — oraz umiejetnos$¢ terapeutoéw i ich zgode na prace z udzialem thumacza.

5.1.2. Modyfikacje sposobu informowania o swiadczonych ustugach

W poczatkowym okresie dzialalno$ci MODZ beneficjenci podczas procedury rejestracji
otrzymywali informacje, ze w Osrodku pracuje trzech doradcow, a jednym z nich jest psycho-
log miedzykulturowy. W ciggu miesiaca nikt nie skorzystat z poradnictwa akulturacyjnego.
Jednoczeé$nie doradca prawny i doradca zawodowy, ktorzy przyjmowali po kilka os6b dzien-
nie, zauwazali u wielu swoich klientéw potrzebe wsparcia psychologicznego. Mimo, ze po raz
kolejny informowali o mozliwosci kontaktu z psychologiem, zachecali do tego, a nawet uma-
wiali na wizyty, w dalszym ciggu malo kto korzystal z poradnictwa akulturacyjnego. Z rozméw
z beneficjentami oraz przedstawicielami rady konsultacyjnej okazalo sie, ze sa dwie gléwne
przyczyny niklego wykorzystania ustug psychologicznych. Pierwsza z nich to brak wystarcza-
jacej informacji o tym, w jakich sprawach moze pomoc psycholog miedzykulturowy. O ile ter-
miny ,doradca prawny” i ,doradca zawodowy” czy ,konsultant kariery” byty albo znane be-
neficjentom, albo wystarczajaco zrozumiale na zasadzie skojarzen, o tyle termin ,,psycholog”
byt niezrozumialy lub mylony z ,,psychiatra”. Nawet migranci pochodzacy z krajow, w ktorych
ushugi psychologiczne sg czeScia opieki zdrowotnej, nie do konica mieli $wiadomos¢, co moga
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wnieé¢ do ich sytuacji zyciowej spotkania z psychologiem (skoro nie jest lekarzem, prawni-
kiem, ani nie pomaga w poszukiwaniu pracy). Drugg przyczyna ,pustego” gabinetu okazaly
sie negatywne skojarzenia z terminem ,psycholog”, trzecia za$ — zaplecze kulturowe i stan
psychologiczny beneficjentéw. Wiekszosé z nich pochodzila z kultur relacyjnych, w ktoérych
bezposredni kontakt z drugim czlowiekiem, nawigzanie osobistej relacji sa niezbedne do pod-
jecia jakichkolwiek wspdlnych dzialan (w tym korzystania z pomocy). Oznacza to dla funkcjo-
nowania o$rodkow typu MODZ tyle, Ze osoby rejestrujace, przyjmujace telefony, pomagajace
wyslac faks, zrobié ksero itd. czyli takie, ktore sa zawsze na miejscu i beneficjenci maja okazje
wejéc z nimi w bezposrednia i wielokrotng interakeje, beda budzily zaufanie i szybko beda po-
strzegane jako cze$¢ sieci spolecznej migranta. Dodatkowo wiekszo$¢ beneficjentow przezywa
stres akulturacyjny, i samo zgloszenie sie do o$rodka, przejécie procedury rejestracyjnej sa juz
duzym wysitkiem. Uprzejme zachowanie osoby rejestrujacej, okazana pomoc w drobnej spra-
wie, poczestowanie herbata, przynoszg ulge i na tle dotychczasowych do$wiadczen nierzadko
stanowig niezwykly wyjatek. Tym bardziej naturalne jest wiec powierzenie swoich proble-
moéw, smutkow, frustracji komus$ kogo juz sie zna i kto juz okazal sie pomocny. W polaczeniu
z brakiem wiedzy o roli psychologa moze to prowadzi¢ (i rzeczywiScie czesto prowadzilo) do
poszukiwania przez beneficjentow wsparcia psychicznego u pracownikéw administracyjnych
lub u innych doradcéw, i niecheci do zglaszania sie do kolejnej osoby, ktéra dla migranta jest
anonimowa, a w dodatku pehni funkcje budzaca negatywne skojarzenia.

Aby zaradzi¢ tej sytuacji psycholog przygotowat ulotki informacyjne, osobno o poradni-
ctwie kulturowym, osobno o psychologicznym. Kazda z nich zawierala opis tego kim jest do-
radca, jak pracuje (czyli czego mozna sie spodziewaé w trakcie spotkania), oraz kiedy warto
sie zglosi¢ do danego doradcy (opis przezyé, problemoéw, objawéw z ktorymi warto sie zgla-
sza¢). Ponadto po wspélnej dyskusji wszystkich doradecow MODZ zdecydowano, ze kazdy
z beneficjentéw cheacych skorzystaé z kursow oferowanych w ramach Projektu, oprocz spot-
kania z doradcg zawodowym, powinien sie spotka¢ z doradca kulturowym. W trakcie tego
spotkania omawiano oba typy poradnictwa. Beneficjent dowiadywatl sie, co moze uzyskac¢ od
doradcy kulturowego, co od psychologa, i z jakimi typami probleméw warto sie zglasza¢. Do-
wiadywat sie o zasadach pracy (m.in. o tajemnicy zawodowej), o tym, ze mozna przyj$c z calg
rodzing. W trakcie tego spotkania klient nie otrzymywal Zadnej sugestii, co do tego, czy jest
mu potrzebne wsparcie psychologiczne lub kulturowe. Oprécz funkeji czysto informacyjnej
spotkanie miato na celu zniwelowanie anonimowosci psychologa i negatywnych skojarzen
z tym zawodem. Poznanie sie, chwila rozmowy, wspo6lne wypicie herbaty (zawsze doradca
kulturowy proponowat co$ do wypicia) byly pierwszym krokiem do nawigzania relacji, ktora
w razie potrzeby pozwolilaby beneficjentom na zwrocenie sie do psychologa. Spotkanie zwiek-
szalo tez prawdopodobienstwo, ze informacja o ofercie MODZ zostanie przekazana bliskim
iznajomym. Przedstawiciel kultury relacyjnej i kolektywistycznej, ufajacy instytucji i ludziom
w niej pracujacym, jest najcenniejszym medium promocji wrod swojej spolecznosci.

Pierwsze spotkania trwaly od kilkunastu minut (kiedy beneficjent nie mial pytan ani
nie zglaszal potrzeby korzystania z pomocy) do nawet poéttorej godziny (kiedy na zyczenie
klienta przeradzaly sie w konsultacje kulturowe lub psychologiczne). Mniej wiecej polowa
beneficjentéw korzystajacych ze wsparcia psychologicznego zdecydowala sie na nie w wy-
niku takiego spotkania. Pozostale osoby podjely decyzje na podstawie ulotek, lub opinii
znajomych, ktérzy albo odbyli spotkanie informacyjne z doradca kulturowym, albo juz od
jakiego$ czasu korzystali z ustlug psychologicznych w ramach MODZ.

W momencie powstawania (jesien 2007 r.) tej publikacji postanowiono przetestowaé
jeszcze jeden sposob informowania o ofercie psychologicznej Osrodka — spotkania z grupa-
mi rozpoczynajacymi kursy (zawodowe, jezykowe, kompetencji miedzykulturowych).
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5.2. Najczesciej pojawiajace sie problemy wsrod beneficjentow

Trudno opisa¢ migrantéw jako jedna spojng grupe beneficjentéow ustug psychologicz-
nych. Réznig sie od siebie krajem pochodzenia, wyznawana religia, wyksztalceniem, wiekiem,
do$wiadczeniem zyciowym, sytuacja rodzinng, pozycja spoleczng, statusem materialnym.
Jedyne, co ich laczy to zycie poza krajem, w ktérym sie wychowali. Powoduje to ogromna
ilo$¢ zmian zyciowych, generujgca specyficzne problemy i potrzeby tej populacji, wymaga-
jace szczegoblnych metod pracy.

5.2.1. Stres akulturacyjny

W poczatkowym okresie po przyjezdzie (nawet do kilku lat) zmiana kraju zamieszkania
pociaga za soba szereg negatywnych konsekwencji'3 i ograniczen w zyciu migranta, mogacych
sta¢ sie zrodlem trudnosci psychologicznych. Okres ten jest dla wiekszo$ci migrantéw bar-
dzo obcigzajacy, zaréwno psychicznie jak i fizycznie. Nowe otoczenie pelne jest nieznanych
dla organizmu bodzcow — zapachow, dzwiekow, ksztaltow, substancji chemicznych i drob-
noustrojéow, do ktorych caly organizm musi przywyknaé. Pelne jest tez niezrozumialych sy-
tuacji spolecznych oraz wyzwan takich, jak tesknota za domem i zorganizowanie w zasadzie
calego zycia codziennego od poczatku, co jest obciazajace dla psychiki. Jedng z trudniejszych
czesci tego procesu jest czasowe wejécie osoby dorostej w role ucznia, a czasem dziecka

(Kownacka, 2006; Grzymala-Moszczynska, Kownacka, 2005; Kownacka, Tempska, 2001).

Tak wiec migracja pociaga za soba:

— zmiany w otoczeniu fizycznym wymagajace adaptacji organizmu do nowego $rodowi-
ska (klimatu, skladu pozywienia, drobnoustrojow, substancji chemicznych w otoczeniu,
rytmu dnia, nasilenia i jakoSci bodZcéw wizualnych, dzwiekowych, zapachowych, sma-
kowych, dotykowych);

— zmiany w otoczeniu spolecznym, w wyniku ktorych migrant traci sie¢ wsparcia spotecz-
nego, zmienia sie z osoby samodzielnej i kompetentnej kulturowo, w ,,ucznia” zmuszone-
go pytaé o podstawowe rzeczy, prosi¢ o pomoc w prostych sprawach i czesto polegac na
obcych, w sprawach tak waznych jak wlasne zdrowie; zachowanie takie czesto wywoluje
w czlonkach kultury przyjmujacej protekcjonalizm, zniecierpliwienie lub infantylizacje
migranta;

— zmiany w funkcjonowaniu psychicznym, wywolane przez zwiekszone wymagania nowej
sytuacji zyciowej i jednocze$nie utrate mozliwosSci rozwigzywania probleméw za pomocg
sprawdzonych do tej pory strategii (brak kontaktéw zawodowych, rodziny i przyjaciol,
ulubionych miejsc, programoéw telewizyjnych, potraw itd.), czego konsekwencjg jest na-
rastajacy stres i brak skutecznych strategii redukcji napiecia; ponadto migrant do$wiad-
cza emocji, do ktorych nie jest przyzwyczajony — tesknoty, bezsilno$ci, wstydu, a co za
tym idzie brak mu umiejetnosci radzenia sobie z nimi.

Konsekwencja tych zmian jest proces akulturacji psychologicznej — czyli adaptacji do
nowych warunkoéw zycia, w trakcie ktérego nabywane sa (lub przypominane w procesie
reakulturacji w przypadku reemigrantéw) normy, warto$ci, schematy zachowania obowia-
zujace w kulturze kraju przyjmujacego (Berry, 1989, 1994). Rosnace wymagania otoczenia
w polaczeniu z brakiem kompetencji, aby im sprostaé¢, powoduja narastanie stresu i kumu-
lacje negatywnych emocji, nieproporcjonalnie duza w stosunku do odnoszonych sukcesow
i doSwiadczanej rado$ci oraz zadowolenia. Poniewaz stres ten wynika z procesu akultura-

13 OczywiScie sa rowniez pozytywy, i rownolegle otwieraja sie przed migrantem nowe mozliwoéci, jednak po-
niewaz nie sg przyczyna trudnosci, dlatego nie zostaly tutaj oméwione.
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¢ji psychologicznej nosi nazwe stresu akulturacyjnego (Berry, 1989, 1994; Liebkind, 1996).
W ostrej formie zwany jest on réwniez szokiem kulturowym, i stanowi w zasadzie nieunik-
niony koszt akulturacji. Zjawisko to obejmuje funkcjonowanie psychiczne, fizyczne oraz spo-
leczne czlowieka i jest rezultatem napotykanych w kulturze przyjmujacej trudnoéci, a jego
istota staje sie doswiadczanie negatywnych emocji, ktére kumulujgc sie, owocuja pogorsze-
niem ogblnego samopoczucia i satysfakcji z zycia, a co za tym idzie calosci funkcjonowania
czlowieka (Bochner, 1994).

Najbardziej znanym podej$ciem do opisu do§wiadczenia migranta jest wérod praktykow
koncepcja krzywych akulturacji. W jej ramach opracowano trzy rézne modele przebiegu
szoku kulturowego, model ,U”, ,J” i ,W”. Pierwszy z nich zaklada, ze na samym poczatku
dobrostan psychofizyczny migranta jest najwyzszy, potem systematycznie pogarsza sie, by
po jakims czasie zno6w wrocié do poziomu wyjéciowego — czyli uktada sie w ksztatt litery ,,U”
lub ,,V” (Stewart, Mendenhall, 1991; Zapf, 1993). W drugim modelu samopoczucie migranta
jest najgorsze na poczatku, potem za$ systematycznie poprawia sie, tak wiec krzywa akultu-
racyjna przyjmuje ksztalt litery ,J” (Stewart, Mendenhall, 1991). Ostatni z modeli zaklada,
ze szok kulturowy wielokrotnie nawraca, a samopoczucie migranta przez caly czas, nawet
po wieloletnim okresie pobytu w kulturze przyjmujacej, obniza sie i podnosi, ukladajac
w niekonczacg sie sinusoide. Model ten opisuje jeszcze jeden proces, a mianowicie zjawisko
szoku powrotnego (Stewart, Mendenhall, 1991; Szopski, 2005), czyli procesu readaptacji do
kultury ojczystej po dtuzszym pobycie za granica, przebiegajace podobnie do szoku kultu-
rowego, z tym ze w krotszym czasie i rzadziej z tak intensywnymi objawami.

W modelu ,,U” wystepuje najwiecej faz, w ramach ktérych zawiera sie najbogatszy reper-
tuar mozliwych do$wiadczen, przezy¢ i zachowan migranta. Stanowig one synteze réznych
i nierzadko sprzecznych wynikoéw badan, gdyz po ponad pét wieku badan nie ma jednego
spojnego, stanowiska badaczy co do dynamiki akulturacji (Kownacka, 2006). Dlatego tez
fazy szoku kulturowego nalezy traktowac jako przeglad zjawisk, a nie jako kryteria diagno-
styczne. Celem ich opisu jest przyblizenie i uporzadkowanie przezywanych przez migranta
trudnoéci i mechanizméw ich powstawania, a nie bezwzgledne dopasowanie jego przezyc
do ktéregos$ z modeli'4.

Objawy stresu akulturacyjnego mogg stanowié¢ gtowny problem migranta, a ulga w tym
zakresie moze by¢ celem terapii samym w sobie. Moga tez by¢ jedynie ttem dla dynamiki pracy
zinng trudno$cia beneficjenta. Objawy szoku moga wystepowaé w przebiegu réznych zaburzen
psychicznych, szczegblnie zas zaburzen zwiazanych ze stresem, a w przypadku uchodzcow
i 0s6b z pobytem tolerowanym moga wynika¢ z zespotu stresu pourazowego. Jednak w kaz-
dej z tych sytuacji warto mie¢ Swiadomo$¢, czym jest do$wiadczenie szoku kulturowego, gdyz
dostarcza to szerszej perspektywy analizy dynamiki terapii i relacji terapeutyczne;j.

5.2.2. Inne najczesciej wystepujace problemy

Ze wzgledu na proces akulturacji oraz bariery integracyjne wystepujace w spoleczen-
stwie przyjmujacym narazajace na dlugotrwaly stres, w populacji migrantéw najcze$ciej
obserwowalam zaburzenia z kategorii nerwicowych, zwigzanych ze stresem i pod postacia
somatyczna — pozycje F40-48 wedtug Klasyfikacji zaburzen psychicznych i zaburzen za-
chowania w ICD-10 (WHO, 2000)). Sa to gtéwnie:
a) zaburzenia z kategorii F43 — ostra reakcja na stres, zaburzenia stresowe pourazowe i za-

burzenia adaptacyjne;

4 Obszerny opis faz szoku kulturowego, strategii akulturacyjnych, mozliwych nieporozumien miedzykultu-

rowych i sposobow zapobiegania im znajduje sie w: D. CieSlikowska, E. Kownacka, E. Olczak, A. Paszow-
ska-Rogacz (2006). Doradztwo zawodowe a wyzwania miedzykulturowe. Warszawa: KOWEZiU.
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b) zaburzenia lekowe z kategorii F41;

¢) zaburzenia autonomiczne wystepujace pod postacig somatyczng z pozycji F45.3;

d) aponadto zaburzenia nastroju z pozycji F32, F33 i F38 — epizod depresyjny, zaburzenia
depresyjne nawracajace i inne zaburzenia nastroju.

Do listy tej warto dolgczyé wystepujace zdecydowanie rzadziej, jednak pojawiajace sie
w szczegblnosci u uchodZcoéw uporczywe zaburzenia urojeniowe (F22), jednak ich objawy
nalezy oceniac jako urojenia z wielka ostroznoscia. Dotyczy to réwniez innych kategorii mi-
grantow. Nawet je$li powodem przyjazdu do Polski nie byla ucieczka przed wojng czy prze-
§ladowaniami, to w trakcie samego procesu migracji, lub potem w procesie akulturacji be-
neficjent mogl przezy¢ dramatyczne sytuacje. Co$, co przecietnemu obywatelowi zakrawa na
scenariusz filmu sensacyjnego, albo teorie spisku, i doé¢ latwo mozna by to uznac za fikcje
okazuje sie by¢ rzeczywistym doswiadczeniem klienta. W wiekszo$ci trudno jest sprawdzié
na ile opowie$c klienta jest prawdziwa. Podstawa diagnozy w tym wypadku powinno by¢ to,
na czym beneficjent sie koncentruje aktualnie, czy nie ma urojen dotyczacych pozostalych
pracownikéw osrodka, albo instytucji, ktére psycholog zna i ktérym ufa.

Jeszcze jednym czesto wystepujacym problemem migrantéw jest kumulacja trudnosci.
W zasadzie rzadko kiedy do psychologa zwracajg sie osoby z jednym problemem. Czesto
oprocz przezywanych trudnos$ci psychologicznych klienci maja skomplikowana sytuacje ro-
dzinng, finansowa, mieszkaniowa itd. Migranci tym r6znia sie od cztonkoéw kultury przyj-
mujacej, ze maja te sama kumulacje trudnoéci, plus dodatkowo przechodza stres akultura-
cyjny, sa rozdzieleni z rodzinag (lub ja stracili), nie znaja jezyka, ich kwalifikacje zawodowe
nie sa uznawane, sg postrzegani przez pryzmat stereotypéw, do$wiadezyli wielu traum,
a cze$¢ z nich sie wielokrotnie powtarzala (bombardowania, tortury, molestowanie seksu-
alne), borykaja sie z problemami zdrowotnymi i niepelnosprawnoscia. Czesto sg samotnymi
rodzicami z kilkorgiem dzieci (gtownie kobiety), albo utrzymuja liczng rodzine w kraju lub
za granicg (gldwnie mezczyzni). Padajac ofiarg przemytnikow ludzi i przedmiotéw, maja za
soba doswiadczenie aresztu albo wiezienia w Polsce (nawet osoby, ktore ostatecznie uzy-
skuja status uchodzcy lub zgode na pobyt na terenie RP). Ilo$¢ problemoéw na szczeScie jest
zwykle rébwnowazona przez zasoby migrantéw, np. znajomos$¢ kilku jezykoéw, umiejetnosé
radzenia sobie w ekstremalnych sytuacjach, zaradno$¢ w zdobywaniu débr materialnych,
zdolno$ci adaptacyjne’s.

5.3. Metody pracy

Publikacja ta jest opisem dobrych praktyk, a jej celem jest przekazanie wiedzy i do-
$wiadczen osobom i zespolom, ktére moglyby kontynuowa¢ dzialania MODZ, albo chcialyby
stworzy¢ oferte zblizong do MODZ odpowiadajacg na aktualne potrzeby migrantow. Dlatego
tez w metodach pacy zostaly opisane elementy potrzebne do stworzenia stanowiska pracy
dla psychologa, oraz najwazniejsze zalozenia dzialan doradczych i terapeutycznych, ktore
dla psychologa moga by¢ drogowskazem, za$ dla osoéb organizujacych strukture oérodka
podstawa do stworzenia odpowiednich standardéw obstugi beneficjenta i zarzadzania efek-
tywnoscia ustlug doradczych.

15 Metodom wzmacniania i wykorzystywania tych zasobéw w dziataniach doradczych wspierajacych integra-
cje zostal poswiecony osobny rozdzial w poprzedniej publikacji KOWEZiU, bedacej rezultatem projektu
MCAZ - E. Kownacka (2007). Psychologiczne funkcjonowanie migrantow. W: M. Piegat-Kaczmarczyk,
Z. Rejmer-Ronowicz, B. Smoter, E. Kownacka. Podejscie wielokulturowe w doradztwie zawodowym.
Praktyczny poradnik dla doradcy zawodowego pracujqcego z klientem odmiennym kulturowo. Warsza-
wa: KOWEZiU, s. 31—-38.
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5.3.1. Kompetencje psychologa na stanowiskach ,,psycholog” i ,doradca kulturowy”

Podstawowym kryterium wyboru specjalisty sa jego kompetencje. Najlepszym wybo-
rem byliby: psycholog miedzykulturowy i jednocze$nie psychoterapeuta z do§wiadczeniem
w prowadzeniu psychoterapii migrantéw; psychoterapeuta bedacy migrantem lub naleza-
cy do tej samej spolecznosci kulturowej, co jego klienci (oznaczaloby to zatrudnienie tylu
terapeutéw z ilu kultur wywodza sie beneficjenci osrodka) lub psycholog psychoterapeu-
ta ze specjalizacja w zakresie psychoterapii w r6znych kontekstach kulturowych. Niestety
w Polsce nie powstat jeszcze o$rodek ksztalcacy w tym zakresie terapeutéw, zas spoleczno-
$ci migranckie nie dorobily sie jeszcze psychoterapeutéw wérod wlasnych czlonkow (choé
z kazdym rokiem przybywa wérod nich dyplomowanych psychologoéw, w tym psychologow
miedzykulturowych). Nieco latwiej bedzie znalezé psychologa miedzykulturowego i tera-
peute w jednym (jest juz w tej chwili taka osoba, a kolejne sie ksztalca). Jeszcze wiekszy
wybor jest wérdd psychologdéw miedzykulturowych z do§wiadczeniem z zakresu doradztwa
akulturacyjnego i szkolen adaptacyjnych oraz wsréd terapeutéw, niekoniecznie bedacych
psychologami miedzykulturowymi, ale posiadajacych do$wiadczenie w pracy z migrantami.
Jesienig 2007 roku bylo w sumie co najmniej kilkanascie takich oséb. Problemem moze by¢
ich skupienie w Warszawie, Lublinie i Bialymstoku, wynikajace z rozmieszczenia osrodkow
naukowych zajmujacych sie psychologia (Warszawa) i pedagogika miedzykulturowa (Bia-
lystok) oraz z demograficznej wielokulturowosci tych regionéw.

Sytuacja ta bedzie sie z czasem zmieniaé na lepsze wraz z powstawaniem kolejnych miejsc
kierujacych oferte do migrantow. Wraz ze wzrostem wielokulturowosci spoteczenstwa po-
jawig sie psychologowie i terapeuci sami bedacy migrantami, lub wychowani w rodzinach
migranckich lub miedzynarodowych. Jednak przez pewien czas sytuacja bedzie jeszcze wy-
magaé kompromisu, ktory jednoczeénie zapewni jak najlepsza opieke beneficjentom.

Pierwszym i podstawowym warunkiem, z ktoérego nie nalezy rezygnowac zatrudniajac
psychoterapeute lub doradce kulturowego jest posiadanie przez niego kompetencji miedzy-
kulturowych (oraz oczywiscie kompetencji, ktore powinien posiadac¢ kazdy psycholog zajmu-
jacy sie pomoca psychologiczng i psychoterapia). Dlatego tez najwazniejsze, aby psycholog
laczyl w sobie wiedze i doswiadczenie w zakresie pomocy psychologicznej i do§wiadczenie
w pracy z migrantami (niekoniecznie terapeutycznej).

Kolejng wazna cechg jest elastyczno$c¢ i gotowo$c¢ na ciggle doszkalanie sie. Jest to im-
plicite wpisane w zawod terapeuty, jednak praca z populacja tak zréznicowana kulturowo
wymaga duzo intensywniejszej nauki i w duzo szerszym zakresie. Ze wzgledow, o ktorych
pisalam w poprzednim podrozdziale niezbedne sa szkolenia z bardzo réznorodnej tematyki
(uzaleznienia, zaburzenia osobowo$ci itd.). Ponadto konieczne jest doskonalenie kompe-
tencji jezykowych oraz poszerzanie na biezaco wiedzy o krajach ojczystych klientow — ich
sytuacji ekonomicznej, politycznej, najnowszej historii, religii, kulturze. Dlatego tez nalezy
o tym wyraznie poinformowa¢ kandydata na to stanowisko, a w budzecie przewidzie¢ Srodki
przynajmniej na cze$ciowe finansowanie tego zadania.

Rownie waznym kryterium jest podejécie terapeutyczne, w jakim pracuje psycholog.
Warto wybieraé sposréd oséb pracujacych w ramach Terapii Poznawczo-Behawioralnej (po
angielsku Cognitive and Behavioural Therapy — CBT) i Terapii Ericksonowskiej oraz ogol-
niej wérodd osoéb zajmujacych sie terapia krotkoterminowa (w tym wypadku z mniejszym
naciskiem na nurt terapeutyczny, w ktérym pracuja).

W ramach pierwszego z podejs¢ istnieja badania pokazujace uzytecznosé¢ tej metody
w pracy z uchodZcami i ofiarami do§wiadczen traumatycznych (Nicholl, Thompson, 2004).
Jest to nurt psychoterapii posiadajacy najwiekszy dorobek naukowy ze wzgledu na latwa
standaryzacje technik pracy (Hawton, Salkovskis, Kirk, Clark, 2004). Stanowi to jednoczes-

52



nie jego mocna i staba strone. Mocna, poniewaz terapeuta moze latwo znalez¢é odpowiednie
publikacje (gléwnie anglojezyczne) dotyczace konkretnych probleméw i pracy z konkretnymi
grupami kulturowymi (szczeg6lnie duzo publikacji o przedstawicielach kultur wschodnich
i poludniowych dotyczy uchodzcéw i pracy z osobami z trauma wojenng oraz z ofiarami klesk
zywiolowych). Staba, gdyz wystandaryzowane techniki ograniczaja elastyczno$¢ pracy.

Drugi nurt — Terapia Ericksonowska, rowniez posiadajacy dorobek naukowy (choé nie
udalo mi sie dotrzeé do publikacji podejmujacych problematyke réznych grup kulturowych)
— jest najblizszy psychologii kulturowej i miedzykulturowej zarébwno w swoich zalozeniach
teoretycznych jak i praktycznych technikach pracy. Z powodzeniem jest stosowany w krajach
wielokulturowych (m.in. w USA i RPA). Charakteryzuje sie ogromna elastyczno$cia podej-
$cia do klienta. Tworca tego podejécia Milton H. Erickson twierdzil, ze nie ma dwoch takich
samych terapii i kazdorazowo nalezy tworzy¢ metody wspoéltpracy z konkretnym czlowiekiem
adekwatne do jego wizji Swiata, hierarchii warto$ci i warunkéw, w ktorych funkcjonuje. Po-
nadto mocna strong tego nurtu jest jego eklektyzm i wynikajace z niego bogactwo technik
(Haley, 1995; Zeig, Munion, 2005).

Trzecia metoda pracy — terapia krotkoterminowa moze byé prowadzona w réznych
podejéciach terapeutycznych, w tym w CBT (Ellis, 1999) i Terapii Ericksonowskiej (Cade,
O’Hanlon, 1995) — jest zawsze skoncentrowana na rozwigzaniu konkretnego problemu zgla-
szanego przez klienta. Terapeuta nie wychodzi poza wyznaczone przez klienta ramy pracy
nad tym problemem, co minimalizuje ryzyko ingerencji w kulturowe uwarunkowania calo-
$ciowego funkcjonowania psychologicznego i spolecznego migranta. Jej ogromna zaletg jest
zawarty w nazwie postulat krotkiego okresu pracy — tak wazny dla akulturujacych sie osob,
ktore na tu i teraz potrzebuja sit do budowania zycia w nowym kraju.

Wybierajac specjalistow pracujacych w tych trzech podejéciach terapeutycznych mini-
malizujemy ryzyko narazenia klienta na kolejny kontakt z przedstawicielami kultury przyj-
mujacej, ktérego konsekwencja jest zderzenie z obco$cig kulturowa i oczekiwanie zmiany
sprzecznej z wartoSciami migranta. Dzieki temu minimalizujemy ryzyko poniesienia porazki
w radzeniu sobie w nowej rzeczywistosci.

5.3.2. Wspotpraca psychologa z zespotem osrodka

Ogromnie waznym elementem tworzenia zespotu sa szkolenia wewnetrzne zaré6wno dla
doradcow jak i dla calej kadry administracyjnej. Wazne jest nie tylko, aby poszczegoélni do-
radcy wzajemnie znali swéj zakres pracy z beneficjentami, ale aby specyfika ich pracy byla
rozumiana przez caly zespét osrodka. I nie chodzi tu jedynie o podzial kompetencji, a przede
wszystkim o obszar udzielanej pomocy, metody pracy, podejécie do dzialan integracyjnych.
Jesli chodzi o szkolenia wewnetrzne z zakresu pracy psychologa powinny one obejmowac
trzy glowne obszary tematyczne:
a) specyfike procesu akulturacji,
b) role i metody pracy psychologa w procesie akulturacji,
¢) sposoby prezentacji roli psychologa i doradcy kulturowego beneficjentom.

Pierwszy temat szkolenia wewnetrznego jest swego rodzaju wstepem do dwoch kolej-
nych. W jego ramach warto, aby psycholog zorganizowal warsztat, ktory pozwoli pozosta-
lym czlonkom zespotu poznaé emocje towarzyszace migrantom w procesie akulturacji i do-
$wiadczy¢ zachowan pomagajacych i utrudniajacych ten proces ze strony oséb Swiadczacych
ushugi na rzecz migrantéw. Do$wiadczenie to nalezy uzupehi¢ wiedza z zakresu objawow
stresu akulturacyjnego, ostrej reakcji na stres i zaburzen adaptacyjnych oraz efektywnej
komunikacji z beneficjentami przezywajacymi te trudnoéci. Celem szkolenia jest dostarcze-
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nie wiedzy o potrzebach beneficjentéw i wynikajacych z nich zachowaniach, z jakimi moga
sie zetkngé pracownicy, i ktore sa dla nich potencjalnie stresogenne. Zrozumienie sytuacji
klienta i jego zachowan z jednej strony zwieksza empatie, z drugiej strony ulatwia zacho-
wanie profesjonalnego dystansu. Te dwa elementy budujg baze higieny pracy, niezmiernie
wazng w obszarze udzielania pomocy. Nawet kadra administracyjna miewa bezposredni
kontakt z beneficjentami i nierzadko wchodzi w interakecje diuzsze niz wymiana powitania.
Odwolywanie sie do empatii i dystansu opartych na wiedzy jest umiejetnoscia ulatwiajaca
pracownikom redukcje stresu. Stuzy to zaréwno klientom, jak i osobom obslugujgcym ich.

Tematyke drugiego szkolenia mozna podzieli¢ na dwie cze$ci. Pierwsza z nich ma na celu
pokazanie roli wsparcia kulturowego i psychologicznego w procesie akulturacji, integracji na
rynku pracy, rozwoju osobistego. Jej celem jest dostarczenie wiedzy pracownikom, co moze
migrant dosta¢ od psychologa. Druga z cze$ci powinna by¢ swego rodzaju zawodowym przed-
stawieniem sie psychologa pozostalym pracownikom. Warto zeby psycholog oméwil, w jakim
nurcie pracuje i jakie sa jego podstawowe zalozenia (wystarcza na to kilka, maksymalnie kil-
kana$cie minut). Cenne jest pokazanie przykladowych technik pracy, ktére zaangazowalyby
calg grupe, a jednocze$nie nie wymagaly ujawniania przez uczestnikow swoich mysli. Mozna
na przyklad poprosi¢, zeby kazdy pomyslal o drobnej trudnoéci, jakiej aktualnie do$wiadcza.
O sprawie obecnej lub wspomnieniu, ktérych przywolanie wywola tylko lekki dyskomfort.
Warto wyraznie zaznaczy¢, aby nie byla to poruszajaca sprawa, bo nie bedzie miejsca na jej
rozwigzanie. Dla uczestnikow powinno by¢ jasne, ze celem tego krotkiego do$wiadczenia jest
poznanie technik pracy, uSéwiadomienie sobie, w jaki konkretnie sposéb pomaga psycholog,
a przy okazji by¢ moze odkrycie czego$ co pomoze usungé niewielki dyskomfort wywotany
przezywana obecnie (lub dawniej — zaleznie od techniki) trudnoscia. Po zawarciu kontrak-
tu mozna pokaza¢ jedna lub kilka technik (zaleznie od czasu i dynamiki grupy), na przy-
klad kontaktujacych uczestnikdow z zasobami, ich mocnymi stronami, albo kotwiczacych ich
na przyszlo$ci, w ktorej przezwycieza trudnoé¢, albo po prostu technik relaksacji czy pracy
z cialem uczacych kontroli poczucia komfortu i dyskomfortu. Na zakonczenie warto rowniez
w otwarty sposob zmierzy¢ sie z mitami na temat pomocy psychologicznej, ktére pracownicy
z pewno$cia znaja, i z czescia ktorych byé moze sami sie zgadzaja.

Ta cze$¢ szkolenia jest niezmiernie wazna. Wiedza o tym, co dzieje sie za drzwiami ga-
binetu psychologicznego jest wciaz niewielka zaréwno wérod obcokrajowcow jak i Polakow.
Zrozumienie specyfiki pracy psychologa, znajomos$é tego jak moze przebiegac sesja, pozwala
na unikniecie wielu nieporozumien, na wieksze wykorzystanie umiejetno$ci doradcy i lep-
sza organizacje pracy. Ulatwia prace interdyscyplinarnego zespotu i wspolne wypracowanie
procedur rejestracji, ustalania wizyt, zasad bezpieczenstwa itd.

Trzecia cze$¢ warsztatow nalezy po$wieci¢ na nauke wykorzystywania w kontaktach
z beneficjentami wiedzy i do$wiadczenia zdobytych podczas dwoch wezesniejszych etapow
szkolenia. Treé¢ szkolenia powinna skupia¢ sie przede wszystkim na nabyciu umiejetno$ci
adekwatnego kulturowo informowania o poradnictwie kulturowym i psychologicznym oraz
zachecania beneficjentéw do skorzystania z niego. Szczegblowy opis sposobdéw prezentacji
doradztwa zostal przedstawiony w poprzedniej publikacji KOWEZiU. Jest on przeznaczo-
ny dla doradcow zawodowych, ale moze by¢ uzyteczny zaréwno dla psychologa planujacego
wewnetrzne szkolenie, jak i dla innych specjalistow zatrudnionych w o$rodku i majacych
kontakt z beneficjentami.

16 E. Kownacka (2007). Wspélpraca doradcy zawodowego z psychologiem. W: M. Piegat-Kaczmarczyk, Z. Rej-
mer-Ronowicz, B. Smoter, E. Kownacka. Podejscie wielokulturowe w doradztwie zawodowym. Prak-
tyczny poradnik dla doradcy zawodowego pracujqcego z klientem odmiennym kulturowo. Warszawa:
KOWEZiU, s. 51-61.
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5.4. Wspoipraca z instytucjami zewnetrznymi

Wspolpraca psychologa z instytucjami zewnetrznymi polegala na pozyskaniu informacji
o placéwkach, gdzie migranci mogli otrzyma¢ nieodplatng i odplatna pomoc psychologicz-
na, socjalna i prawna, a w razie koniecznosci na kierowaniu ich tam. Byly to urzedy pracy,
poradnie zdrowia psychicznego (w tym poradnie odwykowe), osrodki pomocy spolecznej,
organizacje pozarzadowe wspierajace migrantdw, szpital neurologiczny i psychiatryczny oraz
przychodnia przyszpitalna. Ponadto psycholog pozyskiwal thumaczy z wydzialow ksztalca-
cych filologow, thumaczy, nauczycieli jezykow obcych, jednak nie nabrato to nigdy charakteru
wspoOlpracy miedzyinstytucjonalnej. Wspoélpraca z Partnerami Projektu przede wszystkim
polegala na kierowaniu beneficjentéw do psychologa oraz w naglych przypadkach konsul-
tacjach pracownikéw z psychologiem telefonicznie (jak w przypadku agresywnego klienta,
ktory w danym momencie przebywal w biurze jednego z Partneréw). Ponadto psycholog
przekazywal ulotki informacyjne (zar6wno o poradnictwie jak i o calym Projekcie) pra-
cownikom socjalnym o$rodkéw dla uchodzcédw oraz psychologom, z ktdrymi mial kontakt
w trakcie trwania Projektu.

5.5. Co udato sie osiagnac
W trakcie pottora roku dzialalno$ci MODZ zrealizowano:

— dopasowanie oferty do potrzeb beneficjentow,

— dopasowanie sposob6éw informowania o poradnictwie psychologicznym,

— przeszkolenie cze$ci kadry MODZ w zakresie: stresu akulturacyjnego, zréznicowania
kulturowego, informowania beneficjentéw o poradnictwie psychologicznym,

— zapewnienie pomocy w jezyku polskim, angielskim, francuskim i rosyjskim,

— zapewnienie pozostalych form wsparcia pomocnych w procesie integracji na rynku pra-
cy (poradnictwo i kursy zawodowe, poradnictwo prawne, kursy jezykowe i kompetencji
miedzykulturowych).

Rozdzielenie poradnictwa kulturowego i psychologicznego, podobnie jak spos6b infor-
mowania o nich przyniosly zakladane efekty. Zmniejszyla sie ilo$¢ odwolywanych i opuszcza-
nych spotkan, beneficjenci przychodzili czesto na spotkanie z ulotka w reku, i zaznaczonymi
w niej trudno$ciami lub objawami, ktore u siebie rozpoznali. Weczeéniejsze zapoznanie sie
z treScia tych materialébw owocowalo dosy¢ jasno sprecyzowanymi oczekiwaniami w sto-
sunku do doradcy.

Ogromnie wazna byla mozliwo$¢ kierowania beneficjentéw do doradcy prawnego i za-
wodowego. Psycholog mogl po skonczonej sesji umoéwi¢ klienta na wizyte do odpowied-
niego specjalisty. Pozwalalo to w trakcie spotkan skupi¢ sie jedynie na problemach natury
kulturowej lub psychologicznej. Dodatkowo kompleksowos$¢ oferty MODZ sama w sobie
stanowila element terapeutyczny dla beneficjentow. Zwiekszala poczucie bezpieczenstwa
i stabilnos$ci, ktore w pierwszych miesigcach akulturacji (a czasem nawet latach) sa deficy-
towe. Klient otrzymywal pomoc w tym samym miejscu, czyli w znajomym otoczeniu, gdzie
spotykal znane mu osoby (personel, inni beneficjenci). Dla wielu migrantéw bylo to jedno
z niewielu stalych miejsc, gdzie czuli sie zrozumiani, wazni, a ich kultura i obyczaje trakto-
wane byly nie tylko z szacunkiem, ale i jako cenna wartos¢.

Zalozenie, ze wiedza o poradnictwie psychologicznym skierowanym do migrantéw uspraw-
ni prace zespolu, okazalo sie trafne. Pracownikom O$rodka, ktérzy sami wcze$niej korzy-
stali z pomocy psychologicznej, albo posiadali na ten temat rzetelng wiedze, nie zdarzalo
sie popelnia¢ bledéw, ktoére przydarzaly sie pozostalym. Pierwszy sklad kadrowy przeszedl
w caloSci przez warsztaty obejmujace proces stawania sie migrantem i jego konsekwencje
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psychologiczne oraz otrzymal cze$é wiedzy z drugiego i trzeciego z omawianych wcze$niej
zakresOw tematycznych szkolen wewnetrznych (patrz: podrozdzial 5.3.2). Ponadto osoby
przeszkolone w trudnych momentach historii Projektu korzystaly ze wsparcia psychologicz-
nego albo u psychologa MODZ, albo poza O$rodkiem (w formie warsztatow i pracy indywi-
dualnej) w przeciwienstwie do os6b nieprzeszkolonych.

Dzieki odpowiedniemu doborowi psychologa, zostala zapewniona pomoc w czterech je-
zykach (polskim, angielskim, francuskim, rosyjskim). Faktycznie praca odbywala sie przede
wszystkim w jezyku polskim. Kilka os6b odbywato konsultacje po rosyjsku, za$ sesje anglo-
i francuskojezyczne dotyczyly pojedynczych osob.

5.6. Co mozna bytoby poprawi¢ w przysztosci

To, czego zdecydowanie nie udalo sie zrealizowaé, a co jest w moim odczuciu najwaz-
niejszym postulatem na przyszlo$¢, to zapewnienie stalej wspoélpracy z thumaczami we
wszystkich dzialaniach doradczych. W centrum pojawily sie osoby postugujace sie jezykami,
poza kompetencjami psychologa. Czesto beneficjenci przychodzili z czlonkami rodzin, albo
ze znajomymi, ktorzy pehili role thumaczy. O ile w poradnictwie kulturowym skorzystanie
z pomocy takich os6b mozna zaakceptowac (biorac jednak pod uwage znaczenie kulturowe
relacji pomiedzy klientem i jego thumaczem — ich ple¢, wiek, status i wiezy rodzinne itd.),
o tyle stanowi to powazng bariere w prowadzeniu psychoterapii. Poza dorobkiem nauko-
wym i praktycznym, jej sila oddzialywania opiera sie na tajemnicy zawodowej i na neu-
tralnosci osoby terapeuty'”. Dzieki temu, ze jest on nowym elementem w zyciu klienta, nie
stanowi czeSci dotychczasowej sieci spolecznej, moze skutecznie stworzy¢ warunki do zmia-
ny — wyprébowywania nowych zachowan, rozmowy o sprawach, ktérymi klient nie moze
dzielié¢ sie z bliskimi (chcac ich chronié, z leku przed oceng itd.). Poza tym otoczenie spo-
leczne zna klienta, jego dotychczasowy repertuar zachowan i jest do nich przyzwyczajone.
Nawet, jesli jego sposoby reakeji czy postepowania sa niewygodne czy trudne do zniesienia,
sg znane, a przez to w pewnym sensie bezpieczne, poniewaz wiadomo, jak sobie z nimi ra-
dzi¢. Zmiana w kliencie wymusza zmiany w otoczeniu (i na odwro6t), ktére nie zawsze jest
na to przygotowane (mimo, ze jest to zmiana na lepsze). Jak kazdy system réwniez grupa
przyjaciot czy rodzina ma tendencje do podtrzymywania satus quo. Zatem ttumacz bedacy
cze$cig tego systemu najprawdopodobniej rowniez wykaze takie tendencje. Dodatkowo be-
dac osoba bliska (lub blisko powiazanag), czyli majaca osobiste oczekiwania co do klienta,
w momencie nie zaspokojenia ich, konfliktu, klétni, ttumacz moze ulec pokusie wykorzy-
stania tego, czego dowiedzial sie w czasie sesji terapeutycznej przeciwko klientowi. Jest to
tym bardziej prawdopodobne, ze thumacz-znajomy pomaga beneficjentowi z powodu relacji,
jaka ich laczy. Jest to jego glébwna motywacja. Udzial w psychoterapii jest angazujacy psy-
chicznie i czasowo. Tym bardziej moze wytworzy¢ sie sytuacja wierzyciela i dtuznika w rela-
¢ji pomiedzy klientem i jego thumaczem. Ta hipotetyczna sytuacja prowadzitaby do jeszcze
jednej nieréwnosci pomiedzy nimi. Thumacz moglby zyskiwac o kliencie bardziej osobistg
wiedze niz on o tlumaczu. Bylby to kolejny czynnik destabilizujacy ich relacje, ktory auto-
matycznie zostalby przeniesiony do gabinetu psychoterapeutycznego. Realne ryzyko takich
sytuacji uniemozliwia zbudowanie relacji psychoterapeutycznej w obecnoéci ttumacza za-
przyjaznionego z klientem.

17 Poszczeg6lne szkoly terapeutyczne w roézny sposob traktuja to zagadnienie, jednak we wszystkich najsze-
rzej stosowanych podejéciach terapeuta jest neutralny w tym sensie, ze pochodzi spoza sieci spolecznej
klienta — nie mial z nim bliskich relacji (przyjacielskich, rodzinnych), ani tez nie utrzymuje ich po zakon-
czeniu terapii, nie jest tez blisko powiazany z klientem przez osoby dla niego wazne wczeéniej (np. nie jest
wspoétmalzonkiem/ka przelozonego/ej klienta).

56



Whiosek jest jeden, konieczna jest stala wspolpraca o$rodka z odpowiednio przygoto-
wanymi ttumaczami, ktoérzy nie byliby powiazani z klientem. Ilo$¢ sesji wymagajacych ich
udzialu generowalaby jednak ogromne koszty. Dlatego tez dobrym pomystem jest wspol-
praca z thumaczami-wolontariuszami. Grupe, zaslugujaca na szczegélng uwage, z ktorej
mozna ich rekrutowac, stanowia studenci kierunkéw ksztalcgeych przyszlych thumaczy, na-
uczycieli jezykéw obceych, specjalistow kulturoznawcéow. Waznym elementem wspoélpracy
jest nadanie jej wymiaru instytucjonalnego. Zwieksza to stabilno§é pracy wolontariuszy,
oraz zwieksza ich motywacje, poniewaz gwarantuje im wysoki poziom szkolen i odpowied-
nie rezultaty (zaliczenie praktyk, fakultetu, lepsze CV — staz firmowany i rekomendowany
przez uczelnie itd.).

Thumacze oczywiécie powinni mie¢ zapewniong regularna superwizje u psychologa,
z ktérym wspolpracuja, oraz mozliwo$¢ skorzystania z superwizji, a w razie potrzeby row-
niez terapii krotkoterminowej, u innego terapeuty. Ponadto niezbedne jest szkolenie przed
przystapieniem do pracy (z zakresu thumaczenia w psychoterapii, stresu i higieny pracy,
podstawowych zjawisk w relacji psychoterapeutycznej, ktore dotycza rowniez thumacza),
oraz doszkalanie w trakcie (w miare potrzeb). Najlepiej zeby takie szkolenia zapewnily i pro-
wadzily osoby, ktére beda potem wspoétpracowaé z thumaczami. Wazne tez, aby da¢ mozli-
wo$¢ swobodnego wycofania sie w trakcie szkolen, jak réwniez po ich zakonczeniu (a przed
podjeciem pracy). Etap przygotowawczy stanowi réwniez selekcje. Z mojego doswiadczenia
z innych projektow wynika, ze w trakcie szkolen sporo 0s6b rezygnuje, poznajac obcigzenia
wynikajace z tej pracy. Lepiej, zeby odbyto sie to przed rozpoczeciem uczestnictwa w sesjach.
Cykl praktyk studenckich w wielu przypadkach bedzie wymuszal zmiane thumacza. Zawsze
powoduje to pewna destabilizacje procesu terapeutycznego (cho¢ w niektérych przypadkach
sprzyja zmianom), dlatego najlepiej ograniczaé przyczyny zmiany thumacza.

To, czego jeszcze w moim odczuciu zabraklo w systemie dzialan integracyjnych MODZ,
to praca socjalna. Wielokrotnie pracowalam z klientami, ktérzy wymagali wsparcia socjal-
nego. I nie chodzi tu o pomoc finansowg. Z obserwacji, z perspektywy gabinetu terapeu-
tycznego, zauwazylam powtarzajaca sie potrzebe towarzyszenia w zalatwianiu spraw byto-
wych — towarzyszeniu podczas wizyty u lekarza, w poszukiwaniu mieszkania, pracy, szkoly
dla dzieci. Cze$¢ z tych spraw lezala w gestii doradcy kulturowego. Jednak, jak juz pisalam,
wiekszo$¢ klientow korzystala z pomocy psychologa (i to wlasnie oni gtéwnie wymagali ta-
kiego wsparcia), a laczenie tych dwoch rodzajow pomocy w jednej osobie jest sprzeczne
z zalozeniami psychoterapii. Dlatego tez pomoc socjalna w opisywanym zakresie, powinna
zosta¢ wyodrebniona jako niezalezne dzialanie oSrodka. Biorac pod uwage jej specyfike i cel
(modelowanie stuzace usamodzielnieniu sie beneficjentow) znéw uwazam, ze duza jej czesé,
jesli nie calos$é, mogliby realizowaé wolontariusze o podobnym profilu i na podobnych za-
sadach co wolontariusze thumacze.

Wspblpraca z thumaczami i pracownikami socjalnymi jest tym elementem dziatan MODZ,
ktbrego zabraklto. Sa jeszcze jednak obszary, w ktorych mimo odniesionych sukceséw, nie
wszystko szto gladko, i w przyszlo$ci mozna by je udoskonali¢. Projekt MCAZ borykal sie
z problemami finansowymi, lokalowymi, kadrowymi. Wiele z nich wplywalo na funkcjono-
wanie MODZ jako caloSci, a niektore na efektywno$é wykorzystania poradnictwa psycho-
logicznego.

Sporym utrudnieniem bylo posiadanie tylko jednej sali, stuzacej jednoczeénie jako gabinet
wszystkich doradcow, sala szkoleniowa dla beneficjentow, sala szkoleniowo-konferencyjna na
potrzeby administracji Projektu. Oznaczalo to prace doradcow w ré6znych godzinach i dniach
tak, ze sie mijali. Ustalone spotkania personelu Osrodka doradczego, co miesiac w dniu dy-
zuru innego doradcy, niestety rowniez nie zdaly egzaminu. Poczatkowo, kiedy godziny pracy
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byly jeszcze doéé zmienne, oraz odbywaly sie wspolne spotkania, w trakcie ktorych wypra-
cowany zostal model MODZ, wsp6lne planowanie dzialan integracyjnych bylo zdecydowa-
nie efektywniejsze. Z czasem w zasadzie zaniklo. W miare kumulowania sie liczby kursow
dla beneficjentéw, doradca zawodowy nie nadazal z przyjmowaniem beneficjentéw, a co za
tym idzie zapisywaniem ich do doradcy kulturowego. Czesto tez lista uczestnikow kursow
kilkakrotnie sie zmieniala, osoby dopisywaly sie w ostatnim momencie, albo po rozpoczeciu
zaje¢. W rezultacie tylko niewielka cze$¢ beneficjentow trafiala na spotkania z doradcg kul-
turowym. Powierzenie tego obowigzku specjaliscie ds. szkolen — osobie odpowiedzialnej za
organizacje wszystkich kurséw dla beneficjentéw — tez na dtuzsza mete nie zdalo egzaminu.
Przy braku regularnych spotkan doradcéw problem nie zostal rozwigzany.

W momencie powstawania tej publikacji (jesien 2007 r.) rozpoczeto testowanie spotkan
informacyjnych w grupach rozpoczynajacych kursy. Trudno ocenié na ile efektywny bedzie
ten sposéb nawigzywania relacji z beneficjentami. Z pewnoScia niesie on w sobie niedogod-
nosci dla prowadzacych szkolenia (musza wygospodarowaé okolo pdt godziny swoich zajeé
na inny cel), oraz dla samego psychologa. Kursy czesto odbywaja sie w innych godzinach
i dniach niz dyzury doradcy. Oznacza to, ze psycholog odwiedzi tylko cze$¢ grup. Jednak
rozwigzanie to wydaje sie obiecujace z punktu widzenia docierania do beneficjentow. Jezeli
okazaloby sie skuteczne, warto wtedy zawczasu odpowiednio zaplanowa¢ prace psychologa
i grafik kurséw (uwzgledniajac to w umowach i budzecie). Mozna by réwniez wyprobowaé
efektywno$c¢ spotkan informacyjnych, w ktoérych braliby udzial wszyscy doradcy i by¢ moze
wyj$¢ z nimi poza O$rodek — organizowaé je w miejscach skupiajacych migrantéw (stowa-
rzyszenia, szkoly, wydawnictwa, miejsca kultu religijnego, restauracje itp.).

Podsumowujac — chcac skorzystaé z do$wiadczen MODZ, przy tworzeniu podobnego
oérodka warto jego strukture i dzialania uzupeknic o:

— zapewnienie odpowiednich szkolenn wewnetrznych wszystkim pracownikom (réwniez
nowym),

— stala wspolprace z thumaczami,

— wsparcie socjalne,

— regularne spotkania doradcow, oraz réwnie regularne, cho¢ by¢ moze rzadsze spotkania

z zespolem administracyjnym,

— efektywniejsze zarzadzanie $ciezka, jaka podaza w ramach o$rodka beneficjent,
— wspdlne planowanie dzialan integracyjnych,
— nowe formy docierania do potencjalnych beneficjentow.
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ROZDZIAL 6.

Ewaluacja koncepcji Miedzykulturowego Osrodka Doradztwa
Zawodowego™®
Radostaw Oryszczyszyn

Ponizszy artykut stanowi sprawozdanie z procesu ewaluacji Projektu Miedzykulturowy
Osrodek Doradztwa Zawodowego. Podstawowym celem ewaluacji bylo: uzyskanie po-
glebionej wiedzy na temat rezultatéw Projektu.

Cel ogoélny Projektu zostat zdefiniowany jako przeciwdzialanie spolecznemu wy-
kluczeniu poprzez zwalczanie dyskryminacji na rynku pracy i ulatwianie wcho-
dzenia na ten rynek osobom odmiennym kulturowo przybywajacym do Polski
jako imigranci, uchodzcy lub repatrianci. Cel szczegblowy odnoszacy sie bezposrednio
do Miedzykulturowego Osrodka Doradztwa Zawodowego to opracowanie i testowanie
modelu miedzykulturowego doradztwa zawodowego.

Ewaluacja Projektu miala charakter ex post w tym znaczeniu, iz obejmowata pierwszy
rok dzialalnosci O$rodka i okazata sie najbardziej adekwatnym rodzajem badania spraw-
dzajacego czy cele Projektu zostaly osiagniete. W ramach ewaluacji przeprowadzono:

e spotkania z doradcami zatrudnionymi w Miedzykulturowym O$rodku Doradztwa
Zawodowego. Spotkania odbyly sie poza Osrodkiem, w kawiarni, co pozwolito na swo-
bodng rozmowe; mialy charakter wywiadéw poglebionych prowadzonych na podstawie
scenariuszy wywiadu. Kazde ze spotkan trwalo ponad godzine, a wypowiedzi byly re-
jestrowane na noéniku cyfrowym (za kazdorazowa zgoda danego doradcy) przy jedno-
czesnym zapewnieniu o anonimowo$ci i wykorzystaniu tresci wywiadow tylko na uzytek
niniejszego sprawozdania.

¢ spotkanie z beneficjentami Projektu. Spotkanie odbyto sie w MODZ i mialo cha-
rakter zogniskowanego wywiadu grupowego, w ktorym brato udzial 7 0séb (4 mezczyzn
i 3 kobiety). Zastosowana metoda pozwolila na poznanie motywacji co do korzystania
z oferty O$rodka oraz opinii na temat jego funkcjonowania i oferty. Tre$¢ wypowiedzi
byta rejestrowana na taSmie magnetofonowej za zgoda wszystkich obecnych przy zapew-
nieniu o anonimowosci i wykorzystaniu tresci wywiadu tylko na uzytek sprawozdania.

¢ spotkanie z przedstawicielem KOWEZiU oraz z przedstawicielka Miedzykultu-
rowego Centrum Adaptacji Zawodowej. Spotkanie odbylo sie poza Osrodkiem, miato
charakter wywiadu poglebionego opartego na scenariuszu wywiadu, i tak jak w poprzednich
przypadkach tre$¢ zostala zarejestrowana na taSmie magnetofonowej za zgoda obu os6b.

6.1. Opis wynikow ewaluacji

Aby lepiej zrozumie¢ rzeczywisto$é, w jakiej dziala Miedzykulturowy Osrodek Doradz-
twa Zawodowego, nalezy wskazac na instytucje dzialajace na terenie Warszawy, ktorych cele
pokrywaja sie w réznym stopniu z jego celami. Jednoczeénie nalezy podkresli¢, ze wymie-
nione dalej organizacje sa rozpoznawane i znane beneficjentom MODZ oraz wymieniane
najczeéciej jako organizacje dzialajace na ich rzecz. Podczas zogniskowanego wywiadu gru-
powego beneficjenci doé¢ szczegdltowo potrafili opisac te instytucje i stwierdzié¢ ich przydat-
nos$¢ badz nieprzydatno$é dla ich wlasnych potrzeb.

8 Niniejszy rozdziat jest raportem skréconym Raportu z ewaluacji projektu ,Miedzykulturowy Osrodek Do-
radztwa Zawodowego” zleconego przez KOWEZiU, a przekazanego 6 sierpnia 2007 r.
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Polska Akcja Humanitarna (PAH) — organizacja humanitarna zalozona i prowadzona
przez Janine Ochojska. Gléwna siedziba fundacji miesci sie w Warszawie, przy ulicy Szpi-
talnej 5/3. Glowny cel fundacji zostat zdefiniowany szeroko — jest nim pomoc i wspieranie
grup i jednostek znajdujacych sie w sytuacji kryzysowej. W zakresie dzialan pokrywajacych
sie z celami MODZ nalezy wskazaé na prowadzone przez PAH Centrum Pomocy Uchodzcom,
dzialajace o wiele dluzej niz MODZ, bo od 1993 roku. Pomoc skierowana jest do os6b
posiadajgcych status uchodzcy, jak i do tych, ktorzy o ten status sie ubiegaja. Wsparcie obe-
jmuje podstawowa pomoc prawna i innego rodzaju dorazne dzialania pomocowe. Dodatkowo,
od 1993 roku dziala w Warszawie Dom Uchodzcy dla osbb, ktore z roznych wzgledéw nie
moga znalez¢ miejsca w rzgdowym osrodku dla uchodzcéow. Dom moze pomiesci¢ 30 0s6b
—bezdomnych cudzoziemecoéw ubiegajacych sie o status uchodzcy w Polsce. Jednakze gltownym
profilem dzialalnosci PAH w stosunku do uchodzcéw, nieco odrézniajgcym ja od dzialalno$ci
MODZ, jest szeroko zakrojona akcja informacyjna i uéwiadamiajaca.

Helsinska Fundacja Praw Czlowieka (HFPC), mieszczaca sie w Warszawie, przy
ulicy Zgoda 11. Dzialania skorelowane z celami MODZ zawieraja sie w realizowanym przez
HFPC Programie Bezplatnej Pomocy Prawnej dla Cudzoziemcéw i Uchodzcow. Program
powstal w 1992 roku. Podstawowa dzialalno$cig Programu jest udzielanie bezplatnych po-
rad prawnych zglaszajacym sie do Fundacji cudzoziemcom oraz podejmowanie dzialan li-
tygacyjnych (wejSciu w spor prawny z podmiotem lub z instytucja, ktérych stanowisko po-
zostaje w sprzecznosci z interesem trzeciego sektora i jest dla niego krzywdzace). W zakres
dzialalno$ci Programu wchodzi rébwniez monitorowanie przestrzegania przez polskie wladze
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej*9, postanowien Konwencji genewskiej?° dotyczacej
statusu uchodzcow, Konwencji o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnos$ci?! oraz
polskiego ustawodawstwa w sprawach cudzoziemcow.

Pracujacy w Programie prawnicy opiniuja, jako eksperci, projekty aktéw prawnych,
programoéw dotyczacych cudzoziemcoéw, prowadza dzialalno$é informacyjno-szkoleniowg
na temat definicji uchodzcy i praw przystugujacych cudzoziemcom dla ré6znych grup osoéb,
zar6wno w Polsce jak i za granica.

Warszawskie Centrum Pomocy Rodzinie, mieszczace sie w Warszawie, przy uli-
cy Rakowieckiej 21. Pomoc WCPR jest realizowana w ramach indywidualnego programu
integracji, a obejmuje $wiadczenia pieniezne na biezace utrzymanie i pokrycie wydatkow
zwigzanych z nauka jezyka polskiego, oplacenie skladki na ubezpieczenie zdrowotne, pra-
ce socjalng oraz specjalistyczne poradnictwo. Przyznanie $wiadczen uchodzcom wigze sie
ze zlozeniem odpowiedniego wniosku popartego szeregiem dokumentéw. Po pozytywnym
rozpatrzeniu wniosku uchodzca zostaje objety programem integracyjnym przez okres nie
przekraczajacy 12 miesiecy.

Urzad Pracy m.st. Warszawy, mieszczacy sie w dwoch miejscach: przy ul. Grochow-
skiej 171B oraz przy ul. Erazma Ciotka 10A. W ramach dzialan pokrewnych dzialaniom MODZ
urzedy pracy udzielaja ustug poradnictwa zawodowego oraz pos$rednictwa pracy. Jednakze
z uwagi na niejasng sytuacje prawng uchodzcoéw oraz trudnosci komunikacyjne (bariera je-
zykowa) wymienione ustugi urzedéw pracy nie sa przez uchodzcéow wykorzystywane.

Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej — dziala przy Instytucie Profilaktyki
Spolecznej i Resocjalizacji UW w ramach unijnego Projektu EQUAL. Centrum zostalo zalo-

19 Tekst Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej ogloszono w DzU, 1997, nr 78, poz. 483.

20 Konwencja genewska — Konwencja dotyczqca statusu uchodzcow, sporzqdzona w Genewie dnia 28 lip-
ca 1951 r. (DzU, 1991, nr 119, poz. 515 i 516).
21 Tekst zamieszczony na stronie internetowej — www.vulcan.edu.pl/rodzice/prawo/konwencja_cz.html.

61



zone w 2004 roku i Scisle wspoélpracuje z czterema Partnerami: WCPR, Fundacjg Przeciw-
ko Handlowi Kobietami La Strada, O$rodkiem Ksztalcenia Kursowego w Centrum Ksztal-
cenia i Rehabilitacji Sp. z 0.0. oraz KOWEZiU. Celem MCAZ jest zwalczanie wykluczenia
spotecznego i dyskryminowania na rynku pracy w Polsce odmiennych rasowo i kulturowo
imigrantéw, uchodZcow i repatriantéw. Dzialania Centrum sa prowadzone w trzech kierun-
kach, obejmujac kursy i szkolenia, organizacje wzorcowego Miedzykulturowego Osrodka
Doradztwa Zawodowego oraz pomoc i interwencje w wybranych sytuacjach kryzysowych.

Dla uchodZcéw, imigrantow i repatriantow organizowane sa szkolenia adaptacyjne, takie
jak: kursy jezyka polskiego, prawa polskiego, malej przedsiebiorczos$ci, kultury polskiej z du-
zym naciskiem na aspekt r6znic kulturowych, ale tez niedtugie dwu-, trzymiesieczne kursy
zawodowe, dajace mozliwo$¢ zdobycia kwalifikacji niezbednych do podjecia pracy. Druga
grupa, do ktoérej kierowane sa szkolenia, sg to pracownicy stuzb spolecznych, zajmujacy sie
bezposrednio uchodzcami, imigrantami oraz repatriantami. MCAZ prowadzi takze studia
podyplomowe ,,Wspieranie os6b odmiennych kulturowo na rynku pracy” oraz krétkie kursy
dla pracownikéw roznych instytucji.

W kontekécie dzialania ww. organizacji i instytucji Miedzykulturowy O$rodek Doradz-
twa Zawodowego wykazuje zarébwno odmienny charakter dzialan, jak réwniez sposéb pracy
z beneficjentami. Uczestnicy wywiadu grupowego jako najwazniejsze cechy MODZ odroz-
niajgce go od tych organizacji wskazali:

e elastyczno$c¢ dzialan O$rodka wyrazajaca sie w tym, ze doradztwo i pomoc mozna w nim
uzyska¢ praktycznie ,,od zaraz”, wchodzac z ulicy,

e konkretna oferta, co wyraza sie przede wszystkim w tym, Ze uzyskanie pomocy nie wigze
sie ze zmudnym i dlugotrwalym rejestrowaniem, uzupelianiem dokumentacji,

e Oférodek jako przyjazne miejsce, a nie urzad czy instytucja,

e mozliwos¢ uzyskania zar6wno doraznego doradztwa jak i dlugotrwalej pomocy dorad-
czej.

Istotng informacja, pozwalajgca lepiej zrozumieé sposéb i zasady funkcjonowania Mie-
dzykulturowego Os$rodka Doradztwa Zawodowego jest fakt, ze dziala on niejako w struktu-
rze i przy wykorzystaniu bazy lokalowej i zasobdéw sprzetowych, a takze cze$ciowo zasobow
ludzkich Miedzykulturowego Centrum Aktywizacji Zawodowej. To sprawia, ze beneficjenci
nie odrézniaja MODZ od MCAZ i traktuja zaréwno oferte MODZ jak i doradcow, jako sp6j-
ng calo$é przynalezaca do MCAZ. Czynniki wplywajgce na ten brak rozréznienia to wspdlna
siedziba i wzajemne przenikanie sie i uzupekhianie oferty Centrum i Os$rodka.

Warunki lokalowe??

MODZ miescilo sie przy ul. Koszykowej w Warszawie. Ulokowanie biura w dzielnicy
Srodmieécie Poludniowe, w poblizu stacji metra (Metro Politechnika) i najwazniejszych
wezlow komunikacyjnych stolicy, sprzyjalo dostepnoéci i utatwialo dotarcie beneficjentow
do Osrodka. Od 30 lipca 2007 r. biuro mieéci sie przy ul. Ogrodowej 28/30.

Biuro dziala w dni robocze, od godziny 9°° do 16°°. Sklada sie z trzech pomieszczen:
przedsionka peklnigcego funkcje poczekalni (stolik z materialami informacyjnymi i prasg
oraz fotele), pomieszczenia administracyjnego, w ktérym sa umawiane wizyty oraz zala-
twiane sprawy formalne oraz z pomieszczenia, gdzie odbywaja sie spotkania z doradcami.

22 Raport z ewaluacji projektu ,Miedzykulturowy Osrodek Doradztwa Zawodowego” powstat przed prze-
niesieniem siedziby biura na ul. Ogrodowa, dlatego przedstawione w nim warunki lokalowe i wyposazenie
oraz mozliwo$ci korzystania z nich przez doradcéw, beneficjentow, prowadzacych kursy i pracownikow ad-
ministracji dotycza siedziby biura przy ul. Koszykowej.
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W przedsionku znajduje sie kserokopiarka, zas w pomieszczeniu administracyjnym — kom-
puter oraz faks. Sala przeznaczona do pracy doradcow jest obszerna (okoto 15 m?) i dobrze
nasloneczniona.

Podczas rozméw z doradcami i beneficjentami pojawily sie liczne uwagi dotyczace wa-
runkéw, w jakich odbywaly sie ustugi. Zwracano przede wszystkim uwage na brak miejsca
oraz kolidowanie ustug doradczych z przeprowadzanymi w tym samym pomieszczeniu kur-
sami jezykowymi. Doradcy jako wyrazne utrudnienie w ich pracy wskazali na brak stalego
dostepu do komputera, ktory jest narzedziem niezbednym w $wiadczeniu tego rodzaju ushug
oraz brak pomieszczenia przeznaczonego tylko na doradztwo.

Problem z pomocq biezqcq, przez pot roku Ja potrzebuje faksu, telefonu i kompute-
mielismy dostep do komputera, a potem ra, ale komputer kto$ zabral, nagle przy-

usunieto go bez informacji dla nas, ze be- chodze i nie ma, to jest troche blokowanie
dzie usuniety. pracy mojej.
doradca doradca

Za malo miejsca, tylko jeden pokdj rowniez na szkolenia, nie ma miejsca do spokojnej
rejestracji — przedpokoj. Musze rezygnowac z konsultacji albo przeniesé sie do kuchni.
doradca

Beneficjenci nie wyrazali krytycznych uwag dotyczacych warunkéw przeprowadzania
ushug. Wyrazali zadowolenie z mozliwoéci korzystania z telefonu, komputera, drukarki
i faksu.

Opis i ocena procesu rekrutacji

Strategia rekrutacji do Projektu opierala sie na zalozeniu o daleko idacej specyfice kul-
turowej i charakterologicznej beneficjentéw Projektu. Wzieto tez pod uwage szczegdlny
rodzaj trybu zycia i wiezi spolecznych uchodzcéow przebywajacych w Polsce. W zwigzku
z powyzszym zminimalizowano medialne $rodki przekazu, takie jak: plakaty, billboardy,
reklamy w prasie, radiu, telewizji. Podstawowym sposobem informowania o MODZ byly
ulotki informacyjne oraz kontakty z pracownikami instytucji, w ktérych pojawiaé sie mogli
beneficjenci Projektu.

Nalezy zaznaczy¢, ze rekrutacja rozumiana jest tutaj jako proces naboru. Doradztwa
udzielano wszystkim osobom, ktére spelialy kryteria uczestnictwa w Projekcie, dlatego tez
ewaluacja przyjetej strategii polegata na ocenie dynamiki i zr6znicowania naboru, a takze
stopnia zainteresowania beneficjentoéw Projektem. Waznym wskaznikiem oceny procesu
rekrutacji bylo rowniez rozpowszechnienie idei MODZ w Srodowisku uchodzcoéw mieszka-
jacych w Warszawie.

Wywiady z beneficjentami cze$ciowo potwierdzily stusznoé¢ przyjetej strategii. Nalezy
zaznaczy¢, ze osoby uczestniczace w wywiadzie grupowym nie wskazywaly konkretnie na
MODZ lub MCAZ i nie dokonywaly rozr6znienia czy rozgraniczenia miedzy ofertami O$rod-
ka i Centrum, a raczej traktowaly to jako calo$¢. Wiekszo$¢ osob, z ktérymi przeprowadzano
rozmowe, dowiedziala sie o Osrodku od znajomych lub rodziny. Byly rowniez osoby skie-
rowane do Osrodka za posrednictwem rzadowego schroniska dla uchodzcow. Ciekawe, iz
niektorym beneficjentom mozliwo$é skorzystania z ustug Osrodka polecaly osoby nie ko-
rzystajace z jego porad. Swiadczy to o doéé glebokim zakorzenieniu wiedzy o nim w §rodo-
wisku uchodzcow.
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Ja pierwszy raz ustyszatem od kolegi, interesujqce byto prawo jazdy, pbzniej spotkatem
tutaj rézne kursy, kurs jezyka, kultury. Wiedziatem tylko o prawie jazdy.
beneficjent

W wywiadach pojawila sie wyrazna tendencja do utozsamiania oferty Osrodka z ustugami
szkoleniowymi, bedgcymi dzialaniem przyporzadkowanym do Miedzykulturowego Centrum
Adaptacji Zawodowej. Beneficjenci wyraznie nie dostrzegali idei modelu pracy przyjetego
w Osrodku. Nie musi to by¢ jednak wadg, jezeli realizowane byly cele Projektu. Niemniej
jednak w przyszlych dzialaniach promocyjnych wazne byloby silniejsze podkreslenie ,do-
radczego”, a nie ,szkoleniowego” charakteru MODZ. Brak rozgraniczenia wynika¢ moze
z prostej przyczyny, iz oferta Osrodka jest po prostu rozszerzeniem oferty Centrum.

Ocena realizacji wskaznikow

Oferta ewaluacji przedlozona Zleceniodawcy zakladala, ze na etapie planowania dziatan
w Projekcie zatozono iloSciowe wskazniki docelowe procesu rekrutacji. W toku pracy okaza-
lo sie, ze wskazniki takie istniejg, ale wylacznie w odniesieniu do (nadrzednego wzgledem
0Osrodka) Miedzykulturowego Centrum Aktywizacji Zawodowej. Niemozliwe bylo wydziele-
nie z tych nadrzednych celow wskaznikow MODZ. W zwigzku z tym ocena realizacji takich
wskaznikow okazala sie niemozliwa.

Struktura rekrutowanych beneficjentéow
Na wykresach (1, 2, 3) przedstawiono graficznie podstawowe zestawienia dotyczace
struktury beneficjentow

X
=
o
©

Wykres 1. Zréznicowanie beneficjentow ze wzgledu na narodowos$é (uwzgledniono tylko najczestsze
wartoSci)

64



62,13%

O kobiety

B mezczyzni

37,87%

Wykres 2. Zroznicowanie beneficjentow ze wzgledu na pleé
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$rednie

0,33%
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1,33%
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5,65%

30,90%

58,47%

Wykres 3. Zroznicowanie beneficjentéw ze wzgledu na wyksztalcenie

Zebrane dane pokazuja, ze struktura beneficjentow jest zr6znicowana. Odpowiada ona
strukturze uchodzcow w Polsce, co wskazuje na trafno$¢ przyjetej strategii. Zwraca uwage
wysoki udzial oséb z wysokim wyksztalceniem wérod beneficjentéw Projektu. Pozwala to
sadzié, iz maja potencjalnie wysokie szanse na znalezienie satysfakcjonujacego zatrudnienia
i oznacza niezwykle wazna role, jaka pelnia doradcy w procesie ich adaptacji zawodowe;j.
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Dynamika rekrutacji
Na wykresie 4 zaprezentowano dynamike procesu rekrutacji do Projektu w okresie od
maja 2006 r. do maja 2007 r.

73 —<—doradca zawodowy
I\\ —®—doradca prawny
I doradca kulturowy
\ ——*—razem

maj-06 cze-06 lip-06 sie-06  wrz-06 paz-06 lis-06 gru-06  sty-07 lut-07 mar-07  kwi-07  maj-07

maj- | cze- | lip- |sie- | wrz- | paz- | lis- | gru- | sty- | lut- | mar- [ kwi- [ maj- Razem

06 06 |06 |06 |06 |06 |06 |06 |07 |07 |O7 07 |o7
doradca

7 6 | 40| 26| 30| 30|12 ]| 12 | 19 [ 20 | 14 12 23 260
zawodowy
doradca

9 10 | 14 | 11 | 12 9 1 | 3 17 | 13 9 17 | 14 149
prawny
doradca

0 o | 19| 8 9 10 [22] o 13 | 7 12 5 11 116
kulturowy
Razem 16 |16 (73 |45 [ 51 |49 (45|15 |49 49| 35 |34 | 48| 525

Wykres 4. Dynamika rekrutacji do Projektu w okresie od maja 2006 r. do maja 2007 r. z podzialem
na poszczeg6lnych doradeéw i sumarycznie

Analiza dynamiki rekrutacji wskazuje, ze byl to proces zréwnowazony, z etapem zwiek-
szonego zainteresowania na poczgtku i krotkotrwalym spadkiem w okresie §wigtecznym.

Problemy, ktore pojawily sie w trakcie rekrutacji

Ewaluacja procesu rekrutacji nie wykazala znaczacych probleméw w procesie rekrutacji
beneficjentéw. Dynamika procesu rekrutacji nie odznaczala sie niepokojacymi wahaniami
(nadmiarem albo brakiem zainteresowanych), za$ zréznicowanie pochodzenia, wieku oraz
plci beneficjentéw Swiadezy o trafnym doborze strategii rekrutacji. Jedynym potencjalnym
zagrozeniem moze by¢ rozbiezno$¢ pomiedzy oczekiwaniami os6b odwiedzajgcych Osrodek
(szkolenia zawodowe i jezykowe) a rzeczywistymi zadaniami Projektu.
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Ocena struktury organizacyjnej Osrodka i jej wplywu na sposéb dzialania

MODZ

»Koncepcja funkcjonowania Miedzykulturowego O$rodka Doradztwa Zawodowego” wska-
zuje sposoOb zorganizowania pracy trzech doradeéw i zakres ich obowigzkéw, jednoczesnie
kwestie koordynacji dziatan O$rodka przypisujac jego kierownikowi (np.: organizacja pracy
zespohu, czyli opieka nad harmonogramami godzin funkcjonowania O$rodka, organizowa-
nie szkolen i spotkan roboczych zespotu). W efekcie rocznej dziatalno§ci MODZ obowigzki
przypisane kierownikowi O$rodka nie byly pelnione przez jedng i konkretna osobe. Doradcy
wskazali to jako stabo$¢ w organizacji ich pracy.

Jasne byty od poczqtku moje kompetencje i co mam Nie majasnosci, do kogo sie z pewnymi
robié. Jak zaczqlem prace brakowato mi osoby, ktéra sprawami zwracaé.

jest przelozonym. doradca

doradca

Nalezy w tym miejscu postawié pytanie, czy brak opracowanego modelu organizacji
pracy Os$rodka stanowil wade czy zalete Projektu. Podczas rozméw z doradcami wskazywali
oni na brak takich procedur jako przyczyne poczatkowych trudnosci. WyraZznie wskazywano
na brak osoby koordynujgcej dziatania, przez co w niektérych przypadkach beneficjenci nie
mogli — z braku czasu — skorzysta¢ z wszystkich ustug, ktére moglyby im pomoéc.

Istotnym elementem, ktéry moglby usprawnié prace Osrodka, bylyby regularne spot-
kania zespolu trzech doradcow, ktoére stuzylyby wymianie informacji, ulepszaniu samego
doradztwa i wspieralyby system referencyjny, ktory jest wpisany w model dziatania Oérod-
ka. Wywiady z doradcami wskazaly, ze doradcy sami zainicjowali kilka takich spotkan, ale
ponownie rola osoby koordynujacej wydaje sie by¢ tu nie do przecenienia.

Fajne jest, ze jeste$Smy sterem i okretem, bo to Mam poczucie, ze nawet nie wiem do korica
jest elastyczne, ale dobrze byloby sie spotkad, kim sq beneficjenci Osrodka jako takiego, bo na
nawet zeby uzyskaé przeplyw informacji przyktad przez doradce zawodowego przechodzq
o klientach. wszyscy 1 ona ma pelniejszy oglad.

doradca doradca

Wspélpraca z innymi doradcami fajna, czasem sq zebrania i konsultuje sie z nimi.
doradca

Beneficjenci nie dostrzegali szczeg6lnych utrudnien czy wad funkcjonowania Osrodka,
ktore bezposrednio moglyby wynika¢ z powyzszych kwestii. Podkreslano raczej elastyczne
godziny pracy doradcow, mozliwo$é skorzystania z ich uslug zar6wno we wezesnych godzi-
nach rannych jak i popotudniami, po pracy.

Opis i ocena pracy doradcéw MODZ

Wszyscy doradcy zatrudnieni w O$rodku posiadaja wyksztalcenie zgodne z profilem
wykonywanej przez nich pracy. Doradca zawodowy ukonczy} studia na kierunku psycholog
miedzykulturowy. Jest to jedyna osoba, ktora przed rozpoczeciem pracy w O$rodku nie mia-
la doswiadczen w pracy z uchodzcami. Doradca prawny, poza wyksztalceniem prawniczym,
posiada wieloletnie dos§wiadczenie w pracy z uchodZcami w organizacjach pozarzadowych.
Doradca kulturowy réowniez, poza wyksztalceniem psychologicznym, posiada szerokie do-
$wiadczenia w pracy z uchodZcami.
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Wszyscy doradcy stwierdzili, ze w miare zdobywania nowych do$wiadczen w pracy z uchodz-
cami, wypracowali swdj wlasny, autorski, sposob pracy z ta grupa. Doradcy uswiadamiajg so-
bie specyfike tego rodzaju pracy i aktywnie staraja sie modyfikowaé¢ w zwigzku z tym swoje
metody udzielania ustlug. Doradca zawodowy zwrécil szczegblng uwage na potrzebe dyrek-
tywnego stylu komunikacji w kontaktach z uchodzcami. Podkre§lil réwniez odmienne ocze-
kiwania beneficjentéw co do ustug doradcy zawodowego wynikajgcych wlasnie z odmiennych
norm kulturowych. Chodzi tu przede wszystkim o potrzebe konkretu rozumianego jako pomoc
w napisaniu CV, wykonanie telefonu, posrednictwo pracy. Doradztwo zawodowe rozumiane
i ukierunkowane tylko na rozwoéj postaw wspierajacych adaptacje zawodowa, czy tworzenie
planu rozwoju zawodowego, w przypadku beneficjentéow tego Projektu trafiloby w proznie
i nie odpowiadaloby na ich potrzeby. Doradca prawny w swoich dzialaniach uczulony jest na
odmienny od polskiego rytm zycia, poczucie czasu i wrazliwo$¢ osoéb pochodzacych z innych
kregoéw kulturowych. Doradca kulturowy zwracal szczegolng uwage na zréznicowanie osob
pochodzacych z odmiennych krajéow i konieczno$¢ indywidualnego traktowania kazdego.

Wszyscy doradcy zgodnie stwierdzili, ze pracownikowi bez dodatkowego, specjalistycz-
nego przygotowania, byloby trudno poradzi¢ sobie w tego rodzaju pracy. Jako najwazniejsze
cechy, ktore sg potrzebne w pracy doradcy w MODZ wymieniono:

e uczenie sie ,na do$wiadczeniu”,

e oferowanie klientom — w miare mozliwo$ci — konkretnej pomocy,

e Dbycie ,na biezaco” z aktualng sytuacjg prawna i spoleczna, szczegblnie w odniesieniu do
uchodzcow,

e caloSciowe traktowanie sytuacji uchodzZcow: wigzanie sytuacji psychologicznej, prawnej,
rodzinnej, spolecznej i kulturowej,

e dystans do wiedzy teoretycznej — opieranie sie na praktyce (doradca zawodowy stwierdzit,
ze Indywidualny Plan Dzialania nie spelnilby swojej roli, poniewaz uchodZcy nie widza
swojego zycia w kategoriach ,kariery zawodowej”),

e unikanie zbednej biurokratyzacji i formalizacji, uchodzcy ,wola otwarte relacje”,

e zalety grupowych ,grup wsparcia”, na ktorych ,beneficjenci sie otwierajg”,

e doradztwo jako ,thumaczenie polskiej rzeczywisto$ci”,

e lepsze efekty pracy grupowej z beneficjentami z krajow odleglych kulturowo, za$ efekty
pracy indywidualnej lepsze w przypadku uchodZcow z krajow bliskich kulturowo,

e potrzeba cierpliwoSci wobec ,roszczeniowego” stosunku niektorych beneficjentéw do
doradcow.

Jesli beneficjenci przerywajq kontakt to dzieje sie mnostwo rzeczy, o ktorych my nawet nie mamy
pojecia.
doradca

Wszystkie wymienione przez doradcow do$wiadczenia i wskazowki sa niezwykle cen-
nym zasobem przydatnym w procesie planowania dzialah w przyszloci. Swiadcza tez one
o glebokim zaangazowaniu doradcéw w swoja prace.

Ocena przyjetego Modelu Adaptacji Zawodowej
MODZ zostal zorganizowany na gruncie zalozen Modelu Adaptacji Zawodowej i opieral
sie na ofercie trzech dopelniajacych sie ustug:
¢ doradztwie zawodowym,
e doradztwie prawnym,
e doradztwie psychologicznym (kulturowym).
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Rysunek 2. Model Adaptacji Zawodowej

Nalezy tu zwréci¢ uwage na zmiane nazwy jednej z ushug, ktéra zostala dokonana po
rozpoczeciu pracy Osrodka (po jednym miesigcu jego pracy). Na etapie planowania zakladano,
ze wsparcie w zakresie pomocy beneficjentom majacym trudnoéci w zyciu rodzinnym,
spolecznym bedzie udzielane w ramach tzw. doradztwa psychologicznego. Niskie zaintere-
sowanie tego typu wsparciem, jak rdwniez podejrzenie iz beneficjenci z niechecia reaguja na
oferowang im ,pomoc psychologiczng”, sklonilo do zmiany nazwy tej uslugi na ,doradztwo
kulturowe”, z jednoczesnym polozeniem nacisku na adaptacje kulturowa osob korzystajacych
z tych ushug. Pozwolilo to poszerzy¢ zakres oferty i sklonito wieksza liczbe beneficjentéw do
korzystania z tej ustugi.

Organizacja pracy Osrodka nie zakladala nadrzedno$ci badZ podrzednosci ktorejs z ustug
wzgledem pozostalych. Nie zaprojektowano tez jakiejkolwiek ,Sciezki”, ktéra powinien i§é
beneficjent zakladajac, ze wytworzy sie ona samoistnie i bedzie wynikala naturalnie z po-
trzeb poszczegblnych oséb. Przypuszczenia te okazaly sie trafione. Wiekszo$¢é beneficjentow
rozpoczynala udzial w Projekcie od rozmowy z doradca zawodowym, ktory okazal sie dla
wielu ,,wizytowka” Projektu. To on dokonywal najczesciej diagnozy potrzeb beneficjentow
i w zaleznoSci od potrzeb kierowal ich do pozostalych doradcow. Niektorzy z beneficjentow
stwierdzali jednak, iz nie korzystali z ustug doradcy zawodowego.

Ten spontanicznie wytworzony model, w jakim wiekszo$é beneficjentdéw rozpoczynala
od spotkania z doradca zawodowym, z ktérym spotykala sie niekiedy wielokrotnie, wymaga
doprecyzowania odnosnie roli pozostalych doradcéw. Osoba udzielajaca porad prawnych
byla angazowana w sytuacji doraznych probleméw prawnych i administracyjnych, na jakie
napotykali beneficjenci. Uslugi doradcy kulturowego byly wybierane najrzadziej, mialy jed-
nak czesto charakter wielokrotny. Najczesciej potrzeba pomocy kulturowej lub psychologicz-
nej byla identyfikowana przez doradce zawodowego badZ prawnego, rzadziej beneficjenci
sami identyfikowali taka potrzebe. Doradca kulturowy mial tez, jak wynikalo z wywiadow,
najmniej klientow.

Praktyka ,,odsylania” beneficjentéw do innych doradcow odnosila sie do okoto 20% ustug
doradcy zawodowego. Oznacza to, ze na pewno mniej niz polowa beneficjentow korzystala
z uslug innych doradcow.

Nalezy w tym miejscu postawié pytanie, czy brak opracowanego modelu organizacji
pracy Osrodka, ktéry mozna bylo stosowaé od poczatku stanowil wade czy zalete Projektu.
Podczas rozméw z doradcami wskazywali oni na brak takich procedur jako przyczyne po-
czatkowych trudnosci. Przeprowadzone wywiady wskazujg, ze troje doradcow wypracowalo
nie tyle model, co pewien sposob pracy z beneficjentami, ktéry okazal sie dla samych be-
neficjentdw ogromng wartoscia, a przy uporzadkowaniu go od strony proceduralnej moze
powsta¢ spojny i innowacyjny Model Adaptacji Zawodowe;j.
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Podczas rozméw z osobami pelnigcymi role nadzorujacych Projekt wylonila sie kon-
cepcja ulepszenia organizacji pracy, ktorag podziela ewaluator. Problem z ,zamieszaniem”
organizacyjnym mozna sprobowac rozwigza¢ na co najmniej dwa sposoby:

1. Wprowadzenie dodatkowej funkeji (pelnionej badz to przez nowa osobe, badz jednego
z doradcow), koordynatora pracy w projekcie, ktéry podczas krotkiej rozmowy dokony-
walby wstepnej identyfikacji potrzeb beneficjenta, a nastepnie kierowat do okreslonego
doradcy, monitorujac jednoczeénie historie uczestnictwa danej osoby w projekcie po-
przez uaktualnianie bazy danych oraz zbieranie informacji zwrotnej od beneficjentow,
co do korzyéci odniesionych dzieki uczestnictwu w projekcie.

2. Opracowanie zestandaryzowanej $ciezki udzialu beneficjenta w projekcie, ktorej przeby-
cie byloby warunkiem uczestnictwa danej osoby w kursie zawodowym lub jezykowym.
Podstawowe zalety rekomendowanej przez ewaluatora $ciezki beneficjenta w projekcie
to:

e proceduralne zapewnienie kompleksowosci ustug doradczych,

e opieka doradcy kulturowego od wejscia beneficjenta do projektu poprzez caly proces
uczestnictwa w nim,

e zapewnienie realizacji modelu adaptacji zawodowej poprzez proceduralne zapew-
nienie okreslenia potrzeb szkoleniowych beneficjenta.

Rekomendowana przez ewaluatora sciezke beneficjenta w projekcie przedstawia znaj-
dujacy sie na koncu tego rozdzialu rysunek 3.

Nalezy przy tym stwierdzi¢, ze podczas rozmoéw z beneficjentami nie stwierdzono nega-
tywnych gloséw odnoszacych sie do sposobu organizacji O$rodka. Niemniej jednak, dyspro-
porcja w korzystaniu z uslug poszczegélnych doradcéw i czeSciowy brak kompleksowosci
ushug powinny by¢ przyczynkiem do ulepszenia organizacji pracy w przyszlo$ci.

Ja bytem u prawnika dwa razy, pierwszy raz na stu- Doradca zawodowy caly czas od
dia przygotowatem wszystkie potrzebne dokumenty, poczqtku korzystam, a doradca
mialem jaki$ problem z prawa miedzynarodowego tez, prawny do zalatwienia mi PESEL
45 minut 1 wszystko wiedziatem co mam robic. 1 NIP-u.

beneficjent beneficjent

Skorzystalam z pomocy do- Ja skorzystatam ze wszystkich (doradcéw), dlatego ze po
radcy zawodowego, taki prob- porostu dla mnie tez bylo ciekawe, czym sie zajmuje Osrodek
lem miatam z napisaniem CV, dlatego, ze to byl pierwszy taki Osrodek, ktory udziela rad
trzeba bylo poméc no i dziew- i pomocy. Jestem Ukrainkq i wszystkie informacje zawsze
czyny mi pomogly, pézniej bytam uzyskiwatam sama albo od kolezanek, czasami w urzedach,
skierowana na kurs, taki 4 dni ale nigdy nie bylo zadnej instytucji, ktéora pomagataby
1 kurs komputerowy. wlasnie imigrantom z Ukrainy.

beneficjent beneficjent

Dodatkowo, nalezy zwr6ci¢ uwage na pojawiajace sie wérod beneficjentoéw zapotrzebo-
wanie na uzupekienie ustug MODZ o poérednictwo O$rodka w ustugach medycznych. Mo-
globy to polegaé na nawiagzaniu stalej wspdlpracy z wyselekcjonowang placéwka zdrowotna,
ktora dysponowalaby odpowiednim personelem, wykwalifikowanym do pracy z osobami
pochodzacymi z innych kultur (przeszkolenie jezykowe, jak rowniez kulturowe).
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Osoby realizujace Projekt — czyli doradcy — rozumieli idee modelu adaptacji zawodowej,
podkreslali jego kompleksowosé. Ewaluator poprosil doradcoéw o nakreslenie wizji idealne-
go Osrodka, co shuzy w rzeczywisto$ci pokazaniu konkretnych i najpilniejszych potrzeb czy
ulepszen — wskazano na:

e przypisanie zadan i funkeji koordynujacych konkretnej osobie,

e mozliwo$¢ przeznaczenia wiecej czasu na konsultacje,

e oddzielna przestrzen zarezerwowana na doradztwo,

e posrednictwo pracy — jako oddzielna funkcja lub rozszerzenie zadan,

e wprowadzenie procedur — przy jednoczesnej gotowosci do niestandardowych rozwia-
zan,

e obowiazek pierwszego spotkania, na ktorym mozna byloby przedstawié¢ idee i oferte

Os$rodka,

e mozliwo$¢ korzystania z wsparcia ttumaczy w niektorych przypadkach,
e wzmocnienie systemu referencji pomiedzy Osrodkiem, a innymi instytucjami, ktorych
dzialania skierowane sg do tej grupy beneficjentow.

Nie znam organizacji pozarzqdowej oferujqcej Urzedy sq urzedami, sq sformal-
darmowy kurs prawa jazdy, miejsca, do ktérego izowane, muszq przestrzegaé proce-
mogq przyj$é 1 pogadaé, nawet o innych sprawach, dur, a nasi klienci majq awersje do
wydrukowaé, skorzystaé z komputera, otrzymaé po- procedur. Urzedy nie sq gotowe, zeby
moc (nie nazwang). klientéw wspierad.

beneficjent beneficjent

Doswiadczenia Projektu w zakresie realizacji Modelu Adaptacji Zawodowej kaza za-
znaczyé, iz na tle innych instytucji skierowanych na pomoc uchodzcom, model realizowany
w MODZ jest koncepcja unikalna, nie spotykana nigdzie indziej. Pokrewne uslugi sa ofero-
wane w innych o$rodkach, jednakze wyrdznikiem MODZ jest doradztwo elastycznie ukie-
runkowane na potrzeby beneficjenta i Scisla wspolpraca z MCAZ.

Bylo to szczegolnie podkredlane przez niektorych beneficjentéw wskazujacych na fakt,
iz w O$rodku mogg otrzymac wszystko, co jest potrzebne, aby umozliwi¢ pomySlny start
w zycie zawodowe w Polsce.

Bogate do$wiadczenia doradcoOw powinny sta¢ sie podstawa wypracowania bardziej
precyzyjnego modelu, w jeszcze wiekszym stopniu realizujacego idee kompleksowosci i do-
stepnosci.

Ocena rezultatéw pracy MODZ (sukcesy i porazki)

Zakladana na etapie Oferty Ewaluacji iloSciowa i mierzalna ocena rezultatow pracy
MODZ musiala zostaé¢ zweryfikowana i ograniczona ze wzgledu na brak danych dotyczacych
efektow ustlug Osrodka w zakresie adaptacji zawodowej beneficjentéw Projektu. Monitoro-
wanie loséw zawodowych beneficjentow nie zostalo uwzglednione na etapie projektowania
i planowania dzialann. W zwiazku z tym ewaluacja rezultatow z koniecznosci opiera sie na
szczatkowych danych wymiernych oraz szeregu opinii doradcéw na temat poziomu moty-
wacji beneficjentow i ich szans na znalezienie zatrudnienia.

Do doradcow docieraly pojedyncze sygnaly — posrednio lub bezposrednio — o osobach,
ktérym udalo sie znaleZ¢ prace. Pracownicy MODZ, pytani o sukcesy w dotychczasowej pra-
cy, wskazywali jednak czeSciej na przyklady mniejszych sukcesow, takich jak: zalatwienie
spraw urzedowych, pomoc w rozwiazaniu konfliktu rodzinnego, wsparcie psychologiczne,
pomoc w wychodzeniu z depresji i inne.
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Znaczacym wydaje sie fakt (wynikajacy ze specyfiki sytuacji spoteczno-prawnej beneficjen-
téw), iz doradcy chetniej niz o sukcesach swojej pracy, méwili o tym, czego nie udalo im sie
zrealizowaé. Doradcy za najwazniejsze porazki w swojej pracy uwazaja przede wszystkim:
e przypadki wycofywania sie beneficjentéw z Projektu z poczuciem, ze ,nic tu nie moga

dostaé”,

e bardzo nieliczne zanotowane przypadki integracji beneficjenta ze spoleczenstwem polskim,
e przypadki zawiedzionych beneficjentow, ktérzy nie byli w stanie uwierzyé¢, ze zalatwie-
nie niektorych spraw lezy poza mozliwo$ciami i kompetencjami doradcow.

Porazkq jest to, ze nie znam uchodzcy, ktory by sie Moja praca rozwiqzuje dorazne prob-
zintegrowal. 95% to Czeczeni, a na palcach jednej reki lemy, jest matym wycinkiem, tego co
moge policzyé tych, ktérym sie udalo. ich czeka.

doradca doradca

Nalezy jednocze$nie podkreslié, ze beneficjenci, z ktorymi przeprowadzano wywiady, nie
wskazywali na jakiekolwiek negatywne strony czy tez porazki, jednoczes$nie uchylajac sie przed
wskazaniem na konkretne korzySci, jakie wyniesli z udziatu w Projekcie. Wskazywali oni nato-
miast na inne, czesto niewymierne, lecz zdecydowanie pozytywne efekty udziatu w Projekcie,
takie jak: zalatwienie drobnych spraw jezykowych; pomoc psychologiczna, prawna; konczac
na mozliwo$ci spotkania sie ze znajomymi; skorzystania z telefonu, komputera, Internetu.

Podsumowujac ewaluacje rezultatow Projektu nalezy stwierdzié, iz:

e ilo$ciowa ewaluacja w oparciu o mierzalne wskazniki nie byla mozliwa z uwagi na brak
danych, na ktérych mozna by ja bylo oprze¢,

e rezultaty wskazywane przez doradcow i beneficjentow rzadko dotyczyly zmiany sytuacji
beneficjenta na rynku pracy,

e za pozytywne rezultaty Projektu nalezy uznaé przede wszystkim efektywne ustugi do-
radcze udzielane przez poszczegbdlnych doradeow (zalatwienie szeregu szczegbdlowych
spraw beneficjentéw), jak rowniez trudna do uchwycenia przyjazna atmosfere Osrodka,
wplywajaca motywujaco na beneficjentow.

Na kursach tworzy sie samoistnie grupa wspar- Rozszerza im sie grono znajomych, mogq do
cia, ludzie sie otwierajq. Widze jak te kursy nas powrécié, poznajq wyksztalconych Po-
dzialajq, bo staramy sie wyprowadzié ich lakéw, poszerza sie perspektywa — nie tylko
w teren, zeby korzystali z jezyka polskiego. stadion.

doradca doradca

To jest przestrzen bycia catkowicie zrozumi- Osoba walczyta wiele lat o co$ i nikt jej nie
anym 1 zaakceptowanym. Dostajq nadzieje, ze pomogt, przyszta i powiedziala, ze korzystajqc
przysztosé w perspektywie psychologicznej, ze z moich rad udalo sie — chodzi o niestandar-
bedzie OK, ze sobie poradzq. dowe zastosowanie prawa.

doradca doradca

To, ze korzystajq wreszcie ze swojego prawa 1 to dziala, to nie jest sukces to jest prawo.
doradca

W tym miejscu zasadne bedzie przypomnienie jednego z celow szczeg6élowych Projektu,
jakim jest pomoc beneficjentom ostatecznym O$rodka w szeroko rozumianej adaptacji
zawodowej poprzez doradztwo zawodowe, prawne i psychologiczno — miedzykulturowe.
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Ewaluator, biorac pod uwage szczegdlna grupe jaka sa beneficjenci, uwaza ze roczna dzialal-
nos$¢ Projektu udowodnila, iz tylko takie podejScie do tej grupy, dajace szerokie mozliwoéci,
elastyczno$é dziatania moze przyczynic sie do ich sukcesu w adaptacji spolecznej i kulturo-
wej, ktorej wynikiem moze by¢ cel Projektu — adaptacja zawodowa.

6.2. Wnioski i rekomendacje

Podsumowujac dotychczas zgromadzone uwagi, nalezy przede wszystkim podjac sie proby
odpowiedzi na pytanie: czy Projekt realizuje (realizowal do tej pory) cel ogélny, jakim
jest przeciwdzialanie spolecznemu wykluczeniu poprzez zwalczanie dyskrymi-
nacji na rynku pracy i ulatwianie wchodzenia na ten rynek osobom odmiennym
kulturowo przybywajacym do Polski jako imigranci, uchodzcy lub repatrianci?

Wymienione wezeéniej skladniki celu podstawowego, czyli przeciwdzialanie wykluczeniu
poprzez zwalczanie dyskryminacji oraz ulatwianie wchodzenia na rynek pracy, realizowane
mialy by¢ za pomoca opisanego juz modelu adaptacji zawodowej.

Na podstawie powyzszych zalozen, juz na etapie ewaluacji Projektu, sformulowano sze-
reg pytan szczegdltowych. Odpowiedzi na nie beda jednocze$nie sugerowaly, w jakim stopniu
zrealizowane zostaly ogoblne cele Projektu.

Czy cele Projektu zostaly zdefiniowane adekwatnie do potrzeb beneficjentow
— uchodzcéw, imigrantow, repatriantow?

Niewatpliwie adaptacja zawodowa uchodzcéw, imigrantéw i repatriantéw sprzyja ich adaptacji

w nowych warunkach i podnosi jakoé¢ zycia. Na tej plaszczyznie cele Projektu sprzyjaja obiek-

tywnym potrzebom jego beneficjentow. Jednakze subiektywne potrzeby nie zawsze odpowiadaja

takiemu wyobrazeniu. Z rozméw z doradcami oraz beneficjentami wynika, ze:

e szeroko rozumiana adaptacja zawodowa jako cel Projektu nie zawsze odpowiadala potrzebom
beneficjentow, ktdrzy rzadziej niz potrzebe kompleksowej obstugi zawodowej wykazywali po-
trzebe wylacznie pomocy prawnej lub psychologicznej,

e drugiego rodzaju niewspdlmiernos$é potrzeb beneficjentow w stosunku do celéw Projektu
zwigzana jest z faktem, iz osoby potrzebujace pomocy zawodowej, niejako ,redukowaly” ja
do poziomu kursu zawodowego, nie rozumiejac idei modelu adaptacji zawodowe;j.

REKOMENDACJA 1: Polozenie wigkszego nacisku na uswiadomienie beneficjentéw
Projektu o potrzebie kompleksowego wsparcia doradczego, ktérego nadrzednym
celem powinna byé¢ adaptacja zawodowa na polskim rynku pracy.

W jakim stopniu zostaly osiagniete zakladane cele Projektu na poziomie rezultatéw?
Jakie czynniki przyczynily sie do realizacji celow Projektu, a jakie czynniki utrudnily
realizacje celow Projektu?

Precyzyjna ewaluacja rezultatow Projektu okazata sie utrudniona z powodéw opisanych weze$niej.
Nalezy w zwiazku z tym pamietaé, iz definiujac cele projektu nalezy zwroci¢ zawczasu uwage,
czy bedzie mozliwe stwierdzenie stopnia realizacji tych celéw w przyszloéci. W przypadku tego
Projektu ewaluacja mogla opieraé sie wylacznie na (w duzym stopniu subiektywnych) relacjach
doradcow oraz beneficjentéw czy tez opiekun6éw Projektu. Opierajac sie na tych danych nalezy
stwierdzi¢, ze w pewnym stopniu rezultaty Projektu zostaly osiagniete. Zwazywszy na fakt opisanego
juz, w duzym stopniu spontanicznego charakteru organizacji pracy, w trakcie realizacji Projektu
okazalo sie, ze MODZ realizuje potrzeby beneficjentéw, ktore nie byly przewidywane
na etapie planowania, potrzeby niekoniecznie zwiazane bezpos$rednio z adaptacja
zawodowa beneficjentow.
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Wsérod czynnikoéw, ktore przyczynily sie do realizacji zalozonych celéw Projektu nalezy
wymieni¢:

o Swietnie wyksztalcony, do§wiadczony i zaangazowany zespo6t doradcow,

e sprawnie dzialajacy, nieszablonowy system rekrutacji,

e Dliski zwiazek ustug doradczych ze szkoleniami realizowanymi przez MCAZ.

Wsrdd czynnikéw, ktore utrudnily realizacje celow Projektu, nalezy wymienié:

e Dbrak $wiadomosci beneficjentow odnos$nie idei modelu adaptacji zawodowej,

e brak wypracowanego modelu adaptacji zawodowej przez pomystodawcoé4w Projektu, czyli Sciez-
ki doradczej, jaka powinni przechodzi¢ beneficjenci,

e Dbrak kompleksowosci dzialahh nakierowanej na adaptacje beneficjentéw na polskim rynku

pracy.

REKOMENDACJA 2: Potrzeba wiekszego uporzadkowania dzialan doradczych
w przyszlosci i Scisle powiazanie ich z uslugami szkoleniowymi, dzieki czemu wysoki
potencjal doradcéw bedzie moégl byé lepiej wykorzystany w przyszlosci, zas beneficjenci
beda dostrzegac Scisly zwigzek uslug doradczych z ich potencjalem zawodowym.

REKOMENDACJA 3: Rozszerzenie oferty Osrodka o bardzo specyficzne posrednictwo
pracy opierajace si¢ na wykorzystaniu kapitalu kulturowego beneficjentéw mogloby
dodatkowo podnosi¢ wiare we wlasne sily i umiejetnosci.

Czy dzialania Osrodka przyczynily sie do zwiekszenia korzystania z mozliwosci, jakie
oferuja instytucje rynku pracy oraz do wiekszej aktywnosci zawodowej beneficjen-
tow?

Niewatpliwie nalezy stwierdzié, ze wszelkie dzialania doradcze udzielane przez tak kompetentna
i doswiadczona grupe doradcow zwiekszaly potencjal zawodowy beneficjentow. Wszelka pomoc
w zakresie nie tylko $ciSle zawodowym, ale rowniez psychologicznym i prawnym, korzystnie wplywa
na mozliwosci beneficjentéw na rynku pracy. Niemniej jednak wydaje sie, ze potencjal nie zostat
w tym przypadku wykorzystany w pekni.

Wspdlpraca MODZ z innymi instytucjami rynku pracy nie byla tak intensywna i uporzadkowana,
jak by to moglo wynika¢ z zalozonych celéw Projektu. Szczegélnie wart podkreslenia jest maly
nacisk na wspolprace z Powiatowymi Urzedami Pracy.

REKOMENDACJA 4: Najwazniejszym ,,podmiotem” rynku pracy, obok pracownikow,
sa pracodawcy. Biorac pod uwage brak gotowoS$ci i przygotowania publicznych
instytucji rynku pracy do pracy z klientami MODZ wydaje sie nieodzowne, by
w przyszlosci pracownicy O$rodka nawigzywali bezpos$rednie kontakty z praco-
dawcami i poSredniczyli miedzy nimi a beneficjentami Projektu, przelamujac ste-
reotypy, sluzac pomoca jezykowa, przekonujac, iz uchodzcy sa tak samo dobrymi
pracownikami, jak Polacy.

W jakim stopniu pozytywne efekty zrealizowanych dzialan sa odczuwalne po
zakonczeniu i czy osiagniete efekty sa bezposrednia konsekwencja realizacji Pro-
jektu?
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Trwalym efektem zrealizowanych w Projekcie dzialan jest utrwalenie w $§rodowisku uchodzcow
wiedzy o istnieniu MCAZ / MODZ. Rozmowy z beneficjentami pokazaly, ze MODZ istnieje
w Swiadomosci uchodzcéw na rownorzednym poziomie, co instytucje dzialajace na tym obszarze
od wielu lat, takie jak: Polska Akcja Humanitarna, Helsifiska Fundacja Praw Czlowieka, Warsza-
wskie Centrum Pomocy Rodzinie i inne. Jest to niewatpliwie trwaly efekt Projektu.

Trudno jednakze stwierdzi¢ jednoznacznie, czy w $wiadomosci §rodowisk docelowych MODZ jest
instytucja rynku pracy, czy tez pehi role ,schronienia”, gdzie uchodZcy moga otrzymaé pomoc,
wsparcie i czué sie bezpiecznie.

REKOMENDACJA 5: Dlatego tez — nie zaprzeczajac pozytywnym skutkom dzialan
Projektu i szlachetnej roli MODZ w $Srodowisku uchodzcéw — ten pozytywny wiz-
erunek i znajomo$¢ miejsca powinny by¢é wykorzystane w celu realizacji celéw Pro-
jektu odnoszacych sie do adaptacji tej grupy na polskim rynku pracy.
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Rysunek 3. Rekomendowana Sciezka beneficjenta w projekcie
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