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WPROWADZENIE

Wraz ze zmiang systemu politycznego oraz licznymi reformami ekonomicznymi zapoczat-
kowanymi w 1989 roku do Polski zaczelo naplywaé coraz wiecej cudzoziemcodw. Z poczatku
byli to przede wszystkim turysci oraz zagraniczni menedzerowie na kontraktach — osoby
raczej odwiedzajace Polske anizeli chcace znalez¢é w tym kraju swdj kawalek miejsca na zie-
mi. Niemniej jednak podpisane przez nasze panstwo miedzynarodowe konwencje dotyczace
uchodzcow, systematyczny rozwoj gospodarczy, a wreszcie przystapienie Polski do Unii Eu-
ropejskiej powoduja, iz z roku na rok w naszym kraju pojawia sie coraz wiecej cudzoziem-
cow — zarowno obywateli UE, jak i mieszkancow innych krajow — chcacych osia$¢ w Polsce
na krétszy badz dluzszy czas.

Ta rosnaca liczba przybywajacych do Polski imigrantéw szuka mozliwo$ci zatrudnienia,
realizowania — tutaj wlasnie — swojej kariery zawodowej. W procesie tym pozytywna role
moze odegra¢ doradca zawodowy.

Niniejsza publikacja zostala pomys$lana w ten sposob, by dostarczy¢ polskiemu dorad-
cy zawodowemu wiedze oraz narzedzia, ktére wespra go w pracy z klientem odmiennym
kulturowo. Pomoga w pelnym i intencjonalnym wykorzystywaniu do$wiadczen miedzykul-
turowych w pracy zawodowej, a w konsekwencji pozwolg czerpa¢ wieksza satysfakcje z wy-
konywanej pracy w kontakcie z cudzoziemcem.

W cze$ci pierwszej poradnika czytelnik znajdzie informacje o tym, kim sa osoby od-
mienne kulturowo, jakie s3 powody ich przyjazdu do Polski, z jakimi problemami natury
psychologicznej moga sie boryka¢. Omoéwione zostang najwazniejsze roznice kulturowe,
czyli prawa i zasady jakimi rzadza sie poszczegblne kultury. Przedstawione beda réwniez
przepisy i regulacje prawne dotyczace cudzoziemcow.

Kolejna czes¢ publikacji przedstawia zagadnienia wynikajace z sytuacji pracy doradczej
z klientem odmiennym kulturowo. Czytelnik w tej cze$ci publikacji dowie sie, czym sg kom-
petencje miedzykulturowe doradcy i jak je rozwijaé. W jaki spos6b praca z cudzoziemcem
moze wzbogaci¢ doradce, a z drugiej strony jakie moga by¢ psychologiczne koszty pracy
z klientem odmiennym kulturowo — jak im przeciwdziala¢. Omowiony zostanie rowniez
aspekt wspotpracy doradcy zawodowego z psychologiem.

Czesc trzecia publikacji obejmuje praktyczne zagadnienia zwigzane z sytuacja doradza-
nia. W pierwszej kolejnosci czytelnik bedzie mial okazje dowiedzie¢ sie, w jaki sposob kul-
tura ksztaltuje styl pracy doradczej i preferencje klienta, co do formy pomocy oczekiwanej
ze strony doradcy. Co zrobi¢, gdy oczekiwania klienta mijaja sie z tym, co ze swojej strony
oferuje doradca. Przedstawione beda takze najczestsze problemy we wspolpracy z cudzo-
ziemcem oraz sposoby radzenia sobie z nimi. Omowione zostang czynniki, ktore w kontakcie
indywidualnym z cudzoziemcem moga odgrywac kluczowa role. Czytelnik w tej czesci po-
radnika dowie sie rowniez jaka jest specyfika pracy z grupa miedzykulturowa oraz znajdzie
propozycje praktycznych metod pracy indywidualnej i grupowej z klientem odmiennym
kulturowo.






CZESC |
NOWY KLIENT W DORADZTWIE ZAWODOWYM

Rozdzial 1.

Klient odmienny kulturowo
Marta Piegat-Kaczmarczyk

Kim s3 osoby odmienne kulturowo w Polsce?

Odpowiadajac na pytanie kim sa osoby odmienne kulturowo w Polsce, nalezy najpierw
ustali¢, czym jest odmienno$¢ kulturowa i czym jest kultura w ujeciu psychologii miedzy-
kulturowe;.

Kulture w psychologii miedzykulturowej rozumie sie jako system norm, wartosci i zacho-
wan obecnych, promowanych i rozpoznawalnych przez czlonkéw danej grupy. H. Grzyma-
ta-Moszczynska opisuje kulture jako zbior wartosci i zalozen danego narodu, w wiekszosci
niepisanych, a nawet nieuswiadomionych (Grzymata-Moszczynska, 2000). Nie kazdy czlo-
nek danej kultury przestrzega funkcjonujacego w niej systemu norm, wartos$ci i zachowan,
ale kazdy go rozpoznaje i wie co jest wartosScig, a co nia nie jest.

Zatem odmienno$¢ kulturowa to niekoniecznie odmienny kolor skéry czy inny jezyk. Od-
mienno$¢ kulturowa oznacza przede wszystkim odmienno$¢ zachowania, podyktowana od-
miennymi warto$ciami i normami.

W Polsce mniej niz 3% spoleczenstwa stanowia osoby innej niz polska narodowosci.
JesteSmy jednym z najbardziej jednolitych narodowosciowo panstw §wiata, a przeciez nie
zawsze tak bylo. Przed druga wojna §wiatowa w Warszawie ponad 40% ludnosci stanowili
Zydzi, Niemcy i Rosjanie (Dziarmaga-Czajkowska, Pasionek i in., 2006). Obecnie wielokul-
turowos$¢ odradza sie w Warszawie i w calej Polsce. Kogo zatem mozemy uznac za osobe
odmienng kulturowo? Oto kilka gléwnych grup.

Imigranci

Sa to osoby, ktére zmieniaja kraj zamieszkania z wlasnej woli dla polepszenia warunkéw
zycia, z checi rozwoju lub poznania innych krajow.
Warto wyodrebni¢ wéréd imigrantow dwie kategorie, ktére zaréwno z prawnego jak i psy-
chologicznego punktu widzenia maja ogromne znaczenie. Pierwsza z nich to imigranci le-
galnie przebywajacy w Polsce, druga — osoby bez prawa pobytu.
Legalno$¢ pobytu ma ogromne znaczenie dla ogolnego stanu psychicznego imigranta, nie
mowigc juz o jego rozwoju osobistym i zawodowym.

Uchodzcy

Zgodnie z zapisem w Konwencji genewskiej — Konwencji dotyczqcej statusu uchodzcow,
sporzqdzonej w Genewie dnia 28 lipca 1951 r. (DzU, 1991, nr 119, poz. 515 i 516), uchodzca
jest to osoba, ktora: (...) na skutek uzasadnionej obawy przed przesladowaniem z powodu
swojej rasy, religii, narodowosci, przynaleznosci do okreslonej grupy spotecznej lub z po-
wodu przekonan politycznych przebywa poza granicami panstwa, ktorego jest obywate-
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lem 1 nie moze lub nie chce z powodu tych obaw korzysta¢ z ochrony tego panstwa, albo
ktéra nie ma zadnego obywatelstwa i znajdujqc sie na skutek podobnych zdarzen, poza
panstwem swojego dawnego stalego zamieszkania i nie moze lub nie chce z powodu tych
obaw powrdcié¢ do tego panstwa. Pierwsze statusy uchodzcy w Polsce zostaly przyznane
Albanczykom szukajacym schronienia podczas konfliktu na Balkanach. Obecnie najwiecej
statusow uchodzcy oraz pobytow tolerowanych — wiecej na ten temat w rozdziale 3. Cudzo-
ziemcy w Polsce... dotyczacym praw uchodzcoéw — przyznawanych jest obywatelom Fede-
racji Rosyjskiej narodowosci czeczenskiej. Poniewaz o status uchodzcy ubiegaja sie osoby,
ktorych bezpieczenstwo i zycie jest zagrozone w kraju pochodzenia, odzwierciedlaja one
niejako mape konfliktéw zbrojnych §wiata. Z krajow, ktore nie sa w stanie zagwarantowaé
bezpieczenstwa swoim obywatelom zawsze wyplywaja fale emigrantéw i uchodzcow. Grupy
te r6znia sie czesto narodowoscia lub wyznaniem, ale laczy je podobna przeszlos$¢ i podobny
brak jasno$ci co do przyszlosci.

Repatrianci

Osoby, ktore z r6znych powodow znalazly sie poza granicami swojego panstwa i decydu-
ja sie na zorganizowany przez administracje panstwa lub inne instytucje publiczne powr6t
do ojczyzny (Okolski, 2002). Ustawa o repatriacji dodaje ponadto, ze sa to osoby, ktérych
co najmniej jedno z rodzicéw lub dziadkéw albo dwoje pradziadkéw byto narodowosci pol-
skiej, oraz ktore wykaza swoj zwigzek z polskoscia. U repatriantow i opisanych ponizej re-
emigrantdw wystepuja podobne procesy adaptowania sie w bliskiej lecz juz nie tak dobrze
znanej kulturze.

Reemigranci

Sa to osoby, ktore przezyly na przestrzeni kilkunastu czy kilkudziesieciu lat dwie emi-
gracje. Osoby, ktore podjely decyzje o opuszczeniu kraju i osiedlaniu sie poza jego grani-
cami, a po wielu latach zycia za granica zdecydowaly sie na powrét do kraju. Oba wyjazdy
reemigrantéw podyktowane sa prywatnymi powodami i organizowane sa na wlasng reke
— bez udzialu administracji panstwa czy innych instytucji publicznych. Reemigranci maja
polskie korzenie. Mieszkali w Polsce przez wiele lat, ale roéwniez przez wiele lat uczyli sie
zycia w innym spoleczenstwie, z daleka od ojczyzny. Sq oni czesto zwigzani z dwoma, a nie
z jednym krajem. Posluguja sie dwoma jezykami i dwoma skryptami kulturowymi. Reemi-
gracja i repatriacja moga by¢ trudnym przezyciem. Mozna sie spodziewac, ze ludzie ci wra-
caja do siebie, do swoich realiow i §wiata, ktory doskonale znaja, lecz okazuje sie, ze jest
inaczej. Ojczyzna, do ktorej wraca sie po latach znacznie ro6zni sie od tej, z ktorej sie wyjez-
dzalo — inne s3 obyczaje, inne tempo zycia, pojawiaja sie nowe normy i wartosci. Wszystko
to sprawia, ze repatriant czy reemigrant po powrocie do ojczyzny czuje sie rozczarowany
i zmeczony codziennymi trudnosciami (Chodynicka, Wieckowska, 2004).

Osoby z mieszanych malzenstw

Dzieci wychowujace sie w malzenstwach mieszanych od poczatku ucza sie funkcjonowa-
nia w dwoch systemach kulturowych. Oczywiscie, dominujacy jest system kulturowy kraju,
w ktérym mieszkajg. Poznaja go poprzez kontakt z rowie$nikami, aktywne uczestniczenie
w zyciu rodzinnym oraz towarzyskim i spotecznym. Kulture swojej drugiej ojczyzny wpaja im
jedno z rodzicow, moze czasami dziadkowie czy wizyty w kraju. Zatem doskonale odnajduja
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sie w jednej z kultur, ale tez rozumieja wiele z drugiej. Na przyklad ostatnio, ze wzgledu na
trudna sytuacje w Libanie, zaczely przyjezdza¢ do Polski mieszane malzenstwa, czesto juz
z dorostymi dzie¢mi. Moga one by¢ w trudnej sytuacji jesli chodzi o poczucie przynalezno-
Sci do okreslonej grupy kulturowej i poruszanie sie w nie do konca zrozumialtym systemie
kulturowym.

MniejszoS$ci narodowe i etniczne

W Polsce zamieszkuje 9 mniejszo$ci narodowych (Bialorusini, Czesi, Litwini, Niemcy,
Ormianie, Rosjanie, Stowacy, Ukraificy i Zydzi) oraz 4 mniejszoéci etniczne (Karaimi, Lem-
kowie, Romowie i Tatarzy). Ich obecnos$¢ i rozmieszczenie w Polsce sg uwarunkowane histo-
rycznie (Dziarmaga-Czajkowska, Pasionek i in., 2006). W swoich spolecznos$ciach kultywu-
ja tradycje narodowe i religijne, ale s tez czeScia tego samego co wszyscy Polacy systemu
kulturowego. W zwigzku z tym, osoby nalezace do mniejszos$ci narodowych czy etnicznych
nie beda znacznie roznily sie kulturowo od wiekszosci spoleczenstwa.

Migracje sa zatem zjawiskiem absolutnie naturalnym. Ludzie przemieszczaja sie z kraju
do kraju z wielu roznych przyczyn: szukaja schronienia i bezpieczenstwa (uchodzcy), chca
zy¢ w lepszych warunkach ekonomicznych (imigranci), wracaja do kraju swego pochodze-
nia (repatrianci i reemigranci). W ramach Unii Europejskiej swoboda przemieszczania sie
jest wspierana przez odpowiednie regulacje prawne. Jednak przybysze z krajow pozaeuro-
pejskich nie mogg liczy¢ na ulatwienia przystugujace Europejczykom i w codziennych zma-
ganiach o normalne zycie napotykaja wiele trudnosci.
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Rozdzial 2.

Najwazniejsze roznice miedzykulturowe
Zuzanna Rejmer-Ronowicz

Wplyw kultury na proces doradczy

Umiejetno$¢ dostrzegania wplywu, jaki na jednostke ma jej rodzima kultura jest nie-
zmiernie istotna w sytuacji, gdy doradca zawodowy pracuje z klientem odmiennym kul-

turowo.

Kultura jest jak soczewki w okularach, ktére zmieniaja nasz sposéb postrzegania §wia-
ta, a ktorych obecnos$ci na naszym nosie nawet nie czujemy. Roznice (miedzy)kulturowe
przejawiaja sie bowiem nie tylko w tym, jak sie ubieramy, co jemy, czy tez jakim jezy-
kiem moéowimy. Kultura, w ktorej sie wychowujemy w duzym stopniu determinuje row-
niez sposob komunikowania sie z innymi, relacje ze wspolpracownikami, jak organizuje-
my sobie czas pracy, jak i jakie wyznaczamy sobie cele zawodowe oraz jakie zachowania
— w konkretnych sytuacjach — uwazamy za stosowne, a jakie nie. Zrozumienie tych réznic,
uwrazliwienie sie na nie — w przypadku, gdy pracuje sie w kontakcie z klientem odmien-
nym kulturowo — jest jednym z najwazniejszych czynnikéw decydujacych o powodzeniu
procesu doradczego.

Nalezy pozna¢ prawa i zasady, jakimi rzadza sie poszczegoblne kultury, aby moc spraw-
nie poruszac sie w labiryncie wiedzy kulturowej. Prawa te sa opisane za pomocga wymiarow
kulturowych, ktore pokazuja roéznice w tym, jak przedstawiciele poszczegdlnych obszaréw
kulturowych definiuja m.in. role plciowe i spoleczne, stosunek do czasu, czy rzadzace rela-
cjami miedzyludzkimi reguly.

Wymiary kulturowe mozna poréwnac do systemu poludnikow i rownoleznikow. Tak, jak
przy pomocy siatki geograficznej jesteSmy w stanie zlokalizowa¢ dowolne miejsce na ziemi,
tak tez na podstawie wymiaréw kulturowych jesteSmy w stanie, przynajmniej w przyblizeniu,
okresli¢ w jaki sposdb ludzie pochodzacy z danego kregu kulturowego beda sie zachowy-
waé¢ w okres$lonych sytuacjach. W przyblizeniu, poniewaz pracujac z klientem odmiennym
kulturowo nalezy pamietac, ze ksztaltuje go nie tylko kultura narodowa. Nie bez znaczenia
s tez cechy temperamentalne i osobowos$ciowe klienta, jak rowniez jego indywidualne do-
Swiadczenia.

W literaturze z tego zakresu mozemy spotka¢ sie z wieloma klasyfikacjami cech kulturo-
wych (Hall, 2001; Hofstede, 2000; Schwarz 1999; Trompenaars, Hampden-Turner, 2002).
Najnowsza klasyfikacje, ktora jest zarazem synteza i kontynuacja powstalych wczesniej typo-
logii, stanowi Projekt GLOBE' (House i in., 2004). Jednak z powodu, ze w oparciu o starsze,
klasyczne juz klasyfikacje prowadzono wiele badan dotyczacych kwestii miedzykulturowego
doradztwa zawodowego (za: CieSlikowska, Kownacka, Olczak, Paszkowska-Rogacz, 2006),
w niniejszym poradniku czytelnik znajdzie szczegélowo opisane wymiary kultury zapropo-
nowane przez dwoch badaczy: Edwarda T. Halla oraz Geerta Hofstede.

! Czytelnika zainteresowanego najnowszymi badaniami z zakresu wymiaréw kultury zapraszamy do lektury:
R.J. House, P.J. Hanges, M. Javidan, P.W. Dorfman, V. Gupta (2004). Culture, leadership and organiza-
tions. The GLOBE study of 62 societies. Thousands Oaks: Sage Publications. W skroconej formie zostaly
one rowniez opisane w: D. Cieslikowska, E. Kownacka, E. Olczak, A. Paszkowska-Rogacz (2006). Doradz-
two zawodowe a wyzwania miedzykulturowe. Warszawa: KOWEZiU.
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Charakterystvka wymiarow kultury

Przedstawione ponizej charakterystyki kultur s3 modelowe i ekstremalne, nalezy na
nie patrze¢ jako na krance zaprezentowanych wymiaréow. Poszczego6lne kultury $wiata (re-
giony Swiata) zostaly w oparciu o te wymiary scharakteryzowane. Poniewaz jednak kultury
nieustannie sie zmieniaja i wplywaja na siebie nawzajem ponizsze klasyfikacje powinno sie
traktowac orientacyjnie.

Wymiary kultury wedlug E.T. Halla

Kultury monochroniczne a kultury polichroniczne
Spoleczenstwa o kulturze monochronicznej ktadg wysoki nacisk na punktualno$c¢ i prze-
strzeganie harmonogramow. W kulturach polichronicznych wazniejsi sa ludzie i dobre sto-

sunki miedzy nimi niz punktualno$¢ i precyzyjnie ustalone harmonogramy.

Tabela 1. Kultury monochroniczne a kultury polichroniczne

Kultury monochroniczne Kultury polichroniczne

Czas jest postrzegany liniowo Czas jest synchroniczny — przeszlos¢, teraz-
niejszo$¢ i przyszlosé sa ze soba powigzane

Wartoscig jest harmonia Wartoscig jest elastycznosé

Wazne s3 plany i harmonogramy, kazda czyn- | Wazne s3a og6lne ustalenia (wyznaczone cele),
no$¢ ma by¢ wykonana w odpowiednim czasie | sposoby osiagania tych celow moga by¢ rézne

Czynno$ci wykonywane sa po sobie (jedna po | Czynno$ci wykonywane sa rownolegle
drugiej)

Spotkania sa rzadko przerywane Spotkania sa czesto przerywane pobocznymi
czynnoSciami

Harmonogram dnia traktuje sie jak $wieto$c Raz ustalony harmonogram zawsze mozna

— jest on ustalony raz na zawsze zmienic

Ponizej znajduje sie orientacyjna klasyfikacja kultur §wiata w oparciu o opisany wymiar.
Generalnie mozna powiedzie¢, ze im wieksze zurbanizowanie i uprzemystowienie danego
miejsca (im wiekszy wplyw Zachodnich wzorcow kulturowych) tym bardziej monochronicz-
ne postrzeganie czasu (Grzymala-Moszczynska, 2000).

Kultury monochroniczne:
« kraje nordyckie i inne germanskie kraje europejskie,
« kraje pélnocnoamerykanskie.

Kultury umiarkowanie monochroniczne:

« Polska (staje sie coraz bardziej monochroniczna),
* Rosja,

o Ukraina,

« Bialorus,
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« kraje poludniowoeuropejskie.

Kultury polichroniczne:

« (Czeczenia,

« $wiat arabski,

« wiekszo$¢ krajow afrykanskich,
« kraje latynoamerykanskie,

« kraje Azji Poludniowej i Poludniowo-Wschodnie;j.

Kultury wysokiego kontekstu a kultury niskiego kontekstu

W spoteczenstwach wysokiego kontekstu w procesie komunikacji duza role odgrywaja
aluzje i podteksty. Osoby z kultur niskiego kontekstu sa bardziej bezposrednie, mowia do-
kladnie to, co maja na mysli, w sposéb jasny i dostowny.

Tabela 2. Kultury niskiego kontekstu a kultury wysokiego kontekstu

Kultury niskiego kontekstu

Kultury wysokiego kontekstu

Bezpos$redni, otwarty sposob wypowiedzi

Wypowiedzi niebezposérednie, zawoalowane
(wazny kontekst wypowiedzi) — cel to utrzy-
manie harmonii w relacjach z innymi

Przyjaciel — ten, ktéry mowi prawde

Przyjaciel — ten, ktéry pokazuje swoja goto-
wo$¢ do pomocy = nie méwi bezposrednio
NIE (zamiast ,nie”: ,by¢ moze”, ,,zobacze, co
da sie zrobic¢”)

Tendencja do kategoryzacji i skupiania sie na
poszczegoblnych zadaniach

Wazny kontekst spraw (wiekszo$¢ zadan po-
strzegana we wzajemnych zwigzkach)

Otwarto$c¢, bezposrednio$¢ = uczciwos$c, szcze-
rosc¢

Otwarto$¢, bezpos$rednio$¢ = niedojrzalose,
naiwnos¢

Kultury niskiego kontekstu:

« kraje skandynawskie i inne germanskie kraje europejskie,

« kraje Ameryki Poludniowe;j.

Kultury umiarkowanie kontekstowe:
« Wielka Brytania,
« romanskie kraje europejskie,

« Polska (przesuwa sie w kierunku kultur niskiego kontekstu),

« kraje wschodnioeuropejskie.

Kultury wysokiego kontekstu:
» Swiat arabski,

« wiekszo$¢ krajow afrykanskich, latynoamerykanskich i azjatyckich.
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Wymiary kultury wedlug G. Hofstede

Kultury niskiego unikania niepewnosci a wysokiego unikania niepewnosci

Ten wymiar odnosi sie do stopnia zagrozenia odczuwanego przez cztonkow danej kultury
w sytuacjach nowych, nieznanych i niejednoznacznych. Im wyzsze jest unikanie niepewnosci
tym wieksza jest potrzeba przewidywalno$ci i tym wiekszy stres pojawia sie w sytuacjach
nowych czy niejednoznacznych. Stres ten moze by¢ zmniejszany poprzez wprowadzanie

i odwolywanie sie do szczegbdlowych uregulowan, przepisow i praw.

Tabela 3. Kultury niskiego unikania niepewnosci a wysokiego unikania niepewno$ci

Kultury niskiego unikania
niepewnos$ci

Kultury wysokiego unikania
niepewnos$ci

Niepewno$¢ jest naturalng czeécia zycia, zycie
nalezy przyjmowac¢ takim, jakim jest

Niepewno$¢ w zyciu jest stalym zagrozeniem,
z ktorym trzeba walczy¢

Inne znaczy ciekawe

Inne znaczy niebezpieczne

Liczba praw i przepisow powinna by¢ ograni-
czona do minimum

Silna potrzeba ujmowania wszystkiego w ramy
prawne nawet, gdy nie beda sie one sprawdzac
w praktyce

Precyzja i punktualno$¢ wymagaja szczegodlne-
go wysiltku

Naturalna sklonno$¢ do precyzji i punktualno-
sci

Czas jest drogowskazem

Czas to pieniadz

Akceptacja dla odmiennych i innowacyjnych
dzialan oraz pomystow

Represje wobec odmiennych zachowan i pogla-
dow, nieche¢ do wprowadzania innowacji

Kultury wysokiego unikania niepewnoSci:
« kraje Ameryki Lacinskiej,

« Europa lacinska i kraje srédziemnomorskie,

« Japonia i Korea Poludniowa.

Kultury $redniego unikania niepewno$ci:
« Polska.

Kultury niskiego unikania niepewno$ci:
« kraje azjatyckie,

« wiekszo$c¢ krajow afrykanskich,

« kraje anglosaskie i nordyckie.

Kultury o malym dystansie wladzy a duzym dystansie wladzy

Spoleczenstwa kultur o duzym dystansie wladzy sg zhierarchizowane, co odzwierciedlane
jest przez duze réznice w statusie spolecznym oraz zakresie wladzy miedzy ludZmi. R6znice
w statusie spotecznym sa podkreslane poprzez czlonkéw tych kultur. W spoleczenstwach
o malym dystansie wladzy dazy sie do rownoSci wszystkich ludzi, a podkreslanie réznic
w statusie jest wysoce nieodpowiednie.
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Tabela 4. Kultury o malym dystansie wladzy a duzym dystansie wladzy

Kultury o malym dystansie wladzy

Kultury o duzym dystansie wladzy

Male, trudno zauwazalne réznice w statusie
spolecznym ludzi

Duze, podkreslane réznice w statusie spolecz-
nym ludzi

Status przypisywany na podstawie osiagniec,
umiejetnosci

Status przypisywany na podstawie pochodze-
nia spolecznego, wieku i plci

Nauczyciel jest partnerem

Do nauczyciela podchodzi sie z respektem

Podwladni oczekuja, ze wszelkie decyzje majace
wplyw na ich prace beda z nimi konsultowane

Podwladni oczekuja instrukeji od przelozone-
go

W szkole oczekuje sie od dzieci inicjatywy

Inicjatywa nalezy tylko do nauczyciela

Latwy i bezposéredni dostep do szefa

Nawigzywanie kontaktéw miedzy przelozony-
mi i podwladnymi jest mozliwe tylko z inicja-
tywy przelozonych

Zajmowanie stanowisk na najwyzszych szczeb-
lach nie wiaze sie ze specjalnymi przywilejami
— przywileje i wyrazne oznaki statusu budza
watpliwosci

Przywileje i oznaki statusu sg powszechnie
uznawane i akceptowane (podkreslaja i buduja
autorytet zwierzchnika)

Kultury o niskim dystansie wladzy:

« Wielka Brytania oraz pozostale kraje anglosaskie,

« wiekszo$¢ krajow europejskich.

Kultura polska charakteryzuje sie raczej umiarkowanym dystansem wiladzy. Wiekszym
dystansem wiladzy, niz w przypadku Polski, cechuje sie kultura rosyjska.

Kultury o wysokim dystansie wladzy:

« kraje basenu Morza Srodziemnego i $wiat arabski,

« kraje latynoamerykanskie i azjatyckie,
« kraje afrykanskie.

Kultury kolektywistyczne a kultury indywidualistyczne

W spoleczenstwach indywidualistycznych wiezi miedzyludzkie sg luzne, kazdy ma na uwadze
przede wszystkim siebie oraz swoja najblizsza rodzine. Natomiast w kulturach kolektywistycz-
nych od momentu narodzin ludzie naleza do silnych grup, ktére gwarantuja im opieke i ochro-
ne w zamian za co wymagaja lojalnosci. Wazne jest budowanie przyjaznych relacji z innymi.
Jednostki podejmujac decyzje dotyczace ich osobiécie uwzgledniaja interes swojej grupy.

Tabela 5. Kultury indywidualistyczne a kultury kolektywistyczne

Kultury indywidualistyczne Kultury kolektywistyczne

Nastawienie na relacje (zadania postrzegane
przez pryzmat ludzi)

Nastawienie na zadania — dobre, przyjacielskie
relacje nie sa niezbedne

15



Czeé¢ 1. Nowy Kklient w doradztwie zawodowym

Relacje miedzy pracodawca a pracownikiem sa
kontraktem przynoszacym obopolne korzysci

Relacje pracodawca — pracownik sa postrze-
gane w kategoriach moralnych, przypominaja
wiezi rodzinne

Powiazania (np. rodzinne) miedzy pracowni-
kami sa wysoce niewskazane

Silne zwigzki miedzy pracownikami

Gwarantem wykonalnosci postanowien sa pi-
semne umowy, zobowigzania

Gwarantem wykonalnoSci postanowien sg
wzajemne osobiste zobowiazania wynikajace

z bliskich (przyjacielskich) relacji miedzy ludz-
mi

Szybkie i bezposrednie nawigzywanie kontaktu
z innymi, otwarto$¢ na wspolprace z obcymi

Nieufno$¢, dystans wobec obcych

Czlowiek jest postrzegany jako niezalezna jed-
nostka

Czlowiek jest cze$cia grupy (postrzegany jest
przez jej pryzmat)

Komunikacja niskokontekstowa

Komunikacja wysokokontekstowa

Bardziej indywidualistyczne sa generalnie kraje zamozne (rozwiniete), kraje stabiej roz-
winiete cechuja sie wiekszym stopniem kolektywizmu (Hofstede, 2000).

Kultury meskie a kultury kobiece

Meskosé to cecha spoleczenistw, w ktorych role spoleczne zwiqzane z pleiq sq klarownie
okreslone, to znaczy od mezczyzn oczekuje sie asertywnosci, twardosci i nakierowania na
sukces materialny, natomiast od kobiet skromnosci, czutosci i troskliwosci o jakosé zycia.
Kobiecosé¢ charakteryzuje te spoltecznosci, w ktorych role ptciowe obu pici wzajemnie sie
przenikajq, to znaczy zaréwno od mezczyzn, jak i od kobiet oczekuje sie skromnosci, czu-
tosci 1 troski o jakos¢ zycia. (Hofstede, 2000, s. 140).

Tabela 6. Kultury meskie a kultury kobiece

Kultury meskie

Kultury kobiece

Mezczyzni powinni by¢ asertywni, ambitni
i twardzi

Kazdy powinien by¢ skromny i porzadny

Okazywanie uczu¢ i dbanie o relacje jest rola
kobiety

Zaréwno kobiety jak i mezezyzni moga by¢
czuli i dba¢ o relacje miedzyludzkie

Podzial r6l w rodzinie: o sfere uczu¢ dba mat-
ka, ojciec odpowiada za sprawy materialne

O sprawy bytowe i duchowe w rodzinie trosz-
czg sie oboje rodzice

Placz nie jest czyms$ zlym

Chlopcy nie powinni plakaé

Nie powinno sie wdawac¢ w bojki

Zaatakowany chlopak powinien walczy¢
o swoje, ale dziewczynki nie powinny wdawac
sie w bgjki

Kultury meskie:
- Japonia,

« kraje Europy — Niemcy, Austria, Wlochy, Szwajcaria,

16




Rozdzial 2. Najwazniejsze réznice miedzykulturowe

« kraje latynoamerykanskie,
« (Czeczenia.

Kultury o $§rednim wskazniku mesko$ci:
« kraje o dziedzictwie brytyjskim,
« byla Jugostawia.

Kultury kobiece:
« Polska, Szwecja, Norwegia, Holandia, Dania.

Opisane powyzej roznice kulturowe w duzym zakresie moga wplywacé na to, jak postrze-
gaja siebie nawzajem doradca i klient. Cechy te w istotny sposob ksztaltuja rowniez cele
zawodowe, ktore wytyczaja sobie klienci i ich spos6b myslenia o karierze. O tym jednak czy-
telnik bedzie mogl bardziej szczegbélowo przeczyta¢ w rozdziale 9. Metodyczne i praktyczne
aspekty pracy z klientem odmiennym kulturowo.
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Rozdzial 3.

Cudzoziemcy w Polsce — przepisy i regulacje prawne
Bartosz Smoter

Cudzoziemcy przybywaja do Polski kierowani r6znymi przyczynami. Wér6d ogromnej
liczby cudzoziemcoédw przybywajacych do Polski kazdego roku mozemy wyroznié osoby przy-
jezdzajace z zamiarem dluzszego pobytu (studenci, uchodzcy, migranci ekonomiczni, mat-
zonkowie obywateli polskich, repatrianci), a takze osoby odwiedzajace nasz kraj na okres
krotszy (turysci, biznesmeni). Obok obcokrajowcow przybywajacych do Polski legalnie znaj-
dziemy réwniez cudzoziemcow, ktorzy znalezli sie w naszym kraju nielegalnie.

Osoby przebywajace na terytorium Polski nielegalnie maja bardzo ograniczone upraw-
nienia i co do zasady powinny zosta¢ deportowane do krajoéw pochodzenia. Natomiast cu-
dzoziemcy przebywajacy w Polsce legalnie — w zaleznoSci od okolicznoSci, z powodu ktorych
mieszkaja i zyja w Polsce — posiadaja szereg uprawnien.

W niniejszym rozdziale zostang omowione prawne instytucje umozliwiajace pobyt cu-
dzoziemcoOw w Polsce przez okres dluzszy niz 3 miesigce, z uwzglednieniem przyshugujacych
im praw i wolnos$ci w zakresie dostepu do rynku pracy oraz do systemu edukacji w naszym
panstwie. Sposrod wszystkich kategorii cudzoziemcéw, przebywajacych w Polsce legalnie
z zamiarem dluzszego pobytu, nie zostali uwzglednieni w niniejszym opracowaniu obywa-
tele panstw czlonkowskich Unii Europejskiej oraz repatrianci.

W drodze wyjatku posrod omawianych ponizej kategorii cudzoziemcow zostalta uwzgled-
niona szczegoblna grupa obcokrajowcow przebywajacych w Polsce quasi-legalnie w zwigzku
z toczacym sie postepowaniem administracyjnym celem uzyskania statusu uchodzcy na te-
rytorium Polski.

Obecny stan polskiego prawodawstwa w zakresie legalizacji pobytu cudzoziemcoéw
w Polsce zostal stworzony w oparciu o prawo miedzynarodowe oraz prawo europejskie.
Polska bedac strong ratyfikowanych uméw miedzynarodowych, jak rowniez bedac czlon-
kiem Unii Europejskiej, jest zobowigzana do tworzenia prawa z uwzglednieniem praw
i obowigzkow, jakie na niej spoczywaja w zwiazku z faktem przynalezno$ci do spoteczno-
Sci miedzynarodowe;j.

Polskie prawodawstwo reguluje kwestie legalizacji pobytu omawianych instytucji
prawnych w dwoch ustawach: Ustawie o cudzoziemcach oraz w Ustawie o udzielaniu
cudzoziemcom ochrony na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. W pierwszym wymie-
nionym akcie prawnym znajdziemy regulacje dotyczace pobytu cudzoziemcoéw w Polsce
zar6wno z zamiarem dluzszego jak i krotszego przebywania w naszym kraju; w drugim
— szczegolnej grupy cudzoziemcow z zamiarem dluzszego pobytu w Polsce, a mianowi-
cie uchodzcow.

Natomiast uprawnienia oraz obowiazki cudzoziemcow, ktorzy w Polsce przebywaja legal-
nie znajdziemy w roznych aktach prawnych definiujacych regulacje prawne w danym sek-
torze zycia cudzoziemcoéw. Kwestie dostepu cudzoziemcow do rynku pracy reguluje Ustawa
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz niektore rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Spoleczne;j. Z kolei kwestie dostepu do systemu edukacji w Polsce znajdzie-
my w Ustawie o systemie oswiaty, Ustawie — Prawo o szkolnictwie wyzszym oraz innych
aktach prawnych wydanych przez Ministra Edukacji Narodowe;.
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Omoéwienie sytuacji osob w procedurze administracyjnej celem uzyskania
ochrony miedzynarodowej na terytorium Polski (pobyt tolerowany lub status
uchodzcy)

Czes¢ cudzoziemcdw przebywajacych w Polsce znajduje sie w naszym kraju w zwigzku z prob-
lemami natury przesladowan?, jakie napotyka w kraju pochodzenia. Najogolniej — uchodzcg jest
osoba, ktéra na skutek uzasadnionej obawy przed przesladowaniem z powodu swojej rasy, religii,
narodowosci, przynaleznosci do okreslonej grupy spotecznej lub z powodu opinii politycznych
przebywa poza granicami panstwa, ktérego jest obywatelem i nie moze lub nie chce z powo-
du tych obaw korzystac z ochrony tego panstwa. Jest to zatem szczegolna kategoria migranta.
W zwigzku z powyzszym osoby te skladaja w Polsce wnioski o nadanie statusu uchodzcy do Pre-
zesa Urzedu do Spraw Repatriacji i Cudzoziemcéw. Na czas trwania procedury administracyjnej,
celem zbadania czy dany cudzoziemiec spelnia wymogi nadania statusu uchodzcy3, zostaje im
wydane Tymczasowe Zaswiadczenie TozsamosSci Cudzoziemca tzw. TZTC, ktore uprawnia ich
do legalnego pobytu w Polsce do momentu zakoniczenia procedury o nadanie statusu uchodzcy.
Woweczas w przypadku rozstrzygniecia pozytywnego wydawana jest im karta pobytu. Cudzoziem-
cy postugujacy sie TZTC sa w szczegodlnej sytuacji. Dokument ten legalizuje ich pobyt na teryto-
rium RP, ale tylko na czas trwania procesu majacego okresli¢ czy zostanie im przyznana jedna
z instytucji prawnych legalnego pobytu w Polsce. W zwigzku z powyzszym ich legalny pobyt nie
jest uzalezniony od nich bezposrednio, a od faktu ubiegania sie o status uchodzcy.

Rynek pracy

Cudzoziemcy postugujacy sie TZTC co do zasady nie maja prawa do podjecia pracy na
terytorium RP. Wyjatek stanowi sytuacja, kiedy w okresie ponad roku od momentu zlozenia
wniosku przez cudzoziemca o nadanie statusu uchodzcy nie zostala wydana w ich sprawie
decyzja w pierwszej instancji, a przyczyna przedluzenia postepowania nie lezy po stronie
cudzoziemca. Wowczas Prezes Urzedu do Spraw Repatriacji i Cudzoziemcoé6w na wniosek
cudzoziemca wydaje zaswiadczenie, ktore wraz z TZTC uprawnia do ubiegania sie o zezwo-
lenie na prace na terytorium Polski. Cudzoziemiec uzyskuje zatem prawo do ubiegania sie
o uzyskanie zezwolenia na wykonywanie pracy4. Trzeba podkresli¢, ze osoby te nie uzy-
skuja prawa do pracy, a jedynie mozliwo$¢ ubiegania sie o zezwolenie na jej wykonywanie,
na zasadach obowiazujacych wszystkich cudzoziemcow wynikajacych z przepiséw Ustawy
o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracys.

System edukacji

Cudzoziemcy legitymujacy sie TZTC posiadaja te same uprawnienia co obywatele polscy
w zakresie dostepu do edukacji®, z wylgczeniem szczebla szkolnictwa wyzszego. Oznacza to,

2 Wiecej: Konwencja genewska — Konwencja dotyczqca statusu uchodzcéw, sporzqdzona w Genewie dnia
28 lipca 1951 r. (DzU, 1991, nr 119, poz. 515 i 516) oraz Protokét nowojorski — Protokél dotyczqcy statusu
uchodzcow, sporzqdzony w Nowym Jorku dnia 31 stycznia 1967 r. (DzU, 1991, nr 119, poz. 517 i 518).

3 Wiecej: Zasady 1 tryb ustalania statusu uchodzcy zgodnie z Konwencjq dotyczqceq statusu uchodzcy
z 1951 r. oraz Protokotem dodatkowym do niej z 1967 r. Podrecznik. Biuro Wysokiego Komisarza Naro-
déw Zjednoczonych do Spraw UchodZcow, Genewa: 1992; Warszawa: 2004.

4 Nowy art. 30a Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. o udzielaniu cudzoziemcom ochrony na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej (DzU, nr 128, poz. 1176 z p6zn. zm.).

5 Wiecej: A. Jasiakiewicz, W. Klaus (2006). 2005: Zmiany w prawie o uchodzcach. Z Obcej Ziemi, nr 24.

Art. 94a Ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty. Tekst jednolity (DzU, 2004, nr 256, poz. 2572
z pézn. zm.).
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Rozdzial 3. Cudzoziemcy w Polsce — przepisy i regulacje prawne

iz cudzoziemcy podlegajacy obowigzkowi szkolnemu, korzystaja z nauki w szkolach pub-
licznych szczebla przedszkolnego, podstawowego, gimnazjalnego oraz Sredniego na warun-
kach przystugujacych obywatelom polskim.” W przypadku checi podjecia nauki na szczeb-
lu uniwersyteckim podlegaja rekrutacji na zasadach ogblnych dotyczacych cudzoziemcow.
Tym niemniej cudzoziemcy maja prawo do ubiegania sie od wladz polskich o stypendium,
o umorzenie oplaty za studia czy o stypendium od szkoly, w ktorej zamierzaja studiowac.

Omoéwienie sytuacji cudzoziemcow, ktorzy uzyskali ochrone miedzynarodowa
na terytorium Polski w postaci statusu uchodzcy, z uwzglednieniem praw
i wolnos$ci im przyshigujacych w kontekscie prawa pracy i prawa do edukacji

Cudzoziemcy, ktorzy w Polsce uzyskali status uchodzcy zostali uznani w Polsce za oso-
by, ktorym nalezy sie ochrona w naszym kraju w zwigzku z prze$§ladowaniami jakie cierpia
oni w kraju pochodzenia. Osoby te legitymuja sie dwoma dokumentami wydanymi przez
wladze polskie: karta pobytu wydawana na okres 2 lat, genewskim dokumentem podrézy
wydawanym réwniez na okres 2 lat. Nalezy podkresli¢, ze status uchodzcy jest przyznawa-
ny na czas nieokreslony. Oznacza to, iz po uplynieciu dwoch lat zaré6wno karta pobytu jak
i genewski dokument podrozy sa przedluzane automatycznie bez koniecznosci przeprowa-
dzania powtornego postepowania. Karta pobytu jest dokumentem legalizujagcym pobyt cu-
dzoziemca, ktory uzyskal zezwolenie na pobyt w Polsce, w tym przypadku status uchodzcy?®.
Natomiast genewski dokument podrézy wydawany jest tylko cudzoziemcom, ktoérzy uzyskali
status uchodzcy. Umozliwia uchodzcom podrézowanie poza granice Polski.

Rynek pracy

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali status uchodzcy na terytorium Polski maja takie same
uprawnienia w zakresie dostepu do rynku pracy jak obywatele polscy® z wylaczeniem do-
stepu do miejsc pracy, gdzie wymagane jest obywatelstwo polskie (np. praca w charakterze
ochroniarza w agencji ochrony). To samo dotyczy cztonkéw rodzin os6b, ktérym przyznano
status uchodzcy. Moga oni by¢ stronami kazdego stosunku pracy (umowa o dzielo, umowa
zlecenia czy umowa o prace).'°

W przypadku braku pracy maja prawo do rejestracji w urzedzie pracy jako osoba bez-
robotna i do korzystania z pomocy przewidzianej dla os6b bezrobotnych.™

Osoby legitymujace sie statusem uchodzcy w Polsce maja rowniez prawo do zaloze-
nia i prowadzenia dzialalnosSci gospodarczej na tych samych zasadach co obywatele polscy
w kazdej formie, w tym w ramach spoélek prawa handlowego.

7 Wiecej: A. Jasiakiewicz, W. Klaus (2006). Realizacja obowiazku szkolnego przez maloletnich cudzoziem-
cow przebywajacych w oérodkach dla uchodzcoéw. Raport z monitoringu. Analizy, Raporty, Ekspertyzy,
nr 2.

Art. 72 Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 1. o cudzoziemcach (DzU, nr 128, poz. 1175 z p6ézn. zm.).

9 Art. 87 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU,
nr 99, poz. 1001 z poézn. zm.).

10 Wiecej na temat pracy, bezrobocia i dzialalno$ci gospodarczej w kontekscie cudzoziemcow, ktorym przy-
znano status uchodzcy — patrz: W. Klaus (red.) (2006). Prawne uwarunkowania integracji uchodzcéw
w Polsce: komentarz dla praktykéw. Warszawa: SIP.

1 Art. 1 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy (DzU,

nr 99, poz. 1001 z pdzn. zm.).
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Czeé¢ 1. Nowy Kklient w doradztwie zawodowym

System edukacii

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali status uchodzcy na terytorium RP maja takie same upraw-
nienia w dostepie do systemu edukacji jak obywatele polscy'2. Oznacza to, iz na kazdym
szczeblu edukacji (przedszkolny, podstawowy, gimnazjalny, $redni) maja takie same prawa
jak Polacy. Dotyczy to réwniez szczebla uniwersyteckiego?'s.

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali status uchodzcy podlegaja takiej samej rekrutacji na studia
wyzsze jak obywatele polscy.

Omowienie sytuacji cudzoziemcow, ktoérzy uzyskali ochrone miedzynarodowa
na terytorium Polski w postaci zgody na pobyt tolerowany, z uwzglednieniem
praw i wolnos$ci im przyslugujacych w kontekscie prawa pracy i prawa do
edukacji

Pobyt tolerowany udzielany jest najcze$ciej osobom, ktérym nie mozna nada¢ statusu
uchodzcy, a ktérych nie wolno wydali¢ do kraju, gdzie zagrozone bylyby podstawowe pra-
wa cudzoziemca, takie jak prawo do zycia czy wolnoSci i bezpieczenstwa osobistego. Innym
powodem, dla ktérego cudzoziemcom wydaje sie pobyt tolerowany, jest sytuacja w jakiej
obcokrajowca nie mozna wydali¢ z przyczyn niezaleznych od panstwa polskiego badz sa-
mego cudzoziemca. NajczeSciej zdarza sie tak, gdy cudzoziemiec nie posiada dokumentu
podrozy, ktory by umozliwial wykonanie deportacji. Cudzoziemcom, ktérzy uzyskali zgode
na pobyt tolerowany wydawana jest karta pobytu na okres jednego roku. Jednocze$nie na-
lezy podkresli¢, iz sama zgoda na pobyt tolerowany wydawana jest na czas nieoznaczony.
Oznacza to, iz po roku czasu karta pobytu przedluzana jest automatycznie bez konieczno-
Sci przeprowadzenia nowego postepowania. Karta pobytu jest dokumentem legalizujacym
pobyt cudzoziemca, ktéry uzyskal zezwolenie na pobyt w Polsce, w tym przypadku zgode
na pobyt tolerowany.

Rynek pracy

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali zgode na pobyt tolerowany na terytorium Polski maja
takie same uprawnienia w zakresie dostepu do rynku pracy jak obywatele polscy'* z wy-
laczeniem dostepu do miejsc pracy, gdzie wymagane jest obywatelstwo polskie (np. praca
w charakterze ochroniarza w agencji ochrony). To samo dotyczy czlonkéw rodzin os6b, kto-
rym przyznano zgode na pobyt tolerowany. Moga oni by¢ stronami kazdego stosunku pracy
(umowa o dzielo, umowa zlecenia czy umowa o prace).'

W przypadku braku pracy maja prawo do rejestracji w urzedzie pracy jako osoba bez-
robotna i do korzystania z pomocy przewidzianej dla os6b bezrobotnych.

12 Wiecej na temat dostepu do edukacji w kontekscie cudzoziemcédw, ktorym przyznano status uchodzcy
— patrz: W. Klaus (red.) (2006). Prawne uwarunkowania integracji uchodzcéw w Polsce: komentarz dla
praktykéw. Warszawa: SIP.

13 Art. 43 Ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym (DzU, nr 164, poz. 1365 z pdzn.
zm.).

4 Art. 87 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU,
nr 99, poz. 1001 z pézn. zm.).

15 Wiecej na temat pracy, bezrobocia i dzialalno$ci gospodarczej w kontekscie cudzoziemcow, ktorym przy-
znano zgode na pobyt tolerowany — patrz: W. Klaus (red.) (2006). Prawne uwarunkowania integracji
uchodzcéw w Polsce: komentarz dla praktykéow. Warszawa: SIP.
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Rozdzial 3. Cudzoziemcy w Polsce — przepisy i regulacje prawne

Osoby legitymujace sie zgoda na pobyt tolerowany w Polsce maja rowniez prawo do
zalozenia i prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej na tych samych zasadach co obywatele
polscy w kazdej formie, w tym w ramach spolek prawa handlowego.

System edukacji

Cudzoziemcy, ktoérzy uzyskali zgode na pobyt tolerowany na terytorium RP maja ta-

kie same uprawnienia w dostepie do sytemu edukacji jak obywatele polscy'®, z wyjatkiem
szczebla uniwersyteckiego'’. Oznacza to, iz na szczeblu edukacji (przedszkolnej, podstawo-
wej, gimnazjalnej, $redniej) maja takie same prawa jak Polacy.
Natomiast w przypadku szczebla uniwersyteckiego cudzoziemcy, ktorzy uzyskali zgode na
pobyt tolerowany podlegaja procedurze przyjecia na studia wyzsze na zasadach og6lnych
dotyczacych cudzoziemcow. Oznacza to, iz moga podjac studia na zasadzie odplatnosci lub
jako stypendysci uczelni, w ktorej studiuja, lub jako stypendysci rzadu polskiego. Podjecie
studiow moze by¢ uzaleznione réwniez od zgody wlasciwego ministra do spraw szkolnictwa
wyzszego lub decyzji rektora danej uczelni.

Omowienie sytuacji osoOb w procedurze legalizacyjnej ich pobyt na
terytorium Polski (migranci)

Cudzoziemcy, ktorzy zamierzaja przebywaé w Polsce ponad 3 miesigce, a przyjechali
do niej motywowani innymi powodami niz przesladowania w kraju swojego pochodzenia,
ubiegaja sie o jedna z instytucji prawnych umozliwiajacych im dhuzszy pobyt na terytorium
RP. W polskim prawodawstwie sa to: zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony, ze-
zwolenie na osiedlenie sie oraz zezwolenie na pobyt dlugoterminowy rezydenta Wspolnot
Europejskich'®. Postepowanie w sprawie udzielenia powyzszych zezwolen prowadzi oddzial
do spraw cudzoziemcodw, wydzialu spraw obywatelskich i migracji urzedu wojewodzkiego
wlasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania cudzoziemca. W zalezno$ci od otrzymanego
zezwolenia cudzoziemcom tym przystuguja rézne uprawnienia i obowiazki w zwigzku z ich
pobytem na terytorium Polski.

Omowienie sytuacji cudzoziemcow poshigujacych sie zezwoleniem na
zamieszkanie na czas oznaczony, z uwzglednieniem praw i wolnosci im
przyshugujacych w kontekscie prawa pracy i prawa do edukacji

Zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony'® moga uzyskac r6zne kategorie cudzo-
ziemcow. Istnieja dwie Sciezki uzyskania zezwolenia na zamieszkanie na czas oznaczony:
obligatoryjna — organ musi wyda¢ przedmiotowe zezwolenie, fakultatywna — organ moze
wydaé przedmiotowe zezwolenie. Do pierwszej kategorii naleza m.in. nastepujace okolicz-
nosci:

16 Wiecej na temat dostepu do edukacji w kontekécie cudzoziemcoéw, ktdorym przyznano status uchodzcy

— patrz: W. Klaus (red.) (2006). Prawne uwarunkowania integracji uchodzcéw w Polsce: komentarz dla
praktykéw. Warszawa: SIP.

17 Art. 43 Ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym (DzU, nr 164, poz. 1365 z pdzn.
zm.).

18 Wiecej: Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o cudzoziemcach. DzU, nr 128, poz. 1175 z pdzn. zm.

19 Art. 53 Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 1. o cudzoziemcach (DzU, nr 128, poz. 1175 z p6zn. zm.).
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Czeé¢ 1. Nowy Kklient w doradztwie zawodowym

1) pobyt lub zamiar przybycia w celu polaczenia z rodzing do cudzoziemca zamieszkujace-
go na terytorium RP na podstawie:

— zezwolenia na osiedlenie sie,

— zezwolenia na pobyt rezydenta dlugoterminowego WE posiadajacego status uchodz-
cy,

— zezwolen na zamieszkanie na czas oznaczony od co najmniej 2 lat, w tym bezpo-
Srednio przed zlozeniem wniosku o udzielenie zezwolenia na zamieszkanie na czas
oznaczony dla czlonka rodziny — na podstawie zezwolenia wydanego na okres po-
bytu nie krotszy niz rok,

2) pozostawanie w zwigzku malzeniskim z obywatelem polskim,

3) pobyt na terytorium RP na podstawie zezwolenia udzielonego w zwigzku z zawarciem
zwigzku malzenskiego z obywatelem polskim, w przypadku owdowienia lub rozwodu,
gdy przemawia za tym wazny interes cudzoziemca.

Do drugiej kategorii naleza:

1) podjecie lub kontynuacja studiow lub szkolenia zawodowego,

2) odbywanie formacji zakonnych (gdy cudzoziemiec jest duchownym, czlonkiem zakonu
lub alumnem seminarium duchownego, postulantem, juniorysta Ko$ciola Katolickiego,
innego kos$ciota lub zwigzku wyznaniowego),

3) inne okoliczno$ci uzasadniajace pobyt w Polsce przez okres dluzszy niz 3 miesiace,
w szczegoblnosci ze wzgledu na wiezi o charakterze rodzinnym laczace cudzoziemca
z zamieszkujacym na tym terytorium obywatelem polskim lub obywatelem panstwa
czlonkowskiego Unii Europejskiej, panstwa Europejskiego Obszaru Gospodarczego nie
nalezacego do UE lub panstwa nie bedacego stronag umowy o Europejskim Obszarze
Gospodarczym, ktéry moze korzysta¢ ze swobody przeplywu os6b na podstawie uméow
zawartych przez to panstwo ze Wspolnota Europejska i jej panstwami czlonkowskimi.

W zaleznos$ci od okoliczno$ci, dla ktérych cudzoziemiec ubiega sie o przedmiotowe zezwo-
lenie, jest on zobowigzany do dostarczenia innych niezbednych dokumentow.2°
Postepowanie w sprawie udzielenia zezwolenia na zamieszkanie na czas oznaczony prowa-
dzi oddzial do spraw cudzoziemcéw, wydzialu spraw obywatelskich i migracji urzedu wo-
jewodzkiego wlasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania cudzoziemca. Zezwolenie na
zamieszkanie na czas oznaczony wydawane jest na czas okre$lony od 4 miesiecy do 2 lat,
a karta pobytu, ktora cudzoziemiec otrzymuje w zwigzku z uzyskaniem zezwolenia, na ten
sam okres czasowy. Oznacza to, iz w momencie zakonczenia przedmiotowego zezwolenia
nalezy przeprowadzi¢ nowe postepowanie przed wydaniem kolejnego.

Rynek pracy

Nie wszyscy cudzoziemcy, postugujacy sie zezwoleniem na zamieszkanie na czas ozna-
czony, posiadaja prawo do pracy na takich samych zasadach co obywatele polscy. Posrod
osOb posiadajacych takie uprawnienia sa obcokrajowcy — czlonkowie rodzin obywateli pol-
skich np. malzonkowie. Uprawnien tych z kolei nie posiadaja studenci. Moga oni jednak
pracowac na takich samych zasadach co obywatele polscy, ale tylko podczas wakacji. Inni
cudzoziemcy, posiadajacy zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony na terytorium RP,
chcacy podjaé prace musza ubiegac sie o zezwolenie na prace.

20 Wiecej na ten temat na stronie internetowej Mazowieckiego Urzedu Wojewodzkiego
— bip.mazowieckie.pl/news.php?id=894&mpn=3&mpsn=3.
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Podobnie uregulowane jest prawo do rejestracji w urzedzie pracy jako osoba bezrobot-
na. W tym przypadku tylko te kategorie cudzoziemcéw posiadajacych zezwolenie na za-
mieszkanie na czas oznaczony, ktére maja prawo do podjecia pracy na terytorium RP bez
konieczno$ci uzyskania zezwolenia na prace, moga korzystac z praw przystugujacych osobie
bezrobotnej.

Sprawdzajac, czy dany cudzoziemiec postugujacy sie karta pobytu, wydana w zwiazku
z zezwoleniem na zamieszkanie na czas oznaczony, ma okre§lone prawa na rynku pracy na-
lezy przeczyta¢ decyzje nadajaca zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony, gdzie be-
dzie okreslona okoliczno$¢ w postaci konkretnego przepisu??, dla ktorej otrzymat on przed-
miotowe zezwolenie. Nastepnie nalezy skonfrontowaé ten przepis z regulacjami prawnymi
dotyczacymi dostepu do rynku pracy.

System edukacii

Cudzoziemcy, ktérzy uzyskali zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony na tery-

torium RP maja takie same uprawnienia co obywatele polscy w zakresie dostepu do edu-
kacji*?, z wylaczeniem szczebla szkolnictwa wyzszego?3. Oznacza to, iz cudzoziemcy, kto-
rzy podlegaja obowigzkowi szkolnemu, korzystaja z nauki w szkolach publicznych szczebla
przedszkolnego, podstawowego, gimnazjalnego na warunkach przystugujacych obywatelom
polskim. Niestety nie wszyscy cudzoziemcy posiadajacy zezwolenie na zamieszkanie na
czas oznaczony maja prawo do podjecia nauki na szczeblu ponadgimnazjalnym na takich
samych warunkach co obywatele polscy. Sprawdzajac, czy dany cudzoziemiec postugujacy
sie karta pobytu, wydana w zwigzku z zezwoleniem na zamieszkanie na czas oznaczony, ma
prawo ksztalcenia na szczeblu ponadgimnazjalnym na tych samych zasadach co obywatel
Polski nalezy przeczyta¢ decyzje nadajaca zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony,
gdzie bedzie okres$lona okoliczno§¢ w postaci konkretnego przepisu®4, dla ktorej otrzymat
on przedmiotowe zezwolenie. Nastepnie nalezy skonfrontowa¢ ten przepis z regulacjami
prawnymi dotyczacymi dostepu do systemu edukacji w Polsce.
W przypadku checi podjecia nauki na szczeblu uniwersyteckim podlegaja rekrutacji na za-
sadach ogolnych dotyczacych cudzoziemcé4w. Tym niemniej cudzoziemcy maja prawo do
ubiegania sie od wladz polskich o stypendium, o umorzenie oplaty za studia czy o stypen-
dium od szkoly, w ktorej zamierzaja studiowac.

Omoéwienie sytuacji cudzoziemcéw poslugujacych sie zezwoleniem na
osiedlenie si¢, z uwzglednieniem praw i wolno$ci im przyslugujacych
w kontekScie prawa pracy i prawa do edukacji

Zezwolenie na osiedlenie sie®> moga uzyskac cztery kategorie cudzoziemcow. Po pierw-
sze, sa to maloletnie dzieci cudzoziemcoOw posiadajacych zezwolenie na osiedlenie sie, kto-
re urodzily sie w Polsce. Ponadto osoby pozostajace w zwigzku malzenskim z obywatelem
polskim przez okres co najmniej 3 lat, w tym bezpo$rednio przed zlozeniem wniosku przez

21 Art. 53 Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 1. o cudzoziemcach (DzU, nr 128, poz. 1175 z p6zn. zm.).

22 Art. 94a Ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oSwiaty. Tekst jednolity (DzU, 2004, nr 256,
poz. 2572 z pdzn. zm.).

23 Art. 43 Ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym (DzU, nr 164, poz. 1365 z pdzn.
zm.).

24 Art. 53 Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. o cudzoziemcach (DzU, nr 128, poz. 1175 z pdzn. zm.).
25 Art. 64 Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. o cudzoziemcach (DzU, nr 128, poz. 1175 z p6zn. zm.).
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co najmniej 2 lata przebywaly one nieprzerwanie w Polsce na podstawie zezwolenia na za-
mieszkanie na czas oznaczony, co oznacza iz nie mogly opusci¢ Polski jednorazowo na dluzej
niz 6 miesiecy, a laczny pobyt poza granicami Polski nie przekroczyl w sumie 10 miesiecy.
Wojewoda przed wydaniem decyzji sprawdza, czy malzenistwo nie zostalo zwarte w celu obej-
Scia przepisow, tj. czy nie zostalo zawarte fikcyjnie. Po trzecie, cudzoziemcy, ktérzy w Polsce
otrzymali status uchodzcy badz pobyt tolerowany. Otrzymuja oni zezwolenie na osiedlenie
sie w przypadku nieprzerwanego pobytu w Polsce przez okres 5 lat na podstawie statusu
uchodzcy lub 10 lat na podstawie zgody na pobyt tolerowany. Do okreséw 5- i 10-letniego
zalicza sie czas, jaki cudzoziemcy spedzili w Polsce na podstawie tymczasowego zaswiad-
czenia tozsamos$ci cudzoziemca, ktore otrzymali podczas postepowania o nadanie statusu
uchodzcy. Wreszcie ostatnig kategorig cudzoziemcow, majacych prawo otrzymac to zezwo-
lenie, sa cudzoziemcy-dzieci obywateli polskich pozostajace pod ich wladza rodzicielska.

Pobyt w Polsce uwaza sie za nieprzerwany, gdy zaden pobyt za granicg nie trwat dlu-
zej niz 6 miesiecy i nie przekroczyl lacznie 10 miesiecy w wymaganych okresach. Ustawa
przewiduje wyjatkowe sytuacje, ktore zwalniajg z obowiazku nieprzerwanego pobytu — cu-
dzoziemiec przebywal poza Polska w zwigzku z wykonywaniem pracy na rzecz pracodawcy,
ktorego siedziba znajduje sie Polsce; towarzyszyt swojemu malzonkowi, ktéry wykonywat
taka prace; przebywat za granica w zwigzku z konieczno$cia uzyskania dokumentu podrozy;
jego pobyt za granica byl zwigzany z leczeniem. Cudzoziemiec ubiegajacy sie o zezwolenie
na osiedlenie sie nie musi przedstawia¢ dokumentow potwierdzajacych $rodki finansowe
do przebywania w Polsce.

Postepowanie w sprawie udzielenia zezwolenia na osiedlenie sie prowadzi oddzial do
spraw cudzoziemcow, wydzialu spraw obywatelskich i migracji urzedu wojewodzkiego wias-
ciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania cudzoziemca. Zezwolenie na osiedlenie sie wy-
dawane jest na czas nieokre$lony, a karta pobytu, ktéra cudzoziemiec otrzymuje w zwigzku
z uzyskaniem zezwolenia, na 10 lat.

Rynek pracy

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali zezwolenie na osiedlenie sie na terytorium Polski maja
takie same uprawnienia w zakresie dostepu do rynku pracy jak obywatele polscy?® z wy-
laczeniem dostepu do miejsc pracy, gdzie wymagane jest obywatelstwo polskie (np. pra-
ca w charakterze ochroniarza w agencji ochrony). To samo dotyczy czlonkéw rodzin osob,
ktérym przyznano zezwolenie na osiedlenie sie. Moga oni by¢ stronami kazdego stosunku
pracy (umowa o dzielo, umowa zlecenia czy umowa o prace).

W przypadku braku pracy maja prawo do rejestracji w urzedzie pracy jako osoba bez-
robotna i do korzystania z pomocy przewidzianej dla oséb bezrobotnych.

Osoby legitymujace sie zezwoleniem na osiedlenie sie w Polsce majg rowniez prawo do
zalozenia i prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej na tych samych zasadach co obywatele
polscy w kazdej formie, w tym w ramach spolek prawa handlowego.

System edukacii

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali zezwolenie na osiedlenie sie na terytorium RP maja takie
same uprawnienia w dostepie do sytemu edukacji®” jak obywatele polscy. Oznacza to, iz na

26 Art. 87 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU,
nr 99, poz. 1001 z pézn. zm.).

27 Art. 94a Ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty. Tekst jednolity (DzU, 2004, nr 256,
poz. 2572 z pbzn. zm.).
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kazdym szczeblu edukacji (przedszkolny, podstawowy, gimnazjalny, Sredni) maja takie same
prawa jak Polacy. Dotyczy to rowniez szczebla uniwersyteckiego28.

Cudzoziemcy, ktérzy uzyskali zezwolenie na osiedlenie sie podlegaja takiej samej rekrutacji
na studia wyzsze jak obywatele polscy.

Omowienie sytuacji cudzoziemcéw poslugujacych sie zezwoleniem na pobyt
dlugoterminowy rezydenta wspoélnot europejskich, z uwzglednieniem praw
i wolnoSci im przyslugujacych w kontekscie prawa pracy i prawa do edukacji

Zezwolenie na pobyt rezydenta dlugoterminowego WE?9 udzielane jest cudzoziemco-
wi przebywajacemu nieprzerwanie i legalnie na terytorium Polski przez okres co najmniej
5 lat. Cudzoziemiec powinien wykaza¢ sie regularnym i stabilnym Zrédlem dochodu, wy-
starczajacym na pokrycie kosztéw utrzymania siebie i rodziny, a takze ubezpieczenia zdro-
wotnego, oraz przedstawi¢ dokument uprawniajacy go do pobytu w lokalu, ktéry zamiesz-
kuje. Docho6d uzyskiwany przez cudzoziemca po odliczeniu kosztow zamieszkania powinien
by¢ wyzszy niz wysoko$¢ dochodu, od ktorej przyznaje sie $wiadczenia pieniezne z pomocy
spolecznej. Obecnie (stan na wrzesien 2006 r.) jest to 461,00 PLN dla osoby samotnej oraz
361,00 PLN dla czlonka rodziny. Do sprawdzenia, czy pobyt jest nieprzerwany stosuje sie
te same zasady co przy uzyskaniu zezwolenia na osiedlenie sie. Zadna z przerw w 5-letnim
pobycie nie moze by¢ dluzsza niz 6 miesiecy i w sumie nie moze przekroczy¢ 10 miesiecy.
Do okresu 5-letniego legalnego pobytu mozna wliczy¢ potowe okresu pobytu na podstawie
wizy lub zezwolenia na zamieszkanie na czas oznaczony — dokumentéw wydanych w celu
odbycia studiéw lub szkolenn zawodowych. Do okresu pobytu wymaganego do uzyskania
przedmiotowego zezwolenia nie wlicza sie pobytu cudzoziemca zatrzymanego, umieszczo-
nego w strzezonym oérodku, areszcie w celu wydalenia i pozbawionego wolno$ci na podsta-
wie wyroku sadu; pobytu jako pracownika ,au pair”, sezonowego lub Swiadczacego ustugi
transgraniczne; pobytu na podstawie wizy udzielanej w szczegblnych przypadkach za zgoda
Prezesa Urzedu do Spraw Repatriacji i Cudzoziemcow; pobytu na podstawie zezwolenia na
zamieszkanie na czas oznaczony udzielonego w zwigzku z polaczeniem z rodzing; pobytu cu-
dzoziemca pracujacego w przedstawicielstwie dyplomatycznym lub urzedzie konsularnym.

Postepowanie w sprawie udzielenia zezwolenia na pobyt rezydenta dlugoterminowego WE
prowadzi oddzial do spraw cudzoziemcow, wydzialu spraw obywatelskich i migracji urzedu
wojewodzkiego wlasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania cudzoziemca. Zezwolenie na
pobyt dlugoterminowy rezydenta WE udziela sie na czas nieokreslony. Karta pobytu, ktéra
cudzoziemiec otrzymuje w zwigzku z uzyskaniem zezwolenia, wydawana jest na 5 lat.

Osoby posiadajace status uchodzcy oraz osoby ze zgoda na pobyt tolerowany moga ubie-
gac sie o przyznanie statusu rezydenta dlugoterminowego WE, jezeli od momentu uzyskania
zezwolenia na osiedlenie sie uplynie 5 lat.

Rynek pracy

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali zezwolenie na pobyt rezydenta dlugoterminowego WE
na terytorium Polski maja takie same uprawnienia w zakresie dostepu do rynku pracy jak
obywatele polscy3° z wylaczeniem dostepu do miejsc pracy, gdzie wymagane jest obywa-

28 Art. 43 Ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym (DzU, nr 164, poz. 1365 z pozZn.
zm.).

29 Art. 65 Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. o cudzoziemcach (DzU, nr 128, poz. 1175 z p6zn. zm.).

30 Art. 87 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU,
nr 99, poz. 1001 z pdzn. zm.).
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telstwo polskie (np. praca w charakterze ochroniarza w agencji ochrony). To samo dotyczy
czlonkéw rodzin oséb, ktorym przyznano zezwolenie na pobyt rezydenta dlugoterminowe-
go WE. Moga oni by¢ stronami kazdego stosunku pracy (umowa o dzielo, umowa zlecenia
czy umowa o prace).

W przypadku braku pracy maja prawo do rejestracji w urzedzie pracy jako osoba bez-
robotna i do korzystania z pomocy przewidzianej dla os6b bezrobotnych.

Osoby legitymujace sie zezwoleniem na pobyt rezydenta dlugoterminowego WE w Polsce
maja rowniez prawo do zalozenia i prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej na tych samych za-
sadach co obywatele polscy w kazdej formie, w tym w ramach spélek prawa handlowego.

System edukacji

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali zezwolenie na pobyt rezydenta dlugoterminowego WE na
terytorium RP maja takie same uprawnienia w dostepie do sytemu edukacji3* jak obywa-
tele polscy. Oznacza to, iz na kazdym szczeblu edukacji (przedszkolny, podstawowy, gim-
nazjalny, éredni) maja takie same prawa jak Polacy. Dotyczy to rowniez szczebla uniwer-
syteckiego3.

Cudzoziemcy, ktorzy uzyskali zezwolenie na pobyt rezydenta dlugoterminowego WE pod-
legaja takiej samej rekrutacji na studia wyzsze jak obywatele polscy.

Uznawanie zagranicznych dokumentéw o wyksztalceniu oraz nabytych
umiejetnosciach

Istotne zagadnienie w zakresie prawa cudzoziemcow do edukacji oraz prawa do pracy
w Polsce stanowig kwestie zwigzane z uznaniem badz z nostryfikacja dyplomoéow dotycza-
cych wyksztalcenia lub nabytych umiejetno$ci przez cudzoziemcows3. Szczegolnie w przy-
padku checi podjecia studiow przez cudzoziemca koniecznym warunkiem jest przedstawie-
nie dokumentu poswiadczajacego ukonczenie szkoly $redniej z prawem do ubiegania sie
o przyjecie na studia wyzsze. Rbwnocze$nie w zakresie podjecia pracy moga by¢ wymagane
przez pracodawce dokumenty potwierdzajace nabyte przez cudzoziemca umiejetnosci lub
kompetencje.

W Polsce zagraniczne dokumenty o wyksztalceniu oraz o tytulach zawodowych sg uzna-
wane w dwojaki sposéb — na mocy umoéw miedzynarodowych o uznawalnos$ci wyksztalcenia
lub na drodze nostryfikacji.

Polska ma podpisane umowy z nastepujacymi krajami: Armenia, Biatloru$, Bulgaria,
Chorwacja, Czechoslowacja, Czechy, Estonia, Federacja Rosyjska, Jugostawia, Kazachstan,
Kirgistan, Koreanska Republika Ludowo-Demokratyczna, Kuba, Libia, Lotwa, Moldowa,
Mongolia, Rumunia, Slowacja, Slowenia, Syria, Tadzykistan, Ukraina, Uzbekistan, Wegry,
Wietnam, Zwigzek Socjalistycznych Republik Radzieckich. Niektore z powyzszych uméw
zostaly zawarte z krajami, ktore juz nie istnieja. Obowiazuja jednak dalej i dotycza osob,
ktore uzyskaly dokumenty o wyksztalceniu przed ich rozpadem.

31 Art. 94a Ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oSwiaty. Tekst jednolity (DzU, 2004, nr 256,
poz. 2572 z pézn. zm.).

32 Art. 43 Ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym (DzU, nr 164, poz. 1365 z pozn.
zm.).

33 Por.: W. Klaus (red.) (2006). Prawne uwarunkowania integracji uchodzcéw w Polsce: komentarz dla
praktykéw. Warszawa: SIP.
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Blizsze informacje na temat tych procedur mozna uzyska¢ w Biurze Uznawalno$ci Wy-
ksztalcenia i Wymiany Miedzynarodowej (BUWiWM) przy ul. Smolnej 13, 00-375 Warsza-
wa, tel.: (0 22) 828 81 61.

Natomiast dokumenty pochodzace z panstw, z ktorymi Polska nie posiada umowy o wza-
jemnym uznawaniu dokumentow o wyksztalceniu podlegaja nostryfikacji. W zalezno$ci od
dokumentu podlegajacego nostryfikacji procedure prowadzi wlasciwy organ np. kurator
o$wiaty, rada wydzialu uczelni wyzszej.34

Informacje zawarte w tym rozdziale przedstawiono wedlug stanu prawnego na dzien
1 luty 2007 r.

34 Wiecej na temat procedur nostryfikacyjnych — patrz: W. Klaus (red.) (2006). Prawne uwarunkowania
integracji uchodzcéow w Polsce: komentarz dla praktykéw. Warszawa: SIP.
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Rozdzial 4.

Psychologiczne funkcjonowanie migrantow
Ewa Kownacka

Stres akulturacyjny — specyficzne doS§wiadczenie migrantow

Imigranci poszukujacy pracy sa pod wieloma wzgledami podobni do innych bezrobotnych.
Tak samo moga mie¢ wieksze lub mniejsze do§wiadczenie zawodowe, zasoby finansowe oraz
motywacje do zmiany zawodu, ksztalcenia sie, zalozenia wlasnej dzialalno$ci gospodarczej.
Borykaja sie z problemami rodzinnymi, zdrowotnymi, psychologicznymi i spotecznymi. To,
co ich odro6znia to przyczyna tych probleméw oraz przeszkody w ich rozwigzywaniu wyni-
kajace z faktu przebywania w kulturze, w ktorej nie zostali wychowani, lub — w przypadku
repatriantow i reemigrantow — w kulturze ojczystej, z ktéra przez dlugi czas nie mieli bez-
posredniego kontaktu. Konsekwencja tej sytuacji jest proces akulturacji psychologicznej
— czyli adaptacji do nowych warunkéw zycia, w trakcie ktérego nabywane sa (lub przypo-
minane — reakulturacja) normy, warto$ci, schematy zachowania obowiazujace w kulturze
obcego kraju (Berry, 1989, 1994).

Proces ten jest dla wiekszosci doswiadczajacych go oséb bardzo obcigzajacy, zaréwno
psychicznie jak i fizycznie. Nowe otoczenie pelne jest nieznanych dla organizmu bodzcow
— zapachow, dzwiekow, ksztaltow, substancji chemicznych i drobnoustrojow, do ktérych
caly organizm musi przywyknac. Pelne jest tez niezrozumialych sytuacji spolecznych oraz
wyzwan, takich jak tesknota za domem i zorganizowanie w zasadzie calego zycia codzien-
nego od poczatku, co jest wyzwaniem dla psychiki. Jedna z trudniejszych czesci tego pro-
cesu jest czasowe wejscie osoby dorostej w role ucznia, a czasem dziecka (Kownacka, 2006;
Kownacka, Tempska, 2001).

Na poczatku nie jest to nic niezwyklego, biorgc pod uwage, ze nawet jadgc na wakacje
jesteSmy w nowym miejscu zdezorientowani, a nasze kompetencje do zalatwiania podsta-
wowych spraw (poruszanie sie komunikacja miejska, robienie zakupéw, korzystanie z in-
stytucji panstwowych i ustugowych) sa mniejsze niz kompetencje dziesiecio-dwunastolatka.
Jednak turysSci zanim sie tym zmecza wracaja do domu. Migranta za$ czeka codzienne zycie
w nowym kraju, ktére powoduje stykanie sie z coraz glebszymi i trudniejszymi do poznania
zasadami kultury (wartoSci, normy i wynikajgce z nich zachowania w interakcjach spotecz-
nych, oraz sposob postrzegania Swiata). To zwykle jedynie zwieksza dezorientacje i rodzi
bezsilno$é¢, podobnie jak w powiedzeniu im dalej w las tym wiecej drzew.

Brak kompetencji kulturowych, a co za tym idzie kompetencji w zakresie codziennego
zycia i interakcji spolecznych, jest dostrzegany przez otoczenie spoleczne migranta i rodzi
po obu stronach poczucie dyskomfortu. Ani migrant, bedacy dorostym czlowiekiem nie jest
przyzwyczajony do polegania na obcych mu osobach, czy do zadawania pytan o najprostsze
rzeczy, ani tym bardziej przedstawiciele spoleczenstwa przyjmujacego nie s przygotowa-
ni na takie zachowania doroslej osoby. Dla obu stron jest to nietypowa sytuacja, w ktorej
czuja sie niezrecznie, z tym ze migrant do$wiadcza tego zdecydowanie czesciej — caly czas
spotyka przedstawicieli nowej kultury, natomiast kazdy z nich spotyka migranta tylko raz
na jaki$ czas. Sytuacja, w ktorej dorosta osoba o wiele rzeczy zmuszona jest pytaé i pro-
si¢, nierzadko popelniajac gafy, rodzi emocje, ktore dorosty czlowiek, dzieki swojej wiedzy,
umiejetnos$ciom i doSwiadczeniu, przezywa rzadko i raczej w wyjatkowych sytuacjach. Dla
migranta za$ poczucie wstydu, dezorientacji, braku kontroli nad wlasnym zyciem, bezsil-
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nosci, upokorzenia stajg sie czeScig codziennos$ci. Do tego dochodzi narastajaca tesknota
za krajem, z ktorego sie przyjechalo i za bliskimi ludzmi, ktérzy tam zostali, oraz nierzadko
brak znajomosci jezyka, podstawowego narzedzia komunikacji.

Wszystko to utrudnia migrantowi skuteczne realizowanie celéw i zaspokajanie potrzeb,
takich jak wynajecie mieszkania, znalezienie szkoty dla dzieci i pracy itd., co powoduje coraz
wiekszy poziom stresu. Poniewaz stres ten wynika z procesu akulturacji psychologicznej nosi
nazwe stesu akulturacyjnego (Berry, 1989, 1994; Liebkind, 1996). W ostrej formie zwany
jest on réwniez szokiem kulturowym, i jest w zasadzie nieuniknionym kosztem akultu-
racji. Zjawisko to obejmuje funkcjonowanie psychiczne, fizyczne oraz spoleczne
czlowieka i jest rezultatem napotykanych w kulturze przyjmujacej trudnosci,
a jego istotg staje sie doSwiadczanie negatywnych emocji, ktore kumulujac sie,
owocuja pogorszeniem ogolnego samopoczucia i satysfakcji z zycia i co za tym
idzie calosci funkcjonowania czlowieka (Bochner, 1994).

Jak pracowa¢ z klientem w zaleznoSci od przebiegu stresu akulturacyjnego?

Mimo przeszlo piecdziesiecioletniej tradycji badan nad fazami szoku kulturowego i dy-
namika adaptacji do nowej kultury nie ma jeszcze spojnego stanowiska badaczy co do jego
przebiegu (Kownacka, 2006). Jednak niewatpliwie najbardziej znana wsrod praktykow jest
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 jakim$ czasie znow wroci¢ do poziomu wyjSciowego — czyli uklada sie w ksztalt litery
,U” lub ,,V” (Stewart, Mendenhall, 1991; Zapf, 1993). W drugim modelu samopoczucie mi-
granta jest najgorsze na poczatku, potem za$ systematycznie poprawia sie, tak wiec krzywa
akulturacyjna przyjmuje ksztalt litery ,J” (Stewart, Mendenhall, 1991). Ostatni z modeli za-
klada, ze szok kulturowy wielokrotnie nawraca, a samopoczucie migranta przez caly, nawet
wieloletni okres pobytu w kulturze przyjmujacej obniza sie i podnosi, ukladajac w niekon-
czaca 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 dluzszym pobycie za granica, przebiegajace podobnie do szoku kultu-
rowego, z tym ze w krétszym czasie i rzadziej z tak intensywnymi objawami.

W modelu ,,U” wystepuje najwiecej faz, w ramach ktérych zawiera sie najbogatszy reper-
tuar mozliwych do$wiadczen, przezy¢ i zachowan migranta. Poniewaz stanowig one synteze
roznych i nierzadko sprzecznych wynikéw badan, nalezy traktowac je jak przeglad zjawisk
a nie jako kryteria diagnostyczne. Celem ich opisu jest przyblizenie i uporzadkowanie prze-
zywanych przez migranta trudnoéci i mechanizméw ich powstawania, a nie bezwzgledne
dopasowanie jego przezy¢ do ktérego$ z modeli35. Dlatego nalezy je traktowac raczej jako
drogowskazy niz sztywny schemat. Ponadto objawy szoku moga wystepowa¢ w przebiegu
roznych zaburzen psychicznych, szczeg6lnie za$ zaburzen zwigzanych ze stresem, a w przy-
padku uchodzcéw i osob z pobytem tolerowanym moga wynikaé z zespohlu stresu poura-
zowego (ang. post traumatic stress disorder — PTSD) — patrz: rozdzial 6. Praca z obco-
krajowcami jako wyzwanie psychologiczne doradcy zawodowego. W tabeli 7. (na koncu

35 Ze wzgledu na metodyczny charakter tego opracowania autorka ogranicza sie do praktycznych aspektow
pracy z klientem w zalezno$ci od dynamiki i objawow stresu akulturacyjnego. Obszerniejszy opis faz szoku
kulturowego, strategii akulturacyjnych, mozliwych nieporozumien miedzykulturowych i sposobéw zapo-
biegania im znajduje sie w: D. CieSlikowska, E. Kownacka, E. Olczak, A. Paszowska-Rogacz (2006). Do-
radztwo zawodowe a wyzwania miedzykulturowe. Warszawa: KOWEZiU.
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rozdzialu 4.) zostaly opisane zachowania i do$wiadczenia migranta w kazdej z mozliwych
faz szoku kulturowego oraz pozadane dzialania doradcy zawodowego.

Inne niespecyficzne trudnosci psychologiczne najczes$ciej doswiadczane przez
migrantéw

Jak pisalam na poczatku tego rozdziatu, migranci pod wieloma wzgledami sa podobni
do innych klientow doradcy zawodowego. To co dla nich specyficzne to proces akultura-
cji. Z tego wzgledu w grupie tej doradca czesto moze obserwowaé objawy dlugotrwalego
i silnego stresu oraz zaburzenia z tym zwigzane. Objawy charakterystyczne dla szoku kul-
turowego (opisane w tabeli 7.) nie wyczerpuja najczesciej pojawiajacych sie w tej grupie
probleméw psychologicznych. Co prawda zadaniem doradcy nie jest stawianie diagnozy
zaburzen, ani tym bardziej leczenie ich, jednak ich podstawowa znajomo$¢ ulatwi doradcy
zauwazenie u klienta sygnaléw bedacych wskazaniem do kontaktu z psychologiem, psy-
choterapeuta czy psychiatrag. Warto wiec siegna¢ do Klasyfikacji zaburzen psychicznych
1 zaburzen zachowania w ICD-10 (WHO, 2000), w szczego6lnosci za$ zapoznac sie ze wste-
pem oraz z opisami klinicznymi najcze$ciej spotykanych problemoéow wéréd migrantow.
W tym celu podaje numery i nazwy kategorii diagnostycznych zaburzen najczesciej wy-
stepujacych wsrod tej grupy klientow (ale juz niespecyficznych tylko dla nich) w ICD-10
(WHO, 2000). Ponadto opisuje objawy najcze$ciej wystepujace w ich obrazie klinicznym,
ktore sa latwo dostrzegalne, i na ktore doradca moze zwroci¢ uwage. OczywiScie, obser-
wujac zachowania klienta i shuchajac opisu jego przezy¢ nalezy pamietac, ze wyizolowane
objawy nie s3 jeszcze zaburzeniem, oraz ze mogq mie¢ charakter normy kulturowej (o co
zawsze warto dopyta¢ konkretnego klienta i innych klientéw bedacych reprezentantami
tej samej kultury).

Zaburzenia, z ktéorymi najczesSciej spotykam sie u migrantow, a z pewnoscia czesciej niz
u osOb nie migrujacych, to zaburzenia z kategorii nerwicowych, zwigzanych ze stresem i pod
postacig somatyczna (pozycje F40-48 wedlug ICD-10). Sa to gléwnie:

a) zaburzenia z kategorii F43 — ostra reakcja na stres, zaburzenia stresowe pourazowe

i zaburzenia adaptacyjne;

b) zaburzenia lekowe z kategorii F41;

c) zaburzenia autonomiczne wystepujace pod postacia 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 dolaczy¢ wystepujace zdecydowanie rzadziej, jednak pojawiajace sie
w szczego6lnosci u uchodzcoOw uporczywe zaburzenia urojeniowe (F22), jednak ich objawy
nalezy oceniac jako urojenia z wielka ostroznoscia z powodéw, o ktorych juz wspomniatam,
i ktore zostaly omowione dalej — patrz podrozdzial: Lek, podejrzliwosé i koncentracja na
potencjalnym zagrozeniu.

WSsrod najbardziej charakterystycznych objawow, z ktorymi doradca moze sie spotkac
sq problemy z koncentracja i pamiecig, problemy ze snem, oraz skoncentrowanie sie na
byciu ofiarg prze$ladowan i spisku. Zaden z tych objawéw nie jest sam w sobie zaburze-
niem, jednak warto na nie zwraca¢ uwage i zacheca¢ klientow, ktorzy ich do$wiadczaja
do kontaktu ze specjalista, przynajmniej z dwéch powodoéw. Po pierwsze, kazdy z tych
objawOw zmniejsza komfort zycia i efektywno$¢ dzialania klienta, a co za tym idzie utrud-
nia mu integracje na rynku pracy. Po drugie, moze by¢ symptomem zaburzen, o ktorych
mowa wyzej.
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Czeé¢ 1. Nowy Kklient w doradztwie zawodowym

Problemy z koncentracja i pamiecia

Klient ma trudnosci ze skupieniem sie na rozmowie. Nie nadaza za jej tokiem. Wie-
lokrotnie pyta o te same rzeczy. Mimo, ze twierdzi, ze zrozumial, po chwili okazuje sie,
ze nie bardzo wie o czym doradca mowi. Nie potrafi powtorzy¢ sensu jego stow. Dorad-
ca moze stwierdzi¢ z pewnoscia, ze nie wynika to z trudno$ci jezykowych. Ponadto klient
nie pamieta czy juz o czym$ mowil, czy nie. Chaotycznie szuka potrzebnych mu w danej
chwili przedmiotow, jakby nie pamietal gdzie je wlozyl — dlugopisu, swoich dokumentow,
kalendarza, portfela. Mozna dopyta¢ klienta czy i jak czesto mu sie zdarza wchodzi¢ do ja-
kiego$ pomieszczenia i nie wiedzie¢, po co tam poszedl, trzymaé co$§ w reku, i nie wiedziec¢
w jakim celu. Mozna tez spyta¢ czy i jak czesto ma poczucie bycia myslami gdzie indziej,
zapominania gdzie jest, zapadania w letarg czy trans, a w szczego6lnoSci naglego wracania
do przeszlych i traumatycznych wydarzen. Czy ma chwile, w ktérych nagle czuje sie jakby
znowu byl w sytuacji zagrozenia; czy widzi obrazy jakby w jego glowie odtwarzal sie film
z jaka$ sceng; czy slyszy dzwieki, glosy, czuje zapachy, ktore byly czeScia przeszlej trudnej
sytuacji? Nie nalezy dopytywac konkretnie, co to byla za sytuacja. Mozna spytac ogdlnie czy
klient ma jakie$ trudne wspomnienie, ktore do niego powraca. Jesli tak, jest to wskazanie
do kontaktu z psychologiem.

Problemy ze snem

Klient moze spa¢ za dlugo, lub jego sen moze by¢ przerywany i za krotki. Moze skarzy¢
sie na koszmary, trudnosci z zasypianiem, budzenie sie w ciggu nocy. Jesli dostrzegamy
w zachowaniu klienta inne niepokojace objawy, warto spyta¢ czy dobrze $pi, o to czy co$ sie
zmienito od przyjazdu do Polski, albo w ostatnim czasie. W ciagu kilku pierwszych tygodni
rozregulowanie rytmu dobowego jest naturalna konsekwencja adaptacji calego organizmu
do nowego otoczenia fizycznego oraz innego rytmu zycia wyznaczanego przez klimat i kul-
ture. Jednak kiedy objawy nie stabna, tylko trwaja lub nasilajg sie, jest to kolejne wskazanie
do kontaktu z psychologiem i ewentualnie neurologiem lub psychiatra.

Lek, podejrzliwo$¢ i koncentracja na potencjalnym zagrozeniu

Wsréd uchodzeoéw obawy przed przeSladowaniami nawet w tak zwanym kraju bez-
piecznym sa calkowicie naturalne i uzasadnione. Rowniez wérdéd pozostalych migrantow,
ktorzy nie posiadaja statusu uchodzcy. Mogli oni w trakcie swojej migracji by¢ szantazo-
wani, korzysta¢ z ustug grup przestepczych przerzucajacych ludzi przez granice itd. Brak
zaufania do ludzi i podejrzliwo$¢ wobec instytucji sa przej$ciowym objawem szoku kul-
turowego, ale moga by¢ rowniez realne. Dlatego tez nalezy je traktowa¢ powaznie i za-
wsze chroni¢ dane swoich klientow. Nigdy nie dawa¢ numerow telefonow, ani nie mowié
nawet najbardziej ogolnych i nieistotnych rzeczy o zyciu klienta osobom trzecim, w tym
innym migrantom, podajacym sie za znajomych, czlonkéw rodziny, wspolpracownikow.
Jednak z czasem obawy te powinny male¢, a my$li o nich i uczucie ciaglej potrzeby go-
towosci do obrony przed zagrozeniem powinny by¢ coraz rzadsze i mniej absorbujace
uwage klienta. Powodem do kontaktu z psychologiem lub psychiatra jest ciagla koncen-
tracja klienta na potencjalnym zagrozeniu — wielokrotne opowiesci o przesladowaniach,
probach pozbawienia jego (lub jego bliskich) zycia albo kontroli nad soba, réwniez juz
w Polsce. Ponadto sugerowanie lub mowienie wprost o posiadaniu tajnych informacji
o miedzynarodowych spiskach czy spisku w stosunku do osoby klienta, ktéry ma miejsce
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w chwili obecnej; interpretowanie takich faktéw jak kontrola biletu w autobusie, chwi-
lowa awaria pradu, zmiana terminu wizyty, przedhuzajace sie oczekiwanie na zalatwie-
nie jakiej$ sprawy w urzedzie, w kategoriach spisku i prze$§ladowania, sa wskazaniem do
spotkania z psychologiem.

Tabela 7. Psychologiczne potrzeby klienta i pozadane zachowania doradcy zawodowego
w zalezno$ci od fazy szoku kulturowego w modelu ,,U” (fazy zostaly przedstawione chrono-
logicznie)

Miesiac miodowy

Czego doswiadcza migrant?

Jak moze zachowywac
sie migrant?

Pozadane zachowania doradcy zawo-
dowego

Zafascynowanie nowoscia i eg-
zotyka

Idealizacja nowego kraju, i swo-
ich planéw na przyszlosé

Poczucie zyskania nowych
mozliwosci — szybszego i sku-
teczniejszego osiggania swoich
celow

Pomijanie réznic miedzykul-
turowych (w sferze wartosSci
i norm)

Bagatelizowanie obecnych

i przyszlych trudnoéci

Ignorowanie rad, proba za-
latwiania wszystkiego ,,po
swojemu”

Rzeczowe informowanie o procedurach for-
malnych i normach kulturowych zalatwia-
nia codziennych spraw

Poinformowanie o mozliwoéci kontaktu

z psychologiem jesli w przyszlo$ci zajdzie
taka potrzeba, i ewentualne krotkie wyjas-
nienie jego roli (bez zachecania do kontaktu
z nim), jako czeé¢ podstawowych informacji
o prawach klienta

Traktowanie powaznie entuzjazmu klienta

i ,wspoélbrzmienie” z nim

Z jednej strony podtrzymywanie entuzja-
zmu, w szczego6lnosci za$ stymulowanie kre-
atywnoéci w planowaniu przyszlo$ci zawo-
dowej, i przysztoéci w Polsce w ogole, przy
jednoczesnym informowaniu o polskich
realiach kulturowych tworzacych ramy rea-
lizacji planowanych celow

Plany i cele ustalone w tej fazie oraz dzia-
lania w niej rozpoczete moga nigdy nie
doczekac sie realizacji czy zakonczenia. Sa
jednak waznym zasobem w dalszej pracy
i dobrym punktem odniesienia, do ktore-
go mozna wracac, szczeg6lnie w chwilach
kryzysu

Obserwator

Czego doswiadcza migrant?

Jak moze zachowywac
sie migrant?

Pozadane zachowania doradcy zawo-
dowego

Pierwsze trudno$ci wynikajace
z r6znic kulturowych

Niecheé, lub brak entuzja-
zmu w podejmowaniu no-
wych dzialan

Zainteresowanie krajem, z ktérego migrant
przyjechal (krajem pochodzenia i/lub tym,
w ktérym ostatnio mieszkal)
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Bycie ,,z boku”, na dystans

Odkladanie spraw ,na poz-
niej”, poczucie, ze moze
same sie zalatwia

Koncentracja na kraju po-
chodzenia, poréwnania

z nim, zdziwienie i/lub
niezadowolenie, ze

w Polsce jest inaczej

Wskazywanie na podobiefistwa i réznice
miedzy tym krajem/krajami a Polska

Postugiwanie sie konkretnymi przyktadami
interakeji spolecznych i konkretnymi sytu-
acjami, opis pozadanych kulturowo zacho-
wan. Informowanie o nich i korzySciach

z nich plynacych, jednak bez nacisku na ich
stosowanie

Akceptacja i uszanowanie potrzeby pod-
trzymania przez klienta dotychczasowych
wzorcOw zachowan i niecheci do stosowania
nowych

Uczestnik

Czego dos$wiadcza migrant?

Jak moze zachowywaé¢ sie
migrant?

Pozadane zachowania doradcy zawo-
dowego

Narastajace poczucie zagubie-
nia, niezrozumienia rzeczywi-
sto$ci i bycia niezrozumianym,
bezsilnosci i utraty kontroli
nad swoim zyciem

Koncentracja na przeszkodach,
nie na mozliwosSciach

Kompensowanie porazek po-
przez stawianie sobie coraz
wiekszych wymagan i zwieksza-
nie wysitku, aby im sprostaé

Pierwsze objawy silnego
i dlugotrwalego stresu

Zmiany wagi (tycie, chudnie-
cie)

Ambiwalentny stosunek do
dzialan doradcy, i wlasnych
mozliwoSci przejawiajacy sie
naprzemiennymi zrywami do
dzialania i porzucaniem ak-

tywnosci

Wyolbrzymianie porazek
i niedocenianie sukcesow

Systematyczne zawezanie
perspektywy czasowej spo-
strzegania swojego zycia

i swojej przyszlosci — do
najblizszego miesigca, nawet
najblizszych kilku dni

Rozumienie i traktowanie powaznie od-
czuwanych przez klienta trudnosci, bez
wzgledu na ocene ich wielko$ci i wagi przez
doradce

Kierowanie uwagi klienta na wazne dla niego
obszary, poza praktycznymi zadaniami zwig-
zanymi z sytuacja bytowa — rozwdj duchowy,
relacje z innymi ludZmi, marzenia, przyjem-
nosci

Poszerzanie perspektywy czasowej w po-
strzeganiu dotychczasowego zycia i przy-
szloSci

Przywolywanie pozytywnych emocji, przy-
jemnych do$wiadczen, pozytywnych mysli,
ktorych klient wezeéniej do$wiadczal — en-
tuzjazmu, wytyczania celow, wiary w siebie
z okresu miesigca miodowego lub sprzed
przyjazdu do Polski

Pokazanie, ze trudnosci sg przejéciowe (ale nie
nalezy ich bagatelizowac!), i kiedys sie skon-
cza, poprzez wybieganie w przyszlosc, kiedy
juz beda przezwyciezone, oraz poszukiwa-

nie w biografii klienta trudnych momentow,
w ktorych sobie poradzit

Podkre$lanie dotychczasowych sukcesow
akulturacyjnych i wskazywanie na zwiek-
szajace sie kompetencje kulturowe migran-
ta, na wszystkie przejawy postepu, kroki

w kierunku efektywnego poruszania sie

w polskiej rzeczywistoSci

Przypomnienie o mozliwo$ci kontaktu
z psychologiem
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Szok kulturowy

Czego doswiadcza migrant?

Jak moze zachowywac
sie migrant?

Pozadane zachowania doradcy zawo-
dowego

Bycie u kresu sit

Porazka, bezsilno$¢, wstyd, fru-
stracja, poczucie winy

. . . L
Poczucie, ze ,zaraz zwariuje”,
»dzieje sie ze mna co$ niedo-
brego”

Nadwrazliwoé¢ na bodzce lub
znieczulenie na nie. Mozliwe
jest tez cykliczne wystepowanie
raz jednego raz drugiego stanu,
lub wystepowanie ich réwno-
legle tylko w réznych sferach
(np. nadwrazliwo$¢ na bodzce
fizyczne, znieczulenie na bodzce
emocjonalne)

Przekonanie, ze: jestem do
niczego, ,,oni” sa do niczego,
$wiat jest do niczego

Brak odczuwania przyjemnoéci

Wycofanie sie z kontaktow
spotecznych m.in. opuszcza-
nie wizyt, rozméw kwalifika-
cyjnych, kursow

Wybuchy zloéci, klotliwosé,
problemy z koncentracja

Naduzywanie substancji psy-
choaktywnych

Zachowania ryzykowne
i konfrontacyjne

Dolegliwosci fizyczne utrud-
niajace normalne funkcjo-
nowanie. Pojawienie sie lub
nasilenie alergii, czeste infek-
cje, nawroty dawnych chorob,
kontuzji. Objawy te moga nie
wystepowac u klienta, ale u
czlonkéw jego rodziny, jed-
nak z tym samym skutkiem
dla klienta — uniemozliwiaja
mu podejmowanie nowych
wyzwan

Wykazanie zrozumienia i akceptacji oraz
podkreslenie prawa do bycia zmeczonym

Nazwanie niepokojacych klienta objawow,
i stanéw, ktorych doswiadcza oraz poinfor-
mowanie, ze to naturalne reakcje na sytua-
cje, w jakiej klient sie znajduje

Przypomnienie o mozliwo$ci kontaktu

z psychologiem. Rozmowa na temat roli
psychologa, poszukiwanie obszaru, w kt6-
rym klient jest sktonny wspolpracowac

z psychologiem, i w ktéorym ma poczucie, ze
moglby odnie$é¢ korzysci z tego kontaktu

Odroczenie dzialan, ich czasowe zawiesze-
nie, lub takie ich zaplanowanie, zeby byty
jak najmniej obciazajace i z pewno$cia wy-
konalne dla klienta. Tak, aby byly raczej
chwilg wytchnienia, urozmaiceniem i przy-
jemnoscig niz kolejnym stresorem

Zapewnienie klienta o dalszej wspolpracy,
orientowanie na przyszlo$¢ i na moment,
kiedy aktualne problemy bedg juz poza nim

Zdrowienie / adaptacja

Czego doswiadcza migrant?

Jak moze zachowywaé
sie migrant?

Pozadane zachowania doradcy zawo-
dowego

Stopniowa akceptacja odmien-
nosci swojej i otoczenia

Przewarto$ciowanie i ureal-
nienie celéw do zrealizowania
w kraju przyjmujacym

Wieksza stabilnoé¢ i regu-
larno$é kontaktéow z dorad-
ca i samodzielnych dzialan
klienta

Coraz wieksze zaangazowa-
nie we wspoOlprace z doradca
i coraz wieksza samodziel-
no$¢ w dzialaniach pomiedzy
spotkaniami

Stopniowe doprecyzowywa-
nie celow i potrzeb, oraz do-
konywanie wyborow z wiek-
szym spokojem i pewnoScia,
co do ich stuszno$ci

Wlaczanie coraz wiekszej ilo-
$ci adekwatnych kulturowo
zachowan do repertuaru za-
chowan klienta w kontaktach
z Polakami

Podsumowanie dotychczasowych osiggnieé¢

Dokladne okreélenie mozliwoéci i ograni-
czen klienta

Poczatek przedefiniowywania celow usta-
lonych w fazie miesigca miodowego. Ich
zmiana, urealnienie, operacjonalizacja na
poziomie konkretnych dzialan i rozplano-
wywanie ich w czasie

Przedefiniowanie porazek, w cenne do-
$wiadczenie i wskazowki, co zmienié i jak
postepowa¢ w przyszlosci
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Mistrzostwo / dwukulturowos¢

Czego doswiadcza migrant? | Jak moze zachowywaé Pozadane zachowania doradcy zawo-

sie migrant? dowego

Poczucie wystarczajacego zrozu- | Zachowania zgodne z podsta- | Wspdlne zastanawianie sie nad obszarami
mienia nowej kultury, i wiedzy | wowymi skryptami kultury roznic i podobienstw miedzykulturowych,
jak odkrywac jej nowe obszary | polskiej (scenariusze powita- | oraz poszukiwanie w nich zasobow utatwia-

nia, formy grzecznoSciowe) jacych funkcjonowanie klienta na polskim
Odzyskanie kontroli nad swoim rynku pracy
zyciem Umiejetno$¢ godzenia akcep-

towanych w kulturze polskiej | Koncentracja na przyszloSci klienta, jego
Poczucie znalezienia swojego sposobow osiagania celow planach i dzialaniach po zakoniczeniu
miejsca w kulturze przyjmuja- z zachowaniem wtasnych wspolpracy z doradca

cej, kompromisu pomiedzy niag | przekonan i wlasnej kultury
a kulturg ojczysta

Umiejetno$¢ rozmowy na ten

Odzyskanie poczucia choc¢by temat
czesciowej stabilnosci i bezpie-
czenstwa
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CZESC II
DORADCA ZAWODOWY W NOWEJ SYTUACJI

Rozdzial 5.

Kompetencje miedzykulturowe doradcy zawodowego
Marta Piegat-Kaczmarczyk

Co to sa kompetencje miedzykulturowe: wiedza, umiejetnosci, postawy?

Podczas pracy z osobami odmiennymi kulturowo wiele moze nas zaskakiwac. Zwtasz-
cza pierwsze kontakty miedzykulturowe niosg za soba niespodzianki lub nieporozumienia.
Warto pamietaé, ze zrozumienia dla odmienno$ci kulturowej oraz skutecznej komunika-
c¢ji miedzykulturowej mozna sie nauczy¢, a umiejetnos$¢ ta z pewnoscig wzbogaci warsztat
pracy.

Kompetencje miedzykulturowe mozna latwo wyodrebnié¢, obserwujac jak ludzie radza sobie
w kontaktach miedzykulturowych. Jedne z naszych zachowan beda nam ten kontakt uta-
twialy, a inne utrudnialy.

Wiedza na temat r6znorodnosci kulturowej i jej skutkéw dla komunikacji, umiejetnos$¢ ta-
kiej komunikacji oraz otwarto$¢ na odmienno$¢ kulturowa tworza trzon kompetencji mie-
dzykulturowych i wzajemnie sie uzupeiniaja.

Przyjrzyjmy sie zatem kompetencjom miedzykulturowym czyli tym czynnikom, ktore spra-
wiaja, ze kontakt miedzykulturowy jest konstruktywny.

Wiedza:

« $Swiadomo$¢ komunikatywnos$ci — wiedza na temat r6znych mozliwych nieporozu-
mien w komunikacji zarobwno werbalnej jak i niewerbalnej, znaczenia stéw, tonu glosu
czy gestow oraz idgca za nig gotowos$¢ do wyjasniania nieporozumien;

« wiedza kulturowa — wiedza o réznorodnosci kulturowej Swiata i naszego bliskie-
go otoczenia, $wiadomos¢ tego jak réznice kulturowe warunkuja zachowanie, wiedza
o warto$ciach, normach i ukrytych wzorach kulturowych;

« wlasna swiadomos$¢ kulturowa — wiedza dotyczaca wlasnych uwarunkowan kultu-
rowych i ich wplywu na nasze postrzeganie Swiata i zachowanie oraz §wiadomo$¢ ogra-
niczen i subiektywno$ci naszych norm kulturowych.

Umiejetnosci:

+ elastyczno$¢ zachowania — umiejetno$¢ dostosowania swojego zachowania do kon-
tekstu kulturowego, zdolno$¢ radzenia sobie w sytuacjach niejednoznacznych i proble-
mowych;

« nawigzywanie i budowanie pozytywnych relacji miedzykulturowych — zdol-
nos$ci komunikacyjne, umiejetno$¢ stuchania, zdolno$¢ do dziatania w grupach miedzy-
kulturowych;

« diagnozowanie — umiejetno$¢ diagnozowania mechanizméw wlasnych uprzedzen,
przekonan i zasad.

39



Czeé¢ I1. Doradca zawodowy w nowej sytuacji

Postawy:

« tolerancja dla niejednoznacznosci — postawa, ktéra pozwala cieszy¢ sie i czerpac
z tego co nieznane i nieoczekiwane, nie odrzucajac tego czego nie rozumiemy;

« ciekawos¢ poznawcza — che¢ do uczenia sie, poznawania kultur i czerpania wiedzy
ze spotkan miedzykulturowych, a takze podejmowanie wysitkow w celu poglebienia wie-
dzy na temat warto$ci i norm, kryjacych sie za zachowaniem os6b z odmiennych kregow
kulturowych;

« szacunek dla odmiennos$ci — gotowos¢ do przestrzegania wartos$ci innych ludzi, bez
konieczno$ci dzielenia i promowania ich we wlasnym zyciu (Byram, 2000).

Model rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej Miltona J. Bennetta i jego rola
w samoocenie kompetencji miedzykulturowych

Osoby pracujace w Srodowisku miedzykulturowym nabywaja wiele kompetencji poprzez
swoja codzienng prace i kontakty z przedstawicielami odmiennych kregow kulturowych.
Czesto sam fakt pracy w takim §rodowisku juz $§wiadczy o pewnych kompetencjach, zwtasz-
cza w zakresie postaw: osoby pracujace z cudzoziemcami s3 czesto otwarte na odmiennos¢
czy niejednoznaczno$¢ i posiadaja wrodzone umiejetnosci komunikacyjne. Zaréwno ci, kto-
rzy czuja, ze praca w srodowisku miedzykulturowym jest ich ,powolaniem”, jak i ci nie do
konca o tym przekonani, moga diagnozowac i doskonali¢ swoje kompetencje miedzykulturo-
we. Dobrym sposobem na zdiagnozowanie wrazliwo$ci miedzykulturowej jest przesledzenie
swoich dotychczasowych doswiadczen i reakcji na odmiennos$é kulturowa w kontek$cie sta-
diow etnocentrycznych i etnorelatywistycznych wyodrebnionych przez Miltona J. Bennetta.
Pozwala to na odnalezienie swojego miejsca na drodze, ktéra Bennett nazywa kontinuum
poglebiajqcej sie Swiadomosci i wzrastajgcego wyczucia w sytuacjach, w ktéorych mamy
do czynienia z roznicami kulturowymi.

Rozwijanie wrazliwo$ci kulturowej to zatem nic innego, jak coraz lepsze rozpoznawanie
i radzenie sobie z r6znicami kulturowymi.
Przyjrzyjmy sie zatem poszczegbélnym etapom rozwoju wrazliwo$ci miedzykulturowe;j.

Etapy etnocentryczne: Etapy etnorelatywistyczne:
1. Zaprzeczenie: 4. Akceptacja:
« izolacja, « respektowanie roznic w zachowaniu,
« separacja. « respektowanie r6znic w wartosciach.
2. Obrona: 5. Adaptacja:
e oczernianie, « empatia,
+ Wywyzszanie, « pluralizm.

« odwrdcenie.
6. Integracja:
3. Minimalizacja: « ocena kontekstowa,
 fizyczny uniwersalizm, + konstruktywna marginalnos¢.
« transcendentalny uniwersalizm.

Co, sie kryje pod nazwami poszczeg6lnych etapow — jakie reakcje, zachowania i jaki sposob
mys$lenia o odmiennosci kulturowej?
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Etapy etnocentryczne

Zaprzeczenie

Na tym etapie jesteSmy sklonni twierdzi¢, ze zadne réznice kulturowe nie istniejg. Moze
tak by¢ ze wzgledu na brak wcze$niejszych konfrontacji z odmiennoscia (izolacja) lub
z powodu celowego wznoszenia muréw miedzy ,,swoimi” a ,,obcymi”, zeby tej konfrontacji
unikna¢ (separacja).

Obrona

Ten etap charakteryzuje sie dostrzeganiem roznic kulturowych, ale dostrzeganiem ich
jako zagrazajacych. Jako strategia obronna przed niechcianymi warto$ciami stosowane jest
oczernianie — poslugiwanie sie stereotypami, a w skrajnych przypadkach zachowania ra-
sistowskie. Inng metoda jest wywyzszanie, czyli akcentowanie pozytywnych cech swojej
kultury i niedocenianie kultury obcej. Mozna réwniez zaobserwowaé¢ odwrocenie — wy-
wyzszanie obcej kultury i oczernianie wlasnej, ktore tylko pozornie zdaje sie wskazywac na
wieksza wrazliwos$¢.

Minimalizacja

Na tym etapie réznice kulturowe sg zauwazane, ale skoro nie mozna ich zwalczy¢ stra-
tegiami obronnymi nastepuje zmniejszanie znaczenia tych r6znic. Bedziemy wowczas pod-
kresla¢ podobienistwa (fizyczny uniwersalizm) i dazy¢ do odnajdywania laczacych a nie

dzielacych wartosSci (transcendentalny uniwersalizm).

Etapy etnorelatywistyczne

Roéznice kulturowe dostrzegane na etapach etnorelatywistycznych traktowane sa jako
wyzwanie, a nie jak wezesniej jako zagrazajace naszej kulturze.

Akceptacja

Tu zaczyna sie przyjecie réznorodnosci kulturowej bez wcze$niejszych obaw. Najpierw
odnajdujemy w sobie respekt dla réznic w zachowaniu, a p6zniej szacunek dla r6z-
nic w wartosciach.

Adaptacja

Adaptacja to etap polegajacy na wzbogacaniu, na dodawaniu do swojego trzonu kultu-
rowego nowych elementéw — zachowan i warto$ci zaczerpnietych z innej kultury. Wazna
role odgrywa tu empatia, ktéra umozliwia zrozumienie drugiego czlowieka przez pryzmat
jego kultury i warto$ci. P6Zniej na etapie pluralizmu mozemy juz korzystacé z kilku r6znych
wzorcow kulturowych, czemu najbardziej sprzyja zycie w odmiennym kontekscie kulturowym
przez dluzszy czas. Wtedy to warto$ci plynace z dwdch lub wiecej systeméw kulturowych
zaczynaja w naturalny sposob ze sobg wspolgrac i wzajemnie sie uzupekhiac.
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Integracja

Etap, w ktorym koncentrujemy sie na stworzeniu jednego spoistego ukladu norm i war-
tosci zaczerpnietych z roznych kontekstow kulturowych.
Ocena kontekstowa oznacza zdolno$¢ oceniania roznych sytuacji i Swiatopogladéw z punk-
tu widzenia jednego lub kilku systeméw kulturowych. To, czy dane zachowanie uznamy za
wlasciwe, czy tez nie, bedzie na tym etapie zalezalo zatem od usytuowania go w kontekscie
kulturowym.
Konstruktywna marginalnos$¢ to etap okreslany przez Bennetta jako: stan totalnej au-
torefleksji, nie przynalezenia do zadnej kultury, bycia outsiderem. Na tym etapie mozliwe
jest juz pelne funkcjonowanie w bogactwie réznych $wiatopogladéw kulturowych.

Jak rozwija¢ kompetencje miedzykulturowe, gdzie szuka¢ wiedzy, jak
doskonali¢ umiejetnosci, jak ksztaltowaé swoja postawe wobec odmiennosSci
kulturowej?

Rozwijanie kompetencji miedzykulturowych moze by¢ bardzo wciggajacym zadaniem nie-
mal na cale zycie. Na wiele sposobow mozna poglebia¢ swoja wiedze, czy doskonali¢ konkretne
umiejetnosdci, jednak rozwijanie postawy otwarto$ci kulturowej jest juz znacznie trudniejsze.
Gdzie zatem szukac¢ wiedzy i jak doskonali¢ umiejetnos$ci przydatne w Srodowisku miedzy-
kulturowym?

— W wielu przypadkach samo przestudiowanie wlasnych korzeni i drzewa genealogicznego
jest juz przygoda miedzykulturowa. Swiadomo$é swojego pochodzenia, swojej kultury
jest duzym atutem w spotkaniach z odmiennoscig kulturowa.

— Podobnie — warto spojrze¢ na miejsce swojego zamieszkania przez pryzmat wielokultu-
rowosci, poznac jego historie, odnalez¢ mieszkajace w nim grupy narodowe i etniczne,
wshucha¢ sie w roznorodnoéé¢ jezykow, jakimi postuguja sie mieszkancy. Wielokulturo-
wo$¢ w wielu miejscach jest faktem i warto z niej czerpac.

— Kontakty z osobami odmiennymi kulturowo przebywajacymi w naszym kraju moga do-
starczy¢ nam wiele wiedzy na temat funkcjonowania tutaj cudzoziemcow oraz pozwalaja
z dystansu spojrze¢ na rodzimag kulture.

— Zaangazowanie w dzialalno$¢ lokalnych organizacji cudzoziemskich stwarza szanse na
doskonalenie umiejetnos$ci komunikowania sie miedzykulturowego. Mozna wtedy po-
znawacé kulture, obserwowaé zwyczaje, poznawac jezyk i probowaé sie w nim porozu-
miewac oraz uczy¢ sie funkcjonowania w odmiennej kulturowo strukturze.

— Kazda podro6z zagraniczna moze by¢ niezwykle pouczajaca, o ile otworzymy sie na kon-
takt miedzykulturowy i plyngce z niego wnioski. Niewiele nauczymy sie o kulturze is-
lamu lezac na plazy w Tunezji, ale juz duzo wiecej uczestniczac w lokalnych $wietach,
festiwalach i bedac tam, gdzie mieszkancy tego kraju a nie tury$ci. Kazda taka obser-
wacje warto wzbogacac i wyjasnia¢ wiedza kulturowa zawarta w literaturze, korzystajac
z dostepnych na rynku i w Internecie ksiazek i opracowan dotyczacych wszystkich kre-
gow kulturowych (Fantini, 1995, 1999).

— Kolejnym sposobem na rozwijanie kompetencji miedzykulturowych jest uczestnictwo
w warsztatach dotyczacych roznorodnosci kulturowej, treningach wrazliwosci kulturo-
wej, czy szkoleniach dotyczacych komunikacji miedzykulturowej i pracy w warunkach
miedzykulturowych. Sa one realizowane przez organizacje pozarzadowe, uczelnie wyz-
sze i firmy szkoleniowe. Udzial w tego typu warsztatach jest przewaznie bardzo owocny,
gdyz daja one mozliwo$¢ zar6wno poglebiania wiedzy jak i doskonalenia konkretnych
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umiejetnos$ci przydatnych w kontaktach miedzykulturowych. Szczegoélnie dla os6b planu-
jacych prace lub studia za granicg udzial w tego typu szkoleniach jest wart polecenia.

O ile poglebianie wiedzy kulturowej i doskonalenie umiejetno$ci moze by¢ do$wiadcze-
niem bardzo ciekawym, o tyle zmiana postawy moze okazac sie o wiele trudniejsza.
Postawy, czyli opinie zawierajace element emocjonalny oraz warto$ciujacy, sa czyms$ bar-
dzo mocno osadzonym w nas samych, a zatem bardzo trwalym i malo podatnym na zmiany
(Bohner, Wanke, 2004).

Wyobrazmy sobie, ze mielibySmy poglebia¢ nasza wiedze na temat ukrytych wzorow kultu-
rowych jakiej$ grupy, z ktora pracujemy, a takze doskonali¢ nasza umiejetnosé skuteczne;j
komunikacji z przedstawicielami tej grupy. Bedzie to bardzo latwe, odkrywcze i interesujace
dla tych, ktoérzy sa otwarci na odmienno$¢ i maja duza ciekawo$¢ poznawcza.

Co za$ z osobami nie podzielajacymi przekonania, ze od oséb z odmiennych kregéw kultu-
rowych mozna i warto sie uczy¢? Oczywiscie, tez moga rozwija¢ swoje kompetencje miedzy-
kulturowe, lecz w pewnym momencie beda musialy zweryfikowa¢ swoje postawy. Zmiana
postaw moze nastgpié z kilku powodow, np.: silne pragnienie uzyskania pochwaly lub iden-
tyfikowania sie z kims$, kogo sie szanuje czy podziwia, lub wreszcie pragnienie, aby uspra-
wiedliwi¢ swe wlasne zachowanie. Ostatni wymieniony powod, czyli pragnienie uzasadnienia
wlasnego postepowania jest waznym czynnikiem mogacym skloni¢ do zmiany postawy. Jesli
trudno jest znalez¢ uzasadnienie zewnetrzne dla wyrazanych pogladéw lub podejmowanych
dzialan to rozum szybko szuka uzasadnienia wewnetrznego. W ten sposob przeformutowana
postawe mozna juz dalej rozwijac¢ w kierunku otwarto$ci, ciekawosci i szacunku, a nastepnie
poglebia¢ wiedze i umiejetnosci.

Warto wspomnie¢ na zakonczenie tego rozdzialtu, ze imigranci uczacy sie zycia w nowym

kraju tez doskonalg swoje kompetencje miedzykulturowe.
Sa do tego zmuszeni poprzez nowe okoliczno$ci oraz nowe realia kulturowe i spoleczne,
w jakich sie znalezli. Czesto determinantem tego, w jakim stopniu zintegruja sie z nowym
spoleczenstwem jest ich postawa, a dokladnie otwartos$¢ i gotowos¢ na wiele zmian, oraz
oczywiscie podobna postawa spoleczenstwa przyjmujacego.
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Rozdzial 6.

Praca z obcokrajowcami jako wyzwanie psychologiczne doradcy
zawodowego
Ewa Kownacka

Kazda praca w obszarze udzielania pomocy niesie ze sobg obcigzenia psychologiczne. Na
rynku wydawniczym jest szeroki wybor publikacji po$wieconych mechanizmom powstawania
i zapobiegania wypaleniu zawodowemu, higienie pracy w poszczegélnych zawodach, meto-
dom radzenia sobie ze stresem. Wiedza i umiejetnosci z tego obszaru stanowig integralng
cze$¢ warsztatu zawodowego doradcy. W zwigzku z tym skupie sie jedynie na tych aspektach
pracy doradczej, ktore sa bezposrednio zwigzane z odmienno$cia kulturowa klienta i z tym,
ze jest on migrantem. Na podkreslenie zastuguje fakt, ze praca z tego rodzaju klientami jest
bardziej wymagajaca, a co za tym idzie moze by¢ bardziej meczaca i stresogenna. Dlatego
tez warto szczegblnie uwaznie przygladac¢ sie wlasnym reakcjom psychicznym i fizycznym,
z wieksza starannoscia zadbac¢ o higiene pracy, a w razie potrzeby doszkoli¢ sie w zakresie
technik radzenia sobie ze stresem.

W rozdziale 4. Psychologiczne funkcjonowanie migrantéw opisane sa mechanizmy po-
wstawania i objawy stresu akulturacyjnego, specyficznego doswiadczenia migrantow i w za-
sadzie nieuniknionego kosztu migracji. Jednak niektére z nich moga pojawié sie rowniez
u 0sOb, ktére same nie wyjezdzaja za granice, a jedynie pracuja z migrantami. Dyskomfort
wynikajacy z réznic miedzykulturowych i braku adekwatnej wiedzy kulturowej pojawia sie
u obu stron kontaktu miedzykulturowego. Nie znajac i nie rozumiejac kulturowych ram
funkcjonowania klienta mozemy, mimo przebywania wcigz w ojczystym kraju, doswiadczy¢
wlasnej obcosci, bezsilno$ci, zawstydzenia, niepewnosci dzialania. Sam fakt porozumiewania
sie w obcym jezyku, czy cho¢by podejmowania takich préb, w wielu osobach rodzi napiecie,
skrepowanie, poczucie braku wlasnych kompetencji.

Kolejnym wyzwaniem, z jakim musi zmierzy¢ sie doradca zawodowy to kruchos$¢ wiary,
lub zupelny jej brak, w mozliwos$ci klienta do zmiany, do nabywania nowych umiejetnosci,
zapewnienia sobie zycia na pozagdanym poziomie i do zakoniczonego sukcesem poszukiwa-
nia pracy na miare swoich kompetencji i oczekiwan finansowych. Stykajac sie na co dzien
z niepowodzeniami Polakow, dysponujacych wydawaloby sie wiekszymi zasobami niz mi-
granci (udokumentowane wyksztalcenie zgodne z polskimi wymogami, biegla znajomosé
jezyka polskiego, adekwatna wiedza i kompetencje kulturowe, funkcjonowanie w znanym
i stosunkowo przewidywalnym otoczeniu spolecznym i fizycznym), trudno nie by¢ sceptycz-
nym co do rozwoju zawodowego migrantéw i ich wchodzenia na polski rynek pracy. Jednak
pozorny brak zasobow jest jednocze$nie ich najwiekszym zasobem.

Osoby te zwykle znaja biegle przynajmniej dwa jezyki (reemigranci, repatrianci, obywa-
tele krajow bylego ZSRR), a czesto nawet klika czy kilkanascie (Afrykanie, Hindusi). Maja
wiec doswiadczenie w nabywaniu obcego jezyka oraz w codziennym funkcjonowaniu w dwu-
i wielojezyczno$ci, ktorego nie posiadaja osoby bez do§wiadczen migracyjnych. Znacznie uta-
twia to nauke jezyka polskiego i kolejnych jezykéw europejskich cenionych przez polskich
pracodawcow. Mimo trudno$ci w nauce wynikajacych z przejSciowych probleméw z pamie-
cia i koncentracja, bedacych skutkiem stresu akulturacyjnego, po jego zmniejszeniu, tempo
nauki jest niezwykle szybkie, dzieki weczedniejszej praktyce w nabywaniu nowych jezykow.
Charakterystyczny jest rowniez brak oporow w nauce jezyka. Klienci raczej skarza sie na
wspominane wyzej trudno$ci, ale nie majg bariery psychologicznej w probach méwienia po
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polsku czy przekonania, ze jezyk polski jest za trudny do opanowania. Poza tym znajomo$¢
niepopularnych jezykéw moze by¢ kluczem do znalezienia niszy rynkowej niedostepnej dla
innych klientow.

Zasobem, cho¢ takim, ktorego migranci z pewnoscia woleliby nie mie¢, s traumatyczne
doswiadczenia. Przezycie w ekstremalnych warunkach, otarcie sie o Smier¢ i konfrontacja
z nia, poradzenie sobie z tak trudng i stresogenng sytuacja jak zmiana kraju zamieszkania
(bez wgladu na jej przyczyne), sa dowodem na ogromna site, zaradno$c¢, determinacje w prze-
trwaniu i dazeniu do lepszego i szczesliwszego zycia. Nawet z krajow ogarnietych wojna,
nekanych katastrofami naturalnymi nie wszyscy wyjezdzaja, a raczej wyjezdza mniejszo$c
ich mieszkancow. Taki krok wymaga odwagi i sily. Jesli migranci dotarli do Polski i udato
im sie zaleZ¢ bezpieczne miejsce zamieszkania (cho¢by byla to noclegownia) oznacza to ich
zaradno$¢, elastyczno$c i potencjat adaptacyjny. Chwilowo ich zasoby moga by¢ wyczerpane
z powodow opisywanych w rozdziale 4. Psychologiczne funkcjonowanie migrantéw. Jednak
po uplywie czasu niezbednego do regeneracji sil oraz udzieleniu odpowiedniego wsparcia
(medycznego, psychologicznego, duchowego) ich dotychczasowe doswiadczenia i umiejet-
nosci s3 solidng podstawa, na ktorej mozna zbudowa¢ plan dzialan doradczych.

Trudnos$¢ w pracy z migrantami polega rowniez na obcowaniu ze skumulowanym w jed-
nej osobie nieszczeSciu. Wiekszo$¢ moich klientébw ma tyle trudnych do$wiadczen w swo-
jej biografii i tak trudne warunki bytowe i osobiste, ze wydaje sie jakby wszystkie mozliwe
nieszczescia przylgnely wlasnie do nich. Dla przykladu: wdowa z kilkorgiem dzieci, w tym
jednym niepelnosprawnym, zgwalcona przez zolierzy, z powaznymi problemami z wlasnym
zdrowiem; okaleczony w wyniku tortur mezczyzna, ktéremu wladza z powodu uchodzstwa
i zaangazowania politycznego odebrala prawa rodzicielskie i caly dorobek zycia, nieposia-
dajacy formalnego wyksztalcenia z powodu koniecznosci ukrywania sie od nastoletnio$ci.
Nie sa to ani odosobnione ani ekstremalne przypadki wsrod migrantow, a w szczegolnosci
wsrod uchodzcow. Takie spietrzenie trudno$ci spotyka sie rowniez w pracy z Polakami, jed-
nak jest to rzadsze. W sytuacji pomocy klientom z podobna biografia doradca moze czué
sie przecigzony, bezsilny a nawet zrozpaczony. Kumulacja nieszcze$¢ moze tez prowadzié
do poczucia winy spowodowanego wlasna, lepsza sytuacja materialna, spoleczna, osobista,
zdrowotna itd. Poczucie winy czesto wzmagaja zachowania samych klientéw, ktorzy mowia
wprost lub daja do zrozumienia, ze doradca ma lepsza sytuacje niz oni i w zwigzku z tym
powinien bardziej stara¢ sie im pomoc. Moze to w nim rodzi¢ zlo$¢ albo wrecz przeciwnie
— wspolczucie i zawstydzenie. Obie reakcje przynosza straty zar6wno klientowi jak i dorad-
cy. Pierwsza nie wymaga komentarza, jest klasycznym przypadkiem tzw. ,trudnego klienta”,
ktorego sie nie lubi i ktory irytuje. Druga reakcja moze w doradcy budzi¢ potrzebe udziela-
nia pomocy wykraczajacej poza zakres jego obowigzkow i pelnionej roli, ktora to potrzebe
prawdopodobnie zrealizuje. Towarzyszy¢ temu moze rownolegle ograniczanie przyjemno-
Sci we wlasnym zyciu, odmawianie sobie zakupow nowych rzeczy, wyj$¢ do kina, lepszego
jedzenia, lub kazdorazowe przeliczanie wlasnych wydatkow na skale potrzeb materialnych
klienta. Znow moze rodzi¢ to frustracje albo poczucie winy. Jest to bledne kolo. Zwieksza-
jac swoje obciazenia i zmniejszajac komfort zycia oraz obszary doznawania przyjemnosci,
czlowiek ogranicza mozliwos$ci regeneracji sit (fizycznych i psychicznych), co z kolei prowa-
dzi do narastajacego stresu i mniejszej efektywnosci pracy. W ostatecznym rachunku traci
i doradca i klient, ktorego zysk byl motywacja doradcy do podjecia takich dzialan.
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Rozdzial 7.

Praca z obcokrajowcami jako zasob psychologiczny doradcy
zawodowego
Ewa Kownacka

Podobnie jak trudne do$wiadczenia migrantow oraz ich pozorny brak zasobow sa ich
mocng strong i ogromnym potencjatem, tak trudno$¢ i koszty pomagania im mogg by¢ cen-
nym zasobem doradcy zawodowego. Kazda napotykana trudno$¢, oprocz swoich kosztow
wigze sie z co najmniej trzema ogdélnymi i powigzanymi ze sobg zyskami.

Po pierwsze jest wyzwaniem, a wiec testem dostarczajagcym nam informacji o naszych
sitach i umiejetnosciach (niezaleznie od tego czy podejmiemy je czy nie, i czy odniesiemy
sukces czy porazke). Odslania zar6wno mocne jak i slabe strony czlowieka. Wiedza o nich
jest niezbedna do planowania kariery oraz zycia osobistego w sposéb maksymalnie wyko-
rzystujacy nasze zalety i minimalnie angazujacy w dzialania, ktére wychodza nam najgorze;.
Jest tez drogowskazem, w jakich obszarach mozna sie rozwijaé — nabywa¢ nowe umiejet-
noéci, wiedze, pokonywaé obawy czy wlasne bariery. Swiadomo$é tego, co mozna poprawié
jest pierwszym krokiem do dokonania zmiany na lepsze i do rozwoju.

Ponadto trudno$ci poszerzaja perspektywe patrzenia na Swiat i siebie. Dostrzegamy wie-
cej niuansow i aspektow sytuacji zyciowych i bardziej réznicujemy ich trudno$¢. Wynikiem
tego jest druga i trzecia potencjalna korzysc.

Przede wszystkim roznicowanie takie pozwala na rzetelniejsza ocene tego, czego roz-
wiazanie problemu moze od nas wymagacé i czego nam potrzeba, a co za tym idzie na sku-
teczniejsze uporanie sie z nim (niezaleznie od tego, czy wybierzemy konfrontacje i probe
rozwigzania go, czy tez probe jego ominiecia).

Trzecia korzy$¢ to relatywizacja dotychczasowych trudnosci. Jesli do$wiadczamy cze-
go$ trudniejszego, dotychczasowe problemy wydaja sie mniejsze a zadania do realizacji
latwiejsze. Jednak gdzie konkretnie ukryty jest ten ogdlny potencjal w kontekscie pracy
z migrantami?

Kontakt z odmiennoscig kulturowa wiaze sie z konfrontacja z odmiennym stylem zycia,
systemem wartoSci, sposobami rozwigzywania problemoéw, definiowaniem ro6l spolecznych
oraz rozgraniczeniem miedzy tym, co piekne i dobre a tym, co zle i niepozadane. Moze to
prowadzi¢ do poczucia zametu tozsamo$ciowego, ponownego zastanawiania sie nad tym,
jakim sie jest czlowiekiem i jakim czlowiekiem chciatoby sie by¢. Jakie prowadzi¢ zycie, co
jest dla mnie wazne, jakie sa moje cele i sposoby dochodzenia do nich. Przemy$lenia takie
nie zawsze s3 przyjemne, a niepewno$¢ w tych obszarach zwykle rodzi napiecie i niepokoj.
Moze prowadzi¢ do wycofania, frustracji i obnizonego nastroju, a przy sprzyjajacych okolicz-
no$ciach do rozwoju zaburzen psychicznych. Jednak ta niepewno$¢ jest jednocze$nie domena
zmiany i rozwoju. Stawianie sobie takich pytan stymuluje rozwdj, a znalezienie odpowiedzi
na nie buduje oraz umacnia tozsamos¢ i samo$wiadomo$¢, ktore sa regulatorami procesow
adaptacyjnych, sprzyjaja zdrowiu psychicznemu i stabilnemu poczuciu wlasnej wartoSci.

Obcowanie z osobami, ktérych przeszlo$c¢ i terazniejszo$¢ wypelione sg bolesnymi do-
Swiadczeniami, daje mozliwo$¢ obserwowania tego jak sobie z nimi radza, podnosza sie po
kolejnych ciosach i mimo wszystko odnajduja rado$¢. Moze to by¢ lekeja pokory wobec losu,
determinacji do zycia, i odnajdywania w nim piekna, dobra, radosci w kazdych warunkach.
Czesty kontakt z osobami, ktére niejednokrotnie doswiadczyly okrucienstwa i bezsilnosci
wobec niego, w ktorych biografie wpisana jest $wiadomo$¢ kruchosci zycia i tego co sie
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w nim posiada, jest niezwykle obciazajacy. Zludzenie posiadania pelnej kontroli nad zy-
ciem wlasnym i bliskich, iluzja ze mozemy zalozy¢ co wydarzy sie za tydzien, miesigc i rok,
pozwala na planowanie i dzialanie. Zbytnia koncentracja na tej rzeczywistej niepewnosci
i nieprzewidywalno$ci losu prowadzi do paralizu wszystkich dzialafi — skoro nic nie mozna
przewidziec¢ i nic od nas nie zalezy, to po co w ogole co$ robi¢. Jednak historie i dzialania
migrantdw sa jednocze$nie niezaprzeczalnym dowodem na to, ze cokolwiek by sie nie dzia-
o, czlowiek posiada kontrole nad swoim zyciem. Dopoki zyje zawsze ma wybor i zawsze
w tym wyborze jest wolny, chocby byt to tylko wyboér wewnetrzny, psychologiczny. Uwaz-
nie stluchajac i obserwujac klientéw, mozemy sie tego od nich uczy¢. Doradca koncentrujac
uwage, zarowno swoja jak i klienta, na tym w jaki sposob do tej pory migrant radzit sobie
z trudno$ciami (zamiast skupia¢ sie na naturze trudnos$ci), i wspolnie kreatywnie poszu-
kujac nowych rozwigzan, nabywa i trenuje te umiejetno$é. Na poczatku moze sta¢ sie ona
jedynie kolejna z technik uzywanych w pracy zawodowej, z czasem za$ zosta¢ przeniesiona
na inne obszary zycia doradcy.

Oproécz umiejetnos$ci koncentracji na mozliwych rozwigzaniach zamiast na problemach
i przeszkodach, ktéra moze sta¢ sie nawykiem, obcowanie z nieszczeSciem relatywizuje
wlasne problemy. Latwiej na nie spojrze¢ z dystansu, co najczeSciej sprawia, ze wydaja sie
mniejsze i latwiejsze do rozwigzania. Nalezy jednak uwaza¢ na dwie pulapki. O pierwszej
z nich pisalam w rozdziale 6. Praca z obcokrajowcami jako wyzwanie psychologiczne
doradcy zawodowego. Jest to poczucie winy, prowadzace do ograniczania przyjemnosci
i zwiekszania poczucia odpowiedzialnoSci za zycie klientow, oraz branie na siebie dodat-
kowych zobowigzan wobec nich, ostatecznie skutkujace obnizeniem efektywno$ci pracy.
Druga pulapka to ucieczka od wlasnych problemow. Poré6wnanie wlasnej sytuacji zyciowej
z sytuacja migrantow stwarza okazje do bagatelizowania wlasnych probleméw, stwierdze-
nia, ze sq nieistotne. Pozwala zwolni¢ sie z odpowiedzialnoSci za wlasne zycie, relacje z bli-
skimi itd. Pomoc osobom w trudnej sytuacji moze dawac poczucie wlasnej szlachetnosci,
bycia potrzebnym, zajmowania sie rzeczami waznymi, a nierzadko umacnia¢ w poczuciu
wlasnej sily i umiejetnos$ci. Nie ma w tym nic zlego dopoty, dopoki poczucie misji w pracy
i problemy klientow nie staja sie wazniejsze od zycia poza pracg i od relacji z bliskimi. Jesli
obejrzenie przedstawienia, w ktorym wystepuje nasze dziecko, spedzenie czasu z partnerem
zyciowym/partnerka zyciowa, zadbanie o wlasne zdrowie czy czas na odpoczynek staja sie
mniej wazne niz potrzeby klienta i czas jemu po$wiecony, jest to sygnal, ze furtka do uciecz-
ki przed wlasnym zyciem jest juz otwarta. Droga, ktora jest za nig, to droga do wypalenia
zawodowego i probleméw osobistych.

Kontakt z migrantami nie tylko relatywizuje wlasne problemy, ale pozwala na ré6zni-
cowanie trudno$ci wyzwan w pracy zawodowej. Praca z klientem odmiennym kulturowo
wymaga wiekszego zaangazowania energii i uwagi, analizowania duzo wiekszej ilo$ci in-
formacji. Czesto tez trwa po prostu dluzej, poniewaz obie strony musza nauczy¢ sie kodu
kulturowego drugiej strony, okresli¢ réznice i podobienstwa, pozna¢ obszary potencjalnych
nieporozumien i plaszczyzne wspdlpracy, ktora bedzie akceptowalna i korzystna dla obu
stron. Nauka ta odbywa sie w duzej czeSci metoda prob i bledow; jest pelna frustracji, gaf,
zaklopotania, bezradno$ci, wstydu. Jednak zakonczenie takiej pracy sukcesem moze wig-
zac sie nie tylko z wiekszym zmeczeniem, ale i z wiekszg satysfakcja. Ponadto powoduje, ze
latwiej pracuje sie z klientami polskimi. To, co do tej pory bylo dla nas trudne okazuje sie
znacznie latwiejsze. Mozna to poréwnaé do gorskiej wedréwki. Pierwsze przejécie po szla-
ku, ktorego trudno$c¢ jest wieksza niz ta, do ktorej przywykliémy (jest na granicy naszych
mozliwosci albo je przekracza), moze kosztowac nas niezwykle duzo psychicznie i fizycznie.
Jest tez znaczne prawdopodobienstwo, ze zakonczy sie zawrdceniem ze szlaku. Jednak kazde
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kolejne podejscie bedzie tatwiejsze, az w wyniku treningu uda sie zdoby¢ szczyt. Wtedy oka-
zuje sie, ze wedrowki po latwiejszych szlakach, ktore jeszcze niedawno powodowaly nasze
zmeczenie i byly wyzwaniem, teraz sg przyjemnym spacerem. Czesto klienci odmienni kul-
turowo uwazani sg za trudnych klientow. Jednak z perspektywy zasobow psychologicznych
doradcy, sa oni wyzwaniem stymulujacym rozwoj i jednoczes$nie sprawiajacym, ze praca
z polskimi klientami staje sie nie tylko lzejsza, ale i bardziej efektywna.

Na zakonczenie warto wspomnie¢ o najbardziej oczywistej z korzy$ci ptynacych z pracy
z migrantami. Jest nig rado$¢ z poznawania Swiata w jego bogactwie i zr6znicowaniu kul-
turowym. Migranci obdarzaja nas mozliwos$cia poznawania ich kultur, jezykéw i obycza-
jow bez dalekich podroézy, telewizji i ksigazek. Odkrywaja przed nami nowe smaki, zapachy,
dzwieki i ksztalty. Czasem tylko w trakcie wizyt w instytucji, w ktorej pracujemy, czasem
zapraszajac na oficjalne i publicznie obchodzone $wieta, a czasem do swoich doméw i do
swojej codziennosci. Jest to duzo glebsze i prawdziwsze spotkanie z kultura niz krétki wy-
jazd na wakacje, czy obejrzenie programu podrézniczego.
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Rozdzial 8.

Wspoélpraca doradcy zawodowego z psychologiem
Ewa Kownacka

Dlaczego warto kierowa¢ klienta do psychologa?

Problemy, z jakimi borykaja sie migranci, moga prowadzi¢ do stanu psychofizyczne-
go, w ktorym poszukiwanie i utrzymanie pracy beda utrudnione. Jak pisalam w rozdziale
4. Psychologiczne funkcjonowanie migrantéow, dtugotrwaly stres wynikajacy z akulturacji
oraz przebyte traumy moga powodowac problemy z koncentracja i pamiecia, dolegliwoSci
fizyczne, lek, nerwowos$¢ i wybuchowosé, ktore sa niewatpliwg bariera w nabywaniu nowych
umiejetnos$ci i aktywnym poszukiwaniu pracy. Komplikuja sytuacje nie tylko z perspektywy
migranta, utrudniajac mu znalezienie energii do nauki i podtrzymywania wiary we wilas-
ne sily mimo porazek, ale nie sg tez pozadane przez potencjalnych pracodawcoéw. Ponadto
poszukiwanie a potem znalezienie pracy sa waznymi etapami w adaptacji do nowej kultury
i oznaczaja konfrontacje z jej kolejnym obszarem, warto$ciami i normami obowigzujacymi
w danej grupie zawodowej. W sytuacji przeciazenia do§wiadczaniem nowosci i trudno$ciami
wynikajacymi z akulturacji, osoba przechodzaca ten proces moze po prostu nie by¢ gotowa
na taki krok. Ponadto nawet dlugotrwaly pobyt w Polsce nie oznacza jednoznacznej decyzji
o pozostaniu tu na stale albo na kolejne lata. Podjecie pracy, lub chocby dzialan zmierza-
jacych do jej znalezienia, jest kolejnym elementem wigzacym z nowym krajem, jest czeScia
szapuszczania korzeni”. Tym wazniejsza im wazniejsza warto$cia w kulturze i hierarchii
wartoS$ci osobistych migranta jest posiadanie stalej pracy. Rozterki zwigzane z przyjazdem
do Polski, powrotem do domu albo wyjazdem do innego kraju moga powodowac¢ duza am-
biwalencje uczué i dzialan zwigzanych z wchodzeniem na polski rynek pracy. We wszyst-
kich tych sytuacjach wskazany jest kontakt z psychologiem albo z psychoterapeutg3®, ktory
pomoze klientowi uporac¢ sie z tymi problemami.

Kryteria wyboru psychologa polecanego przez doradce

Jakie cechy powinien posiada¢ psycholog i psychoterapeuta, ktérego doradca moze po-
leci¢ swojemu klientowi? OczywiScie idealna sytuacja byloby polecenie kontaktu z psycho-
logiem miedzykulturowym, ktory jednoczesnie jest psychoterapeuta i posiada doswiadcze-
nie w prowadzeniu psychoterapii migrantow. Moze to tez by¢ psycholog miedzykulturowy
z doswiadczeniem z zakresu doradztwa akulturacyjnego lub terapeuta, niekoniecznie beda-
cy psychologiem miedzykulturowym, ale posiadajacy do$wiadczenie w pracy z migrantami.
Osoba taka powinna wladaé biegle jezykiem ojczystym migranta lub znanym mu jezykiem
obcym, albo mie¢ doswiadczenie w pracy z thumaczem i posiada¢ mozliwo$é¢ takiej wspot-
pracy. Niestety, osoby spelniajace te kryteria mozna policzy¢ na palcach obu rak. W chwili
powstawania tej publikacji (wiosna 2007) w Polsce pracowato zaledwie kilka (kilkanascie)
osOb bedacych psychologami miedzykulturowymi i zajmujacych sie edukacja miedzykultu-

36 Psychoterapeuta nie zawsze jest psychologiem, a psycholog niekoniecznie musi by¢ psychoterapeuta. Psy-
choterapeuta moze by¢ osoba z wyzszym wyksztalceniem, niekoniecznie psychologicznym, ktéra po stu-
diach ukonczyla dodatkowe szkolenia z zakresu psychoterapii i posiada praktyke w tej dziedzinie. W tek-
Scie bede tych poje¢ uzywac zamiennie, jednak za kazdym razem bede miala na mysli zaré6wno psychologa
jak i psychoterapeute, chyba, ze wprost rozroznie te zawody.
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rowg oraz doradztwem akulturacyjnym, niespelna dziesieciu psychologéw i terapeutéw bez
wyksztalcenia miedzykulturowego, ale z do$wiadczeniem w prowadzeniu terapii migrantow
i tylko jedna psycholozka miedzykulturowa, bedaca jednocze$nie psychoterapeutky. Do-
datkowym problemem jest skupienie tych os6b w Warszawie, Lublinie i Bialymstoku, wy-
nikajace z rozmieszczenia oSrodkow naukowych zajmujacych sie psychologia (Warszawa)
i pedagogika miedzykulturowa (Bialystok) oraz z demograficznej wielokulturowosci tych
regionow. Co w takim razie robic?

Bardzo wiele zalezy od zasobéw finansowych i czasowych klienta i jego gotowosci do
kontaktu z psychoterapeutq. Jesli zasoby i gotowos$¢ sa duze to nic nie stoi na przeszkodzie,
zeby klient dojezdzal na spotkania z terapeuta do innego miasta. W psychoterapii czesto
stosuje sie takie rozwigzania. Mozna wtedy planowaé dluzsze sesje albo kilka sesji dzien
po dniu, robigc dluzsze przerwy pomiedzy seriami spotkan. Czestotliwo$¢ i dlugosé wizyt
terapeuta ustali razem z klientem, dostosowujac je do potrzeb i mozliwo$ci tego drugiego.
Klienta mozna tez skierowac do kilku terapeutow prywatnych i kilku przyjmujacych w pla-
coéwkach publicznych w danym mie$cie i zacheci¢ go do wyprobowania kontaktu z kazdym
z nich, a potem do wybrania tego, ktéry klientowi najbardziej bedzie odpowiadal. Ogrom-
ng zaleta tego rozwigzania jest dostepno$¢ pomocy psychologicznej, o ile oczywiscie klient
zna w wystarczajacym stopniu jezyk polski. Wtedy klient moze faktycznie wybiera¢ z duzej
oferty ustug psychologicznych.

Jednak bezrobotni migranci rzadko dysponuja duzymi zasobami finansowymi i tatwo
sie zniechecaja po jednej, dwoch nieudanych probach. Ponadto jesli psycholog zrazi do
siebie klienta, moze to negatywnie odbi¢ sie na stosunku klienta do doradcy zawodowego.
W kulturach kolektywnych i relacyjnych (patrz: rozdzial 2. Najwazniejsze réznice miedzy-
kulturowe) osoba polecana przez kogo$ jest utozsamiana z osoba polecajaca. Gdy doradca
kieruje do kogo$ klienta, to w rozumieniu przedstawicieli tych kultur reczy za te osobe, za
to, ze udzieli ona pomocy, wykaze szacunek i potraktuje w ,,specjalny” sposob, czyli lepiej
niz inne osoby, ktore nie zostaly polecone. Jesli klient poczuje sie niezrozumiany albo (co
gorsza) zlekcewazony, obrazony itd. w wyniku nieporozumienia miedzykulturowego, bedzie
uwazal doradce za wspolwinnego tej sytuacji. Moze to doprowadzi¢ do utraty zaufania do
doradcy, a z pewno$cia przysporzy mu dodatkowej pracy zwigzanej z wyja$nianiem niepo-
rozumienia i odbudowywaniem relacji z klientem. W takiej sytuacji kontakt klienta z psy-
chologiem okazuje sie by¢ utrudnieniem zamiast ulatwieniem w pracy doradczej shuzacej
integracji na rynku pracy. Dlatego tak wazne jest, aby posiada¢ informacje gdzie i na jakich
zasadach (odplatnie, nieodplatnie) przyjmuja terapeuci i psychologowie, posiadajacy opisane
wezesniej kompetencje. Najlepszym zrodlem tego typu informacji jest Internet, organiza-
cje pozarzadowe zajmujace sie migrantami (pomoca prawng, materialng, edukacyjng itd.)
i pracownicy socjalni o$rodkow dla uchodzcows”.

Jesli nie ma takich specjalistow w najblizszej okolicy, a podroze klienta sa niemozliwe to
problem mozna rozwigzaé na kilka sposobéw. W zasadzie wszystkie wymagaja podjecia do-
datkowych dzialan przez doradce zawodowego, a nierzadko przez pozostalych pracownikow
placowki, w ktorej pracuje. Jednak zaré6wno doraznie jak i w dluzszej perspektywie przyno-
sz3 one korzysci wszystkim zainteresowanym — klientom, doradcom i samej placéwce.

Pierwsza z mozliwosci to doprowadzenie do sytuacji, w ktérej w miejscu pracy doradcy
bedzie psycholog kompetentny w udzielaniu pomocy lub w prowadzeniu psychoterapii mi-
grantow. Mozna tego dokona¢ przynajmniej na dwa sposoby — zatrudni¢ takiego specjali-
ste (na stale lub okresowo, na potrzeby konkretnych klientéw), lub dostarczy¢ niezbednych

37 Na koncu tego rozdzialu podaje wykaz placowek, w ktorych w chwili powstawiania tej publikacji migranci
moga nieodplatnie skorzystaé¢ z pomocy psychologiczne;j.
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kompetencji i wsparcia psychologowi juz pracujacemu (poprzez miedzykulturowe szkolenia
i superwizje). O fundusze na ten cel mozna wystepowaé w ramach inicjatyw wspolnotowych
Unii Europejskiej, do samorzad6w, fundacji oraz do innych instytucji rzadowych i pozarza-
dowych wspierajacych rozwoéj gospodarczy, aktywizacje na rynku pracy, pomoc grupom za-
grozonym marginalizacja, integracje migrantow w spoleczenstwie polskim itd.

Druga mozliwo$¢ to wnioskowanie o pienigdze na wyjazdy klientow do specjalisty, jed-
nak rozwigzanie to na dluzsza mete jest mniej oplacalne.

Trzecie rozwigzanie wymaga od klienta sprawnej obshugi komputera. Coraz czestsze staje
sie udzielanie pomocy psychologicznej za posSrednictwem Internetu — poprzez komunikato-
ry internetowe i poczte elektroniczng. Obecnie nie znam zadnych podobnych form pomocy
dla migrantéw, jednak niektére organizacje pozarzadowe kierujace swoja oferte do innych
grup spotecznych korzystaja z tej formy pracy. Polega ona raczej na poradnictwie lub pehni
podobna funkcje jak telefon zaufania, jednak technika juz stwarza mozliwo$ci (jako$¢ i szyb-
kos¢ transmisji obrazu i dzwieku) do prowadzenia psychoterapii. W zasadzie zapewnienie
odpowiednich warunkéw technicznych nie stanowiloby duzego problemu organizacyjnego
i finansowego, pod warunkiem wspolpracy instytucji, w ktérej pracuje doradca i instytucji,
w ktorej pracuje psycholog, oraz posiadania lub pozyskania Srodkéw na ten cel.

Jednak sg sytuacje, w ktorych pomoc psychologiczna powinna by¢ udzielona jak najszybcie;j.
Wtedy poza opisanymi osrodkami, doradca i klient maja do dyspozycji psychologdw i terapeutow,
co prawda bez odpowiedniego przygotowania miedzykulturowego i bez doswiadczenia w pracy
z migrantami, jednak z do§wiadczeniem w prowadzeniu psychoterapii. Dlatego tez warto, zeby
doradca zawodowy znat osobiscie kilku psychologow i terapeutow pracujacych w placowkach
publicznych i w gabinetach prywatnych, szczegolnie tych, ktérzy sa w stanie pracowac w jezy-
ku rosyjskim, angielskim i francuskim. Warto tez, aby znat ich stosunek do pracy z osobami
odmiennymi kulturowo oraz ewentualnie dotychczasowe do$wiadczenia zawodowe i prywat-
ne w kontaktach miedzykulturowych (wyjazdy zagraniczne, posiadanie obcokrajowcow wsrod
czlonkdéw rodziny). Ponadto warto tez, aby mial z nimi na tyle dobre relacje zawodowe, by mogt
by¢ w bezposrednim kontakcie z psychologiem czy psychoterapeuta, kierujac do niego klienta
(co jest zawsze przydatne, a niezbedne w pracy z przedstawicielami kultur relacyjnych).

Szczegolnie waznym kryterium wyboru specjalisty jest podejécie terapeutyczne, w jakim
pracuje. Warto wybiera¢ sposréd osob pracujacych w ramach Terapii Poznawczo-Behawio-
ralnej (ang. Cognitive and Behavioural Therapy — CBT) i Terapii Ericksonowskiej oraz
ogoblniej wérod oséb zajmujacych sie terapia krotkoterminowa (w tym wypadku z mniejszym
naciskiem na nurt terapeutyczny, w ktérym pracuja).

W ramach pierwszego z podejs¢ istnieja badania pokazujace uzytecznos¢ 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 jego ogrom-
nie mocna, ale i slabg strone. Slaba, gdyz nieco ograniczajaca elastyczno$¢ pracy. Mocna,
poniewaz terapeuta moze tatwo znalez¢ odpowiednie publikacje (glownie anglojezyczne) po-
Swiecone konkretnym problemom i pracy z konkretnymi grupami kulturowymi (szczegoélnie
duzo publikacji o przedstawicielach kultur wschodnich i potudniowych dotyczy uchodzcow
i pracy z osobami z trauma wojenng oraz z ofiarami klesk zywiotlowych).

Drugi nurt — Terapia Ericksonowska, réwniez posiadajacy dorobek naukowy (cho¢ nie udalo
mi sie dotrze¢ do publikacji po§wieconych r6znym grupom kulturowym) — jest najblizszy psycho-
logii kulturowej i miedzykulturowej zar6wno w swoich zalozeniach teoretycznych jak i praktycz-
nych technikach pracy. Charakteryzuje sie ogromna elastycznos$cia podejscia do klienta. Tworca
tego podejécia Milton Erickson twierdzil, ze nie ma dwdch takich samych terapii i kazdorazowo
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nalezy tworzy¢ metody wspdlpracy z konkretnym czlowiekiem adekwatne do jego wizji $wiata,
hierarchii wartosci i warunkow, w ktorych funkcjonuje. Ponadto mocna strong tego nurtu jest
jego eklektyzm i wynikajace z niego bogactwo technik (Haley, 1995; Zeig, Munion, 2005).

Trzecia metoda pracy — terapia krotkoterminowa (moze by¢ prowadzona w réznych
podejsciach terapeutycznych, w tym w CBT (Ellis, 1999) i Terapii Ericksonowskiej (Cade,
O’Hanlon, 1995) — jest zawsze skoncentrowana na rozwigzaniu konkretnego problemu zgta-
szanego przez klienta. Terapeuta nie wychodzi poza wyznaczone przez klienta ramy pracy
nad tym problemem, co minimalizuje ryzyko ingerencji w kulturowe uwarunkowania calo-
Sciowego funkcjonowania psychologicznego i spolecznego migranta. Jej ogromna zaletq jest
zawarty w nazwie postulat krotkiego okresu pracy — tak wazny dla akulturujacych sie osob,
ktére na tu i teraz potrzebujg 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, ktorego konsekwencja jest zderzenie z obcosScia kulturowa i oczekiwanie zmiany
sprzecznej z warto$ciami migranta. Dzieki temu minimalizujemy ryzyko poniesienia porazki
w radzeniu sobie w nowej rzeczywistosci.

Oprocz stosunku terapeuty do pracy z osobami odmiennymi kulturowo i nurtu psychote-
rapii, w ktorym pracuje, réwnie waznym kryterium jest do§wiadczenie w pracy z konkretnymi
problemami (np. uzaleznieniami, stresem, przemocg, trauma, wykorzystaniem seksualnym,
problemami malzenskimi, zaburzeniami u dzieci i mtodziezy, trudno$ciami szkolnymi itd.).
Jesli doradca wybiera spos$rod terapeutéw bez przygotowania i do§wiadczenia miedzykul-
turowego warto, zeby kierowal klientéw do 0s6b specjalizujacych sie w pracy z problemem
zglaszanym przez klienta i/lub zauwazonym, podejrzewanym przez doradce.

Ostatnia, aczkolwiek nie mniej wazna, kwestia to ple¢ terapeuty. Nalezy koniecznie do-
wiedzie¢ sie w sposOb akceptowalny kulturowo dla klienta, czy ma preferencje w tym wzgle-
dzie lub ograniczenia kulturowe, ktore nalezy uszanowac polecajac kontakt ze specjalista.

W jaki sposéb informowaé o roli psychologa i zacheca¢ do kontaktu z nim?

Formy proszenia o pomoc i jej udzielania sa zréznicowane kulturowo. Instytucja psy-
chologa nie wszedzie istnieje, ale w kazdej kulturze istnieja sposoby radzenia sobie z prob-
lemami psychologicznymi — z trudnymi uczuciami i mys$lami, niezwyklymi zachowaniami.
Dlatego warto spytac klienta, co by zrobil, jak by poradzil sobie ze swoim stanem, gdyby byt
w ojczystym kraju. Mozna tez spytac: czy wie, kim jest psycholog; jak pracuje; czym sie zaj-
muje; co mozna od niego uzyskac¢. Dopiero na bazie tych informacji, adekwatnie do sposo-
bu, w jaki klient rozumie problemy psychologiczne i pomoc w radzeniu sobie z nimi, opisa¢
role psychologa i rozwia¢ ewentualne watpliwos$ci i obawy. Doradca powinien by¢ elastyczny
1 kreatywny, poszukiwac analogii, uzywac stow, pojec i jezyka, w jakim klient opisuje swo-
je stany i sposoby radzenia sobie z nimi w kulturze ojczystej. Problem, z ktorym doradca
chcialby skierowa¢ klienta do psychologa nie zawsze musi by¢ uznawany za problem przez
samego klienta. Nawet jesli jest przez niego postrzegany jako co$ negatywnego, bolesnego,
dziwnego, komplikujacego codzienne zZycie, to niekoniecznie musi byé¢ okre$lany stowem
sproblem” lub ,trudno$¢”. Wynikaé to moze albo ze wzgledow osobistych albo kulturowych.
Dlatego warto uzywa¢ dokladnie takich stow jakimi postuguje sie klient. Jesli mowi, ze ,,cze-
sto budzi sie i nie moze zasnaé”, lepiej nie uzywac okreslenia ,problemy ze snem”. Zamiast
tego nalezy po prostu cytowaé klienta, kiedy moéwimy o jego trudno$ciach3®.

38 Stad tez w tabelach 8. i 9. znajduje sie kazdorazowo kilka przykladowych mozliwoéci sformulowania py-
tania lub wypowiedzi doradcy.
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Jezeli w kulturze klienta istnieje odpowiednik psychologa, albo sposéb radzenia sobie
z problemami psychicznymi podobny do korzystania z pomocy psychologicznej (radzenie
sie starszyzny, 0os6b o konkretnym statusie i do§wiadczeniu, szamana, medrca, czarownicy,
wrozki, duchownego, doradcy zyciowego, najstarszej osoby w rodzinie, krewnych tej same;j
lub przeciwnej plci itd.), to wystarczy wtedy jedynie dopytac sie o to jak to sie odbywa — na
jakich zasadach i w jakim zakresie pomoc jest udzielana — a potem wskaza¢ na podobien-
stwa i réznice w stosunku do roli psychologa w Polsce. Sytuacja jest nieco bardziej zlozo-
na, kiedy trudno znalez¢ taki odpowiednik, a klient z przyczyn kulturowych albo osobistych
uwaza, zZe nie powinno sie nikogo prosi¢ o pomoc lub, ze i tak nikt nie bedzie mu w stanie
pomoc, a jego sposob przezywania trudno$ci jest nie do zmiany.

Bardzo czesto pojawia sie wtedy w rozmowie kwestia determinizmu losu czlowieka, jego
wplywu na wlasne zycie oraz rola religii, wiary i boga w zyciu. Wielokrotnie styszalam stowa:
,0de mnie nic nie zalezy i nikt mi nie moze pomoc”. Czesto wynikaja one z szoku kulturowe-
go, ktorego istota jest przecigzenie i poczucie utraty kontroli nad wlasnym zyciem. Ponadto
od przedstawicieli kazdej z religii monoteistycznych, pochodzacych z r6znych kontynentow
(Azji, Afryki, Europy), zdarzalo mi sie uslysze¢, ze pomo6c moze jedynie bog. Zawierzenie
bogu jest waznym i skutecznym sposobem radzenia sobie ze stresem akulturacyjnym i ogol-
nie z trudno$ciami zyciowymi. MySlenie, ze ,wszystko jest w rekach boga” moze z punktu
widzenia zadaniowo nastawionego doradcy wydawac sie przeszkoda i prosta droga do bier-
nosci klienta, zrzucenia przez niego odpowiedzialnosci za wlasne zycie. Jednak w strategii
tej tkwi potencjal do dzialania zaré6wno dla samego klienta jak i dla doradcy. Klientowi po-
zwala on na akceptacje braku kontroli nad swoim zyciem i poradzenie sobie z poczuciem
bezsilnos$ci i bezradnosci, co jest pomocne w procesie adaptacji. Z punktu widzenia doradcy
ten sposéb myslenia o problemie moze ulatwi¢ kontakt z psychologiem i zwiekszy¢ moty-
wacje do wykorzystywania oferowanej pomocy.

Aby wykorzystac ten potencjal nalezy zaakceptowac i uszanowac wizje Swiata i kondycji
ludzkiej posiadang przez klienta. Nalezy go zatem upewni¢, ze nie uzurpujemy sobie prawa
do ingerowania w sprawy wiary ani w boskie prawa. Nie uzurpujemy sobie rOwniez prawa
do rozwigzywania problemu za klienta, skoro nie wierzy on, ze ktokolwiek moze mu pomoc,
albo sobie tego nie zyczy. Mozna wprost powiedzie¢, ze i doradca zawodowy, i psycholog sa
ludZmi, az ludZmi i tylko ludzmi. Dlatego nie maja ani takiej mocy, ani takich zamiaréw,
ani takiego prawa, zeby zmienia¢ bieg ludzkiego zycia.

Kiedy klient poczuje sie bezpiecznie i poczuje, ze jego wiara i przekonania (w tym
wiara w determinizm i bezsilno$¢ czlowieka) sg uszanowane, warto odwola¢ sie do tego,
co oznacza bycie dobrym czlowiekiem, dobrym czlonkiem swojej spotecznosci, dobrym
shuga bozym. Kazdy czlowiek niezaleznie od wiary i kultury ma pewne obowigzki wobec
innych ludzi (zyjacych, zmarlych przodkoéw, nienarodzonych potomkéw) i wobec siebie
oraz (jesli jest wierzacy) wobec boga. Ich zakres, rodzaj i hierarchia moga by¢ roézne, ale
kazdy zdrowy czlowiek w kazdej kulturze ma jakas$ role do spelnienia, ktéra jest dla nie-
go wazna i niezbywalna. Niezaleznie od tego, co los, bdg i inni ludzie mu zsylaja, czlo-
wiek jako$ te obowigzki wypelia. Mozna wiec spytac¢ klienta jak jego problem, jak jego
stan psychologiczny wplywa na wypelnianie przez niego swojej roli, wyznaczanej przez
religie, kulture, spoleczno$é. Dowiedzie¢ sie jaka jest jego odpowiedzialno$¢ za to jak ja
wypehia oraz jak przyjmuje to, co dane przez los, innych ludzi czy boga. Osoby niewie-
rzace lub osoby, dla ktorych religia jest raczej kulturowym rytualem niz wazng cze$cia
zycia duchowego, mozna spytac o role czlowieka, kobiety, mezczyzny, ojca, matki, brata,
siostry, krewnego, dorostego dziecka swoich rodzicow itd., adekwatnie do ich sytuacji
spoleczne;.
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Na podstawie tych wszystkich informacji mozna wskaza¢, w czym psycholog moze po-
moc, co moze ulatwi¢, jaki mie¢ udzial w jak najlepszym wypelnianiu przez klienta roli re-
ligijnej, kulturowej, spotecznej. Mozna poréwnaé psychologa do przewodnika, powiernika,
doradcy, towarzysza w rozwigzywaniu problemu, ,lekarza duszy”, lustra, w ktérym mozna sie
przejrzec, zeby lepiej poznac siebie samego. Uzy¢ metafory napotkanej w trakcie wedrowki
osoby, przy ktorej mozna na chwile zdja¢ z plecow ciezki bagaz, ktory sie niesie, albo ten
bagaz rozpakowaé i sprobowa¢é tak spakowaé, zeby niosto sie go wygodniej a moze i lzej,
metafory dodatkowej pary oczu, ktéra moze spojrze¢ na problem itd. Wszystkie te funkcje
psycholog i psychoterapeuta moga petni¢ wobec klienta. Mieszcza sie one w ramach pomocy
psychologicznej i w ramach kodeksu etycznego obu zawodow (PTP, 1991; PTP, 2000).

Bardzo istotne jest to, zeby zawsze najpierw pyta¢ ogolnie (a czasami tylko w ten spo-
sob) o role czlowieka, kobiety, mezczyzny, syna, siostry a nie o role konkretnego klienta,
konkretnie o jego zycie. Im rozmowa toczy sie na wyzszym poziomie ogolnosci, tym jest
dla klienta bezpieczniejsza. Tym samym odczuwa on mniejsze napiecie i mniejsza potrzebe
bronienia sie i zaprzeczania niz w przypadku rozmowy bezposrednio o nim samym.

Pomocna w zrozumieniu motywacji klienta (lub wrazenia doradcy, ze jej brak), sposo-
bow poszukiwania i otrzymywania pomocy oraz w znalezieniu plaszczyzny porozumienia
jest znajomo$¢ tekstow religijnych, basni, opowiesci ludowych i wytworéw sztuki. Mozna
je znalez¢ w bibliotekach, na stronach internetowych stowarzyszen religijnych i etnicznych.
Poznajac je warto przyjrze¢ sie im z punktu widzenia wymiaréw kultury, o ktorych mowa
w rozdziale 2. Najwazniejsze roznice miedzykulturowe. Nalezy tez pamietac, ze klient nie
zawsze musi sam je dobrze zna¢, oraz ze moze je interpretowaé inaczej niz nam sie to na-
rzuca po lekturze tekstu. Dlatego tak wazna jest umiejetno$¢ uzyskania wiedzy kulturowe;j
od samego klienta i postuzenia sie wlasna wiedza o danej kulturze w spos6b adekwatny do
przekonan danej osoby. Waznym drogowskazem i zrodlem wiedzy sa réwniez podreczniki
oraz czasopisma posSwiecone komunikacji miedzykulturowej3® oraz poradnictwu miedzy-
kulturowemu (ang. cross-culture counseling) w ramach réznych zawodéw doradczych (do-
radztwa zawodowego, opieki pedagogicznej, psychoterapii).

Mozna tez, posiadajac opisane wczes$niej informacje, skontaktowac sie z psychologiem,
i jego spyta¢, w jaki spos6b wytlumaczylby swoja role adekwatnie do kultury klienta, by na
kolejnym spotkaniu przedstawi¢ takie poréwnanie klientowi.

Tabela 8. Identyfikacja kulturowych i jednostkowych mechanizméw poszukiwania pomocy

Pytania o kulturowe i jednostkowe mechanizmy radzenia sobie
z problemami psychicznymi

— W jaki sposob Pana/Pani krewni i przyjaciele poradziliby sobie z takim problemem4+° w domu,
gdyby go mieli? Co by zrobili, gdyby tak sie czuli / tak mysleli / tak sie zachowywali?

— Co robi, powinien robi¢ rodzic (m3z, zona, krewny), kiedy ma taki problem / takie uczucia /
takie mysli?

39 Na przyklad: M. Szopski (2005). Komunikowanie miedzykulturowe. Warszawa: WSiP; Journal of Multi-
cultural Counseling & Development; A. Suzuki, J.G. Ponterotto, P.J. Meller (eds.) (2001). Handbook of
Multicultural Assessment. Clinical, Psychological, and Educational Applications. San Francisco: Jossey-
Bass, A Wiley Company.

40 Zadajac te pytania nalezy pamietac o zasadzie poslugiwania sie jezykiem klienta. Warto jak najczesSciej cy-
towac jego slowa np. jesli klient mowi, ,trudno mi zasnaé¢” mozna wtedy zamiast uzywac stowa ,problem”
powiedzie¢ ,gdyby trudno byloby im zasnaé wieczorem”.
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Czy kto$ inny, rodzic (maz, zona, krewny) powinien wiedzie¢, albo czy zwykle wie, kiedy bliska
mu osoba ma taki problem / takie uczucia / takie mysli? W jaki sposéb sie o tym dowiaduje?
Po czym to poznaje?

Co robi, powinien robi¢ rodzic (m3az, zona, krewny), kiedy wie ze kto$ bliski ma taki problem
/ takie uczucia / takie mysli / tak sie zachowuje?

Co by Pan/Pani zrobil/-a, gdyby Pan/Pani byl/-a w swoim kraju i przezywal/-a co$ podobnego
/ podobne trudnosci, mial/-a podobne mysli / uczucia, podobnie sie zachowywal/-a?

Co by Pan/Pani zrobil/-a, pomy$lal/-a, poczul/-a gdyby Pana/Pani bliscy wiedzieli, ze przezywa
Pan/Pani podobne trudnosci, jest Pan/Pani w podobnej sytuacji? Co by sie wtedy wydarzyto?
Co chcialby/chcialaby Pan/Pani, zeby sie wydarzyto?

Do kogo zwrocilby/zwrécilaby sie Pan/Pani, do kogo moéglby/moglaby Pan/Pani zwréci¢ sie
w takiej sytuacji?

Czy wie Pan/Pani kim jest psycholog? Prosze mi powiedzie¢, kto to jest w Pana/Pani kraju?
Kto chodzi do psychologa w Pana/Pani kraju? Czy byl/-a Pan/Pani kiedy$ u psychologa? Czy
kto$ z Pana/Pani znajomych, bliskich byt u psychologa? Co o tym opowiadal/-a?

Czy wie Pan/Pani kim jest psychiatra? Prosze mi powiedzie¢, kto to jest? Kto chodzi do psy-
chiatry w Pana/Pani kraju? Czy byl/-a Pan/Pani kiedy$ u psychiatry? Czy kto$ z Pana/Pani
znajomych, bliskich byt u psychiatry? Co o tym opowiadal/-a?

Czy wie Pan/Pani kim s3 te osoby i jak pracuja w Polsce? Jaka jest r6znica miedzy tymi zawo-
dami w Polsce? Czy co$ Pan/Pani o tym slyszal/-a?

Tabela 9. Najczestsze watpliwosci zwiazane z rola psychologa

Odpowiedzi na najczesciej zadawane przez klientow pytania
o wizyte u psychologa

Kim jest psycholog? Czy to lekarz?
— Psycholog to nie lekarz. Nie przepisuje lekarstw. Z psychologiem sie rozmawia. Jednak
czasami rozmowa z psychologiem moze ulzy¢ w niektorych dolegliwosciach fizycznych.

Psychiatra jest lekarzem i przepisuje leki, to kim jest psycholog? Czym rozni sie
psycholog od psychiatry? Przeciez pomagaja w tym samym.

- Psychiatra i psycholog zajmuja sie problemami psychicznymi, problemami duszy, trud-
nymi uczuciami i my$lami, i maja w tym kierunku wyzsze wyksztalcenie. Psychiatra skon-
czyl akademie medyczna (podobnie jak inni lekarze i pielegniarki), psycholog skonczyl
psychologie na uniwersytecie (podobnie jak nauczyciele konicza pedagogike, a prawnicy
prawo). Psychiatra jest lekarzem i przepisuje lekarstwa, kiedy mys$li i uczucia czlowieka sa
tak trudne albo jest ich tak wiele, ze nie jest on w stanie wypelniaé¢ codziennych czynno-
$ci, ani nie jest wstanie nawet porozmawiac z psychologiem. Na przyklad jest tak smutny
i przygnebiony, ze nie jest w stanie wstac¢ rano z t6zka, przygotowa¢ positku. Moze tez by¢
nerwowy i mie¢ taki nadmiar energii, ze nie jest w stanie na niczym sie skupi¢, wszystko
mu wypada z rak, ma tyle mys$li i pomysléw na raz, ze zadnego nie jest w stanie zreali-
zowac. Wtedy psychiatra moze przepisac lekarstwa, ktore albo dadza energie, zeby wstac
z 16zka, albo troche uspokoja, zeby méc uporzadkowaé mysli i dzialania w odpowiednia
kolejnosé i zaczaé je wykonywacé. Psycholog rozmawia z czlowiekiem wtedy, kiedy czlowiek
jest w stanie rozmawiac, jest w stanie do niego przyjsc i podja¢ decyzje o tym, ze chce ta-
kiej rozmowy.
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3. | Jak bez lekarstw psycholog moze mi poméc, jesli lekarze nie umieja? Jak roz-
mowa moze przynies¢ ulge w boélach glowy, kregoslupa, zoladka itp.?

— Dusze, psychike, ktora mieszka w ciele, w glowie, w sercu (innym kulturowo wyznaczonym
miejscu, o ktorym moéwi klient), mozna poréwnac do balonika (plecaka lub czego$ podobnego
0 ograniczonej pojemnosci, albo zbyt duzym ciezarze, co jest bliskie doswiadczeniu klienta
i adekwatne do jego kultury oraz do jego dolegliwosci fizycznych). Kiedy psychika jest wy-
pehiona trudnymi doswiadczeniami, myslami, uczuciami, jest jak za mocno napompowany
balonik, ktory rozciaga sie i staje sie za duzy. Podobnie dusza (psychika, serce, umyst), kiedy
sq przepelione moga ,uciska¢” cialo (by¢ za ciezkie dla ciala do uniesienia itp. zaleznie od
uzytej metafory), powodowaé bol. Cialu moze byé¢ trudno je zmie$ci¢ (unie$é itp.). Rozmowa
moze by¢ takim wypuszczeniem niewielkiej iloSci powietrza. Na tyle, zeby balon byt takiej
wielko$ci jakiej by¢ powinien, zeby tak bardzo nie uciskal na cialo, zeby sie w nim bez prob-
lemu mieScil. Wtedy cialu moze by¢ nieco 1zej, moze nieco mniej bole¢.

4. | O czym sie rozmawia z psychologiem? O co bedzie mnie pytal?

- Psycholog to osoba, ktéra moze wystuchaé, moze tez doradzi¢. Psychologowi mozna po-
wiedziet to, co sie chce i mozna go pytac o to, o co sie chce. Wedlug polskiego prawa nie
moze on nikomu tego powtorzy¢, ani doradcy, ani nikomu innemu, nawet jak kto$ go o to
spyta. Obowiazuje go tajemnica zawodowa. Jesli bedzie pracowal z thumaczem, dotyczy to
tez thumacza. Psycholog tez moze zadawa¢ rézne pytania, na przyklad o samopoczucie albo
o sytuacje rodzinng, po to zeby lepiej zrozumie¢ problem, lepiej pozna¢ czlowieka, tak zeby
mu jak najlepiej poméc. Jednak zawsze mozna na te pytania nie odpowiedzied, jesli sie nie
chce, a psycholog nie bedzie nalegal na odpowiedz.

5. | Na co psycholog ma wplyw? Czy jak do niego pdjde to nie bedzie to dziwne dla
policji#' / oSrodka pomocy spolecznej / mojego pracodawcy itp.? Czy nie wply-
nie to na moje prawo do pobytu w Polsce?

— Psychologa obowiazuje tajemnica zawodowa i dotyczy to rowniez informacji o tym, czy kto$
u niego byl czy nie. W Polsce to prywatna i intymna sprawa kazdego czlowieka czy chodzi
do psychologa czy nie i tylko on sam decyduje o tym, kiedy i komu o tym powie. Nie istnieja
kartoteki policyjne os6b chodzacych do psychologa. Kontakt z psychologiem nie ma zadnego
wplywu na prawo do pobytu w Polsce. Nawet jesli samemu sie o tym powie w jakiej$ instytu-
cji, to i tak nie bedzie to mialo negatywnego wplywu, ani w ogole znaczenia dla kwestii przy-
znania opieki spolecznej, prawa do pobytu w Polsce, prawa do nauki itd. W swietle polskiego
prawa korzystanie z pomocy psychologicznej w zaden sposob nie zmienia praw i obowiazkow
ani obywateli Polski, ani migrantow. Ponadto w Polsce obowigzuje prawo o ochronie danych
osobowych kazdego czlowieka. Gdy kto$ zapisuje sie w instytucji (przychodni, osrodku) do
psychologa to instytucja ta, zaden z jej pracownikow nie moze przekaza¢ informacji o wizy-
cie klienta komus innemu.

6. | Czy musze iS¢ do psychologa?

— Nie. To zawsze jest wlasna decyzja, jednak warto sprébowac. Spotkanie z psychologiem do
niczego nie zobowigzuje. Mozna z niego wyj$¢ w kazdej chwili. Mozna po pierwszym spot-
kaniu zrezygnowac i nie umoéwic sie na kolejne. Mozna zrezygnowaé w kazdej chwili, nawet
po kilku spotkaniach. Mozna tez p6j$¢ do kilku r6znych psychologoéw i dopiero potem zde-
cydowac, z ktorym chce sie spotykac.

4t ‘W niektorych krajach, wedlug relacji moich klientéw, policja gromadzi informacje o osobach objetych po-
moca psychologiczna, a niektoérzy psychiatrzy i psychologowie pracuja na rzecz wladzy lub wspolpracu-
ja z wywiadem, usuwajac niewygodne osoby poprzez umieszczanie ich w szpitalach psychiatrycznych, lub
podawanie wbrew woli lekow psychotropowych. Relacje te pochodza od uchodzcow.
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7. | Co sie stanie jak mi psycholog nie pomoze?

— Praca psychologa polega na rozmowie, a sposéb prowadzenia tej rozmowy moze bardziej
lub mniej odpowiadac. I dlatego jesli jeden psycholog nie pomoze to nie znaczy, ze nie po-
moze zaden. To podobnie jak z lekarzem. Co prawda jak dwdch roznych lekarzy przepisze
to samo lekarstwo, to bedzie ono tak samo dziala¢. Ale jeden lekarz moze nam odpowiadaé
i wzbudzi nasze zaufanie, a drugi nie. Jesli lekarstwo przepisze nam osoba, ktérej ufamy to
pewnie je weZmiemy, a jesli lekarz, ktéremu nie ufamy, to prawdopodobnie nie weZmiemy
leku i poszukamy innego lekarza. Podobnie jest z porada. Jak radzi nam osoba, ktora lu-
bimy i ktorej ufamy to postuchamy jej rady, a jak kto§ komu nie ufamy to nie skorzystamy
z rady, albo w ogoble o nia nie spytamy. Poza tym nie ma jednego leku, ktory by leczyt tak
samo skutecznie wszystkich, ani jednej rady dobrej dla wszystkich. Podobnie nie ma jednego
psychologa i jednej rozmowy, ktora bylaby dobra dla wszystkich.

Instytucje swiadczace nieodplatnie pomoc psychologiczng dla obcokrajowcow

BIALYSTOK

Caritas Polska

Centrum Pomocy Migrantom i UchodZcom
ul. Warszawska 32, 43-200 Bialystok
tel./fax: (0 85) 732 55 53

e-mail: migranci-bialystok@caritas.pl
Jezyki: polski, rosyjski

LUBLIN

Caritas Polska

Centrum Pomocy Migrantom i UchodZcom

ul. Prymasa Stefana Wyszynskiego 2, 20-950 Lublin
tel.: (0 81) 743 71 86

e-mail: migranci-lublin@caritas.pl

Jezyki: angielski, polski, rosyjski, serbsko-chorwacki

WARSZAWA

Caritas Polska

Centrum Pomocy Migrantom i UchodZcom

ul. Krakowskie PrzedmiesScie 62, 00-322 Warszawa
tel.: (0 22) 826 99 10

e-mail: migranci-waw@caritas.pl

Jezyki: polski, rosyjski

Centrum Migranta

ul. Ostrobramska 98, 04-118 Warszawa
tel.: (0 22) 610 02 52
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e-mail: osrodek@migrant.pl
Jezyki: organizacja kazdorazowo poszukuje psychologa lub ttumacza wladajacego jezykiem
migranta

Fundacja ,,Dzieci Niczyje”

ul. Walecznych 59, 03-926 Warszawa

tel.: (0 22) 616 02 68, fax: (0 22) 616 03 14
e-mail: fdn@fdn.pl

strona internetowa — www.fdn.pl

Jezyki: angielski, polski

Fundacja Ocalenie

ul. Mokotowska 14 lok. 709, 00-561 Warszawa
tel./fax: (0 22) 628 55 76

e-mail: ocalenie@wp.pl

Jezyki: angielski, francuski, polski, rosyjski

Instytut Profilaktyki Spolecznej i Resocjalizacji Uniwersytetu Warszawskiego
Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej

ul. Koszykowa 60/62 lok. 39, 00-673 Warszawa

tel.: (0 22) 625 13 13, fax: (0 22) 621 17 08

strona internetowa — www.mcaz.org.pl

Jezyki: angielski, francuski, polski, rosyjski

Centrum bedzie dziala¢ do marca 2008 r.

Polska Akcja Humanitarna

Centrum Pomocy UchodZcom

ul. Szpitalna 5 m. 18, 00-031 Warszawa

tel.: (0 22) 828 88 82 wew. 250

internetowa strona gléwna PAH — www.pah.org.pl
strona internetowa — http://www.pah.org.pl/19052.html
Jezyki: angielski, polski, rosyjski

ZASIEG OGOLNOPOLSKI

Urzad do Spraw Repatriacji i Cudzoziemcow
ul. Koszykowa 16, 00-564 Warszawa

tel.: (0 22) 601 74 02, fax: (0 22) 601 74 13

strona internetowa — www.uric.gov.pl

Jezyki: angielski, francuski, polski, rosyjski

Pomoc psychologiczna zapewniana jest w ramach opieki medycznej na terenie o$rod-
kow dla uchodzcéw, jedynie osobom ubiegajacym sie o nadanie statusu uchodzcy. Jednak
pracownicy socjalni osrodkéw, jak rowniez pracujacy tam psychologowie czesto wspotpra-
cuja z zewnetrznymi instytucjami, w ktorych psychologowie, psychoterapeuci i psychiatrzy
wladaja jezykami obcymi, moga wiec udzieli¢ aktualnych informacji o takich miejscach.
Strona internetowa z adresami o$rodkow dla uchodzcow
— http://www.uric.gov.pl/Adresy,osrodkow,249.html
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CZESC Il
PRACA Z KLIENTEM ODMIENNYM KULTUROWO

Rozdzial 9.

Metodyczne i praktyczne aspekty pracy z klientem odmiennym
kulturowo
Zuzanna Rejmer-Ronowicz

Jak pracowaé z klientem odmiennym kulturowo?

Jedna ze skladowych umiejetnosci budujaca kompetencje miedzykulturowe doradcy jest

brak przywiazania do jednej metody pomagania, Swiadomos$¢ tego, ze styl pomagania moze
by¢ kulturowo uwarunkowany oraz umiejetno$¢ dostosowania wykorzystywanych metod do
potrzeb klienta (Sue, Arredondo, McDavis, 1992).
Celem tej czesci rozdziatu jest zatem przyjrzenie sie roznym typom poradnictwa, preferen-
cjom w zakresie stosowania danego modelu pomagania oraz rodzaju pomocy preferowane;j
przez klienta cudzoziemca. Przyjrzymy sie rowniez efektywno$ci stosowania poszczego6lnych
modeli w kontekscie pracy z klientem odmiennym kulturowo.

Przyjete przez doradce podstawy teoretyczne ksztaltuja jego indywidualny styl, sposéb
i skutecznos$¢ udzielanej pomocy. Wedtug klasyfikacji zaproponowanej przez Alicje Kargu-
lowa (1986) istnieja trzy typy poradnictwa: liberalne, dyrektywne oraz dialogowe.

Poradnictwo liberalne opiera sie na zalozeniach psychologii humanistycznej, ktéra kon-
centruje sie na wspieraniu harmonijnego wzrostu jednostki poprzez stwarzanie sytuacji
umozliwiajacych samopoznanie (Kozielecki, 1995). Wedle tej koncepcji zadaniem poradni-
ctwa jest wywolanie w jednostce trwatych zmian, ktéore umozliwityby jej w przysztosci po-
dejmowanie trafnych decyzji, jak réwniez zapewnityby pokonywanie biezgcych trudnosci
(Kargulowa, 1986, s. 22). To klient wie najlepiej czego chce, rola doradcy jest jedynie pomoc
w samodzielnym uswiadomieniu sobie wlasnego potencjatu i swoich potrzeb. Relacja dorad-
ca — klient to zwigzek miedzy ro6wnorzednymi partnerami. Pomagajacy bedac empatycznym,
stosujac odzwierciedlanie oraz aktywne stuchanie wspiera klienta w wytyczaniu wlasnej drogi
zyciowej i okresleniu celow, jakie chce osiggnac.

Z kolei podstawa poradnictwa dyrektywnego jest psychologia behawioralna, w my$l kto-
rej, by zaszla zmiana w zachowaniu niezbedna jest odgorna interwencja. Doradca dyrektyw-
ny obejmuje zatem calo$¢ problemu, zna sposéb rozwigzania, ocenia, planuje, perswaduje
i daje klientowi gotowe przepisy skutecznego dzialania.

Poradnictwo dialogowe, oparte na poznawczej koncepcji czlowieka skupia sie na prze-
twarzaniu informacji plynacych z otoczenia jak i na poznawaniu wlasnych preferencji. Po-
radnictwo dialogowe nie jest poradnictwem ani zdecydowanie kierujgcym, ani otwiera-
Jjagcym, ale godzqc oba rodzaje, stara sie petni¢ funkcje posrednika pomiedzy cztowiekiem
1 przezywanymi przez niego sprzecznosciami, a otaczajqgcym go Swiatem (Kargulowa,
1986, s. 24). Doradca konsultuje decyzje klienta, zachecajac go do brania pod uwage jego
wewnetrznych potrzeb i preferencji oraz czynnikéow Srodowiskowych. Celem jest tu in-
terwencja wykraczajaca poza dorazne potrzeby. Zacheca sie do rozpatrywania sytuacji
z roznych perspektyw, ukladania planoéw i oceniania przyszlych skutkow podejmowanych
decyzji. Dzialania doradcy zawieraja elementy sugestii, ale jest w nich réwniez miejsce na
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negocjowanie zalecen. Tu pomagajacy i klient sg partnerami, ktérzy wspoldzialaja w po-
dejmowaniu decyzji.

To na jakim modelu doradcy buduja swoj styl pomagania uwarunkowane jest wieloma
czynnikami m.in. stylem komunikowania sie doradcy, jego potrzebami i systemem warto-
Sci (Brammer, 1984, za: Wojtasik, 1997). Jednocze$nie mozemy mowic o ogélnych tenden-
cjach w zakresie stosowania danej koncepcji pomagania. Postepujaca globalizacja, rozwoj
techniki i tempo, z jakim zachodza zmiany w $wiecie, przekladaja sie na ogromng ilo$¢
mozliwos$ci zatrudnienia i ksztalcenia sie. Z drugiej strony niejako wymuszaja one zmiany
na rynku pracy. Pojawiaja sie nowe profesje i zawody, inne z kolei zanikaja. W tej sytuacji
pomoc doradcy w okresleniu preferencji zawodowych i zdobyciu zawodu na tzw. ,cale zy-
cie” jest juz niewystarczajaca. W nowych warunkach rola doradcy jest wiec nie tyle pomoc
w ulokowaniu w miejscu prac, co wsparcie w planowaniu indywidualnej kariery zawodowe;j.
Miedzynarodowi specjaliSci w dziedzinie doradztwa okreslaja zycie zawodowe jako niekon-
czacy sie proces uczenia sie i rozwoju (Ertelt, 2003). Doradca ma wesprze¢ w §wiadomym
zaplanowaniu tego rozwoju. Tendencja do odchodzenia od popularnego wcze$niej bardziej
dyrektywnego sposobu doradzania w strone koncepcji liberalnej widoczna jest rowniez na
gruncie polskim. Srodowiska akademickie wskazuja na konieczno$é ksztalcenia doradcow
w nurcie humanistycznej koncepcji pomagania (Paszkowska-Rogacz, 2001). Co wiecej ba-
dania wykazuja, iz polscy klienci oczekujg od doradcy niedyrektywnych form pomocy. Do-
radca ma jedynie wspiera¢ klienta w samodzielnym u§wiadomieniu sobie wlasnych potrzeb
i wlasnego potencjalu (Paszkowska-Rogacz, 2005).

Przypuszczaé zatem mozna, ze polscy doradcy rowniez pracujac z klientem odmiennym
kulturowo beda mieli tendencje do stosowania liberalnego modelu pracy. Czy jednak bedzie
on sprawdzal sie rownie dobrze, co w pracy z klientami polskimi? W celu udzielenia odpo-
wiedzi na to pytanie przyjrzyjmy sie blizej kilku czynnikom majacym tu istotne znaczenie.

Przyjety w doradztwie liberalnym partnerski rodzaj relacji doradca — klient odpowia-
da osobom pochodzacym z kultur bardziej egalitarnych. Natomiast klienci pochodzacy
z kultur o wysokim dystansie wladzy, za jaka mozemy uzna¢ np. kulture czeczenska, beda
raczej preferowali relacje, w ktorej to doradca jest gltownodowodzacym. Klient oczekuje
od niego wiedzy eksperckiej, a co za tym idzie bedzie spodziewal sie gotowych recept po-
stepowania. Jedli ich nie otrzyma moze zacza¢ podejrzewaé doradce o brak kompetencji
(Peavy, 1997).

Zatem patrzac przez pryzmat kultury, pracujac z klientami wywodzacymi sie z mocno hierar-
chicznych spoleczenistw raczej powinno sie bazowaé na dyrektywnym modelu doradztwa.

Z drugiej jednak strony pamietac nalezy, ze doradca dyrektywny dajac gotowe przepisy
postepowania staje sie ,rezyserem” zycia zawodowego klienta, zdejmuje z niego odpowie-
dzialno$¢ za podejmowane decyzje. W sytuacji, gdy klientem doradcy jest uchodzca, moze
to miec szczegoblne znaczenie. Czesto bowiem wérod tych oséb wystepuje tzw. syndrom wy-
uczonej bezradno$ci (Grzymata-Moszczynska, 2000). Jest to przyjecie postawy biernej wyni-
kajace z prze$wiadczenia, ze podejmowanie jakiejkolwiek inicjatywy nie ma sensu, poniewaz
nie maja na nic wpltywu, a ich los i tak nie zalezy od nich. Dyrektywny doradca moze zatem
utwierdzi¢ ich w przekonaniu, ze rzeczywiScie nie maja wplywu na wlasne zycie.

Jaka zatem przyjac¢ forme pracy z klientem, ktory pochodzi z kultury charakteryzujace;j
sie wysokim dystansem wladzy, by nie przyczynia¢ sie do wzrostu (pojawienia sie u niego)
syndromu wyuczonej bezradno$ci?

WyjSciem z sytuacji moze by¢ stosowanie modelu poradnictwa dialogowego. Jednocze$nie,
zaproponowanie takiej formy pracy juz w poczatkowej fazie moze skutkowaé szybkim wy-
cofaniem sie klienta z pracy doradcze;.
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W pierwszej kolejnosci warto skupi¢ sie na zweryfikowaniu jakiego rodzaju pomo-
cy klient od nas oczekuje i jakie jest podloze jego oczekiwan. Czy jest to kultura,
wyuczona bezradnos¢, czy tez np. mylne wyobrazenie o roli doradcy zawodowego42.

Jezeli powodem, dla ktorego klient preferuje dyrektywny styl pracy jest kultura, wtedy
warto aby doradca pokazal swoja kompetencje np. przez dzielenie sie z klientem wiedza na
tematy zapotrzebowania na konkretne zawody na rynku pracy. W ten spos6b zbuduje so-
bie autorytet w oczach klienta. Kolejnym krokiem moze by¢ przedstawienie korzysci, jakie
klient wyniesie, gdy bardziej zaangazuje sie w prace doradcza.

BodZcem zachecajacym osobe z wyuczong bezradno$cig do aktywnego uczestniczenia
w procesie doradczym moze byc¢ z kolei udzielenie jej informacji zwrotnej na temat tego, jak
jest postrzegana przez doradce (koncentracja na atutach) oraz podobnie, jak w poprzednim
przypadku, przedstawienie korzySci, jakie moga wynika¢ z proponowanego modelu pracy.

Nalezy pamietac, ze styl dialogowy nie jest idealny w kazdej sytuacji. W pracy z klientem
wazna jest bowiem umiejetno$¢ dostosowania sie do jego indywidualnych potrzeb. W nie-
ktorych sytuacjach wskazany moze by¢ bardziej dyrektywny sposob doradzania, np. kiedy
klient jest w trudnej sytuacji finansowej i desperacko potrzebuje pracy lub tak bardzo nie
wierzy w swoje sily, ze nie jest w stanie wyj$¢ z jakgkolwiek inicjatywa.

Najczestsze problemy we wspolpracy z klientem odmiennym kulturowo

Obok $wiadomego stosowania metod doradczych w pracy z klientem odmiennym kul-
turowo wazne jest rowniez, by zdawac sobie sprawe ze sposobu, w jaki cechy kultury pol-
skiej moga wplywacé na proces doradczy. Dlatego w tej czeSci rozdzialu przypatrzymy sie
pewnym cechom naszej kultury istotnym z punktu widzenia pracy doradczej. Omédwione
zostang rowniez wynikajace z réznic kulturowych najczeséciej pojawiajace sie trudnosci we
wspolpracy z cudzoziemcami.

Ple¢ doradcy

Kulture polska mozemy uzna¢ za typowo kobieca (Boski, 1999). Tymczasem wielu cu-
dzoziemskich klientéw, ktorzy szukaja pomocy u doradcy zawodowego, to przybysze z kul-
tur bardziej tradycyjnych. Czesto sa to przedstawiciele kultur muzulmanskich. Obecnie
jedna z najliczniejszych grup cudzoziemcoéw przebywajaca na terenie Polski i jednocze$nie
potrzebujaca pomocy doradcy sa Czeczency. Ich kulture mozemy okresli¢ jako zdecydowa-
nie meska.

Gdy doradcq jest kobieta

Sytuacja, w ktorej doradca zawodowym jest kobieta moze budzi¢ w czeczenskich mez-
czyznach rozne sprzeczne emocje i oczekiwania, a co za tym idzie zachowania, ktore nieod-
powiednio odczytane przez kobiete — doradczynie zawodowa moga prowadzi¢ do zerwania
relacji doradczej. Z jakimi zachowaniami mozemy sie zatem spotkaé, jak je interpretowac
i jak na nie reagowac?

Dalej omowione zostang zachowania najczeSciej pojawiajace sie w tym kontekscie.
Warto zaznaczyé¢, ze pojawienie sie tych zachowan z reguly jest dobrym znakiem. Oznacza
bowiem, ze doradcy udato sie zdoby¢ zaufanie klienta, ktory pozwolil sobie na zadawanie

42 Jak wynika z doswiadczen autorki tego rozdzialu wiele osob, ktore nie spotkaly sie wezesniej z doradca
zawodowym utozsamia go z posrednikiem pracy.
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pytan. Jednocze$nie wzajemne relacje nie zostaly jeszcze ustalone — klient wciaz ma potrze-
be dookreslenia ich, czego wyrazem sa pojawiajace sie pytania. To jak doradczyni na nie
zareaguje w duzej mierze bedzie decydowalo o tym, czy klient zobaczy w niej eksperta, czy
tez zaneguje jej kompetencje i bedzie widzial w niej przede wszystkim kobiete. Warto wiec
wykorzysta¢ pojawienie sie tych pytan jako okazje do ustanowienia relacji sprzyjajacej pro-
cesowi doradczemu tzn. takiej, w ktérej doradczyni darzona jest zaufaniem i postrzegana
jako autorytet i ekspert w swojej dziedzinie.

Pytania o wyksztalcenie, doswiadczenie, wiek

Pytanie to bardziej moze wynika¢ z wysokiego dystansu wladzy niz ,meskosSci” kultury.
Zadajac je, klient chce zorientowac sie w naszej pozycji w strukturze spolecznej. Im kto$ jest
starszy, im wieksze ma do$wiadczenie, tym wyzsza jego pozycja spoteczna (patrz: rozdziat 2.
Najwazniejsze roznice miedzykulturowe). Jezeli wiec doradca chce by¢ postrzegany jako
osoba kompetentna i fachowa warto, by odpowiadajac na te pytania staral sie podkresla¢
wszystko, co moze §wiadczy¢ np. o jego duzym doswiadczeniu (co bedzie odpowiedzig nie
wprost co do wieku doradcy).

Pytania o stan cywilny, posiadanie dzieci

Podobnie jak w przypadku pytan o wyksztalcenie, doS§wiadczenie czy wiek, z reguly
chodzi tutaj o ustalenie pozycji doradczyni zawodowej w strukturze spotecznej. W krajach
muzulmanskich kobieta zamezna stoi wyzej w strukturze spolecznej niz panna, poza tym
mezatka nie moze by¢ brana pod uwage jako potencjalna zona. Je$li kobieta ma dzieci to
jej pozycja w spoleczenstwie jest jeszcze wyzsza — jako matce nalezy jej sie szczego6lny sza-
cunek (Machut-Mendecka, 2003).

Préba przejScia na ty

Niektorzy doradcy, glownie pracujacy w réznego rodzaju fundacjach i organizacjach
pozarzadowych, nie maja nic przeciwko przechodzeniu na ty. W pracy z klientem odmien-
nym kulturowo moze to by¢ jednak ryzykowne. Powodem takiej propozycji moze by¢ chec
zweryfikowania, czy relacja miedzy doradca a klientem bedzie miala charakter bardziej oso-
bisty czy tez bardziej formalny. Jezeli doradca nie zdazyl zbudowaé sobie w oczach klienta
autorytetu i nie jest postrzegany jako ekspert w swojej dziedzinie lepiej pozostaé przy for-
mie Pan — Pani.

Powyzsze pytania moga nie pojawié sie w sytuacji, gdy doradca pracuje w bardzo sfor-
malizowanych strukturach, jakimi w oczach klienta moze by¢ na przyklad urzad pracy.
Raczej rzadziej beda one réwniez zadawane mezczyznie — doradcy zawodowemu. Warto
jednak pamietaé, jakie czynniki sa brane pod uwage przez przedstawicieli kultur meskich
przy ustalaniu relacji. Moze miec to szczegblne znaczenie w sytuacji, gdy doradca odnosi
wrazenie, ze klient podwaza (watpi w) jego kompetencje. W takich okoliczno$ciach warto,
by doradca z wlasnej inicjatywy przekazal klientowi troche informacji na swéj temat.

Gdy doradcq jest mezczyzna

W przypadku mezczyzny — doradcy zawodowego trudnos$ci moga pojawic sie, gdy klien-
tem jest kobieta pochodzaca z kultury meskiej, jaka jest kultura czeczenska.
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Tradycyjnie, oznaka dobrego wychowania wsrod Czeczenow jest opanowanie i powSciagli-
wo$¢ w wypowiadaniu sie, jak rowniez panowanie nad gestami i mimika (Adger-Adajew,
2005). Im slabiej znaja sie poszczegolne osoby w tym wiekszym stopniu obowigzuje je po-
wyzsza etykieta, zwlaszcza kiedy sa to osoby plci przeciwnej. W zwigzku z tym Czeczenka,
korzystajac z pomocy doradcy zawodowego (szczegolnie w przypadku, gdy jest to mezczyzna)
moze sprawia¢ wrazenie osoby wycofanej. Powodem moze by¢ z jednej strony powsciagli-
wos$¢ w zachowaniu, z drugiej strony moga to by¢ trudnos$ci w poruszaniu pewnych tema-
tow, ktore kobieta uznaje za osobiste np. pytania dotyczace meza.

W zwiazku z tym przystepujac do pracy z Czeczenka doradca powinien zwrocié uwage
na ograniczenie kontaktu fizycznego z klientka. U niektérych kobiet, zwlaszcza tych starej
daty, podanie przed doradce reki na przywitanie moze wywota¢ dyskomfort.

Warto réwniez, by doradca na wstepie spotkania — zanim przejdzie do zadawania pytan
— powiedzial co$ o sobie oraz o samej sytuacji porady. Da to klientce mozliwo$¢ oswojenia sie
z osoba doradcy jak i z sytuacja, w ktorej sie znalazla. Dobrze jest rowniez w poczatkowej fazie
rozmowy, zadajac klientce pytania otwarte, bacznie obserwowac jej zachowanie (czy chetnie od-
powiada na pytania, czy jej wypowiedzi sa rozbudowane czy raczej zdawkowe, czy jakie$ tematy
kobieta moze uznawac za drazliwe). Takie postepowanie pozwoli doradcy zorientowac sie, czy
kobiecie przeszkadza (jesli tak to w jakim stopniu) to, ze trafila do doradcy mezczyzny. W kon-
sekwencji doradca moze budowac¢ relacje z klientka z korzyécia dla procesu doradczego.

W przypadku, gdy klientka jest mezatka na spotkanie z doradca moze przyj$¢ razem
z mezem. Doradca powinien zaakceptowa¢ ten fakt. Obecno$¢é meza pozwala kobiecie za-
chowa¢ komfort psychiczny, poniewaz nie musi ona — w jej przekonaniu — nawigzywac bliz-
szej relacji z obcym mezczyzng. Nalezy spodziewac sie, ze maz bedzie wystepowal w cha-
rakterze posrednika miedzy swoja zona a doradca — to on przede wszystkim zaangazuje sie
w rozmowe. Nie oznacza to jednak, ze mezczyzna narzuca kobiecie swoje zdanie. Jest wy-
soce prawdopodobne, ze malzenstwo bez obecnosci 0séb trzecich przedyskutuje poruszane
w trakcie spotkania doradczego kwestie. Dlatego wskazane moze by¢, by doradca w trakcie
spotkania na chwile zostawil malzonkéw samych, dajac Czeczenowi czas na zweryfikowa-
nie opinii jego zony.

Spéznianie sie, nie pojawienie sie na konsultacjach (warsztatach); przychodzenie poza
godzinami pracy doradcy

Wszystkie wymienione powyzej zachowania klienta moga by¢ uwarunkowane poli-
chronicznym podej$ciem do czasu. Dla os6b pochodzacych z kultur o takim postrzeganiu
czasu wyznaczona data czy godzina spotkania jest jedynie ogdlna wskazowka, co do termi-
nu, w ktorym ma odby¢ sie konsultacja czy warsztat. O wystapieniu czynnika kulturowego
Swiadczy¢ moga thumaczenia takie, jak: ,Nie moglam przyjs¢, bo przyjechala do mnie siostra
w odwiedziny.” ,Moja zona Zle sie czula, wiec zostalem z nig w domu.”

Z naszej perspektywy nie pojawienie sie na spotkaniu u doradcy jest wyrazem lekcewaze-
nia i braku motywacji. Dla ,,polichronicznego” klienta wazniejsze niz ustalone harmonogramy
sq jednak dobre relacje miedzy ludZmi. Zostanie z zona w domu w sytuacji, gdy zachoro-
wala jest wiec wyrazem dobrych manier. Poniewaz od doradcy klient oczekuje podobnego
podejscia moze domagac sie spotkania poza godzinami pracy doradcy. Z jego perspektywy
chodzi przede wszystkim o utrzymanie dobrych i trwalych relacji (klient — doradca), nie
za$ o sztywne trzymanie sie harmonogramoéw. Poza tym osoby z kultur polichronicznych
nie widza wyraznego podzialu miedzy sfera prywatna a zawodowa. W naszej kulturze oba
te obszary sg wyraznie rozgraniczane (Grzymata-Moszczynska, 2000).
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Odbieranie telefonu w trakcie konsultacji

Podlozem takiego zachowania réwniez moze by¢ polichroniczne podejécie do czasu.
Urazenie kogo$ przez nie odebranie telefonu byloby czym$ gorszym niz zmarnowanie kilku
minut w trakcie konsultacji.

Osobiste prosby

Kiedy miedzy doradca, a klientem utworzyla sie partnerska, bazujaca na zaufaniu re-
lacja, a klientowi zalezy — np. na skorzystaniu z danego kursu — to moze, chcac przekonaé
doradce do skierowania go na ten kurs, odwolywac¢ sie do nastepujacych argumentow: ,Jak
mnie Pan zapisze to ja sie Panu odwdziecze. Dla mnie Pan tego nie zrobi?”

Podstawg takiego zachowania jest przekonanie, charakterystyczne dla kultur kolektywi-
stycznych, ze jezeli kogo$ blizej znam to moge od niego oczekiwac, ze zrobi dla mnie wiecej
niz dla nieznajomego. Swiadczenie sobie wzajemnych przystug pieczetuje znajomosé. Wy-
Swiadczajac przysluge mozna liczy¢ na to, ze druga strona sie kiedy$ odwdzieczy.

»,Dary wdziecznosci”

Jesli w wyniku pracy doradczej klientowi uda sie na przyklad znaleZ¢ prace moze on
chcie¢ odwdzieczy¢ sie doradcy przynoszac mu co$ w prezencie lub obiecujac ,zalatwienie”
jakiej$ sprawy, co moze zostac¢ odczytane przez polskiego doradce jako tapowkarstwo. Taka
interpretacja jest szczego6lnie prawdopodobna w sytuacji, gdy klient pojawi sie z prezentem
zanim doradca zdazy cokolwiek dla niego zrobi¢. Tymczasem podstawg tego rodzaju zacho-
wania jest charakterystyczne dla osob z kultur kolektywistycznych przekonanie, iz wzajemne
osobiste zobowigzania sa gwarantem wykonalno$ci (,,przystuga za przystuge”).

Spotykajac sie z opisanymi powyzej zachowaniami klienta (ktére nie sa akceptowane
w kulturze polskiej) warto, by doradca — szanujac prawo klienta do zachowania wlasnej
kultury — wyjasnil, dlaczego jego postepowanie moze by¢ negatywnie odbierane przez Po-
lakow. Thumaczac zasady kulturowe, do jakich stosuje sie spoleczenstwo polskie, doradca
wspiera proces adaptacji klienta do nowej kultury, co réwniez bedzie mialo przelozenie na
zawodowq adaptacje klienta w Polsce.
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Rozdzial 10.

Prowadzenie rozmowy doradczej
Zuzanna Rejmer-Ronowicz

Podstawowa metoda pracy doradcy zawodowego z indywidualnym klientem jest rozmowa
doradcza. Celem tego rozdziatu jest zwrécenie uwagi doradcoéw na kwestie, ktére w kontakcie
indywidualnym z cudzoziemcem moga odgrywac kluczowa role. Czytelnik znajdzie tu réwniez
propozycje praktycznych metod pracy indywidualnej z klientem odmiennym kulturowo.

Rozmowa doradcza — na co zwraca¢ uwage na poszczegolnych jej etapach?

W rozmowie doradczej wyr6zni¢ mozna trzy gltowne fazy: nawigzywanie kontaktu
i wyja$nianie sprawy, zbieranie danych o kliencie i ich interpretacja, podjecie przez klien-
ta decyzji i zaplanowanie krokow (przy wsparciu doradcy), jakie powezmie w celu reali-
zacji swoich postanowien (Waidner, Sturm, Bauer, 1996). Poszczego6lne fazy nie beda tu
szczegblowo omawiane; wskazane natomiast zostang obszary, na ktore w kolejnych eta-
pach rozmowy nalezy zwroci¢ szczeg6lng uwage, gdy konsultuje sie klienta odmiennego
kulturowo.

Rola budowania kontaktu

Moment nawigzywania i budowania kontaktu jest wazny niezaleznie od tego, z jakim
klientem sie pracuje, jednak w przypadku konsultacji z cudzoziemcem nabiera on szczegdl-
nego znaczenia.

Pierwsza rzecza, o jakiej nalezy pamietac rozpoczynajac prace z cudzoziemcem jest to, iz
klient przekraczajac prég pokoju doradcy wchodzi do niego z pewnym wyobrazeniem tego,
kogo tam spotka. Wyobrazenie to ksztaltowane jest przez jego wcze$niejsze doswiadczenia
z przedstawicielami roznych instytucji, z jakimi mial do czynienia (Heaton, 2004; Waidner,
Sturm, Bauer, 1996). Z reguly doSwiadczenia te, szczegblnie w przypadku uchodzcow, sa
bardzo negatywne. UchodZcy czuja, ze traktuje sie ich przedmiotowo, a osoby bedace pra-
cownikami instytucji zajmujacych sie uchodzcami czesto — w odczuciu uchodzcow — utrud-
niajg im proces adaptacji w Polsce (Grzymata-Moszczynska, 2000).

W celu pozytywnego nastawienia klienta do siebie oraz do sytuacji porady nalezy
zwréci¢ szczeg6lng uwage na stworzenie luznej, nieformalnej atmosfery. Warto pomyslec¢
o ,udomowieniu” wnetrza gabinetu poprzez elementy wystroju nawigzujace do innych kul-
tur i krajow.

W budowaniu przyjaznej atmosfery wazna role odgrywa rowniez — szczegdlnie w przy-
padku Czeczendw — chociazby symboliczny poczestunek. Doradca moze zaproponowac takze
zrobienie czego$ do picia. Jezeli klient bedzie odmawial, czujac sie skrepowany propozy-
cja, warto powiedzieé, ze doradca sam ma ochote sie czego$ napic¢ i byloby mu milo, gdyby
klient mu potowarzyszyt.

Po drugie, pamieta¢ nalezy takze o réznicach kulturowych. Osoby z kultur kolektywi-
stycznych zwracaja duza uwage na zbudowanie przyjaznych relacji z innymi. Czuja sie nie-
swojo, gdy zmuszeni sg do wspoélpracy z nieznajomymi. Pracujac z takim klientem doradca
powinien wiec przeznaczy¢ wiecej czasu na zbudowanie pozytywnej relacji. Obok standar-
dowych metod stosowanych przez doradce w sytuacji nawigzywania kontaktu moga pojawic
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sie tu réwniez pytania o sytuacje rodzinng klienta. Wskazane byloby tez ujawnienie przez
doradce pewnych informacji o sobie.

Na przyklad: Klient méwi, ze po drodze do doradcy musial odebra¢ dziecko ze szkoly
i bal sie, ze sie sp6zni na konsultacje. Warto podja¢ watek dzieci — zapyta¢: w jakim wieku
jest dziecko, jak sie nazywa, czy podoba mu sie w polskiej szkole itp. Moze zdarzy¢ sie, ze
klient przyniesie zdjecia swojej rodziny w celu pokazania ich doradcy. Nalezy odczytaé to
jako pozytywny sygnal. Jezeli doradca ma dzieci to moze réwniez co$ o nich powiedziec,
pokazac¢ zdjecia.

Okreslanie celu, ktéry klient chce osiagnaé

Na etapie wyjasniania sprawy, doradca okresla, co klient chce uzyska¢ w wyniku pora-
dy. Doradca, by unikngé wyrobienia sobie blednego obrazu stojacych przed nim zadan, nie
powinien szczedzi¢ czasu na tym etapie rozmowy — podobnie jak i na poprzednim.

Okreslajac cel, jaki obcokrajowiec chce osiagna¢, szczegdlng uwage nalezy zwrocié na
to, jakie sa wyobrazenia klienta, co do mozliwosci pomocy ze strony doradcy.
Bardzo czesto bowiem klienci pochodzacy z krajow, do ktorych uprzemyslowienie i zachod-
ni styl zycia dotarl w niewielkim stopniu, nie styszeli nic o takim zawodzie jak doradca za-
wodowy. Z reguly wiec, takie osoby wchodzac do pokoju doradcy spodziewaja sie spotkaé
raczej poSrednika pracy niz osobe, ktéra ma im pomoéc w samodzielnym znalezieniu pracy.
Doradca powinien sprawdzié, jakie oczekiwania ma klient i jesli zajdzie taka potrzeba wy-
jasni¢ na czym moze polegaé jego pomoc. Jest to tym bardziej istotne w przypadku klien-
tow pochodzacych z kultur wysokiego kontekstu. Swoje oczekiwania moga wyraza¢ czesto
w zawoalowany spos6b, podobnie jak nie wprost moga ,,méwi¢”, ze nie podoba im sie spo-
sob, w jaki doradca chce im udzieli¢ pomocy. Jest wysoce prawdopodobne, ze klient z kul-
tury wysokiego kontekstu pozornie zaakceptuje zaproponowany kierunek pracy doradczej
i zgodzi sie na spotkania z doradcg. Jednocze$nie, nie rozumiejac istoty procesu doradczego
nie bedzie w nim w pehi uczestniczyl lub tez wycofa sie w potowie jego trwania. W sytuacji
z kolei, gdy klient chce zapisa¢ sie na konkretny kurs, pytania zadawane mu przez dorad-
ce — np. co chce Pan/Pani robi¢ po ukoniczonym kursie?; czy bral/-a juz Pan/Pani udzial
w jaki$ kursach? — moga spowodowac, ze poczuje sie przestuchiwany, a doradca odebrany
jako osoba, ktora nie chce mu pomoec.

Wazne jest zatem, by juz od momentu okres$lania potrzeb klienta doradca nie tylko
przekazal informacje w czym moze mu pomoc, ale rowniez aby w miare mozliwosci do-
kladnie thumaczyl czemu sluza zadawane przez niego pytania lub np. proponowa-
ne do wypeklienia — na pdzniejszych etapach doradztwa — testy, kwestionariusze. Pozwoli
to klientowi lepiej zrozumie¢ istote procesu doradczego. Co wiecej, w przypadku uchodz-
cy czesto obserwuje sie wystepowanie zjawiska okre$lanego jako ,nadinstytucjonalizacja”.
Jest to podejmowanie przez instytucje zajmujace sie uchodzcami decyzji dotyczacych losu
uchodzcow bez ich udzialu (Grzymala-Moszczynska, 2000). Dlatego w sytuacji, w ktorej
klient nie bedzie wiedziat dlaczego doradca zadaje mu konkretne pytania i proponuje pew-
ne dzialania, moze posadzi¢ go o przedmiotowe traktowanie i uznac, ze dalsze kontakty z ta
0sobg nie majg sensu.

Pytania przydatne na tym etapie rozmowy:

e O czym Pan/Pani chcialby/chcialaby porozmawiaé?

« Co chce Pan/Pani ze mng omoéwic?

« W jakiej sprawie Pan/Pani przyszedl/przyszla do mnie?
« Jakiej pomocy oczekuje Pan/Pani ode mnie?
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Lepiej nie zadawa¢ pytan sugerujacych, ze klient ma problem, np.: na czym polega Pana/
Pani problem?, w czym ma Pan/Pani klopot? Réwniez pytania bardzo otwarte, typu: co
Pana/Panig tu sprowadza?, moga wywola¢ konsternacje klienta, ktéry nie bedzie wiedzial,
jak na nie odpowiedzie¢. Niewykluczone, ze na tak postawione pytanie pojawi sie odpowiedz
typu: autobus (powod: klient moégl nie zrozumie¢ pytania) lub np. milczenie. W takiej sytu-
acji najlepiej jest zada¢ pytanie doprecyzowujace np. jedno z listy powyzej.

Kolejna rzecza, jaka doradca powinien zrobi¢ na etapie zbierania informacji o celu,
ktory klient chce osiagnac jest sprawdzenie, czy klient posiada wiedze o sytuacji na
polskim rynku pracy, o mozliwosciach zarobku oraz o mozliwos$ciach ksztalce-
nia. Istotne jest rowniez zweryfikowanie tego, skad pochodzi wiedza klienta i czy posiadane
informacje nie sg zafalszowane. Czesto w przypadku obcokrajowcow, ktorzy nie s jeszcze
dobrze zintegrowani z polskim spoteczenstwem, wiedza ktora posiadaja jest szczatkowa.
Pochodzi na przyklad od innych migrantow, ktorzy mieli juz jakie§ do§wiadczenia zawodo-
we. Niejednokrotnie obcokrajowcy zanim maja mozliwo$¢ podjecia pracy legalnej pracuja
nielegalnie. Takie pierwsze zawodowe do$wiadczenia moga mylnie uksztaltowac ich prze-
konanie o zarobkach w Polsce.

Cele, ktore klient sobie wytyczyl, bazujac na szczatkowych i/lub niepelnych informacjach
moga ulec zmianie, gdy jego wiedza o polskim rynku pracy (mozliwo$ciach zdobywania do-
datkowych kwalifikacji) wzro$nie. Przekazanie wiec klientowi rzeczywistych informacji na
temat rynku pracy moze w tym przypadku by¢ jednym z pierwszych zadan doradcy.
Pytania przydatne na tym etapie rozmowy:

« Co Pana/Panig sklonitlo do rozpoczecia nauki w tym kierunku?

« Czy kto$ Panu/Pani poradzil ten kurs?

e Czy Pan/Pani pracowal/-a juz w Polsce? Na czym polegala ta praca?43

« Czy Pana/Pani rodzina / znajomi pracuja/pracowali w Polsce? Co robili/robig?

« Czy rozmawial/-a Pan/Pani juz z kim$ na temat podjecia pracy / rozpoczecia nauki

w Polsce?

« Czy zglosil sie Pan/Pani do jeszcze jaki$ innych instytucji / organizacji z prosba o po-
moc w tej sprawie? Jakie uzyskal/-a Pan/Pani informacje?

Whplyw kultury i spolecznego Srodowiska klienta na preferencje w zakresie rol
zawodowych

Srodowisko spoleczne, w jakim czlowiek wzrasta, w szczegolnoéci zas rodzice ksztattu-
ja jego stosunek do pracy. Rodzice wprowadzaja dziecko w $wiat pracy poprzez stawianie
pierwszych zadan i wyznaczanie obowiazkéw. Co wiecej dla dzieci rodzice sa czesto wzorem
do nasladowania (Roe za: Paszkowska-Rogacz, 2003; Wojtasik, 1997). Bardzo czesto wzor-
ce, z jakimi spotykali sie trafiajacy do doradcy cudzoziemcy sa diametralnie r6zne od tych,
z ktorymi spotykaja sie Polacy.

W fazie rozmowy przeznaczonej na zbieranie danych o kliencie warto — o ile takie in-
formacje sa niezbedne doradcy do tego, by udzielil klientowi pomocy — szczegblny nacisk
polozy¢ na zweryfikowanie, z jakimi wzorcami zawodowymi mial do czynienia cu-
dzoziemiec szukajacy porady.

43 Uwaga: to pytanie mozna zada¢ w sytuacji, gdy doradca zbudowatl dobra, opierajaca sie na zaufaniu, re-
lacje z klientem. Radzacy sie powinien rowniez wiedzieé, ze informacja ta jest istotna z punktu widzenia
dalszej pracy doradczej i nie bedzie uzyta przeciwko niemu.
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Kolejna rzecza, jaka doradca powinien uwzglednié pracujac z klientem odmiennym kul-
turowo jest to, ze czesto w krajach o kulturach bardziej tradycyjnych, tak jak i kiedy$ mialo
to miejsce w Polsce, zawod jest przekazywany z ojca na syna.

Jezeli klient pochodzi z kultury bardziej tradycyjnej, moze nie rozumie¢ idei dobierania
zawodu do swoich preferencji i cech charakteru. Warto wiec rowniez sprawdzi¢, co wply-
nelo na ,wybory” zawodowe dokonywane przez klienta.

Nalezy zweryfikowac rowniez, czy klient widzi wyrazna granice miedzy praca le-
galna (ktora wigze sie z umowa o prace i odprowadzaniem podatkow, ale rowniez ubezpie-
czeniem zdrowotnym i spolecznym), a nielegalng. Czesto bowiem w krajach rozwijajacych
sie system opieki spolecznej jest na tyle stabo rozwiniety, lub w ogble nie funkcjonuje, ze na
staro$¢ ludzie musza liczy¢ przede wszystkim na finansowe (i nie tylko) wsparcie rodziny.
Podobnie system $ciggania podatkéw i ewidencji podatnikéw pozostawia wiele do zyczenia.
Ludzie wiec nie widza korzysci w posiadaniu legalnej pracy, czesto zreszta nie widza roéznicy
miedzy praca legalng i nielegalng.

Pytania przydatne na tym etapie rozmowy:

« Czym zajmowali/zajmujg sie Pana/Pani dziadkowie / rodzice / rodzenstwo?

« Jakie wyksztalcenie maja Pana/Pani rodzice / dziadkowie / rodzenstwo?

- Jakie byly/sa najpopularniejsze zawody w Pana/Pani kraju / miejscowo$ci?

« Czy zastanawial/-a sie Pan/Pani co bedzie robil/-a, gdy doro$nie?

« Czy kto$ z Pana/Pani rodziny rowniez wykonywal ten zawod?

« Z czego utrzymuja sie ludzie w Pana/Pani kraju, kiedy juz nie moga pracowac?
« Czy pracujac w swoim kraju rodzinnym musial/-a Pan/Pani oplacaé podatki?

Pytania ,dlaczego”

Rozmawiajac z klientem lepiej jest unika¢ pytan typu ,dlaczego” (Wojtasik, 1997; Waid-
ner, Sturm, Bauer, 1996), szczeg6lnie za$ w pracy z klientem odmiennym kulturowo, gdy po-
chodzi z kultury wysokiego kontekstu. Pytania ,,dlaczego” zmierzaja do podania konkretnych
powodow, przyczyn danego stanu rzeczy. Po pierwsze, moga przyczyniac sie do kreowania
atmosfery przestuchania. Po drugie, takie pytanie sklania osobe radzaca sie do interpreta-
¢ji, uSwiadamiania sobie swoich motywow, na co klient nie zawsze jest przygotowany. Po
trzecie za$, klient nieprzyzwyczajony do moéwienia wprost moze po prostu odpowiada¢ na
nie wymijajaco. Lepiej zatem zada¢ pytanie bardziej otwarte, z ktérego mozna ,wyciagnaé”
wiecej informacji nawet jezeli przekazane s3 w zawoalowanej formie. Zamiast — dlaczego
Pan/Pani chcialby/chcialaby pracowa¢ w tym zawodzie?, lepiej zapyta¢ — co sie Panu/Pani
podoba w tym zawodzie?

Rola tzw. momentow krytycznych

W sytuacji, gdy pracuje sie z cudzoziemcem posiadanie wiedzy na temat réznic kulturo-
wych oraz tego, jak moga one ksztaltowac proces doradczy i preferencje zawodowe radzacego
sie jest kwestig bardzo istotng. Jednocze$nie, gdy do doradcy trafiaja osoby wywodzace sie
z roznych kultur, nie da sie przewidzie¢ wszystkich sytuacji i czynnikow mogacych pojawic
sie w kontakcie z odmiennos$ciag. Warto zatem by doradca uwrazliwit sie na tzw. momenty
krytyczne, czyli sytuacje wskazujace na wystapienie czynnika kulturowego. Ponizej opisa-
nych zostalo kilka takich momentow.

74



Rozdzial 10. Prowadzenie rozmowy doradczej

Emocje okazywane przez klienta

W sytuacji, gdy klient wydaje sie by¢ podenerwowany, zirytowany czy rozdrazniony
doradca powinien sprawdzié¢ czy rzeczywiscie ma on negatywne odczucia. Jezeli okaze sie
ze tak, doradca powinien dowiedzie¢ sie z jakiego powodu tak sie dzieje. Radzacy sie moze
czu¢ sie urazony poniewaz np. pytanie doradcy w jego odczuciu bylo nie na miejscu. W sy-
tuacji, gdy jezyk w ktorym przebiega rozmowa jest dla jednej lub dla obu 0s6b jezykiem
obcym bardzo latwo jest o nieporozumienia. Klient moze wiec opacznie zrozumiec to, co
doradca chce mu przekazac.

Mozliwa reakcja doradcy:

« Mam uczucie, ze...

« Odnosze wrazenie, ze...

« Zauwazylem, ze kiedy zapytalem / zaproponowalem / powiedzialem o (...) troche sie

Pan/Pani zdenerwowal/-a? Czy to co$ oznacza?

Emocje doradcy

Doradca powinien uwaznie $ledzi¢ rowniez wlasne stany emocjonalne. Pojawiajace sie
podirytowanie, zdenerwowanie itp. moze Swiadczy¢ o wystgpieniu czynnika kulturowego,
np. klient zadal pytania, ktére w poczuciu doradcy sa ingerencja w jego prywatne sprawy.
Kiedy pojawiaja sie wiec tego typu emocje warto — zanim sie je okaze — rozwazy¢, co jest
ich przyczyna.

Szybka akceptacja

Jezeli radzacy sie cudzoziemiec szybko zaakceptuje na przyklad proponowany sposob
pracy doradczej, to jest to sytuacja, ktéra powinna wzbudzi¢ szczegdlng czujnosé u doradcy,
zwlaszcza gdy ma do czynienia z osoba z kultury wysokiego kontekstu. Klient moglt w rze-
czywistosci nie zaakceptowac propozycji doradcy.

W takiej sytuacji warto zadaé jeszcze kilka pytan i obserwowacé tzw. jezyk ciala (gesty-
kulacje, mimike) klienta.

Zamiast zadawa¢ pytania zamkniete, czyli takie na ktore mozna odpowiedzie¢ ,tak” lub
,nie”, warto postugiwac sie pytaniami otwartymi, np.: interesuje mnie, co o tym Pan/Pani
sqdzi?

Metody pracy indywidualnej

Ponizej zaprezentowane zostaly metody pracy indywidualnej, z ktérych korzysta¢ mozna
pracujac z klientem odmiennym kulturowo. Jednocze$nie, kazdy doradca pracujacy z cudzo-
ziemcem powinien pamietac, ze metoda papier — otowek, a wiec wszelkie testy, kwestiona-
riusze, pisemne analizy s3 czym$ naturalnym dla kultur krajéw bardziej zurbanizowanych.
Przez osoby pochodzace z kultur bardziej tradycyjnych (np. kultura czeczenska) pisemne
analizy moga by¢ postrzegane jako nieprzydatne, biurokratyczne dzialania. Z tego powodu
doradca, o ile pracuje z osoba wywodzaca z sie z kultury tradycyjnej, powinien z ostrozno$-
cig korzysta¢ z metod papier — olowek traktujac je jedynie jako uzupekienie do rozmowy
doradczej. Proponujac klientowi prace sktaniajaca do pisemnych zestawien czy wypekiania
testow, zawsze nalezy szczegdlowo wyjasni¢ czemu ma to shuzy¢ i uzyskac zgode klienta na
prace w ten sposob.
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Metoda 1. Co potrafie
(opracowanie wlasne na podstawie: Bolles, 1993)

Cele (w zaleznosci od zastosowanego wariantu):

« wzmocnienie poczucia wlasnej wartosci,

« okreslenie swoich mocnych stron na rynku pracy i/lub w konteks$cie konkretnej profesji,
ktora klient chcialby wykonywac,

« urealnienie celu zawodowego klienta.

Czas: zalezy od celu.

Pomoce: dlugopis, kartka.

Przebieg:

Doradca prosi klienta, zeby zastanowil sie, jakie umiejetnosci, cechy charakteru powinna
posiadac¢ osoba, ktéra chce pracowac jako... (wybrany przez klienta zawod). Gdy klient ma
trudnosci z podawaniem umiejetnosci lub stworzona przez niego lista jest skapa doradca
powinien go wspomoc poprzez zadawanie pytan pomocniczych, np.: co ta osoba musi ro-
bi¢ w pracy?

Doradca spisuje podawane przez klienta kompetencje i cechy. Nastepnie prosi klienta,
zeby opisal jaka$ historie ze swojego zycia, ktora w jego odczuciu zakonczyla sie sukcesem.
Nie musi to by¢ spektakularny sukces, wazne zeby radzacy sie mial poczucie, ze przezwycie-
zyl jakie$ trudnoSci, np. pomimo, ze nie potrafi gotowaé, udalo mu sie przyrzadzi¢ smaczne
danie dla calej rodziny.

Doradca w czasie, kiedy klient opowiada swoja historie zapisuje kompetencje, ktore ra-
dzacy sie ujawnil w opisywanym zdarzeniu, np. odporno$¢ na stres, umiejetno$¢ negocja-
cji. Wazne jest roOwniez, aby doradca zapisal, co w opowiadanej historyjce wskazuje na po-
siadanie przez klienta danej kompetencji. Kolejnym krokiem jest por6wnanie i oméwienie
obu powstatych list. Warto zadac¢ nastepujace pytania: czy Twoje (Pana/Pani) kompetencje
pokrywaja sie z tymi wypisanymi wcze$niej?; o czym, to moze $wiadczy¢?

Wskazowki dla doradcy:

Jezeli ¢wiczenie stuzylo urealnieniu celow zawodowych klienta to wskazane jest, by
klient opowiedzial wiecej niz jedna historyjke, co pozwoli na znalezienie wiekszej liczby
kompetencji. W efekcie czego klient moze na przyklad zdac¢ sobie sprawe, ze nie do konca
pasuje do tego zawodu, ale ma duzo umiejetnosci, ktore moze wykorzysta¢ w pracy. Moze
by¢ réwniez wskazane, by doradca po omoéwieniu tego ¢wiczenia przeszedl z radzacym sie
do omawiania planow alternatywnych.

Metoda 2. Technika konstruktow
(zrédlo: Paszkowska-Rogacz, 1999)

Cele:
« u$wiadomienie klientowi osobistego sytemu znaczen, jakie przypisuje zawodom,
« okreslenie preferencji zawodowych.
Czas: okolo 45 minut.
Pomoce: dlugopis, kartki A4, mate karteczki.
Przebieg:
1. Prowadzacy prosi, by klient — w celu stworzenia listy zawodow — podal zawod:
— ktory z latwoscia moglby wykonywac,
— ktorego wykonywanie sprawialoby mu trudnos¢,
— 0 ktérym duzo wie, od kogo$ kogo zna,
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— ktory mu sie podoba,
— ktory mu sie podoba, ale nie moglby go wykonywac,
— wykonywany przez czlonka jego rodziny lub znajomego.

2. Doradca zapisuje kazdy z wymienionych zawod6w na pojedynczych karteczkach i mowi,

ze teraz poprosi klienta by porownywal zawody ze wzgledu na podobienstwa i réznice
miedzy poszczeg6lnymi zawodami. W tym celu doradca prosi klienta by wybratl 3 (kar-
teczki) zawody, a nastepnie by zastanowit sie czym dwa z nich réznia sie od trzeciego,
np.:

— barman / fryzjer / handlarz.

Powody podanych ré6znic doradca zapisuje w kolumnie po jednej stronie kartki. Pro-
cedure nalezy powtorzy¢ kilkakrotnie porownujac zawody w innych kombinacjach i za
kazdym razem notujac réznice miedzy zawodami. Wypisane roznice pokazuja sposob,
w jaki klient my$li o zawodach i pracy.

Po zebraniu przyczyn po przeciwnej stronie listy nalezy wpisa¢ cechy przeciwne, np.: fry-
zjer i handlarz pracuja w dzien, a barman przede wszystkim wieczorem i w nocy.

3. Teraz doradca przepisuje liste cech zwodow na oddzielna kartke tworzac kontinuum
w 7 punktowej skali. Nastepnie prosi klienta, by:
— spojrzal na liste i zastanowil sie jakimi cechami powinna charakteryzowac¢ sie jego
praca,
— zaznaczyl na skali natezenie kazdej cechy w preferowanym przez niego zawodzie.
Przyklad
+3 +2 +1 0 -1 -2 -3
Praca w stalym miejscu I Praca w ruchu
Praca w dzien I Praca w nocy
Praca z ludZmi I Praca z przedmiotami

W ten sposéb powstaje lista preferencji zawodowych klienta.

Metoda 3. Analiza rynku pracy
(opracowanie wlasne)

Cele:

uswiadomienie klientowi zasobdw jakie posiada,
wzmocnienie poczucia wlasnej wartosci,

analiza rynku pracy pod katem preferencji klienta,
opracowywanie planow dzialania.

Czas: zadanie podzielone na kilka spotkan doradczych.
Pomoce: tabele ,Moje zasoby” i ,,Praca na stanowisku...”, gazeta, Internet.
Przebieg:

1.

Doradca (np. postugujac sie technikg opisana w metodzie 1.) pomaga okresli¢ klien-
towi jego mocne strony, posiadane umiejetnosci, ktore nastepnie wpisuje do tabel-
ki ,Moje zasoby”. W tabelce zamieszcza rowniez kwalifikacje, jakie posiada jego
klient.

Przeprowadzajac analize mozna uwzgledni¢ rowniez preferencje zawodowe klienta (okre-
Slone np. przy zastosowaniu metody 2.).
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2.

5.

Doradca prosi klienta, by zastanowil sie co osoba pracujaca w zawodzie, ktory on chcial-

by wykonywa¢ w Polsce:

— musi robi¢ w pracy (jaki jest jej zakres obowiazkow),

— musi potrafi¢ robi¢ (jakie powinna mie¢ kwalifikacje — ukonczone szkoly, kursy)

oraz

— jakiepowinnamie¢ zdolnoSci, cechy charakteru (wymagane umiejetnosci / predyspozycje).

Doradca pomaga klientowi wypekié¢ tabele ,Praca na stanowisku...”.

Nastepnie klient proszony jest o to, aby samodzielnie postarat sie dowiedzie¢ jak naj-

wiecej o danej profesji. Moze przy tym analizowac ogloszenia (jakie pracodawcy maja

wymogi), korzystajac z gazety, Internetu, pytac sie znajomych. Mozna rowniez zasuge-

rowac udanie sie czy zatelefonowanie bezposrednio do pracodawcy.

Doradca na kolejne spotkanie przygotowuje sobie informacje o danym, wybranym przez

klienta zawodzie. Moze sie bowiem zdarzy¢, ze klient nie zbierze niezbednych informacji.

Jezeli klient nie zebral informacji doradca prosi go o dokonanie analizy stanowiska pra-

cy na podstawie przyniesionych przez doradce materialow. Jesli klient wykonal zadanie

nalezy zapisa¢ wyniki poszukiwan w tabeli ,Praca na stanowisku...”.

Na tym etapie powinno zwrocic sie szczegdlng uwage na to, czy informacje zebrane przez

klienta r6znig sie od tego, co zostalo wpisane podczas poprzedniej konsultacji. Jesli tak,

to nalezy omowic to z radzacym sie.

Warto zada¢ rOwniez nastepujace pytania: czy wykonanie tej analizy byto dla Pana/Pani

wartoSciowe?, czego sie Pan/Pani dowiedzial/-a?, czy co$ sobie Pan/Pani u§wiadomit/

-a?, czy dalej mysli Pan/Pani o podjeciu pracy w tym zawodzie?

Kolejnym krokiem jest zachecenie klienta do rozwazenia tego:

— czy aby dostac te prace, powinien podja¢ jakie$ dzialania podnoszace jego kwalifika-
cje?, jakie powinny by¢ to dzialania?, ile bedg trwaty? (jesli klient chce szuka¢ pracy
w tym zawodzie);

- czym moglby zajmowa¢ sie jezeli nie praca w zawodzie... (gdy klient doszed} do
wniosku, ze nie chce podejmowac pracy w analizowanym zawodzie).

Moje zasoby

Kwalifikacje UmiejetnoSci Preferencje zawodowe
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Praca na stanowisku

Zakres obowigzkow

Wymagane kwalifikacje

Wymagane umiejetnosci
/ predyspozycje

Wskazowki dla doradcy:

Najlepiej jest stosowac te metode, gdy klient deklaruje cheé¢ podjecia pracy w konkret-
nym zawodzie, lub tez rozwaza kilka mozliwych profesji. Jezeli klient nie moze podjaé¢ decy-
zji jaka praca by mu najbardziej odpowiadala, np. z trzech o ktérych mysli, warto poprosi¢
go, zeby zebral informacje na temat kazdego z zawodow.

Metoda 4. Analiza pola sil

(zrodlo: Thorpe, Clifford, 2004)

Cele:

« analiza czynnikow, ktore sprzyjaja badz przeszkadzaja w realizacji wyznaczonego celu,

« u$wiadomienie klientowi zasobdw, z jakich moze korzysta¢ np. przy poszukiwaniu pra-
cy.

Czas: okolo 30 minut.

Pomoce: kartka A4.

Przebieg:

1. Doradca wprowadzajac klienta w zadanie, moze powiedzie¢:
Na kazdego z nas oddziatywajq réznego rodzaju sity dziatajgce w przeciwnych kierun-
kach. Jedne z nich sprzyjajq nam we wprowadzaniu zmian i osigganiu tego, co chce-
my osiqggnq¢. Inne wrecz przeciwnie, mogq osiqggniecie tych celow utrudnié, a nawet
uniemozliwié, np. kto$ bardzo chce zapisa¢ sie na dany kurs zawodowy.
Sitami, ktére mogq go/jq ograniczaé — dziataé na niego/niq ,,w doét” — mogq byé:
— brak dostatecznych srodkéw finansowych,
— posiadanie malego dziecka i koniecznos¢ opiekowania sie nim,
— konieczno$é¢ dojezdzania do innego miasta w celu naukai.
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Sitami, ktére mogq sprzyjaé¢ w realizacji celow — dziataé na niego/niq ,,w gore”, mogq
byé:

— mozliwosé otrzymania stypendium,

— duza automotywacja i cheé rozwoju zawodowego,

— mozliwos$é wyboru troche innego kursu, ale w dogodnych terminach,

— znalezienie takiego samego kursu w innej instytucji.

Mozna to zilustrowaé w nastepujqcy sposob.

v l Linia

8o

rOwnowagi

Ponizej linii rownowagi znajdujq sie sity (skierowane ku gorze) sprzyjajqce wprowa-
dzeniu zmian.

Powyzej zas znajduje sie wszystko, co przeszkadza zmianie (sity skierowane w dob).
Nastepnie doradca mowi:

Zachecam, wiec Pana/Paniq do przeprowadzenia tzw. Analizy Pola Sit oddzialywu-
Jjgcych na Pana/Paniq, biorqgc pod uwage Pana/Pani cel czyli np. prace, ktérq Pan/
Pani chce znalezé.

Klient dostaje kartke A4 z narysowang linig pos$rodku. Doradca prosi go, zeby zaznaczyt
w formie graficznej sily oddzialujace na niego (co moze mu przeszkadzac¢ w osiggnieciu
celu — strzalki od gory i co moze mu pomaga¢ w osiagnieciu celu — strzalki od dohu).
Dlugosé¢ strzalek tez ma znaczenie, im dtuzsza tym mocniejsza sita oddziatujaca. Strzatki
powinny by¢ réwniez opisane.

Doradca kontynuuje:

Czy ktoéras z zaznaczonych sit moze Panu/Pani przeszkodzié w osiqgnieciu celu? Jesli
tak, to rozwazmy w takim razie: czy te site mozna zmienié¢ i w jaki sposéb? Ma Pan/
Pani do wyboru szereg mozliwosci:

— wzmocni¢ sile sprzyjajqcq zmianie,

— zmniejszy¢ sile hamujqcq zmiane,

— wprowadzi¢ nowaq sile sprzyjajqcq zmianie,

— wyeliminowaé site hamujqgcq zmiane.



Rozdzial 10. Prowadzenie rozmowy doradczej

Wskazowki dla doradcy:

Dla klienta nieprzyzwyczajonego do przeprowadzania analiz pisemnych metoda to moze
by¢ niezrozumiala. Jesli wiec doradca decyduje sie na skorzystanie z niej powinien obudowa¢
ja wieloma przykladami. Doradca powinien szczegdlnie wspieraé klienta przy generowaniu
sil sprzyjajacych osiggnieciu celu. Warto wskaza¢ mu na wsparcie, jakie moze otrzymac¢ od
nastepujacych grup:

— bliscy (rodzina i krewni, przyjaciele),

— otoczenie spoleczne — organizacje do jakich nalezy oraz spolecznos$ci, z ktorymi sie

utozsamia,

— instytucje — tzn. o$rodki, instytucje panstwowe i fundacje, z ktorych wsparcia moze

korzystac.

W sytuacji gdy, mimo zabiegéw doradcy, klient ma trudno$ci z przeprowadzeniem ana-
lizy nalezy zrezygnowact z tej metody.

Metoda 5. Cel alternatywny
(opracowanie wlasne)

Cele:

« opracowanie strategii zmiany celow,

+ uswiadomienie klientowi, ze cho¢ nie zawsze mozemy 0siggnac¢ to co chcemy, to moga
by¢ tego pozytywne strony.

Czas: okolo 30 minut.

Pomoce: kartki papieru, dlugopis.

Przebieg:

1. Doradca prosi klienta, zeby podat przynajmniej 5 rzeczy (celow) na osiggnieciu, ktérych
zalezy mu w ostatnim czasie. Nastepnie prosi klienta, zeby okreslil, ktére z tych rzeczy
sa dla niego najwazniejsze — doradca ranguje cele (1 to cel najwazniejszy).

2. Doradca prosi klienta, zeby wyobrazil sobie, ze co§ uniemozliwia mu osiggniecie pierw-
szego (najwazniejszego) celu. Doradca pyta, co w takiej sytuacji mozna zrobic.
Pytania, ktore warto zadac:

— Czy mozna przeformulowacd cel (zmieni¢ go na inny) tak, zeby nie czu¢ sie zle z po-

wodu niemozno$ci realizacji najwazniejszego celu?

— Czy cel, ktory byt dla Pana/Pani najwazniejszy laczy sie jako$ z innymi waznymi dla

Pana/Pani celami?

— Czy realizacja innego celu umozliwilaby Panu/Pani zblizenie sie do osiagniecia celu

najwazniejszego?

— Czy z konieczno$ci realizacji innego celu moze Pan/Pani mie¢ jakie$ korzysci, na-

uczy¢ sie czegos?

Wskazowki dla doradcy:

Wyciagajac wnioski z wykonania zadania doradca moze réwniez zapytaé, czy klient byl juz
kiedys$ w takiej sytuacji. Czesto obcokrajowcy (szczegolnie uchodzcy), ktérzy zyja w naszym kra-
ju byli stawiani przed koniecznoS$cia rezygnacji z r6znych rzeczy, zmiany planow zyciowych.

Pytanie takie nalezy zadawac¢ z ostrozno$cia, poniewaz moze ono przywola¢ bardzo ne-
gatywne wspomnienia. Doradca chcac je zada¢ powinien zastanowi¢ sie, jak moze ono od-
dzialywa¢ na klienta oraz czy doradca bedzie umial odpowiednio zareagowac.
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Rozdzial 11.

Specyfika pracy z grupa miedzykulturowa
Marta Piegat-Kaczmarczyk

Roéznice kulturowe a style uczenia sie

W ujeciu psychologii miedzykulturowej, kultura rozumiana jest jako system norm, war-
tosci i zachowan charakterystycznych dla okreslonej grupy. W procesie edukacyjnym kul-
tura wplywa zaro6wno na nasz sposob uczenia sie jak i na jego efekty. Determinuje nasze
oczekiwania wobec nauczyciela, kolegdéw i kolezanek oraz oczekiwania wobec nas samych
(Mariani, 2004).

Ogromnym uproszczeniem byloby stwierdzenie, ze wszyscy przedstawiciele danego kregu
kulturowego mysla, czuja, zachowuja sie i ucza w ten sam sposob.

Jednakze to, w jaki sposob kultura wplywa na style uczenia sie mozna zaobserwowaé w Kkil-
ku obszarach.

Tabela 10. Style uczenia sie spotykane w r6znych kulturach

Rozne style uczenia sie

Uczenie sie na pamiec Uczenie sie ze zrozumieniem

Bezkrytyczne przyjmowanie informacji Krytyczne przyjmowanie informacji

Uczenie sie wszystkiego Uczenie sie wybranych przez siebie przedmio-
tow

Podazanie za dyrektywami nauczyciela Promowanie podejmowania inicjatywy i dys-

Przyjmowanie punktu widzenia nauczyciela kutowanie z nauczycielem

Poszukiwanie jednej interpretacji zjawiska Poszukiwanie wielu mozliwych interpretacji

Taki styl uczenia sie spotyka sie wsrod nastepujacych kultur

Chinczycy, Wietnamczycy, Arabowie, Hindusi, | Holendrzy, Brytyjczycy, Amerykanie, Austra-
Koreanczycy lijezycy, Austriacy

Praca z uchodzcami jako grupa miedzykulturowa

Grupa miedzykulturowa moze sklada¢ sie z ludzi o bardzo odmiennych doswiadcze-
niach, pochodzeniu czy statusie spolecznym. Moga w niej by¢ ludzie §wietnie wyksztalceni
i tacy, ktorzy skonczyli tylko szkole podstawowa. Moga by¢ osoby zamozne i ubogie, starsze
i mtodsze, kobiety i mezczyzni. Moga by¢ w niej imigranci — legalni i nielegalni, repatrianci
czy uchodzcy.

UchodzZcy to szczego6lna grupa po$rod migrantow i os6b odmiennych kulturowo. Bar-
dzo czesto maja za soba traumatyczne przezycia w kraju pochodzenia, potem stresujaca
i niebezpieczng ucieczke, a nastepnie poszukiwanie schronienia, opieki prawnej, medyczne;j
i nowego sposobu na zycie. Wszystkie te wydarzenia oraz dlugotrwaly pobyt w o$rodku dla
uchodzcow sprawiaja, ze na psychice uchodzcow odciska sie ogromne pietno. Nowa sytua-

83



Czeé¢ I11. Praca z klientem odmiennym kulturowo

cja zyciowa jest szczegOlnie trudno przyjmowana przez mezczyzn z kultur patriarchalnych
np. z Czeczenii, ktérzy w swoim kraju mieli prace i pieniadze, a co za tym idzie szacunek
rodziny, a tu jako uchodzcy czesto nie maja nic, a przede wszystkim nie maja wladzy i decy-
zyjno$ci. Kobiety przewaznie szybciej radzg sobie z nowymi wyzwaniami. Musza zajmowaé
sie dzie¢mi, a wiec sa bardziej zadaniowo nastawione do zycia i staja sie nie raz bardziej
aktywne od swoich mezow (Prochazkova, 2005).

Szczegolnie dla mezczyzn — uchodzeow sytuacja, w ktorej wystepuja w roli uczniow (uczest-
nikow warsztatow) jest trudna do zaakceptowania, tym bardziej jesli trenerem czy wykla-
dowca jest kobieta.

Nie powinna nas zatem dziwi¢ sytuacja, w ktorej mezczyzni nie beda chcieli uczestniczy¢
w zajeciach, jesli bylyby tam kobiety z tej samej grupy narodowej lub z tego samego osrod-
ka dla uchodzcow. Byloby to dla nich zbyt krepujace.

Tu, na trenerze spoczywa ogromna odpowiedzialno$¢ za to, aby uczestnikow przychodza-
cych z takim nastawieniem nie wprawia¢ w zaklopotanie, tylko zeby wzmacnia¢ ich poczu-
cie wlasnej wartosci. Je$li nie mozna zaproponowaé¢ dwoch oddzielnych grup dla kobiet
i mezczyzn, warto tak zaplanowac¢ warsztat czy szkolenie, aby praca kobiet i mezczyzn nie
byla konfrontowana. Czesto uczestnicy sami tak zaaranzuja sytuacje, zeby nie doprowadzic¢
do niezrecznej sytuacji. Jednak trener powinien by¢ Swiadomy tego, co sie dzieje z grupa
i poszczegbdlnymi uczestnikami.

Relacja trenera z uczestnikami

Rola trenera i jego relacja z uczestnikami zmienia sie podczas trwania warsztatu. Warto
jednak pamietaé, ze w grupie miedzykulturowej potencjalnie moze pojawi¢ sie wiecej wat-
pliwosci, niedomoéwien i sprzeczno$ci niz w grupie jednolitej kulturowo. Zatem na trenerze
spoczywa wieksza odpowiedzialno$¢ za poprawna komunikacje miedzy nim i uczestnikami,
jak tez miedzy samymi uczestnikami. To co w grupach monokulturowych i monojezycznych
toczy sie samo — tu wymaga zaangazowania ze strony trenera. Przyjrzymy sie kilku przy-
kladom:

— Dwie osoby: Libanka i Nepalczyk przychodza po6t godziny przed czasem na pierw-
sze zajecia. Bardzo slabo méwia po polsku, ale dobrze po angielsku — z tym ze wie
o tym trener, a oni jeszcze nie. Libanka z pewno$cia pierwsza nie rozpocznie roz-
mowy, bo religijnej muzulmance nie wypada zaczepia¢ mezczyzn. Nepalczyk tez nie
bedzie przerywal ciszy, gdyz wywodzi sie z kultury milczenia. Kiedy nawigzali kon-
takt z pomoca trenera, okazalo sie ze Nepalczyk zna meza Libanki.

— Moze sie zdarzy¢, ze w jednej grupie znajda sie osoby nalezace do skonfliktowanych
grup narodowych. W jednej grupie warsztatowej, w ktorej przez trzy miesigce praco-
wali ze sobg uchodzcy, imigranci i repatrianci; przedstawiciele Nigerii, Kamerunu,
Bialorusi i Ukrainy, ale tez Czeczeni i Rosjanie — obecno$¢ dwdbch ostatnich grup
wymagata dodatkowego zaangazowania. Wybadania, czy praca warsztatowa bedzie
mozliwa w takim gronie. Niespodziewanie mlody Czeczen i starsza Rosjanka bardzo
sie zaprzyjaznili, i mimo zakonczonych warsztatow sg w stalym kontakcie.

— Innym waznym obszarem, ktory wymaga zaangazowania ze strony trenera sa mozliwe
podzialy i konflikty pomiedzy przedstawicielami tych samych grup kulturowych. War-
to pamietac tez, ze Czeczeni s3 narodem o bardzo silnej strukturze klanowej. Wynika
z niej ogromna solidarno$¢ wewnatrz klanu, ale czasami tez skonfliktowanie z innymi
klanami. W jednej grupie warsztatowej znalezli sie dwaj Czeczeni. Jeden z nich — star-
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szy nalezal do klanu cieszacego sie mniejszym szacunkiem niz klan mlodszego — musiat
mu zatem ustugiwaé, ustepowac miejsca. Ingerencja trenera na tyle delikatna, aby nie
urazi¢ meskiej, czeczenskiej dumy, okazala sie tu bezskuteczna i jeden z uczestnikow
zrezygnowat z kursu, aby nie przezywac upokarzania przez mtodszego rodaka. Poshu-
szenstwo wobec klanu jest u Czeczenow wieksze niz wobec instytucji panstwowych,
a struktura klanowa przenika cale zycie spoleczne (Gérecki, 2002).

Generalng prawidlowos¢, dotyczaca relacji trenera z uczestnikami odmiennymi kulturo-

wo, sprowadzi¢ mozna do gotowos$ci do wiekszego nacisku na relacje niz na zadaniowos¢.
Ogromna wiekszo$¢ imigrantéw i uchodzcow to przybysze z krajow azjatyckich i afrykan-
skich, czy tez z bylych republik radzieckich. Wszystkie te kultury charakteryzuja sie duza
relacyjnoscia, co oznacza ze w kontakcie z innymi, nawet jesli jest to kontakt zawodowy czy
formalny, ludzie spodziewaja sie poznaé¢ drugiego czlowieka, a nie tylko zalatwi¢ to, co jest
im akurat potrzebne.
Polacy nie sa tak relacyjni, jak wiekszo$¢ uchodzcow i imigrantéw, z ktérymi moga sie ze-
tkna¢ w pracy. Dla dobra relacji z uczestnikami z pewno$cig warto pozwoli¢ sobie na wieksza
relacyjno$c¢. Dla przedstawicieli kultur relacyjnych, osoba nie méwigca nic o swojej rodzinie
moze by¢ postrzegana jako samotnik wykluczony ze swojej spotecznos$ci, a zatem zupelnie
niegodna zaufania.

Mozliwe nieporozumienia i jak sobie z nimi radzié

Mozliwe sa takze nieporozumienia wynikajace z r6znic kulturowych oraz psychospotecz-
nej sytuacji imigrantow, co przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 11. Mozliwe nieporozumienia — ich przyczyny oraz sposoby radzenia sobie z nimi

Mozliwe nieporozu- Z czego moga wynikaé¢? Jak sobie z nimi
mienia radzié¢?

Spo6znienia na zajecia lub Istnieniu réznic kulturowych | Warto od samego poczatku

przychodzenie duzo za nie sposob zaprzeczy¢, lecz podkreslaé uczestnikom, ze
wcezesnie podobnie trudno jest zdac warsztaty to przestrzen do
. . ., | sobie z nich sprawe zanim uczenia sie od siebie na-
Wychodzenie w czasie zajeé¢ . . . .
czlowiek zetknie sie z odmien- | wzajem. W przypadku gru-
Relacje z innymi — zbyt za- | noScig. Tak naprawde dopie- py miedzykulturowej jest to
zyte lub zbyt oschte ro wtedy tez ukazuja sie nam | przestrzen ogromnie wzbo-

nasze wlasne uwarunkowania gacona

Zbyt int lub zni- kult . e
yt intensywny lub zni wiurowe Demaskujmy réznice kultu-

komy kontakt fizyczny Ludzie maja tendencje do my- | rowe, nazywajmy je i czerp-

Zbyt gloéne lub zbyt ciche | §lenia, ze wszyscy zachowuja my z nich wszyscy dla

moOwienie sie tak samo, a w dodatku tak | lepszego rozumienia siebie
samo jak my sami nawzajem

Wynikajace z réoznic kulturowych

Przerywanie sobie wypo-
wiedzi lub nie odzywanie
sie wcale
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Odczuwanie dyskryminacji | Nieporozumienia jezykowe W tym przypadku najlepiej
— niski poziom znajomo$ci je- | sprawdzajg sie indywidual-

Nieobecnos$¢ podczas zaje¢ | zyka kraju przyjmujacego ne rozmowy z uczestnika-
mi: przypominanie zasad

Nie wywigzywanie sie ze Koszty i problemy z dojazdem | uczestnictwa i korzys$ci
zobowigzan — nie odrabia- | na zajecia z udzialu w warsztatach.
nie zadan domowych Ponadto okazywanie troski

Brak opieki nad dzieémi i zrozumienia dla trudnej
Wzajemne stereotypy, lek | w czasie zaje¢ sytuacji, w jakiej znajduje
i nieche¢ do odmiennosci sie uczestnik

Zobowigzania rodzinne — ro-
dzina to co$ znacznie wiecej
niz w naszej kulturze

Problemy z mieszkaniem
— czeste wymeldowania, po-
szukiwanie dachu nad glowa

Choroby i problemy z do-
stepem do bezplatnej opieki
zdrowotnej

Leki zwigzane z przezyciami
traumatycznymi w kraju po-
chodzenia

Wnikajace z psychospolecznej sytuacji imigrantéw

Stres zwigzany z nowa sytua-
cja psychospoleczng i niepew-
noscia co do przyszlosci

Jak skutecznie komunikowag sie z grupa miedzykulturowa?

Kazdy trener pracujacy z grupami miedzykulturowymi wypracowuje sobie wlasne spraw-
dzone metody skutecznej komunikacji. Jeden bedzie bardziej dyrektywny, inny mniej; jeden
bedzie wprowadzal uczestnikow w bardziej zadaniowy rytm zaje¢, inny postawi na relacyj-
no$¢. Wszystkie metody skutecznej komunikacji beda dobre o ile beda oparte na pewnych
zasadach pracy z grupami miedzykulturowymi i zarzadzania r6znorodnoscig kulturows, tak
aby roznorodno$¢ kulturowa stala sie dodatkowym walorem edukacyjnym, a nie przeszkoda
w dzialaniu i funkcjonowaniu grupy.

« Podchodz z szacunkiem do réznorodnosci — misja doradcy i trenera jest taka
praca z klientem i z grupa, ktéra wzmacnia poczucie wartoSci i pozwala odkryé poten-
cjal wewnetrzny, ktore czesto sa powaznie nadszarpniete przez do§wiadczenia migracji,
uchodzctwa i trudnosci z odnalezieniem sie w nowych realiach kulturowych.

« Zaakceptuj niepewnos¢ i dwuznacznos¢é — dokladaj wszelkich staran, aby Two-
ja praca z grupa miedzykulturowa byta jak najbardziej efektywna, a jednocze$nie badz
gotow na to, ze wiele z zaplanowanych przez Ciebie dzialan moze nie wyj$¢, bo ktore-
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mus$ z uczestnikow Twojej grupy urodzi sie dziecko i wszyscy p6jda na przyjecie, albo
grupa uchodzcow, z ktérymi masz zajecia, zostanie po drodze zatrzymana przez policje.
W pracy z grupa miedzykulturowa prawdopodobienstwo wystgpienia nieporozumien
i niespodzianek jest duze i trzeba sobie z nim radzic.

« Pamietaj, ze to moze by¢ kultura — wszyscy mamy tendencje do przypisywania lu-
dziom konkretnych intencji, kiedy obserwujemy jakie$ zachowanie. W przypadku pracy
z osobami odmiennymi kulturowo warto wyrobié¢ sobie nawyk patrzenia na zachowania
i interpretowania ich przez pryzmat r6znic kulturowych.

« Postaw si¢ na miejscu innych — nielatwo jest by¢ imigrantem czy uchodzca w Polsce.
W swojej kulturze czlowiek czuje sie jak ryba w wodzie, ale poza nig nawet najprostsze
codzienne czynnosci nie sg juz oczywiste.

« Szczerze rozmawiaj — mow jasno o swoich ograniczeniach i zasadach, ktérym pod-
legasz oraz o wymaganiach i oczekiwaniach, jakie masz wobec uczestnikow. Jesli czyjes
zachowanie jest dla Ciebie niezrozumiale, przyznaj sie do tego i popro$ o wyjasnienie.
Majac dobrg relacje z uczestnikami, opartg na szacunku i zaufaniu, mozesz sie od nich
wiele nauczyc.

« Pamice¢taj, ze istnieje wiecej niz tylko jedna metoda dzialania — kultura wplywa
na zachowanie i myslenie kazdego czlowieka, na nasze réwniez. Warto pamietac o swoich
uwarunkowaniach kulturowych i probowaé nowych rozwigzan.

- Pamietaj, ze zawsze mozesz by¢ zrozumiany inaczej niz bys chcial — warto
zatem stosowac na co dzien techniki aktywnego shluchania i parafrazowania — zmniejsza
one ryzyko nieporozumien.

«  Wierz w dobre intencje ludzi — nieporozumienia kulturowe moga zdarza¢ sie bar-
dzo czesto. Wazne jednak jest, aby umie¢ oddzieli¢ nieporozumienia od ludzi, uczy¢ sie
z nieporozumien, ale nie dyskredytowa¢ ludzi. Wiekszo$¢ nieporozumien kulturowych
nie wynika ze zlych intencji (Martinelli, Taylor, 2000).

Praktyczne aspekty projektowania i prowadzenia warsztatow z grupa
miedzykulturowa

Przed przystapieniem do projektowania warsztatu warto przeznaczy¢ troche czasu na

porzadng analize potrzeb szkoleniowych, mozemy bowiem trafi¢ na grupe bardzo zréznico-
wang pod wzgledem kompetencji jezykowych, zawodowych i spolecznych, czyli tez bardzo
roznie radzaca sobie w nowych realiach.
7 do$wiadczen autorki wynika, ze najlepiej mozna zbadac potrzeby szkoleniowe prowadzac
rozmowy doradcze. Popularne w naszym systemie ankiety i kwestionariusze nie zdaja eg-
zaminu wsrod osob z kultur relacyjnych. Moze sie zdarzy¢, ze w ankiecie diagnostyczne;j
zaznaczg oni, ze s3 zainteresowani wszystkimi warsztatami, a dopiero rozmowa doradcza
pozwoli ustali¢ ich prawdziwe zainteresowania i priorytety w zakresie szkolen.

Struktura warsztatu

Projektujac warsztaty dla grup miedzykulturowych warto przeznaczy¢ wiecej czasu na
pewne elementy.
Po pierwsze, wielu uczestnikow bedzie potrzebowalo wyjasnienia formy pracy jaka sa war-
sztaty, dla wielu z nich moze ona by¢ czym$ zupelnie nowym — w swoich krajach mogli sie
z taka forma pracy nie spotkac. Wazne jest, aby przedstawi¢ uczestnikom plan i cele war-
sztatow oraz korzysci, jakie moga uzyskac.
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Po drugie, grupa réznorodna kulturowo wymaga nieco wiecej czasu na integracje, na oswo-
jenie sie z r6znicami kulturowymi i ich skutkami dla wspdlnej pracy. Dobrze zaplanowana
cze$¢ integracyjna jest warunkiem, aby roznorodno$¢ kulturowa stala sie potencjalem, a nie
przeszkoda w dalszej pracy.

Jednym ze sposobow prowadzenia pracy warsztatowej z osobami o zréznicowanych do-
Swiadczeniach jest zastosowanie tzw. cyklu Kolba — czyli uczenia sie przez do$wiadczenie.
Mozna w ten sposob projektowac cala prace warsztatowa lub poszczegolne sesje.

Wiedza

\

WhniosKki, Dzialanie,
refleksje pragmatyka

Doswiadczenie

Rysunek. Cykl Kolba

Punktem wyjs$cia wg Kolba jest obszar do$wiadczen wlasnych uczestnikow, nastepnie re-
fleksja i wyciaganie wnioskéw, dopiero pdzniej obudowanie ich w konkretng wiedze, a na
zakonczenie — wzbogacenie dzialan trzema poprzednimi elementami.

Warto dostosowa¢ zadania do uczestnikow, ale tez zacheca¢ ich do uczestnictwa w zada-
niach, ktore moga wydawac im sie zbyt trudne, wskazujac na korzysci pltynace z ich wy-
konania.

Kazdy warsztat, a szczegoélnie ten realizowany w grupie miedzykulturowej, powinien obej-
mowac zroznicowane formy pracy i odwolywac sie do wielo$ci stylow uczenia sie.

Jezyk zajecé

Jezeli uczestnicy komunikujg sie w jezyku polskim mozna prowadzi¢ warsztaty po polsku.
Jednak warto przygotowac dla nich materialy szkoleniowe w innych jezykach, np. rosyjskim
i angielskim. Praca z taka grupa z pewno$cia bedzie szla wolniej. Nie nalezy planowac zbyt
wielu ¢éwiczen, gdyz ttumaczenie moze pochtongé sporo czasu.

Uczestnikow nie mowiacych po polsku warto pogrupowac w zespoly postugujace sie jednym
jezykiem obcym i pilnowaé, aby komunikacja catej grupy przebiegala w tym jezyku.

Terminy i dni Swigteczne w ré6znych kulturach
Planujgc warsztat z grupa miedzykulturowa nalezy wzia¢ pod uwage obchodzone przez

uczestnikow Swieta. Zwigzki z obyczajowoscia i religia kraju pochodzenia sg dla uchodzcow
i imigrantow szczego6lnie wazne, podkreslaja bowiem ich przynalezno$é narodowa i kultu-
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rowa. Nawet najciekawszy warsztat moze sta¢ sie zupelnie nieinteresujacy jesli bedzie za-
planowany w nieodpowiednim terminie.

Daty niektérych $wiat sa stale (Swieta buddyjskie), a innych zmienne w stosunku do
kalendarza gregorianskiego (§wieta muzulmanskie i zydowskie). Warto dla wlasnej wiado-
moSci, zaopatrzy¢ sie w kalendarz §wigt obchodzonych przez uczestnikow warsztatow, ale
tez wreczy¢ im kalendarz $wiagt obchodzonych w Polsce, ktérych przeciez nie musza znac.

Godziny

Godziny zaje¢ moga mie¢ duze znaczenie z dwbéch powodow. Po pierwsze, dla oso6b pra-
cujacych legalnie lub nielegalnie mozliwo$¢ zarobienia pieniedzy zawsze bedzie wazniejsza
niz udzial w warsztatach. Te osoby z pewnoscia beda preferowaly godziny popotudniowe,
tak by pogodzi¢ prace z udzialem w warsztatach.

7 drugiej strony, religijni muzulmanie, zwlaszcza podczas ramadanu, beda potrzebowali
przerwy na modlitwe o zachodzie stonca. Poniewaz ramadan w ciagu najblizszych lat przy-
pada na przelomie jesieni i zimy, to zachod slonca nastepuje juz po poludniu.

Warto wziag¢ to pod uwage i dostosowac rytm zaje¢ do potrzeb uczestnikow. Jesli nie jest
to mozliwe, to pozwoli¢ osobom religijnym na realizacje swoich powinnoSci tak, aby nie
zaklocilo to pracy pozostalych uczestnikow. Zaangazowanie w zycie religijne to sprawa bar-
dzo indywidualna. Pewna muzulmanka, ktora uczestniczyla w warsztatach podczas rama-
danu, o zachodzie slofica odsuwala sie odrobine od stolu wokoét ktorego siedzieli wszyscy
uczestnicy, zaslaniala twarz dtonmi i modlila sie przez minute. W tej samej grupie mlody
Czeczen wychodzit z sali, dokonywat rytualnego obmycia dloni, stép i glowy, rozkladat dy-
wanik i modlil sie w kuchni.

Ustawienie lawek, usadzenie uczestnikow

W zasadzie kazde ustawienie lawek i usadzenie uczestnikéw ma swoje wady i zale-
ty. Najbezpieczniej jest pozwoli¢ uczestnikom wybra¢ odpowiednie dla siebie miejsce,
z pewnoS$cig zrobia to zgodnie ze swoimi normami kulturowymi i beda sie czuli kom-
fortowo. Nalezy by¢ przygotowanym na to, ze kiedy kolo muzulmanki usigdzie obcy
mezczyzna to moze ona chcie¢ zmieni¢ miejsce. Przewaznie jednak samoistnie kobiety
siadaja w swoim gronie, a mezczyzni w swoim. Warto czasami przemieszac¢ uczestnikow
pod wzgledem narodowo$ci, aby sklonié¢ ich do wiekszej integracji, ale niekoniecznie
pod wzgledem pleci.

Jezeli w sali mamy tawki ustawione tak jak w szkole, a wiekszo$¢ uczestnikow to muzulma-
nie, mozna sie spodziewac, ze miejsca z przodu zajma mezczyzni, a miejsca z tyhu kobiety.

Test — czy tworzysz dobre warunki do pracy dla grupy miedzykulturowej?

Warsztaty i szkolenia w grupach miedzykulturowych moga by¢ prawdziwym laboratorium
Swiata. W dobrych warunkach uczestnicy sa w stanie uczy¢ sie bardzo duzo od trenera i od
siebie nawzajem. Wazne jest zatem, aby zadba¢ o dobre warunki — o drobiazgi, ktére nam
ulatwia prace, a uczestnikom bezpieczne wejScie w prace warsztatowa i jak najlepsze wy-
korzystanie czasu. Test zamieszczony ponizej powinien ulatwi¢ ogarniecie najwazniejszych
czynnikow, ktore sprawiaja ze szkolenie czy warsztat sa ,przyjazne” dla grup miedzykul-
turowych. Na poczatku pracy z grupami miedzykulturowymi warto wraca¢ do niego przed
kazdym warsztatem, p6zniej miedzykulturowe nawyki wchodza w krew.

89



Czeé¢ I11. Praca z klientem odmiennym kulturowo

Test — Czy tworzysz dobre warunki do pracy dla grupy miedzykulturowej?

Czy tworzysz dobre warunki do pracy dla grupy miedzykulturowej?

Lp. | Pytania Tak | Nie

1. Czy znasz imiona, nazwiska i kraje pochodzenia uczestnikow?

2. Czy wiesz jakie mieli do§wiadczenia przed przyjazdem do Polski?

3. Czy wiesz jaki jest ich status w Polsce?

4. Czy znasz choc¢by kilka stéw w ojczystym jezyku uczestnikow?

5. Czy wiesz jakie wartoSci, normy i zachowania moga by¢ charakterystycz-
ne dla uczestnikow?

6. Czy warsztaty sa przygotowane tak, aby angazowac wszystkich uczestni-
kow, mimo réznic kulturowych?

7. Czy ustawienie krzesel i proponowane usadzenie uczestnikow jest zgod-
ne z wymogami kulturowymi?

8. Czy materialy szkoleniowe sa wydrukowane w jezykach zrozumialych
dla uczestnikow?

9. Czy termin i godziny warsztatow sg dostosowane do kulturowych wymo-

gow uczestnikow?

10. | Czy umiesz wyja$ni¢ i omowié¢ ¢wiczenie lub poprowadzi¢ caly warsztat
w réznych jezykach obcych?

11. | Czy potrafisz na biezaco rekonstruowaé zaplanowany warsztat jesli za-
chodzi taka potrzeba?

12. | Czy masz ochote czego$ sie nauczy¢ od uczestnikéw najblizszego war-
sztatu?

Tym bardzo prostym sposobem mozna sprawdzi¢ swoje przygotowanie do pracy z grupa
miedzykulturowa. Twierdzace odpowiedzi na wiekszo$¢ pytan $wiadcza o dobrym przygo-
towaniu, przeczace pokazuja nad czym jeszcze mozna popracowac. Lista zamieszczonych
tu pytan nie jest oczywiscie wyczerpana. Tworza one jedynie trzon dbalosci o dobry klimat
do pracy miedzykulturowej — trzon, ktéry mozna dowolnie rozbudowywac o kolejne zagad-

nienia.
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Rozdzial 12.

Cwiczenia do pracy warsztatowej z grupa miedzykulturowa
Marta Piegat-Kaczmarczyk, Zuzanna Rejmer-Ronowicz

Przed rozpoczeciem zaje¢ warsztatowych z grupa miedzykulturowg warto wziaé¢ pod
uwage, ze moze podczas nich wystapi¢ szereg czynnikow utrudniajacych uczestnictwo.
Przykladowo, dla o0s6b starszych (czyli bedacych wysoko w hierarchii swojej spotecznos$ci)
udziat w niektorych ¢éwiczeniach moze by¢ bardzo trudny, ze wzgledu na nieche¢ do ujaw-
niania swoich stabych stron, nieche¢ do mowienia o sobie i podejrzliwos¢ wzgledem innych
uczestnikow. Podobnie u oso6b po do$wiadczeniach traumatycznych.

Kontakt z osobami plci przeciwnej moze by¢ zrodlem zaklopotania dla bardziej tradycyj-
nych muzulmanow.

Z tych powodow, planujac warsztat z grupa miedzykulturowa, a zwlaszcza z uchodzcami,
warto zwroci¢ uwage na znaczenie jednorodnosci grup — etniczne, wiekowe czy plciowe.
Uwzgledni¢ wczes$niejsze bolesne doswiadczenia uczestnikow. Bardzo wazne jest rOwniez
uprzedzenie ich o tresci, a zwlaszcza o formie uczestnictwa w zajeciach. W przeciwnym
razie warsztaty mogg stac sie zrodlem niepotrzebnego stresu, a nawet doprowadzi¢ do za-
burzenia kontaktu miedzy doradca a klientem. Szereg bardziej szczegolowych wskazowek
ulatwiajacych i udoskonalajacych te prace pojawil sie juz w poprzednich rozdzialach. W tym
rozdziale proponujemy konkretne ¢wiczenia do pracy warsztatowe;.

Wprowadzenie do warsztatu

Osoba prowadzaca powinna rozpocza¢ warsztat od przywitania uczestnikow, przedsta-
wienia sie i zapoznania uczestnikow z planem dnia. Powinna réwniez przypomnie¢ temat
i cele zaje¢, okresli¢ czas trwania i planowane przerwy. Wyjasni¢ takze na czym polega forma
warsztatowa oraz ustali¢ w jakim jezyku bedzie przebiegal warsztat. Warto rowniez wskazac
na korzysci, jakie uczestnicy moga uzyska¢ angazujac sie w prace warsztatowa.

Plan dnia oraz temat i cel warsztatbw mozna umiesci¢ w widocznym dla wszystkich miej-
scu, tak aby mozna odwolywac sie do niego w trakcie zajec.

Cwiczenia integrujace grupe

Rozpoczecie warsztatéw od ¢wiczen integrujacych jest polecane przez wielu metodykéw
(Paszkowska-Rogacz, 2002). Szczegoblnie w pracy z grupa miedzykulturowa od dobrze zapla-
nowanej i przeprowadzonej czesci integracyjnej zalezy funkcjonowanie grupy podczas calych
warsztatow. Warto zatem przeznaczy¢ nieco wiecej czasu na integracje wewnatrz grupy, tak
aby réznorodnos¢ kulturowa stala sie potencjalem i dodatkowym atutem edukacyjnym, a nie
przeszkoda w dalszej pracy. W grupach miedzykulturowych celem czesci integracyjne;j jest
,0swojenie” roznic kulturowych, a jednocze$nie odkrycie podobienstw miedzy ludzmi.

Cwiczenie 1. Warsztatowa mapa $wiata
(opracowanie wlasne: Marta Piegat-Kaczmarczyk)

Cele:
+ integracja grupy,
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« poznanie imion i krajéw pochodzenia uczestnikéw,

« poznanie znaczenia imion i cech charakteru z nimi zwigzanych.

Czas trwania: 20 minut.

Pomoce: samoprzylepne wizytéwki — po dwie dla kazdego, markery, mapa Swiata — naj-
lepiej narysowana przez prowadzacego, lub odbita na ksero.

Przebieg:

1. Kazdy z uczestnikow otrzymuje po dwie samoprzylepne wizytowki i flamaster i ma za
zadanie napisa¢ na jednej z nich swoje imie — w pisowni oryginalnej (np. cyrylica czy po
arabsku), a na drugiej tak jak sie je wymawia. Gotowe wizytéwki uczestnicy przyklejaja
sobie do ubrania.

2. Nastepnie kazdy po kolei przedstawia sie méwigc skad jest, jak ma na imie i co jego
imie oznacza, a takze czy znaczenie imienia odzwierciedla cechy charakteru.

3. Prowadzacy podchodzi do kazdej osoby, ktora sie przedstawia i prosi o zaznaczenie na
mapie kraju pochodzenia (napisanie nazwy kraju i swojego imienia).

4. Kiedy wszyscy sie przedstawia, prowadzacy tez przedstawia sie w ten sam sposob i za-
znacza na mapie swoj kraj, a gotowa mape wiesza na $cianie.

5. Jesli czas na to pozwala mozna sprawdzi¢ na mapie kto mial najblizej, a kto najdalej do
Polski.

Cwiczenie 2. Gwiazda podobienstw i réznorodnosci
(zroédlo: Gomez, 2002)

Cele:

- integracja grupy,

« poznanie cech charakteru, zainteresowan i priorytetéw uczestnikow,

« poznanie podobienstw i réznic pomiedzy uczestnikami.

Czas trwania: 40 minut.

Pomoce: karty ,,Gwiazda podobienstw i roznorodnosci”, dlugopisy lub olowki dla kazdego.

Przebieg:

1. Prowadzacy rozdaje uczestnikom karty i dlugopisy i prosi o ich wypeknienie.

2. Nastepnie, kiedy karty sg juz zapelione informacjami o uczestnikach, majg oni za za-
danie poréwnac je i omowic z pozostalymi uczestnikami.

3. Jesli podczas rozmowy okaze sie, ze ktory$ z uczestnikow podziela te sama pasje, albo
opisuje siebie w ten sam sposob — nalezy wpisac jego imie w odpowiednim miejscu, np.
jesli Fatima lubi gotowac i w rozmowie z Alexandrem dowiaduje sie, ze on tez interesu-
je sie sztuka kulinarng i zaznaczyl to w swoim diagramie, to oboje moga wpisa¢ swoje
imiona w polu dotyczacym gotowania.

4. Kiedy uczestnicy zapelnia juz swoje karty ,bratnimi duszami” — prowadzacy zaprasza
do dyskus;ji, pytajac: co udato im sie odkry¢, czy kto$ podziela ich zainteresowania, czy
moze jest co$ takiego w czym sa wyjatkowi, czy z takim zestawem cech i zainteresowan
sq typowymi przedstawicielami swojej grupy narodowej, a jesli nie to jaki jest ten typo-
wy przedstawiciel?

5. Po wyczerpaniu tematu prowadzacy podsumowuje dyskusje mowiac, ze bardzo trudno
jest opisac czlowieka jednym slowem, to wrecz niemozliwe, nasza osobowos¢ i tozsa-
mo$¢ zawiera wiele elementow. Podobnie jest z narodami, kulturami i innymi grupami
— nie da sie opisa¢ ich jednym slowem. Czlonkowie grup to r6zni ludzie, z r6znymi ce-
lami i pomystami na zycie.
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Wskazowki dla prowadzacego:

Trzeba by¢ przygotowanym na to, ze uczestnicy beda wpisywali do swoich kart efekty
swoich ciezkich przezy¢, np. jestem bez pracy, jestem mieszkanicem osrodka dla uchodzcow,
jestem wdowg itd. W takiej sytuacji warto zasugerowac im, aby pomysleli o sobie w bardziej
pozytywnym Swietle, np. jestem w zupelnie nowym kraju, jestem w trakcie szukania pracy,
jestem oparciem dla moich dzieci...

Cwiczenie 3. Zasady wspélnej pracy
(opracowanie wlasne: Marta Piegat-Kaczmarczyk)

Cele:

- integracja grupy,

« ustalenie zasad wspoélnej pracy,

e poznanie réznic i uwarunkowan kulturowych oraz kilku stéw w obcych jezykach.

Czas trwania: 40 minut.

Pomoce: flipchart i markery.

Przebieg:

1. Prowadzacy zaprasza do kolejnego ¢wiczenia wskazujac na wnioski plynace z poprzed-
nich ¢wiczen:

JesteSmy ogromnie zréznicowangq grupq ludzi, ale mamy jeden wspolny cel — jak naj-

lepiej wykorzystaé czas spedzony na tych warsztatach, uczyé sie od siebie nawzajem

i dobrze sie tu czué. Bedziemy pracowac¢ metodq warsztatowaq, czyli tak zeby angazowaé

Was wszystkich w kazde zadanie, poznawaé Wasze opinie i doSwiadczenia. Ustalmy

LZasady wspolnej pracy”, zeby jak najlepiej nam sie pracowato.

2. Prowadzacy wiesza na tablicy flipchart z napisem ,,Zasady wspoélnej pracy” i ustala liste
zasad wspolnie z uczestnikami. Prowadzacy proponuje nastepujace zasady: punktualnos¢,
wyciszone telefony, wzajemne stuchanie sie, dyskrecja, szacunek dla odmiennosci.

3. Kiedy lista zasad jest kompletna, wspdlnie z uczestnikami thumaczymy ja na kilka jezy-
kow, a nastepnie kazdy podpisuje sie na dole listy akceptujac zasady.

4. Po zawieszeniu kontraktu na $cianie mozna zapytaé¢ uczestnikéw, czy takie zasady jakie
przyjeliSmy sg tez powszechne w ich krajach, czy moze zwyczaje sa zupelnie inne. Jest
to dobry moment na wskazanie jak bardzo kultura warunkuje nasze myslenie, oraz ze
warto spojrze¢ niekiedy na swoje normy i zachowania przez pryzmat kultury.

Wskazowki dla prowadzacego:

7 pewno$cig pojawia sie jeszcze inne zasady wspolnej pracy proponowane przez uczest-
nikoéw, albo te zaproponowane przez prowadzacego beda przyjete niechetnie. Warto to
wszystko przedyskutowa¢ na forum, odwolujac sie do wiedzy na temat réznic kulturowych
i wymiarow kultury.

Cwiczenia wzmacniajace zasoby i motywacje

Jest to kategoria ¢wiczen bardzo potrzebnych w pracy z imigrantami, a zwlaszcza
z uchodzcami. Osoby te, wyjete ze swojego naturalnego Srodowiska spolecznego i probu-
jace odnalez¢ sie w nowym otoczeniu, musza naby¢ szereg nowych kompetencji. Wlasnie
to ciagle uczenie sie jezyka, kultury, praw i obowigzkéw sprawia, ze doros$li ludzie staja sie
w swoim odbiorze dzie¢tmi — niekompetentnymi i nie radzacymi sobie z podstawowymi,
codziennymi obowigzkami.
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Przywrécenie $wiadomosci kompetencji i poczucia wlasnej wartosSci uczestnikow to bardzo
istotny element pracy warsztatowe;.

Cwiczenie 4. Chce — chcialbym/chcialabym — moje nastawienie do zycia
(zrodlo: Paszkowska-Rogacz, 2002)

Cel:

pokazanie zwigzku miedzy naszym sposobem myslenia, méwienia i dzialania.

Czas trwania: 10 minut.
Pomoce: flipchart i markery.
Przebieg:

1.

Prowadzacy proponuje uczestnikom zapoznanie sie z pewng teorig psycholingwistyczna:
Kazdy z nas ma jakie$s plany, mniejsze lub wieksze, latwiejsze bqdz trudniejsze do
osiggniecia. Bardzo wazne jest jak myslimy i jak méwimy o naszych planach. Czesto
planujqc cos méwimy: chciatbym/chcialabym wygraé konkurs recytatorski, chciat-
bym/chciatabym obejs¢ Polske dookola. Jednak méwienie o swoich planach w formie
chciatbym/chciatabym jest dosyé niefortunne. Dlaczego?

Prowadzacy zapisuje na flipcharcie JA CHCIALBYM /CHCIALABYM.

Z postawy JA CHCIALBYM/CHCIALABYM wynika pewne niezdecydowanie, obawa ze
sie nie uda. JA CHCIALBYM/CHCIALABYM - ale nie wierze, ze moge to osiggnac; ale
sie boje » w zwiazku z tym nie czynie wystarczajaco duzo staran - to prowadzi do po-
czucia winy, ze nie staram sie tak jak powinienem/powinnam - nie jest to przyjemne
uczucie, a zatem probuje sie go pozby¢ przerzucajac wine na innych ludzi, na okolicz-
nosci - staje sie sfrustrowany/sfrustrowana; odczuwam gniew wobec tych, ktorym sie
udalo - postrzegam siebie jako ofiare okoliczno$ci » opadam z sil - nic mi sie nie chce
- nie do$¢, ze nie osiggam zamierzonego celu, to - zawalam wiele innych spraw bo nic
mi nie wychodzi... Mozna by tak ciagna¢, ale nic dobrego z tego nie wyniknie.

Inaczej sprawa wyglada, jesli powiemy o swoich planach: JA CHCE - wierze, ze moge
to osiagna¢ - mam odwage dzialania - dzialam - jestem otwarty/otwarta w kontak-
tach z ludZmi - czuje sie zadowolony/zadowolona bo zmierzam do celu - daje mi to
site do osiagniecia celu.

Prowadzacy zacheca goraco do moéwienia o swoich planach (samo my$lenie nie wystar-
cza) i to moéwienia o nich w sposob zdecydowany w formie JA CHCE (Chcialbym, ale.../
Chcialabym, ale... Chce, wiec...).

Cwiczenie 5. Autodiagnoza: lubie — nie lubie — umiem — nie umiem
(zr6dlo nieznane)

Cele:

samoocena swoich mocnych stron i tych, nad ktéorymi mozna jeszcze popracowac,
odkrycie i nazwanie swoich atutéw.

Czas trwania: 20 minut.
Pomoce: karty do autodiagnozy i dlugopisy dla wszystkich.
Przebieg:

1.
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Prowadzacy rozpoczyna pytajac uczestnikow dlaczego autodiagnoza jest wazna, czemu
stuzy? Po wypowiedziach uczestnikow wprowadza ich w temat ¢wiczenia:

W celu znalezienia pracy, z ktorej bedziesz zadowolony/zadowolona, musisz wie-
dzie¢ czego szukasz, jakie posiadasz umiejetnosci, zdolnosci, kwalifikacje i cechy oso-
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bowosciowe. Przed rozpoczeciem poszukiwania pracy warto na poczqtku poznaé
samego/samaq siebie. Dlatego tez musisz zdaé sobie sprawe z tego, jakie fakty
z Twojego zyciorysu sq dla Ciebie plusem, a co moze wydaé sie pracodawcy minu-
sem. Jakie osiqgniecia mozesz uzna¢ za sukces? Jakie masz zalety jako wspoipra-
cownik i podwladny / kierownik, a z jakimi wadami musisz ciqgle walczyc¢? Czym
wyrozniasz sie sposrod innych?

Prowadzacy rozdaje uczestnikom tabele ,Autodiagnoza” i prosi o wypelnienie:

Chcesz wybraé rodzaj pracy, przedstawié¢ swojq kandydature do pracy przysztemu
pracodawcy? — musisz przede wszystkim wiedzie¢ czego chcesz. Powiniene$/powinnas
znaé, uSwiadamiaé sobie, czego oczekujesz od przyszlej pracy, jakie wartosci chcesz
w niej realizowad, jakie wiasciwosci pracy sq dla Ciebie wazne i co chcialby/chciala-
bys robié. Z drugiej strony, co masz do zaoferowania przysztemu pracodawcy, czyli:
— jakie sq Twoje mocne strony / atuty?

— co umiesz robi¢ bardzo dobrze i dobrze?

— jakie masz predyspozycje i zdolnosci?

— jakie masz walory umystowe 1 fizyczne?

— jak szybko uczysz sie nowych rzeczy?

Lubie to robié¢ Nie lubie tego robic
© Wpisz wszystko co lubisz robié i robisz to To te czynno$ci, ktore potrafimy wyko-
"§ dobrze, np. kierowanie samochodem, obstu- | nywa¢, ale nie robimy tego entuzjastycz-
IS giwanie komputera w konkretnym progra- | nie, nie lubimy ich wykonywac
£ mie, projektowanie i szycie odziezy, kontak-
.E towanie sie z innymi ludZmi
-
9 Wpisz wszystko co lubisz, lubilby$/lubilaby$ | To wszystkie czynno$ci, ktérych nie
'§ wykonywa¢, ale brakuje Ci dodatkowych umiemy dobrze wykonywac¢ i jednoczes$-
e umiejetnosci, np. obsluguje komputer, ale nie ich nie lubimy. Trudno byloby wy-
3 moglbym/moglabym i chee pozna¢ nowe konywa¢ prace, ktorej wiekszo$¢ czyn-
£ programy komputerowe. Wszystko co tutaj | noSci wpisanych jest w to ,,okno” tabeli
°§ wpiszesz jest pomocne przy ustalaniu po-
= tencjalnego kierunku szkolenia, rozwoju
Q
Z

Wskazowki dla prowadzacego:
Zwlaszcza wsrod uchodzeéw moga pojawiaé sie pelne zalu stwierdzenia mezczyzn, ze

nic nie umiejg, bo za mlodu zaczeli walczy¢ na wojnie albo ukrywac sie przed wrogiem. Ko-
biety moga twierdzi¢, ze ani sie nie uczyly, ani nie pracowaty, bo kobieta ma zajmowac sie
dzie¢mi. Trzeba wtedy pomoc im odnalez¢ kompetencje i umiejetnosci wynikajace z radze-
nia sobie w bardzo trudnych warunkach — moze bedzie to umiejetnos¢ bardzo oszczednego
gotowania albo szycia ubran dla dzieci i dorostych.
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Cwiczenie 6. Nowy zaw6d — GROOMER
(opracowanie wlasne: Zuzanna Rejmer-Ronowicz)

Cele:

« u$wiadomienie uczestnikom faktu, ze posiadane przez nich umiejetnos$ci i do§wiadczenia
moga wykorzystywaé w réznoraki sposéb na rynku pracy (niekoniecznie musza robi¢ to,
czym zajmowali sie w swoim kraju);

« pokazanie jak zachodza zmiany na rynku pracy.

Czas: okolo 20 minut.

Pomoce: materialy ze spisem kompetencji, flipchart, flamastry do flipcharta.

Przebieg:

1. Prowadzacy rozdaje opisy kwalifikacji, jakie sa niezbedne do wykonywania pewnego
zawodu. Informuje, ze takie wymagania podal pewny pracodawca szukajac pracownika
na pewne (na razie jeszcze nie moga wiedzie¢ jakie) stanowisko.

2. Uczestnicy proszeni sa o przeczytanie listy kompetencji, jakie powinna mie¢ osoba chca-
ca wykonywac ten zawod. Nastepnie majg zastanowi¢ sie jaki zawod spelia powyzsze
wymagania. Pomysly uczestnikow zapisywane sa na tablicy (flipcharcie).

3. Kiedy juz powstanie lista zawodow, prowadzacy mowi, ze pracodawca szukal groomera
(nazwa angielska). Tak nazywa sie stylista psow. Jest to nowy zawod.

4. W omowieniu nalezy podkresli¢, ze rynek pracy caly czas sie zmienia. Powstaja nowe
zawody, niektore ging. W dzisiejszym Swiecie nie jest wiec tak wazne kim czlowiek jest
z zawodu, ale bardziej co potrafi, istotna jest tez wiedza jak te umiejetnosci wykorzystaé
na rynku pracy.

Wskazowki dla prowadzacego:

Prowadzacy powinien zachecaé¢ uczestnikow do wygenerowania jak najwiekszej listy
zawodow.

Materialy dla uczestnikow

Dyspozycyjno$é Kreatywnosé

Umiejetno$¢ pracy w zespole Komunikatywnosé

Mile usposobienie Mila aparycja

Cierpliwo$¢ Doswiadczenie w obstudze klienta

Zmysl estetyczny Doktadno$é, staranno$é, dbatosé o szczegoly
Latwos$¢ nawigzywania kontaktow Chet uczenia sie

Silna motywacja do pracy i wytrwato§¢ w dzia- Gotowo$¢ na zmiany

laniu Zdolno$ci manualne

Cwiczenie 7. Opowiadanie historii
(zr6dlo: Bolles, 1993)

Cele:

« wzmocnienie poczucia wlasnej wartosci,
« analiza swoich mocnych stron.

Czas: w zaleznosci od wielko$ci grupy.
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Pomoce: materialy dla uczestnikow ,,Moja lista umiejetnosci i cech”, ,Lista cech i umie-

jetnosci”.

Przebieg:

1. Prowadzacy wprowadza uczestnikow w ¢wiczenie méwigc:

Z reguly ludzie majq trudnosé z odpowiedziq na pytanie o to, jakie sq ich mocne stro-

ny. Dobrze jest wiec uSwiadomi¢ sobie wiasne mocne strony, posiadane cechy, bo kie-

dy sie staramy o prace to pracodawcy mogq nas pytac o takie rzeczy. Temu stuzy to
¢wiczenie.

2. Prowadzacy przekazuje uczestnikom nastepujaca instrukcje:

Zadanie kazdego z Was bedzie teraz polegalo na opowiedzeniu reszcie grupy o sytua-

¢ji, w ktorej sie znalezliscie, ktora byta dla Was w jakis sposob trudna, a z ktérq sobie

poradziliscie. Sytuacja ta zakonczyla sie Waszym/Twoim sukcesem.

Kazda osoba po kolei bedzie poproszona o opowiedzenie takiej historii. Zadanie pozo-

statych osob bedzie polegato na wystuchaniu opowiedzianej historii. Na jej podstawie

kazdy z uczestnikéw ma ,,wylapaé¢” rézne umiejetnosci i cechy, ktérymi jego zdaniem
wykazala sie osoba opowiadajqca. O tych umiejetnosciach nalezy powiedzieé ,opowia-
daczowi”, kiedy juz skonczy opowiadaé. Wazne jest, zeby dodaé rowniez informacje

o tym, co Swiadczy o posiadaniu danej cechy.

Wypisujqc cechy i umiejetnosci mozna korzystaé z zalqczonej listy, mozna réwniez

wypisywac takie, ktore nie znalazly sie na liscie.

3. ,Opowiadacz” shucha co kazda z os6b ma mu do powiedzenia, a co najwazniejsze zapi-
suje lub zaznacza na swojej liscie cech te cechy, ktore zdaniem innych uczestnikow po-
siada.

Wskazowki dla prowadzacego:

Przed zaproszeniem pierwszej osoby do opowiadania swojej historii osoby prowadza-
ce powinny zamodelowa¢ zachowania czlonkoéw grupy. Jedna z prowadzacych oséb (lub
uczestnik jezeli warsztaty prowadzi tylko jedna osoba) opowiada historyjke, a druga zapi-
suje kompetencje i cechy.

Planowanie swojego rozwoju zawodowego

Dla os6b z kultur polichronicznych nasze europejskie ujecie czasu jest zupelnie niezro-

zumiate. Dodatkowo idea zycia z dnia na dzien i tendencja do improwizacji nie sprzyja pla-
nowaniu i racjonalnemu zarzadzaniu czasem. Senegalczycy mowia, ze Bog dat Afrykanom
czas, a Europejczykom zegarek i maja racje.
Zatem planowanie dostosowane do grup polichronicznych musi byé¢ planowaniem emo-
cjonalnym, a nie racjonalnym i linearnym. Plan, a raczej emocje zwiazane z jego realizacja
musza wplywaé na wyobraznie i pobudza¢ ja do systematycznego dzialania, tak jak doklad-
nie skonstruowany plan.

Cwiczenie 8. Okreslanie cel6w i planowanie
(zr6dlo nieznane)

Cele:

« wizualizacja i uwewnetrznienie swojego celu zyciowego,

« wyodrebnienie celéw posrednich prowadzacych do celu glownego.
Czas trwania: 40 minut.
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Pomoce: karty ,Moje cele na najblizsze pét roku, pie¢ i dziesie¢ lat” i dlugopisy dla kaz-

dego.

Przebieg:

1. Prowadzacy pyta uczestnikéw o ich nawyki, o to czy planuja swoje dzialania, w jaki
sposob to robia, czy zmieniajg plany, czy tez realizuja plan zgodnie z zalozeniem. Jakie
dzialanie ostatnio zaplanowali, moze przyjazd do Polski, przygotowania do $wiat, po-
szukiwanie mieszkania?

2. Nastepnie prowadzacy zaprasza uczestnikow do wizualizacji:

Usiqdzcie wygodnie, zamknijcie oczy, zrelaksujcie sie. Wyobrazcie sobie, ze macie
50 lat 1 wlasnie odbywa sie Wasze przyjecie urodzinowe. Zastanoéwcie sie, gdzie jest
to przyjecie, kto na nim jest, jaka panuje atmosfera, co moéwiq do Ciebie goscie przy
sktadaniu zyczen.

Robiliscie to, by poznaé¢ swojq misje zyciowq. Misja to wizja nas w przysztosci — po-
kazuje kim chcemy byc¢, co chcemy osiggnqé. Majqc takq konkretng, sprecyzowanq
misje tatwiej bedzie nam wyznaczyé nasze cele, a to pozwoli nam zajmowac¢ sie tym,
co wazne.

3. Po wizualizacji prowadzacy rozdaje wszystkim do wypelhienia karty z tabelami ,Moje
cele na najblizsze pot roku, piec i dziesiec¢ lat” i podaje instrukcje:

Majqc w pamieci obraz siebie w wieku 50 lat, pomysl co chcesz osiqgnqé za pét roku,
co za 51 10 lat, tak aby dojs¢ do wymarzonego miejsca. Cele nalezy wpisa¢ do tabeli,
uzasadnié¢ dlaczego to jest dla nas wazne i sprobowa¢é okreslié jak to zrobié.

4. Uczestnicy po wypekieniu kart dzielg sie z grupg swoimi celami.

Wskazowki dla prowadzacego:

Moze sie okaza¢, ze pomoc prowadzacego bedzie niezbedna juz podczas pierwszej cze-

Sci ¢wiczenia — wizualizacji. Warto wtedy zada¢ wiecej pytan pomocniczych, np.: jak jestes

ubrany, czy przyjecie jest w domu, jak ten dom wyglada, jaka jest pogoda, co jest do jedze-

nia, kto jest wokot Ciebie itd.

Ksztaltowanie umiejetnosci przydatnych na rynku pracy

Osoby odmienne kulturowo, wchodzace na polski rynek pracy, moga by¢ narazone na
szereg trudnosci. Jedng z przeszkod, na ktora czesto skarza sie cudzoziemcy jest niechec
polskich pracodawcéw do oséb o odmiennym kolorze skory i odmiennej religii.

Imigranci muszg wykazaé sie ogromna motywacja i doskonalymi umiejetnosciami autopre-
zentacyjnymi, zeby pracodawca wzigl ich pod uwage w procesie rekrutacyjnym.

Poniewaz dla wielu os6b odmiennych kulturowo poszukiwanie pracy jest procesem dlugo-
trwalym, pochlaniajagcym ogromnie duzo energii i czesto przynoszacym wiele rozczarowan
— wazng kompetencja okazuje sie rowniez umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem.

Cwiczenie 9. Autoprezentacja podczas rozmowy kwalifikacyjnej
(opracowanie wlasne: Marta Piegat-Kaczmarczyk)

Cele:

« przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej,

« poznanie najczeSciej zadawanych pytan podczas rozmowy rekrutacyjne;j.

Czas trwania: 90 minut.

Pomoce: karty ,Autoprezentacja podczas rozmowy kwalifikacyjnej” i dlugopisy dla kazde-
go, karty z pytaniami ,,Przykladowa lista pytan” i ,,Twoje pytania do pracodawcy”.
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Przebieg:

1.

oo

Prowadzacy rozdaje uczestnikom tabele i prosi o ocenienie trzech kandydatéw do pra-
cy.

Osoby prowadzace odgrywaja role kandydatow i pracodawcy w trzech modelowych
rozmowach kwalifikacyjnych. Wcielaja sie w 3 typy kandydatow: nieSmialy, bezczelny
i optymalny.

Prowadzacy odgrywajacy role pracodawcy zadaje kandydatowi pytania:

Prosze powiedzie¢ mi cos$ o sobie? Poda¢ swoje dwie zalety i dwie wady.
Dlaczego jest Pan/Pani dobrym kandydatem na to stanowisko?

Jak opisalby/opisataby Pan/Pani swojego poprzedniego szefa, jak Wam sie wspot-
pracowato?

Podczas odgrywania scenek przez prowadzacych, uczestnicy maja za zadanie ocenié
kandydatéw wypehiajac tabele.

Po odegraniu ro6l nastepuje wspolne omowienie autoprezentacji, zachowania i ogoélnego
wrazenia, jakie zrobili kandydaci, oraz ustalenie co w Polskich realiach kulturowych jest
ewidentnym bledem i czego w zwiazku z tym nie wolno robi¢ podczas rozmowy kwali-
fikacyjne;j.

Prowadzacy rozdaje uczestnikom listy z pytaniami i prosi o przestudiowanie ich przez
kilka minut oraz odpowiedzenie sobie na te pytania.

Nastepnie prowadzacy zaprasza pierwszego ochotnika na rozmowe kwalifikacyjna.
Rozmowy powtarzane s3, az kazdy uczestnik bedzie mial okazje wcieli¢ sie w role kan-
dydata do pracy.

Prowadzacy udziela kazdemu informacji zwrotnej na temat jego mocnych stron i ele-
mentow rozmowy wymagajacych jeszcze dopracowania.

Kandydat 1 — bezczelny:

Kandydat 2 — nieSmialy:

Kandydat 3 — optymalny:

— dzinsy, buty sportowe

— wyprostowany, energiczny,
uSmiechniety

— przy powitaniu pierwszy po-
daje reke pracodawcy, caluje
w reke, obejmuje

— sam bierze krzeslo i siada
blisko pracodawcy bez py-
tania, prosi by pracodawca
usiadil

— rozsiada sie, noga na noge
jak w fotelu, czesto zmienia
pozycje

— duzo i obszernie gestykuluje

— moéwi glosno, uzywa zargo-
nu, slangu, przechodzi na ty
z pracodawcg, prawi komple-
menty

— sprawia wrazenie cwaniaka,
zbyt pewnego siebie

— stroj dosy¢ stosowny

— wchodzi nie$miato, kiedy
pracodawca wycigga reke,
odwraca sie by zamkna¢
drzwi

- podaje ,zwiedly” reke

— siedzi naprzeciwko, rece
pod stolem, palcem zawija
rekaw, chowa dlon w reka-
wie, przykurczony, jakby
chcial sie schowa¢

— patrzy w stol, nie utrzymu-
je kontaktu wzrokowego,
mowi ze jest komunika-
tywny

— mowi cicho, krotkie zda-
nia, duzo yyy... eee... aaa...

— nie gestykuluje

— proébuje wzbudzi¢ litosé

— garnitur, strdj elegancki

— wyprostowany, pewny sie-
bie, zdecydowany

— uécisk dloni zdecydowany,
ale nie za mocny

— czeka na wskazanie miejsca,
siada wygodnie, rece na
stole, wyprostowany, po-
prawna gestykulacja

— aktywny, potakuje, utrzy-
muje kontakt wzrokowy

— wypowiedzi poprawne gra-
matycznie, przemys$lane,
odwazny, zdecydowany ton
glosu, wie o czym moéwi, ar-
gumentuje, parafrazuje

— u$miechniety
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Cwiczenie 10. Stres rekrutacyjny i jak sobie z nim radzi¢
(opracowanie wlasne: Marta Piegat-Kaczmarczyk)

Cele:

zidentyfikowanie i nazwanie czynnikow stresujacych podczas poszukiwania pracy,
poznanie r6znych metod radzenia sobie z konkretnymi trudno$ciami,
poznanie metod radzenia sobie ze stresem popularnych w roéznych krajach.

Czas trwania: 40 minut.
Pomoce: kartki A4 i dlugopisy dla kazdego uczestnika, 2 flipcharty i markery.

Przebieg:

1. Prowadzacy pyta uczestnikoéw, co wedlug nich oznacza stres i jak sie objawia.

2. Nastepnie, po krotkiej dyskusji i ustaleniu wspolnego rozumienia stowa stres, prowadza-
cy rozdaje uczestnikom kartki i dlugopisy. Prosi, zeby kazdy zapisal po kilka czynnikow
lub sytuacji, ktére moga by¢ stresujace w trakcie poszukiwania pracy.

3. Kiedy wszyscy juz skoncza, prowadzacy prosi o wymienianie przez uczestnikéw po kolei
wypisanych przez siebie stresoréw. Wazne jest, aby kazdy wymienial po jednym streso-
rze, a kiedy wszyscy wymienia swdj pierwszy z listy stresor, przechodzimy do kolejnego
— jezeli stresory mialyby sie powtarza¢ rowniez przechodzimy do kolejnego.

4. Prowadzacy spisuje na flipcharcie wymieniane ,trudnoéci”, kolejno je numerujac.

5. Kiedy lista jest wyczerpana, prowadzacy moze zaproponowac jeszcze inne czynniki stre-
sujace, jezeli umiejetno$¢ radzenia sobie z nimi jest wazna, a zostaly pominiete przez
uczestnikow.

6. Nastepnie obok flipcharta z trudnosciami, prowadzacy zawiesza czysty flipchart ,na-
sze rozwiazania” i wspoélnie z grupa generuje sposoby radzenia sobie z poszczeg6lnymi
trudno$ciami.

7. Powypracowaniu rozwigzan mozna zapytac uczestnikow o najbardziej powszechne w ich

krajach sposoby radzenia sobie ze stresem albo podnoszace na duchu przystowia, np.
azerskie — Pracowitemu wszystko sie udaje, hinduskie — Nawet stonce nie jest w sta-
nie ciqgle znajdowac sie w zenicie.

Wskazowki dla prowadzacego:

Warto zwréci¢ uwage na roznice kulturowe w kontek$cie radzenia sobie ze stresem.

Przedstawiciele jednych kultur beda wymieniali sposoby bardziej zadaniowe, inni beda
koncentrowac sie na wsparciu rodziny i przyjacidl, jeszcze inni zaangazuja w pomoc swo-
ich przodkow.
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GWIAZDA PODOBIENSTW I ROZNORODNOSCI

W $rodkowym kole wpisz swoje imie, a w otaczajacych je pozostalych koétkach to kim
jeste$, kim sie czujesz, jaki jestes...

Np. Ja Fatima — jestem Czeczenka, jestem matka, jestem kobietg, jestem ksiegowa, je-
stem uchodzcg, jestem milo$niczka Tracy Chapman, jestem dobra kucharks itd...; Ja
Peter — jestem Nigeryjczykiem, jestem perkusista, jestem tata, jestem mezem, jestem
w Polsce...

Kiedy zapekisz juz wszystkie kola, poréwnaj swoje najwazniejsze cechy z cechami in-
nych oso6b:

— Czy ktores sie powtarzaja?

— Czy kto$§ ma podobne zainteresowania co Ty?

— Jesli tak — wpisz imie tej osoby w odpowiednim kole.
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AUTODIAGNOZA

Lubie to robié Nie lubie tego robié

Umiem to robié

Nie umiem tego robié
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MOJA LISTA UMIEJETNOSCI I CECH

Imie i nazwisko (,opowiadacza™)  .......

Cechy i umiejetnosci
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LISTA CECH I UMIEJETNOSCI

Ponizej wypisane zostaly r6zne umiejetnosci i cechy. Przyjrzyj sie im dokladnie.

Umiejetnos¢ administrowania, zarzadzania MysSlenie analityczne

Analiza danych MysSlenie strategiczne

Asertywnos¢ Negocjacje handlowe

Autoprezentacja Negocjowanie

Budowanie relacji z innymi (z klientem) Ocena potencjatu ludzi
Diagnozowanie potrzeb innych (klienta) Organizacja pracy wlasnej
Nastawienie na klienta Organizowanie

Nawiagzywanie kontaktu Orientacja na dzialanie

Dazenie do rezultatow Orientacja w biznesie

Delegowanie Otwarto$¢ na zmiany

Dzielenie sie wiedza i doSwiadczeniem Planowanie

Elastyczno$¢é my$lenia Podejmowanie decyzji

Gotowos¢ do uczenia sie Podejmowanie inicjatywy

Jezyki obce Podnoszenie kwalifikacji technicznych
Kierowanie innymi Prowadzenie prezentacji
Komunikacja pisemna Przyjmowanie szerokiej perspektywy
Komunikatywnosé UmiejetnosSci przywbdcze
Kreatywno$¢ Radzenie sobie z niejednoznaczno$cia
Kultura osobista Radzenie sobie z obiekcjami (klientow)
Motywowanie innych Radzenie sobie ze stresem

Umiejetnos$¢ wspoélpracy w zespole (z inny-
mi)
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Ambitny/-a
Bezposredni/-a
Blyskotliwy/-a
Bystry/-a
Ciekawy/-a
Cieply/-a
Cierpliwy/-a
Dobry/-a
Dociekliwy/-a
Dojrzaly/-a
Dokladny/-a
Dos$wiadczony/-a
Dowcipny/-a
Dyskretny/-a
Dzielny/-a
Efektywny/-a
Ekspansywny/-a
Energiczny/-a
Hojny/-a
Inteligentny/-a
Konsekwentny/-a
Komunikatywny/-a
Logiczny/-a
Lojalny/-a
Lubiany/-a
Lagodny/-a
Madry/-a
Mily/-a

Mocny/-a
Naturalny/-a
Niezalezny/-a
Nowoczesny/-a
Obowiazkowy/-a
Odpowiedzialny/-a
Odwazny/-a
Ofiarny/-a
Opanowany/-a
Operatywny/-a
Opiekunczy/-a
Pogodny/-a
Pomystowy/-a
Praktyczny/-a
Produktywny/-a
Profesjonalny/-a
Przedsiebiorczy/-a
Przewidujacy/-a
Przyjazny/-a
Racjonalny/-a
Refleksyjny/-a
Rozsadny/-a
Rozumny/-a
Rzeczowy/-a
Rzetelny/-a
Serdeczny/-a
Silny/-a
Solidny/-a

Spokojny/-a
Spostrzegawczy/-a
Sprawny/-a
Stanowczy/-a
Staranny/-a
Sumienny/-a
Sympatyczny/-a
Szczery/-a
Szlachetny/-a
Smialy/-a
Taktowny/-a
Tolerancyjny/-a
Towarzyski/-a
Troskliwy/-a
Tworczy/-a
Uczynny/-a
Uprzejmy/-a
Utalentowany/-a
Wesoly/-a
Wrazliwy/-a
Wspanialomys$lny/-a
Wytrwaly/-a
Zaangazowany/-a
Zapobiegliwy/-a
Zdolny/-a
Zorganizowany/-a

Zyczliwy/-a
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MOJE CELE NA NAJBLIZSZE POL ROKU, PIEC I DZIESIEC LAT

Co chcesz osiggnaé za pot roku, co za 5, 10 lat, tak aby doj$¢ do wymarzonego miejsca?
Cele nalezy wpisa¢ do tabeli, uzasadni¢ dlaczego to jest dla nas wazne i sprobowa¢ okre-
§li¢ jak to zrobié.

W ciagu pol roku W ciagu pieciu lat W ciagu dziesieciu lat

Co chcesz osiagnaé?

Dlaczego?

Jak to zrobisz?
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AUTOPREZENTACJA PODCZAS ROZMOWY KWALIFIKACYJNEJ

Przyjrzyj sie kandydatom do pracy i opracuyj ich krétka charakterystyke, biorac pod uwage
podane w tabeli kategorie.

Kandydat 1 Kandydat 2 Kandydat 3

POWITANIE (wejscie,
u$cisk dloni)

UBRANIE

GDZIE SIEDZI (na-
przeciwko, po przekat-
nej itp.)

POSTAWA CIALA
(jak siedzi itp.)

GESTYKULACJA (co
robi z rekami)

KONTAKT
WZROKOWY

SPOSOB ODPOWIA-
DANIA NA PYTANIA
(rzeczowy, zdawkowy,
pytania zwrotne itp.)

WYRAZANIE SIE
(tempo moéwienia, ton
glosu, stownictwo, slang
itp.)

POSTAWA, NASTA-
WIENIE (nie$mialy,
pewny siebie, zdecydo-
wany, bezczelny itp.)

WYJSCIE (pozegna-
nie)
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PRZYKEADOWA LISTA PYTAN

Prosze opowiedzieé¢ co$ o sobie.

Czy jest Pan/Pani w Polsce legalnie?

Dlaczego przyjechal/przyjechata Pan/Pani do Polski?

Dlaczego szuka Pan/Pani pracy?

Dlaczego chce Pan/Pani tutaj pracowac?

Jak wyobraza sobie Pan/Pani prace na stanowisku, o ktore sie ubiega?
Jakie sa Pana/Pani najmocniejsze strony?

Jakie ma Pan/Pani wady, zalety?

Prosze wymieni¢ swoje dotychczasowe osiagniecia.

Prosze opowiedzie¢ o swojej najwiekszej porazce.

Dlaczego powinniSmy zatrudni¢ Pana/Panig, a nie kogo$ innego?
Czy wykonywal/wykonywata Pan/Pani tego rodzaju prace?
Dlaczego odszedl/odeszla Pan/Pani z poprzedniego miejsca pracy?
Jak dlugo Pan/Pani nie pracuje?

Jaki jest stan Pana/Pani zdrowia?

Jakiego wynagrodzenia sie Pan/Pani spodziewa?

Kiedy moze Pan/Pani rozpoczac¢ prace?

Jakie urzadzenia umie Pan/Pani obstugiwac?

Jaka jest Pana/Pani sytuacja rodzinna?

Czy ma Pan/Pani jakie$ pytania?

TWOJE PYTANIA DO PRACODAWCY

Jakie beda moje obowiazki i odpowiedzialno$¢?

Jak wyglada program szkolen i rozwoju pracownikéw?
Jakie mozliwos$ci rozwoju zawodowego oferuje firma?
Jaki jest pakiet Swiadczen socjalnych dla pracownikow?
Jak pracownik jest oceniany i promowany?

Jak mozna opisa¢ atmosfere pracy w firmie?

Co Panu/Pani najbardziej podoba sie w tej firmie?
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