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WSTEP

Udziat 0séb, ktére urodzity sie w krajach innych niz kraje ich pobytu (tzw. foreign-born),

w rynku pracy w catej Europie nieustannie roénie (Ozgiizel i Edo, 2023), co zmienia struktury
zatrudnienia oraz powoduje koniecznos$¢ podejmowania dziatan w celu integracji imigrantéw ze
spoteczenstwem oraz wspierania ich w rozwoju zawodowym. Jak podaje Parlament Europejski,
w 2021 roku Europe zamieszkiwaty blisko 24 miliony oséb posiadajacych obywatelstwo inne niz
jednego z krajéw Unii Europejskiej (European Parliament, 2020). Wyraznie wida¢ wiec, ze migracje

sg statym elementem europejskich spoteczenstw.

Wsréd przyczyn tego zjawiska podaje sie gtdwnie mobilnos$¢ spoteczng, migracje bedace efektem
m.in. zmian demograficznych i ekonomicznych, srodowiskowych i tych zwigzanych ze zmianami
klimatycznymi, a takze wreszcie migracje zwigzane z czynnikami spotecznymi i politycznymi. Te
ostatnie w duzej mierze dotknety Polske, ktora przyjeta imigrantow wojennych z Ukrainy. 65% z nich,
jak podajg Zyzik i inni (2023), znalazto zatrudnienie, co miato znaczenie dla struktury zatrudnienia
na polskim rynku pracy. Oprécz samych imigrantéw wojennych z Ukrainy, ktérych liczba nie

tylko nie rosnie, lecz nawet maleje (Statistica, 2025), nasz kraj zamieszkuja rowniez m.in. imigranci

z Biatorusi, Niemiec, Wielkiej Brytanii, Rosji, Indii, Wietnamu, Holandii, Turcji, Wtoch (Statistica,

2025). Tym samym Polska, podobnie jak i inne kraje europejskie, stoi przed wyzwaniem nie tylko
budowania spdéjnej polityki rynku pracy i zatrudnienia, lecz takze budowania sieci wsparcia rozwoju
zawodowego i integracji spotecznej. Nalezy przy tym wyraznie zaznaczy¢, ze zmianami zwigzanymi
z migracjami dotkniete sa nie tylko rynek pracy i szeroko rozumiana sfera zycia publicznego,

lecz takze edukacja, w ktdrej w roku szkolnym 2023/2024 okoto 7% uczestnikow (dzieci ze szkét
podstawowych i ponadpodstawowych) stanowili imigranci'. Dlatego w przypadku budowania
szeroko rozumianych strategii i systemow wsparcia spotecznego nalezy uwzglednia¢ perspektywe

catozyciowa (life-long) i w przekroju réznych sfer zycia jednostek i zycia spotecznego (life-wide).

Za jedna z odpowiedzi na wyzwania zwigzane z integracjg imigrantéw w edukacji i rynku

pracy uznaje sie poradnictwo zawodowe, ktéremu w tym zakresie przypisuje sie zaréwno role
wspierania samych imigrantéw, jak i role przyczyniania sie do szeroko rozumianej integracji

i spoéjnosci spotecznej (Eurofound, 2016). Jak sie powszechnie podkresla, migracje stanowia
ogromne wyzwanie dla jednostek i rodzin oraz sg tranzycjg zyciowa, wymagajacg od ludzi nie
tylko formalnego dostosowania sie do nowych warunkdéw zycia, lecz takze uczenia sie nowej
kultury, nowego sposobu myslenia, nowego zycia oraz, nierzadko, nowej tozsamosci spotecznej

i zawodowej (Fejes i in., 2022). Dlatego poradnictwo, ktéremu od dawna przypisuje sie role tacznika
pomiedzy spotecznym $wiatem rynku pracy a indywidualnymi swiatami jednostek (Bilon, 2019),

uznawane jest za jedna z najwazniejszych form pomocy imigrantom.

! https://migrant-integration.ec.europa.eu/library-document/poland-refugee-students-ukraine-polish-education-
-system_en
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Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze specyfika pracy z osobami wywodzacymi sie z réznych kultur
czyni samo poradnictwo miedzykulturowe ogromnym wyzwaniem, poniewaz nie wystarczy uzna¢,
ze samo zawodowe dostosowanie imigranta do rynku pracy jest wyznacznikiem skutecznosci
poradnictwa. Skutecznosc te ocenia sie réwniez pod wzgledem przyczyniania sie do osobistego

i spotecznego poczucia spetnienia 0séb z niego korzystajacych, a takze pod wzgledem
spotecznych aspektéw i konsekwencji obecnosci imigranta na rynku pracy (Athanasou i Perera,
2019). Poradnictwo miedzykulturowe staje sie zatem nie tyle instrumentalnym doradztwem
(Kargulowa, 2004), jak postepowac, ile spotkaniem z Innym, reprezentujagcym odmienne systemy
wartosci i sposoby myslenia (Fejes i in., 2022), a przede wszystkim odmienne wizje rozwoju zycia
zawodowego, kariery zawodowej i zawodowej satysfakgcji (Luzzo, 1993). Stad tez poszukiwanie
metod, ktérych uzycie sprosta wymaganiom specyfiki pracy w srodowisku wielokulturowym, jest
nieustannym wysitkiem teoretykéw i praktykéw miedzykulturowego poradnictwa (np. artykuty
zawarte w czasopismie ,Journal of Multicultural Counseling and Development” sg doskonatym

przyktadem tego wysitku), w tym witasnie poradnictwa zawodowego.

Niniejsza ekspertyza poswiecona jest wykorzystaniu Metody Bilansu Kompetencji (VBK)

w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym. W pierwszej czesci dokonano krétkiego
teoretycznego wprowadzenia do miedzykulturowego poradnictwa zawodowego, ukazano jego
wyzwania i wspoétczesne trendy. Jest to niezbedne, by dobrze zrozumie¢ specyfike proceséw,

w ktorych MBK ma znalez¢ zastosowanie. Druga cze$¢ ekspertyzy poswiecona jest natomiast

w catosci analizie mozliwego wykorzystywania MBK w miedzykulturowym poradnictwie

zawodowym.
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Czes¢ 1. Miedzykulturowe poradnictwo zawodowe

W tej czesci ekspertyzy przedstawione zostang najwazniejsze zatozenia teoretyczne zwigzane

z miedzykulturowym poradnictwem zawodowym. Ich prezentacja jest konieczna ze wzgledu

na kontekst, w jakim Metoda Bilansu Kompetencji (MBK) bedzie dalej analizowana. Poradnictwo
miedzykulturowe jest specyficznym rodzajem poradnictwa, wymagajacym od oséb je
prowadzacych nie tylko wiedzy o metodyce samego poradnictwa. Wymagana jest nawet nie tylko
wiedza o innych kulturach, lecz przede wszystkim swiadomosc i rozwiniecie miedzykulturowych
kompetencji (Hogan, 2007). Dlatego wszystkim tym elementom poswiecono uwage w tej czesci

publikacji.

1.1. Kwestie terminologiczne i definicyjne

W obrebie dyskursu zwigzanego z miedzykulturowym poradnictwem, nie tylko zawodowym,
funkcjonuje co najmniej kilka okreslen i definicji akcentujacych nieco odrebne aspekty faktu,

ze mamy tu do czynienia z wielokulturowoscig. Na uwage zastuguja nastepujace terminy.

Poradnictwo wielokulturowe (ang. multicultural counselling) - w tej nazwie podkresla sie

wage rozpoznania i uznania roznych kultur i kulturowego pochodzenia os6b korzystajacych

z pomocy. Sue i inni (2019) zwracajg uwage na to, ze w ramach tego podejscia podkresla sie
potrzebe rozwijania u doradcow kompetenc;ji kulturowych, ktére pozwolg im mozliwie swobodnie
nawigowac procesami pomocowymi. Jest to szeroki nurt i duza wage przywiazuje sie w nim do

inkluzywnosci.

Poradnictwo interkulturowe (ang. intercultural counselling) — ta nazwa podkresla interaktywnos¢
réznych kultur i ich nieustanne wzajemne ksztattowanie sie. Akcentuje ona gtéwnie aktywne
i nieustanne wzajemne ksztattowanie sie réznych kultur, a takze fakt, ze réznicami kulturowymi

da sie interaktywnie i skutecznie nawigowac w procesie poradnictwa (Deardorff, 2009).

Poradnictwo miedzykulturowe (ang. cross-cultural counselling) — w tym okresleniu podkresla sie
przede wszystkim konieczno$¢ zrozumienia faktu, ze doradca i osoba radzaca sie wywodzg sie
z réznych kultur, co ma znaczenie nie tylko dla przebiegu samej relacji poradniczej, lecz takze dla
sposobow widzenia Swiata, w tym rynku pracy. Kompetencje miedzykulturowe uznane s3 tu za

najwazniejsze (Arredondo i in., 2014).

Okreslenia te na catym swiecie bardzo czesto stosowane sg zamiennie, a jak podkreslajg Siarkiewicz
i inni (2021), ,0 terminologicznym zréznicowaniu decyduje historia i kultura danego kraju, w ktérym
prowadzone sg badania, metodologia tam prowadzonych badan naukowych, polityka migracyjna

oraz zwigzane z tym decyzje wtadz panstwa, w ktérym organizuje sie i uprawia okreslong praktyke

poradniczg i ksztatci doradcow” (Siarkiewicz i in., 2021, s. 107).
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Z punktu widzenia praktyki poradniczej istotne jest, by zwréci¢ uwage na kwestie konstytuujace
poradnictwo miedzykulturowe: fakt wystapienia interaktywnego spotkania co najmniej dwoch

kultur oraz znaczenie kompetencji, ktére nalezy rozwija¢, by takie poradnictwo prowadzic.

1.2. Konteksty miedzykulturowego poradnictwa zawodowego

Miedzykulturowe poradnictwo zawodowe, jak kazda inna sytuacja poradnicza (Minta, 2003), jest
ufundowane na kontekstach spotecznych, wsréd ktérych Szumigraj (2011) za najwazniejsze uznat:
kontekst ekonomiczny, kontekst polityki (krajowej i unijnej), kontekst ,idei naukowych” oraz
kontekst etyczny. Z kolei Bilon (2013) dodata do nich konteksty edukacyjne, czasoprzestrzenne

i kulturowe, ktére w tym przypadku nabierajg szczegélnego znaczenia.

Podkreslenie znaczenia kontekstéw, w jakich odbywa sie miedzykulturowe poradnictwo
zawodowe, ma za zadanie zwrécenie uwagi na to, ze relacja budowana pomiedzy doradca

a osobg radzaca sie nie odbywa sie w spotecznej prézni. Oznacza to, ze nawet pozornie odlegte

i niezwigzane z nig procesy moga mie¢ znaczenie dla jej przebiegu (Bright i Pryor, 2005). Dla
przyktadu sytuacja ekonomiczna, warunkujaca miedzy innymi dostepnosc¢ ustug poradniczych

w poszczegdlnych krajach czy indywidualne decyzje o migracjach ludnosci, cho¢ moze pozornie
nie mie¢ znaczenia w rozmowach doradczych, stanowi jednak swoiste ich podtoze. Podobnie jest

zinnymi wymienionymi kontekstami.

Warto zatem poswieci¢ uwage temu, jak konteksty te moga by¢ w poradnictwie obecne (oprocz
oczywistych warunkéw organizujgcych proces poradnictwa, typu polityka danego kraju czy
jego prawo). Ponizszy rysunek, autorstwa Wendy Patton i Marry McMahon, doskonale obrazuje

obecnos¢ wszystkich kontekstéw poradnictwa w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym.

Rysunek zwraca uwage przede wszystkim na fakt, ze miedzykulturowe poradnictwo zawodowe
to spotkanie dwdch 0séb, za ktérymi stoja m.in. religia, lokalne spotecznosci, media, historia,
edukacja, decyzje polityczne, ktére ksztattowaty warunki zycia tych oséb, nazywane przez Autorki
systemami spotecznymi. Systemami sg réwniez okolicznosci od jednostek niezalezne, typu

potozenie geograficzne miejsca, w ktérym zyja, szanse zyciowe, czas globalny itd.
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Rysunek 1

Spotkanie ,systeméw” doradcy i osoby radzacej sie w ujeciu ,Systems Theory Framework for
Career Development” (Patton i McMahon, 2017, za: Bilon, 2013)
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Nie bez znaczenia dla tej sytuacji sa zatem konteksty globalne, jak np. doswiadczane ostatnio

w naszym kraju konsekwencje wojny w Ukrainie. Osoby uczestniczace w relacji poradniczej
doswiadczyty w zyciu réznych zyciowych szans, mozliwosci, zwrotéw akgji, tranzycji biograficznych
itd. Zrozumienie nie tylko uwarunkowan klienta, ale i swoich wtasnych moze poméc doradcom
radzi¢ sobie z r6znicami kulturowymi i ich znaczeniem dla poradnictwa oraz zycia zawodowego
klienta.

1.3. Charakterystyka miedzykulturowego poradnictwa
zawodowego

Jak podkreslono wyzej, miedzykulturowe poradnictwo zawodowe jest przede wszystkim
spotkaniem oséb (doradcy i 0séb radzacych sie) wywodzacych sie z réznych kultur. Hailemariam

(2023), uzywajac metafor, podkresla, ze mozna spojrze¢ na miedzykulturowe poradnictwo z dwéch
perspektyw:

e perspektywy okna, gdy jest ono przestrzenia otwierajaca i osobe radzaca sie, i doradce
na nowe doswiadczenia zyciowe, kulturowe i komunikacyjne,

e perspektywy lustra, gdy poradnictwo miedzykulturowe, bedac przestrzenia do refleks;ji
nad soba samym, pozwala dostrzec swoje wtasne uwarunkowania i pracowac nad
ulepszeniem siebie samego.
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Nie ulega zatem watpliwosci, ze miedzykulturowe poradnictwo zawodowe jest przede wszystkim
przestrzenia uczenia sie, gdzie mozliwe s réwniez nieporozumienia komunikacyjne i inne sytuacje

utrudniajgce proces poradnictwa (Cieslikowska i Paszkowska-Rogacz, 2006).

Sam fakt wywodzenia sie 0s6b partycypujacych w procesie poradnictwa z innych kultur ma
fundamentalne znaczenie juz dla samego rozumienia edukacji, zycia rodzinnego, zawodowego
itd. Dlatego szczegdlnego znaczenia w procesie miedzykulturowego poradnictwa zawodowego

nabierajg m.in.:

1. wiedza o réznych kulturach,
2. umiejetnosci i kompetencje interkulturowe, w tym postawy i nastawienia,

3. zasady organizujace proces poradnictwa.

Nizej opisano kazde z nich.

1.3.1. Rola wiedzy o kulturach

Ramga, ktdra utatwia poruszanie sie po niuansach ré6znorodnosci kulturowej swiata, w wielu
przypadkach okazuja sie wyniki badan, prowadzonych przez holenderskich naukowcow, Geerta

i Gerta Jana Hofstede, ktorzy wyréznili kilka podstawowych wymiaréw kultury, stanowigcych
swoistg matryce rozumienia réznic wystepujacych na swiecie (Hofstede i Hofstede, 2007). Co
wazne, matryca ta stworzona zostata na podstawie badan ilosciowych, co oznacza, ze nie moze
stuzy¢ do stereotypowego postrzegania poszczegdlnych oséb wywodzacych sie z konkretnych
kultur. Jest jedynie orientacjg dotyczacq tendencji, jakie pojawiaja sie w danych kulturach. Cho¢
rama spotkata sie rowniez z krytyka (Hampden-Turner i Trompenaars, 1997; Hills, 2002), wciaz jest
dyskutowana w swiecie nauki i stosowana gtéwnie w praktyce zarzadzania wielokulturowymi

$rodowiskami pracy.

Hofstede i Hofstede wyréznili kilka podstawowych wymiaréw kultur:

e indywidualizm vs kolektywizm — wymiar ten odnosi sie do stopnia, w jakim jednostki
w danym spoteczenstwie sg zintegrowane z grupami spotecznymi i w jaki sposéb buduja
witasng tozsamos¢ — w oparciu o silnie podkresélane ,ja” czy w oparciu o przynaleznosc
grupowa. Indywidualizm wptywa na sposéb komunikacji, relacje miedzyludzkie oraz
podejscie do pracy i organizacji spotecznych;

® meskosc¢ vs kobieco$¢ — wymiar ten odnosi sie do stopnia, w jakim spoteczenstwo ceni
cechy tradycyjnie przypisywane mezczyznom, takie jak ambicja, rywalizacja i dazenie
do sukcesu, w poréwnaniu z cechami kobiecymi, takimi jak troska, wspotpraca i jakos¢
zycia. Wysoki poziom ,meskosci” w kulturze wptywa na styl zarzgdzania (konkurencyjny
i hierarchiczny), a niski sprzyja wiekszej wspotpracy i kompromisowi w relacjach
spotecznych i zawodowych. Ze wzgledu na stereotypowe przypisanie cech kobiecych
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i meskich w tym wymiarze niektérzy preferujg uzywanie podziatu: kultury twarde
i miekkie;

e dystans wtadzy (duzy i maty) — ten wymiar odnosi sie do stopnia, w jakim spoteczenstwo
akceptuje nieréwnos¢ wtadzy oraz hierarchie w instytucjach i organizacjach. Wysoki
dystans wtadzy wptywa na sposéb zarzadzania, komunikacje oraz strukture organizacyjna,
sprzyjajac autorytarnemu stylowi przywddztwa, podczas gdy niski dystans promuje
wiekszg otwartos¢ i wspotprace;

® unikanie niepewnosci — wymiar ten odnosi sie do stopnia, w jakim spoteczenstwo radzi
sobie z niepewnoscia, zmianami i nieprzewidywalnoscia przysztosci. Wysokie unikanie
niepewnosci sprzyja m.in. biurokracji, scistemu przestrzeganiu zasad i silnym normom
spotecznym, podczas gdy niski poziom pozwala na wiekszg swobode, innowacyjnos¢
i elastyczno$¢ w podejmowaniu decyzji;

e orientacja czasowa (dtugoterminowa, krétkoterminowa) - wymiar ten odnosi sie
do podejscia spoteczenstwa do czasu, tradycji oraz dtugofalowego planowania.
Dtugoterminowa orientacja sprzyja oszczedzaniu, elastycznosci i wytrwatosci, natomiast
kroétkoterminowa wiaze sie z wiekszym przywigzaniem do tradycji, wartosciami moralnymi
i szybkim osigganiem celow.

Powyzsza charakterystyka nie oddaje w petni ztozonosci i elementéw kultury oraz zycia
spotecznego, na ktore poszczegolne wymiary majg istotny wptyw. Stuzy jedynie wprowadzeniu do
modelu, ktéry wypracowali Hofstede i Hofstede, oraz zwréceniu uwagi na to, ze funkcjonowanie
jednostek w edukacji i na rynku pracy moze (lecz nie musil) by¢ znaczaco sprzezone z kultura,

z ktérej dana jednostka sie wywodzi.

Nizej przedstawione tabele nieco bardziej szczegétowo ukazujg zagadnienie i zawieraja przyktady
krajéw, w ktorych kultury zaliczono do konkretnego typu. Nalezy jednak wyraznie podkresli¢, ze
pomiedzy wybranymi typami kultur nie ma jednej wyraznej linii je oddzielajacej, punktu, w ktérym

nagle kultury sa sobie przeciwstawne.
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Pierwsza tabela rozwija kwestie kultur indywidualizmu i kolektywizmu.
Tabela 1

Indywidualizm vs kolektywizm (Hofstede i Hofstede, 2007)

Indywidualizm Kolektywizm

Rodzina nuklearna Wychowanie wielopokoleniowe
,Ja” (kultura winy) »My” (kultura wstydu)

Otwarte wyrazanie swoich pogladéw Unikanie konfliktow

Wieksza mobilnos¢ zawodowa »Ja" wspobtzalezne

Relacje miedzy pracodawca a pracownikiem maja Relacje miedzy pracodawca i pracownikiem

charakter kontraktu postrzegane sa w kategoriach moralnych
Zarzadzanie pracownikami to zarzadzanie Zarzadza sie grupami

jednostkami

USA, Australia, UK, Holandia, Dania, Wtochy, Gwatemala, Peru, Wietnam, Chiny, Rumunia,
Szwecja, Luksemburg, Polska Butgaria, Turcja, Grecja, Ukraina

Jak wskazali Bilon i Kargul (2012), w tych dwoch typach kultur doradca petnic¢ bedzie r6zng

role. W kulturach indywidualizmu bedzie to czesto samoswiadomy, profesjonalny ,towarzysz

w budowaniu wtasnej tozsamosci i budowaniu wiasnego szczescia przez osobe radzaca sie, ktora
staje sie samoswiadomym ekspertem witasnego zycia” (Bilon i Kargul, 2012, s. 99), podczas gdy

w kulturach kolektywizmu raczej stawia sie na pomoc oséb najblizszych, oséb, ktére s znaczace
dla osoby radzacej sie. W efekcie w kulturach kolektywizmu moze nawet pojawiac sie nieche¢ do

korzystania z porad doradcow.
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Druga tabela nieco szerzej ujmuje kwestie r6znic pomiedzy kulturami duzego i matego dystansu

wiadzy.
Tabela 2

Duzy i maty dystans wiadzy (Hofstede i Hofstede, 2007)

Duzy dystans wiadzy Maty dystans wiadzy

Dziecko ma by¢ postuszne Dziecko to partner, rodzic to partner
Nauczyciel to ekspert Nauczyciele oczekuja inicjatywy

Jakos¢ nauczania zalezy od nauczyciela Jakos¢ nauczania zalezy od komunikacji i relacji
Pracownicy sa zalezni od przetozonych Nieréwnosci powinny by¢ zmniejszane
Hierarchia w organizacjach Przetozeni i pracownicy sg od siebie zalezni
Duze réznice w ptacach pomiedzy wysokimi Dazenie do decentralizacji

i nizszymi stanowiskami o .
Mniej personelu nadzorujacego

Pracownicy oczekuja polecen . . .
Pracownicy oczekuja konsultacji

Stowacja, Rosja, Ukraina, Rumunia, Chiny, Austria, Dania, Szwecja, Holandia,
Francja, Polska Norwegia, Niemcy

W relacjach poradniczych wymiar ten ma znaczenie m.in. dla tego, jak postrzegany jest doradca

i jakie sg oczekiwania wobec niego. W kulturach o duzym dystansie wtadzy doradca moze by¢
postrzegany jako ,ekspert, znawca, informator, znajacy zycie” (Bilon i Kargul, 2012, s. 97). Relacje

w tym typie kultur moga by¢ bardziej formalne, oparte na szacunku, a takze moze by¢ preferowana

sytuacja, w ktérej doradca jest osobga starszg od osoby radzacej sie.
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W tabeli 3 zawarto niektére istotne informacje o réznicach pomiedzy kulturami twardymi
i kulturami miekkimi.

Tabela 3

Miekkosc¢ vs twardos¢ (Hofstede i Hofstede, 2007)

Kultura twarda Kultura miekka

Nastawienie na efekty Nastawienie na relacje i procesy

Spoteczenstwa korygujace, jasno okreslone normy | Spoteczenstwo przyzwalajace

Rywalizacja szkolna i zawodowa Role ptciowe nie sg jasno okreslone

Norme wyznacza tzw. uczer wzorcowy Unikanie konfliktéw

Nauczyciel ma mie¢ wiedze Akceptowanie niepowodzen szkolnych

Ceni sie wyzwania, zarobki, postep Brak rywalizacji, negocjacje

Jasno okreslone role ptciowe Norma jest uczen przecietny

Managerowie powinni by¢ stanowczy Konflikty rozwiagzuje sie droga negocjacji

Zycie moze by¢ poswiecone pracy Praca ma stuzy¢ zyciu, dba sie o work-life balance

Konflikty rozwigzywane sg na zasadzie konfrontacji | Humanizacja pracy

Stowacja, Japonia, Wegry, Austria, Wenezuela, Szwecja, Norwegia, Holandia, Dania, Stowenia,
Szwajcaria niem., Wiochy, Meksyk, Irlandia, Kostaryka, Finlandia, Chile, Estonia, Portugalia,
Jamajka, Chiny, Niemcy, Wielka Brytania, Kolumbia, | Tajlandia, Rosja, Surinam

Filipiny, Polska

W relacjach poradniczych w kulturach twardych oczekuje sie gtéwnie zr6znicowanych postaw ze
wzgledu na pte¢: mezczyzna powinien wystepowac w roli eksperta, znawcy tematu, informatora,
natomiast kobieta powinna petni¢ role spolegliwej opiekunki i przyjaciela. Generalnie oczekuje
sie rowniez, ze doradca to swoisty ,korektor” i ,naprawiacz” niepozadanych i niewtasciwych
zachowan oraz wszelkich ,usterek” w jednostce lub cztowiek dbajacy o prawidtowa socjalizacje
lub odnalezienie sie osoby radzacej sie w zyciu spotecznym (Bilon i Kargul, 2012). W kulturach
miekkich doradce postrzega sie czesto jako leseferyste, spolegliwego opiekuna, przyjaciela,

a jednoczesnie oczekuje sie, ze bedzie to inicjator zmian spotecznych, cztowiek dziatajacy w imie

dobra spotecznego, petnigcy misje spoteczng (Bilon i Kargul, 2012).
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W kolejnej tabeli ukazane zostaty wybrane réznice pomiedzy kulturami w wysokim i niskim

stopniu unikajgcymi niepewnosci.

Tabela 4

Wysoki i niski stopier unikania niepewnosci (Hofstede i Hofstede, 2007)

Wysoki stopien unikania niepewnosci Niski stopien unikania niepewnosci
Wiecej uprzedzen Tolerancja dla mniejszosci etnicznych
Przewaga postuszenstwa Akceptacja dla autonomii
Nauczyciel ma dawac recepty Wspdlne konstruowanie wiedzy i dyskusje
Podkreslanie niebezpieczenstw Rozbudzanie zaciekawienia
Surowe zasady postepowania Niski poziom stresu
Rzadsze zmiany pracodawcy Czesta zmiana pracodawcy
Wieksza ilo$¢ przepisoéw i zasad Dazenie do uznania i spetnienia

Motywatorem jest zaspokojenie potrzeby
bezpieczenstwa

Grecja, Portugalia, Gwatemala, Urugwaj, Singapur, Jamajka, Dania, Szwecja, Hongkong,
Belgia flam., Malta, Rosja, Salwador, Belgia fr., Wietnam, Chiny, Irlandia, Wielka Brytania,
Polska, Japonia Malezja, Indie

W poradnictwie ten wymiar kultury rowniez ma znaczenie dla oczekiwan i roli, jaka w procesie
ma petni¢ doradca. Osoby wywodzace sie z kultur o duzym stopniu unikania niepewnosci moga
oczekiwac¢ m.in., ze doradca bedzie swoistg tarczg przeciwko niepowodzeniom w zyciu jednostki,
ekspertem, ktéry nie tylko rozwigze konkretny problem, lecz takze da wskazéwki zwigzane z tym,
jak zy¢ i funkcjonowac we wspotczesnym swiecie. W spoteczenstwach wielokulturowych przed
doradca moze by¢ stawiane zadanie bycia jednym z ,ogniw” procesu asymilacji imigrantow,
podczas gdy w spoteczenstwach wielokulturowych o niskim stopniu unikania niepewnosci
doradca moze mie¢ za zadanie raczej by¢ ogniwem faczacym imigrantéw z innymi grupami

spotecznymi.
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W ostatniej tabeli ukazane zostaty wybrane réznice pomiedzy kulturami o orientacji krotko-

i dtugoterminowe;j.

Tabela 5

Orientacja dtugoterminowa vs krétkoterminowa (Hofstede i Hofstede, 2007)

Orientacja dlugoterminowa

Orientacja krétkoterminowa

Dzieci w wieku przedszkolnym powinny by¢
zrodzing

Prezenty maja stuzy¢ edukadji

Uczniowie przypisuja sukcesy i porazki wtasnej
pracy

Wazne sg zyski dtugofalowe

Wysoka stopa oszczednosci

Dzieci w wieku przedszkolnym moga pozostawac
pod opieka obcych

Dzieci dostaja prezenty dla zabawy

Uczniowie przypisuja sukcesy i porazki szczesciu
i losowi

Wysitki muszg przynosi¢ szybkie rezultaty
Zorientowanie na szybkie zyski i szybki sukces
Merytokracja

Niska stopa oszczednosci

Chiny, Hongkong, Tajwan, Japonia, Wegry, Singapuir,
Dania, Holandia, Norwegia, Irlandia

Pakistan, Czechy, Nigeria, Hiszpania, Filipiny, Kanada,
Zimbabwe, Wielka Brytania, Stany Zjednoczone,
Polska

W poradnictwie znaczenie tego wymiaru kultury przejawia sie gtdwnie w aspekcie oczekiwan

zwigzanych z efektami poradniczej interwencji. W kulturach o orientacji krétkoterminowej

doradca petni¢ moze role ,leku na cate zto”, ktérego zazycie przyniesie natychmiastowa ulge.

,Od doradcéw pracujacych w instytucjach panstwowych oczekuje sie szybkiego i efektywnego

dziafania, prowadzonego jak najmniejszym kosztem” (Bilon i Kargul, 2012, s. 105). Z kolei

w kulturach o orientacji dtugoterminowej czesciej zarbwno osoby radzace sie, jak i zwierzchnicy

doradcy rozumiejg nature procesu poradniczego, w zwigzku z czym nie oczekuje sie od doradcy

natychmiastowych efektéw pracy.

Przedstawione w powyzszych tabelach réznice wyraznie ukazuja, ze doradca pracujacy

w poradnictwie miedzykulturowym moze spotka¢ osoby o zupetnie odmiennym stosunku

do siebie samego i swojego miejsca w $wiecie, roli i znaczenia rodziny w zyciu cztowieka, roli

i znaczenia samej pracy, relacji miedzyludzkich, tego, co jest uznawane za zawodowy sukces,

sposéb postrzegania rél zawodowych itd. Nie bez znaczenia jest tez fakt, ze w r6znych kulturach

sama rola doradcy jest postrzegana inaczej. Swiadomosé¢ mozliwych kulturowych réznic wydaje sie

kluczowym elementem przygotowania doradcy do pracy w poradnictwie miedzykulturowym.
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1.3.2. Rola umiejetnosci i kompetencji interkulturowych

W miedzykulturowym poradnictwie zawodowym sama wiedza o zré6znicowanym kulturowo
Swiecie jest by¢ moze warunkiem koniecznym, ale niewystarczajagcym do skutecznej pracy

z osobg radzaca sie. Rbwnie wazne staja sie tzw. kompetencje miedzykulturowe, ktére w ujeciu
UNESCO odnosza sie do ,posiadania wystarczajgcych umiejetnosci, zdolnosci i wiedzy, ktére
pozwalajg na odpowiednie zachowanie, zarbwno w stowach, jak i dziataniach, w okreslonym
kontekscie” (UNESCO, 2013, s. 12). Kompetencja sktada sie z komponentéw: poznawczego (wiedza),
funkcjonalnego (zastosowanie wiedzy), osobistego (zachowanie) oraz etycznego (zasady kierujace

zachowaniem). Zatem kompetencja zalezy od zestawu wiedzy, umiejetnosci, postaw i wartosci.

UNESCO identyfikuje dwa rodzaje wiedzy zaangazowanej w kompetencje interkulturowe:

wiedze specyficzng dla kultury i wiedze ogdlna, ktéra obejmuje ,samoswiadomos¢ kulturowa,
$wiadomos¢ kulturowg innych, wiedze ogdlng o kulturze, socjolingwistyczng (zwigzang m.in. ze
zmiang kodu lub przemieszczanie sie miedzy jezykami lub dialektami), proces adaptacji kulturowej,
etnocentryzm, etnorelatywizm, szok kulturowy i odwrotny szok kulturowy” (UNESCO, 2013, s. 13).
Kompetencje interkulturowe przedstawiono w postaci drzewa kompetencji, zaprezentowanego
ponizej.

Rysunek 2

Drzewo kompetengji interkulturowych (UNESCQO, 2013, s. 23)
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Korzenie stanowia: kultura (tozsamo$¢, wartosci, postawy, przekonania itp.) i komunikacja (jezyk,

dialog, zachowania niewerbalne itp.).
Pien oparty jest na: roznorodnosci kulturowej, prawach cztowieka, dialogu miedzykulturowym.

Gatezie stanowia: kroki operacyjne (wyjasnianie, nauczanie, promowanie, wspieranie i wdrazanie

kompetencji miedzykulturowych).

Liscie to: odpowiedzialno$¢ miedzykulturowa, alfabetyzacja miedzykulturowa, odpornosg,
przemiany kulturowe, obywatelstwo miedzykulturowe, wspétistnienie, refleksyjnos¢, kreatywnos¢,
ptynnos¢, wskazowki kontekstualizacyjne, przewartosciowanie, dostepnos¢ semantyczna, ciepte/
pogodne i pozytywne myslenie o Swiecie, umiejetnosci, wielojezycznos¢, predyspozycje, emocje,

wiedza, ttumaczenie, miedzykulturowa kompetencja komunikacyjna.

Niektore liscie pozostawiono wolne, aby to drzewo, ktdére jest bardzo zywe, mogto by¢ uzupetniane

0 bogactwo réznorodnych kontekstéw dostepnych na catym swiecie.

Jak mozna zatem zauwazy¢, w podejsciu UNESCO przyjeto postawe dynamiczng i zadaniowa -
miedzykulturowe kompetencje moga pojawic sie tylko wtedy, kiedy podejmowane sg wysitki
zwigzane z ich promowaniem i wdrazaniem do edukacji i szkolen dzieci, mtodziezy i dorostych.
Dlatego miedzykulturowe poradnictwo zawodowe wymaga rozwijania specyficznych umiejetnosci

u doradcow zawodowych.

1.3.3. Zasady organizujace proces poradnictwa

Flores i Heppner (2002) wyroznity kilka, ich zdaniem kluczowych, zasad miedzykulturowego

poradnictwa zawodowego.

1. Niezbedne jest budowanie kontraktéw (working alliance) z klientami, w ktorych zostanie
wyrazone, jak doradca i klient rozumiejg caty proces poradnictwa i jakie maja oczekiwania

wobec procesu.

2. Niezbedne jest utrzymywanie przez doradce postawy ,kreatywnej niepewnosci”, polegajacej
z jednej strony na poszukiwaniu wiedzy o kulturowych uwarunkowaniach sytuacji zawodowej
klienta, a z drugiej strony niestawania sie osoba pasywna, gdy doradca staje w obliczu

niepewnosci zwigzanej z inna kultura.

3. Nalezy mozliwie szybko zidentyfikowa¢, na ile klient postrzega, ze jego kultura i rasa maja
znaczenie dla przebiegu jego zycia zawodowego. Nalezy przy tym zidentyfikowac¢ zawodowe
stereotypy, nieuznawane kulturowo zawody, to, co klient kulturowo odrzuca, czy wreszcie jakie

znaczenie dla podejmowanych przez osobe radzaca sie decyzji zawodowych ma kultura.
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4. Jako czes¢ zbieranych o kliencie informacji nalezy zidentyfikowac jego sposéb patrzenia na
$wiat, identyfikacje kulturowa i rasowg oraz jego poziom akulturacji. Wszelkie decyzje zawodowe
podejmowane sg w ,ekologicznej niszy”, ktéra ma znaczenie dla catego zycia zawodowego.

Ta nisza, ktérg stanowi srodowisko i otoczenie jednostki, w tym rodzina, lokalna spotecznos¢,

gospodarka, srodowisko naturalne itd., powinna zostac zidentyfikowana.

5. Istotne jest, by eksplorowac z klientem, w jaki sposdb rasizm, seksizm, ubdstwo, deprywacja,

kulturowa tozsamos$¢ wptywaja na jego zycie zawodowe.

6. Nalezy wspiera¢ klienta w wykorzystywaniu sieci wsparcia i sieci spotecznych mogacych
poprawic jego sytuacje na rynku pracy. W niektérych przypadkach nalezy rozwaza¢ nawet
obecnos¢ rodziny w procesie poradnictwa, jesli klient wywodzi sie z bardziej kolektywistycznej

kultury.

7. Nalezy zachecac¢ osoby radzace sig, by wracaty po pomoc, jesli beda doswiadczac¢ innych

trudnosci na rynku pracy (Flores i Heppner, 2002).

Choc nie sa to jedyne zasady, ktére powinny byc¢ stosowane w miedzykulturowym poradnictwie
zawodowym, zdaja sie kluczowe w kontekscie dalszej czesci ekspertyzy i analizy potencjatu MBK

w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym.

1.4. Wyzwania miedzykulturowego poradnictwa zawodowego

Charakterystyka i specyfika miedzykulturowego poradnictwa zawodowego pozwala zwrdci¢
uwage na jego ztozonos$¢ i wymagania, jakie stawia ono zaréwno przed osoba radzaca sie, jak
i przed doradcg oraz instytucja, w ktérej proces poradnictwa sie odbywa. Kluczowymi wyzwaniami

stajq sie:

® Dbariery jezykowe — brak wspolnego jezyka lub jego niedostateczna znajomos¢ moze
prowadzi¢ do nieporozumien miedzy klientami a doradcami zawodowymi i utrudniac
budowanie porozumienia. Szczegdlnego znaczenia bariery te moga nabrac¢ w przypadku
metod pracy opartych na historiach zycia i narracjach;

® roéznice kulturowe w postrzeganiu pracy — wartosci zwigzane z karierg, w tym znaczenie
stabilnosci zatrudnienia oraz znaczenie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym réznig sie w zaleznosci od kultury, co byto opisywane nieco doktadniej
powyzej. Niektore spotecznosci priorytetowo traktuja stabilnos¢ finansowa, podczas gdy
inne ktada nacisk na pasje lub wptyw rodziny na wybér sciezki zawodowej;

e uznawalno$¢ kwalifikacji — imigranci oraz osoby pochodzace z réznych systeméw
edukacyjnych moga miec trudnosci z uznaniem ich dyplomow i umiejetnosci w nowym
kraju. Przyktad Ukraincéw w Polsce wyraznie pokazuje, ze i w naszym kraju imigranci
nierzadko pracuja ponizej kwalifikacji (Zyzik i in., 2023);
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odmienne oczekiwania dotyczace kariery i rozwoju zawodowego - w niektérych
kulturach nacisk ktadzie sie na konkretne zawody (np. medycyna, inzynieria) ze wzgledu
na oczekiwania rodzinne lub spoteczne, co moze byc sprzeczne z osobistymi aspiracjami
jednostki;

dyskryminacja i uprzedzenia - osoby z mniejszosciowych grup etnicznych moga
doswiadcza¢ dyskryminacji w procesach rekrutacyjnych, co ogranicza ich mozliwosci
zawodowe mimo posiadanych kwalifikacji;

réznice w przepisach prawnych i polityce zatrudnienia — status imigracyjny, pozwolenia na
prace oraz przepisy dotyczace zatrudnienia réznig sie w zaleznosci od kraju, co ma wptyw
na wybory zawodowe i mozliwosci zatrudnienia oséb poszukujacych pracy za granica;

wyzwania psychologiczne i spoteczne - osoby z réznych srodowisk moga zmagac sie ze
stresem zwigzanym z adaptacjg kulturowg, brakiem sieci kontaktéw zawodowych oraz

obnizong pewnoscig siebie z powodu nieznajomosci rynku pracy;

dostep do zasobow zawodowych — nie wszyscy maja réwny dostep do narzedzi rozwoju
kariery, portali z ofertami pracy czy programéw mentoringowych dostosowanych do ich
kontekstu kulturowego;

stereotypy i zatozenia — doradcy zawodowi moga nieswiadomie kierowac sie stereotypami,
co prowadzi do udzielania stronniczych porad nieuwzgledniajacych rzeczywistego
potencjatu i aspiracji danej osoby;

brak kulturowo inkluzywnych modeli doradztwa zawodowego - wiele istniejacych
systemow doradztwa zawodowego jest dostosowanych do dominujacych grup
kulturowych, co utrudnia skuteczne wsparcie oséb z réznych srodowisk.

Jak mozna zauwazy¢, bariery te maja bardzo r6zny charakter — od indywidualnego, po gteboko

spoteczny i kulturowy. Czes¢ z tych barier nalezy do obszaru, z ktérym mozna pracowac

w poradnictwie zawodowym, czes¢ zas wymaga systemowych zmian spotecznych albo jest

w petni niezalezna od poszczegdlnych jednostek.

Wyrdznienie tych barier wydaje sie istotne ze wzgledu na konieczno$¢ zrozumienia ztozonosci

miedzykulturowego poradnictwa zawodowego i tego, dlaczego nieustannie podlega rozwojowi

zardbwno sama jego teoria, jak i praktyka. Stanowi tez kontekst dla analiz, jak na te wyzwania

odpowiada MBK, czemu poswiecona jest dalsza czes¢ ekspertyzy.
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1.5. Wspobiczesne trendy w miedzykulturowym poradnictwie
zawodowym

Wspomniana wyzej ztozonos¢ miedzykulturowego poradnictwa zawodowego oraz fakt, ze
staje ono przed wieloma wyzwaniami, sprawiaja, ze podlega ono nieustannym badaniom,
analizom i rozwojowi. Nizej opisane zostaty najwazniejsze wspoétczesne tendencje w obszarze
tego poradnictwa. Ich identyfikacja pozwala zauwazy¢, ze analiza potencjatu Metody Bilansu

Kompetencji wpisuje sie we wspodtczesne trendy widoczne w tym poradnictwie.

W obszarze teorii i badan, zwtaszcza tych, ktére prowadzone sg w obszarze psychologii w Stanach
Zjednoczonych, juz w latach 90. XX wieku zaczeto zwraca¢ uwage na to, ze wszystkie wczesniejsze
teorie i modele rozwoju zawodowego cztowieka opierajg sie na nieadekwatnym zatozeniu ,biatego
cztowieka, cztonka klasy sredniej” (Launikari, 2005; Patton i McMahon, 2017). W zwiazku z tym
poradnictwu zawodowemu potrzebne sg nowe teorie, uwzgledniajgce m.in. etniczne, rasowe

i kulturowe zréznicowanie spoteczenstw (Savickas, 2003). W poradnictwie zaczeto wiec nawotywacd
do rozwoju teorii, ktére osadzone sg w kontekscie kulturowym (Sultana, 2017), odpowiadaja na
poznawcze potrzeby 0séb spoza Swiata ,bogatej pétnocy” (Ribeiro, 2022) czy wreszcie dostrzegaja
réwniez spoteczne konsekwencje dziatalnosci poradniczej, w tym fakt, ze wielokulturowe
poradnictwo zawodowe ma duzy potencjat przyczyniania sie do rozwoju sprawiedliwosci
spotecznej (Fejes i in., 2022). Dlatego wtasnie we wspodtczesnym poradnictwie zaczeto wyraznie
wspominag, ze potrzebne sg nowe metody pracy doradcow, ktére beda uwzgledniaty narracyjny

i biograficzny zwrot, jaki nastapit w naukach spotecznych i humanistycznych (Arulmanii in.,

2011; Hyvarinen, 2010). Chodzi o to, by zgodnie ze wspo6tczesnym podejsciem uwzgledniac nurty
dekolonizacji, oddawac gtos tym, ktérzy w toku rozwoju historii $wiata tego gtosu nie mieli,
otwierac sie na nowe sposoby tworzenia wiedzy i poznawania $wiata (nowe epistemologie)

i wreszcie uznac niestyszane dotad narracje (Honneth, 1996). W zwigzku z tym w poradnictwie
miedzykulturowym, podobnie jak w innych rodzajach poradnictwa, znaczenia nabraty osobiste
historie zycia, rozpoznawanie zasobdw i potrzeb os6b wywodzacych sie z innych kultur oraz
otwieranie sie na réznorodnos¢. MBK, ktéra jest metoda oparta gtdéwnie na narracjach, ma zatem

ogromny potencjat do wykorzystania w poradnictwie miedzykulturowym.
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Czesc 2. Metoda Bilansu Kompetencji jako narzedzie
miedzykulturowego poradnictwa zawodowego

W tej czesci ekspertyzy Metoda Bilansu Kompetencji (MBK) zostanie poddana analizie pod katem
potencjatu i mozliwosci wykorzystania w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym. W tym
celu, po dokonaniu krotkiej charakterystyki metody, wprowadzone zostang teoretyczne zatozenia
zwigzane ze stosowaniem MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym, a nastepnie
ukazane zostanie, jak poszczegdlne techniki MBK moga by¢ wykorzystywane i jak moga sie
rézni¢ w zaleznosci od etapu integracji osoby wywodzacej sie z innej kultury ze spoteczenstwem

i rynkiem pracy. Mimo ze pierwsza czes¢ publikacji nie porusza kwestii integracji spotecznej

i jej etapdw, praktyka poradnicza ukazuje, ze poszczegdlne etapy pracy z osobg radzaca sie

w poradnictwie miedzykulturowym sg znaczaco ksztattowane witasnie przez etap integracji

(Hailemariam, 2023). Zasadne wydaje sie zatem zwrdcenie uwagi na ten wtasnie aspekt.

2.1. Charakterystyka potencjatu wykorzystania MBK
w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym

Metoda Bilansu Kompetencji, jak podajg Bodzirska-Guzik i inni (2015), ,powstata w ramach

prac nad wytycznymi do procesu identyfikowania i dokumentowania efektéw uczenia sie,
prowadzonych w projekcie Budowa krajowego systemu kwalifikacji — pilotazowe wdroZenie
krajowego systemu kwalifikacji oraz kampania informacyjna dotyczqca jego funkcjonowania

przez Instytut Badan Edukacyjnych w partnerstwie z Wojewddzkim Urzedem Pracy w Krakowie”
(Bodzinska-Guzik i in., 2015, s. 3). Sam bilans jest w niej rozumiany jako ,proces stuzacy
zidentyfikowaniu i przeanalizowaniu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych osoby,

w tym jej uzdolnien i motywacdiji, po to, by opracowac plan rozwoju zawodowego, plan reorientacji
zawodowej lub projekt szkolenia” (Bodziriska-Guzik i in., 2015, s. 4). Z zatozenia MBK ma pozwala¢
na identyfikacje efektéw uczenia sie formalnego, pozaformalnego i nieformalnego oraz wspierac
procesy catozyciowego uczenia sie klientéw. Jej autorzy podaja, ze z powodzeniem moze by¢
wykorzystywana w procesach walidacji, potwierdzania efektéw uczenia sie na uczelniach (RPL/
PEV), a takze w kazdej sytuacji, w ktorej klient/osoba radzaca sie wyznacza nowy cel dziatania?,

w tym takze w momentach tranzycji. ,W rezultacie zastosowania MBK powstaje portfolio,
zawierajace liste spisanych kompetencji wraz z dowodami na ich posiadanie (np. prébkami pracy,
zdjeciami, filmami, referencjami). Pozwala to na przygotowanie planu dalszego rozwoju danej

osoby™.

2 https://mbk.ibe.edu.pl/o-metodzie-bilansu-kompetencji/
3 https://mbk.ibe.edu.pl/o-metodzie-bilansu-kompetencji/

21/46


https://mbk.ibe.edu.pl/o-metodzie-bilansu-kompetencji/
https://mbk.ibe.edu.pl/o-metodzie-bilansu-kompetencji/

Juz podstawowe zatozenia MBK wskazuja na potencjat jej wykorzystania w miedzykulturowym

poradnictwie zawodowym, gdzie, jak zostato juz podkreslone, osobg radzaca sie moze byc ktos,

kogo:

przebieg ksztatcenia odbiegat od krajowego nie tylko pod wzgledem zaktadanych w nim
efektow ksztatcenia, ale i pod wzgledem ukrytych programoéw ksztatcenia (Meighan, 1993)
i kultury organizacyjnej systemu. Poza formalnym uznaniem kwalifikacji osoba taka moze
potrzebowac réwniez rozpoznania kompetencji spotecznych;

sposoby codziennego funkcjonowania, oparte na kulturowej tozsamosci, wierzeniach,
religii, rytuatach itd., moga znaczaco odbiegac od tych powszechnie przyjmowanych

w naszej kulturze. W ten zakres wchodzi¢ moga réwniez tzw. zachowania zawodowe.
Konsekwencjg moze by¢ nie tylko koniecznos¢ podejmowania pracy ponizej kwalifikacji,
lecz takze spoteczne wykluczenie. MBK moze poméc w rozpoznaniu potencjatu takich
0s0Db, jesli, jak zaktada sie w poradnictwie miedzykulturowym, proces bilansu jest ,oknem?”,
pozwalajagcym osobie radzacej sie na rozpoznanie wartosci kultury, do ktérej przybyta,

i ,lustrem”, pozwalajgcym zrozumie¢ wtasne kulturowe uwarunkowania;

aspiracje edukacyjne i zawodowe sg kulturowo warunkowane (np. mniejszy szacunek
do edukacji czy pracy) przy niskiej swiadomosci tych uwarunkowan. Odpowiednio
przeszkolony doradca, wykorzystujagc MBK, moze poméc osobie radzacej sie uzyskac
autonomie decyzji edukacyjnych i zawodowych;

poczucie zagubienia w nowej kulturze odbiera tej osobie edukacyjne i zawodowe
sprawstwo. I[dentyfikacja wtasnych zasoboéw i praca nad wiasnym portfolio w pracy metoda
MBK moga stac sie przestrzenig wzmocnienia sprawczosci i kulturowej identyfikacji;

nie satysfakcjonuje przebieg dotychczasowej kariery zawodowej w kraju przybycia,
pragnie wiec dokonac¢ w niej zmian. MBK moze doskonale sprawdzi¢ sie w rozpoznaniu
mozliwosci stojagcych przed taka osoba.

Powyzsze punkty ukazuja, ze praca Metoda Bilansu Kompetencji moze przynie$¢ duze korzysci

wielu osobom, ktérych pochodzenie kulturowe i kulturowa tozsamos¢ sg odmienne od kultury

przyjmujacej.

MBK zaktada zastosowanie narzedzi takich jak formularz aplikacyjny, wywiad biograficzny, wywiad

behawioralny (z rozszerzonym modelem STAR) i karta bilansu kompetencji (Bodziriska-Guzik

i in., 2015). Umozliwiajg one nie tylko uchwycenie ,powtarzajacych sie wzorcow zachowania

wystepujacych u danego kandydata”, lecz takze pozwalajg ,dotrze¢ do przekonan, wartosci oraz

postaw kandydata poprzez rozpoznanie ré6znych pozioméw jego funkcjonowania i czynnikéw

wptywajacych na zachowanie” (Bodzinska-Guzik i in., 2015, s. 10). Widac¢ zatem, ze ich zastosowanie

ma potencjat holistycznego ogladu sytuacji edukacyjnej, zawodowej i spotecznej osoby radzacej

sie, facznie z dotarciem do kulturowych uwarunkowan tej sytuacji. Jest to w miedzykulturowym
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poradnictwie zawodowym szczegolnie istotne, poniewaz, jak zaznacza Drabik-Podgérna

(2016), w tym rodzaju poradnictwa szczegdlnego znaczenia nabiera mozliwo$¢ uchwycenia
szerszych kontekstéw spotecznych, ktére moga sta¢ za konkretng sytuacja osoby radzacej sie,

np. dyskryminacji. Widac¢ zatem, ze tego rodzaju poradnictwo wymaga takich technik i metod,
ktére w naturalny sposéb pozwola tym procesom spotecznym sie pojawi¢ w toku pracy z osoba
radzaca sie. Mimo iz nie posiada ono wyjatkowych metod, odréznialnych od innych rodzajow
poradnictwa, zwykle zaleca sie, by byty to metody umozliwiajgce osobie radzacej sie i doradcy
wypracowanie mozliwie szerokiego ogladu sytuacji (Fowler i Yamaguchi, 2020). Istotna jest w tym
przypadku koniecznos¢ zapewnienia, by metody te mogty by¢ stosowane w sposéb elastyczny

i by dopuszczaty rézne scenariusze przebiegu procesu poradnictwa. Kompleksowo$¢ MBK pozwala

sprostac tego rodzaju postulatom stawianym w poradnictwie miedzykulturowym.

Do istotnych elementow charakterystyki mozliwosci wykorzystania MBK w miedzykulturowym
poradnictwie zawodowym nalezy rowniez fakt dostepnosci tej metody i braku koniecznosci
dtugotrwatych szkolen oséb z niej korzystajacych. MBK, jako metoda biograficzna i narracyjna,
pozwala na etycznie bezpieczne procesy poradnicze, a osobie radzacej sie moze dawac poczucie
bezpieczenstwa, polegajace na mozliwosci dzielenia sie z doradcg tymi aspektami wiasnej
biografii, ktérymi dzieli¢ sie chce, bez poczucia zagrozenia niechciang ingerencjg w zycie osobiste

i zawodowe. Z punktu widzenia miedzykulturowej relacji jest to szczegdlnie istotne, poniewaz, jak
wspomniano wczesniej, sposoby budowania tozsamosci jednostek i ich funkcjonowania w grupach

spotecznych znaczaco sie réznig w réznych typach kultur.

Podsumowujac te cze$¢, warto zatem wskazac, ze charakterystyka potencjatu wykorzystania MBK

w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym daje sie uja¢ w kilka istotnych aspektow:

® jest to metoda wpisujaca sie we wspotczesne trendy widoczne w miedzykulturowym
poradnictwie zawodowym;

® holistyczne zatozenia MBK daja szanse na mozliwie gteboki wglad w kulturowe aspekty
sytuacji edukacyjnej i zawodowej osoby radzacej sie;

® zetycznego punktu widzenia MBK powinna zapewnia¢ raczej bezpieczng przestrzeh do
miedzykulturowych relacji, z racji naczelnej zasady dobrowolnosci, na ktorej sie opiera
(Bodzinska-Guzik i in., 2015). Poczucie bezpieczenstwa jest nader istotne nie tylko dla
samej osoby radzace;j sie, lecz takze dla doradcy, ktory taki proces prowadzi;

® zracji jakosciowego charakteru metody zaletg staje sie tu takze brak koniecznosci
dtugotrwatych szkoler doradcow. Skutecznos¢ MBK w przypadku omawianego
poradnictwa bedzie wynikata bardziej z interkulturowych kompetencji doradcéw niz
z samych zatozen metody.
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2.2. Podstawy stosowania MBK w miedzykulturowym poradnictwie
zawodowym

W tej czesci ekspertyzy omowione zostang bardziej szczegétowe zagadnienia zwigzane ze
stosowaniem MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym. Cze$¢ ta stuzy zatem
pogtebieniu dotychczasowych analiz. Strukture tej czesci wyznaczaja standardowo przyjmowane

w poradnictwie sposoby analizowania metod.

2.2.1. Zasady i zatlozenia stosowania MBK w miedzykulturowym poradnictwie
zawodowym

Jak juz wspomniano, w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym dazy sie do stosowania
takich metod, ktére niekoniecznie réznig sie formami od metod stosowanych w innych rodzajach
poradnictwa, ale sg wysoko wrazliwe na konteksty spoteczne i kulturowe. Z tego wzgledu zasady
wykorzystania MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym nie tyle beda zasadami
innymi niz te przyjete w samej metodzie, ile beda te zasady uzupetniac i nieco inaczej rozktada¢
akcenty w procesie (np. na identyfikacje kulturowych barier w procesie rozwoju kariery osoby
radzacej sie lub role stereotypdéw kulturowych w postrzeganiu zawodowego sukcesu). Celem tej
czesci jest zatem nie tyle ufundowanie nowych zasad, ile zwrécenie uwagi na kwestie wyjatkowo

istotne z punktu widzenia poradnictwa miedzykulturowego.

W tabeli ponizej przedstawiono podstawowe zasady i zatozenia istotne dla MBK
i miedzykulturowego poradnictwa zawodowego. W przypadku MBK podstawg do identyfikacji
przyjmowanych zatozen byt dostepny podrecznik do metody (Bodzinska-Guzik i in., 2015) oraz

strona internetowa https://mbk.ibe.edu.pl/o-metodzie-bilansu-kompetencji/, wraz z dostepnym na

niej podrecznikiem dla doradcéw.
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Wybrane zatozenia zwigzane z miedzykulturowym poradnictwem zawodowym zostaty

zidentyfikowane na podstawie literatury przedmiotu.
Tabela 6

Kluczowe zatozenia i zasady stosowania MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym;

zrédto: opracowanie wiasne

Zatozenia MBK Dodatkowe zatozenia i zasady

Formularz czytelnos¢, ® Formularz powinien by¢ dostepny w jezykach
aplikacyjny przejrzystos¢, innych niz jezyk polski.
dostepnos¢ jezykowa

® Formularz powinien uwzgledniaé r6zne statusy
mieszkaniowe, dane personalne, statusy
obywatelstwa itd.

® Formularz warto uzupetnic o kraj pochodzenia
i inne dane utatwiajace doradcy poznanie osoby
radzacej sie.

® Uzywane w formularzu pojecia i terminy (np.
kompetencja, kwalifikacja) powinny by¢ prostym
jezykiem wyjasnione.

Wywiad Koncepcje ® Biografie odzwierciedlajg szersze procesy
biograficzny psychologiczne spoteczne i kulturowe i moga przy tym uwidaczniac
cztowieka: najwieksze napiecia spoteczne czy dziejowe, jak np.

. wojny (Alheit, 2005).
® behawioralna

® Sprawczos¢ cztowieka i jego tozsamos¢ kulturowa
ksztattuja sie na styku tego, co w jego zyciu

® humanistyczna spoteczne i jednostkowe (Emirbayer i Mische,

1998). Identyfikacji wymagaja zaréwno spoteczne,

jak i indywidualne czynniki majace znaczenie dla

edukacyjnego i zawodowego rozwoju jednostki.

® poznawcza

® Systemy norm i wartosci cenionych na rynku
pracy réznig sie w zaleznosci od typoéw kultur (np.
to, czy w danej kulturze ceni sie skromno$¢, ma
znaczenie dla sposobdéw opisywania umiejetnosci
i kompetencji).

® Sposoby budowania opowiesci o wtasnym zyciu
réznig sie w zaleznosci od typow kultur (np.
w kulturach kolektywistycznych jednostki moga
identyfikowac siebie poprzez innych; w tzw.
kulturach wysokiego kontekstu spotecznego -
gtéwnie azjatyckich - komunikacja werbalna jest
skromniejsza, uzywa sie mniej stéw).

® Doswiadczenia biograficzne réznig sie w zaleznosci
od etapu akulturacji (Chun i in., 2003). Nalezy mie¢
na uwadze ten istotny fakt.
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Zalozenia MBK Dodatkowe zatozenia i zasady

Wywiad Koncepcje ® Oczekiwane przez spoteczenstwo, zgodne z jego
behawioralny psychologiczne normami i warto$ciami zachowania réznia sie
cztowieka: w zaleznosci od typu kultury (np. niektére kultury

cenig bardziej inicjatywe jednostki, inne jej
postuszenstwo i zdolnos¢ do adaptacji). Osoby
® poznawcza radzace sie nie muszg mie¢ swiadomosci, jakie
oczekiwania stawiane sg w kulturze goszczacej.

® behawioralna

® humanistyczna
® W sytuacji, w ktdrej osoba radzaca sie ma bardzo

mate doswiadczenie zawodowe ze wzgledu na
specyfike rynku pracy w kraju, z ktérego pochodzi,
warto siegac po rézne sytuacje i doswiadczenia
biograficzne z innych obszaréw zycia.

Formularz czytelnosg, ® Kluczowego znaczenia nabierajg kompetencje
Identyfikowania przejrzystos¢, interkulturowe doradcy, tak by byt w stanie dostrzec
Kompetengji szczegotowosé i podkresli¢ warto$¢ réznych sposobdw rozumienia

$wiata i zdolnosci do funkcjonowania w nim
i przeksztatcania go.

® Karta bilansu powinna by¢ zaréwno ,lustrem”,
w ktérym osoba radzaca sie moze dostrzec
swoje kompetencje i umiejetnosci, jak i ,oknem”,
w ktérym dostrzeze potencjat rozwojowy
w poznawaniu kultury, do ktérej przybyta.

Powyzsza tabela wyraznie ukazuje, ze gtdbwnym zatozeniem i zasadg zastosowania MBK

w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym jest jej poszerzenie o spoteczny i kulturowy
aspekt doswiadczen, zachowan, a wiec i kompetencji oraz umiejetnosci osoby korzystajacej

ze wsparcia doradcy. W tym rodzaju poradnictwa ogromnego znaczenia nabierajg zatem
spoteczne konteksty funkcjonowania oséb radzacych sie, a co za tym idzie, wage przywiagzuje

sie do interkulturowych kompetencji doradcéw, bedacych osobami, ktére maja te sposoby
funkcjonowania rozpoznac i wskazac ich wartos¢. Doradcy moga zidentyfikowac m.in. ,zachowania
niewerbalne, style komunikacji, wartosci, rytuaty interakgji, style rozwigzywania konfliktéw, style

poznawcze i uczenia sie” (Deardorff, 2009, s. 256).

Kluczowa kwestig jest rowniez przebieg procesu akulturacji osoby radzacej sie. Proces ten jest

ztozony i zasadniczo rozréznia sie cztery mozliwe jego efekty:
® asymilacje (rowniez przymuszong),
® separacje kulturowa,
® integracje,

® marginalizacje (wobec kazdej kultury - kultury pochodzenia i kultury przybycia)
(Chuniin., 2003).
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Pracujac z osobg radzaca sie, doradca moze by¢ w stanie rozpoznac, w strone ktorej akulturacji
zmierza ta osoba. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze proces akulturacji ma ogromne znaczenie
dla funkcjonowania osoby pochodzacej z innej kultury na rynku pracy i w swiecie edukacji.
Wiadomo réwniez, ze czesto to wtasnie zatrudnienie jest kluczowym czynnikiem decydujacym
o przebiegu procesu akulturacji. Wida¢ wiec, ze pomiedzy zatrudnieniem a akulturacja dochodzi
do relacji zwrotnej — czesto warunkuja sie nawzajem. Waznym odkryciem w poradnictwie
miedzykulturowym jest réwniez to, ze istniejg zwigzki miedzy tym, jak jednostki sie akulturuja,

a tym, jak dobrze sie przystosowuja do zycia w nowej kulturze: czesto ci, ktérzy sie integruja
(definiowani jako zaangazowani zaréwno w kulture swojego dziedzictwa, jak i w szersze
spoteczenstwo), sg lepiej przystosowani niz ci, ktorzy akulturuja sie, orientujac sie na jedng lub
druga kulture (poprzez asymilacje lub separacje) lub na zadna z kultur (marginalizacja) (Sam i Berry,
2010). Doradca moze by¢ zatem w stanie dostrzec, jak przebiega akulturacja osoby radzacej sie,
poniewaz jest prawdopodobne, ze wywiad biograficzny i behawioralny ukaze stosunek osoby
radzacej sie do kwestii kultury, z ktérej sie wywodzi, i kultury, do ktérej przybyt.

2.2.2, Zalozenia organizacyjne

Zastosowanie MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym wymaga przede wszystkim
dostosowania metody do uzycia w innych jezykach. Poniewaz jest to metoda oparta na budowaniu
narracji przez osobe radzaca sie, kwestie jezykowe staja sie wrecz kluczowe. Sam jezyk z kolei
powinien by¢ mozliwie prosty, by umozliwi¢ skuteczng komunikacje. Nalezy przy tym pamietac,

ze jesli komunikacja ta bedzie sie odbywac w jezyku obcym i dla doradcy, i dla osoby radzacej sie,

warto wzbogaci¢ metode o wizualne formy, typu grafiki itd.

Jako ze MBK jest metodga narracyjng i biograficzna, jej zastosowanie wymaga stworzenia atmosfery
zaufania i spokoju, umozliwiajacych skupiong prace miedzykulturowa. Sprzyjaja temu nie tylko
odpowiednie umeblowanie i oswietlenie pomieszczenia, lecz takze brak oséb postronnych,

nieuczestniczacych w procesie (Siarkiewicz, 2004).
2.2.3. Rola kompetencji interkulturowych doradcy

Z dotychczasowych analiz wyraznie wynika, ze w zastosowaniu MBK jako jednej z metod
miedzykulturowego poradnictwa zawodowego szczegdlnego znaczenia nabierajg kompetencje
interkulturowe doradcy, pozwalajagce mu na rozpoznanie i przygotowanie, wraz z osobg radzaca
sie, bilansu kompetencji. Kulturowo kompetentna praktyka poradnicza to ,proces, w ktérym
doradca, pracujac z osobami nalezacymi do okreslonej rasy lub grupy etnicznej, zdobywa
wiedze na temat wartosci kulturowych i tradycji swoich klientéw oraz potrafi oceni¢, zapewnic

i monitorowac interwencje odpowiednie kulturowo dla zréznicowanej etnicznie grupy klientow

(Fong i Furuto, 2001, s. 10). Wyraznie wida¢ wiec, ze praktyka ta wymaga, jak juz wspomniano
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w pierwszej czesci ekspertyzy, zastosowania konkretnych zestawéw wiedzy, umiejetnosci

praktycznych oraz postaw i nastawien, okreslanych jako kompetencje interkulturowe.

Rozwijanie kompetencji interkulturowych doradcéw, by mogli oni w petni wykorzystywac walory
MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym, moze byc¢ zorganizowane wokét kilku

istotnych kwestii:

® wspierania ksztattowania sie samoswiadomosci kulturowej doradcéw, ktéra staje sie
podstawg wszelkich krokéw w pracy z osoba radzaca sie,

® rozwijania umiejetnosci komunikacji interkulturowej,

® szerzenia Swiadomosci roznic kulturowych i modeli kulturowych bez stereotypizacji i przy
podkreslaniu dynamiki rozwoju kultur,

® rozwijania umiejetnosci krytycznego myslenia, w tym umiejetnosci dostrzegania
kulturowych podstaw zachowan edukacyjnych i zawodowych,

e zachecania do elastycznosci i adaptacji, w tym wspomnianej juz w czesci pierwszej
~kreatywnej niepewnosci”,

e dostosowywania sposobu rozwigzywania konfliktéw do kultury,

® rozwijania umiejetnosci tworzenia bezpiecznego i inkluzywnego srodowiska doradczego
zaréwno dla jednostek (w poradnictwie indywidualnym), jak i grup spotecznych
(w poradnictwie grupowym).

Ostatecznym celem jest rozwijanie przez doradcéw wiedzy, umiejetnosci i postaw spotecznych,
pozwalajagcych im na dostrzezenie zaréwno podobienstw, jak i roznic kulturowych, majacych
znaczenie nie tylko dla przebiegu zycia zawodowego i edukacyjnego oséb radzacych sie, lecz
takze dla samego poradnictwa, tak by doradcy potrafili zaplanowac i przeprowadzi¢ dostosowany
oraz wrazliwy kulturowo proces poradnictwa. Ponizszy rysunek obrazuje te zaleznosci. Jedna

z nich jest fakt, ze oprécz réznic kulturowych mozliwe jest poszukiwanie czesci wspdélnych,
wspolnych wartosci i podstaw dziatan. W procesie miedzykulturowego poradnictwa, w ktérym
wykorzystywana jest MBK, poszukiwanie ptaszczyzny porozumienia z osoba radzaca sie
wywodzaca sie z innej kultury nabiera szczeg6lnego znaczenia, gdyz ostatecznie to integracja na

rynku pracy (lub w edukacji) jest celem prowadzonych dziatan.
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Rysunek 3

Model kompetencgji interkulturowej (Thomas, 2005, s. 146, za: Kuchta, 2017)
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Rysunek 3 ukazuje réwniez, ze z potaczenia dwdch kultur wytania sie nowa jakos¢, na ktorej
osoba radzaca sie moze budowac swoja edukacyjng i zawodowa tozsamos¢ w kulturze, do ktorej
przybyta. Wsparcie doradcy w uswiadomieniu sobie tej nowej jakosci, a wiec takze niekoniecznie
uswiadamianych kompetencji, moze znaczaco pomaoc osobie radzacej sie w odnalezieniu sie

w nowej sytuacji edukacyjnej i zawodowej. By méc tego dokonywaé, doradcy potrzebuja rozwijac

umiejetnosci interkulturowe.

2.2.4. MBK a kulturowa adaptacja narzedzi diagnostycznych

Adaptacja kulturowa odnosi sie do procesu modyfikowania narzedzi tak, aby byty wazne

i rzetelne w réznych kontekstach kulturowych. Jest to proces wykorzystywany w szczegélnosci
w psychometrii*, szeroko rozumianym obszarze zdrowia psychicznego (Ortiz-Gutiérrez i Cruz-
Avelar, 2018), edukacji (Brown i in., 2018) i innych obszarach, gdzie wykorzystuje sie narzedzia

stuzace diagnozom.

Proces kulturowej adaptacji rozpoczyna sie zwykle od rozpoznania zakresu, w jakim adaptacja ma
by¢ dokonana, w tym koniecznosci ttumaczenia narzedzi oraz ich dostosowania lingwistycznego
i kognitywnego. Dokonuje sie réwniez walidacji zawartosci tresciowej narzedzi oraz badan

pilotazowych, majacych ukaza¢, czy narzedzie jest gotowe do zastosowania (Berry i in., 1997).

W kontekscie kulturowej adaptacji Metoda Bilansu Kompetencji, jako metoda jakosciowa
i narracyjna, a wiec taka, w ktérej to osoba diagnozowana decyduje o zakresie informacji, ktérymi

sie dzieli (zaréwno w wywiadzie biograficznym, jak i behawioralnym), a takze o spektrum jezyka,

*https://psico-smart.com/en/blogs/blog-the-impact-of-cultural-adaptation-on-the-validity-of-psychometric-tests-in-
-diverse-populations-160552
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ktorym operuje, wymaga dostosowania jezykowego, w tym ttumaczen. Kolejny raz na plan
pierwszy wysung sie rowniez interkulturowe kompetencje doradcy, w szczegélnosci w wywiadzie
behawioralnym - jedynie wysoka swiadomos¢ kulturowych podstaw zachowan jednostki, w tym
kulturowych norm spotecznych, pozwoli wtasciwie zidentyfikowac¢ kompetencje spoteczne

jednostki.

2.3. MBK w kolejnych fazach integracji kulturowej — zatozenia
i wyzwania

W tej czesci ekspertyzy analizie poddany zostanie niezwykle istotny czynnik, nie tylko
charakteryzujacy przebieg samego procesu akulturacji i integracji spotecznej os6b wywodzacych
sie zinnych kultur, lecz takze mogacy mie¢ wptyw na przebieg proceséw poradnictwa
edukacyjnego i zawodowego, w tym bilanséw kompetencji. Czynnikiem tym jest proces rozwoju
tozsamosci etnicznej i akulturacji, w tym w szczegdlnosci jego etapowos¢. Jak zaznaczaja Sue i Sue
(2016), rozwoj tozsamosci etnicznej/kulturowej osoby, ktéra przybyta do innej kultury, przebiega

w kilku istotnych etapach:

etap konformizmu,

etap dysonansu,

® etap oporu i zanurzenia,

etap introspekdji,

® etap zintegrowanej swiadomosci (Sue i Sue, 2016).

Kazdy z tych etapdw charakteryzuje sie nie tylko innymi emocjami, jakich doswiadcza osoba
przybyta do nowej kultury, lecz takze innym stosunkiem do tego, czego doswiadcza, do swojej
kultury pochodzenia i kultury, do ktérej przybytfa. Ostatecznie oznacza to, ze osoba taka buduje
inne opowiesci i narracje dotyczace swojego zycia. Ma to zatem ogromne znaczenie dla wszystkich
metod stosowanych w poradnictwie miedzykulturowym, w tym w szczegélnosci metod
narracyjnych (Mohamadi i Isanejad, 2025). Doradcy powinni mie¢ sSwiadomos¢ tego znaczenia,
poniewaz narracje te moga (ale nie musza!) w duzym stopniu odzwierciedla¢ etap, na ktérym
znajduje sie obecnie osoba radzaca sie. Warto dodac, ze etapy te moga dotyczy¢ wszystkich

kontaktow miedzykulturowych.
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W tabeli ponizej przedstawiono typowe stany emocjonalne i procesy tozsamosciowe towarzyszace

poszczegdlnym etapom.
Tabela 7

Rozwoj tozsamosci etnicznej; zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Sue i Sue, 2016 oraz

Hailemariam, 2023

Etap Towarzyszace stany i emocje

Etap ® cuforia lub lek (w zaleznosci od powodu migracji)

konformizmu ) i L o
® poczucie koniecznosci utozenia podstawowych spraw zyciowych,

dominuje wiec orientacja zadaniowa

® wszystko wydaje sie nowe i ekscytujace lub przerazajace i trudne do
zniesienia (w zaleznosci od powodu migracji)

® jednostka formutuje duze oczekiwania i spodziewa sie poprawy
wiasnego losu lub rozpacza (w zaleznosci od powodu migracji)

® nowa kultura moze wydawac sie ciekawsza, a reguty zycia spotecznego
bardziej zasadne

Etap ® jednostka dostrzega réznice kulturowe i fakt, ze nie wszystko w nowej
dysonansu kulturze jest idealne

® jednostka moze kwestionowac swoja tozsamos¢ — nie wie, kim jest
i z ktdra kultura powinna sie identyfikowac

® dominuja odczucia irytacji i frustracji

® pojawiajg sie emocje ztosci i buntu — osoba nie chce nieustannie
dostosowywac sie do nowej kultury, bo dostrzega w niej wiele wad
i zauwaza, ze rézni sie mocno od oséb wywodzacych sie z kultury, do
ktérej przybyta

® na tym etapie moze rowniez pojawic sie depresja

Etap ® jednostka moze odczuwac duzy opér przed dominujaca kultura i silng
oporu identyfikacje z kulturg wtasnego pochodzenia

i zanurzenia
® pojawiaja sie odczucia silnej identyfikacji z wartosciami, ktére sa typowe

dla kultury pochodzenia

® jednostka moze silnie identyfikowac sie z innymi, reprezentujacymi inne
grupy mniejszosciowe i chetnie nawigzywac z nimi kontakty
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Etap Towarzyszace stany i emocje

Etap ® jednostka zaczyna kwestionowac¢ psychologiczny koszt kierowania
introspekgji silnych uczu¢ wobec dominujacych grup kulturowych
® jednostka pragnie skupic¢ wiecej energii na wiasnej tozsamosci,
jednoczesnie szanujac swoje grupy kulturowe
® jednostka dostosowuje perspektywe, zauwazajac, ze nie wszystkie
aspekty dominujgcych grup kulturowych - zaréwno wtasnej grupy
rasowej/kulturowej, jak i innych réznorodnych grup — sa dobre lub zte
® jednostka moze zmagac sie z konfliktami lojalnosci w miare poszerzania
swojej perspektywy
Etap ® jednostka rozwineta bezpieczne, pewne dla siebie poczucie tozsamosci
zintegrowanej rasowej/kulturowej
Swiadomosci

® jednostka staje sie wielokulturowa

® jednostka utrzymuje dume ze swojej tozsamosci rasowe;j i dziedzictwa
kulturowego

® jednostka czesto pomaga innym i doskonale rozumie procesy
i trudnosci migracji

® jednostka dobrze rozumie, jak funkcjonowacé w nowej kulturze, nie
tracac przy tym wiasnego dziedzictwa kulturowego

® dominuje poczucie spetnienia

Jak wyraznie ukazano w powyzszej tabeli, proces rozwoju tozsamosci kulturowej i etnicznej jest

procesem dynamicznym, ktéremu towarzysza rézne stany emocjonalne i nastawienia do siebie

samego i otaczajacego Swiata. Wizje rzeczywistosci i wkasnej w niej roli znaczaco roznig sie na

poszczegdlnych etapach. Nietrudno zauwazy¢, ze w tym procesie osoby radzace sie moga réwniez

w zupetnie inny sposob postrzegac nie tylko sam rynek pracy czy swiat edukacji, lecz takze wiasng

w nim role, a przede wszystkim witasny zakres kompetencji. Nabiera to szczegdlnego znaczenia

w przypadku wywiadéw majacych na celu dokonanie bilansu kompetencji. Co wiecej, etapy te

moga wyraznie warunkowac oczekiwania wobec zycia, jakie formutuje osoba radzaca sie oraz

sprawczos¢, jakg osoba ta w zyciu rozwinefa.
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Tabela ponizej ilustruje znaczenie etapéw dla MBK poprzez ukazanie tylko przyktadowych

tendencji, ktére moga (ale nie musza!) wystapic¢ u osoby radzacej sie.

Tabela 8

Przyktadowe znaczenie etapdw rozwoju tozsamosci dla proceséw poradnictwa wykorzystujacych

poszczegodlne techniki MBK; Zrédto: opracowanie whasne

Formularz

Aplikacyjny

Wywiad
biograficzny

Wywiad
behawioralny

Formularz
Identyfikowania

Kompetencgji

i zanurzenia

zidentyfikowane
cele i zadania

wartosci swojego
dziedzictwa
kulturowego

® negowanie wartosci

nowej kultury

® podkreslanie
swojej odrebnosci

negatywnych
emocji wobec
doswiadczen
zdobytych w nowej
kulturze

® ukazywanie siebie
w perspektywie

Etap ® nadmierne ® akcentowanie checi | ® che¢ ukazania rozpoznane i bogato
konformizmu oczekiwania zmiany zycia siebie jako osoby udokumentowane
kompetentnej kompetencje
® petna gotowos¢ ® wiara w sukces lub w wielu sytuacjach
do dostosowania opor
sie do nowej
sytuacji
Etap ® negowanie ® podkreslanie ® ukazywanie, ze trudnosci
dysonansu potrzeby spotkan wiasnego sytuacje, w ktorych | w realistycznym
niedostosowania osoba znajdowata ujeciu kompetencji
® ztos¢ i frustracja kulturowego sie w przesztosci, spotecznych
na dokumentacje byty dla niej
i procesy ® negowanie wartosci | prostsze
administracyjne nowej kultury
Etap oporu ® jasno ® silne podkreslanie | ® odczuwanie trudnosci

w realistycznym
ujeciu kompetencji
spotecznych

® akceptacja
wilasnego
pochodzenia
i nowej kultury

® duze umiejetnosci
zrozumienia
kontekstéow
spotecznych

sytuacji

® duze umiejetnosci
rozumienia sytuacji
komunikacyjnych
i spotecznych

) swojego
kulturowej dziedzictwa

Etap ® jasno ® silne dazenie do ® coraz bardziej rozpoznane i bogato
introspekcji zidentyfikowane wilasnego rozwoju realistyczny obraz udokumentowane

cele i zadania przedstawianych kompetencje

sytuacji

Etap ® jasno ® silne dazenie do ® coraz bardziej rozpoznane i bogato
Zintegrowanej zidentyfikowane wilasnego rozwoju realistyczny obraz udokumentowane
swiadomosci cele i zadania przedstawianych kompetencje
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Powyzsza tabela nie ma stuzyc stereotypizacji zachowan na poszczegdlnych etapach budowania
tozsamosci kulturowej i etnicznej, lecz ma ukazywa¢, ze na kazdym z etapédw wykorzystywania
MBK w procesie miedzykulturowego poradnictwa zawodowego doradca moze napotkac rozne
wyzwania. Ich zrozumienie moze poméc doradcy wesprzec osobe radzaca sie w przejsciu

na kolejny etap. Warto zwrdécic¢ rowniez uwage na to, ze Swiadomos¢ przebiegu tego rodzaju
proceséw moze pomoc doradcy odkry¢, gdzie moze tkwi¢ sedno problemoéw osoby radzacej sie

w integracji na rynku pracy.

Nalezy takze zauwazy¢, ze Swiadomos¢ przebiegu proceséw budowania kulturowej i etnicznej

tozsamosci moze by¢ uznana za jedna z interkulturowych kompetencji doradcy.

2.4. MBK w diagnozie kompetencji interkulturowych - zatozenia
I wyzwania

Jak juz wielokrotnie podkreslono, kompetencje interkulturowe petnig szczegdlng role

w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym. Ich rozwiniecie wydaje sie rowniez niezbedne
w przypadku wykorzystywania w nim MBK. Warto jednak zwréci¢ uwage na fakt, ze specyfika
MBK pozwala rowniez na dokonywanie samego bilansu kompetencji miedzykulturowych przy
stosunkowo niewielkim dostosowaniu narzedzia, gtéwnie w zakresie celéw przeprowadzania
catego bilansu i przy wzmocnieniu skupienia na interkulturowych kompetencjach osoby radzacej
sie. Nalezy przy tym pamieta¢, ze istnieje szereg narzedzi stuzacych do tego rodzaju diagnoz’,
wykorzystywanych w réznych dziedzinach i obszarach zycia spotecznego, np. w edukacji
(Deardorff, 2006; Mardones i in., 2024), srodowisku biznesowym i ustugowym (Chen i in., 2024;
Jerinic-lvici in., 2024) czy polityce®. Dostepne sg narzedzia o r6znym stopniu standaryzacji,

przygotowywane przez réznorodne podmioty zwigzane z miedzynarodowymi srodowiskami.

Narzedzie Intercultural Readiness Check’ stanowi przyktad narzedzia zbudowanego na solidnej
podstawie naukowej i miedzynarodowej wspotpracy (Brinkmann i van Weerdenburg, 2014).

Oceniane w nim sa:

e wrazliwos¢ miedzykulturowa, rozumiana jako stopien, w jakim respondent interesuje sie
innymi, tj. ich srodowiskiem kulturowym, potrzebami i perspektywami, ich sposobem
wyrazania sie;

® budowanie zaangazowania, rozumianego jako stopien, w jakim respondenci aktywnie
prébuja wptywac na ich otoczenie spoteczne, co jest zwigzane z troskg o budowanie relacji
oraz integracja roznych ludzi i ich obaw;

> Na przykfad: https://www.intercultures.pl/ocena-kompetencji-miedzykulturowych-intercultural-readiness-check/
5 Na przyktad: https://rm.coe.int/intercultural-competences-for-technical-and-political-positions-in-loc/1680a061c5
7 https://www.intercultures.pl/ocena-kompetencji-miedzykulturowych-intercultural-readiness-check/
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® komunikacja miedzykulturowa, rozumiana jako stopien, w jakim respondent aktywnie
$ledzi to, jak sie komunikuje;

® zarzadzanie niepewnoscia, rozumiane jako stopien, w jakim respondent patrzy
na niepewnos¢ i ztozonos¢ miedzykulturowych srodowisk jak na szanse rozwoju
osobistego®.

Najogdlniej, w narzedziach stuzacych do diagnozy interkulturowych kompetencji, jak wida¢ na
powyzszym przyktadzie, stosuje sie raczej kompleksowe i dynamiczne podejscie, zaktadajace,
ze kompetencje te moga (i powinny) by¢ rozwijane. Wyréznia sie aspekt kognitywny, afektywny
i behawioralny, a takze, co niezwykle istotne, grupowe aspekty tychze kompetencji (Jerinic-lvic
iin., 2024).

Powyzsza krétka charakterystyka podejs¢ przyjmowanych i stosowanych w narzedziach
stuzacych do diagnozy kompetencji interkulturowych pozwala zauwazy¢ duzy potencjat MBK do
zastosowania w obszarze diagnoz kompetencji interkulturowych, z racji otwartego, narracyjnego
charakteru metody. W tabeli ponizej przedstawiono najwazniejsze akcenty, na jakie poszczegdlne
etapy MBK powinny by¢ nastawione, by mozliwie holistycznie wesprze¢ proces diagnozy/bilansu

kompetencji interkulturowych.
Tabela 9

Cele MBK w diagnozie kompetengji interkulturowych

Cele i akcenty skoncentrowane na kompetencjach

MBS interkulturowych
Formularz zebranie wszystkich mozliwych informacji o formalnej edukacji
aplikacyjny odbytej w réznych krajach, o doswiadczeniach zawodowych
i miejscach pobytu w réznych krajach i kulturach
Wywiad zebranie wszystkich mozliwych informacji i dowodéw
biograficzny wskazujacych na Swiadomos¢ i wrazliwo$¢ kulturowa oraz

inne nastawienia i umiejetnosci sprzyjajace komunikacji
miedzykulturowej, w tym poznanie tozsamosci kulturowej osoby
radzacej sie

Wywiad zebranie wszystkich mozliwych informacji i dowoddéw
behawioralny wskazujacych na umiejetnosci sprzyjajagce komunikagji
miedzykulturowej, w tym doswiadczenia edukacyjne

i zawodowe w miedzykulturowych srodowiskach

Formularz czytelne i przejrzyste ukazanie kompetencji interkulturowych
Identyfikowania w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw spotecznych
Kompetengji

Jak wida¢, charakterystyka wykorzystania MBK w diagnozie kompetencji interkulturowych
polega w zasadzie wytgcznie na podkresleniu profilu poszukiwanych informacji i specyficznym

ukierunkowaniu pracy doradcow. Nalezy podkresli¢, ze réwniez w tym przypadku osoby

8 https://www.intercultures.pl/ocena-kompetencji-miedzykulturowych-intercultural-readiness-check/
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prowadzace proces poradnictwa powinny rozwija¢ wiasne kompetencje interkulturowe, co
pozwoli wesprzec osobe radzaca sie w procesie diagnozy poprzez np. umiejetne konkretyzowanie

pytan i uszczegotawianie rozméw.

2.5. Ocena potencjatu i barier stosowania MBK
w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym

Dotychczasowe analizy pozwalajg zauwazy¢, ze MBK moze mie¢ duzy potencjat do zastosowania

w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym, tkwigcy m.in. w:

® zgodnosci zatozen MBK ze wspotczesnymi trendami w zakresie miedzykulturowego
poradnictwa zawodowego. Jak wspomniano, wspotczesne poradnictwo poszukuje metod
narracyjnych, pozwalajacych na wrazliwe kulturowo wsparcie oséb radzacych sie. MBK
wpisuje sie w te poszukiwania;

® uniwersalnosci MBK - metoda ta pozwala na duza elastycznos¢ pod wzgledem
przyjmowanych celéw bilansu kompetengji, jak i konkretnych sposobéw przeprowadzania
tych bilanséw. Pozwala to na dostosowanie metody do potrzeb poradnictwa
miedzykulturowego, skupionego na rozwoju edukacyjnym i zawodowym jednostki;

® przejrzystosci i czytelnosci metody, przy zachowaniu jej elastycznosci - MBK moze
stanowi¢ czytelng rame poradnictwa, w ktorg doradca miedzykulturowy wtaczy niezbedne
dla procesu tresci;

® holistycznym podejsciu do kompetencji, opartym na zatozeniu life-long i life-wide learning,
podkreslajacym, ze rozwéj kompetencji nastepuje nie tylko na przestrzeni catego
zycia cztowieka, lecz takze w réznych sferach i obszarach tego zycia. W poradnictwie
miedzykulturowym takie zatozenie nabiera szczegdlnego znaczenia z racji mozliwych
réznic w podejsciu do edukacji, pracy, zycia zawodowego, wartosci itd. pomiedzy osoba
radzaca sie a kultura, do ktorej przybyta. Zastosowane podejscie moze pozwoli¢ odkry¢
potencjat os6b radzacych sie w obszarach, ktére bez tak holistycznego podejscia mogtyby
zostac ukryte i nierozpoznane;

e potencjalnej doktadnosci i szczegétowosci metody — MBK moze pozwoli¢
miedzykulturowemu doradcy na szczeg6towe i mozliwie dogtebne poznanie potencjatu
osoby radzacej sie, zatem moze réwnoczesnie wesprzec ja w procesach podejmowania
decyzji edukacyjnych i zawodowych.

Gtéwnymi barierami dla stosowania MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym moga

okazac sie:

e koniecznos¢ dostosowania jezykowego narzedzia i fakt, ze proces moze odbywac sie
w jezyku obcym zaréwno dla osoby radzacej sie, jak i doradcy (np. w jezyku angielskim).
Dla metod narracyjnych ma to szczegdlne znaczenie;
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® koniecznos¢ stosowania MBK przez doradcéw majacych wysoko rozwiniete kompetencje
interkulturowe i analityczne. W dokumencie wielokrotnie podkreslano, ze warunkiem
satysfakcjonujgcego przebiegu procesu w poradnictwie miedzykulturowym sg
kompetencje doradcy. Jest zatem wskazane, by doradcy przechodzili szkolenia w zakresie
stosowania MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym;

® czasochtonnos¢ procesu, ktory w przypadku miedzykulturowego poradnictwa moze by¢
nawet dtuzszy, niz sie zwyczajowo zaktada.

Jak mozna zauwazy¢, potencjat zdaje sie przewyzszac bariery.
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ZAKONCZENIE

W niniejszej ekspertyzie analizie zostat poddany potencjat stosowania MBK w miedzykulturowym
poradnictwie zawodowym. W tym celu najpierw wskazano charakterystyke miedzykulturowego
poradnictwa zawodowego, a nastepnie ukazano najwazniejsze zatozenia i wskazania zwigzane
konkretnie z uzyciem MBK. Jak starano sie ukaza¢, MBK moze stanowi¢ wartosciowe narzedzie

w procesie poradnictwa miedzykulturowego. Jej zastosowanie moze pozwoli¢ na lepsze
zrozumienie 0sob radzacych sie oraz motywoéw kierujacych ich zachowaniami edukacyjnymi

i zawodowymi, poprzez zwrdcenie uwagi na ich spoteczne i kulturowe podtoze.

Niemniej jednak skutecznos¢ wykorzystania MBK w miedzykulturowym poradnictwie zawodowym
zaleze¢ bedzie gtéwnie od kompetengji interkulturowych doradcy, co starano sie wyraznie
podkresli¢ w ekspertyzie, oraz od rzetelnosci informacji oraz umiejetnosci analitycznych samej
osoby radzacej sie. Choc rola tej ostatniej nie byta do tej pory wyraznie podkreslana, nie nalezy

0 niej zapominac. Proces poradnictwa jest miedzyosobowym spotkaniem (Kargulowa, 2004)

i jego przebieg oraz efektywnos$¢ zawsze bedg zalezne od wszystkich podmiotéw w nim

uczestniczacych.

Miedzykulturowe poradnictwo zawodowe powinno by¢, jak wspomniano w czesci pierwszej
publikacji, zaréwno ,oknem”, jak i ,lustrem” — nie tylko dla samej osoby radzacej sie, lecz takze dla
doradcy, ktéry ma w tym procesie mozliwosc¢ przygladania sie rowniez swojej whasnej kulturze

i kulturowej tozsamosci. MBK moze stanowi¢ wartosciowa rame dla ,lustra” i ,okna”.
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Aneks - przyktady gtéwnych zatozen w pracy
z wykorzystaniem Metody Bilansu Kompetenc;ji

W tabeli ponizej przedstawiono dwie przyktadowe narracje oséb chcacych dokonac bilansu

kompetencji. Narracje te rdznia sie, poniewaz osoby te sg na réznych etapach rozwoju tozsamosci

etnicznej.
Osoba Andrij Natalia

Etap Etap konformizmu kulturowego Etap dysonansu

Charakterystyka | Andrij, 28-letni inzynier IT, od dwéch | Natalia, 32-letnia nauczycielka z Ukrainy,
lat mieszka w Polsce i czuje sie tu od roku mieszka w Polsce. Przyjechata tu
coraz bardziej pewnie. Na poczatku po wybuchu wojny, liczac na stabilizacje
miat trudnosci z odnalezieniem i mozliwos¢ dalszego rozwoju zawodowego.
sie w nowym $rodowisku, ale Poczatkowo byta petna entuzjazmu, ale
nauczyt sie jezyka i dostosowat do z czasem zaczeta dostrzegac trudnosci.
polskich standardéw komunikacji. Mimo ze zna podstawy jezyka polskiego,
W pracy przyjat styl, ktéry dobrze ma problem z nawigzywaniem blizszych
wpisuje sie w lokalne oczekiwania - relacji z Polakami. Czuje, ze jej ukrainska
unika konfliktéw, jest uprzejmy mentalnos¢ i sposéb komunikacji réznia sie
i dostosowuje swoje zachowanie do | od lokalnych norm. Nie rozumie niektérych
norm spotecznych. Czasem jednak zasad panujacych w miejscu pracy, a jej
czuje, ze w tym procesie troche dotychczasowy styl bycia bywa odbierany
zatracit siebie. jako zbyt bezposredni.

Przykfadowa ,Chciatbym sprawdzi¢ moje ,Czasami mam wrazenie, ze cokolwiek zrobie,

wypowiedz kompetencje spoteczne, bo czuje, ze | to i tak nie pasuje. W Ukrainie bytam osobg

w petni dostosowatem sie do nowego
srodowiska, ale nie jestem pewien,
czy to nadal jestem ja. Z jednej strony
wiem, ze radze sobie dobrze, ale

z drugiej - czasem mam wrazenie,

ze gram kogos, kim nie jestem.
Chciatbym znalez¢ réwnowage
miedzy tym, co jest dla mnie
naturalne, a tym, co jest wymagane
w nowym kraju”.

towarzyska, fatwo nawiazywatam kontakty,
a tutaj... czuje sie, jakbym byta niewidzialna.
W pracy staram sie angazowac, ale nie wiem,
czy to, co robig, jest odbierane dobrze. Chce
lepiej zrozumie¢, jakie mam kompetencje
spoteczne i jak moge je dopasowac do tego,
co tutaj jest uznawane za norme”.

Cele procesu

® bilans kompetencji z naciskiem
na pomoc w odzyskaniu
autentycznosci, bez rezygnacji
z umiejetnosci dostosowania
sie. Doradca powinien poméc
mu znalez¢ rdwnowage miedzy
integracjg a zachowaniem wiasnej
tozsamosci;

e identyfikacja obszaréw, w ktérych
Andrij moze by¢ bardziej soba,
zachowujac jednoczesnie
skutecznos¢ w polskim srodowisku

pracy.

® bilans kompetencji z naciskiem na
wsparcie w adaptacji i zrozumienie
nowego srodowiska, aby przestata czu¢
sie wyobcowana i nauczyta sie skutecznie
komunikowad¢. Doradca powinien skupi¢ sie
na normalizacji jej doswiadczen, diagnozie
kompetencji spotecznych i budowaniu
strategii komunikacyjnej;

® rozmowa o jej dotychczasowych sukcesach
spotfecznych i zawodowych - podkreslenie
mocnych stron.

® analiza sytuacji, w ktérych czuje sie
niezrozumiana — co moze by¢ zrodtem
problemu?
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W tabeli ukazano, ze cele bilansu kompetencji znaczaco réznig sie w obu przypadkach, cho¢ nie
zawsze cele te bedg od razu dla doradcy widoczne. Natalia potrzebuje bilansu m.in. dlatego, ze
moze on pomac jej w adaptacji i zrozumieniu roznic kulturowych, zas Andrij potrzebuje bilansu
réwniez po to, by odzyska¢ autentyczno$¢ zawodows i zyciowa. Swiadcza o tym wypowiedzi obu
0s6b. Uwidaczniajg one bowiem pewng specyfike pracy metodami narracyjnymi — dzieki skupieniu

na tym, jakie znaczenia nadawane sg konkretnym faktom i wydarzeniom zyciowym, wykraczaja

poza czysto formalne kwestie zwigzane z edukacja, rynkiem pracy i kompetencjami.

W tabeli ponizej przedstawiono charakterystyke pracy z Natalig i Andrijem.

Andrij - przyktadowe pytania

Natalia - przykladowe pytania

behawioralny

uwazasz za swoje mocne strony?

® Czy masz sytuacje, w ktérych
unikasz wyrazania wtasnego
zdania ze wzgledu na
dostosowanie sie do nowej
kultury?

e Czy w Twoim otoczeniu sg osoby,
z ktérymi mozesz by¢ w petni
sobg?

Formularz standardowy standardowy
aplikacyjny
Wywiad ® Jak wygladat Twéj proces @ Co byto dla Ciebie najwiekszym
biograficzny adaptacji? Co byto dla Ciebie wyzwaniem po przyjezdzie do Polski?
najtrudniejsze? ® Jak czujesz sie w polskim srodowisku
® Czy Swiadomie zmienite$ pracy? Co sprawia Ci trudnos$¢
swoj sposéb komunikacji w kontaktach zawodowych?
! zachz\;vama? Jeslitak, to w jaki @ Czy masz poczucie, ze Twoje
>P0O500D¢ kompetencje spoteczne sg inaczej
e Czy masz poczucie, ze w pracy odbierane tutaj niz w Ukrainie? W jaki
musisz sie inaczej zachowywag, sposéb?
Pk e LT
nizbys chciaf’ ® Czy zdarza Ci sie unika¢ kontaktow
® Czy s3 sytuacje, w ktérych spotecznych z powodu obawy przed
Czujesz, ze nie jestes$ sobg? niezrozumieniem?
Wywiad @ Jakie aspekty Twojej komunikacji | @ Jak radzisz sobie w sytuacjach, gdy nie

wiesz, jak sie zachowac?

® Jak oceniasz swoje umiejetnosci
komunikacyjne w nowym $rodowisku?

e \W jakich sytuacjach czujesz sie
najbardziej pewna siebie?

® Jakie masz strategie nawigzywania
nowych znajomosci w Polsce?

Formularz
Identyfikowania
Kompetencji

standardowy

standardowy

W powyzszej tabeli ukazano tylko przyktadowe pytania, jakie mozna zastosowac w kolejnych
etapach bilansu kompetencji. Ich odmienny charakter w przypadku tych dwéch oséb wynika

z tego, ze w odmienny sposéb postrzegaja one swoje kompetencje, doswiadczajac procesu
akulturacji i budowania etnicznej tozsamosci. Procesy te majg ogromne znaczenie dla przebiegu
bilansu - caty bagaz zwiazany z akulturacja znika w poradnictwie, ktore nie jest poradnictwem

wielokulturowym.
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Doradca pracujacy z Natalig i Andrijem moze zauwazy¢, ze Natalia moze (lecz nie musil)
wykazywac tendencje do negatywnego postrzegania zaréwno swoich kompetencji, jak i $wiata
pracy, w ktérym obecnie partycypuje, wykazujac przy tym tendencje do wartosciowania

i postrzegania kultury przybycia przez pryzmat kultury pochodzenia. Z kolei Andrij moze
wykazywac tendencje do duzej fascynacji nowa kulturg i probowac na site sie do niej dostosowac.
By¢ moze bedzie chciat pokazywag, ze jego kompetencje sg uniwersalne, przez co moze mie¢
trudnos¢ z dostrzezeniem wartosci kompetencji, ktére rozwinat w kulturze pochodzenia. Oboje
potrzebujg od doradcy wsparcia w uznaniu catosci ich doswiadczen zdobytych poza kultura,

do ktérej przybyli. Wazne jest wspieranie ich poczucia sprawstwa. Oboje skorzystaja réwniez na

podkresleniu wagi sieci kontaktow, ktére moga w nowej kulturze budowac.
Doradca pracujacy z Natalig i Andrijem powinien pamieta¢, ze:

® sposob, w jaki postrzegaja siebie, swiat pracy i w jaki podejmujg decyzje zawodowe, jest
ksztattowany kulturowo;

e zaréwno Natalia, jak i Andrij doswiadczaja stresu zwigzanego z akulturacja, nawet jesli
Andrij w ogéle o nim nie wspomina;

® rozwoj tozsamosci zawodowej jest w scistym zwigzku z rozwojem tozsamosci
wielokulturowej. Oznacza to, ze Andrij i Natalia moga w bardzo rézny sposob wyrazac
gotowos¢ do refleksji nad tymi tozsamosciami. Martin i inni (2024) wyréznili kilka rodzajow
relacji pomiedzy tymi dwiema tozsamosciami, a w zwigzku z tym - trzy typy ludzi. Doradca
pracujacy z Natalig i Andrijem moze zauwazy¢, ze s oni bliscy ktéremus z nastepujacych
typow:

« typ zarzadcy - ten typ ludzi wykorzystuje swoja tozsamos¢ kulturowg do budowania
tozsamosci zawodowej, a tozsamos$¢ zawodowq - do budowania tozsamosci kulturowe;j.
Jest to typ ludzi mocno skupiony na osiggnieciach. W trakcie bilansu kompetencji osoby
te raczej fatwo wykorzystujg doswiadczenia i identyfikujg kompetencje;

« typ ,zeglujacy” - ten typ ludzi w niewielkim stopniu eksploruje swojg tozsamos¢
kulturowa. W trakcie bilansu moze z niechecia odnosic sie do kwestii kultury
pochodzenia;

« typ walczacy - u tych oséb pojawiajg sie trudnosci z integracja tozsamosci zawodowe;j
i tozsamosci kulturowej. W trakcie dokonywania bilansu widoczne moga by¢ zmagania
albo z kazdym rodzajem tozsamosci. Moze to skutkowa¢ trudnosciami w identyfikagji

kompetengji (Martin i in., 2024);

e w przypadku problemow jezykowych osoby radzacej sie doradca powinien wspierac
sie metodami wizualnymi, grafikami czy cho¢by prostymi definicjami uzywanych poje¢
i termindw;

e bilans kompetencji kazdej z 0s6b moze by¢ procesem trwajacym przez kilka spotkan.
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