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STRESZCZENIE

Celem artykutu jest zaprezentowanie aplikacyjnej roli psychologii madrosci w doradztwie edukacyjno-zawodowym
rozumianym jako proces przygotowywania uczniéw do $wiadomego podejmowania decyzji zyciowych. Autor, wy-
chodzac od analizy koncepcji madroéci jako rownowagi R. Sternberga i funkcji wartosci w zapewnianiu dobrostanu
podmiotowi, nakresla wspolng plaszczyzne nauczania madrosciowego i dziatan doradczych, tj. prace w obszarze kry-
stalizacji preferencji wartosci. Nastepnie dokonuje przegladu wybranych strategii praktycznego wdrazania edukacji
ku madrosci do orientacji i doradztwa zawodowego, wskazujac na ich mocne strony oraz zwigzane z nimi ryzyka.

Stowa kluczowe: edukacja ku madrosci; doradztwo edukacyjno-zawodowe; wartoéci; preferencje wartosci; kotwice
kariery

WSTEP

Od roku szkolnego 2017/2018 w kazdej szkole podstawowej w klasach VII i VIII
realizowane s3 obowiazkowe zajecia z zakresu doradztwa zawodowego. Jest to szan-
sa na rozwiniecie przez mlodziez samowiedzy, a takze zorientowanie si¢ w $wiecie
zawodow i na rynku pracy. Gléwne zagadnienia, realizowane w ramach tych zajg¢,
dotycza identyfikacji uzdolnien i zainteresowan, struktury systemu edukacji oraz
charakterystyki wybranych profesji. Niestety, rzadko pojawia sie temat wartosci, cho¢
w zasadzie od trzech dekad (m.in. za sprawg koncepcji kotwic kariery autorstwa
E. Scheina) coraz wyrazniej podkresla si¢ znaczenie dopasowania indywidualnej
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hierarchii warto$ci do hierarchii wartosci danej organizacji (miejsca pracy) w ksztat-
towaniu sie satysfakcji zawodowej (por. Schein 1990; Klinkosz 2013). Jest to tym
bardziej istotne w dobie powigkszajacego si¢ deficytu pracownikéw, kiedy to wlasnie
pracownik moze pozwoli¢ sobie na wybdr pracy, a jednocze$nie pracodawcy zaleze¢
bedzie na utrzymaniu go jak najdiuzej, a wigc zadbaniu o jego dobrostan. Skupienie
sie na zjawisku kompatybilnosci priorytetéw pracownika i celéw firmy jest zatem
oplacalne zar6wno z punktu widzenia zatrudnionych oséb, jak i samej firmy. Swoista
wartoscig dodang jest wiaczenie w dyskurs spoteczny tematyki aksjologicznej, ktora
aktualnie (poza kontekstem politycznym) wiasciwie nie jest obecna.

Warto podkresli¢, ze sam proces dopasowywania zaklada dwie przestanki: 1) pod-
miot jest Swiadomy swojej preferencji wartosci, 2) podmiot orientuje sie, jakie wartosci
dominuja w $rodowisku pracy typowym dla danej profesji. Te kwestie powinny sta¢
sie jednym z kluczowych zagadnien nowoczesnego doradztwa zawodowego, ktore
przygotowuje do decydowania w warunkach skrajnej niepewnosci (por. Knopik i in.
2015). Samo dopasowywanie si¢ jako zlozony proces adaptacji rowniez jest przed-
miotem dziatan doradczych (Co podlega negocjacjom? Gdzie leza granice kompro-
misu? Indywidualizm czy praca zespotowa? Proba modyfikacji sSrodowiska pracy czy
zmiana pracy?) i miesci si¢ w obrebie tzw. zasobow transferowalnych, tj. mozliwych
do wykorzystania w réznych dziedzinach zycia (Rosalska 2012).

Jednym ze sposobéw wlaczenia rozwijania samowiedzy uczniéw w zakresie war-
tosci w tematyke zaje¢ doradczych jest edukacja ku madrosci, ktéra — podobnie jak
doradztwo — stawia sobie za cel rozwijanie samoswiadomosci, akcentujac jednak
orientacje¢ prospoleczng oraz szacunek dla celéw i aspiracji innych oséb. Waznym
elementem nauczania madrosciowego jest rozwijanie indywidualnej hierarchii war-
tosci i troska o jej realizacje w codziennej pragmatyce zyciowej (Baltes, Smith 2008).

WARTOSCI JAKO KOTWICE KARIERY

Wartosci, obok cech osobowosciowych i poznawczych oraz czynnikéw spotecz-
nych, ukierunkowuja zachowanie czlowieka i leza u podloza wielu decyzji (Madrzycki
1996). Dynamizujg one dzialania, réznicuja dazenia ludzi i wyznaczajg standard wy-
boru indywidualnej drogi zycia i poziom (a takze wymiar) osiaganego dobrostanu.
Dotyczy to réwniez obszaru rozwoju kariery, rozumianej jako dynamiczny proces
dokonywania decyzji edukacyjnych i zawodowych w konfrontacji z celami poza-
zawodowymi (rodzina, czas wolny, zdrowie itp.). Wspoélczesna eksplikacja terminu
»kariera” (por. Knopik 2017) stawia warto$ci w dwdch perspektywach: 1) jako regu-
latory relacji praca — zycie poza pracg, 2) jako wyznaczniki funkcjonowania w Zyciu,
zaréwno w obszarze pracy, jak i poza nig (Siekanska, Sekowski 2008).

Wskazana dualnos¢ perspektyw komplikuje identyfikacje indywidualnych hierar-
chii wartosci, poniewaz moga (cho¢ nie musza) one by¢ zrelatywizowane do kontekstu
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funkcjonowania. Na przyklad osoba, ktéra jako jedng z nadrzednych wartosci uznaje
rodzing, jednoczesnie z pelna determinacja pos$wigca sie pracy, ale czyni to tylko
w wyznaczonym czasie (warto$cia regulujacy relacje praca - zycie, poza praca, jest
rodzina, ale sama praca jest jedna z wazniejszych wartosci - trzecia pozycja). Inna
osoba, rowniez deklarujaca przywigzanie do wartosci typu dom i bliscy, nie potra-
fi w pelni zaangazowac¢ si¢ w realizacje obowigzkéw zawodowych, bedac myslami
z problemami swoich dzieci czy rodzicéw (wartoscia regulujaca relacje praca - zycie,
poza pracy, jest rodzina, ale sama praca jest dopiero siddma w hierarchii wartosci tej
osoby). Jeszcze inna osoba, podobnie jak dwie poprzednie, wskazujaca na rodzine jako
warto$¢ naczelna, po$wigca sie pracy w czasie domowym, gdyz kluczowa wartoscia
regulujaca relacje miedzy zyciem zawodowym i osobistym jest wlasnie praca.

Zjawisko dopasowania wartosci indywidualnych do wartosci definiujacych sro-
dowisko pracy stato si¢ przedmiotem badan E. Scheina. Wedlug tego autora wartosci
stanowig kluczowy element kotwic kariery, ktére ukierunkowuja, ograniczaja, stabi-
lizuja i integruja kariere jednostki (Schein 1978, 1990). Dla Scheina funkcjonowanie
pracownika w organizacji to ciagly proces komunikacji werbalnej i symbolicznej,
w ktéorym dochodzi do wymiany idei, pomyslow, a takze emocji, wrazen i potrzeb,
w tym wartosci (warto$ci zatem rozumiane sg jako wzglednie trwale potrzeby, orien-
tacje celowe podmiotu). Taka chroniczna interakcja sprawia, ze zaréwno efektywnos¢
jednostki, jak i sukces organizacji, w ktérej pracuje, zalezg od dopasowania do siebie
warto$ci i potrzeb, ktore na nowo ksztaltuja sie w tej interakeji (Schein 1978).

E. Schein swoja teori¢ kotwic kariery sformutowal, bazujac na wynikach badan
podtuznych przeprowadzonych w latach 1961-1973 wsérdéd absolwentéw zarzadzania
w USA. Interesowaly go motywy wyboru miejsca pracy, kontynuowania zatrudnienia
lub decyzji o jego zmianie. Pod uwage brat uzdolnienia, zainteresowania, a takze motywy
i potrzeby badanych. W ten sposéb udato mu si¢ wyodrebni¢ pewne charakterystyczne
typy zwiazkéw miedzy uzdolnieniami i motywami, ktdre okreslit jako wzglednie trwate
kotwice kariery. Poczatkowo wyodrebnil ich pie¢: techniczno-funkcjonalne, przywddcze,
autonomie i niezalezno$¢, bezpieczenstwo i stabilizacje, przedsigbiorcza kreatywnos¢.

W latach 80. XX w. badania zostaly powtorzone na probie kilkuset przedstawi-
cieli rozmaitych profesji znajdujacych si¢ na réznych etapach rozwoju zawodowe-
go. Analiza uzyskanych wynikéw pozwolila na wyodrebnienie trzech dodatkowych
kategorii. Sg to: ustugi i poswiecenie dla sprawy, wyzwanie, styl zycia (Schein 1990,
1996). Ostatecznie zatem opisano osiem kotwic kariery i zdefiniowano je za pomoca
trzech komponentéw: spostrzeganych uzdolnien, podstawowych wartosci oraz wy-
pracowanego w toku socjalizacji (np. edukacji) znaczenia poszczegdlnych motywow
i potrzeb dla jednostki. Nalezy zauwazy¢, ze istota rozpoznania dominujacej kotwicy
jest wysoki poziom samo$wiadomos$ci, gdyz podmiot musi odpowiedzie¢ sobie na trzy
podstawowe pytania: Jakie s3 moje uzdolnienia (talenty) i zainteresowania? Jakie sa
moje wartosci, motywy i dazenia? W jaki sposdb moge zintegrowa¢ zidentyfikowane
uzdolnienia oraz zdefiniowane potrzeby?
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Schein podkresla role indywidualnych znaczen wypracowanych przez podmiot
w odniesieniu do preferowanych wartosci i uzdolnien. Czgsto bowiem dana warto$¢
stoi w opozycji do innych celéw (aktualnie réwnie waznych dla podmiotu) i nalezy
podjac decyzje, co ma dla mnie w tym momencie lub tez bedzie miato dla mnie
w przysztosci wieksze znaczenie.

Wedtug Scheina ludzie, ktérzy majg rozpoznane (wykrystalizowane) kotwice ka-
riery, poszukuja takiej pracy, ktéra bedzie odpowiadac ich wartosciom i w ktdrej beda
odczuwac, ze moga by¢ w pelni autentyczni (Schein 1978). W zwigzku z tym:

— profesjonalizm stanowi kotwice kariery osob, ktore daza do bycia ekspertem

w danej dziedzinie,

— przywddztwo cechuje osoby, ktore majg uzdolnienia przedsigbiorcze i organiza-
cyjne ijednoczesnie daza do sprawowania funkeji lidera (sa zorientowane wokot
motywu wladzy),

— bezpieczenstwo i stabilizacja to kotwica oséb, ktére daza do utrzymania pracy
nawet kosztem rezygnacji z wlasnej autonomii i silnego podporzadkowania kie-
rownictwu,

— kreatywnos¢ i przedsigbiorczo$¢ to kotwica os6b dazacych do wdrazania nowych
pomysltéw, generowania innowacji, poszukiwania optymalizacji i oryginalnych
rozwiazan,

— uslugi i po$wiecenie dla innych to kotwica, ktéra dominuje u 0sob, ktorych gtow-
nym dazeniem jest praca na rzecz innych, oddanie dla jakiej$ sprawy lub idei,

— wyzwanie cechuje ludzi lubigcych podejmowac ryzyko, ciagle probujacych czegos,
gotowych do famania barier i przekraczania granic,

— styl zycia charakteryzuje jednostki, ktore pragng zachowac rownowage pomiedzy
zyciem osobistym a zawodowym (por. Paszkowska-Rogacz 2009).

Oczywiscie zdarza sig¢ tak, ze trudno jest zidentyfikowaé dominujaca kotwice ka-
riery. Oznacza to, ze proces jej krystalizacji si¢ nie zakonczyl i dana osoba potrzebuje
wsparcia w tym zakresie. Dotyczy to przede wszystkim oséb miodych (15-20. rok
zycia), ktdre juz podejmuja swoje pierwsze kluczowe decyzje edukacyjno-zawodowe,
ale nie s3 do tego odpowiednio przygotowane (stad tak dojmujaca potrzeba realizo-
wania zaje¢ z doradztwa edukacyjno-zawodowego).

S. Lyubomirsky, K. Sheldon i D. Schkade (2005) podkreslaja, ze jednym z najbar-
dziej istotnych czynnikéw sprzyjajacych ksztattowaniu si¢ poczucia dobrostanu jest
dostosowywanie aktywnosci jednostki do preferowanej hierarchii wartosci i struk-
tury celow osobistych. Dotyczy to rowniez edukacji i pracy. Edukacja aksjologiczna,
rozumiana jako systematyczna refleksja nad wlasna hierarchia wartosci i jej relacja
do hierarchii wartosci innych os6b, powinna zatem by¢ stalym elementem procesu
ksztalcenia i wychowywania. Wazne, aby jej nie zredukowa¢ do krzewienia tylko
jednego, jedynie stusznego modelu, gdyz wowczas, zamiast dojrzewania do wartosci,
bedziemy mie¢ do czynienia z nadrukowaniem pewnych pozadanych aktualnie idei
bez pelnego poszanowania podmiotowosci kazdego ucznia.
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MADROSC JAKO ROWNOWAGA W UJECIU R. STERNBERGA

Dla R. Sternberga psychologiczna koncepcja madrosci to swego rodzaju ukoro-
nowanie dotychczasowych poszukiwan i odkry¢ w obszarze szeroko rozumianej psy-
chologii poznawczej (Sternberg 2010). Po szczegdtowej operacjonalizacji triarchicznej
teorii inteligencji (por. Sternberg 1985, 1986), w ktorej wskazat trzy typy inteligencji
(tj. komponentow, doswiadczenia i kontekstu), kontynuowal proces wyjasniania
sukcesu zyciowego czltowieka. Zakonczeniem tego etapu stala si¢ teoria inteligencji
sprzyjajacej powodzeniu zyciowemu (Sternberg 1996). Sukces i wysokie osiagniecia
byty regulowane stopniem réwnowagi wynikajacej z optymalnej wspdtpracy miedzy
trzema rodzajami inteligencji: analitycznej, tworczej i praktycznej. Jednak Sternberg
ciagle poszukiwal jakiejs nadrzednej perspektywy (mozna by, idac jego tropem,
okresli¢ jg jako metaperspektywe), ktéra bytaby w stanie pogodzi¢ inklinacje i po-
trzeby jednostek z dzialaniami i celami grupy spotecznej (zaréwno w skali mikro,
jak i makro). Caly czas zatem odwolywal si¢ do prymarnego postulatu inteligencji
praktycznej o przystosowaniu podmiotu do otoczenia dajacego mu poczucie pelnej
satysfakcji.

Sternberg definiuje madro$¢ jako ,,zastosowanie ukrytej, jak réwniez jawnej wiedzy
dla wspolnego pozytku przez rownowazenie intereséw osobistych, interpersonalnych
i pozaosobowych w krétkim i dlugim okresie, stuzace osiagnigciu rownowagi miedzy
adaptacja do istniejacego srodowiska, modyfikacja istniejacego $srodowiska oraz wy-
borem nowego srodowiska” (Reznitskaya, Sternberg 2007, s. 133).

W koncepcji tej madros¢ jest rownowaga w podwojnym sensie, tzn. odnosi sie
do godzenia intereséw wlasnych z interesami innych ludzi celem osiagnigcia dobra
wspolnego, a takze do harmonii w zakresie subteorii kontekstu (inteligencja praktycz-
na), tj. wypracowania kompromisu miedzy indywidualng adaptacja do srodowiska,
aktywna modyfikacja tego srodowiska oraz jego selekcja (Sternberg 1986). Inteligentny
czlowiek nie jest ofiarg dziatan czynnikéw zewnetrznych, lecz aktywnym podmiotem,
ktory ksztaltuje swoje relacje ze §wiatem w taki sposdb, aby nie stanowi¢ bariery
w dziataniach innych oséb.

Madro$¢ jako rownowaga wskazuje na koniecznos¢ znalezienia ,,ztotego srodka”
miedzy zbyt pochopna zmiang otoczenia (np. ,,Nie ta praca, to inna!” - szybka decyzja
bez doktadnej analizy sytuacyjnej) a konformizmem, polegajacym na akceptacji status
quo pomimo nieodczuwania dobrostanu. Stad kluczowym komponentem madrosci
sg wartosci (Sternberg 2001). Pozwalaja one odnie$¢ aktualny proces decyzyjny do
kategorii dobra wspdlnego i wowczas jednostka moze kontynuowa¢ swoje starania
o zmiane w otoczeniu (zamiast jego zamiany) w przekonaniu, Ze ostatecznie uda si¢
jej osiagnac cel — wazny dla niej i jednoczesnie stanowigcy korzys¢ dla wszystkich.
Na przykiad zamiast rezygnowac z pracy, podejmuje trud wyjasnienia atmosfery nie-
sprzyjajacej wspotpracy, dziele sie z innymi swoimi pomystami na poprawe klimatu
zawodowego i wdrazam je w Zycie.
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Mozliwo$¢ scalenia dwu perspektyw: osobistej i spotecznej (dobra ogoétu) — nie
jest procesem automatycznym, niewymagajacym trudu i specjalnych kompetencji.
Sternberg, projektujac treningi madrosci, jest przekonany, ze umiejetnosci i wiedza,
tworzace madros¢, mozliwe sa do nabycia w toku edukacji. Opisujac fenomen ma-
drosci, wskazuje na trzy rodzaje myslenia odpowiedzialne za wypracowywanie przez
podmiot stanu réwnowagi:

1. Myslenie refleksyjne, w tym: metapoznanie (matakomponenty), kontrola emo-
cjonalna, analiza i opis wlasnego stanu psychicznego oraz stanéw psychicznych
innych ludzi (elementy inteligencji emocjonalnej), sSwiadomos¢ preferowanej
hierarchii wartosci, zdolnos$¢ do uzyskiwania wgladu w subtelnosci danej sytu-
acji spolecznej (angazujacej innych ludzi) oraz wykorzystywanie tego wgladu
do opracowania skutecznej strategii rozwigzania danego problemu.

2. Myslenie dialogiczne — polega na stosowaniu réznorodnych systeméw odnie-
sienia podczas rozwigzywania problemoéw celem uchwycenia wielu punktow
widzenia i perspektyw. Zamiast monologicznosci, polegajacej na przywigzaniu
do wiasnego zdania i doswiadczenia, Sternberg proponuje dialogicznosé, tj.
prowadzenie wewnetrznej dyskusji z samym sobg, dzigki ktérej mozliwe jest
zauwazenie tych aspektow sprawy, ktérych wezesniej nie bylismy w stanie wyod-
rebnic. ,,(...) osoby myslace musza styszec rézne glosy w swoich glowach, ktére
reprezentuja rozne perspektywy w spojrzeniu na dany problem” (Reznitskaya,
Sternberg 2007, s. 143).

3. Myslenie dialektyczne - podkresla dynamiczng integracje perspektyw przeciw-
nych (relatywizm wiedzy — ten aspekt madrosci, tj. tolerancja wieloznacznosci
wiedzy, podkreslaja rowniez Baltes i Smith [2008]) i zwraca uwage na brak tzw.
nagich faktow. Myslenie dialektyczne przesuwa zrodlo wiedzy z autorytetu na
podmiot, ktory staje wobec réznych interpretacji i pogladoéw i ma na ich bazie
wyksztalci¢ wlasny osad, bedacy synteza czasem zupelnie przeciwstawnych
sobie podejs¢ (Sternberg 2001).

Wyodrebnienie tych trzech typow refleksji z jednej strony stuzy operacjonalizacji
madrosci, z drugiej za$ stanowi punkt wyjscia do budowania programu rozwojowego,
ktéry moze stanowic¢ systemowa strategie edukacji rozumianej jako réwnoleglos¢
procesow ksztalcenia i wychowywania (Sternberg, Grigorenko 2000).

PROGRAM EDUKACJA KU MADROSCI W PRAKTYCE DORADCZE]

W oparciu o koncepcje R. Sternberga oraz wybrane elementy Berlinskiego Para-
dygmatu Madrosci autorstwa P. Baltesa i wspdtpracownikow, a takze teorie warto$ci
E. Scheina opracowano program doradztwa edukacyjno-zawodowego zatytulowany
Kotwice mojej kariery (Knopik i in. 2015). Jest on przeznaczony dla uczniéw w wieku
13-16 lat i zawiera materiaty uporzadkowane dla trzyletniego cyklu prowadzenia zaje¢

136 PRIMA EDUCATIONE



Edukacja ku madroéci w doradztwie edukacyjno-zawodowym

doradczych. Oznacza to, ze samo doradztwo edukacyjno-zawodowe pojmowane jest
w tym programie jako proces dojrzewania uczniéw do podejmowania coraz bardziej
$wiadomych decyzji, ktéremu towarzyszy doradca zawodowy, wychowawca lub inny
nauczyciel. Takie rozumienie jest odmienne od dominujacych praktyk w polskich
szkolach, polegajacych na epizodycznym i fragmentarycznym testowaniu ucznidéw
w ramach doradztwa (grupowe testy dotyczace preferencji zawodowych, por. raport
IBE opracowany przez Podwdjcica [2015]) bez kontynuowania wypracowanych re-
zultatéw na kolejnych etapach rozwojowych (zyciowych) ucznia.

Program Kotwice mojej kariery zostal, wraz z narzedziem diagnostycznym stuza-
cym doradcom do identyfikacji wartosci preferowanych przez uczniow, zwalidowany
podczas 12-miesiecznych badan ogdlnopolskich na prébie 960 uczniéw - gimna-
zjalistow (po 320 oso6b z klas I-IIT). Uzyskane wyniki, wskazujace na zwigkszenie
$wiadomosci uczniow w zakresie dominujacych kotwic kariery oraz ich roli w po-
dejmowaniu aktualnych i przysztych decyzji edukacyjno-zawodowych (szczegdtowy
raport zob. Knopik i in. 2015 - bezptatny dostep elektroniczny do raportu i wszystkich
wypracowanych materiatéw metodycznych za pomoca portalu prowadzonego przez
Osrodek Rozwoju Edukacji Scholaris), pozwalaja w pelni rekomendowac¢ go dorad-
com zawodowym i wychowawcom do realizacji zajec¢ z zakresu ksztaltowania kariery
uczniéw od VII klasy szkoly podstawowej wzwyz.

Ponizej zaprezentowano wybrane sposoby rozwijania swiadomosci aksjologicznej
uczniéw w ramach zaje¢ doradczych, opartych na zalozeniu koncepcji edukacji ku
madrosci, z podaniem mocnych stron tych propozycji i ewentualnych ryzyk, na ktére
nalezy zwrocic¢ szczegdlng uwage w trakcie ich realizacji.

1. Kolo zycia (Knopik i in. 2015, s. 118)

Kazdy obszar to osobny kawatlek tortu. Zaznacz kolorem odpowiednig cze$¢ kaz-
dego kawatka w zaleznosci od stopnia czerpanej satysfakcji.

inni ludzie szkota
zdrowie i kondycja rodzina
fizyczna
dobra materialne czas wolny
srodowisko rozwQj osobisty
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Wyobraz sobie, ze powyzsze kolo reprezentuje kofa pojazdu, ktérym si¢ poru-
szasz w swoim zyciu. Jaki masz komfort jazdy? Jakie sag Twoje refleksje na temat tego
¢wiczenia?

W jaki obszar inwestujesz najwigcej swojego czasu, najwigcej energii? Czy jest to
obszar, ktory daje Ci najwiecej satysfakeji? Jesli nie, to z czego to wynika?

Mocne strony:

— rozwijanie mys$lenia refleksyjnego,

— uruchomienie myslenia metaforycznego,

— klaryfikacja hierarchii wartosci.

Ryzyko:

— ¢wiczenie moze budzi¢ opér podczas zaje¢ grupowych,

— podpisane kawalki tortu moga nie odpowiada¢ preferencjom konkretnego

ucznia, w zwigzku z czym warto wprowadzi¢ modyfikacje ¢wiczenia poprzez
nazwanie jednej lub wigcej czesci dowolnymi nazwami.

2. Trzy zycia (Knopik i in. 2015, s. 127-130)

Wyobraz sobie, ze jestes uczestnikiem gry komputerowej. Masz do dyspozycji trzy
zycia. Kazde z tych zy¢ jest inne, w kazdym z nich jeste$ kim$ innym (wcielasz sie
w trzy postaci). Ostatnie, trzecie zycie jest Twoim rzeczywistym zyciem. Jezeli nie jestes
entuzjastga gier komputerowych, wciel si¢ w postac (postaci), ktorg (ktdre) podziwiasz.
Moze to by¢ bohater ulubionej ksigzki, opowiesci lub zmyslony.

A teraz przez chwile wyobraz sobie, ze przyjmujesz wybrang posta¢, a kiedy juz
bedziesz gotowy (gotowa) — przejdz do pytan i odpowiedz na nie.

Postac¢ nr 1 (te same pytania dla postaci nr 2 i nr 3).

1. Kim chcesz by¢ w tym ,,zyciu”, ktére wiaze sie z wybranag przez Ciebie postacig?

2. Jakie warto$ci wiazg sie z tg postacig?

3. Co zyskujesz, wybierajac te postac?

4. Co jest zwigzane z tg postacig, czego nie masz obecnie?

Podsumowanie: Czy czlowiek ma kilka zy¢ do wyboru? Na czym polega ten wybor?
Uzasadnij swoje zdanie.

Mocne strony:

— klaryfikacja hierarchii wartosci,

— wysoka motywacja uczniéw do pracy poprzez uruchomienie myslenia metafo-

rycznego i narracyjnego,

— konkretyzacja rozmowy o wartosciach poprzez powiazanie wartosci z posta-

ciami.

Ryzyko:

— stereotypizacja — definiowanie danej postaci przez pryzmat tylko jednej klu-

czowej warto$ci; warto wzbogaci¢ pytania kierowane do ucznia o mozliwos¢
godzenia przez dang osobe kilku wartosci.
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3. Kto to mogl powiedziec?

Kim mogg by¢ autorzy ponizszych wypowiedzi? Co czuja, co mysla? Dlaczego tak
czuja, dlaczego tak mysla?

1.

2.

3.
4.

W zyciu chyba juz nic mnie nie zaskoczy... Moze co najwyzej, jak stonice zacznie
krazy¢ wokot Ziemi.

Kazdy dzien daje nadzieje, ze bedzie lepiej. Wierze w to, cho¢ inni juz dawno
wybili sobie to z gtow.

Nie zdobywanie, a wdrapywanie si¢ na szczyty wypelnia serce cztowieka.

Jak szaleé, to szaleé...

Mocne strony:
— ksztaltowanie myslenia dialogicznego.
Ryzyko:

— brak zaangazowania ze wzgledu na nierozumienie danej wypowiedzi (wéwczas

wskazowki naprowadzajace ze strony doradcy).

4. Antytezy

Wstaw brakujace zdania (min. 3) tak, aby sensownie przejs¢ od tezy do antytezy.
Skorzystaj z réznych zrodet wiedzy.
Przykiad:

1.
2.

Nie warto oszczedza¢ wody!
Uczeni przewiduja, ze za 50 lat co trzeci czlowiek bedzie cierpial z powodu
braku wody.

. Oszczedno$¢ zaledwie czterech szklanek wody dziennie daje 364 litry w roku.
. Gdyby kazdy Polak zaoszczedzil 364 litry wody w roku, to razem daloby to

13 832 000 000 litréw wody!

. Warto oszczedza¢ wode!

Pomaganie innym nie ma sensu.
Warto pomagac innym ludziom.

Czytanie ksigzek jest nudne.
Czytanie ksigzek jest fascynujace.

Klamanie rozwiazuje wiele klopotow.
Klamanie powoduje klopoty.

Mocne strony:

— ksztaltowanie myslenia dialektycznego.

Ryzyko:

— ¢wiczenie wymaga wysokiej sprawnosci jezykowej (w przypadku trudnosci

mozna zredukowac liczbe zdan do utozenia).
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PODSUMOWANIE

Artykul jest proba pokazania mozliwosci wlaczania w obszar doradztwa edukacyj-
no-zawodowego, ktére aktualnie obligatoryjnie jest prowadzone w polskich szkotach
podstawowych, zagadnienia rozpoznawania i realizowania indywidualnych preferencji
warto$ci uczniow. Strategia zaproponowana przez autora, nawigzujaca teoretycznie
do koncepcji edukacji ku madrosci Sternberga oraz kotwic kariery Scheina, stanowi
usystematyzowany i pozytywnie zwalidowany w badaniach ogdlnopolskich (N = 960)
program rozwijania zasobow transferowalnych ucznidéw, wérod ktérych wartosci
zajmuja miejsce kluczowe. Szczegdlny akcent zostal potozony na ksztaltowanie fun-
damentalnej w perspektywie madro$ciowej orientacji prospolecznej — bazy dla formo-
wania si¢ spoteczenstwa obywatelskiego. Bez gotowosci jednostek do poswigcenia na
rzecz dobra ogétu nie ma autentycznej wspolpracy i zespolu. A to wlasnie stworzenie
zespolu jest celem, do ktorego dazymy w ramach edukacji, pracy i integracji spolecznej.
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SUMMARY

The aim of the article is to present the application role of psychology of wisdom in educational and vocational
guidance understood as the process of preparing students for conscious life decision-making. The author, starting
from the analysis of the balance theory of wisdom (of R. Sternberg) and the function of value in providing well-being,
outlines a common level of wisdom teaching and advisory activities, i.e. work in the area of the crystallization of
values preferences. Then he reviews selected strategies of practical implementation of education towards wisdom
to orientation and career guidance, indicating their strengths and risks associated with them.
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