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Wstep

Czynniki determinujqce wspétczesny rynek pracy zmieniajq sie bardzo szybko. Nowe
technologie, modele biznesowe, struktury organizacyijne, ale takze przemiany spo-
teczne i kulturowe w znacznym stopniu wptywajq na charakter swiadczonej pracy
oraz oczekiwania pracodawcéw. Kompetencje istotne dzis — jutro mogq okazaé sie
nieadekwatne do realizacji zadan, ktére stawia sie przed pracownikami na zgloba-
lizowanym, zdominowanym przez nowe technologie rynku pracy.

Wedtug danych z kwietnia 2018 roku, zaprezentowanych w raporcie ,,Bureau
of Labor Statistics”, mtodzi Amerykanie w okresie od 18 do 30 roku zycia zmieniajq
prace $rednio osiem razy'. Choé rynek amerykanski niewgtpliwie rézni sie od realiéw
europeijskich, trendy globalne wskazujq, ze tendencje zmian w zakresie przeobrazen
rynkéw pracy sq spdjne.

Innym problemem rynkéw pracy wydaie sie wzrastajgca rozbieznosé pomiedzy kwa-
lifikacjami posiadanym przez pracownikéw a potrzebami pracodawcéw. Wyniki wielu
badan wskazujq na rosnqcy odsetek przedsiebiorcéw majgcych problemy z obsadze-
niem stanowisk w swoich miejscach pracy?. Niedobory kadrowe obejmujq przede wszyst-
kim wykwalifikowanych inzynieréw i technikéw. Réwniez pracownicy w coraz wiekszym
stopniu zauwazajq dywergencie pomiedzy posiadanymi umiejetnosciami a wymaga-
niami stawianymi przez pracodawcéw?“. Jak trafnie zauwazyt M. Kocér, konsekwencje
niedopasowania i niedoboréw kompetencji oddziatujq w trzech aspektach: pogarszajq
sytuacje pracodawcédw, wptywaijq niekorzystnie na pracownikéw i na osoby poszukujgce
pracy oraz ogdlnie sq kosztowne dla catego spoteczenstwa i gospodarki®.

Wspélczesne przemiany na rynku pracy wydaijq sie nieporéwnywalne z ktérqg-
kolwiek z wczesniejszych rewolucji przemystowych. Zmiany nie ograniczajq sie tyl-
ko do innowacji technologicznych, ale dotykajq tez sfer spotecznych i kulturowych.
Nowe technologie wptywajq na niemalze kazdy aspekt funkcjonowania cztowieka.
Obecne realia rynku pracy wymuszajq na pracownikach ciqgte przeprojektowywa-
nie Sciezek zawodowych i podejmowanie kolejnych decyzji zwiqzanych z przyszto-

! Labor market activity, education, and partner status among Americans at age 31: results from a longitu-

dinal survey, News release, USDL-18-0588, The Bureau of Labor Statistics (BLS) of the U.S. Department of
Labor, 2018 [Dokument elektroniczny]. Tryb dostepu: https://www.bls.gov/nls [data weijscia 15.10.2019].
2 G. Brunello, P. Wruuck, Skill shortages and skill mismatch in Europe: a review of the literature, 2019,
IZA Discussion Paper No. 12346.

3 S. McGuiness, K. Pouliakas, P. Redmond, 2017, How useful is the concept of skill mismatch? ILO, Ge-
neva 2017.

4 Insights into skill shortages and skill mismatch: learning from Cedefop’s European skills and jobs su-
rvey, European Centre for the Development of Vocational Training (Cedefop), Cedefop reference series,
No. 106, Publications Office, Luxembourg 201 8.

s M. Kocér, Niedopasowanie kompetencyjne, w: J. Gérniak (red.), Polski rynek pracy — wyzwania i kie-
runki dziatar na podstawie badar Bilans Kapitatu Ludzkiego 2010-2015, Polska Agencja Rozwoju Przed-

siebiorczosci, Warszawa-Krakéw 2015, s.13.



$ciq zawodowq. Réwniez trwajgcy obecnie proces demograficznego starzenia sie,
ktérego doswiadcza gtéwnie Europa Zachodnia, jest w historii ludzkosci zjawiskiem
bezprecedensowym. Nigdy dotqd nie odnotowano tak masowej, radykalnej zmiany
struktur wieku spowodowanej starzeniem sie ludnoici®. Sprawia to, ze funkcjonujgce
dotychczas koncepcje i teorie dotyczqce rozwoju kariery zawodowej, a tym samym
doradztwa zawodowego, oparte na zatozeniu o funkcjonowaniu bezpiecznych miejsc
zatrudnienia w stabilnych organizacjach, wymagaijq weryfikacji i przeformutowania
w taki sposdb, aby odpowiadaty wyzwaniom nowych gospodarek.

Na tle przemian spoteczno-kulturowych wymuszonych postepem technologicznym
pracownik przysztosci to pracownik, ktéry uczy sie przez cate zycie, potrafi analizo-
wa¢ otoczenie rynkowe, stale dostosowywac sie do jego zmieniajgcych sie warunkéw
i korzystac z pojawiajqcych sie szans, ale takze samodzielnie kreowaé zmiany, a tym
samym kreowaé nowe mozliwosci rozwoju zawodowego.

W tym kontekscie wzrasta znaczenie doradztwa zawodowego, a ukierunkowanie
na nowoczesne narzedzia umozliwiajgce rozwdj takich kompetencji, jok adaptacyj-
no$¢, krytyczne myslenie, kreatywnos¢, otwartosé na zmiane, myslenie scenariuszowe,
staje sie naturalnym efektem obserwowanych przemian. Wspélczesne doradztwo
zawodowe powinno zatem poszukiwaé nowych, réwniez interdyscyplinarnych, kon-
cepcji i metod pracy umozliwiajgcych odpowiedz na stawiane przed nim wyzwania,
szczegdlnie w zakresie adaptacji metod i narzedzi analizy trendéw i megatrendéw
wptywajgcych na rynek pracy. Wiqgczanie i stosowanie najnowszej wiedzy z réznych
dziedzin stanowi jedno z najwiekszych wyzwan, a jednoczesnie niezbedny warunek
budowania teoretycznych ram nowoczesnego doradztwa zawodowego, a tym samym
projektowania kariery zawodowe;.

Autorzy monografii postawili przed sobq gtéwne pytanie: w jaki sposéb badania
foresightowe mogq staé sie inspiracjq do tworzenia nowych narzedzi dla edukacji
i praktyki doradztwa zawodowego? Odpowiedzi na to pytanie poszukujq wsrédd
praktykéw doradztwa zawodowego w Polsce. Przedstawione w monografii bada-
nie miato na celu stworzenie podstaw do dalszego rozwijania koncepcji doradziwa
zorientowanego na przysztosé. Zaprojektowana kompleksowa metodyka badawcza
obejmowata studia literaturowe oraz ogdlnopolskie badania ankietowe i indywidu-
alne wywiady pogtebione. Badanie zrealizowano w okresie od stycznia do marca
2019 roku. Uzyskane wyniki pozwolity na diagnoze oferty edukacyjnej w zakresie
uwzgledniania metod i narzedzi analizy trendéw naukowo-technologicznych oraz
ksztattowania alternatywnych $ciezek rozwoju kariery w doradztwie zawodowym,
a takze na identyfikacie obecnych i pozgdanych kompetencji doradcéw zawodo-
wych. Postuzq one wypracowaniu metodyk integrujqcych foresight i studia nad przy-
szlosciq z praktykq doradztwa zawodowego i projektowaniem kariery.

6 M. Kietkowska (red.), Rynek pracy wobec zmian demograficznych, ,,Zeszyty Demograficzne” nr 1,

Instytut Obywatelski, Warszawa 2013, s. 5.
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Prezentowane badanie zostato zrealizowane w ramach projektu ,,Horyzonty
Przysztosci”, ktéry uzyskat finansowanie z Programu Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego ,,DIALOG” na lata 2018-2020. Gtéwnym celem projektu jest wprowa-
dzenie perspektywy studidéw nad przyszioiciq oraz metodyki foresightu do edukaciji
i praktyki w zakresie doradztwa zawodowego i planowania kariery. Projekt zaktada
opracowanie modelu wsparcia metodyczno-dydaktycznego dla szkolnictwa wyzsze-
go oraz zestawu dedykowanych metodyk pozwalajqcych na uzupetianie i doskona-
lenie proceséw ksztatcenia doradcdéw zawodowych w obszarach: analizy trendéw
oraz antycypacji zmian w sferze naukowo-technologicznej, spotecznej i ekonomicznej,
jak tez ich skutkéw w kontekscie przysztosci rynku pracy, a takze tworzenia alter-
natywnych $ciezek rozwoju kariery zawodowej. Projekt jest realizowany przez Sieé
Badawczq tukasiewicz — Instytut Technologii Eksploatacji w Radomiu w partnerstwie
z Wydziatem Inzynierii Zarzgdzania Politechniki Biatostockiej.

Monografia sktada sie z pieciv rozdziatéw.

W pierwszym rozdziale zaprezentowano idee wspélczesnego doradztwa za-
wodowego, cechy wspdtczesnych karier w ujeciu systemowym, koncepcje eksploracji
kariery. W rozdziale przedstawiono takze potencjat adaptacyjny metodyki badan
foresightowych do rozwoju teorii doradztwa zawodowego i projektowania kariery.
Na podstawie przeprowadzonej analizy konwergencji stworzono katalog obszaréw
tematycznych, w ktérych metodyka foresightu mogtaby okaza¢ sie najbardziej ade-
kwatna dla realizacji celéw wspditczesnego doradztwa zawodowego, zgodnie z naj-
nowszymi koncepcjami teoretycznymi.

Celem drugiego rozdziatu jest prezentacja kompleksowej metodyki badania ja-
kosci oferty edukacyjnej oraz oceny kompetencji istotnych z perspektywy edukacii
i praktyki doradztwa zawodowego. Opracowana przez autoréw monografii metody-
ka sktada sie z trzech komplementarnych czesci badawczych, obejmujgcych badania
ilosciowe oraz jakosciowe.

Idea trzeciego rozdziatu wyraza sie w prezentacji narzedzia badawczego stuzg-
cego do oceny jakosci oferty edukacyjnej i metodyki nauczania, bazujgcego na zmo-
dyfikowanym przez autoréw monografii narzedziu SERVQUAL. Modyfikacja narze-
dzia zostata wymuszona przez zakres badania. Autorzy podieli prébe oceny stopnia
uwzgledniania metodyki analizy trendéw i megatrendéw oraz narzedzi ksztattowa-
nia alternatywnych sciezek rozwoju kariery w tresciach ksztatcenia z zakresu doradz-
twa zawodowego. W rozdziale zaprezentowano réwniez potencjat zastosowania na-
rzedzia, jego wymiary oraz szczegétowq analize wynikéw ogdlnopolskiego badania
zrealizowanego na prébie 178 doradcéw zawodowych. Badanie to pozwolito na
identyfikacje luk pomiedzy ukonczonym ksztatceniem z zakresu doradztwa zawodo-
wego a ksztatceniem idealnym

Czwarty rozdziat poswiecony jest prezentacji metodyki identyfikacji luki kompeten-
cyjnej doradcy zawodowego. Przedstawiono w nim szczegdtowe wyniki ewaluacji kom-
petenciji posiadanych oraz pozqdanych przez doradcéw zawodowych. Badanie prze-
prowadzono wsréd 240 respondentéw zatrudnionych aktualnie w obszarze doradztwa
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zawodowego. Wsréd ocenianych kompetencji znalazty sie te zwiqzane z badaniami
foresightowymi, takie jak miedzy innymi znajomos¢ i wykorzystanie metod scenariuszo-
wych w procesie doradczym, zdolnosé¢ analizy trendéw i megatrendéw wptywajgcych
na rynek pracy, zdolnoé¢ interpretowania sygnatéw nadchodzqcych zmian w otoczeniu
zewnetrznym, czy tez zdolnos¢ myslenia systemowego, uwzgledniajgcego kompleksowy
charakter otoczenia, zwiqzki przyczynowo-skutkowe oraz nieoczywiste powigzania po-
miedzy zjawiskami. Badanie pozwolito na identyfikacje istotnych luk kompetencyjnych.
W rozdziale zaprezentowano réwniez wyniki analizy korespondencji pomiedzy formq
ukonczonego ksztakcenia a usrednionym poziomem kompetenciji.

Idea pigtego rozdziatu wyraza sie w prezentacji wynikéw badan jakosciowych,
ktérych celem byta identyfikacja stanu oferty edukacyijnej dla doradcéw zawodowych
oraz oczekiwan doradcéw zawodowych w tym zakresie. Badanie pozwolito miedzy
innymi na identyfikacje czynnikéw determinujgcych wysokq jakos$é oferty edukacyinej,
ocene stosowanych metod dydaktycznych, ewaluacje kompetencji i kwalifikacji kadry
dydaktycznej, a takze na poznanie opinii co do przysztosci doradztwa zawodowego.

Potencjalnymi odbiorcami pracy sq studenci kierunké4w menedzerskich oraz pe-
dagogicznych, praktycy i teoretycy doradztwa zawodowego oraz wszystkie osoby
zainteresowane badaniami foresightowymi oraz studiami nad przysztosciq.

Autorzy monografii wyrazajq podziekowanie wszystkim osobom, ktére zgodzity
sie wziq¢ udziat w realizowanych badaniach oraz przyczynity sie do powstania ni-
niejszej publikacji.



1. Mozliwo$ci adaptacji metodyki foresightu
do edukacji i praktyki doradztwa zawodowego

Zgodnie z opisem zawodu w Klasyfikacji Zawoddw i Specjalnosci Ministerstwa Rodzi-
ny Pracy i Polityki Spofecznej” doradca zawodowy to osoba, ktéra udziela pomocy
w planowaniu i rozwoju kariery zawodowej; w wyborze odpowiedniego poziomu
i kierunku dalszego ksztalcenia, odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia, sto-
sujqc indywidualne i grupowe metody sprzyjajgce samopoznaniu i nabywaniu wie-
dzy o Swiecie zawoddw; wspodtpracuje z pracodawcami w doborze kandydatéw do
pracy, publicznymi stuzbami zatrudnienia i innymi instytucjami rynku pracy oraz or-
ganizatorami ksztatcenia i szkolenia zawodowego; prowadzi odpowiedniq dokumen-
tacje oséb zgtaszajgcych sie po porade, ocenia jakosé i kontroluje skutecznosé wy-
konywanych ustug doradczych. Opis ten odnosi sie do réznych aspektéw dziatalnosci
doradcy, podkreslajgc jej kompleksowy charakter i réznorodnqg grupe odbiorcéow,
poczgwszy od oséb indywidualnych, pracownikéw i pracodawcéw, skonczywszy na
instytucjach wspierajqcych rynek pracy i instytucjach edukacyjnych.

W definicji proponowanej przez OECD® doradztwo zawodowe opisywane jest
joko ,,zespdt ustug majqcych na celu udzielanie wsparcia w dokonywaniv wyboréw
edukacyinych, szkoleniowych i zawodowych oraz zarzqgdzaniu karierq z uwzglednie-
niem edukacji i rozwoju przez cate zycie. Doradztwo zawodowe wspiera refleksje
nad wiasnymi ambicjami, zainteresowaniami, kwalifikacjami i umiejetnosciami oraz
zrozumienie rynku pracy i systemu edukacji oraz powiqzaniu tej wiedzy z wiedzq
o sobie. Wszechstronne poradnictwo zawodowe ma na celu zapewnianie wsparcia
oraz edukacji w zakresie planowania i podejmowania decyzji dotyczqcych pracy
i nauki”. Definicja proponowana przez OECD podkresla zatem znaczenie powiqzan
pomiedzy czynnikami indywidualnymi wptywajgcymi na rozwéj zawodowy a czynni-
kami odnoszqgcymi sie do otoczenia zewnetrznego oraz istotnej roli doradztwa w pro-
cesie podejmowania decyzji zawodowych i zarzqdzania karierq zawodowa.

7 Wortal Publicznych Stuzb Zatrudnienia, Serwis informacyjny Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki

Spotecznej [Dokument elektroniczny]. Tryb dostepu http://psz.praca.gov.pl [data weijscia 15.11.2019].
8 Career Guidance and Public Policy. Bridging the Gap, OECD 2004, OECD Publications, Paris [Doku-
ment elektroniczny]. Tryb dostepu hitps://www.oecd.org/education/innovation-education/34050171.
pdf [data wejscia 15.11.2019].



Planowanie rozwoju zawodowego i podejmowanie decyzji zawodowych rozumiane
jako ,,zarzqdzanie karierq” pojawia sie réwniez w innych definicjach’®, na przyktad zgod-
nie z definicjq przyjetq przez Rade Unii Europeijskiej'® doradztwo zawodowe odnosi sie do
»ciggtego procesu, ktéry umozliwia obywatelom w kazdym wieku i w dowolnym momencie
zycia okreslenie swoich mozliwosci, kompetencji i zainteresowan w celu podejmowania de-
cyzji edukacyinych, szkoleniowych i zawodowych oraz zarzgdzanie indywidualnymi $ciez-
kami edukacdji i pracy. Doradztwo obejmuje szereg indywidualnych i zbiorowych dziatan
odnoszqcych sie do oceny kompetencji, wsparcia i nauczania w zakresie podejmowania
decyzji i zarzqdzania wtasnq kariera zawodowq”. W powyzszej definicji nalezy zwrécié
uwage réwniez na fakt, ze doradztwo zawodowe traktowane jest jako proces ciqgty, trwa-
jqcy cate zycie, istotny nie tylko w perspektywie pojedynczej decyzji zawodowei.

Przyktadowy model wsparcia rozwoju kariery przedstawiono na rysunku 1.1.
Obejmuje on cztery gtéwne etapy, ktére z zatozenia powinny byé powtarzane w ra-
mach kolejnych cykli w ciqgu catego zycia zawodowego.

* Zawodowy personal * Wartosci
branding * Zainteresowania
* Nawiqzywanie kontaktéw * Mocne strony

* Aplikowanie

*Nabywanie
doswiadczenia
zawodowego

* Osobowos¢ i ambicje

Kreowanie Poznanie
przysztosci siebie

\
L/

Eksploracja
mozliwosci

S

Planowanie

* Analiza trendéw
w otoczeniu
* Swiat zawodéw

* Podejmowanie
decyzji zawodowych
* Ustalanie celéw

i priorytetéw * Sciezki edukacyjne
* Planowanie dziatan * Srodowisko pracy
* Testowanie * Opcje kariery zawodowej

Rysunek 1.1. Model wsparcia rozwoju kariery Career Professionals of Canada

Irédlo: opracowanie wlasne na podstawie Career Professionals of Canada".

? Obszernq analize pojeé i definicji stosowanych w obszarze doradztwa zawodowego przedstawit

D. Kukla w opracowaniu: D. Kukla, W. Duda (red.), Poradnictwo zawodowe — rozwdj zawodowy w ujeciu
przekrojowym, Difin, Warszawa 2016.

19 Council Resolution on better integrating lifelong guidance into lifelong learning strategies, 2905th Ed-
ucation, Youth and Culture Council meeting Brussels, 21 November 2008, Council of The European Union
[Dokument elektroniczny]. Tryb dostepu https://www.consilium.europa.eu [data wejscia 15.11.2019].

1 Official website of Career Professionals of Canada — a member-run, volunteer-driven social en-

terprise [Dokument elektroniczny]. Tryb dostepu https://careerprocanada.ca/career-development-mat-
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Na tle nowych zadan stawianych przed wspétczesnym doradztwem zawodowym
pojawiajq sie nowe koncepcije teoretyczne, ktérych celem jest wyznaczenie kierunkéw
rozwoju nowoczesnych narzedzi doradczych, mogqgcych w jak najpetniejszym stopniu
odpowiadaé na wyzwania dynamicznie zmieniajqgcych sie rynkéw pracy.

Istotnym elementem, na ktéry zwrécono uwage, jest obserwowane od pewnego
czasu przejscie od linearnego do systemowego podejscia do kariery zawodowej
oraz funkcjonowania jednostek na rynku pracy. Dotychczasowe koncepcje teoretycz-
ne rozwoju kariery zawodowej wykorzystywane do przewidywania przysztosci za-
wodowej oraz przygotowywania jednostek do srodowiska pracy zaktadaty zaréwno
stosunkowo wysokq stabilno$¢ otoczenia, jak i zachowan samych uczestnikéw rynku
pracy. Tym samym tradycyjne szkolenie w zakresie doradztwa zawodowego w du-
Zzym stopniu opierato sie na metodach naukowych opracowanych na uniwersytetach
w kontrolowanych warunkach i zgodnie z surowymi kryteriami psychometrycznymi'2.

Dynamiczne przemiany, ktére nastqpity w stylach zycia spoteczenstw, a takze spo-
sobie pracy sprawily jednak, ze coraz czesciej zaczeto dostrzegaé fakt, iz wszystkie
czynniki wptywajgce na rozwdj karier zawodowych sq zmienne w czasie. Odnosi sie to
zaréwno do czynnikéw zewnetrznych, jak réwniez czynnikéw indywidualnych, takich jak
zainteresowania zawodowe czy predyspozycje jednostek. Istniejgce dotychczas koncep-
cje i teorie dotyczqce rozwoju kariery zawodowej, a tym samym doradztwa zawodowe-
go, opadrte na zatozeniu o funkcjonowaniu bezpiecznych miejsc zatrudnienia w stabilnych
organizacjach, wymagaty zatem weryfikacji i przeformutowania w taki sposéb, aby
odpowiadaty wyzwaniom nowych typéw gospodarek i nowych modeli rozwoju spote-
czenstw. W tym kontekscie nalezy uznaé, ze celem doradztwa zawodowego powinno
stac sie rozwijanie konkretnych kompetencji pozwalajgcych na systemowq analize zto-
zonych, dynamicznych proceséw oraz ich wielu mozliwych konsekwencji, a takze pomoc
w opracowaniu skutecznych strategii rozwiqzywania probleméw i planowania dziatan.

Niewqtpliwie dotychczasowe modele zatrudnienia opieraty sie w znacznej mierze
na zatrudnieniu diugoterminowym, w oparciu o wzajemnq lojalnosé i bezpieczenstwo,
jednak dzisiejsze modele w coraz wiekszym stopniu opierajq sie na celach krétko-
terminowych i okreslonych zadaniach bedqcych podstawq wzajemnych zobowiqzan
pomiedzy pracodawcq a pracownikiem. W tym miejscu nalezy podkresli¢ zmiane
w ksztattowaniu sie sciezek kariery i sciezek zawodowych, ktére mogq by¢ rozumiane
réowniez jako funkcjonowanie na rynku pracy w sensie ogdlnym i przechodzenie od
wspomnianego juz modelu linearnego w kierunku modeli w coraz znaczniejszym stop-
niv kompleksowych, ztozonych, wymagajqcych ujeé systemowych (rysunek 1.2).

Model linearny, oparty na idei wyboru kierunku edukacii, a nastepnie na konty-
nuacji $ciezki zawodowej zgodnie z nim, przestaje by¢ adekwatny w kontekscie dy-
namicznie zmieniajgcych sie warunkédw rynku pracy i jego otoczenia. Nalezy zwrécié

ters/ [data weijicia 15.11.2019].

2 M. L. Savickas, L. Nota, J. Rossier, J. Dauwalder, M. E. Duarte, J. Guichard, S. Soresi, R. Van Esbroeck,
A. E. M. Van Vianen, Life designing: A paradigm for career construction in the 21st century, “Journal of
Vocational Behavior” 2009, vol. 75(2009), s. 239-250.



uwage na fakt, ze wspdlczesne metody, na przyktad orientacji zawodowej, ukierun-
kowane na analize predyspozycji zawodowych, zainteresowan i cech indywidual-
nych, nadal w znacznym stopniu promujgq model linearny rozwoju karier zawodowych,
ktéry moze mieé miejsce jedynie w przypadku zaréwno statych w czasie cech i za-
interesowan jednostki, jak i stabilnego, niezmiennego otoczenia. Tymczasem obecne
perspektywy zawodowe wydaijq sie znacznie mniej definiowalne i przewidywalne.
Pracownicy w erze informacji muszq zatem stawaé sie pracownikami, ktérzy uczq
sie przez cate zycie, potrafiq korzystaé z zaawansowanych technologii, cechujq sie
elastycznosciq i zdolnosciq do pozyskania i utrzymania zatrudnienia oraz samodziel-
nego kreowania nowych szans i mozliwosci zawodowych.

Zlozonosé i wielosé wplywéw
czynnikdw sytuacyjnych

Permanentna zmiana . R
Proaktywne poszukiwanie

mozliwosci i wykorzystywanie szans
— jako kluczowa umiejetnosé

wszystkich czynnikéw
w czasie

Rysunek 1.2. Cechy wspétczesnych karier w ujgciu systemowym

Irédto: opracowanie wlasne na podstawie Pryor & Bright (2003, 2007, 2011).

Wspélczesne realia rynku pracy wymuszajgq na pracownikach ciqgte przefor-
mutowywanie $ciezek zawodowych i podejmowanie kolejnych decyzji zwiqzanych
z przyszfoiciq zawodowq. Innymi stowy, funkcjonujgce dotychczas koncepcje i teorie
dotyczqce rozwoju kariery zawodowej i doradztwa zawodowego oparte na zato-
zeniu o statosci cech osobistych i funkcjonowaniu bezpiecznych miejsc zatrudnienia
w stabilnych organizacjach wymagaijq weryfikacji i przeformutowania w taki sposéb,
aby odpowiadaly wyzwaniom nowych gospodarek. Ponadto za istotny uznaje sie
fakt, ze $ciezki rozwoju karier zawodowych nie powinny byé rozumiane joko z géry
ustalone sekwencje etapéw, ale indywidualne scenariusze (individual scripts)'.

Prébq wprowadzenia nowych ram teoretycznych dla doradztwa zawodowego
jest idea life-design'#, proponowana jako alternatywna koncepcja dla wspétczesnego

3 Ibidem.
4 ).P. Dauwalder, From heuristic to life-designing. New tool for coping with complex situations, w: J. Gér-
na (red.), D. Kukla (red.), Vocational counselling: changes and challenges on the labour market, Wydawnic-

two im. Stanistawa Podobinskiego Akademii im. Jana Dlugosza w Czestochowie, Czestochowa 2014.
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doradztwa zawodowego. Gtéwne zatozenia poradnictwa zawodowego opartego

na idei life-design to':

* przejicie od podejscia opartego na ustalonych cechach osobistych i zatozen o sta-
bilnych warunkach otoczenia w kierunku analizy kontekstu; zmiany w modelach
kariery i metodach doradztwa powinny byé ukierunkowane na funkcjonowanie
w dynamicznie zmieniajgcych sie warunkach otoczenia;

* przejscie od ukierunkowania na zapewnienie porady zawodowej do ukierunkowa-
nia na diugofalowy proces; konieczne zmiany w modelach kariery i metodach do-
radztwa to skupienie sie na strategiach funkcjonowania na rynku pracy i dynamice
radzenia sobie ze zmianq oraz witasciwym wykorzystywaniu informacji zamiast
zapewnianiu informaciji lub tresci; przejscie od pytania ,,co” w kierunku ,,jak™;

* przejicie od podejscia opartego na liniowej przyczynowosci do nieliniowej dyna-
miki; uwzglednienie zlozonosci otoczenia, w ktérym funkcjonuje pracownik, dyna-
miki zmian, nastawienia na staty diugofalowy proces formutowania roboczych hi-
potez dotyczqgcych kariery zawodowej, a nastepnie ich testowania i oceny w celu
sformutowania satysfakcjonujgcego rozwigzania;

* przejicie od ukierunkowania na fakty (scientific facts) w kierunku rzeczywistosci
narracyjnych (narrative realities).

W kontekicie podejscia ,,catozyciowego” (idea lifelong learning), holistycznego,
w coraz znaczniejszym stopniu kontekstowego i w zatozeniu zapobiegawczego, do-
radztwo zawodowe oparte na koncepciji life-design ma na celu zwigkszenie zdolno-
$ci adaptacyinych klientéw, rozwijanie umiejetnosci wykorzystywania narracji oraz
zwiekszanie aktywnosci klientéw. Celem staje sie zatem budowanie adaptacyjnosci,
narracji i zwiekszenie aktywnosci jednostek na rynku pracy.

Adaptacyjnosé¢ odpowiada na wyzwania zwigzane ze zmiang i umiejetnosciq
radzenia sobie w zmiennym otoczeniu. Adaptacyijno$¢ wspiera elastyczne reakcje
na zmiany zawodowe. W tym kontekscie koncepcja life-design pomaga jednostkom
w rozwijaniu ich zdolnosci do przewidywania zmian i wlasnej przysztosci w zmienia-
jacych sie kontekstach.

Narracyjnosé wspiera podejscie promujqce ciggtos¢ w ramach dziatan i planowania.

Wszystkie formy interwencji zawodowej (doradztwa zawodowego) wykorzy-
stujq dialog miedzy klientami i doradcami, aby poméc klientom w konstruowaniu
i yopowiadaniu” historii, ktéra przedstawia ich kariere i zycie w sposéb spdjny i cig-
gty. Takie konstruowanie historii powinno umozliwi¢ klientom lepsze zrozumienie wta-
snych motywéw zyciowych (life themes), osobowosci zawodowej i zasobdéw. Jest to
$cisle zwiqzane z wyobrazeniami, jakie jednostki posiadajq na temat wtasnych rél
zawodowych, ale takze zyciowych, a tym samym wspiera identyfikacje oczekiwan
i przewidywan wzgledem wtasnej przysztej kariery zawodowej. Identyfikacja takich
oczekiwan sprzyja ustalaniu i definiowaniu priorytetdw, istotnych zasobéw niezbed-

'3 Savickas et al., op. cit.



nych do realizacji zatozonych celéw i plandw, rozwijania umiejetnosci i podejmowania
aktywnosci w celu osiqgniecia zamierzonych rezultatow.

Aktywnosé¢ odnosi sie z kolei do koniecznosci podejmowania dziatan w celu wery-
fikacji i realizacji zatozonych wyobrazen przysztosci zawodowej. Takie podejmowa-
nie aktywnosci odnosi sie rowniez do adaptacji angazujqgcych, interaktywnych metod
warsztatowych wykorzystujgcych wyobrazenia dotyczqce przysztosci i konfrontujq-
cych je z rzeczywistosciq.

Kolejngq koncepcjq teoretyczng, ktéra zyskuje na znaczeniv w ciqgu ostatnich
dwéch dekad, jest koncepcja eksploracji kariery. Jest to koncepcja osadzona w wiek-
szosci teorii i modeli rozwoju kariery, odnosi sie do ,,celowych dziatan i wykorzysty-
wania mozliwoséci poznawczych, ktére majq zapewnié dostep do informacji o zawo-
dach, stanowiskach pracy i organizacjach, ktére wczesniej nie znajdowaty sie w polu
widzenia”'®. D. Blustein zdefiniowat eksploracje kariery jako proces obejmujqcy dzia-
tania ukierunkowane na zwiekszanie wiedzy o sobie samym i otoczeniu zewnetrznym,
w ktére angazuje sie jednostka, aby wspieraé swéj postep w rozwoju kariery'”.

Eksploracja kariery ma w swoim zatozeniu utatwiaé tworzenie spéjnych planéw
kariery, dgzenie do osiqgniecia satysfakcjonujgcych efektéw w zyciuv zawodowym,
zarzgdzanie gwattownymi zmianami oraz pomaganie jednostkom w radzeniu sobie
z réznymi przemianami w zyciu. Eksploracja kariery byta tradycyjnie postrzegana
jako etap w procesie rozwoju kariery, jednak psychologia zawodowa dostrzega
w niej réwniez istotne funkcje catozyciowe i adaptacyjne. Podkresla sie réwniez, ze
ewolucja podejscia do koncepcji eksploracji kariery jest niezbedna ze wzgledu na
fakt, ze coraz szersze konteksty zawodowe w coraz znaczniejszym stopniu wymagajq
od jednostek podejmowania dziatan eksploracyjnych w obszarze wtasnej kariery, nie
tylko na poczqtku sciezki zawodowej, przed wejsciem na rynek pracy, ale w sposéb
ustawiczny, systematyczny i na wszystkich etapach sciezki zawodowej. Zmiana kon-
tekstu w ramach postrzegania rozwoju kariery zawodowej doprowadzita do tego, ze
eksploracja kariery zaczeta byé postrzegana jako kluczowy wymiar adaptacyjnosci
zawodowej, ktéra w ostatniej dekadzie zostata uznana za wazny warunek powodze-
nia wszelkich przedsiewzieé¢ zawodowych's.

Eksploracja kariery moze byé rozumiana jako wynik wzajemnego oddziatywa-
nia, interakcji pomiedzy jednostkq a otoczeniem, i odnosi¢ sie do dwéch aspektéw
istotnych z perspektywy planowania i realizowania $ciezki zawodowej (rysunek 1.3).
Z jednej strony obejmuje rozpoznanie ukierunkowane na jednostke, jej zaintereso-
wania, potrzeby, wartosci, z drugiej zas obejmuje dziatania eksploracyjne ukierun-
kowane na obserwacje i analize otoczenia, poznanie alternatywnych mozliwosci

16 Z. Jiang, A. Newman, H. Le, A. Presbitero, C. Zheng, Career exploration: A review and future research

agenda, “Journal of Vocational Behavior” 2019, vol. 110(2019), s. 338-356.
7" D. L Blustein, Applying current theory and research in career exploration fo practice, “Career Development
Quarterly” 1992, vol. 41, s. 174-184, cyt za: R. Cheung, J. Arnold, Impact of career exploration amongst Hong
Kong Chinese university students, “Journal of College Student Development” 2014, vol. 55(7), s. 732-748.

18 Ibidem.
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zawodowych (np. Swiat zawodéw, czynniki zewnetrzne mogqce wptywaé na rozwdj
kariery zawodowej). Innymi stowy, eksploracja obejmuje ocene wewnetrznych atry-
butéw i eksploracje zewnetrznych opcji oraz ewentualnych barier w ramach réznych
kontekstéw edukacyijnych, zawodowych i relacyjnych'®.

EKSPLORACJA KARIERY

(a) Ukierunkowanie na ‘ (b) Ukierunkowanie na

»samopoznanie” jednostki eksploracje otoczenia

Dziatania
eksploracyijne.

Otoczenie spoteczne,
ekonomiczne, itd.

Zainteresowania
Motywacja
Wartosci

Wyobrazenia Rézne dziedziny

Proces systematyczny zawodowe.
i obejmujqcy
cate zycie.
L == |
wIA”, I | ~KONTEKST”,
moja tozsamosé : 1 moje otoczenie;
zawodowa; —\_\ 7 perspektywy
role zyciowe. A zawodowe
\7

Umiejscowienie siebie w kontekscie,
w okreslonym otoczeniu

Oczekiwania w odniesieniu
do przysztoici zawodowej;
ustalanie celéw zawodowych

Decyzje zawodowe

Rysunek 1.3. Koncepcja eksploracji kariery

Irédto: opracowanie whasne.

Tym samym eksploracja kariery postrzegana jest joko proces obejmujqcy cate
zycie, ktéry moze wspiera¢ jednostki w dostosowywaniu sie do dynamicznie zmienia-
jacych sie realidw rynku pracy oraz budowaniu kariery, ktéra odpowiada ich spe-
cyficznym potrzebom i zainteresowaniom?’. Proces ten rozpoczyna sie w dziecinstwie

19 H. Flum, D.L. Blustein, Reinvigorating the study of vocational exploration: A framework for research,

“Journal of Vocational Behavior” 2000, vol. 56(3), s. 380-404.
20 M. Neureiter, E. Traut-Mattausch, Two sides of the career resources coin: Career adaptability re-
sources and the impostor phenomenon, “Journal of Vocational Behavior” 2017, vol. 98(2017), s. 56-69.
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i okresie dojrzewania, kiedy w wyniku rozpoznawania opcji zawodowych jednostki
zdobywaijq wiedze na temat zawoddw, rozwijajq cele zawodowe i tworzq wtasne
tozsamosci zawodowe?'. Istotnym elementem eksploracii kariery sq osobiste przeko-
nania dotyczqce wtasnych umiejetnosci i predyspozycji oraz dotyczqce przysztosci
(future-oriented beliefs), takie jak osobiste oczekiwanie w odniesieniv do przysztej
kariery zawodowej, pozytywne zapatrywania dotyczqce przysztosci zawodowej czy
przyszta tozsamosé zawodowa.

Potencjalne rezultaty osiqgane w wyniku eksploracji kariery to lepsze zrozumie-
nie samego siebie poprzez nagromadzenie nowej wiedzy i jej integracje w koncepcje
tozsamosci osobistej. Eksploracja moze réwniez prowadzi¢ do nowych odkryé do-
tyczqcych dziatan, struktur i praktyk zwiqzanych z konkretnqg pracq lub zawodem.
W zwiqzku z tym powinna réwniez zwiekszy¢ ilos¢ informacji o rynku pracy. Tworzgc
bardziej klarownq i spdjnq wizje samego siebie oraz pozyskujgc informacje o rynku
pracy, jednostka powinna czué¢ wieksze poczucie wiasnej skutecznosci w rozwiqzywa-
niv zadan zwigzanych z rozwojem kariery?2,

Wspdtczesna konceptualizacja karier i proceséw podejmowania decyzji zawo-
dowych wymaga refleksji nie tylko nad sobq oraz swoimi predyspozycjami i zainte-
resowaniami, ale takze nad otoczeniem. Wymaga réwniez otwartosci na informacje
ptynqce z otoczenia, analizy efektéw podejmowanych dziatan oraz wykorzystywa-
nia wyobrazen o potencjalnych przysztych ,tozsamoiciach zawodowych”?. Sciezki
karier sq konstruowane poprzez decyzje podejmowane przez jednostki, ktére z kolei
poprzez dokonywane wybory dajq wyraz ich wtasnym koncepcjom co do tego, jak
sami wyobrazajq siebie w kontekscie zawodowym w przysztosci. Réwniez samoocena
konstruowana jest na podstawie osobistych doswiadczen. Narracyjne podejscie do
poradnictwa zawodowego opiera sie na tych doswiadczeniach jako istotnym zasobie
do dalszego projektowania karier zawodowych.

Nowe metody poradnictwa zawodowego powinny zatem przyjmowaé dynamicz-
ne podejscie, ktére zacheca jednostki do wykorzystywania wyobrazni, myslenia kre-
atywnego oraz odkrywania i tworzenia alternatywnych przysztych tozsamosci za-
wodowych?. Wyobrazenie samego siebie w kontekicie zawodowym nie jest zatem
czyms ustalonym raz na zawsze, ale konceptem ewoluujgcym, podlegajgcym nowym
czynnikom, tym samym ,tozsamosé zawodowa” jest stale odnawiana.

21 Z. Jiang et. dl., op. cit.

R. Cheung, J. Arnold, Impact of career exploration amongst Hong Kong Chinese university students,

“Journal of College Student Development” 2014, vol. 55 (7), s. 732-748.
23

22

Savickas et al., op. cit.
2 Wiecej: Y. Guan, M. Zhuang, Z. Cai, Y. Ding, Y. Wang, Z. Huang, X. Lai, Modeling dynamics in
career construction: Reciprocal relationship between future work self and career exploration, “Journal of
Vocational Behavior” 2017, vol. 101(2017), s. 21-31; D. Oyserman, D. Bybee, K. Terry, Possible selves
and academic outcomes: How and when possible selves impel action, “Journal of Personality and Social

Psychology” 2006, vol. 91(2006), s. 188-204.
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Biorgc pod uwage wspodiczesne kierunku rozwoju teorii doradztwa zawodowego,
nalezy zwrécié uwage na potencjat adaptacyjny metodyki foresightu jako wyjqtko-
wo interesujgcego z perspektywy nowej roli doradztwa zestawu narzedzi i metod
badawczych. Metodyka foresightu sprzyja nie tylko analizie przyszioici, ale takze
budowaniu ogdlnie pojetej orientacji przyszfoiciowej w réznych dziedzinach zycia.
W tlumaczeniu dostownym z jezyka angielskiego foresight oznacza ,,przewidywanie”,
»patrzenie w przysztos¢”, jednak, jak wskazuje J. Jabtecka, ,,w rzeczywistosci foresi-
ght jest czyms wiecej, (...) zaklada bowiem aktywny stosunek do przysztosci — nie tyl-
ko jej wymyslanie i rozpoznawanie, ale takze wyznaczanie okreslonych (pozqgdanych)
wizji rozwoju oraz ksztattowanie przysztoici w procesie spotecznym”?,

M. Wyrwicka i K. Ragin-Skorecka wskazujq, ze istotq foresightu jest ,zapobiegli-
we myslenie o przysztoici, prowadzenie na jej temat debat spotecznych i formutowanie
rekomendacji na rzecz odpowiedniego jej uksztaltowania, zgodnie z zasadq, ze przy-
sztoéé budujq dzisiejsze zamiary, decyzje i dziatania”?. Foresight opiera sie zatem
na swiadomym tworzeniu wizji przysztosci, zaktada podejmowanie decyzji i dziatan,
ktére mogq prowadzi¢ do jej ksztattowania zgodnie z preferowanym scenariuszem.

W perspektywie makro foresight kreuje jezyk spotecznej debaty o przysztosci,
ale takze kulture myslenia o przysztosci, ktéra wptywa na budowanie jej spotecznej
wizji¥. Wiekszo$¢ metod i technik badan foresightowych wywodzi sie¢ z prognozo-
wania oraz studiéw nad przysztoiciq, a takze dziedziny zarzqdzania?®. W tym kon-
tekscie foresight moze byé rozumiany jako narzedzie umozliwiajgce opracowanie
pozqdanych wizji rozwojowych kraju, branzy lub regionu.

Dodatkowo pojecie foresightu w literaturze jest stosowane w kategoriach zaréw-
no ludzkiego poznania (podejicie kompetencyjne)?’, kiedy foresight jest postrzegany
joko kompetencja, ktérq mozna rozwijaé i doskonali¢ u poszczegdlnych oséb, jak

25 ). Jabtecka, Foresight — czy tylko korzysci, czy takze ograniczenia?, ,Nauka i Szkolnictwo Wyzsze”

2008, vol. 2 (32), s. 5-9.

26 M. K. Wyrwicka, K. Ragin-Skorecka, Foresight jako wkiad w tworzenie strategii rozwoju regionu, ,,Ze-
szyty Naukowe Politechniki Poznanskiej. Organizacja i Zarzqdzanie” 2016, vol. 71/2016, s. 257-271.
27 ). Piwinski, R. Szewczyk, Foresight of priority, innovative technologies in favor of automation, robotics
and the techniques of measurement — project’s results and recommendations, ,,Pomiary, Automatyka, Robo-
tyka” 2011, vol.15(2), s. 230-239.

2 A. Kononiuk, A. Magruk, Przeglad metod i technik badawczych stosowanych w programach foresight,
»Nauka i Szkolnictwo Wyzsze” 2008, vol. 2(32), s. 28-40.

22 Wiecej: H. Tsoukas, J. Shepherd, Coping with the future: developing organizational foresightfulness,
“Futures” 2004, vol. 36(2), s. 137-144; P. Hayward, From individual to social foresight, in faculty of business
and enterprise. Swinburne University Press, Melbourne 2005; R. A. Slaughter, Why is the future still a ‘missing
dimension’¢ “Futures” 2007, vol. 39(6), s. 747-754; A. Kononiuk, A. Sacio-Szymanska, Assesing the maturity
level of foresight in Polish companies — a regional perspective, “European Journal of Futures Research” 2015,
vol.1 (3), s. 1-13; R. Rohrbeck, H. G. Gemiinden, Corporate foresight: its three roles in enhancing the innova-

tion capacity of a firm. “Technological Forecasting and Social Change” 2011, vol. 78(2), s. 231-243.
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i w odniesieniu do okreslonych technik i metod (ujecie procesowe)®. Foresight postrze-
gany jest rowniez jako systematyczny, partycypacyjny proces wykorzystujgcy inteli-
gencje zbiorowq w celu budowania wizji srednio- i dlugoterminowych, ukierunkowa-
nych na obecne wybory oraz mobilizujgcych wspélne dziatania®'. We wspomnianym
podeijsciu proces ten wymaga réznych zrédet wiedzy oraz obserwacji kluczowych
czynnikéw zmian w otoczeniu.

Na uwage zastuguje koncepcja futures literacy, ktéra odnosi sie do podstawo-
wej wiedzy i umiejetnosci w zakresie ,eksploracji przysztosci”. Innymi stowy, jest to
umiejetnosé ,tworzenia i przetwarzania ztozonych wizji przyszfoici i nadawania im
nowego sensu”®2, Badanie przysztoici nie tylko rozwija indywidualne umiejetnosci
planowania i adaptacji, ale takze pozwala wykrywaé i identyfikowaé nadchodzgce
trendy. Oznacza to umiejetnos¢ dostosowania sie do nowych warunkéw lub proaktyw-
nego kreowania przysziloici w sposéb korzystny dla jej odbiorcow?:,

Analiza konwergencji pomiedzy wspoéfczesnymi koncepcjami w teorii i prakty-
ce doradztwa zawodowego i zatozeniami metodyki foresight wskazuje na obszary
potencjalnej aplikacji metodyk foresightowych do praktyki doradztwa zawodowe-
go. Na podstawie przeprowadzonej analizy konwergencji mozliwe jest stworzenie
katalogu obszaréw tematycznych, w ktérych metodyka foresightu moze okaza¢ sie
najbardziej adekwatna do realizacji celéw wspodtczesnego doradztwa zawodowe-
go zgodnie z najnowszymi koncepcjami teoretycznymi. W proponowanym podeijsciu
metodologicznym za punkt wyjscia obrano dwa obszary tematyczne, stanowiqce jed-
noczesnie pola powiqzan pomiedzy doradztwem zawodowym a metodykq foresight:
(a) analiza sytuacji na rynku pracy w kontekscie trendéw naukowo-technologicznych
i spotecznych, (b) tworzenie wariantowych sciezek rozwoju kariery zawodowej.

Zidentyfikowane obszary tematyczne staty sie podstawq projektowania narzedzi
badawczych do badan ilosciowych i jakosciowych w zakresie oceny jakosci oferty
edukacyjnej oraz kompetenciji istotnych z perspektywy edukacji i praktyki doradztwa
zawodowego w Polsce. Przeprowadzone badanie pozwolito na weryfikacje wstep-
nych zalozen o istotnej roli foresightu i metodyk foresightowych w ramach praktyki
i edukacji w zakresie doradztwa zawodowego.

30 Wiecej: J. . Coates, Foresigt in federal government policymaking, “Futur Res Q” 1985, vol. 1, s. 29-53.

31 M. Keenan, . Miles, A Practical Guide to Regional Foresight. Institute for Prospective Technological
Studies, FOREN Network, Seville 2001.

32 7. Bednarczyk, L. Domhof, K. Nosarzewski, Surfing the future of education. What skills, attitudes and
knowledge should the educational system aim to develop to address future needs? Polskie Towarzystwo
Studiéw nad Przysziosciq & Futures Literacy Lab, 2018.

33 Ibidem.
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2. Metodyka badania jakosci oferty edukacyjnej i oceny
kompetencji istotnych z perspektywy edukacji
i praktyki doradztwa zawodowego

Przedstawione w niniejszej publikacji postepowanie badawcze zostato zrealizowane
zgodnie z wypracowanq przez auvtoréw kompleksowq metodykq badania jakosci
oferty edukacyijnej oraz oceny kompetencji istotnych z perspektywy edukacji i prak-
tyki doradztwa zawodowego. Przeprowadzona w wyniku realizacji metodyki diagno-
za skupiata sie na analizie sytuacji na rynku pracy w kontekscie trendéw naukowo-
technologicznych oraz tworzeniu wariantowych sciezek rozwoju kariery zawodowej.
Opracowana kompleksowa metodyka sktada sie z trzech komplementarnych czesci
badawczych, obejmujgcych badania ilosciowe oraz jakosciowe (rys. 2.1). Realizacja
badan ilosciowych oraz jakosciowych zostata poprzedzona przeglgdem literatury
i tekstéw zrédtowych oraz opracowaniem dedykowanych narzedzi badawczych.
Przeglqd literatury i tekstow zZrédlowych obejmowat opracowania polskie i za-
graniczne, w tym:
* europejskie i krajowe ramy kwalifikacji, akty prawne regulujgce zadania zawo-
dowe w obszarze doradztwa zawodowego w Polsce®,3% 3¢ 37,38 39 40,
* ramowy program studiéw podyplomowych z zakresu doradztwa edukacyjno-za-
wodowego*!;

34 Hiebert B., Neault R., Career counselor competencies and standards: Differences and similarities across

countries, w: G. Arulmani, A. Bakshi, F. Leong, A. Watts (red.) Handbook of Career Development. Interna-
tional Perspectives. International and Cultural Psychology, Springer, New York, NY 201 4.

35 Competency Framework for Career Development Practicioners in South Africa, Department of Higher
Education and Training, Preatoria 2016.

36 Professionalising career guidance Practitioner competences and qualification routes in Europe, Euro-
pen Centre for the Development of Vocational Training, Office for Official Publications of the European
Communities, Luxembourg 2009.

37 Career Counselling Competencies, National Career Development Association, 2009 [Dokument elek-
troniczny]. Tryb dostepu: https://www.ncda.org/aws/NCDA /page_template /show_detail /377982mo-
del_name=news_article [data wejscia 15.11.2019].

38 Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 7 sierpnia 2014 r. sprawie klasyfikacji
zawodoéw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania. Dziennik Ustaw Rzeczy-
pospolitej Polskiej, Warszawa 7 sierpnia 2014, poz. 1145.

39 Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 13 kwietnia 2016 r. w sprawie charakterystyk
drugiego stopnia Polskiej Ramy Kwalifikacji typowych dla kwalifikacji o charakterze zawodowym — po-
ziomy 1-8. Dziennik Ustaw Rzeczypospolitej Polskiej, Warszawa 18 kwietnia 2016 r., poz. 537.

40 Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 16 sierpnia 2018 r. w sprawie doradztwa
zawodowego. Dziennik Ustaw Rzeczypospolitej Polskiej, Warszawa 30 sierpnia 2018 r., poz. 1675.

41 ). Bielecki, A. Dziedzic, M. Rosak, K. Szczuka, E. Zochowska, Ramowy Program Studiéw Podyplomo-
wych z zakresu doradztwa edukacyjno-zawodowego. Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej
i Ustawicznej, Warszawa 2015.
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* programy studiéw podyplomowych z zakresu doradztwa zawodowego i kierun-
kéw pokrewnych na siedmiu uczelniach wyzszych w Polsce*2.

Proces zostat uzupetniony przez konsultacje eksperckie z reprezentantami uczelni
wyzszych oraz praktykami doradztwa zawodowego.

Na podstawie przeprowadzonej analizy wyselekcjonowano kluczowe z perspek-
tywy badania obszary odnoszqce sie do kategorii wiedzy, umiejetnosci i kompeten-
cji spotecznych oraz metod i narzedzi istotnych z perspektywy praktyki i edukacji
w zakresie doradztwa zawodowego w Polsce i na $wiecie. Nastepnie, w ramach
prowadzonego przeglqdu, przeksztatcono wyselekcjonowane obszary tak, aby moz-
liwe byto ich zbadanie zaréwno pod kqgtem jakosci oferty edukacyjnej w zakresie
doradztwa zawodowego w Polsce, jak i konkretnych kompetencji doradcéw.

Przeprowadzony przeglqd literatury przedmiotu i dokumentéw zrédtowych po-
zwolit na opracowanie listy stwierdzen odnoszqcych sie do jakosci oferty edukacyijnej
i metodyki nauczania w ramach ksztatcenia doradztwa zawodowego, ujetych nastep-
nie w kwestionariuszu oceny. Rezultatem tego etapu badan byta réwniez wyjsciowa
lista kompetencji doradcy zawodowego oraz nauczycieli przedmiotéw z zakresu do-
radztwa zawodowego i przedmiotéw pokrewnych, takich jak na przyktad coaching
kariery zawodowej, zarzqdzanie karierq zawodowq czy mentoring kompetencyjny.
Lista ta, poza kompetencijami podstawowymi, tradycyijnie kojarzonymi z zawodem
doradcy zawodowego, uwzgledniata kompetencje zwiqzane z: (a) analizq sytuacji
na rynku pracy w kontekscie trendéw naukowo-technologicznych, (b) tworzeniem wa-
riantowych sciezek rozwoju kariery zawodowei.

Badania ilosciowe zrealizowano w dwéch etapach (rysunek 2.1). W pierwszym
etapie przeprowadzono ocene jakosci oferty edukacyjnej i metodyki nauczania
w ramach ksztalcenia nauczycieli i praktykéw doradztwa zawodowego. Wyi-
$ciowym modelem do tworzenia dedykowanego narzedzia badawczego byt model
SERVQUAL, ktéry pozwala na identyfikacje luki pomiedzy percepcjq stanu obecnego
a pozqdanego. Inspirujgc sie opisanym w literaturze modelem SERVQUAL, autorzy
publikacji opracowali narzedzie badawcze dedykowane ocenie jakosci oferty edu-
kacyijnej i metodyki nauczania w ramach ksztatcenia doradztwa zawodowego.

Kwestionariusz — odnoszqcy sie do oceny kursu ukonczonego oraz kursu idealne-
go — zostat zaprezentowany w zatqczniku nr 1 do niniejszego opracowania. Grupe
respondentéw badan ilosciowych tworzyli doradcy zawodowi, pracujgcy miedzy in-
nymi w Biurach Karier oraz Powiatowych Urzedach Pracy.

42 Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Uniwersytet Warszawski, Wyzsza Szkota Bankowa w Po-

znaniu, Wyzsza Szkota Bankowa we Wroctawiu, Wyzsza Szkota Europejska w Krakowie, Wyzsza Szko-
ta Handlowa w Radomiu, Uniwersytet Zielonogérski.
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Drugi etap badan ilosciowych odnosit sie do identyfikacji luki kompetencyijnej
doradcy zawodowego W ramach przyjetego postepowania badawczego, na podsta-
wie przeprowadzonego przeglqdu literatury, przewidziano opracowanie kwestionariu-
sza ankiety oceny kompetencji, ktory stuzyt jako narzedzie badawcze oceny kompetencii
zwigzanych z doradztwem zawodowym. Lista kompetencji zawartych w kwestionariuszu
odzwierciedlata réwniez kompetencje odnoszqce sie do analizy sytuacji na rynku pracy
w zakresie trendéw naukowo-technologicznych oraz tworzenia wariantowych sciezek
rozwoju kariery zawodowej. Kwestionriusz zaprezentowano w zatqczniku nr 2.

Nastepnie przeprowadzono ocene wypracowanej listy kompetencji przez dorad-
cow zawodowych. Ocena ta zostata dokonana w dwéch perspektywach: samooceny
w zakresie posiadania danej kompetencji oraz okreslenia jej przydatnosci w pracy
doradcy zawodowego. Ewaluacja kompetencji przez doradcéw zawodowych umozli-
wita ocene stanu kompetenciji w praktyce zawodowej doradcy oraz identyfikacje luki
pomiedzy pozqgdanym stanem kompetencji a stanem faktycznym.

Badania jakosciowe (rysunek 2.1) miaty na celu zidentyfikowanie stanu obecne-
go oferty edukacyjnej w zakresie doradztwa zawodowego oraz poznanie oczekiwan
doradcéw zawodowych w tym zakresie. Badania jakosciowe zrealizowano technikq
indywidualnego wywiadu pogtebionego (IDI) wsréd zréznicowanej grupy ekspertéw.
Opracowany scenariusz wywiadu dotyczqcy oceny jakosci oferty edukacyijnej i meto-
dyki nauczania z zakresu doradztwa zawodowego skierowany do doradcéw zawo-
dowych zostat zaprezentowany w zatqczniku 3.
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3. Badania iloSciowe — ocena jakosci oferty
i kompetencji kadry dydaktycznej
ksztatcqcej w zakresie doradztwa zawodowego
przy wykorzystaniv zmodyfikowanego modelu SERVQUAL

Metodyka postepowania oraz opis wykorzystanego narzedzia

Metodyka oceny jakosci oferty edukacyijnej i metodyki nauczania w ramach ksztat-
cenia nauczycieli i praktykéw doradctwa zawodowego zostata zaprezentowana na
rysunku 3.1.

POSTEPOWANIE BADAWCZE REZULTATY

lista stwierdzen odnoszqcych sie
do jakosci oferty edukacyinej i metodyki nauczania
w ramach ksztatcenia doradztwa zawodowego

Przeglqd literatury
oraz tekstéw zrédlowych

1

N
Opracowanie narzgdzia badawczego
dC{ oceny i°|f°§<=i Ofe"fY edukacyinej narzedzie badawcze stuzqce do oceny jakosci
i metodyki nauczania w ramach oferty edukacyjnej i metodyki nauczania bazujgce
ksztatcenia doradztwa zawodowego na modelu SERVQUAL
J
~N

Przeprowadzenie badan ilosciowych
w zakresie oceny jakosci oferty edukacyjnej

i metodyki nauczania przez doradcéw zawodowych ocena jakosci oferty edukacyinej i metodyki
z wykorzystaniem zmodyfikowanego modelu nauczania w zakresie doradztwa zawodowego
SERVQUAL

/

Rysunek 3.1. Metodyka oceny jakosci oferty edukacyjnej i metodyki nauczania w ramach ksztatcenia nauczycieli i praktykow
doradztwa zawodowego

Irédto: opracowanie wlasne.

Wyijsciowym modelem do zaprojektowania narzedzia badawczego w przyjetej
metodyce byt model SERVQUAL, ktéry pozwala na identyfikacje luki pomiedzy per-
cepcjq stanu obecnego a pozqdanego w danym obszarze badawczym. Zostat on
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opracowany w 1988 roku przez Berry’ego, Parasuramana oraz Ziethamla®3, 44, Obec-
nie jest on szeroko stosowany do pomiaru jakosci ustug z punktu widzenia klienta, wy-
razaijqc sie w identyfikacji luki pomiedzy oczekiwaniami klientéw co do ustugi idealnej
a ich percepcjq faktycznej ustugi. Ze wzgledu na popularnosé modelu toczq sie liczne
dyskusje na temat jego oceny. Zdobyt on szerokie grono zwolennikéw i przeciwni-
kéw, ktérzy podkreslajq zalety i niepewnosé modelu (Babakus & Boller 199245; Buttle
1996; Yu i in. 20084; Ladhari 200948; Shekarchizadeh, Rasli, & Hon-Tat 20114%;
Ghotbabadi, Baharun & Feiz 2012%%; Wang i in. 20155"; Wozniak 2017%2).

W swojej pierwotnej formie model obejmowat wiele wymiaréw odnoszqcych sie
do oceny jakosci ustug, takich jak: aspekty fizyczne ustugi (tangibles), rzetelnosé (relia-
bility), zdolno$¢ odpowiadania na potrzeby (responsiveness), komunikacja (communi-
cation), wiarygodno$é (credibility), bezpieczenstwo (security), kompetencje (competen-
ce), zaciekawienie (courfesy), rozumienie klienta (understanding /knowing the customer)
oraz dostep (access). Pierwotna wersja modelu ulegata wielu modyfikacjom. Model byt
wielokrotnie testowany za pomocq danych wywodzqgcych sie miedzy innymi z takich
obszaréw, jak bankowos¢ (Ahmed iin. 2017%3; Aliiin. 2014°4; Dutta 2009°%), ubezpie-

43 A. Parasuraman, V. A Zeithaml, L. L. Berry, SERVQUAL: a multiple item scale for measuring consumer

perceptions of service quality, “Journal of Retailing” 1988, vol. 64(1), s.12-40.

44 A. Parasuraman, L. L. Berry, V. A. Zeithaml, Refinement and reassessment of the SERVQUAL scale,
“Journal of Retailing” 1991, vol. 67(4), 420-450.

45 E.Babakus, G. W. Boller, An empirical assessment of the SERVQUAL scale, “Journal of Business Rese-
arch”1992, vol. 24(3), s. 253-268.

4 F. Buttle, SERVQUAL: review, critique, research agenda, “European Journal of Marketing” 1996,
vol. 30(1), s. 8-32.

“7 " LYu, Q. Hong, S. Gu, Y. Wang, An epistemological critique of gap theory based library assessment:
the case of SERVQUAL, “Journal of Documentation” 2008, vol. 64(4),s. 511-551.

48 R. Ladhari, A review of twenty years of SERVQUAL research, “International Journal of Quality and
Service Sciences” 2009, vol. 1(2),s. 172-198.

4 A. Shekarchizadeh, A. Rasli, H. Hon-Tat, SERVQUAL in Malaysian universities: perspectives of interna-
tional students, “Business Process Management Journal” 2011, vol.17(1), s. 67-81.

50 A.R. Ghotbabadi, R. Baharun, S. Feiz, A review of service quality models. 2nd International Confe-
rence on Management 2012, s. 1-8.

5T Y.L Wang, L. U. O. R. Tainyi, P. Luarn, H. P. Lu, Contribution and Trend to Quality Research — a literature
review of SERVQUAL model from 1998 to 2013, “Informatica Economica” 2015, vol. 19(1), s. 34-45

52 J. Wozniak, Ocena przydatnosci metod SERVQUAL i CSI w kontekscie badania logistycznej obstugi
klienta, ,,Przedsiebiorstwo we Wspdlczesnej Gospodarce — Teoria i Praktyka” 2017, vol. 2, s. 237-249.
53 R.R. Ahmed, J. Vveinhardt, D. Streimikieng, M. Ashraf, Z. A. Channar, Modified SERVQUAL model
and effects of customer attitude and technology on customer satisfaction in banking industry: mediation,
moderation and conditional process analysis, “Journal of Business Economics and Management” 2017,
vol.18(5), s. 974-1004.

54 S.S. Ali, R. Kaur, M. J. C. Pande, F. Ahmad, Service quality gap approach: A case of Indian customer’s
satisfaction of private banks, “International Journal of Business Excellence” 2014, vol. 7(4), s. 429-453.
55 K.D. Dutta, Customer expectations and perceptions across the Indian banking industry and resultant
financial implications, “Journal of Services Research” 2009, vol. 9(1), s. 32-49.
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czenia (Siami, Gorji 2012%; Bala i in. 2011%7), ustugi zdrowotne (Butt, de Run 2010°;
Papanikolaou, Zygiaris 2014%°), edukacja (Datta, Vardhan 2017%°; Yousapronpaibo-
on 2014%'; Pohyae i in. 2016°?; Zareinejad i in. 2014%3; van Schalkwyk, Steenkamp
2014%), hotelarstwo (Saleh & Ryan 1991%%; Wongii in. ®; Raspor, 2010%; Oh & Parks
1996°8), turystyka (Kouthouris & Alexandris 2005%7; Fick & Brent Ritchie, J. R. 19917%;
Atilgan i in. 20037"; Chand 20107?). Rezultaty analiz statystycznych pozwolity na wy-
pracowanie instrumentu skladajgcego sie z 22 stwierdzen. Berry, Parasuraman
oraz Zeithaml zaproponowali finalnie pieé wymiaréw modely, to jest 774

56 S, Siami, M. Gorji, The measurement of service quality by using SERVQUAL and quality gap model,

“Indian Journal of Science and Technology” 2012, vol. 5(1), s.1956-1960.

57 N. Bala, H. S. Sandhu, N. Nagpal, Measuring life insurance service quality: an empirical assessment

of SERVQUAL instrument, “International Business Research” 2011, vol. 4(4), s. 176-190.
58 M. M. Butt, E. C. de Run, Private healthcare quality: applying a SERVQUAL model, “International

Journal of Health Care Quality Assurance” 2010, vol. 23(7), s. 658-673.

5 V. Papanikolaou, S. Zygiaris, Service quality perceptions in primary health care centres in Greece,

“Health Expectations” 2014, vol. 17 (2), s.197-207.
60 K.S. Datta, J. Vardhan, A SERVQUAL-Based Framework for Assessing Quality of International Branch

Campuses in UAE: A Management Students’ Perspective, “SAGE Open” 2017, January-March, s.1-9.

81 K. Yousapronpaiboon, SERVQUAL: Measuring higher education service quality in Thailand, “Procedia
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* fizyczny wymiar ustugi — infrastruktura, wyposazenie oraz wyglgd personelu;

* rzetelnos§é — zdolnoé¢ do $wiadczenie ustugi w sposéb doktadny i niezawodny;

* zdolnos¢ — odpowiadanie na potrzeby: che¢ pomocy klientom oraz oferowanie
szybkiej ustugi;

* bezpieczenstwo — zdolno$¢ i zaciekawienie ze strony pracownikéw co do budo-
wania zaufania;

* empatia — troska, indywidualna uwaga skierowana na klientéw.

Dwa ostatnie wymiary, bezpieczenstwo oraz empatia, zawierajq stwierdzenia
reprezentujgce siedem oryginalnych obszaréw, to jest komunikacje, wiarygodnosé,
bezpieczenstwo (rozumiane jako security), rozumienie klienta oraz dostep.

Stwierdzenia w modelu SERVQUAL mogq przyjgé przyktadowo forme nastepu-
jgcych sformutowan:

S1. Przedsigbiorstwo XYZ posiada nowoczesne wyposazenie.

S2. Infrastruktura przedsiebiorstwa XYZ jest atrakcyjna wizualnie.

S3. Pracownicy przedsiebiorstwa XYZ sq dobrze i schludnie ubrani.

S4. Wyglqd infrastruktury przedsiebiorstwa XYZ jest spdjny ze $wiadczonymi ustugami.
S5. Przedsigbiorstwo XYZ jest rzetelne pod wzgledem terminowosci swiadczonych usfug.
S6. Pracownicy przedsiebiorstwa XYZ wykazujq sie empatiq.

S7. Na przedsigbiorstwu XYZ mozna polegaé.

S8. Przedsigbiorstwo XYZ s$wiadczy ustugi w wyznaczonym terminie.

S9. Przedsigbiorstwa XYZ prowadzi dokumentacje w sposéb przejrzysty.

S10. Przedsigbiorstwo XYZ przekazuje klientom informacje na temat terminu wykony-
wanych ustug.

S11. Pracownicy przedsiebiorstwa XYZ swiadczq ustugi bez zbednych opéznien.

S12. Pracownicy przedsigbiorstwa XYZ sq zawsze chetni do pomocy.

S.13. Pracownicy przedsigbiorstwa XYZ nigdy nie sq zbyt zajeci, by $swiadczy¢ ustugi.
S.14. Pracownikom przedsiebiorstwa XYZ mozesz zaufaé.

S.15. Mozesz czué sie pewnie w transakcjach z pracownikami przedsiebiorstwa XYZ.
S.16. Pracownicy przedsiebiorstwa XYZ sq kulturalni.

S.17. Pracownicy przedsigbiorstwa XYZ uzyskujq wsparcie, by swiadczyé ustugi w spo-
séb nalezyty.

S.18. Pracownicy przedsiebiorstwa XYZ traktujq klientéw w sposéb indywidualny.

S. 19. Pracownicy przedsiebiorstwa XYZ nie okazujq indywidualnej uwagi swoim klientom.
S. 20. Pracownicy przedsiebiorstwa XYZ nie znajq potrzeb swoich klientéw.

S. 21. Interesy klienta znajdujq sie w centrum zainteresowania pracownikéw przedsie-
biorstwa XYZ.

S. 22. Godziny pracy przedsigbiorstwa XYZ sq dopasowane do potrzeb klientdw.
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Zastosowanie modelu pozwala na wykrycie tzw. luk, czyli pieciu krytycznych mo-
mentéw dla korcowej oceny jakosci ustug. Luki te wskazujq na obszary, ktére wy-
magajq poprawy, i ujawniajq, co i w jakim stopniu nalezy poddaé¢ zmianie (Seth,
Deshmukh, Vrat 20057%; Wolniak, Skotnicka-Zasadzien 20097¢).

Luka 1 to réznica miedzy oczekiwaniami klientéw a ocenq tych oczekiwan przez
przedsiebiorstwo.

Luka 2 wskazuje na brak zgodnosici miedzy postrzeganymi przez przedsiebior-
stwo oczekiwaniami klientéw a odniesieniem tych oczekiwan do norm i standardéw
dotyczqcych ustug.

Luka 3 wskazuje na kontrast pomiedzy obowiqzujgcymi w przedsiebiorstwie
standardami a rzeczywistq jakosciq ustug.

Luka 4 to réznica pomiedzy poziomem ustugi dostarczanej a informacjami obo-
wiqzujgcymi w dziataniach komunikacyjnych przedsiebiorstwa.

Luka 5 to réznica miedzy ustugqg oczekiwang a otrzymang.

Metoda SERVQUAL wyrazana jest czesto nastepujgcym wzorem:
S=X(P-0),

gdzie:

S — stopien spetnienia oczekiwan konsumentéw,
O - oczekiwania jakosci ustugi,

P — postrzegana jakos¢ ustugi.

Formuta zwiqzana jest z istnieniem pigtej luki z teorii Parasuramana’ i opiera sie
na wykazaniu réznic pomiedzy jakosciq oczekiwang a doswiadczang przez klienta
w danych elementach ustugi. Badanie przeprowadza sie zazwyczaj za pomocq dwéch
kwestionariuszy, z ktérych kazdy zawiera 22 pytania dotyczqce pieciv wymiaréw ja-
kosci’®. Schemat koncepcyjny badania zostat przedstawiony na rysunku 3.2.

75 N. Seth, S. G. Deshmukh, P. Vrat, Service quality models: a review, “International Journal of Quality

& Reliability Management” 2005, vol. 22(9), s. 913-949.
76 R. Wolniak, B. Skotnicka-Zasadzien, Wykorzystanie metody servqual do badania jakosci ustug w ad-
ministracji samorzqdowej, Wydawnictwo Politechniki Slqskiei, Gliwice 2009.

77 A. Parasuraman, L.L. Berry, V.A. Zeithaml, A Conceptual Model of Service Quality and Its Implications
for Future Research, “Journal of Marketing” 1985, vol. 49(4), s. 41-50.

78 F Khodayari, B. Khodayari, Service quality in higher education, “Interdisciplinary Journal of Rese-

arch in Business” 2011, vol. 1(9), s. 38-46.
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Wymiary modelu SERVQUAL

Zmienne

® pteé

® wiek

e forma ksztatcenia
zawodowego

® rok ukonczenia studiéw

® wojewddztwo

q ® jednostka ksztatcqca
Percepcja X .
® czas trwania zatrudnienia

Rysunek 3.2. Schemat koncepcyjny badania SERVQUAL

Irddto: opracowanie whasne.

Zamierzeniem autoréw niniejszego opracowania byta ocena luki wystepujqcej
pomiedzy oczekiwaniami co do jakosci oferty z zakresu doradztwa zawodowego
a jej stanem faktycznym w percepcji doradcéw zawodowych oraz oséb, ktére ukon-
czyly szkolenie w tym zakresie. Ocena ta zostata dokonana poprzez zebranie opinii
respondentéw dotyczqcych 24 autorskich stwierdzen opracowanych na podstawie
wynikéw przeglqdu literatury i odnoszqgcych sie w réznym zakresie do pieciu teo-
retycznych wymiaréw analizy, to jest aspektéow fizycznych, rzetelnosci, zdolnosci re-
agowania, pewnosci i zaufania oraz empatii, w kontekscie ksztatcenia oraz pracy
doradcéw zawodowych. W metryczce badania uwzgledniono miedzy innymi takie
zmienne, jak: pteé, wiek, forma ksztalcenia zawodowego, rok ukonczenia studiéw,
wojewddztwo, jednostka ksztatcqca (sektor prywatny oraz publiczny), a takze czas
trwania zatrudnienia w obszarze doradztwa zawodowego. Przygotowane w wyniku
przeprowadzonego przeglqdu literatury (Hirmukhe 201277; Asubonteng i in. 19968
Genestre & Herbig 19968'; De Oliveira & Ferreira 200982%; Kuladin & Fortuny-San-

7% ). Hirmukhe, Measuring internal customers’ perception on service quality using SERVQUAL in admini-

strative services, “International Journal of Scientific and Research Publications” 2012, vol. 2(3), s. 1-6.
80 P, Asubonteng, K. J. McCleary, J. E. Swan, SERVQUAL revisited: a critical review of service quality,
“Journal of Services Marketing” 1996, vol.10(6), s. 62-81.

8 A. Genestre, P. Herbig, Service expectations and perceptions revisited: adding product quality to
SERVQUAL, “Journal of Marketing Theory and Practice” 1996, vol. 4(4), s. 72-82.

82 Q. ). de Oliveirq, E. C. Ferreira, Adaptation and application of the SERVQUAL scale in higher educa-

tion, Proceedings of POMS 20th Annual Conference Orlando, Florida USA, 2009.
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tos 20058 stwierdzenia podzielone zostaty na dwie czeici: (1) w odniesieniv do
ukonczonych przez respondentéw studidéw w obszarze doradztwa zawodowego, (2)
w odniesieniu do opinii respondentéw na temat tego, jak powinno wyglgdaé ksztatce-
nie idealne. Opracowany kwestionariusz badania, stanowiqcy narzedzie badawcze
oceny jakosci, zostat zaprezentowany w zatqczniku 1. Badanie zostato zrealizowane
w okresie od stycznia do marca 2019 roku.

Charakterystyka praby badawczej

W badaniv udziat wzieto 178 respondentéw. Strukture préby badawczej pod
wzgledem geograficznym przedstawiono na rysunku 3.3. Kazde wojewédztwo jest
reprezentowane przez co najmniej dwdch respondentéw.

Tachodninpomnrslie

6%

Luhuskie
Lodukie

6%

[ LT B AT

A%
Swigtokryshie
6%

2-7
7 -12
iz-17
-2

Rysunek 3.3. Struktura proby badawczej w uktadzie wojewddztw — badanie SERVQUAL

Irédto: opracowanie wlasne.

8 D, Kulagin, J. Fortuny-Santos, Review of the SERVQUAL concept, The 4th Research/expert Conferen-

ce with International Participation, Macau 2005, s. 133-137.
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Naijliczniej w badaniu byli rezprezentowani doradcy zawodowi z wojewddziwa
mazowieckiego (12%), slgskiego (11%) i matopolskiego (10%). Najstabszy zwrot
kompletnie wypetnionych ankiet uzyskano z wojewédztwa opolskiego (1%). Szcze-
gdtowe wyniki zestawiono w tabeli 3.1.

Wiréd badanych doradcéw nie znalazta sie zadna osoba ponizej 24 roku zycia
(rysunek 3.4). Niemal potowa respondentéw (82 osoby, co stanowi 46% préby ba-
dawczej) znajduje sie w grupie wiekowej miedzy 35 a 44 rokiem zycia. Jedna trzecia
badanych to osoby pomiedzy 45 a 54 rokiem zycia, zas 13% (24 osoby) ma ponad
54 lata. Najmniej licznq grupe doradcéw (11%, czyli 19 oséb) stanowili respondenci
w wieku od 25 do 34 lat. A zatem badani doradcy zawodowi to gtéwnie osoby po-
wyzej 35 roku zycia.

Wiekszos¢ respondentéw badania pracuje aktywnie w zawodzie doradcy od
kilkunastu lat. Okoto jednej czwartej ankietowanych (21%) doradcéw pracuje w za-
wodzie ponad 15 lat. Jedna trzecia zajmuije sie doradztwem mniej niz 15, lecz wie-
cej niz 10 lat. Nieco ponad 30% to doradcy zawodowi ze stazem pracy miedzy
5 a 10 lat. Najmniej liczng grupe (17%) stanowiq mtodzi stazem doradcy, pracujqcy
na tym stanowisku nie dluzej niz 5 lat (rysunek 3.5).

Tabela 3.1. Struktura proby badawczej z uwzglgdnieniem wojewddztw

WOJEWODZTWO ‘ LICZBA RESPONDENTOW ‘ PROCENT
dolnosigskie 7 4%
kujawsko-pomorskie 11 6%
lubelskie 13 1%
lubuskie 10 6%
todzkie 10 6%
matopolskie 17 10%
mazowieckie 22 12%
opolskie 2 1%
podkarpackie 6 3%
podlaskie 6 3%
pomorskie 5 3%
Slgskie 20 1%
Swietokrzyskie 1 6%
warminsko-mazurskie 12 %
wielkopolskie 16 9%
zachodniopomorskie 10 6%

Lgcznie 178 100%

Irddto: opracowanie wiasne.
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13% 0% 1%

= do 24 roku zycia
= 25-34 lata
= 35-44 |ata
30%
= 45-54 |ata

= powyzej 54 roku
Zycia

Rysunek 3.4. Struktura proby badawczej pod wzglgdem wieku

Irédto: opracowanie whasne.

21% 1%

= nie diuzej niz 5 lat

"od 5 do 10 lat
mod 10 do 15 lat
339
& = ponad 15 lat

Rysunek 3.5. Staz pracy ankietowanych doradcow zawodowych

30%

Irédto: opracowanie wiasne.

Ankietowani doradcy zawodowi sq zatrudnieni w réznych instytucjach i organi-
zacjach. Jednq trzeciq préby badawczej stanowili doradcy z Urzeddéw Pracy, za$
kolejne pod wzgledem licznosci grupy to doradcy zatrudnieni w: szkotach podsta-
wowych (16%), w Biurach Karier przy uczelniach wyzszych (13%) oraz w technikach
(11%) i liceach ogdlnoksztatcqcych (8%). Najmniej liczne grupy stanowili doradcy
zatrudnieni na uczelniach wyzszych jako kadra naukowo-dydaktyczna (2%) oraz
doradcy zawodowi ze szkét branzowych | lub Il stopnia (3%). Szczegdtowe wyniki
przedstawiono na rysunku 3.6. Dos¢ liczng grupe (16%) stanowili doradcy zatrudnie-
ni w miejscach nie wskazanych w kwestionariuszu ankiety, to jest: w poradniach psy-
chologiczno-pedagogicznych, ochotniczych hufcach pracy, centrach edukacji czy cen-
trach ksztatcenia zawodowego i ustawicznego. Dla 68% badanych (czyli 121 oséb)
praca zwigzana z doradztwem zawodowych stanowi ich gtéwne zajecie na obecnym
stanowisku. Pozostate 32% (czyli 57 oséb) zajmuje sie dodatkowo innymi zajeciami
w ramach wykonywanych obowiqzkow.

31



= Urzqd Pracy

31%

= Szkota podstawowa
= Liceum ogédlnoksztatcqce
= Szkota branzowa | lub Il stopnia

= Technikum

3% 8% = Uczelnia wyzsza (Biuro Karier)

= Uczelnia Wyzsza (kadra naukowo-
dydaktyczna)
= Inne (jakie?):

Rysunek 3.6. Struktura proby badawczej pod wzglgdem miejsca zatrudnienia

Irédto: opracowanie whasne.

Ankietowani doradcy odebrali wyksztatcenie w zakresie doradztwa zawodowego
w réznych formach oraz w réznym czasie. Wiekszosé sposréd nich zakonczyta edukacje
w tym zakresie przed 2015 rokiem, przy czym 41% ksztalcito sie ponad 10 lat temu,
a 44% — w okresie od 2008 do 2015 roku. Najmniej licznq grupe (15%) w prébie ba-
dawczej stanowili doradcy, ktérzy ukonczyli ksztalcenie po 2015 roku (rysunek 3.7).

Najpopularniejszq formq ksztalkcenia w zakresie doradztwa w badanej prébie
byty studia — ponad 80% ankietowanych doradcéw zdobyta wyksztatcenie w trakcie
studiéw podyplomowych, a kolejnych 17% w trakcie studiéw | lub Il stopnia. Nieliczni
doradcy (2%) korzystali z kurséw stacjonarnych lub kurséw online. Szczegétowe wyniki
przedstawiono na rysunku 3.8. Ponad potowa respondentéw (62%) ukonczyta ksztat-
cenie w panstwowej instytucji, a pozostata czes¢ (38%) wybrata instytucie prywatne.

15%

41%
= przed rokiem 2008

= w okresie 2008-2015
= po roku 2015

44%

Rysunek 3.7. Struktura respondentdw pod wzgledem okresu zakoiiczenia ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego

Irédto: opracowanie wiasne.
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9% 1% 1%

= Studia podyplomowe
= Studia | stopnia
= Studia Il stopnia
= Kurs stacjonarny

= Kurs online

81%

Rysunek 3.8. Formy ukoiiczonego przez respondentdw ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego

Irédto: opracowanie wlasne.

Analiza uzyskanych wynikéw badania

Wyniki badania zostaty przedstawione jako udziaty procentowe dla badanej gru-
py liczqcej 178 oséb. Tym samym odpowiedz jednej osoby oznacza udziat 0,56%,
a 178 oséb to 100%.

W tabeli 3.2 przedstawiono rozktad procentowy odpowiedzi w odniesieniv do
24 stwierdzen dotyczqgcych ukonczonego przez respondentéw ksztalcenia w zakresie
doradztwa zawodowego, ocenianych na siedmiostopniowej skali, gdzie 1 — oznacza
nzdecydowanie nie zgadzam sie z danym stwierdzeniem”, natomiast 7 — ,,zdecydo-
wanie zgadzam sie z danym stwierdzeniem”. W ostatniej kolumnie tabeli zaprezen-
towano réwniez srednie arytmetyczne dla kazdego stwierdzenia.

Tabela 3.2. Zestawienie czgstoSci wskazaii ocen poszczegdlnych stwierdzed odnoszgcych sig do ukoriczonego ksztatcenia
7 zakresu doradztwa zawodowego
OCENA

STWIERDZENIA SREDNIA
1 2 3 4 5 6 7

Kadra dydaktyczna w ramach ukoficzonego
przeze mnie ksztatcenia w zakresie do-

1 6% | 8% | 19% | 17% | 24% | 16% | 12% | 4,39
radztwa zawodowego korzystata z nowoc-
zesnych narzgdzi edukacyjnych
Kadra dydaktyczna w ramach ukoficzonego

g | Przeze mnie ksztatcenia w zakresie do- 3% | 16% | 15% | 16% | 1% | 5% | 6% 2,85

radztwa zawodowego wykorzystywata
interaktywne gry edukacyjne
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STWIERDZENIA

Kadra  dydaktyczna  w  ramach
ukoiczonego przeze mnie ksztatcenia
w  zakresie doradztwa zawodowego
wykorzystywata  tablice interaktywne
do pracy grupowe;

62%

1%

9%

4%

4%

6%

4%

SREDNIA

2,12

Kadra dydaktyczna w ramach ukoficzonego
przeze mnie ksztatcenia w zakresie do-
radztwa zawodowego wykorzystywata gry
online

59%

15%

1%

%

5%

3%

4%

2,09

Ukoczone przeze mnie ksztakcenie
w  zakresie doradztwa zawodowego
rozwijato  umiejgtnosci  formutowania
celow osobistych i zawodowych

4%

%

12%

17%

1%

22%

18%

4,81

Ukoficzone przeze mnie ksztatcenie
w  zakresie doradztwa zawodowego
rozwijato umiejetnosci tworzenia alter-
natywnych (wariantowych) Sciezek roz-
woju kariery zawodowej

3%

12%

13%

20%

16%

19%

16%

4,57

Ukoficzone przeze mnie ksztatcenie
w zakresie doradziwa zawodowego
rozwijato umiejgtnosci inspirowania in-
nych do uczenia sig przez cafe zycie

2%

6%

1%

13%

20%

25%

2%

5,07

Ukoficzone przeze mnie ksztalcenie
w zakresie doradztwa zawodowego
rozwijoto umiejgtnosci analizy frendow
technologicznych  (np.  automatyzacja,
robotyzacja, cyfryzacja) i ich wplywu
na rynek pracy

14%

1%

19%

12%

16%

14%

4%

3,54

Ukoficzone przeze mnie ksztatcenie
w zakresie doradztwa zawodowego
rozwijato umiejgtnosci analizy
trendow  gospodarczych  (np.  czyn-
nikow ksztattujqeych popyt na pracg,
wysokosci wynagrodzed, zawoddw defi-
cytowych i nadwyzkowych) i ich wplywu
na rynek pracy

9%

15%

14%

15%

19%

16%

12%

4,16

10

Ukoficzone przeze mnie ksztatcenie
w zakresie doradziwa zawodowego
rozwijato umiejgtnosci analizy trendow
spotecznych (np. procesy migracyjne,
starzenie sig spofeczerstwa, globalizacja)
i ich wptywu na rynek pracy

7%

8%

22%

16%

18%

19%

10%

4,23
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STWIERDZENIA

Ukoriczone przeze mnie ksztatcenie
w zakresie doradztwa zawodowego
obejmowato zagadnienia zwigzane z kom-
petencjami i zawodami przysztosci

1%

4%

13%

20%

1%

19%

SREDNIA

4,94

12

Ukoficzone przeze mnie ksztalcenie
w zakresie doradztwa zawodowego
obejmowato  zagadnienio  zwigzane
7z analizq  przyczynowo-skutkowq
w  kontekScie rynku  pracy jako
zlozonego systemu

6%

1%

16%

17%

24%

16%

10%

4,28

13

Ukoficzone przeze mnie ksztalcenie
w zakresie doradztwa zawodowego
zapewnifo stuchaczom poznanie metod/
technik analizy zmiennosci i niepewnosci
otoczenia w kontekscie proceséw planow-
ania kariery zawodowej

11%

10%

18%

13%

18%

20%

1%

4,19

14

Ukoficzone przeze mnie ksztalcenie
w zakresie doradztwa zawodowego
zapewnito stuchaczom poznanie metod
aktywizujqeych i angazujgeych grupe (np.
w formie edukacyjnej gry planszowej,
burzy mozgow, metody projektowe;)

3%

10%

8%

8%

22%

30%

19%

5,01

15

Ukoficzone przeze mnie  ksztalcenie
w zakresie doradztwa zawodowego
obejmowato tredc uniwersalne,
pozwalajgce na prowadzenie indywidu-
alnego i grupowego poradnictwa za-
wodowego w kaidej grupie spotecznej
i dla 0s6b w kazdym wieku

4%

8%

5%

13%

%

26%

24%

5,11

16

Ukoficzone przeze mnie  ksztatcenie
w zakresie doradztwa  zawodowego
umozliwiato wybdr jednej specjalnosci
dostosowanej do  specyfiki obecnej
lub  przysztej praktyki  zawodowej
(np. poradnictwo dla osob dorostych, praca
z mhodziezq, projektowanie kariery itp.)

1%

16%

10%

12%

15%

15%

11%

3,75

17

Tresdc programowe ukoficzonego
przeze mnie ksztatcenia w  zakresie
doradztwa  zawodowego byly aktu-
alizowane w zaleznosci od trendow
naukowo-technologicznych

10%

12%

19%

20%

17%

13%

8%

3,96

18

W ramach ukoficzonego przeze mnie
ksztatcenia w zakresie doradztwa zo-
wodowego zajecia prowadzone byly przez
praktykow doradztwa zawodowego

6%

4%

13%

10%

16%

24%

2%

5,03
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STWIERDZENIA 7 SREDNIA

Kadra dydaktyczna prowadzqea zajgcia
w ramach ukofczonego przeze mnie
19 | ksztakcenia w zakresie doradztwa za-| 17% | 12% | 13% | 14% | 17% | 12% | 13% 3,94
wodowego  obejmowata  specjalistow
7 dziedziny ekonomii
Kadra dydaktyczna prowadzqca zajecia
w ramach ukoficzonego przeze mnie
20 | ksztakcenia w zakresie doradztwa za-| 10% | 11% | 12% | 13% | 17% | 18% | 19% 4,46
wodowego  obejmowata  specjalistow
1 dziedziny socjologii
Kadra dydaktyczna prowadzqca zajecia
w ramach ukoficzonego przeze mnie
21 | ksztafcenia z zakresu doradziwa za-| 3% 6% 8% 9% | 14% | 24% | 36% 5,39
wodowego obejmuije specjalistow z dziedz-
iny psychologii
Kadra dydaktyczna ukoficzonego przeze
29 mnie ksztatcenia w zakresie doradztwa | o |13 4% | 19% | 23% | 17% 473
zawodowego sprawnie moderowata proces
grupowy w trakcie zajgc
Atmosfera na  zajeciach ukoriczonego
przeze mnie ksztatcenia w zakresie do-
radztwa zawodowego sprzyjata otwartej
i swobodnej dyskusii
Ukoficzone przeze mnie ksztatcenie
w zakresie doradziwa zawodowego
24 | umoiliwito mi nabycie zdolnoSci przyj-| 2% | 7% | 10% | 12% | 18% | 22% | 28% 5,14
mowania innej perspektywy, rozumienia
i akceptowania roznych punktéw widzenia

23 1% | 2% | 7% | 9% | 15% | 25% | 40% | 5,71

Irédto: opracowanie whasne.

Na podstawie danych zaprezentowanych w tabeli 3.2 mozna zauwazyd, ze najnizej
ocenione zostaty stwierdzenia odnoszqce sie do wykorzystywania w ramach ksztatce-
nia doradcédw zawodowych tablic interaktywnych do pracy grupowej (62% wskazan
typu ,,zdecydowanie nie zgadzam sie”) (stwierdzenie 2) oraz gier online (59% wskazan
typu ,,zdecydowanie nie zgadzam sie”) (stwierdzenie 4). Wysoki odsetek wskazan typu
»zdecydowanie nie zgadzam sie” uzyskano réwniez dla stwierdzenia odnoszqcego sie
do wykorzystania w zakresie doradztwa interaktywnych gier edukacyinych (35% wska-
zan typu ,,zdecydowanie nie zgadzam sie”) (stwierdzenie 2). Jednoczesnie stwierdzenia
te uzyskaty najnizsze srednie arytmetyczne dla wszystkich odpowiedzi, ktére wyniosty
odpowiednio 2,12, 2,09 oraz 2,85. Stqd mozna wywnioskowaé, ze stopien wykorzysta-
nia gier online oraz interaktywnych gier edukacyijnych w ramach ksztatcenia doradcéw
zawodowych, w ktérych uczestniczyli badani respondenci, jest niski. Niskie noty uzyskano
réwniez dla stwierdzen odnoszqcych sie do: rozwijania umiejetnosci analizy trendéw
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naukowo-technologicznych oraz ich wptywu na rynek pracy (3,54) (stwierdzenie 8), moz-
liwosci wyboru jednej specjalnosci dostosowanej do specyfiki obecnej lub przysztej prak-
tyki zawodowej (3,75) (stwierdzenie 16), aktualizacji tresci dydaktycznych w zaleznosci
od trendéw naukowo-technologicznych (3,96) (stwierdzenie 17) oraz specjalistéw z za-
kresu ekonomii wsréd kadry dydaktycznej doradztwa zawodowego (3,94) (stwierdzenie
19). Na podstawie przeprowadzonej analizy mozna réwniez wywnioskowad, ze watek
analizy trendéw naukowo-technologicznych, takich jak na przyktad auvtomatyzacja, ro-
botyzacja, cyfryzacja, bedqcy przedmiotem zainteresowania projektu, jest traktowany
marginalnie w ramach ksztatcenia ukonczonego przez respondentéw.

Najwyzsze noty uzyskano dla stwierdzen odnoszqcych sie do atmosfery, w jakiej
odbywato sie ksztalcenie, ktéra sprzyjata swobodnej dyskusji (40% wskazan typu
»zdecydowanie zgadzam sie”) (stwierdzenie 23) oraz do specjalistéw w dziedzinie
psychologii wéréd kadry dydaktycznej (36% wskazan typu ,,zdecydowanie zgadzam
sie”) (stwierdzenie 21). Jednoczesnie stwierdzenia te uzyskaty najwyzsze srednie
arytmetyczne dla wszystkich odpowiedzi, wynoszqce odpowiednio 5,71 oraz 5,39.

Ranking $rednich ocen respondentéw zaprezentowano na rysunku 3.9.

I,

Rysunek 3.9. Ranking Sredniej oceny stwierdzei w odniesieniu do zrealizowanego ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego

Irddto: opracowanie wiasne.

W trakcie analizy danych wyznaczono réwniez sredniq ogdlng dla catej grupy
stwierdzen. Srednia ta wynosi 4,31 i zostata zaznaczona na rysunku 3.9 jaku linia prze-
rywana. Otrzymano w ten sposéb dwie grupy stwierdzen: stwierdzenia, dla ktérych uzy-
skano noty przekraczajgce poziom sredni (23, 21,24,15,7,18,14,11,5, 6, 20, 1) oraz
stwierdzenia ponizej poziomu $redniego (12, 101, 13,9, 17,19, 16, 8, 2, 3, 4). Poréow-
nujqc ofrzymane srednie arytmetyczne i odchylenia standardowe oraz wartosci klasycz-
nego wspdlczynnika zmiennosci, mozna zauwazyé, ze zmiennos$¢ rosnie wraz ze spadkiem
sredniej arytmetycznej (tabela 3.3). Oznacza to, ze jezeli stwierdzenie zostato ocenione
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wysoko, to ocena ta charakteryzowata sie nizszq zmiennoscia. Stqd mozna stwierdzi¢, ze
ankietowani byli raczej zgodni w przypadku wystawiania wysokich ocen. Postugujgc sie
klasycznymi miarami zmiennosci, czyli odchyleniem standardowym i klasycznym wspét-
czynnikiem zmiennosci, tatwo zauwazyé, ze dla wiekszosci stwierdzen zmiennosé¢ w wy-
padku analizowanych odpowiedzi jest staba lub umiarkowana — wahata sie od 26% do
50% (tabela 3.3). Najwyzszq zmiennos¢ uzyskano dla stwierdzenia 3 oraz 4.

Analiza uzyskanych wynikéw wskazuje, ze w wiekszosci wypadkéw wartosci
Srednie ocen zblizone sq do mediany. Wyjqtek stanowiq stwierdzenia 18, 3 i 4.
Uzyskane wyniki sugerujq wystepowanie silnej asymetrii lewostronnej (w przypadku
stwierdzenia 18) oraz silnej asymetrii prawostronnej (stwierdzenia 3 i 4) w odniesie-
niv do udzielonych przez respondentéw odpowiedzi. Oznacza to, ze znacznie ponad
potowa ankietowanych wskazata na wartosci powyzej uzyskanej sredniej (stwierdze-
nie 18) lub ponizej (stwierdzenia 3 i 4). W przypadku oparcia analizy na miarach
pozycyjnych stwierdzenie 18, dotyczqce prowadzenia zajeé w ramach ksztatcenia
z zakresu doradztwa zawodowego przez praktykdw, miatoby wieksze znaczenie.

Tabela 3.3. Miary poziomu przecigtnego oceny poszczegdlnych stwierdzed odnoszqcych si¢ do ukoficzonego ksztalcenia
7 zakresu doradztwa zawodowego

KLASYCZNY
STWIERDZENIE SREDNIA S?:;::;EDI:I‘;E WSP(')I.CZYI!NIK MEDIANA
ZMIENNOSCI

23. 571 1,46 0,26 6
21. 539 1,74 0,32 6
24, 514 1,69 0,33 55
15. 511 1,69 0,33 5
7. 507 1,60 0,32 5
18. 5,03 1,82 0,36 6
14 5,01 1,68 0,34 5
11. 4,94 1,51 0,31 5
5. 4,81 1,67 0,35 5
22. 4,73 1,74 0,37 5
6. 4,51 1,72 0,38 5
20. 4,46 1,94 0,44 5
1. 4,39 1,67 0,38 5
12 4,28 1,69 0,40 4
10. 423 1,72 0,41 4
13. 419 1,85 0,44 4
9. 4,16 1,85 0,45 4
17. 3,96 1,73 0,44 4
19. 3,94 2,01 0,51 4
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KLASYCZNY

ODCHYLENIE

STWIERDZENIE $REDNIA
STANDARDOWE W;:ﬂ?:;ﬁm::‘:" MEDIANA

16. 375 2,08 0,55 p

8. 3,54 1,79 0,51 3

2. 285 185 0,65 9

3. 212 1,79 0,84 ]

4. 2,09 1,68 081 ]

Irodto: opracowanie wiasne.

Otrzymane wartosci $redniej z oceny stwierdzen oraz odchylenia standardowe-
go, zgodnie z postepowaniem badawczym zaprezentowanym przez autoréw Z. Ke-
dzior (red.), J. Nazarko (red.)®%, naniesiono na jednq ptaszczyzne z zaznaczeniem
prostych, reprezentujqcq sredniq ocene wszystkich stwierdzen i sredniq z odchylen
standardowych (rysunek 3.10). Podzielona w ten sposéb ptaszczyzna pozwolita wy-
odrebnié cztery obszary reprezentujqce:

a) skupionq wysokq ocene $redniq stwierdzen odnoszqcych sie do zrealizowanego
ksztatcenia z zakresu doradztwa zawodowego (wysoka srednia ocena wszystkich
stwierdzen oraz niskie odchylenie standardowe, tj. wysokie oceny homogeniczne);

b) skupionq niskq ocene sredniq stwierdzen odnoszqcych sie do zrealizowanego
ksztatcenia z zakresu doradztwa zawodowego (niska $rednia ocena wszystkich
stwierdzen oraz niskie odchylenie standardowe, tj. niskie oceny homogeniczne);

c) rozproszonq wysokq ocene $redniq stwierdzen odnoszqcych sie do zrealizowa-
nego ksztalcenia z zakresu doradztwa zawodowego (wysoka s$rednia ocena
wszystkich stwierdzen oraz wysokie odchylenie standardowe, ti. wysokie oceny
heterogeniczne);

d) rozproszonq niskq ocene $redniq stwierdzen odnoszqcych sie do zrealizowanego
ksztalcenia z zakresu doradztwa zawodowego (niska $rednia ocena wszystkich
stwierdzen oraz wysokie odchylenie standardowe, 1j. niskie oceny heterogeniczne).
Na podstawie danych zaprezentowanych na rysunku 3.10 mozna zauwazyé, ze

eksperci najwyzej i zgodnie ocenili stwierdzenia: 1, 6, 5, 14, 15, 24, 21,11 oraz 23.
Z kolei najnizej i zgodnie ocenili takie stwierdzenia, jok: 4, 17, 10 oraz 121. Zaréwno
wysokie oraz niskie zbiezne oceny mogq swiadczyé o podobnych doswiadczeniach
respondentéw w obszarze zrealizowanego ksztaicenia z zakresu doradztwa zawo-
dowego. Respondenci najmniej zgodni (zaréwno w sferze niskich, jak i wysokich ocen)
byli w stosunku do stwierdzen 3, 2, 8,16, 19, 9, 13, 18 oraz 20. Rozbieznosci w oce-
nach w zakresie powyzszych stwierdzen mogq by¢ przedmiotem dalszych dociekan
badawczych.

84 Z. Kedzior (red.), J. Nazarko (red.), Uwarunkowania rozwoju nanotechnologii w wojewddziwie pod-

laskim. Wyniki analiz STEEPVL i SWOT, ,,Rozprawy Naukowe” nr 204, Oficyna Wydawnicza Politechniki
Biatostockiej, Biatystok 2010, s. 28.
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Rysunek 3.10. Rozmieszczenie 24 stwierdzen odnoszqcych sig do zrealizowanego kursu doradziwa zawodowego na
ptaszczyinie Srednich i odchylen standardowych

Irddto opracowanie whasne.

W tabeli 3.4 zaprezentowano rozktad procentowy odpowiedzi w odniesieniu do
24 stwierdzen dotyczqcych idealnego ksztalcenia w zakresie doradztwa zawodo-
wego, ocenianych na siedmiostopniowej skali, gdzie 1 — oznacza ,,zdecydowanie nie
zgadzam sie z danym stwierdzeniem”, natomiast 7 — ,zdecydowanie zgadzam sie
z danym stwierdzeniem”.

Na podstawie danych umieszczonych w tabeli 3.4 mozna zaobserwowdé, ze re-
spondenci majq wysokie oczekiwania wobec ksztalcenia z zakresu doradztwa za-
wodowego. Swiadczq o tym wysokie érednie uzyskanych ocen, wynoszqce wiecej niz
5,42, oraz $rednia ze $rednich ocen na poziomie 6,26 (w wypadku zrealizowanego
ksztatcenia srednia ze Srednich uplasowata sie na poziomie 4,31). Najwyzsze oczeki-
wania respondenci wyrazajq wobec: atmosfery na zajeciach, ktéra powinna sprzyjaé
otwartej dyskusji (76% stwierdzen typu ,,zdecydowanie sie zgadzam”) (stwierdzenie
23), nabycia zdolnosici przyjmowania innej perspektywy, rozumienia i akceptowa-
nia réznych punktéw widzenia (75% stwierdzen typu ,,zdecydowanie sie zgadzam”)
(stwierdzenie 24) oraz tresci ksztalcenia, ktére powinny obejmowaé zagadnienia
zwiqgzane z kompetencjami i zawodami przysztosci (74% stwierdzen typu ,,zdecy-
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dowanie sie zgadzam”) (stwierdzenie 11). swiadczq o tym réwniez wysokie $rednie
arytmetyczne, wynoszqce odpowiednio 6,62, 6,58 oraz 6,57.

Biorqc pod uwage kontekst tematyczny badan prezentowanych w monogra-
fii, na podstawie analizy danych odnoszqcych sie do ksztalcenia idealnego moz-
na zauwazy¢, ze respondenci majq réwniez wysokie oczekiwania co do potrzeby
uwzgledniania trendéw naukowo-technologicznych (stwierdzenie 8), gospodarczych
(stwierdzenie 9) oraz trendéw spotecznych (stwierdzenie 10) w tresciach ksztalcenia.
Srednia ocena dla powyzszych trzech stwierdzen oscyluje na poziomie 6,25. Wyso-
kie oczekiwania respondenci wyrazajq réwniez wobec umiejetnosci tworzenia alter-
natywnych (wariantowych) sciezek rozwoju kariery zawodowej (74% stwierdzen typu
»zdecydowanie sie zgadzam”) (stwierdzenie 6) oraz uwzgledniania w programach
nauczania tresci obejmujgcych zagadnienia zwiqzane z kompetencjami i zawodami
przysztosci (74% stwierdzen typu ,zdecydowanie sie zgadzam”) (stwierdzenie 11).
Potwierdzajq to réwniez wysokie Srednie arytmetyczne dla stwierdzen, wynoszqce
odpowiednio 6,51 oraz 6,57. Najnizsze oczekiwania respondenci wyrazili wobec
potrzeby wykorzystywania tablic interaktywnych (srednia 5,72) (stwierdzenie 3) oraz
wyboru jednej specjalnosci dostosowanej do specyfiki obecnej lub przysztej praktyki
zawodowej (np. poradnictwo dla oséb dorostych, praca z mtodziezq) (srednia 5,42)
(stwierdzenie 16). Niemniej jednak wszystkie uzyskane oceny w aspekcie idealnego
kursu sq bardzo wysokie.

Tabela 3.4. Zestawienie czgsto$ci wskazai ocen poszczegdlnych stwierdzen odnoszqcych si¢ do idealnego ksztatcenia z za-
kresu doradztwa zawodowego

STWIERDZENIA 7 SREDNIA

Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia

1 | w zakresie doradztwa zawodowego korzystazno-| 2% | 2% | 2% | 2% | 4% | 24% | 65% 6,37
woczesnych narzedzi edukacyjnych
Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia

2 | w zakresie doradztwa zawodowego wykorzystuje | 2% | 2% | 2% | 4% | 10% | 26% | 53% | 6,11
interaktywne gry edukacyjne
Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia

3 | w zakresie doradztwa zawodowego wykorzystuje | 3% | 3% | 4% | 11% | 1% | 25% | 43% | 5,72
tablice interaktywne do pracy grupowej
Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia

4 | w zakresie doradztwa zawodowego wykorzystuje | 3% | 3% | 3% | 3% | 16% | 27% | 44% | 5,82
dedykowane gry online
Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-

5 | wodowego rozwija umiejgtnosci formutowania | 1% | 1% | 2% | 1% | 6% | 19% | 71% | 6,52
celow osobistych i zawodowych

41



STWIERDZENIA

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego rozwija umiejgtnosci tworzenia alter-
natywnych (wariantowych) $ciezek rozwoju kariery
zawodowej

0%

2%

1%

7%

15%

4%

SREDNIA

6,51

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego rozwija umiejetnosci stuchaczy w zakre-
sie inspirowania innych do uczenia si¢ przez cale
iycie

0%

1%

2%

3%

4%

18%

17%

6,52

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego rozwija umiejetnosci stuchaczy w zakre-
sie analizy trendéw technologicznych (np. au-
tomatyzacja, robotyzacja, cyfryzacja) i ich wptywu
na rynek pracy

1%

1%

1%

6%

15%

27%

49%

6,11

Idealne  ksztolcenie w  zakresie  doradz-
twa zawodowego rozwija umiejetnosci stuchaczy
w zakresie analizy trendéw gospodarczych
(np. czynnikow ksztattujqeych popyt na pracg,
wysokosci wynagrodzen, zawoddw deficytowych
i nadwyzkowych) i ich wptywu na rynek pracy

0%

1%

2%

3%

9%

2%

62%

6,35

10

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego rozwija umiejgtnosci stuchaczy w zakre-
sie analizy trendow spotecznych (np. procesy
migracyjne, starzenie sig spoleczeristwa, global-
izacja) i ich wptywu na rynek pracy

1%

1%

1%

4%

11%

24%

58%

6,29

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego obejmuje zagadnienia zwiqzane z kom-
petencjami i zawodami przysztosci

1%

0%

2%

3%

4%

17%

14%

6,57

12

Idealne  ksztalcenie w  zakresie  doradz-
twa zawodowego obejmuje zagadnienia zwigzane
z analizq przyczynowo-skutkowg w kontekscie
rynku pracy jako ztozonego systemu

1%

1%

1%

4%

1%

%

61%

6,29

13

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego zapewnia poznanie metod/ technik
analizy zmiennoSci i niepewnosci  otoczenia
w kontekscie procesow planowania kariery za-
wodowej

1%

1%

2%

3%

10%

2%

61%

6,33

14

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego zapewnia stuchaczom poznanie metod
aktywizujgeych i angazujgcych grupe (np. w formie
edukacyjnej gry planszowej, burzy mézgow, me-
tody projektowe;)

1%

1%

2%

3%

1%

17%

70%

6,47
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STWIERDZENIA

Idealne  ksztolcenie w  zokresie  doradz-
twa zawodowego obejmuje tresci uniwersalne,
pozwalajgce na  prowadzenie indywidualnego
i grupowego poradnictwa zawodowego w kaidej
grupie spotecznej i dla 0sdb w kazdym wieku

1%

2%

1%

3%

5%

15%

14%

SREDNIA

6,50

16

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zo-
wodowego umozliwia wybor jednej specjalnosci
dostosowanej do specyfiki obecnej lub przyszlej
praktyki zawodowej (np. poradnictwo dla osdb
dorostych, praca z miodziezq, projektowanie kari-

ery itp.)

1%

4%

5%

8%

16%

15%

44%

5,42

17

Tre$ci programowe w ramach idealnego ksztatcenia
doradztwa  zawodowego sq  aktualizowane
w zaleznosci od trendéw naukowo-technologic-
nych

1%

2%

0%

4%

13%

24%

51%

6,24

18

W ramach idealnego ksztatcenia w zakresie do-
radztwa zawodowego zajgcia prowadzone sq przez
praktykdw doradztwa zawodowego

1%

1%

1%

2%

8%

19%

69%

6,47

19

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajecia w ramach
idealnego ksztatcenia w zakresie doradztwa za-
wodowego obejmuje specjalistow z dziedziny
ekonomii

1%

2%

3%

1%

24%

5%

39%

5,81

20

Kadra dydaktyczna idealnego ksztatcenia w zakre-
sie doradztwa zawodowego sprawnie moderuje
proces grupowy w trakcie zajgé

0%

2%

1%

1%

1%

5%

60%

6,35

21

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajgcia w ramach
idealnego ksztatcenia w zakresie doradztwa zo-
wodowego obejmuje specjalistow z dziedziny soc-
jologii

0%

2%

4%

6%

1%

3%

45%

5,94

22

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajecia w ramach
idealnego ksztatcenia w zakresie doradztwa zo-
wodowego obejmuje specjalistow z dziedziny psy-
chologii

0%

1%

2%

3%

1%

2%

65%

6,41

23

Atmosfera na zajgciach w ramach idealnego
ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego
sprzyja otwartej i swobodnej dyskusii

0%

2%

0%

1%

6%

15%

76%

6,62

24

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa za-
wodowego umozliwia nabycie zdolnosci przyjmow-
ania innej perspektywy, rozumienia i akceptowania
roznych punktow widzenia

1%

1%

0%

2%

6%

16%

5%

6,58

Irédto: opracowanie wlasne.
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Ranking $rednich ocen respondentéw zaprezentowano na rysunku 3.11.

I {redris Steaa st ierdmnia = = = patiam fredn ® medisna

1

SAEDMIA DCEMNA

STWIERDIENIE

Rysunek 3.11. Ranking Sredniej oceny stwierdzen w odniesieniu do idealnego ksztalcenia w zakresie doradztwa
zawodowego

Irédto: opracowanie wiasne.

Analogicznie do stwierdzen odnoszqcych sie do zrealizowanego ksztatcenia
w zakresie doradztwa zawodowego — w trakcie analizy danych wyznaczono réwniez
$redniq ogéling dla catej grupy stwierdzen. Srednia ta wynosi 6,26. Zaznaczona zostata
na rysunku 3.11 jako linia przerywana. Otrzymano w ten sposéb dwie grupy stwierdzen:
stwierdzenia, dla ktérych uzyskano noty przekraczajgce poziom sredni (23,24, 11,7, 5,
6,15,14,18,22,1,9,20,13, 10, 12), oraz stwierdzenia ponizej poziomu sredniego
(8,21,4,19, 3, 16). Na podstawie wizualizacji danych (rysunek 3.11) mozna zauwazyé,
ze wigkszos¢ stwierdzen zostato ocenionych powyzej sredniej ze srednich.

Poréwnujqc otrzymane srednie arytmetyczne i odchylenia standardowe oraz war-
tosci klasycznego wspdtczynnika zmiennosci, mozna przesledzi¢, ze zmienno$¢ rosnie
wraz ze spadkiem Sredniej arytmetycznej (tabela 3.5). Oznacza to, ze jezeli stwier-
dzenie zostato ocenione wysoko, to ocena ta charakteryzowata sie nizszg zmiennosciq.
Stqd wniosek, ze ankietowani byli zgodni w przypadku wystawiania wysokich ocen.

Analiza uvzyskanych wynikéw wskazuje, ze srednie oceny stwierdzen zblizone sq
do mediany. Postugujqc sie klasycznymi miarami zmiennosci, czyli odchyleniem stan-
dardowym i klasycznym wspdtczynnikiem zmiennosci, tatwo zauwazyé, ze dla wiek-
szosci stwierdzen zmienno$¢ w wypadku analizowanych odpowiedzi jest staba — waha
sie od 13% do 35% (tabela 3.5). Oznacza to, ze respondenci byli bardziej zgodni
w ocenach w odniesieniu do oczekiwan co do ksztatcenia idealnego niz do percepciji
ukonczonego ksztalcenia w zakresie doradztwa zawodowego.
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Tabela 3.5. Miary poziomu przecigtnego oceny poszczegélnych stwierdzei odnoszqeych sig do idealnego ksztatcenia z zo-
kresu doradztwa zawodowego

KLASYCZNY

ODCHYLENIE 'y cp6t czvnNiK MEDIANA

STANDARDOWE

STWIERDZENIA SREDNIA

ZMIENNOSCI
23. 6,62 0,87 0,13 7
24, 6,58 0,92 0,14 7
1. 6,57 0,93 0,14 7
7. 6,52 0,96 0,15 7
5. 6,52 1,00 0,15 7
6. 6,51 1,03 0,16 7
15. 6,50 1,10 0,17 7
14. 6,47 1,02 0,16 7
18. 6,47 1,00 0,15 7
22, 6,41 1,01 0,16 7
1. 6,37 1,22 0,19 7
9. 6,35 1,05 0,17 7
20. 6,35 1,05 0,16 7
13. 6,33 1,10 0,17 7
10. 6,29 1,09 017 7
12. 6,29 1,15 0,18 7
17. 6,24 1,14 0,18 7
2. 6,11 1,35 0,22 7
8. 6,11 1,18 0,19 6
21. 5,94 1,23 0,21 6
4, 5,82 1,53 0,26 6
19. 5,81 1,29 0,22 6
3. 5,72 1,58 0,28 6
16. 5,42 1,90 0,35 6

Irédto: opracowanie wiasne.

Podobnie jak w przypadku analizy ocen uzyskanych dla zrealizowanego ksztat-
cenia doradcéw zawodowych — otrzymane wartosci sredniej z oceny stwierdzen
oraz odchylenia standardowego naniesiono na jednq ptaszczyzne z zaznaczeniem
prostych, reprezentujqcq sredniq ocene wszystkich stwierdzen i sredniq z odchylen
standardowych (rysunek 3.12). Podzielona w ten sposéb ptaszczyzna pozwolita wy-
odrebnié cztery obszary reprezentujqce:
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odchylenie standardowe nadanych ocen

skupionqg wysokq ocene sredniq stwierdzen odnoszqcych sie do idealnego ksztat-
cenia z zakresu doradztwa zawodowego (wysoka srednia ocena wszystkich
stwierdzen oraz niskie odchylenie standardowe, tj. wysokie oceny homogeniczne);
skupionq niskq ocene $redniq stwierdzen odnoszqcych sie do idealnego ksztatl-
cenia z zakresu doradztwa zawodowego (niska $rednia ocena wszystkich stwier-
dzen oraz niskie odchylenie standardowe, tj. niskie oceny homogeniczne);
rozproszong wysokq ocene sredniq stwierdzer odnoszqcych sie do idealnego ksztat-
cenia z zakresu doradztwa zawodowego: (wysoka srednia ocena wszystkich stwier-
dzen oraz wysokie odchylenie standardowe, tj. wysokie oceny heterogeniczne);
rozproszong niskqg ocene sredniq stwierdzen odnoszqcych sie do idealnego ksztat-
cenia z zakresu doradztwa zawodowego (niska srednia ocena wszystkich stwier-
dzen oraz wysokie odchylenie standardowe, tj. niskie oceny heterogeniczne).

rozproszona niska ocena rozproszona wysoka ocena

1,90 o 16.
1,70
@3.
4.
1,50
2.
1,30 @19
21. o
@ 8. 17. 12,
0. ®
1,10 o 0!3 15,
10. @ 9. 14,
@ 6.
0.9 8 o5
22.98
‘o117,
Q24
0,90
@23.
skupiona niska ocena skupiona wysoka ocena
0,70
5,30 5,50 5,70 5,90 6,10 6,30 6,50 6,70

$rednia ocena

Rysunek 3.12. Rozmieszczenie 24 stwierdzen odnoszqcych sig do idealnego kursu doradztwa zawodowego na ptaszczyinie

Srednich i odchyleii standardowych

Irddto: opracowanie wiasne.

Na podstawie danych zaprezentowanych na rysunku 3.12 mozna stwierdzi¢, ze
eksperci byli zgodni co do wiekszosci stwierdzen ocenionych wysoko (10, 13, 9, 20,
22,15,14,6,5, 11,7, 24, 23). Swiadczy to o braku rozbieznoici co do oczekiwan
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w zakresie ksztalcenia w obszarze doradztwa zawodowego. Respondenci zapre-
zentowali bardziej zréznicowane opinie w relacji do niskich ocen. Najmniej zgodni
w wyrazanej opinii eksperci byli w stosunku do stwierdzenia 16, ktére odnosi sie
do umozliwienia wyboru w procesie ksztalcenia jednej specjalnosci dostosowanej do
specyfiki obecnej lub przysztej praktyki zawodowej (np. poradnictwo dla oséb doro-
stych, praca z mtodziezq, projektowanie kariery itp.).

Na rysunku 3.13 zaprezentowano réznice pomiedzy Srednimi arytmetycznymi
udzielonych odpowiedzi dotyczqcych percepcji zrealizowanego ksztatcenia przez
respondentéw oraz oczekiwan co do idealnego ksztalcenia w ramach doradztwa
zawodowego, zas w tabeli 3.6 umieszczono ranking wyznaczonych luk.

KURS UKOMCZONY

KRS IDEALMY
a - I -
2 7 091 5 -
» - I u
n o [ -
n e "
19 ey 1EF ¥ 15
u ~ [ T - 1
5 s .
1; s1: TR <= -
1% 1= T4 Wi 1
12 oo TS . -
" v TR - "
g o7 I ¢ f
: e sz ;
a u 321 u a
v an .
1 2 T - :
250 150 580 550

Rysunek 3.13. Wyniki analizy metodq SERVQUAL uzyskane przez pordwnanie Srednich arytmetycznych wartosci postrzeganych
(kurs ukoriczony) oraz oczekiwanych (kurs idealny) przez respondentow

Irédto: opracowanie wiasne.
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Na podstawie analizy danych mozna zaobserwowaé wyraznie zaznaczajqce sie
cztery luki. Najwiekszq luke zauwazono w zestawieniu srednich arytmetycznych war-
tosci postrzeganych oraz oczekiwanych respondentéw co do wykorzystania przez
kadre dydaktycznq ksztatcqcq doradcéw dedykowanych gier online (-3,73) (stwier-
dzenie 4). Wysokq luke odnotowano réwniez w wypadku wykorzystywania przez ka-
dre dydaktyczng tablic interaktywnych do pracy grupowej (-3,60) (stwierdzenie 3).
Wysokq réznice w zakresie percepcji i oczekiwan mozna zauwazyé réwniez w odnie-
sieniu do wykorzystywania w ramach ksztatcenia doradcéw zawodowych interaktyw-
nych gier edukacyjnych (-3,25). Nieco nizszq, ale wciqz istotnq luke (-2,57) odnoto-
wano w odniesieniu do rozwijania umiejetnosci stuchaczy w zakresie analizy trendéw
technologicznych (np. automatyzacja, robotyzacja, cyfryzacja) i ich wptywu na rynek
pracy (stwierdzenie 8). Zaprezentowane wyniki w odniesieniu do najwiekszych luk
przemawidajq za silng potrzebq respondentéw uatrakcyjnienia formy prowadzonych
zajeé w aspekcie pracy grupowej, gamifikacji oraz uwzgledniania trendéw naukowo
technologicznych ksztattujgcych rynek pracy w tresciach programowych.

Tabela 3.6. Ranking réznic pomigdzy Srednimi wartosciami postrzeganymi (kurs ukoficzony) a oczekiwanymi (kurs idealny)

STWIERDZENIA UKONCZONE (Srednia) = IDEALNE (érednia) |
4 2,09 5,82 3,73
3 212 5,72 3,6
2 2,85 611 3,25
8 3,54 611 2,57
17 3,96 6,24 2,28
9 416 6,35 2,2
13 419 6,33 2,13
10 423 6,29 2,06
12 4,28 6,29 2,01
1 4,39 6,37 1,97
6 457 6,51 1,94
20 446 6,35 -1,89
19 394 5,81 1,87
5 481 6,52 a7
n 473 6,41 1,68
16 3,75 5,42 -1,66
1 494 6,57 1,62
14 5,01 6,47 1,47
7 5,07 6,52 1,45
18 5,03 6,47 1,44
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STWIERDZENIA UKONCZONE ($rednia) = IDEALNE (Srednia) |

24 5,14 6,58 -1,44
15 5,11 6,5 -1,39
23 5,71 6,62 -0,91
2 5,39 5,94 -0,56

$SREDNIA -1,95

Irédto: opracowanie whasne.

Naijnizszq luke (-0,56) w zakresie percepcji zrealizowanego ksztalcenia oraz
ksztatcenia idealnego odnotowano w odniesieniu do specjalistéw w zakresie socjo-
logii, ktérzy prowadzq zajecia w ramach doradztwa zawodowego (stwierdzenie
21) oraz w stosunku do atmosfery zaje¢ (-0,91), ktéra z zatozenia powinna sprzy-
ja¢ otwartej i swobodnej dyskusji (stwierdzenie 23). Zaprezentowane wyniki mogq
$wiadczy¢ o wysokim stopniu satysfakcji z powyzszych komponentéw zrealizowanego
ksztatcenia i zbieznosci z oczekiwaniami.

Najwazniejsze w formutowaniu wnioskéw z wynikéw uzyskanych przy zastosowa-
niu metody SERVQUAL jest dgzenie do osiqgniecia stanu, w ktérym nie istniejq luki®?,
8, Stqd w ostatnim etapie przeprowadzonych analiz obliczono uérednionq luke dla
wszystkich stwierdzen, ktéra uplasowata sie na poziomie (-1,95) (tabela 3.6).

Biorgc pod uwage siedmiostopniowq skale ocen, w opinii autoréw monografii do-
strzezone luki swiadczq o istnieniu istotnych réznic pomiedzy percepcjq ukonczonych
kurséw z zakresu doradztwa zawodowego a oczekiwaniami respondentéw w tym
zakresie. Mozna zatem przyjqgé, ze oczekiwania respondentéw co do jakosci oferty
edukacyijnej z zakresu doradztwa zawodowego nie sq spetnione.

8 R. Wolniak, B. Skotnicka-Zasadzien, The concept study of Servqual method'’s gap, “Quality & Quan-

tity” 2012, vol. 46(4), s.1239-1247.
8 M. Wisniewski, Using SERVQUAL to assess customer satisfaction with public sector services, “Mana-
ging Service Quality: An International Journal” 2001, vol. 11(6), s. 380-388.
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4. Badania ilo$ciowe
— ocena kompetencji doradcy zawodowego

Przyjeta metodyka oraz opis wykorzystanego narzedzia

Drugq czesciq badania przeprowadzonego w oparciu o postepowanie badawcze
zgodne z kompleksowq metodykq opisang w rozdziale 2 (rysunek 2.1) byto badanie
w zakresie luki kompetencyjnej. Metodyka identyfikacji luki kompetencyjnej dorad-
cy zawodowego stanowiqca cze$é metodyki kompleksowej zostata zaprezentowana
na rysunku 4.1.

POSTEPOWANIE BADAWCZE REZULTATY
wyisciowa lista kompetenciji doradcy zawodowego
Przeglqd literatury z uwzglednieniem obszaréw:
oraz tekstéw zrédtowych (a) analizy sytuacji na rynku pracy w kontekscie
trendéw naukowo-technologicznych, (b) tworzenia
J/ wariantowych $ciezek rozwoju kariery zawodowej

U

Opracowanie kwestionariusza ankiety
oceny kompetenciji

U

Przeprowadzenie badan ilosciowych
w zakresie oceny kompetencji

narzedzie badawcze stuzqce ocenie pozgdanych
kompetenciji zwiqzanych z doradztwem zawodowym
)

ocena obecnego poziomu kompetencji
oraz kompetencji pozqdanych

przez doradcéw zawodowych

w praktyce zawodowej doradcy

Rysunek 4.1. Metodyka identyfikacji luki kompetencyjnej doradcy zawodowego

Irédto: opracowanie wlasne.

Metodyka sktadata sie z trzech etapéw: przeglqdu literatury oraz tekstéw zrédto-
wych, opracowania kwestionariusza ankiety oraz przeprowadzenia badan ilosciowych
w zakresie oceny obecnych i pozqdanych kompetencji przez doradcéw zawodowych.

Przeprowadzony w ramach realizacji pierwszej czesci badan ilosciowych prze-
glad literatury uzupetniono przeglgdem zadan zawodowych, kompetencji zawodo-
wych (wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych) oraz tresci ksztatcenia na stu-
diach z zakresu doradztwa zawodowego w Polsce.

Na podstawie przeprowadzonej analizy wyselekcjonowano kluczowe obszary
odnoszqce sie do kategorii wiedzy i umiejetnosci istotnych z perspektywy praktyki
i edukacji w zakresie doradztwa zawodowego. Wybrane obszary dotyczq takich
zagadnien, jak ogdlnie pojety rynek pracy i mechanizmy jego funkcjonowania, ana-

51



liza trenddw, planowanie kariery czy idea uczenia sie przez cate zycie. Najbardziej
adekwatne obszary wiedzy i umiejetnosci w odniesieniu do metodyki foresight, w kon-
tekscie ich aplikacji do praktyki i edukacji doradztwa zawodowego, przedstawiono
w postaci odpowiadajgcych im potencjalnych tresci programowych (tabela 4.1).

Tabela 4.1. Metodyka foresight w doradztwie zawodowym — potencjalne tresci programowe

Analiza sytvacji na rynku pracy w kontekscie trendéw naukowo-technologicznych oraz przemian

ekonomicznych i spotecznych

Wiedza — zna i rozumie:

Jukq wiedzg powinien posiadac absolwent?
Pojecia i koncepcje zwigzane z pojawianiem sig i dynamikg,
zmian trenddw naukowo-technologicznych i spotecznych
oraz ich wplywem na rynek pracy (pojgcia trendu,
megatrendu)
Andlizy podazy i popytu na rynku pracy i sit na nie
wplywajgcych;
Metodyki analizy i interpretacji ,zawodow przysziosd”
Pojgcie systemu i analizy systemowej; cechy zlozonych
systeméw, system ekonomiczny juko zlozony system,
system spoteczny joko zlozony system, powigzania
systemow
Rynek pracy joko system — elementy, definicje, cechy,
aktorzy
Imiana, zrzqdzanie zmiang, vjgcia teoretyczne;
Podstawowe aspekty teoretyczne dotyczqce przemian
w kontekscie Srodowiska pracy

Umiejgtnosci — potrafi:

Jukie umiejgtnosci powinien posiada¢ absolwent?
Stymulowad/inspirowac refleksig na temat przysziosci
u 0sdb objgtych wsparciem i poradnictwem

Moderowa¢  procesy  myslenia  zorientowanego
przysztosciowo oraz dyskusje o przysztosci w grupie
Wykorzystywac interaktywne i angozujqee odbiorcow
narzgdzia w celu realizacji tresci programowych zwigzanych
z analizq trendow naukowo technologicznych i spotecznych
Dokona¢ analizy
technologicznych, obejmujqcej poszukiwanie i dobor

podstawowe; trendow  naukowo-
odpowiednich zradet i tresci informadji
Moderowa¢ grupowy w
systemowej

Moderowa¢ proces grupowy w zakresie antycypadji
przyszosc

Dokonywa¢ podstawowej analizy przemian w kontekscie
Srodowiska pracy

Inspirowa¢ do zorientowanej przysztosciowo refleksji na

proces zakresie  analizy

temat whasnych planéw edukacyjno-zawodowych
Wykorzystywa¢  metody
(environmental scanning)

skanowania  otoczenia

Tworzenie wariantowych $ciezek rozwoju kariery zawodowej

Wiedza — zna i rozumie:
Jukq wiedze powinien posiada¢ absolwent?

Pojecia ,,stabych sygnatow” (weak signals) i ,dzikich kart” | *

(wild cards) oraz zwigzane z nimi koncepcje teoretyczne
Podstawy feoretyczne metody scenariuszowej
Elementy  storytellng  (narracyjnosc;
personalizowane)

Elementy reflexive writing

Pojecie niepewnosci i rdznice pomigdzy niepewnosciq
a ryzykiem oraz znaczenie niepewnosci w kontekscie
planowania kariery

Irddto: opracowanie wiasne.
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scenariusze  ©

Umiejetnosci — potrafi:
Jukie umiejgtnosci powinien posiada¢ absolwent?
Facylitowa¢  indywidualny i grupowy
7 wykorzystaniem metod scenariuszowych w konteksce

warsztat

tworzenia indywidualnych Sciezek kariery
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Wskazane zagadnienia odnoszq sie w gtéwnej mierze do popularnych i w wy-
sokim stopniu uniwersalnych metod i koncepcji stosowanych w badaniach foresigh-
towych w Polsce i na $wiecie. Zaproponowane elementy tresci programowych, takie
jok analiza trendéw, megatrendy, weak signals i wild cards odwolujq sie réwniez
do podstawowej terminologii stosowanej w analizach w ramach badan studiéw nad
przysztosciq. W zakresie powiqzan z teoriq doradziwa zawodowego ukierunkowa-
ne sq gtéwnie na eksploracje otoczenia, majqcq na celu umiejscowienie jednostki
w szerszym kontekscie srodowiska zewnetrznego, wspieranie proceséw eksploracji
w zakresie oczekiwan w odniesieniu do przysztoici zawodowej oraz ustalania celéw
zawodowych (por. rysunek 1.3. Eksploracja kariery). Konsekwencjq powyzszych wnio-
skow jest przyjecie zalozenia, ze adaptacja metodyki foresightu oraz studiéw nad
przysztosciq do doradztwa zawodowego moze stac sie istotnym elementem uzupet-
nienia i doskonalenia funkcjonujgcych narzedzi edukacyinych i doradczych.

W celu opracowania listy kompetencji doradcy zawodowego oraz nauczycieli
przedmiotéw z zakresu doradztwa zawodowego i przedmiotéw pokrewnych, takich
jak na przyktad coaching kariery zawodowej, zarzqdzanie karierq zawodowq czy
mentoring kompetencyjny, podstawowy przeglqd literatury zostat uzupetniony po-
przez analize kompetencji foresightowych oraz kompetencji istotnych z punktu wi-
dzenia realizacji dziatan zorientowanych przysziosciowo?. Lista ta, poza kompeten-
cjami podstawowymi, tradycyjnie kojarzonymi z zawodem doradcy zawodowego,
uwzgledniata kompetencje zwiqzane z: (a) analizq sytuacji na rynku pracy w kontek-
écie trendéw naukowo-technologicznych, (b) tworzeniem wariantowych $ciezek roz-
woiju kariery zawodowe;.

Ankiete dotyczqcq oceny kompetencji wtasnych i ich przydatnosci w pracy doradcy
zawodowego wypetnito 240 doradcéw zawodowych.

Strukture proby badawczej pod wzgledem geograficznym przedstawiono na
rysunku 4.2. Kazde wojewddztwo jest reprezentowane przez co najmniej pieciu re-
spondentow.

87 A. Kononiuk, A. Gudanowska, A. Magruk, A. Sacio-Szymanska, G. Fantoni, L. Trivelli, S. Ollenburg,

The quest for the competences of a future-oriented individual: research methodology and findings. Becoming
future-oriented entrepreneurs in universities and companies report, November 2017.
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Rysunek 4.2. Struktura proby badawczej w uktadzie wojewddztw

Irédto: opracowanie whasne.

Naijliczniej na badanie odpowiedzieli doradcy zawodowi z wojewddztwa mazo-
wieckiego (12%), slgskiego (12%) i matopolskiego (10%). Najstabszy zwrot komplet-
nie wypetnionych ankiet uzyskano z wojewddztwa opolskiego (2%), podkarpackiego
(3%) i podlaskiego (3%). Szczegdlowe wyniki zestawiono w tabeli 4.2.

Wsréd badanych doradcéw byta tylko jedna osoba ponizej 24 roku zycia (ry-
sunek 4.3). Niemal potowa respondentéw (110 osdb, co stanowi 45,8% préby ba-
dawczej) znajduje sie w grupie wiekowej miedzy 35 a 44 rokiem zycia. Okoto jednej
trzeciej badanych to osoby pomiedzy 45 a 54 rokiem zycia, za$ 14% (34 osoby) ma
ponad 54 lata. Najmniej licznq grupe doradcéw (12,5%, czyli 30 oséb) stanowili re-
spondenci w wieku od 25 do 34 lat. A zatem badani doradcy zawodowi to gtéwnie
osoby powyzej 35 roku zycia.

Wiekszosé respondentéw pracuje aktywnie w zawodzie doradcy od kilku lub kil-
kunastu lat. Jedna pigta ankietowanych (21%) to mtodzi stazem doradcy, pracujqcy
w zawodzie mniej niz 5 lat. Natomiast jedna trzecia zajmuje si¢ doradztwem wiecej
niz 10 lat, lecz niz mniej 15, a drugie tyle (31%) to doradcy zawodowi ze stazem
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pracy miedzy 5 a 10 lat. Najmniej liczna grupa (18%) to doradcy pracujgcy na tym

stanowisku ponad 15 lat (rysunek 4.4).

Tabela 4.2. Struktura proby badawczej z uwzglgdnieniem wojewddztw

WOJEWODZTWO LICZBA RESPONDENTOW PROCENT
dolnoslgskie 10 4%
kujawsko-pomorskie 14 6%
lubelskie 18 8%
lubuskie 12 5%
todzkie 14 6%
malopolskie 23 10%
mazowieckie 29 12%
opolskie 5 2%
podkarpackie 8 3%
podlaskie 7 3%
pomorskie 9 4%
Slgskie 29 12%
Swietokrzyskie 15 6%
warminsko-mazurskie 14 6%
wielkopolskie 19 8%
zachodniopomorskie 14 6%
Lgcznie 240 100%
Irédto: opracowanie wiasne.
14,2% 0,4% 12,5%

27,1% \

Rysunek 4.3. Struktura proby badawczej pod wzglgdem wieku

Irédto: opracowanie whasne.

= do 24 roku zycia
= 25-34 lata
= 35-44 |ata

= 45-54 |ata

= powyzej 54 roku zycia
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H nie diuzej niz 5 lat
Wod 5 do 10 lat
Bod 10 do 15 lat

30% H ponad 15 lat

Rysunek 4.4. Staz pracy ankietowanych doradcow zawodowych

Irédto: opracowanie wlasne.

Ankietowani doradcy zawodowi sq zatrudnieni w réznych instytucjach i organi-
zacjach. Ponad jednq trzeciq proby badawczej stanowili doradcy z Powiatowych
Urzeddw Pracy. Dosé¢ liczng grupe (18%) stanowili doradcy zatrudnieni w miejscach
nie wskazanych w kwestionariuszu ankiety, to jest: w poradniach psychologiczno-pe-
dagogicznych, ochotniczych hufcach pracy, centrach edukacji czy centrach ksztatce-
nia zawodowego i ustawicznego. Kolejnymi popularnymi miejscami pracy w badanej
prébie sq: biura karier przy uczelniach wyzszych (14%) i szkoty podstawowe (13%).
Najmniejsze grupy stanowili doradcy zatrudnieni na uczelniach wyzszych jako ka-
dra navkowo-dydaktyczna (2%) oraz doradcy zawodowi ze szkét branzowych | lub
Il stopnia (4%). Szczegdtowe wyniki przedstawiono na rysunku 4.5.

18% 14% B Uczelnia wyzsza (Biuro Karier)

m Szkota podstawowa

13%
B Uczelnia Wyzsza (kadra naukowo-
dydaktyczna)
B Technikum
2%
M Liceum ogdlnoksztatcqce
35% 8%
B Szkota branzowa | lub Il stopnia
4% H Powiatowy Urzqd Pracy

M Inne

Rysunek 4.5. Struktura proby badawczej pod wzglgdem miejsca zatrudnienia

Irédto: opracowanie whasne.
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Dla 65% badanych praca zwiqzana z doradztwem zawodowym jest ich gtéw-
nym zajeciem. Pozostate 35% respondentéw petni tez inne obowiqzki w ramach za-
trudnienia.

Ankietowani doradcy ukonczyli ksztatcenie w zakresie doradztwa zawodowego
w réznych formach. Najpopularniejszq formq ksztatcenia w badanej prébie byty
studia — ponad 60% ankietowanych doradcéw (158 oséb) zdobyta wyksztatcenie
w trakcie studidéw podyplomowych, a kolejnych 13% (31 oséb) w trakcie studiéw
stacjonarnych | lub Il stopnia. Nieliczni doradcy korzystali z kurséw stacjonarnych
(12 oséb, co stanowi 5% préby badawczej) lub kurséw online (7 oséb, czyli 3% ba-
danych). Wsréd badanych byty tez osoby (13%), ktére nie ukonczyty ksztatcenia
w zakresie doradztwa zawodowego w zadnej ze wskazanych form. Wyniki przed-
stawiono na rysunku 4.6.

13%

u Studia podyplomowe

5%

u Studnia stacjonarne |
lub Il stopnia

m Kurs stacjonarny

13%

H Kurs online

H Nie dotyczy

Rysunek 4.6. Formy ukoficzonego przez respondentdw ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego

Lrodto: opracowanie wiasne.

Analiza uzyskanych wynikéw badania

W zakresie oceny dwunastu kompetencji respondenci zostali poproszeni o ewaluacje
kompetencji w dwéch wymiarach. Pierwszy wymiar ogniskowat sie wokét samooceny
stopnia posiadania kompetencji, drugi odnosit sie do oceny przydatnosci tych samych
kompetencji w praktyce doradcy zawodowego.
Kwestionariusz zawierat 12 pytan dotyczqcych posiadanych przez doradcéw za-
wodowych kompetencji w zakresie:
* moderowania pracy w grupie (np. wykorzystywania metod warsztatowych, gier,
otwartej dyskusji grupowej);
* inspirowania innych do dziatania;
* myslenia systemowego, uwzgledniajgcego kompleksowy charakter otoczenia, zwiqz-
ki przyczynowo-skutkowe oraz nieoczywiste powigzania pomiedzy zjawiskami;
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* znajomosci i wykorzystania metod scenariuszowych (metod tworzenia alterna-
tywnych sciezek kariery zawodowej) w procesie doradczym;

* stosowania technik kreatywnych w procesie doradczym (np. mapy mysli, design
thinking, wizualizacje w celu tworzenia planéw zawodowych);

* umiejetnosci tworzenia indywidualnej wizji przysztosci zawodowej;

¢ zdolnosci analizy trendéw i megatrendéw wptywajgcych na rynek pracy;

* zdolnosci interpretowania sygnatéw nadchodzqgcych zmian w otoczeniu zewnetrz-
nym (oznak pojawiania sie nowych trendéw);

* analizy i wykorzystywania danych i informacji pochodzqcych z réznych zrédet
oraz wyciggania na ich podstawie wnioskéw;

* zdolnosci do przyjmowania i rozumienia innej perspektywy, przetamywania do-
tychczasowych schematéw myslenia;

* znajomosci narzedzi i technik coachingowych w zakresie skutecznej komunikacji
interpersonalnej (np. umiejetnos¢ zadawania wtasciwych pytan, parafrazowanie);

*  znajomosci modeli coachingowych ukierunkowanych na prace z celami zawodo-
wymi klientéw, np. GROW.

Dla kazdej z 12 wskazanych w kwestionariuszu kompetencji wyliczono $redniq
arytmetycznq z ocen badanych doradcéw. Wyniki obliczen w kolejnosci malejgcej
przedstawiono na rysunku 4.7.

Naijnizej doradcy ocenili swoje kompetencie w zakresie znajomosci modeli co-
achingowych ukierunkowanych na prace z celami zawodowymi klientéw (np. GROW),
zdolnosci analizy tfrendéw i megatrendéw wptywajqcych na rynek pracy, stosowania
technik kreatywnych w procesie doradczym (np. mapy mysli, design thinking, wizuali-
zacje w celu tworzenia planéw zawodowych) oraz w zakresie zdolnosci interpreto-
wania sygnatéw nadchodzqgcych zmian w otoczeniu zewnetrznym (oznak pojawiania
sie nowych trendéw). Najwyzej zas respondenci oceniali swoje kompetencje w zakre-
sie analizy i wykorzystania danych i informacji pochodzqcych z réznych zrédet oraz
wnioskowania na tej podstawie, a takze z zakresu inspirowania innych do dziatania
oraz zdolnosci do przyjmowania i rozumienia innej perspektywy, przetamywania do-
tychczasowych schematéw myslenia.
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Analiza i wykorzystywanie danych i informacji

pochodzqcych z réznych zrédet oraz wyciqganie _ 4,25

na ich podstawie wnioskéw

Inspirowanie innych do dziatania _ 4,20
Zdolnos¢ do przyjmowania i rozumienia innej _ 420
perspektywy !
Moderowanie pracy w grupie _ 4,18
Znajomos¢ narzedzi i technik coachingowych _ 4,07

w zakresie skutecznej komunikacji interpersonalnej

Umiejetnos¢ tworzenia indywidualnej wizji _ 405

przysztosci zawodowej
Mydlenie systemowe | NN o
Znajomos¢ i wykorzystanie metod
| I <o
scenariuszowych
Zdolnos¢ interpretowania sygnatéw
: : I 386
nadchodzqcych zmian w otoczeniu zewnetrznym
Stosowanie technik kreatywnych w procesie
doradczym
Zdolno$é analizy trendéw i megatrendéw _ 370
wptywajgcych na rynek pracy !
Znajomos¢ modeli coachingowych
i ; I s
ukierunkowanych na prace z celami
3,0 3,5 4,0 4,5

Rysunek 4.7. Wartosci Srednie dla poszczegdlnych kompetencji z ocen badanych doradcéw zawodowych

Irédto: opracowanie wlasne.

W celu doktadnej analizy rozkladéw ocen doradcéw w ramach poszczegdl-
nych kompetencji zestawiono w tabeli 4.3 liczebnos$é¢ poszczegdinych kategorii ocen
(od 1 do 5) w ramach kazdego obszaru kompetenciji.
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Tabela 4.3. Rozktad ocen doradcdw w ramach poszczegdlnych kompetencji

OPIS OBSZARU KOMPETENCJI

LICZBA OCEN W ZAKRESIE OBSZARU KOMPETENCJI
1 0ZNACZA ,,NIE POSIADAM KOMPETENCJI W TYM
OBSZARZE”, ZAS 5 ,,POSIADAM BARDZO WYSOKIE

KOMPETENCJE W TYM OBSZARZE”

2 3 4
Moderowanie pracy w gtuple (np. w?lkorzysihyhlwume . 7 5 13 109 9
metod warsztatowych, gier, otwartej dyskusji grupowej)
Inspirowanie innych do dziatania 0 1 35 118 86
Myslenie systemowe, uwzgledniajqce kompleksowy
charakter otoczenia, zwiqzki przyczynowo-skutkowe 1 8 47 109 15
oraz nieoczywiste powigzania pomigdzy zjawiskami
Inajomosc i wykorzystanie metod scenariuszowych
(metod tworzenia alternatywnych $ciezek kariery 3 10 41 100 80
zawodowej) w procesie doradczym
Stosowanie technik kreatywnych w procesie doradczym
(np. mapy mysli, design thinking, wizualizacje w celu 11 10 61 87 Al
tworzenia plandw zawodowych)
Um|e|gmo.st tworzenia indywidualnej wizji przysztosci 3 9 1% 97 8
zawodowej
Idolno$¢ analizy trendow i megatrenddw wplywajgeych 7 2 5 106 54
na rynek pracy
Idolno$c interpretowania sygnatow nadchodzqcych
zmian w ofoczeniv zewngtrznym (oznak pojawiania sig 2 16 53 112 51
nowych trendow
Analiza i wykorzystywanie danych i informacji
pochodzqceych z rdznych irddet oraz wycigganie 1 1 33 107 98
na ich podstawie wnioskow
Idolnos¢ do przyjmowania i rozumienia innej
perspektywy, przetlamywania dotychczasowych 0 4 35 111 90
schematdw myslenia
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LICZBA OCEN W ZAKRESIE OBSZARU KOMPETENCJI
1 0ZNACZA ,,NIE POSIADAM KOMPETENCJI W TYM

OPIS OBSZARU KOMPETENCJI OBSZARZE”, ZAS 5 ,,POSIADAM BARDZO WYSOKIE
KOMPETENCJE W TYM OBSZARZE”
3 4
Inajomosc narzedzi i technik coachingowych
w zukre.5|.e sku’I’eczne| korTlumku’q.l mierperstfnulne| 3 1 1 81 9%
(np. umiejgtnos¢ zadawania whasciwych pytan,
parafrazowanie)
Inajomos¢ mode!l couthmgow?lch.ukle:runkowunych 2 2 59 8 5]
na pracg z celami zawodowymi klientow, np. GROW
Lqcznie ocen: 53 121 551 1219 936

Irédto: opracowanie whasne.

Jak wynika z zestawienia, fqcznie 53 respondentéw uznato, ze niektérych kompe-
tencji wskazanych w kwestionariuszu w ogdle nie posiada. Z tej grupy 25 badanych
(czyli niemal potowa tych oséb) wskazato ostatni obszar, czyli znajomosé¢ modeli co-
achingowych ukierunkowanych na prace z celami, a 11 obszar kompetencji w zakre-
sie stosowania technik kreatywnych w procesie doradczym. Relatywnie duza grupa
(121 respondentéw) ocenita poziom swoich kompetencji w zakresie niektérych obsza-
réw na bardzo niskim poziomie (ocena 2). W tym wypadku réwniez najwiecej oséb
(23 badanych) wskazato obszar znajomosci modeli coachingowych. Kolejnym obsza-
rem, w kiérym doradcy nie czujq sie dostatecznie kompetentni, jest zdolnos¢ analizy
trendéw i megatrendéw wptywajgcych na rynek pracy — 20 ankietowanych ocenito
swoje umiejetnosci i wiedze w tym zakresie na poziomie 2. Relatywnie duzo ocen niskich
zaobserwowaé mozna w rozktadzie ocen w obszarze stosowania technik kreatywnych
w procesie doradczym (w sumie 21 ocen na poziomie 1 i 2) i zdolnosci do interpreto-
wania sygnatéw nadchodzqcych zmian w otoczeniu zewnetrznym (sumarycznie 18 ocen
na poziomie 1 i 2). A zatem wskazane cztery obszary mozna uznaé za stabe strony
doradcéw zawodowych. Najwyzej natomiast oceniano posiadane kompetencie w za-
kresie: analizy i wykorzystywania danych i informacji pochodzqcych z réznych zrédet
oraz wyciggania na ich podstawie wnioskéw (tgcznie 205 ocen na poziomie 4 i 5),
inspirowania innych do dziatania (204 oceny na poziomie 4 i 5), zdolnosci do przyjmo-
wania i rozumienia innej perspektywy (sumarycznie 201 ocen na poziomie 4 i 5) oraz
moderowania pracy w grupie (200 ocen tqcznie na poziomie 4 i 5). Zatem te obszary
mozna uznaé za atuty doradcdéw zawodowych wirdéd badanej grupy respondentéw.

Podstawowe statystyki zwiqzane z ocenq kompetencji zawarto w tabeli 4.4. War-
tosci odchylen standardowych oraz wspétczynnika zmiennosci sq stosunkowo niewy-
sokie. Informujq one o tym, jak zréznicowane byly odpowiedzi doradcéw w zakresie
kazdej z kompetencji. Najwiekszym zréznicowaniem cechujq sie oceny znajomosci mo-
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deli coachingowych ukierunkowanych na prace z celami zawodowymi klientéw oraz
stosowania technik kreatywnych w procesie doradczym. W pierwszym przypadku
wspotczynnik zmiennosci wynosi 35% i oznacza, ze przecietnie oceny poszczegdl-
nych doradcéw réznity sie od sSredniej wyznaczonej dla catej badanej grupy o 1,2.
W przypadku drugiego obszaru kompetencji wspétczynnik zmiennosci wynosi 27%,
o tyle wiec przecietnie odchylajq sie oceny doradcéw od sredniej oceny tej kom-
petencji w badanej prébie. W ramach ocen tych dwéch kompetencji najwiecej byto
niskich wartosci (por. tabela 4.3), co spowodowato uplasowanie ich $rednich w grupie
najnizszych wartosci (por. rysunek 4.7). Sq to zatem takie kompetencje, ktérych nie
posiada najwieksza czesé badanych, przynajmniej w ich wiasnej ocenie. Po wzgledem
pozostatych kompetenciji oceny badanych doradcéw zawodowych charakteryzujq sie
umiarkowang zmiennoséciq®, nieprzekraczajgcq 25%, zatem mozna uznaé, ze pod
wzgledem posiadania pozostatych kompetenciji grupa jest relatywnie homogeniczna.

Tabela 4.4. Podstawowe statystyki dla badanych obszardw kompetencii

WSPOLCZYNNIK

KOMPETENCJE SREDNIA ODCHYLENIE STAND. IMIENNOSCI

Moderowanie pracy w grupie 418 0,80 19%
Inspirowanie innych do dziatania 4,20 0,69 16%
Myslenie systemowe 4,04 0,82 20%
Inajomosc i wykorzystanie metod scenariuszowych 4,02 0,90 22%
Stosowanie technik kreatywnych w procesie 379 105 2%
doradczym
Umiejetnosc tworzenia indywidualnej wizji

iy . 4,05 0,90 22%
przysziosci zawodowej
Zdolnos.c analizy trenddw i megatrendow 379 091 2%
wplywajgceych na rynek pracy
Ldolnos¢ mIerpren')wumu sygnu%'ow 3,86 0,88 2%
nadchodzqcych zmian w otoczeniu zewngtrznym
Afmhzu, wykorzystywume i VfI:IIOSkOYV({nIe z danych 435 073 17%
i informacji pochodzqcych z roznych Zrodet
Idolno$c do przyjmowania i rozumienia innej 420 074 18%
perspektywy
Inajomosc narzedzi i technik coachingowych 4,07 097 24%
Inajomos¢ modeli coachingowych ukierunkowanych 3,46 12 35%

na pracg z celami

Irédto: opracowanie whasne.

8  Przy wartoici wspétczynnika zmiennosci ponizej 10% mozna méwié o stabym zréznicowaniu cechy

w zbiorowosci. Powyzej tej wartosci zmiennos¢ cechy uznaje sie za umiarkowang. Zrédto: D. Tarka,
A. M. Olszewska, Elementy statystyki. Opis statystyczny, Oficyna Wydawnicza Politechniki Biatostockiej,
Biatystok 2018, s. 144.
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Dodatkowo, zestawiajqc srednie wyniki z samooceny posiadanych przez respon-
dentéw kompetencji i srednie z ocen ich przydatnosci, otrzymano réznice ilustrujgce
luki kompetencyjne w opinii doradcéw zawodowych. Wartosci $srednie oraz wyliczo-
ne réznice zebrano w tabeli 4.5.

Tabela 4.5. Luki kompetencyjne w opinii badanych doradcow zawodowych

SREDNIA OCENA
PRZYDATNOSCI
DANEJ ROZNICA (LUKA

SREDNIA
Z SAMOOCENY
KOMPETENCJE KOMPETENCJI
WEASNYCH
BADANYCH

KOMPETENCJI | KOMPETENCYJNA)
W PRACY
DORADCY

Myslenie systemowe 418 4,59 -0,42
Analiza, wykorzystywanie i wnioskowanie z danych

i informacji pochodzqcych z rdznych Zrodet 2 410 4
Idolno$¢ do przyjmowania i rozumienia innej 404 142 0,38
perspektywy

Moderowanie pracy w grupie 4,02 441 -0,40
qulnusc |nterpr(?10wnn|a sygnatow nadchodzqcych 3,82 139 057
zmian w otoczeniu zewngfrznym

Inajomosc i wykorzystanie metod scenariuszowych 4,05 4,49 -0,44
Inspirowanie innych do dziatania 3,79 4,38 -0,59
Umiejetnosc tworzenia indywidualnej wizji 1,86 438 05

przysztosci zawodowej
Inajomos¢ narzedzi i technik coachingowych 4,26 4,56 -0,31
Ldolno$c analizy trendéw i megatrendow

) 4,20 4,55 -0,36
wplywajgceych na rynek pracy
Stosowanie technik kreatywnych w procesie 4,08 4,64 0,56
doradczym
Inajomos¢ modeli coachingowych ukierunkowanych 347 4,25 0,78

na pracg z celami

Irédto: opracowanie wiasne.

Ranking réznic ilustrujgcy luki kompetencyjne przedstawiono na rysunku 4.8.

Najwiekszq luke kompetencyjng zauwazyé mozna w zakresie znajomosci modeli
coachingowych ukierunkowanych na prace z celami zawodowymi klientéw. Réznica
miedzy sredniq samoocenq posiadanych w tym zakresie kompetencji a sredniq ocenq
przydatnosci w zawodzie doradcy wynosi -0,78. Kolejne w rankingu réznic znalazty
sie kompetencije w zakresie zdolnosci analizy tfrendéw i megatrendéw wptywajgcych
na rynek pracy (réznica -0,59), stosowania technik kreatywnych w procesie dorad-
czym (luka na poziomie -0,57), znajomosci narzedzi i technik coachingowych (réznica
—0,56) oraz zdolnosci interpretowania sygnatéw nadchodzqgcych zmian w otoczeniu
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zewnetrznym (poziom luki -0,53). Najmniejsze réznice pomiedzy posiadanymi kom-
petenciomi a ocenq ich przydatnosci w pracy doradcy widaé w zakresie: analizy
i wykorzystywania danych i informacji pochodzqcych z réznych zrédet, zdolnosci do
przyjmowania i rozumienia innej perspektywy i moderowania pracy w grupie oraz
w zakresie myslenia systemowego, uwzgledniajgcego kompleksowy charakter oto-
czenia, zwiqzki przyczynowo-skutkowe oraz nieoczywiste powiqzania pomiedzy zja-
wiskami.

Znajomo$¢ modeli coachingowych ukierunkowanych na prace

z celomi [ .78

Zdolno$¢ analizy trendéw i megatrendéw wplywajqeych na

rynek pracy [N 0,59
Stosowanie technik kreatywnych w procesie doradczym
[ 0,57

Znajomo$¢ narzedzi i technik coachingowych w zakresie

skuteczne komunikacji inferpersonaine| NN 056

Zdolnos¢ interpretowania sygnatéw nadchodzqcych zmian

w otoczeniu zewnetrznym [N 0,53
Inspirowanie innych do dziatania
T 0,49
Umiejetnos¢ tworzenia indywidualnej wizji przysztosci
zawodowei NN 0,44
Moderowanie pracy w grupie
[ 0,42
[ -0,40

[ 0,38

Znajomosé i wykorzystanie metod scenariuszowych
Myslenie systemowe

Zdolno$¢ do przyjmowania i rozumienia innej perspektywy

[ 0,36
Analiza i wykorzystywanie danych i informacji pochodzqcych

z réznych zrédet oraz wyciqganie na ich podstawie wnioskéw _ -0,31

0,00 -0,10 -0,20 -0,30 -0,40 -0,50 -0,60 -0,70 -0,80 -0,90

Rysunek 4.8. Ranking rdznic pomigdzy Sredniq ocenq przydatnosci badanych kompetencji a $redniq z oceny posiadanych
kompetencji

rodfo: opracowane wlasne.

Istotnym aspektem w kontekscie projektu i prowadzonych badan jest ksztalce-
nie w zakresie doradztwa zawodowego i jego zwiqzek z kompetencjami doradcéw.
W celu zbadania zaleznosci pomiedzy poziomem posiadanych kompetencji a ukon-
czonqg formq ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego wprowadzono zmienng
dodatkowq okreslajgcq ogdlny poziom kompetencji kazdego respondenta. W tym
celu skalkulowano sredniq ocene w zakresie wszystkich 12 obszaréw kompetencji dla
kazdego respondenta. Przy $redniej ocenie powyzej 4 uznano poziom kompetencji
badanego doradcy za wysoki, zas przy sredniej ocenie ponizej 3 sklasyfikowano po-
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ziom jako niski. Respondenci o sredniej od 3 do 4 reprezentujq wedtug tej kategory-
zacji poziom przecietny w zakresie badanych kompetencji. W tej sposéb otrzymano
nowq zmienng o trzech kategoriach wartosci: poziom niski, poziom przecietny oraz
poziom wysoki posiadanych kompetencji. Nowo zdefiniowanq zmiennq zestawiono
krzyzowo z odpowiedziami respondentéw na pytanie dotyczqce ukonczonej formy
ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego, a wyniki zestawienia zaprezento-
wano w tabeli 4.6.

Tabela 4.6. Tabela krzyzowa zestawiajqca odpowiedzi respondentéw dotyczqce formy ukoriczonego ksztatcenia w zakresie
doradztwa zawodowego ze $rednim poziomem posiadanych kompetencji

USREDNIONY POZIOM KOMPETENCJI

FORMA KSZTALCENIA

NISKI ‘ PRZECIETNY ‘ WYSOKI RAZEM
Studia podyplomowe 8 62 88 158
Studnia stacjonarne I lub 1 stopnia 2 10 19 31
Kurs online 0 6 1 7
Kurs stacjonarny 0 7 5 12
Nie dotyczy 4 18 10 32
Lqcznie 14 103 123 240

Irédto: opracowanie whasne.

Najwiekszq grupe (158 osoby) stanowili doradcy, ktérzy ukonczyli studia po-
dyplomowe. Pod wzgledem poziomu posiadanych kompetencji najwiekszq grupe
stanowili doradcy reprezentujqcy poziom wysoki (123 respondentéw). Analiza da-
nych w tabeli krzyzowej pozwala réwniez zaobserwowaé pewne zaleznosci miedzy
odpowiedziami ankietowanych dotyczgcymi form ksztalcenia a ocenq posiadanych
kompetencji. Przyktladowo osoby ksztatcqce sie w kierunku doradztwa zawodowe-
go na studiach podyplomowych lub stacjonarnych relatywnie najczesciej wykazujq
wysoki poziom kompetencji w badanych obszarach. A zatem w celu szczegétowego
zbadania zaleznosci pomiedzy ukonczong przez respondentéw formq ksztalcenia
w zakresie doradztwa zawodowego a poziomem posiadanych przez nich kompeten-
cji wykorzystano analize korespondencji — jedngq z metod wielowymiarowej analizy
danych, odpowiedniq do badania zmiennych jakosciowych. Pozwala ona na wykrycie
zaleznosci pomiedzy zmiennymi nominalnymi i porzqdkowymi oraz na odtworzenie
odlegtosci miedzy punktami reprezentujqcymi wiersze i/lub kolumny w mniejszej wy-
miarowo przestrzeni®. Istotnym pojeciem w analizie korespondencii jest bezwtadnosé
(inercja), ktéra jest miarq analogiczng do wariancji. Im wyzsza jest bezwtadnos¢ cat-

8 M. Misztal, O zastosowaniu kanonicznej analizy korespondencji w badaniach ekonomicznych, ,Prace

Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu. Taksonomia 24. Klasyfikacja i analiza danych —
teoria i zastosowania” 2015, vol. 384, s. 200-208.
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kowita, tym pelniej odtwarzana staje sie informacja zawarta w wyjsciowej tablicy
kontyngencji. W kolejnym kroku przeprowadzono wiec analize korespondencji dla
zmiennej usredniony poziom kompetencji oraz dla zmiennej okreslajqcej forme ukon-
czonego ksztalcenia w zakresie doradztwa zawodowego. Wartosci wtasne i bez-
wladnos¢ zestawiono w tabeli 4.7. Mozna zauwazyd, ze juz przy jednym wymiarze
moze by¢ wyjasnione 74% bezwiladnosci catkowitej. Oznacza to, ze juz jeden wymiar
objasnia 74% zréznicowania elementéw w macierzy danych wejsciowych (czyli war-
tosci statystyki Chi-kwadrat), zas w przestrzeni dwuwymiarowej mozna odtworzyé
100% informacji z wyjsciowej tabeli kontyngenciji.

Tabela 4.7. Wyniki analizy korespondencji — wartosci wiasne i bezwladnosé

\ WARTOSCI WLASNE | BEZWLADNOSC

LICZBA
A ¢ PROCENT PROCENT
WYMIAROW | WARTOSCI WLASNE BEZWLADNOSCI SKUMULOWANY CHI -KWADRAT
1 0,047 13,733 13,13 11,365
2 0,017 26,261 100 4,049

Irédto: opracowanie whasne.

Zrzutowanie wynikéw analizy korespondencji w przestrzeni geometrycznej po-
zwala na zidentyfikowanie kategorii podobnych do siebie w ramach obu badanych
zmiennych. Mape percepcji badanych zmiennych zrzutowanqg w dwéch wymiarach
przedstawiono na rysunku 4.9. Odlegtosci punktéw opisujgcych kategorie nalezqgce
do réznych zmiennych wskazujq na site powiqzania miedzy nimi — szczegédlnie silnie
pozytywnie powiqzane kategorie bedq blizej siebie, a negatywnie znajdq sie w dal-
szej odlegtosci od siebie”. Istotne jest réwniez potozenie punktéw wzgledem centrum
rzutowania (im bardziej sq rozrzucone, tym silniejsza jest zalezno$¢ miedzy zmiennymi
mierzona przez Chi-kwadrat). Dominujqcy jest wymiar pierwszy (0§ pozioma), kté-
ry objasnia 74% bezwtadnosci, zatem ta o§ w gtéwnej mierze réznicuje kategorie
zmiennych. Po prawej stronie punkiu O osi poziomej znajdujq sie kategorie: ,kurs
stacjonarny” ,kurs online” oraz ,nie dotyczy” i kategoria ,przecietny” oraz ,niski”
dla zmiennej okreslajqcej poziom kompetencji (czyli punkty o wspdtrzednej dodatniej
w pierwszym wymiarze). A zatem kategorie ,przecietny” oraz ,niski” dla poziomu
kompetencji mozna uznaé za podobne do trzech wymienionych kategorii zmiennej
okreslajgcej forme ksztakcenia. Z drugiej strony osi znajdujq sie kategorie ,studia
podyplomowe” i ,studia stacjonarne | i Il stopnia”, opisujqce forme ksztatcenia, oraz
poziom ,wysoki” w odniesieniu do poziomu kompetencji (czyli punkty o ujemnych

90 A. Btaczkowska, A. Grzeskowiak, A. Krél, A. Stanimir, Wykorzystanie analizy korespondencji w ba-

daniu czynnikéw réznicujqcych wyniki z dwdch czesci egzaminu gimnazjalnego uzyskanych przez uczniéw
z réznych obszaréw ferytorialnych, ,Przeglad Statystyczny” 2012, vol. 59(2), s.163-178; J. Gérniak,
Zastosowanie analizy korespondencji w badanich spotecznych i marketingowych, ,,ASK: Research and Me-
thods” 2000, vol. 9, s. 115-134.
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wspotrzednych dla pierwszego wymiaru). Zatem te kategorie sq bardziej ze sobq
powiqzane niz z pozostatymi kategoriami. Biorqc jednak pod uwage drugi wymiar,
ktéry wnosi dodatkowe 26% informacji na temat powigzan miedzy kategoriami, na-
lezy odréznié¢ kategorie ,,niski” od kategorii ,.kurs stacjonarny” i ,kurs online” (rozrzut
punktéw wzgledem punktu O osi pionowej jest dosé duzy). Kategoria ,,niski” relatyw-
nie bardziej podobna jest do kategorii ,nie dotyczy”.

Whkres 2W wepdtrzednych wierszy i kolumn; wymiar 1 x 2
labela wejst, (wiersze kol ): 5x 3

0.5
0.4 /J kurs gnline
0.3 kur/ onarmy

|
0,2 i |

0,1
sludua p\cl}p\amﬂwd"' /
.wsnli
0,0 =

0.1 stumatac, Iunll_sldﬁrua

L1694 {26,27% bazwladn,)

b
: - il = -\_'\—\.
& -0,2 i nie do
E / "“’4(\
_§_ -0,3 f !
P ' .
ey
= niski //

0,5 i i

'U.E n A i

0.4 -0,2 0.0 0,2 0.4 0.6 08 1.0 @ Wsp, wierszy
Wymiar 1: W. wlasna: 04755 (73,73% bazwiadn.) & Wsp. kol

Rysunek 4.9. Mapa percepcji dla zmiennych: uSredniony poziom kompetencii oraz ukoficzona forma ksztatcenia w zakresie
doradztwa zawodowego — wyniki analizy kerespondencji

Irddto: opracowanie whasne.

Analizujgc potozenie punkiéw wzgledem centrum rzutowania (czyli punktu O dla
obu wymiaréw), mozna pogrupowaé kategorie obu zmiennych pod wzgledem podo-
bienstw na 3 grupy, potgczone okregami na rysunku 4.9. Oznacza to, ze relatywnie
najczesciej kategorie ,kurs stacjonarny” oraz ,kurs online” wystepowaty w odpowie-
dziach respondentéw, ktérzy poziom swoich kompetencji ocenili jako przecietny. Do-
radcy zawodowi, ktérzy ukonczyli studia podyplomowe oraz studia stacjonarne | lub i
stopnia, najczesciej posiadajq kompetencje na poziomie wysokim. Respondenci, ktérzy
poziom posiadanych kompetencji ocenili najnizszej, relatywnie najczesciej odpowiadali
»hie dotyczy” na pytanie o forme ukonczonego ksztatcenia. Mozna zatem wnioskowad,
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iz respondenci, ktérzy podjeli nauke na studiach stacjonarnych lub podyplomowych,
pozyskali szerszy zakres wiedzy i umiejetnosci w zakresie doradztwa zawodowego,
dzieki ktérym wyzej oceniajq posiadane kompetencje. Doradcy ci majq przewage
pod wzgledem posiadanych kompetenciji nad osobami, ktére nie podjety zadnej edu-
kacji we wskazanych formach ksztatcenia. Natomiast ukonczenie kurséw online lub
w frybie stacjonarnym w zakresie doradztwa pozwolito na osiqgniecie przecietnego
poziomu w obszarze posiadanych kompetencji. Mozna zatem stwierdzié, ze ukoncze-
nie ksztalcenia w zakresie doradztwa zawodowego w dowolnej formie wplyneto
na podniesienie kompetencji doradcy zawodowego w badanej prébie.
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5. Badanie jakoSciowe — wywiady pogtebione

Cel i metodyka badan oraz charakterystyka proby badawczej

Gléwnym celem badan jakosciowych byta identyfikacja stanu oferty edukacyinej dla
doradcéw zawodowych (z uwzglednieniem tresci programowych, wykorzystywanych
metod dydaktycznych, narzedzi edukacyjnych i formy organizacji ksztatcenia) oraz
oczekiwan doradcéw zawodowych w tym zakresie. Przyjeta metodyka, stanowigca
element metodyki kompleksowej opisanej w rozdziale 2, zostata zaprezentowana na
rysunku 5.1.

POSTEPOWANIE BADAWCZE REZULTATY

Opracowanie scenariusza scenariusz wywiadu indywidualnego
indywidulanego wywiadu pogtebionego z doradcq zawodowym

syt

Wywiady pogtebione
z ekspertami
z obszaru doradztwa zawodowego

ocena stanu oferty edukacyjnej oraz oczekiwan
doradcéw zawodowych w tym zakresie

Rysunek 5.1. Metodyka przeprowadzonych badai jakosciowych

Irédto: opracowanie whasne.

Przeprowadzono 12 wywiadéw wiérédd 13 ekspertéw’' reprezentujqcych zrézni-
cowane $rodowisko zawodowe (tabela 5.1).
Badanie obejmowato dwa obszary badawcze odnoszqce sie do:
* determinant jakosci oferty edukacyjnej i metodyki nauczania w zakresie doradz-
twa zawodowego;
* preferowanych cech i funkcjonalnosci narzedzi edukacyjnych wykorzystywanych
przez osoby ksztatcqce doradcéw zawodowych.

1 W jednym z wywiadéw uczestniczyto dwéch ekspertéw.
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Tabela 5.1. Dane szczegétowe odnosnie do zrealizowanych wywiaddw poglghionych

TYP ORGANIZACJI/
DATA STANOWISKO 0SOBY INSTYTUCJI/ 0SOBA

PRZEPROWADZENIA UDZIELAJACE) JEDNOSTKI, MIASTO  PRZEPROWADZAJACA
WYWIADU WYWIADU W KTOREJ PRACUJE WYWIAD
RESPONDENT

Ekspert z zakresu
18.02.2019 doradztwa zawodowego Sektor prywatny Warszawa PB*
7 sektora prywatnego
22.02.2019 Doradca Kompetencji Fundacja Ksztatcenia Bialystok PR
Lawodowych Kadr
Doradca zawodowy/ Spec-
28.02.2018 jalista ds. wspétpracy Biuro Karier Warszawa ITeE**
7 pracodawcami
Centrum Rozwoju
01.03.2019 Doradca zawodowy Talentow Gdanisk PB
Sektor prywatny
Doradca zawodow Biuro Karier
04.03.2019 ; ) Uczelnia wyzsza Lods ITek
(dwoch respondentaw) .
publiczna
06.03.2019 Doradca zawodowy Filia Wojewédzkiego Radom ITeE
Urzedu Pracy
07.03.2019 Doradca zawodowy Firma z obszaru HR Bialystok PR
Sektor prywatny
11.03.2019 Doradca zawodowy Bluro. Karier Uczelnia Poznai PR
wyisza prywatna
Doradca zawodowy . .
12.03.2019 2 funkejq doradey Klienta Powiatowy Urzqd Pracy Poznai PB
Doradca zawodowy;
15.03.2019 nuuszyuel akademicki Szkota zu\lﬂodowu - Radom Tek
na kierunku doradztwo publiczna
zawodowe
sy s | B0
15.03.2019 2y Uczelnia wyisza Krakow ITeE/PB
na kierunku doradztwo )
publiczna
zawodowe
Biuro Karier
15.03.2019 Kierownik Biura Karier Uczelnia wyisza Radom ITeE
prywatna
Akademickie Biuro
19.03.2019 Doradca zawodowy Karier Dgbrowa PB
Uczelnia wyisza Gornicza
prywatna

Irédto: opracowanie whasne, * — badanie przeprowadzone przez Politechnike Biatostockq, **ITeE — badanie przeprowadzone przez Sieé
Badawczq tukasiewicz — Instytut Technologii Eksploatacji w Radomiu.
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Analiza uzyskanych wynikow badania — determinanty jakoSci oferty
edukacyjnej i metodyki nauczania w zakresie doradztwa zawodowego

Czynniki determinujgce wysokq jakosé oferty edukacyijnej

Respondenci badan jakosciowych identyfikowali czynniki swiadczgce o wysokiej ja-
kosci oferty edukacyjnej w zakresie doradztwa zawodowego. Zaliczali do nich, poza
atrakcyjnym programem ksztatcenia, doswiadczenie praktyczne prowadzqgcych za-
jecia oraz metody dydaktyczne zapewniajgce uzyskanie konkretnych umiejetnosci
komunikacyjnych przez uczestnikéow ksztatcenia.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: W zwiqzku z czym,
mysle, ze w duzej mierze takie studia powinny by¢é powiqzane z praktykq. Czyli te osoby,
ktére tam studiujq, powinny uczestniczyé w realnych programach aktywizacji zawodowej,
zmiany kariery i tak dalej, jakiej$ konkretne| grupy.

Doradca zawodowy, nauczyciel akademicki na kierunku doradztwo zawodowe na
uczelni publicznej: Na pewno sam program — oferta programowa. Dodatkowo kadra
oraz to, co jest stabq czesciq tej oferty, czyli praktyka.

Wiekszo$é ekspertéw stwierdzito, ze ksztalcenie, w ktérym uczestniczyli, ofero-
wato zbyt mato zajeé praktycznych, ktére sq kluczowe w przysztej pracy zawodowej
doradcy.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: ... jesli chodzi o nasz kierunek studiéw,
oceniam, ze bylo zdecydowanie za malo zajeé praktycznych, ktére w ogdle uczylyby
kontaktu z drugim cztowiekiem, czyli np. metod coachingowych, tego, jak rozmawiaé.

Wedliug respondentéw praktyczny wymiar ksztatcenia powinien by¢ takze od-
zwierciedlony w regularnie aktualizowanym programie, tworzonym we wspotpracy
z przedstawicielami biznesu. Tego typu programy nie sq opracowywane w ramach
dostepnej oferty edukacyijnej dla doradcédw.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ... brak wspdtpracy
w zakresie tego programu z biznesem.

Ponadto wysokiej jakosci oferta edukacyjna dla doradcdw zawodowych powinna
uwzgledniac ksztatcenie w zakresie najnowszych trendéw wystepujgcych na rynku pracy.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...w tej chwili

doradztwo zawodowe opiera sie na testologii i na testach, a nie opiera sie na realiach
rynku pracy, tego brakuje.

71



Wysokiej jakosci ksztatcenie doradcéw zawodowych powinno takze przygotowywaé
do wykorzystania narzedzi, ktére odpowiadatyby aktualnym potrzebom rynku pracy.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: ...przygotowanie do korzystania
z konkretnych narzedzi, ktére sq dostosowane do obecnego rynku pracy.

Tresci programowe

Pierwszq sktadowq oferty edukacyjnej ocenianq przez ekspertéw byty tresci progra-
mowe, ktére sq istotne w kontekscie pracy na stanowisku doradcy zawodowego. Jed-
noczesnie respondenci identyfikowali tresci, ktérych brakowato w trakcie ich edukacii.

Wiekszos¢ ekspertdw zaznaczata, ze czesé tresci wprowadzanych przez teore-
tykéw doradztwa zawodowego jest przestarzata, niedostosowana do obecnych re-
aliéw rynku pracy.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Co do tresci, to
jakby mam takie wrazenie, ze one sq niezmienne od ilus lat.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Bo doradztwo
zawodowe w Polsce bardziej chyba sie sprowadzato do aktywizacji bezrobotnych niz
do tego, zeby ludzie planowali sobie sciezki kariery. Niby oczywiste jest, ze doradca
zawodowy doradza, co zrobié¢ ze swoim Zyciem zawodowym. A wszystkie programy
byty robione (nie wiem, jak jest w tej chwili, ale pare lat temu tak byfo) i kierowane do
bezrobotnych, do terenéw popegeerowskich. | to sie sprowadzato do tego, ze zajmowali
sie oni ludZmi niepracujqcymi albo absolwentami — cv im pisano.

Respondenci, identyfikujqc istotne tresci, wskazywali gtéwnie na wysokq wage za-
je¢ rozwijajqcych umiejetnosci miekkie, zapewniajgcych ocene kompetencji oraz umie-
jetnosci trenerskich umozliwiajgcych wsparcie klienta w kreowaniu kariery zawodowei.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: To powinny byé
dwa takie bloki. Jeden blok zwiqzany z umiejetnosciami migkkimi, a drugi blok powinien
by¢ stricte taki trenerski.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Czyli na temat
tego, jak przekazywaé uczestnikowi wiedze o tym, jak ma pokierowaé swojq karierq
i jednoczesnie wsparcia go w jego wlasnym dziataniu.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Te studia z zakresu
doradztwa zawodowego dajq wiedze na temat, co zrobié tu i teraz. A nie uczq, nie dajq
mozliwosci zaplanowania $ciezki kariery.
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Woazne sq podstawy metodyczne, z jednej strony wyposazajqce stuchaczy w wiedze
z zakresu zasad wspdtpracy z réznymi grupami klientéw, ale takze w konkretne metody
realizacji procesu doradczego. Jednoczesnie, wedlug respondentdw, istotne jest, aby tre-
$ci te byly przekazywane przez praktykéw doradztwa zawodowego, a nie teoretykdw.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: No i metodyka
pracy doradcy zawodowego na pewno. Tu powinno angazowaé sie praktykéw, powinni
oni wspieraé studia swoim doswiadczeniem.

Istotne sq takze tresci odnoszqce sie do aktualnej wiedzy rynkowej, zapewniajq-
cej znajomosc¢ specyfiki lokalnego, krajowego i miedzynarodowego rynku pracy oraz
wiedze z zakresu oferty edukacyijnej i szkoleniowei.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Bo generalnie brak
jest wiedzy doradcéw zawodowych na temat planowania rozwoju w poszczegdlnych
sektorach czy zawodach.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...nie majq wiedzy
na temat rynku pracy, ktéry jest skierowany do studentéw. Nie majq bladego pojecia na
temat firm w regionie, firm w Polsce.

Wedlug respondentéw tresciami zapewniajgcymi uzupetnienie wiedzy dotyczqcej
prowadzonej dziatalnosci gospodarczej na poziomach makro czy mezo sq tresci dotyczqg-
ce szeroko pojetej przedsiebiorczosci joko alternatywnej formy aktywnosci zawodowei.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...kwestie
przedsiebiorczosci, zwiqzane z marketingiem, zatrudnianiem pracownikdw, z fundusza-
mi unijnymi, poruszania sie w tym $wiecie przedsigbiorcy, ktéry zaczyna. Planowania —
tworzenie biznesplanéw. Mysle, ze element przedsiebiorczosci jest dosyé wazny.

Deficytowymi tresciami ksztakcenia sq, wedlug respondentéw, informacije o istniejgcych
zawodach, ich klasyfikacji, wymaganych przy nich kwalifikacjach zawodowych i kompe-
tencjach. Tresci te sq niezbedne podczas procesu planowania kariery zawodoweij.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego, nauczyciel akademickina kierunku doradz-
two zawodowe na uczelni publicznej: ...zawodoznawstwo, czyli wiedza o zawodach,
tego brakuje uczniom, studentom, nauczycielom, doradcom, rodzicom. (...) Planowanie
kariery jako proces. Chodzi o to, bysmy nauczyli doradcédw pracy z mlodziezq w czasie.

Dla doradcéw wspétpracujqecych z osobami mtodymi, ktére dopiero majq wejsé
na rynek pracy, wazne jest uzyskanie wiedzy i umiejetnosci z zakresu wsparcia tych
osbéb podczas procesu wyboru i poszukiwania pracy.
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Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: Taki modut jak rynek pracy, metody
szukania pracy, przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej i dokumenty aplikacyjne,
zarzqdzanie swoim portfolio w social media... Widziatabym tez duzq prace z pomocq
w poznawaniu swoich mocnych i stabych stron przez klienta. Poznawanie motywacji do
pracy, éwiczenie na zasadzie ,,praca marzen”, czyli gdzie chciatbys pracowad.

Natomiast podzielone sq opinie dotyczqce wagi tresci zwiqzanych z antycypaciq,
w tym miedzy innymi z identyfikacjq ,,zawoddw przysztosci”. Czes¢ ekspertéw vwaza,
ze wiedza o ,zawodach przysztosci” stanowi wazng sktadowq aktualnych trendéw
rynku pracy i powinna byé uwzgledniana w ramach oferty edukacyijnej doradztwa
zawodowego.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...jest potrzeb-
na wiedza z dziedziny po pierwsze rynku pracy, natomiast jesli chodzi o miodziez, to
oczywiscie barometr zawodowy, wiedza z zakresu szkolnictwa, nauczania, trenddw, ktére
panujq w szkolnictwie zawodowym, czy o zawodach przyszfosci, trzeba byé na biezqco.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Dla mnie
najwazniejsze — najnowsze trendy na rynku pracy zdecydowanie.

Aczkolwiek czesé respondentéw ostroznie podchodzi do zagadnien zwigzanych
z eksploracjq przysztosci, w tym do koncepcji ,,zawodoéw przysztosci”, ktéra ich zda-
niem wiqze sie z duzym ryzykiem w procesie doradztwa zawodowego i planowania
kariery. Istotnym wnioskiem z wywiadéw jest przekonanie czesci doradcéw o koniecz-
nosci przeformutowania myslenia zwigzanego z przysztosciq rynku pracy i skupienie
sie na ,kompetencjach przysztosci”’, a nie na konkretnych ,zawodach przysztosci”.
Jednoczesnie podkresla sie istotnos¢ myslenia o przysziosci i przyjmowania nowej
perspektywy, szerszego spojrzenia na rynek pracy i swojego miejsca na nim. Istotne
jest takze state aktualizowanie tresci programowych w oparciu o zmieniajgce sie
uwarunkowania rynku pracy.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: Mdwienie o zawodach przysztosci
przy rynku, ktéry sie zmienia tak, zZe mozemy przewidzie¢ na 5 lat do przodu w naj-
lepszym wypadku, jest jak wrézenie ze szklanej kuli. Nie ma czegos takiego jak zawody
przysztosci. Jest cos takiego jak kompetencje przysztosci.

Wieksza zgodnosé panuje wsréd ekspertéw uczestniczgcych w badaniach jako-
sciowych, w zakresie wysokiej wagi tresci zapewniajgcych wiedze z wyznaczania
alternatywnych sciezek rozwoju zawodowego. Uwazajq, ze te umiejetnosci doradcze
sq bardzo wazne, zwtaszcza przy wspédtpracy z osobami mtodymi.

Doradca zawodowy, WUP: ...bo w wiekszosci przypadkdw ta mlodziez juz jest na tyle
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$wiadoma, ze ona widzi realia, ona potrzebuje tego przewodnika czy tego wzorca, czy
wiasnie tej osoby, ktdra te cele dfugoterminowe z nimi zaplanuje i wskaze jakies sciezki
rozwoju, czy wilasnie alternatywy.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego, nauczyciel akademicki na kierunku do-
radztwo zawodowe na uczelni publicznej: Dysponujemy danymi, raportami o przysztosci
rynku pracy. Nie sq to diugoterminowe perspektywy, na 20-30 lat. Przygotowujemy
alternatywne s$ciezki rozwoju. Doradca, jesli chce byé w zgodzie z wlasnym sumieniem,
powinien przygotowa¢ wariant B.

W zwiqzku z postepujgcq globalizacjq, intensyfikacjq zjawisk migracyjnych, tre-
$ci ksztalcenia powinny wyposazaé przysztych doradcéw zawodowych (takze tych
wspotpracujgcych z osobami mtodymi) w wiedze i umiejetnosci poruszania sie po za-
granicznych rynkach pracy. Ponadto w zwiqzku z naptywem pracownikéw i studentéw
z zagranicy doradcy zawodowi powinni dysponowaé wiedzq dotyczqeq warunkéw
zatrudniania obcokrajowcéw na polskim rynku pracy.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Pojawia sie jednak
ten temat, ktéry w ogdle moim zdaniem jest nietkniety, to jest kwestia globalizacji i pracy
za granicq.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: ...wspdlpraca z obcokrajowca-
mi... chodzi mi o techniczne rzeczy. Np. jaka jest kolejnosé dla obywateli spoza Unii
zatatwiania — pozwolenia pobytu, pozwolenia na prace itd.

Kolejnym zjawiskiem silnie oddziatujgcym na prace doradcy, a przez to na za-
potrzebowanie na tresci edukacyijne skierowane do tej grupy, jest postepujgca wirtu-
alizacja. Zjawisko to szczegdlnie upowszechnia sie wsréd oséb mtodych, dlatego tez
doradcy zawodowi wspdtpracujqcy z tq grupq klientéw powinni ptynnie postugiwaé
sie nowoczesnymi technologiami, komunikujqc sie ze swoimi klientami, jak i przygoto-
wujqc dokumenty aplikacyijne.

Doradca zawodowy, wyktadowca na kierunku doradztwo zawodowe, Zespét Szkét Tech-
nicznych: ...przede wszystkim nowe technologie, dlatego ze jezeli sig nie zanurzq ci doradcy
w nowe technologie, to nie nadqzq za miodziezq, ktéra w tej chwili jest w tym utopiona. To
podstawa. Czyli na pewno jakas wspdlpraca, ktéra powoduje, ze mogq sie kontaktowaé
dosy¢ dynamicznie z tymi osobami, ze mogq tworzy¢ portfolia chociazby, ale interaktywne.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Na studiach pow-
inno by¢ poruszone, jak korzystaé na trzech poziomach z mediéw spofecznosciowych. To
jest ciekawe dla oséb, ktdre szukajq pracy, ludzie chcieliby prowadzié blog, reklamowaé
sie, w ten sposdb szukaé pracy, takze na to bym potozyta nacisk na studiach w tej chwili,
jak korzystaé z social media, jak sie promowaé w social media.
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Cze$é doradcdw, zwlaszcza pracownikéw Akademickich Biur Karier, identyfiko-
wato potrzebe uwzglednienia w ofercie edukacyjnej doradztwa zawodowego zasad
wspdtpracy z osobami z zaburzeniami psychicznymi czy z osobami z innymi formami
niepeiosprawnosci.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: W programie studiéw powinno byé
tez co§ o zaburzeniach psychicznych. Zeby doradca potrafit to rozpoznaé. Studenci
przychodzq z depresjami, nerwicami, schizofreniq... Chciatbym tez by¢ lepiej przygotow-
any do wspéfpracy z osobami niepefnosprawnymi. Nie czuje sie do tego przygotowany, nie
mam aktualnej wiedzy na ten temat, a to wyklucza osoby cheqce skorzystaé z pomocy.

Metody dydaktyczne

Kolejng sktadowq oferty edukacyjnej ocenianq przez doradcéw zawodowych byty
metody dydaktyczne. Odpowiedzi respondentéw wskazujq, ze dominujgcq metodq
nauczania doradcéw zawodowych, z ktérq zetkneli sie uczestnicy badan jakoscio-
wych, byty wyktady, ktére zapewniaty jedynie przekazanie wiedzy teoretycznej. Re-
spondenci czesto uzyskiwali wiedze o praktycznych metodach pracy z klientem juz po
okresie ksztafcenia, w trakcie pracy zawodowe;.

Eksperci za najlepsze metody nauczania uznawali formy interaktywne, tj. metody
warsztatowe, w tym odgrywanie scenek, wywiady, analize studiéw przypadkéw w opar-
ciu o realne sytuacje. Metody te powinny wyposazac przysztych doradcéw w praktyczne
umiejetnosci, ktére nastepnie mogliby wykorzystaé w swojej pracy zawodowej.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Takiego doradce
zawodowego to de facto trzeba by byto uczyé tymi samymi metodami, jakimi on ma
potem pracowaé. Dlatego, Zze on musi sie nauczyé tego.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Nie widziafem ta-
kich metod, ktére dawalby praktyke, szczerze méwiqc. Pracujqc, uczytem sie tego sam,
na ludziach.

Doradca zawodowy /specjalista ds. wspétpracy z pracodawcami, Akademickie Bi-
uro Karier: Cennym doswiadczeniem byto, kiedy wyktadowcy zapraszali konkretne os-
oby, ktérym my mielismy doradzié. Przychodzita osoba z zewnqtrz i méwita ,,mam taki
problem/nie moge znalezé pracy/chce sie przekwalifikowaé”. Studia przypadkéw na
»2Zywym czlowieku”... Mielismy np. grupy, ktdére wypracowywaly swéj model. Modele te

poréwnywalismy, do jakich wnioskéw dochodzilismy i w jaki sposdb ta osoba reagowata.

Wedlug wielu respondentéw szczegdlnie uzyteczne w pracy doradcy zawodo-
wego sq metody zaczerpniete z coachingu.
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Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: Doradca zawodowy powinien mieé tez
zajecia z coachingu.

Uczestnicy badan jakosciowych wskazywali takze na przydatnosé¢ metod umozli-
wiajqcych procesowe podejicie do klienta, tj. cykl Kolba.

Doradca zawodowy, wyktadowca doradztwa zawodowego, Zespdt Szkdt Technic-
znych: Przy ksztatceniu dorostych ja bardzo czesto stosuje cykl Kolba, czyli najpierw
zawsze robie jakies doswiadczenie z nimi, potem to analizujemy, a potem staramy sie
w tym kazdym cyklu przejsé ten etap do tego, zeby wskazaé, jak to zastosowaé.

Ekspert doradztwa zawodowego z Akademickiego Biura Karier: Wszystkie formy
edukacji dorostych oparte na cyklu Kolba sq zwiqzane z praktykq, takze to, czego sie
uczymy, mozemy od razu wdrazaé.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Nie ma pracy
polegajqcej na tym, ze zaczyna sie ze studentem np. na 1 roku albo 2 i konczy na 5,
takiego procesu nie ma.

Udzielane odpowiedzi sugerujq duzq otwartosé¢ wobec wprowadzania i wykorzysty-
wania nowych metod i narzedzi zaréwno w edukacgiji, jak i praktyce doradztwa zawodo-
wego, niezaleznie od miejsca pracy i grupy docelowej (dzieci, mtodziez, dorosli). Waznym
uzupetnieniem metod dydaktycznych wykorzystywanych w trakcie ksztatcenia z zakresu
doradztwa zawodowego sq formy kreatywne, inspirvjgce do twérczego myslenia.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: Poszerzytabym ksztafcenie doradztwa
zawodowego o takie kreatywne metody, jak mapa mysli, ewentualnie mapa marzen.

Pomoce dydaktyczne

Kolejnym elementem oferty edukacyinej z zakresu doradztwa zawodowego, ocenia-
nym przez uczestnikéw badan jakosciowych, byty pomoce dydaktyczne.

Eksperci uwazali, Ze powszechnie dostepne narzedzia diagnostyczne badajgce
réznego rodzaju zainteresowania i predyspozycje zawodowe czesto sq oparte na
tradycyjnych koncepcjach, w tym miedzy innymi na koncepcji J. L. Hollanda.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego, nauczyciel akademicki na kierunku do-
radztwo zawodowe na uczelni publicznej: Gra Talent Game. Jest to gra, ktdra jest
oparta na teorii Hollanda, jednak jej minusem jest czas trwania, okofo 4 godzin.

Respondenci wskazywali tez na mniej standardowe narzedzia, do stosowania ktérych
czesto trzeba naby¢ odpowiednie uprawnienig, tj. test Belbing, test Gallupa, BIP (Bochum-
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ski Inwentarz Osobowosciowych Wyznacznikéw Pracy), KZZ (Kwestionariusz Zaintereso-
wan Zawodowych), skala postaw przedsiebiorczych, indykator wzorcéw kariery.

Istotne znaczenie w pracy doradcy majg narzedzia interaktywne, wykorzystujgce
nowe technologie, gry strategiczne, gry symulacyijne, zajecia warsztatowe, ktére uczq
postepowania w konkretnych sytuacjach zawodowych, ksztattujg kompetencje miek-
kie czy wspierajq doradce zawodowego w procesie diagnozy klienta.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...umiejetnosci
wspdtpracy, czy taki warsztat tak naprawde, na takich case study uczq kompetencji
miekkich.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: Jest tez kilka rozwiqzar, ktére tqczq
gre szkoleniowq, gre planszowq z aplikacjq i one tez stuzq do poznawania kompetencji.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: Najchetniej bym widziata takie
narzedzie, ktére pomagafoby diagnozowaé kompetencje i mocne strony... Gdyby to
byto w formie jakiejs gry planszowe| czy aplikacyjnej, to tez by byto fajnie. Ludziom
froche brakuje sfownictwa do opisywania siebie. Jak oni to widzq, mogq co$ wybrdé,
bytoby do tego zadanie, na pewno bytoby im tatwiej budowaé te swiadomosé.

Woazne jest takze zaplecze dydaktyczne zapewniajgce nauke przez dziatanie
i doswiadczenie konkretnych sytuacji zawodowych — tj. pracownie ergonomii czy bok-
sy walidacyjne.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...pracownie er-
gonomii na zasadzie takiej, gdzie osoba przychodzi i sama wykonujqc pewne rzeczy,
bada swoje predyspozycje — umiejetnosci manualne, doktadnosé, precyzje, koordynacje
wzrokowo-ruchowq (...) czyli na zasadzie wejscia — boksy walidacyjne — wchodzisz
i sprawdzasz — jakq masz koordynacje oko-reka.

Czes¢ doradcéw zawodowych wykorzystywata kamere i dyktafon, zwlaszcza
w zakresie éwiczenia réznych technik autoprezentacyijnych.

Kompetencje i kwalifikacje kadry dydaktycznej

Istotnym aspektem determinujgcym jakosé oferty edukacyjnej z doradztwa zawodo-
wego sq odpowiednie kompetencje i kwalifikacje kadry dydaktycznej.

Respondenci wskazywali, ze kadra dydaktyczna musi mieé¢ doswiadczenie prak-
tyczne w zakresie wyktadanego przedmiotu. Ponadto powinna posiadaé wiedze
branzowaq. Istotne sq takze umiejetnosci miekkie, zapewniajgce dobry kontakt z klien-
tem. Nauczyciele akademiccy, ktérzy posiadajq jedynie wiedze teoretyczng, nie za-
wsze sprawdzaiq sie jako wyktadowcy z zakresu doradztwa zawodowego.
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Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Po pierwsze,
Zyczytbym sobie, Zeby te osoby byly praktykami, Zeby to byly osoby, ktére albo pracowaty
w biznesie, w zasadzie wszystkie powinny pracowaé w biznesie, ci od migkkich kompe-
tencji tez, przedstawiciele dziaféw HR z réznych dziedzin i réwniez pracowali warszta-
towo, powinien umieé przekazaé informacje na temat podstawowych metod oceny kom-
petencji uczestnikdw doradztwa zawodowego. Po drugie, powinien mie¢ wiedze na temat
biznesu, w jakiej$ okreslonej dziedzinie. Po frzecie — te umiejetnosci migkkie, frenerskie.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Nauczyciele aka-
demiccy nie sprawdzali sie, bo oni znajq warunki i szczeble kariery akademickiej, wiec
tu mogq byé pomocni, ale niekoniecznie jak to jest jakby wejs¢ w biznes.

Respondenci zwracali uwage na ciqgte doskonalenie kompetencji doradcy zawo-
dowego poprzez udziat w ksztalceniu ustawicznym czy samoksztatcenie.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Taki doradca za-
wodowy musi nieustannie poszerzaé swojq wiedze, czytaé nie tylko zeszyty metodyczne,
ale tez dostepnq prase, jak Personel, Coaching. Trzeba byé na biezqco, tez §ledzié Inter-
net, monitorowaé, co sie pojawia, i podqzaé za tym.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ... i doradca to
jest froche jak lekarz. Musi caly czas sie uczyé, bo jakby rynek pracy jest tak dynamiczny,
Ze tutaj caly czas cos sie zmienia. Nie ma w ogéle stalych rzeczy, takze aktualizowanie
wiedzy na temat chociazby trendéw co do tych zawoddw.

Respondenci wskazywali takze na inne kompetencje, wazne przy realizacji pro-
cesu ksztafcenia z zakresu doradztwa zawodowego. Mozna do nich miedzy innymi
zaliczyé dobrgq relacyjnos¢, pozytywne nastawienie do ucznia oraz umiejetnosé stu-
chania, a takze umiejetnos¢ pracy w grupie. Eksperci wskazywali tez na podstawowe
kompetencje analityczne, umozliwiajqce identyfikacje trendéw na rynku pracy, czy
kompetencje cyfrowe zapewniajgce podqzanie za trendami technologicznymi.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: ...umiejetnosci do moderowania pro-
cesu, umiejetno$é ,,przetqczania sie”, patrzenia na dane zjawisko z wielu perspektyw.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: pewna charyz-
ma, ale tez cyfrowe kompetencje, te osoby muszq umieé wykorzystaé dostepny sprzet
i pokazaé, jak to w réznych obszarach dziata... takie migkkie bardziej kompetencje,
umiejetnosci pracy z grupq, komunikacja dobra.
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Forma organizacji ksztalcenia

Respondenci identyfikowali takze najkorzystniejszq forme organizacji ksztalcenia
w zakresie doradztwa zawodowego. Co prawda najpopularniejszq z nich sq studia
podyplomowe, jednak podkreslano tez potrzebe statego doksztatcania sie doradcéw
zawodowych. Studia podyplomowe uznawane sq za podstawe, jednak jest ona nie-
wystarczajgca dla wypracowania dobrego warsztatu pracy doradcéw, ktérzy caty
czas powinni aktualizowaé swojq wiedze. Stqd wsréd respondentéw pojawiat sie
poglqd o potrzebie organizacji celowych, tematycznych kurséw dla doradztwa za-
wodowego.

Ponadto standardowy, niestacjonarny tryb studiéw podyplomowych z nasyceniem
tradycyjnymi metodami dydaktycznymi oceniany byto jako mato atrakcyjny. Wskazy-
wano na potrzebe realizacji intensywnych zajeé warsztatowych.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier: Pracowatam z nauczycielami, ktérzy sq
przygotowywani do prowadzenia doradztwa zawodowego, i oni jednak formq studiéw
podyplomowych sq zmeczeni. To sq zjazdy co dwa tygodnie. Jestem zdania, ze pewnie
woleliby, zeby to byto kilka zjazdéw warsztatowych niz cafe dnie od rana do nocy
wykfady. Intensywne kursy warsztatowe. Podobnie do kurséw coachingu — intensywne. To
wymaga innego podejscia do edukacji.

Z reguly uczestnicy badan jakosciowych negatywnie odnosili sie do ksztatcenia
z zakresu doradztwa zawodowego realizowanego w formie e-learningu, majqc zte
doswiadczenia w zakresie jakosci tego typu kurséw. Uwazali, ze ze wzgledu na specy-
fike pracy doradcy ksztalcenie wymaga bezposredniego kontaktu z prowadzgcym.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...w kursach online
brakuje mi takiej walidacji, czyli ja nie wiem, co to za kursy sq, jakq one majq jakosé.

Ekspert z zakresu doradziwa zawodowego z sektora prywatnego: Nie widziatem
dobrze zrobionego kursu e-learningowego.

Doradca zawodowy, PUP: Mysle, ze nie muszq to byé studia typowo zwiqzane z do-
radztwem zawodowym.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: W duzej mierze
doradztwo zawodowe jest oparte na kontakcie z cztowiekiem. | nawet ten e-learning,
czesciowo to tak, ale wolatbym, zeby jednak troche tego kontaktu byfo. Jesli ktos ma
pracowaé z ludzmi, to sie tego online nie nauczy.
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Okres ksztatcenia

Odnoszqc sie do okresu ksztalkcenia, w tym do czasu trwania studiéw podyplomowych
z doradztwa zawodowego, respondenci wskazywali, ze studia dwusemestralne sq wy-
starczajqce dla oséb posiadajgcych doswiadczenie zawodowe w tym zakresie. Dla ab-
solwentéw bez zadnego doswiadczenia okres ten moze byé zbyt krétki. Ponadto dwuse-
mestralne studia powinny sie odnosi¢ do poradnictwa skierowanego do konkretnej grupy
klientéw. Przy ksztatceniu nie posiadajgcym specjalizacji w konkretnej grupie, a obejmu-
jacym rézne typy klientdw, okres edukaciji powinien by¢ diuzszy, trzysemestralny.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Dwusemes-
tralne studia sq wystarczajqce dla oséb z doswiadczeniem zawodowym. Zaktadam, ze
doradcqg zawodowym bedzie osoba, ktéra ma juz jakies doswiadczenie zawodowe i juz
popracowata z 5 lat, gdzies cos robita i to daje pewnq baze. Jesli jest to absolwent
studidw — no to mysle, ze byloby to za mafo.

Doradca zawodowy, PUP: Dwa mysle, ze to bytoby minimum tutaj. Jak nie trzy.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...do pracy ze
wszystkimi grupami to moglyby by¢ i trzysemestralne. Jedna grupa to osoby mfode,
poradnictwo dla mtodziezy, druga poradnictwo dla oséb bezrobotnych i trzeci porad-
nictwo dla oséb niepefnosprawnych, to jest takie szczegdlne.

Ponadto dlugosé studidéw jest zdeterminowana nasyceniem tresci ksztatcenia wie-
dzq praktyczng, wykorzystaniem metod dydaktycznych umozliwiajgcych pozyskanie
praktycznych umiejetnosci oraz udziatem praktykéw doradztwa. Im wiecej jest kon-
taktu z praktykq podczas ksztatcenia, tym okres edukaciji moze by¢ krétszy.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Studia podyplo-
mowe — 1-roczne bylyby w porzqdku, pod warunkiem gdyby (...) pofowa tych studiéw
byta w formie stazowej, gdzies w biznesie.... Takq osobe powinno sie wystaé troche
do instytucji publicznych, zZeby sie zorientowafa, jakie sq mozliwosci zdobycia fun-
duszy realnie, w danym regionie... oraz fajnie, gdyby to bylo polqczone z superwizjq
doswiadczonego doradcy.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Jezeli sq to studia
bazujqce na praktyce, jakiejs interakcji i warsztatach, to one moglyby byé krétsze, bo
to jest znacznie efektywniejsza metoda nauczania. Czyli zetknigcie sie z doradecq, men-
torem. Chodzi o to, Zeby ta osoba uczyta sie od kogos, kto juz tego dotkngf.
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Analiza uzyskanych wynikéw badania —
preferowane cechy i funkcjonalnoéci narzedzi edukacyjnych
wykorzystywanych przez osoby ksztatcgce doradcow zawodowych

Cechy idealnego narzedzia do pracy w ramach doradztwa zawodowego, w tym
kwestia liczebnosci grup, w odniesieniu do ktérych stosowane sq narzedzia edu-
kacyjne

Wedtug respondentéw narzedzia do pracy w ramach doradztwa zawodowego
generalnie odznaczaé powinny sie takimi cechami, jok: budowanie zaangazowania,
elastycznosé, oparcie na realnych studiach przypadkéw, niska kosztochtonno$é, spro-
filowanie pod odpowiedniq grupe lub osobe, tatwa interpretowalnosé wynikéw, intu-
icyjnosé w uzyciu — co$§ w rodzaju testow.

Doradca zawodowy /specjalista ds. wspdtpracy z pracodawcami z prywatnej uczelni
wyzszej: ...gre na ksztatt gier managerskich. Troche na zasadzie drzewa decyzyjnego,
czyli mam klienta, ktéremu co$ proponuje, a on sie na to godzi, to idziemy w te strone.
Jesli sie nie godzi, to idziemy w przeciwng. Widziatam takie gry, sq dosé dfugie, a waznq
zasadq takich gier musi byé réwne zaangazowanie wszystkich czlonkéw zespofu. To jest
najtrudniejsze do osiqgniecia w grze tego typu. Zwykle bywa lider, a % grupy czeka na
koniec gry. Chciatabym konkretne studia przypadkdw.

Doradca Kompetencji Zawodowych, z Fundacji Ksztatcenia Kadr: ...fajny materiaf, ze
angazuje mtodego czfowieka, angazuje studenta...

Doradca Zawodowy, Akademickie Biuro Karier: ...powinno byé rzetelne i sprawdzone.
Najlepiej gdy sq juz efekty wczeséniejszego stosowania narzedzi.

Doradca zawodowy, Centrum Rozwoju Talentéw: Dobrane do odpowiedniej grupy
lub osoby. Bo nie ma jednego idealnego. Testy w mojej ocenie nie sq idealne, ale nie
ma nic lepszego, wiec wykorzystywanie tego narzedzia jest po prostu niezbedne, zeby
rozmawiaé z klientem w sposéb merytoryczny.

Doradca zawodowy, Powiatowy Urzqd Pracy: Na pewno zrozumiale. Zeby nie
byfo duzo tej teorii, zeby nie bylo duzo wymyslania. Bo czy narzedziem jest taki film
instruktazowy? Tak i jaki on powinien byéé Zrozumialy i nie za diugi. Im diuze|, tym
gorzej. Raczej widziatabym kilka krétkich, do 5-6 minut kilka filmikéw, ktére mozna
sobie odtworzy¢ i obejrzeé, niz diugie. Chyba ze jest tam pokazany jakis proces do-
chodzenia do konsensusu...; Takie narzedzie wspomagajqce musiatoby byé dobrze do-
pracowane, musiatoby uwzgledniaé wszystkie kwestie, fgcznie z finansowymi, rodzinnymi
mozliwosciami, czasowymi...; ...Takze to narzedzie wspomagajgce (wykorzystujqce
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analize trenddw czy wariantowania sciezek rozwoju) musi by¢ uzupetnione wywiadem.
Kontakt z cztowiekiem jest dla mnie bezcenny...

Wedlug respondentéw idealne narzedzia do pracy w ramach doradztwa za-
wodowego zdecydowanie powinny bazowaé na pracy grupowej (4-8 oséb), tak aby
mozna byto skonfrontowaé sie z innymi osobami oraz tatwiej przeprowadzaé finalnie
rozmowy indywidualne.

Dwéch doradcéw zawodowych z panstwowej uczelni wyzszej: D2: Wrzucenie rzeczy
typu tablet angazuje, swietne sq elementy rywalizacyjne, kiedy mozna sie poréwnaé
z innymi osobami. Jestem jednak w stanie sobie wyobrazié¢ sytuacje w wiejskiej szkole,
gdzie nie ma dostepu do tego typu rzeczy i co? Trzy osoby bedq cos robily, a reszta nie
skorzysta? D1: Ja sobie wyobrazam, ze jesli bytaby to angazujqca gra planszowa, to
tez by byta pomocna. D2: Wtedy dochodzi tez koszt produkcji na grupe. Jak to zrobié¢
Na ogét gra sie w 4-6, 4-8 oséb w najlepszym wypadku. Nie znam wielu gier, ktére
bytyby dostepne na wiecej niz 12-15 osdb.

Ponadto narzedzia takie powinny stwarzaé mozliwo$é zaangazowania przedsta-
wicieli biznesu oraz wykorzystania informatycznych aplikacji wspomagaijqgcych pla-
nowanie kariery czy tez krétkich filméw instruktarzowych. Narzedzie takie nie moze
zastepowaé kontaktu z prawdziwym doradcq, ale ten kontakt (w postaci pogtebio-
nego wywiadu) wspomagad.

Doradca zawodowy /wyktadowca na kierunku doradztwo zawodowe ze szkoty za-
wodowej: Elastyczne, przede wszystkim. Moge wskazaé, ktdre ja na przyktad stosuje.
Uzywam OneNote z pakietu Office, ale nie tylko, bo jest kilka innych. Do zarzqdzania
grupq, do zrobienia portfolio, do komunikacji z ludZmi, mozna wszystkie inne elemen-
ty dodawaé, Facebook czy inne rzeczy, ale portfolio to jest dokument, to jest taka
e-ksiqzka, ktérq tworze razem z ludzmi. | to jest dla mnie rewelacyjne, kazdq impreze,
ktérq robie z mfodziezq, robie na OneNote. Wspéfpraca zdalna to jest ten bardzo
wazny element. No i portfolio, ktére jest dynamiczne, nie jest zamkniete, to o czym
wczesniej rozmawialismy, nie jest zamknigte, czyli nie koriczy sig, tylko caly czas je mozna
rozwijaé, i caly czas to jest ,przy skérze” tej osoby, ktérej sie doradza.

Wedtug wiedzy rozméwcow nie istniejq w polskim systemie doradczym narzedzia,
ktére wykorzystujq analize trendéw czy wariantowanie sciezek rozwoju kariery, ale
na pewno takie narzedzie bytoby przydatne pod warunkiem jego systemowosci, czyli
brania pod uwage wielu kwestii, np. finansowych, rodzinnych, psychologicznych etc.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: ...powinno dawaé
mozliwosci planowania kariery w formie elektronicznej. W Polsce tego nie ma, kiedys to
widziatem w Kopenhadze. Tam doradztwo zawodowe dla studentéw wyglgdato tak, ze
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to jest system. Ktdry planuje. W réznych sciezkach, i pokazuje, zZe tutaj te kompetencje
sie podniosty, np. miekkie, a tutaj ta kompetencja jeszcze nie, w zwiqzku z czym kierujemy
takq osobe na odpowiedni kursik, warsztat czy cos innego. | algorytm wylicza wedlug
predyspozycji i jego zdolnosci, w jakich biznesach ta osoba powinna pracowaé. Ale byfy
tez spotkania z tymi ludZmi, z nimi sie¢ rozmawiafo, z tymi studentami, absolwentami, bo
co innego predyspozycje i umiejetnosci, a co innego w rzeczywistosci moze byé; ...idealne
narzedzie do nauczania doradcéw zawodowych musiafoby bazowaé na tym, zeby gdzies
fqczyé biznes z umiejetnosciq przekazywania réznego rodzaju umiejetnosci miekkich.

Metody wykorzystywane w innych obszarach nauczania mozliwe do zaadap-
towania w doradztwie zawodowym

Udzielane wypowiedzi sugerujq duzq otwartos¢ wobec wprowadzania i wykorzy-
stywania nowych metod i narzedzi zaréwno w edukacji, jak i w praktyce doradztwa
zawodowego (np. zawodoznawstwo, mocne i stabe strony, ,praca marzen”, wciela-
nie sie w role, narzedzia coachingowe, koncepcja firm turkusowych, gry planszowe,
warsztaty, ujecie procesowe, ujecie projektowe), niezaleznie od miejsca pracy i grupy
docelowej (dzieci, mtodziez, dorosli).

Dwéch doradcéw zawodowych z panstwowej uczelni wyzszej: Gdyby to byto w formie
jakiejs gry planszowej czy aplikacyjnej, to tez by byto fajnie; Widziatabym tez duzq
prace z pomocq w poznawaniu swoich mocnych i stabych stron przez klienta. Poznawanie
motywacji do pracy, éwiczenie na zasadzie ,praca marzen”, czyli gdzie chciatbys
pracowaé. W zeszfym roku robifam kurs coachingu i mysle, ze te zadania w zasadzie
jeden do jednego mozna przefozyé na doradztwo zawodowe...

Doradca Kompetencji Zawodowych z Fundacji Ksztatcenia Kadr: W tym ujeciv pro-
cesowym, kiedy pracuje sie z takim studentem przez jakis okres, to brakuje mi tego, co
jest z coachingu, czyli postawienia sobie celu i wykonania celu, czyli zrobienia czegos
miedzy sesjami.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Mozna troche
przeszczepié elementy uczenia wyciqgniete z psychoterapii. Czyli na przykfad badanie
procesu grupowego, jak powstaje grupa itp. A druga rzecz — zarzqdzanie projektami.
Mozna je w réznych metodologiach prowadzié, i ciekawe czasem jest potraktowanie
planowania czyjejs kariery jako projekt. Mozna by to catkiem fadnie przenieéé.

Wskazuje sie na metody kreatywne, wykorzystanie nowych technologii (np. mobil-

nych), narzedzi do pracy w grupie, angazujqcych grupe, opartych réwniez na wybra-
nych elementach pracy terapeutycznej, badaniach psychologicznych, pedagogicznych.
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Doradca zawodowy/nauczyciel akademicki na kierunku doradztwo zawodowe,
Uczelnia Wyzsza: Jesli chodzi o nauke, na pewno pedagogika pracy, patrzenie na
funkcjonowanie czfowieka w perspektywie cztowiek-wychowanie-praca. Dzi$ pozycja
doradcy, wiedza jest zupefnie inna. Postanowilismy odstawié rozmowy indywidualne
i zaczelismy organizowaé zajecia grupowe. Okazato sie to dobrym pomysfem, bo z tego
wyszlismy do rozméw indywidualnych.

Doradca zawodowy w Wojewddzkim Urzedzie Pracy: Dlatego jestem oredownikiem
pracy grupowej, bo sq to mega procesy, ktére sie dziejq. Przyktfad: (...) np. koncepcja
firm turkusowych, rewelacja. Gdzie$ to uslyszatem jakie$ trzy lata temu i zaczqtem to
wprowadzaé u siebie w grupie mlodziezowej, i to dziata.

Doradca Zawodowy, Akademickie Biuro Karier, wyzsza uczelnia prywatna: Teraz
coraz czesciej odchodzimy od doradztwa zawodowego, a mdéwimy o doradztwie
catozyciowym. Wiec np. elementy pracy terapeutycznej...; w kontekscie tych wyzwan,
ktére stojq przed cztowiekiem, w kontekscie uczenia sie przez cale zycie, to kompetencje
coachingowe metody pracy — indywidualne i grupowe.

Doradca zawodowy, sektor prywatny: ...odczuwam caly czas taki niedosyt i giéd,
to wiasnie tych instrumentdw, ktérymi moglabym sie posfugiwaé w swojej pracy, tak
Zeby wiasciwie zdiagnozowaé predyspozycje zawodowe, umiejetnosci zawodowe moich
klientéw... Testdw, przede wszystkim testdw, ktdre moglabym wykorzystaé w swojej
pracy, bo jakby wywiad to jest jedna cze$é, a druga czesé to sq wilasnie testy, ktére
moglyby poméc nam sie ukierunkowaé wilasnie i te chociazby sciezki rozwoju wariantowe
opracowac.

Doradca Zawodowy, Powiatowy Urzqd Pracy: Na pewno testy psychologiczne
pomagajq. Bo jako doradcy musimy ocenié, czy dana osoba jest wystarczajgco komu-
nikatywna albo empatyczna, aby na przykfad pracowaé z dzieémi. Mozna uzyé do tego
tych testéw, ale tez nie mozna ich interpretowaé jednoznacznie. Zawsze uczono nas, Ze
to jest tylko narzedzie i wywiad jest niezbedny, nie mozna ocenié cztowieka na podstawie
kwestionariusza.

Czas trwania gry edukacyjnej

Odpowiedzi na temat optymalnego czasu trwania gry edukacyijnej byty rézne, ale
mozna wyodrebni¢ dwie grupy odpowiedzi. Jedna grupa rozméwcéw podkreslata
w takich grach wazno$é aspektu procesowego, co warunkowatby koniecznoéé¢ diuz-
szego cyklu gry.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Czyli jesli méwimy
o grze edukacyjnej, ktéra ma czegos uczyé, to jednak okres 2 miesiecy jest tu odpo-
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wiedni¢ Tak. Bo zarzqdzanie karierq czy tez zmiana w karierze to jest projekt i proces
dfugoterminowy i wieloaspektowy.

Doradca Kompetencji Zawodowych, Fundacja Ksztatcenia Kadr Czyli nie da sie zrobié
czegos w 2 godziny zamykamy i wychodzimy. Dla mnie gra polegataby na tym, zeby to
sie dziafo w czasie. To moze frwaé 20 minut jedna sesja gry, ale nie wyobrazam sobie,
Zeby to zrobié jednorazowo na 2 czy na 4 godziny.

W drugiej grupie respondentéw odpowiedzi koncentrowaty sie na jednym spot-
kaniu, w czasie nie dluzszym niz 3 godziny.

Doradca zawodowy/nauczyciel akademicki na kierunku doradztwo zawodowe,
panstwowa uczelnia wyzsza: ,Mysle, Ze okofo godziny... Krétsze formy sq chyba
lepsze. Pracuje z nauczycielami akademickimi i osoby sq przy takich krétszych grach
bardziej skoncentrowani. Jesli gra bytaby za dluga, moze by¢ nuzqca.

Dwéch doradcdw zawodowych z panstwowej uczelni wyzszej: Praktycznie| byfoby,
gdyby to byto na jednych zajeciach. Jest to proces w grupie i to wymagatoby, zeby
kazdy byt obecny na kolejnym etapie. Co wtedy, gdyby kilka oséb wypadfo przy kole-
jnych etapach? Jesli juz, to moduly, bo gdyby ktos wypadt, to nie zaktécitoby catosci.
Wiemy, ze z obecnosciq jest réznie. Rozgrywka nie powinna frwaé diuzej niz od 45 do
60 minut, zeby zdqzyé zrobié do niej wprowadzenie i omdwienie. Jesli bedziemy mieé
wiekszq grupe, bedzie wiecej wnioskéw, wiec sktaniatbym sie nawet ku 45 minutom...
Doradca Zawodowy, Centrum Rozwoju Talentéw: Dwugodzinna solidna gra to jest cos,
co moze by¢ bardzo interesujqce.

Przysztosé stanowiska doradcy zawodowego w perspektywie 10 lat

Wsréd respondentéw mozna byto zauwazyé podzielone opinie co do przysztosci ob-
szaru doradztwa zawodowego, chociaz dominuje opinia, ze doradztwo zawodowe
samo w sobie jest bardzo waznym zawodem przysztosici. Zdaniem respondentéw na
przysztosé wptynq gtéwnie dwa czynniki: 1) przemiany technologiczne, ktére mogq
réwniez sprawié, ze doradztwo zawodowe sie w pewnym stopniu ,,zauvtomatyzuje”;
2) spoteczno-demograficzne: diugosé zycia — powrét starszych oséb na rynek pracy,
powrdt emigrantéw zarobkowych, koniecznosé statego doksztatcania sie, powrét ko-
biet na rynek pracy po przerwie zwiqzanej z urodzeniem dziecka, ogdlnie doradz-
two dla oséb dorostych, zgodnie z koncepcjq lifelong learning, co sie przektada na
tzw. ,,poradnictwo catozyciowe”.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier, prywatna uczelnia wyzsza: Tak jak
powiedziatam, idziemy bardziej w kierunku cafozyciowego poradnictwa, by ten kontakt
nie byt tylko na tu i teraz, ale mégt procentowaé w przysztosci. Mysle, ze poradnictwo
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zawodowe wejdzie glebiej w miejsca pracy, pracy z pracodawcq, zatrzymywanie pra-
cownikdw employer branding? Czyli praca wewnqtrz firmy, ale tez mysle, ze doradcy
bedq tez potrzebni przy adaptacyjnych wyzwaniach — osoby przyjezdzajqce z zagranicy,
zmieniajqce $rodowisko pracy, migranci, uchodzcy.

Doradca zawodowy /specjalista ds. wspétpracy z pracodawcami, Akademickie Biuro
Karier, prywatna uczelnia wyzsza: Bardzo duzq potrzebe widze doradztwa zawodowego
dla oséb dorostych. (...) Taka otwartosé doradztwa powinna byé coraz wieksza wlasnie
pod kqtem oséb dorostych, bo jest bardzo duza luka. (...) ktos kiedys skoriczyt kurs,
potem pracowal, ale teraz okazuje sie, Ze nie ma zapotrzebowania na jego prace i jak
dodaé mu jeden maly element, zeby zwiekszyé atrakcyjno$é na rynku pracy.

Wedltug respondentéw coraz bardziej istotne staje sie tez doradzanie takim gru-
pom, jak osoby niepetnosprawne, obcokrajowcy. Opinie respondentéw sugerujq tez,
ze bedzie nastepowata dalsza ,personalizacja” doradztwa, nastawienie na cztowie-
ka, metody coachingowe itp. Niezbedny stanie sie tez blizszy kontakt w procesie do-
radztwa z praktykami oraz z pracodawcami, przedstawicielami sfery biznesowei.

Doradca zawodowy w Wojewédzkim Urzedzie Pracy: ...w mojej ocenie bedzie to
bardziej szto w proces jeden na jeden i w takie metody czysto coachingowe...

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Mysle, ze fajnie
by byto, zeby byf rodzajem coacha, tez jakiegos tam mentora, i przede wszystkim zeby
miaf duzy bagaz doswiadczenia, ktérym mégtby sie podzielié¢ z osobami, ktére dopiero
jakby wchodzq w branze, bo mysle, ze tutaj doswiadczenie jest kluczowe. Zeby byto
duzo godzin doradztwa z réznymi grupami docelowymi, czyli z uczniami, z osobami
pracujgcymi, osobami bezrobotnymi, z osobami 50+, bo to sq zupetnie rézne osoby,
o réznych potrzebach, specyfice.

Doradca zawodowy, Akademickie Biuro Karier, prywatna uczelnia wyzsza: Mysle,
Ze raczej bedzie sie on opieraf na kilku zawodach. Bedzie opierat sie na kompleksowym
przygotowaniu z elementami psychologii i coachingu, ale moze sie poszerzaé o inne
aspekty. Moze ten zawéd polqczyé sie z HR. | te zawody sie przenikajq — w zakresie
posiadanej wiedzy. | np. te wiedze, ktérq posiada doradca zawodowy, powinien tez
posiadaé pracownik dziatu HR — mysle tu o rekrutacjach, o symulacjach rozmdéw kwali-
fikacyjnych.

Czesé respondentéw wspomina o ewentualnej specjalizacji pod kqgtem konkret-
nych grup docelowych (dzieci, mtodziez, dorosli), szczegdlnie w kontekscie okreslo-
nych kompetenciji doradcy. Podkresla sie tez koniecznos¢ systemowego podeijscia (no-
wej organizacji pracy opartej na kompleksowej wiedzy) do doradztwa zawodowego
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szczegdlnie w szkotach na wczesnych etapach edukacji (szkota podstawowa, $red-
nia). Jak méwi czesc respondentdw, ,,doradztwa zawodowego w szkotach nie ma”.

Doradca zawodowy /nauczyciel akademickina kierunku doradztwo zawodowe: Mysle,
ze za 30 lat powinnismy mieé¢ w kazdej szkole etat doradcy zawodowego z odpowiedniq
liczbq godzin. We wszystkich szkofach, na wszystkich szczeblach — od przedszkola do
szkoly policealnej. Do kazdego poziomu takie same moduty, ale dostosowane: im wyzej,
tym glebiej.

Dwéch doradcédw zawodowych z panstwowej uczelni wyzszej: Wizyta w biurze karier
powinna byé obowiqzkowa jak szkolenie biblioteczne czy BHP.

Doradca zawodowy/wyktadowca na kierunku doradztwo zawodowe, Zespdt Szkét
Technicznych: Na pewno to nie bedzie kwestia pokazania rynku pracy. Tak mi sie wydaje.
To bedzie bardziej doradztwo personalne. Bedzie to analiza tej osoby, szukanie sciezek
rozwoju (...) wydaje mi sig, ze to bedzie ten element bardzo wazny, czyli takie bardziej
skupienie si¢ na osobie i zespoleniu trzech stref, czyli pracy, osoby i czasu wolnego.

Ekspert z zakresu doradztwa zawodowego z sektora prywatnego: Mysle, ze to sie
zmieni, bo dotychczas doradca zawodowy to byt tak naprawde doradca bezrobotnego.
A poniewaz bezrobocie spada, to doradca zawodowy bedzie sie zajmowaf bardziej
doradzaniem absolwentom, osobom, ktére juz majqg doswiadczenie. W Polsce sie gen-
eralnie nie zmienia zawoddéw. Wiec u nas tych alternatywnych sciezek nie ma... $ciezka
jest jednag Tak, sciezka jest jedna.

Podsumowanie wynikow badan jakoSciowych

Jezeli chodzi o obecnq i preferowanq jakosé oferty edukacyijnej, respondenci pod-
kreslali kilka zasadniczych kwestii. Jako bardzo cenne doswiadczenie w procesie
edukacyjnym okreslono kontakt z praktykami, szczegélnie z obszaru biznesu, przed-
siebiorczosci, wybranych branz, ktérego obecnie jest zdecydowania za mato. Pod-
kreslono waznosé tresci programowych, ktére wedtug wiekszosci respondentéw zbyt
mocno skupiajq sie na kwestiach teoretycznych i sq niedostosowane do obecnych re-
aliéw rynku pracy. Wyrézniono réwniez istotnos¢ nabycia przez stuchaczy umiejetno-
$ci kontaktu z drugim cztowiekiem, z jednej strony ptynnie postugujcc sie nowoczesny-
mi technologiami komunikacyjnymi (zwtaszcza w przypadku edukacji oséb mtodych),
z drugiej strony poprzez przekazywanie umiejetnosci miekkich, czy tez poprzez tresci
coachingowe. Zauwazono réwniez, ze w obecnym systemie edukacyjnym skierowa-
nym do doradcéw zdecydowanie brakuje tresci ksztatcenia dotyczqcych trendéw
— spotecznych i naukowo-technologicznych — wystepujgcych na wspdtczesnym rynku
pracy. Respondenci sygnalizowali, ze w tej chwili doradztwo zawodowe opiera sie
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na testach, ktére cechuje zbyt duzy poziom ogdlnosci, co powoduje, ze nie pozwalajq
one sprofilowaé danych dziatan w odniesieniu do konkretnej osoby.

Kolejnq waznq kwestiq omawiang podczas wywiadu byt aspekt przysztosci ryn-
ku pracy. Podkreslano, ze w obecnych programach ksztatcenia brakuje informaciji
o istniejgcych oraz przysztosciowych zawodach, czy tez bardziej o ,kompetencjach
przysztosci”, czyli de facto brakuje informacii, ktére pozwolityby na antycypacyjng
konstrukcje wariantowych sciezek rozwoju kariery zawodowej w ujeciu procesowym.
Jednoczesnie jednak podkreslano wysokq wage tresci (ktérych na razie zdecydowa-
nie brakuje) zapewniajgcych wiedze z zakresu wyznaczania alternatywnych sciezek
rozwoju zawodowego. Wedtug respondentéw na przysztos¢ zawodu doradcy wpty-
nq gtéwnie dwa czynniki: 1) przemiany technologiczne — na przyktad w postaci auto-
matyzacji, 2) przemiany spoteczno-demograficzne typu starzenie sie spoteczenstwa.

Jezeli chodzi o metody dydaktyczne, to za szczegdlnie uzyteczne w pracy dorad-
cy zawodowego uznano: 1) metody zaczerpniete z coachingu, 2) metody umozliwiajq-
ce procesowe podejscie do klienta, 3) metody wspomagaijgce myslenie kreatywne.

Za najkorzystniejszq forme organizaciji ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodo-
wego uznano tradycyjne ksztalcenie, oparte na bezposrednim kontakcie z prowadzqg-
cym, na przyktad w postaci studiéw podyplomowych, jednak z koniecznosciq ich mo-
dyfikacji pod kqgtem wiekszej liczby zajeé¢ warsztatowych kosztem zaje¢ teoretycznych.
Narzedzia edukacyjne wykorzystywane przez osoby ksztatcgce doradcéw zawodo-
wych powinny bazowaé zdecydowanie na pracy grupowej (4-8 oséb). Wedlug wiedzy
rozméwcow nie istniejq w polskim systemie doradczym narzedzia, ktére wykorzystujq
analize trenddéw czy wariantowanie $ciezek rozwoju kariery, ale na pewno takie narze-
dzie bytoby przydatne pod warunkiem zastosowania podejscia holistycznego.
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Podsumowanie

Wspodtczesny rynek pracy znajduje sie pod wptywem dynamicznych zmian techno-
logicznych, ekonomicznych oraz spoteczno-kulturowych. Trendy i megatrendy wpty-
wajgce na rynek pracy determinujq oczekiwania pracodawcéw co do nowych kom-
petencji i kwalifikacji pracownikéw, co z kolei ma wptyw na doradztwo zawodowe.
Chociaz w literaturze przedmiotu mozna odnalezé préoby kreowania przysztych wizji
rynku pracy, niepewnoéé na rynku pracy wydaije sie wszechobecna. Globalne rynki
pracy przechodzq powazne transformacje. Mozna zauwazyé przesuniecie w kierunku
cyfryzacji i automatyzacji, ktére bedq wymuszaé potrzebe posiadania nowych kwa-
lifikacji i kompetenciji.

Tym niemniej jednak na podstawie przeprowadzonych badan mozna zauwazyé,
ze kwestie analizy trendéw gospodarczych oraz technologicznych, jak réwniez kre-
owania alternatywnych sciezek rozwoju kariery sq traktowane marginalnie w pro-
gramach ksztalcenia. Rezultaty ogdlnopolskich badan wykazaty, ze istniejq znaczgce
réznice pomiedzy ukonczonq edukacjq z zakresu doradztwa zawodowego a po-
trzebami w tym zakresie. Obserwuije sie, ze respondenci majq wysokie oczekiwania
wobec ksztatcenia z zakresu doradztwa zawodowego. W opinii autoréw monografii,
biorqc pod uwage siedmiostopniowq skale ocen, dostrzezone luki $wiadczq o istnie-
niu istotnych rézni¢ pomiedzy percepcjq ukonczonych kurséw z zakresu doradztwa
zawodowego a oczekiwaniami respondentéw w tym zakresie. Mozna zatem przyjqgé,
ze oczekiwania respondentéw co do jakosci oferty edukacyjnej z zakresu doradztwa
zawodowego nie sq spetnione.

Z kolei analiza posiadanych oraz pozqdanych kompetencji wiréd doradcoéw za-
wodowych pozwolita na identyfikacje luk kompetencyjnych w tej grupie zawodo-
wej. Najwiekszq luke kompetencyjnq zauwazyé mozna w zakresie znajomosci modeli
coachingowych ukierunkowanych na prace z celami zawodowymi klientéw. Kolejne
w rankingu réznic znalazty sie kompetencije w zakresie zdolnosci analizy trendéw
i megatrendéw wptywajqcych na rynek pracy, stosowania technik kreatywnych
w procesie doradczym oraz zdolnosci interpretowania sygnatéw nadchodzqcych
zmian w otoczeniu zewnetrznym. Najmniejsze réznice pomiedzy posiadanymi kom-
petenciami a ocenq ich przydatnosci w pracy doradcy mozna zauwazyé w zakre-
sie: analizy i wykorzystywania danych i informacji pochodzqgcych z réznych zrédet,
zdolnoséci do przyjmowania i rozumienia innej perspektywy i moderowania pracy
w grupie oraz w zakresie myslenia systemowego — uwzgledniajgcego kompleksowy
charakter otoczenia, zwiqzki przyczynowo-skutkowe oraz nieoczywiste powiqgzania
pomiedzy zjawiskami.

Jednoczesnie wyniki przeprowadzonych badan wskazujq na istnienie zaleznosci
pomiedzy ocenq posiadanych kompetencji przez doradcéw zawodowych a ukonczo-
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nq formq ksztalcenia w kierunku doradctwa zawodowego. Przy czym doradcy, ktérzy
nie podijeli zadnego ksztatcenia w tym kierunku, oceniajq badane kompetencje naj-
nizszej, zas ukonczenie studidéw wyzszych w dowolnej formie pozwala doradcom na
zdobycie wiedzy i umiejetnosci, ktére wyrazajq sie w konsekwencji w wyzszej ocenie
badanych kompetencji. Zatem oferta edukacyjna z zakresu doradztwa zawodowe-
go, jej jakos¢ oraz wykorzystywane metody i narzedzia, moze istotnie determinowaé
kompetencje doradcéw.

Wyniki badan jakosciowych zapewnity identyfikacje obecnej i preferowanej
oferty edukacyijnej z doradztwa zawodowego. Wedlug respondentéw obecna ofer-
ta bazuje gtdwnie na tresciach teoretycznych. Wskazano takze na deficyt wiedzy
odnoszqcej sie do najnowszych trendéw — spotecznych i naukowo-technologicznych
— wystepujgcych na wspoétczesnym rynku pracy. Ponadto w obecnych programach
ksztalcenia brakuje informacji o istniejqcych oraz przyszitoéciowych zawodach czy
szerzej — o ,kompetencjach przyszfosici”, co uniemozliwia antycypacyinqg konstrukcje
wariantowych sciezek rozwoju kariery zawodowej w ujeciu procesowym.

W przypadku preferowanej oferty edukacyijnej z zakresu doradztwa zawodo-
wego respondenci wskazywali na istotnosé jej realizacji przez osoby z doswiadcze-
niem praktycznym. Metody dydaktyczne powinny zapewniaé wyksztatcenie umiejet-
nosci kontaktu z drugim cztowiekiem. W tym kontekscie program ksztatcenia powinien
obejmowad postugiwanie sie nowoczesnymi technologiami komunikacyjnymi (waznymi
zwlaszcza w procesie doradczym skierowanym do oséb mtodych). Istotne jest takze
wyposazenie przysztych doradcéw w umiejetnosci miekkie, zapewniajqce realizacje
indywidualnych czy grupowych sesji doradczych. W tym zakresie szczegdlnie przy-
datne mogq okazaé sie umiejetnosci coachingowe. Oferta edukacyjna powinna takze
obejmowad wiedze i wykorzystywaé narzedzia dotyczqce analizy trendéw oraz wy-
znaczania alternatywnych sciezek rozwoju zawodowego.

Interesujgcym aspektem zrealizowanych badan — w opinii autoréw monografii
— jest fakt, ze do udzialu w badaniuv zglosita sie wyzsza liczba respondentéw niz
pierwotnie zaktadano, co moze by¢ zwiqzane z silng potrzebqg zmian w srodowi-
sku doradcéw zawodowych. Biorqc pod uwage wyzwania Przemystu 4.0, analiza
trendéw oraz metoda scenariuszowa powinny stanowié¢ podstawowe metody pracy
w doradztwie zawodowym, jednoczesnie wypehhijgc luke dotyczqcq narzedzi anali-
zy otoczenia oraz trendéw wptywaijgcych na rynek pracy.

Autorzy monografii zauwazajq takze ograniczenia zastosowanych metod badaw-
czych. Model SERVQUAL, zastosowany do oceny luki pomiedzy faktycznym stanem
kurséw dedykowanych doradcom zawodowym a kursem idelnym, okazat sie uzytecz-
nym narzedziem badawczym. Tym niemniej jednak wymiary modelu wymagajq ada-
ptacji do obszaru, w ktérym realizowane sq badania. Ponadto kontekst badania wy-
musit odstgpienie od nadawania wag poszczegdlnym wymiarom modelu ze wzgledu
na asymetrycznq liczbe stwierdzen w poszczegdlnych obszarach.

Z kolei ograniczeniem badan jakosciowych okazuje sie przyjeta perspektywa ba-
dawcza — ocena oferty edukacyijnej i kompetecji doradcéw zawodowych przez samych
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doradcéw, z wylqgczeniem nauczycieli doradztwa oraz odbiorcéw ustug doradczych.
Z punktu widzenia dalszych prac wigczenie powyzszych grup do badan wydaje sie
konieczne. Pozwoli to na szerszy i kompleksowy opis rozwoju badanego zjawiska.

Biorgc pod uwage wspodiczesne wyzwania, ktérym musi sprostaé doradztwo za-
wodowe, adaptacja metod i narzedzi antycypowania przyszitosci do praktyki do-
radczej i edukacyjnej wydaje sie niezbedna. Podejscie zaprezentowane w projek-
cie ,Horyzonty Przysztosci” jest unikalng propozycjq, opartq na interdyscyplinarnej
wiedzy, tqczqeq watki badawcze z zakresu doradztwa zawodowego oraz studiow
nad przysztosciq. Stqd jednym z naistotniejszych pytan badawczych podjetych przez
autoréw monografii jest pytanie o przyszio$é doradztwa zawodowego, szczegdlnie
w warstwie praktycznej. Autorzy monografii podejmujg w dalszych pracach wyzwa-
nie opracowania instrumentarium badawczego na potrzeby doradztwa zawodowe-
go, ktére opiera sie na tajemniczej i abstrakcyjnej kategorii, jakq stanowi przysztosc,
ktéra jest zaréwno ztozona, jak i niepewna.

Potencjalnymi odbiorcami monografii sq doradcy zawodowi, nauczyciele do-
radztwa zawodowego oraz studenci kierunkéw menadzerskich i pedagogicznych.
Autorzy monografii wyrazajq rowniez nadzieje, ze rezultaty zaprezentowanych prac
badawczych stanq sie inspiracjq dla wszystkich oséb zainteresowanych studiami nad
przysztosciq.
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Latgezniki

Latgeznik 1. Kwestionariusz badania jakosci oferty
edukacyjnej oraz oceny kompetencji istotnych z punktu
widzenia praktyki doradztwa zawodowego

HORYZONTY
P YSZ¢t I

R Z OSC

Szanowni Panstwo,

zapraszamy do udziatu w badaniu jakoéci oferty edukacyijnej oraz oceny kompetencii

istotnych z punktu widzenia praktyki doradztwa zawodowego i planowania kariery.

W pierwszym etapie badania prosimy Panstwa o dwukrotng ocene 24 stwierdzen:

i) w odniesieniv do ukonczonych przez Panstwa studiéw w obszarze doradztwa
zawodowego;

ii) w odniesieniu do Panstwa opinii na temat tego, jak powinno wyglgdac¢ ksztatcenie
idealne.

W etapie drugim prosimy o ocene 12 kompetencji w zakresie:

i) stopnia posiadania danej kompetencji (samoocena);

ii) ich przydatnosci w praktyce doradcy zawodowego.

Odpowiedzi sq anonimowe.

Badanie jest czesciq projektu pt. ,Horyzonty Przysztosci” realizowanego w ramach

programu Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego pt. ,,DIALOG".

Dziekujemy za wsparcie w realizacji badania,

Zespét projektu ,,Horyzonty Przysziosci”’
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Etap |

Kwestionariusz SERVQUAL dotyczqcy ukonczonego ksztatcenia w zakresie doradz-
twa zawodowego:

Bardzo prosimy o wyrazenie Paistwa opinii 1 oznacza — zdecydowanie nie zgadzam sig
wzgledem ponizszych stwierdzen. 7 —zdecydowanie zgadzam sig

Kadra dydaktyczna w ramach vkorniczonego przeze
mnie ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego
korzystata z nowoczesnych narzedzi edukacyjnych

Kadra dydaktyczna w ramach ukoiiczonego przeze
mnie ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego olo ! ol ol ol ol o
wykorzystywata interaktywne gry edukacyjne

Kadra dydaktyczna w ramach ukoiczonego przeze
mnie ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego O O O O O O O
wykorzystywata tablice interaktywne do pracy grupowej

Kadra dydaktyczna w ramach ukoiiczonego przeze
mnie ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego O O O O O O O
wykorzystywata gry online

Ukonczone przeze mnie ksztakcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego rozwijato umiejetnosci formutowania O O O O O o | O
celow osobistych i zawodowych

Ukoniczone przeze mnie ksztatcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego rozwijato umiejetnosci tworzenia alter- O O O O O o | O
natywnych (wariantowych) Sciezek rozwoju kariery zawodowej
Ukonczone przeze mnie ksztalcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego rozwijato umiejetnosci inspirowania O O [} O O O O
innych do uczenia sig przez cate zycie

Ukonczone przeze mnie ksztalcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego rozwijato umiejetnosci analizy trendow
technologicznych (np. automatyzacja, robotyzacja, cyfryzacja)
i ich wptywu na rynek pracy

Ukonczone przeze mnie ksztalcenie w zakresie
doradztwa zawodowego rozwijato umiejetnosci analizy
trendow gospodarczych (np. czynnikéw ksztattujqeych popyt O O O O O o | O
na pracg, wysokosci wynagrodzen, zawodow deficytowych

i nadwyzkowych) i ich wptywu na rynek pracy
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Ukonczone przeze mnie ksztalcenie w zakresie
doradztwa zawodowego rozwijato umiejetnosci analizy
trendow spotecznych (np. procesy migracyijne, starzenie sig
spoteczenstwa, globalizacja) i ich wptywu na rynek pracy

Ukoriczone przeze mnie ksztatcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego obejmowato zagadnienia zwigzane
z kompetencjami i zawodami przyszfosci

Ukoriczone przeze mnie ksztatcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego obejmowato zagadnienia zwiqzane

z analizq przyczynowo-skutkowq w kontekscie rynku pracy
jako ztozonego systemu

Ukonczone przeze mnie ksztakcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego zapewnito stuchaczom poznanie metod/tech-
nik analizy zmiennosci i niepewnosci otoczenia w kontekscie
procesow planowania kariery zawodowej

Ukoriczone przeze mnie ksztatcenie w zakresie do-
radztwa zawodowego zapewnito stuchaczom poznanie metod
aktywizujqcych i angazujqeych grupe (np. w formie eduka-
cyjnej gry planszowej, burzy mézgéw, metody projektowej)

Ukonczone przeze mnie ksztalcenie w zakresie
doradztwa zawodowego obejmowato tresci uniwersalne
pozwalajgce na prowadzenie indywidualnego i grupowego
poradnictwa zawodowego w kazdej grupie spoteczneji dla
0s0b w kazdym wieku

Ukonczone przeze mnie ksztalcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego umozliwiato wybor jednej specjalnosci dosto-
sowanej do specyfiki obecnej lub przysztej praktyki zawodowej
(np. poradnictwo dla 0séb dorostych, praca z mtodzieig,
projektowanie kariery itp.)

Tresci programowe ukonczonego przeze mnie ksztalcenia
w zakresie doradztwa zawodowego byly aktualizowane
w zaleznosci od trenddw naukowo-technologicznych

W ramach ukonczonego przeze mnie ksztatcenia
w zakresie doradztwa zawodowego zajgcia prowadzone hyly
przez praktykdw doradztwa zawodowego

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajgcia w ramach
ukoriczonego przeze mnie ksztatcenia w zakresie
doradztwa zawodowego obejmowata specjalistow z dziedziny
ekonomii

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajgcia w ramach
ukoniczonego przeze mnie ksztatcenia w zakresie
doradztwa zawodowego obejmowata specjalistow z dziedziny
socjologii
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Kadra dydaktyczna prowadzqca zajecia w ramach
ukoniczonego przeze mnie ksztatcenia z zakresu
doradztwa zawodowego obejmuje specjalistow z dziedziny
psychologii

Kadra dydaktyczna ukoficzonego przeze mnie
ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego sprawnie O O ] O O O O
moderowata proces grupowy w frakcie zajgc
Atmosfera na zajgciach ukoficzonego przeze mnie
ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego sprzyjata O O O O O o | O
otwartej i swobodnej dyskusii

Ukonczone przeze mnie ksztakcenie w zakresie doradz-
twa zawodowego umozliwito mi nabycie zdolnosci przyjmow-
ania innej perspektywy, rozumienia i akceptowania roznych
punktdw widzenia

Kwestionariusz SERVQUAL dotyczqcy idealnego ksztalcenia w zakresie doradz-
twa zawodowego:

Bardzo prosimy o wyrazenie Paiistwa opinii wzglgdem 1 oznacza — zdecydowanie nie zgadzam sig
ponizszych stwierdzei na temat tego, jak powinno wyglqda¢ 7—zdecydowanie zgadzam sig
ksztatcenie idealne.

Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia
w zakresie doradztwa zawodowego korzysta z nowoczesnych O O O O O O O
narzedzi edukacyjnych

Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia
w zakresie doradztwa zawodowego wykorzystuje interakty- O O O O O o | O
wne gry edukacyjne

Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia
w zakresie doradztwa zawodowego wykorzystuje tablice O O O O O o | O
interaktywne do pracy grupowej

Kadra dydaktyczna w ramach idealnego ksztatcenia
w zakresie doradztwa zawodowego wykorzystuje dedykow- O O O O O O | O
ane gry online

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego

rozwija umiejgtnosci formutowania celdw osobistych i za- O O O O O o | o
wodowych

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego

rozwijo umiejgtnosci tworzenia alternatywnych (wariantow- O O O O O o | O

ych) Sciezek rozwoju kariery zawodowej
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Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego
rozwijo umiejgtnosci stuchaczy w zakresie inspirowania in-
nych do uczenia sig przez cate zycie

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego
rozwija umiejetnosci stuchaczy w zakresie analizy trendow
technologicznych (np. automatyzacja, robotyzacja, cyfryzacja)
i ich wptywu na rynek pracy

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego
rozwija umiejgtnosci stuchaczy w zakresie analizy trendow
gospodarczych (np. czynnikow ksztattujqcych popyt na
pracg, wysokosci wynagrodzen, zawoddw deficytowych

i nadwyzkowych) i ich wptywu na rynek pracy

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zawodowego
rozwija umiejetnosci stuchaczy w zakresie analizy trendow
spofecznych (np. procesy migracyjne, starzenie sig
spoteczeiistwa, globalizacja) i ich wplywu na rynek pracy

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego
obejmuje zagadnienia zwiqzane z kompetencjami i zawodami
przysziosci

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego
obejmuje zagadnienia zwiqzane z analizq przyczynowo-
skutkowq w kontekscie rynku pracy jako ztozonego systemu

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego
zapewnia poznanie metod / technik analizy zmiennosci

i niepewnosci otoczenia w kontekscie procesdw planowania
kariery zawodowej

Idealne ksztalcenie w zakresie doradztwa zawodowego
zapewnia stuchaczom poznanie metod aktywizujgcych

i angazujqcych grupe (np. w formie edukacyjnej gry plan-
szowej, burzy mozgdw, metody projektowe;)

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zawodowego
obejmuje tresci uniwersalne, pozwalajqce na prowadzenie
indywidualnego i grupowego poradnictwa zawodowego
w kazdej grupie spotecznej i dla 0sdh w kazdym wieku

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa zawodowego
umozliwia wyhdr jednej specjalnosci dostosowanej do specy-
fiki obecnej lub przysztej praktyki zawodowej (np. porad-
nictwo dla 0sdb dorostych, praca z mtodziezg, projektowanie
kariery itp.)

Tresci programowe w ramach idealnego ksztalcenia
doradztwa zawodowego sq aktualizowane w zaleznosci od
trendow naukowo-technologicznych

109



W ramach idealnego ksztatcenia w zakresie doradztwa
zawodowego zajecia prowadzone sq przez praktykdw doradz-
twa zawodowego

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajgcia w ramach idealnego
ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego obejmuje
specjalistow z dziedziny ekonomii

Kadra dydaktyczna idealnego ksztatcenia w zakresie
doradztwa zawodowego sprawnie moderuje proces grupowy
w trakcie zajec

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajgcia w ramach
idealnego ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego
obejmuje specjalistow z dziedziny socjologii

Kadra dydaktyczna prowadzqca zajecia w ramach
idealnego ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego
obejmuje specjalistow z dziedziny psychologii

Atmosfera na zajgciach w ramach idealnego
ksztatcenia w zakresie doradztwa zawodowego sprzyja
otwartej i swobodnej dyskusji

Idealne ksztatcenie w zakresie doradztwa za-
wodowego umoiliwia nabycie zdolnosci przyjmowania innej
perspektywy, rozumienia i akceptowania réznych punktow
widzenia
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Latgeznik 2. Kwestionariusz oceny kompetenc;i

!_’_-"____—_.______-_\\.
PRZYSZtOSCI

Szanowni Panstwo,

zapraszamy do udzialu w badaniu oceny kompetencii istotnych z punktu widzenia

praktyki doradztwa zawodowego.

Prosimy o ocene 12 kompetencji w zakresie:

i) stopnia posiadania danej kompetencji (samoocena);

ii) ich przydatnosci w praktyce doradcy zawodowego.

Odpowiedzi sq anonimowe.

Badanie jest czesciq projektu pt. ,,Horyzonty Przysztosci” realizowanego w ramach

programu Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego pt. ,,DIALOG”.

Dziekujemy za wsparcie w realizacji badaniaq,
Zespét projektu ,,Horyzonty Przyszlosci”’

Kompetencje
1. | Moderowanie pracy w grupie (np. wykorzystywanie metod warsztatowych, gier, otwartej dyskusii grupowe;)
2. | Inspirowanie innych do dziatania
3 Myslenie systemowe, uwzgledniajqce kompleksowy charakter otoczenia, zwigzki przyczynowo-skutkowe oraz
" | nieoczywiste powigzania pomigdzy zjawiskami
4 Inajomosc i wykorzystanie metod scenariuszowych (metod tworzenia alternatywnych Sciezek kariery zawodowej)
" | w procesie doradczym
5 Stosowanie technik kreatywnych w procesie doradczym (np. mapy mysli, design thinking, wizualizacje w celu
* | tworzenia planéw zawodowych)
Umiejetnosc tworzenia indywidualnej wizji przysztosci zawodowej
Idolno$¢ analizy trendow i megatrenddw wptywajqcych na rynek pracy
8 Idolno$c interpretowania sygnatdw nadchodzqcych zmian w otoczeniu zewngtrznym (oznak pojawiania sig nowych
" | trendéw)
9 Analiza i wykorzystywanie danych i informacji pochodzqcych z réznych zrddet oraz wycigganie na ich podstawie
" | wnioskéw
1. Zdolno$¢ do przyjmowania i rozumienia innej perspektywy, przetamywania dotychczasowych schematow myslenia.
Obecny poziom kompetencji
n. Inajomos$c¢ narzedzi i technik coachingowych w zakresie skutecznej komunikacji interpersonalnej (np.
umiejetnos$¢ zadawania whasciwych pytan, parafrazowanie)
12. | Znajomosc modeli coachingowych ukierunkowanych na pracg z celami zawodowymi klientdw, np. GROW






Latqcznik 3. Scenariusz badania jako$ciowego (IDI)
dotyczqcego oceny jakosci oferty edukacyjnej i metodyki
nauczania z zakresu doradztwa zawodowego skierowanego do
doradcow zawodowych

ETAP | — wyjasnienie celu badania, przedstawienie prowadzqcego badanie

ETAP Il — poznanie opinii uczestnikéw na temat determinant jakosci oferty edukacyj-

nej i metodyki nauczania

O Co decyduje o wysokiej jakosci oferty edukacyinej w zakresie doradztwa zawo-
dowego?

O Jakie tresci ksztatcenia z zakresu doradztwa zawodowego sq istotne w kontekscie
pracy na stanowisku doradcy w Pana/Pani zaktadzie pracy?

O Jakie metody nauczania doradcéw zawodowych sposréd tych, z ktérymi spotka-
t(a) sie Pan(i) do tej pory, uwaza Pan(i) za najskuteczniejsze?

O Jakich treici brakowato w realizowanym przez Paniq/Pana ksztatceniu z zakresu
doradztwa zawodowego w kontekscie wykonywanego zawodu?

O Jakie pomoce dydaktyczne sq istotne w ksztafceniu z zakresu doradztwa zawo-
dowego?

O Jakie kompetencje i kwalifikacje zawodowe kadry dydaktycznej sq wazne w ksztat-
ceniu z zakresu doradztwa zawodowego?

O Jaka forma organizacji ksztalcenia jest z Pani/Pana punktu widzenia najkorzyst-
niejsza (np.: studia podyplomowe, specjalnos¢ w ramach kierunkéw ksztatcenia na
uczelniach wyzszych, kurs online)?2

O Czy dwusemestralne studia podyplomowe sq wystarczajqce (ewentualnie czy te,
ktére Pan(i) ukonczyta(a)? Jesli nie, to dlaczego i ile powinny trwaé takie studia/
taki kurs?

ETAP Ill — poznanie opinii respondentéw w odniesieniu do preferowanych cech i funk-

cjonalnosci wykorzystywanych narzedzi edukacyjnych

O Czy narzedzia edukacyjne powinny skupiaé sie na pracy indywidualnej/pracy
w grupie?

O Idealne narzedzie do pracy w ramach doradztwa zawodowego powinno
byéiioennnnn.

O Jakie metody wykorzystywane w innych obszarach nauczania mozna Pani/Pana
zdaniem zaadaptowaé w doradztwie zawodowym?
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O Zatézmy, ze tworzymy narzedzie edukacyjne w postaci np. gry edukacyjnej. Bio-
rqgc pod uwage tresci programowe studiéw w zakresie doradztwa zawodowego,
realizacja zajeé z udziatem takiego narzedzia powinna zajmowaé nie wiecej niz

O Jak Pan(i) sqdzi, jak zmieni sie zawdéd doradcy zawodowego w przeciqgu najbliz-
szych 10 lat?

ETAP IV — podsumowanie badania oraz podziekowanie uczestnikowi wywiadu
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