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Wstep

Wspoditczesny rynek pracy, silnie zréznicowany i dynamiczny, stawia przed
jednostkami zupetnie nowe wyzwania zwigzane z planowaniem sciezki kariery,
zmiang zawodu, przekwalifikowaniem, a takze funkcjonowaniem w
niestandardowych formach zatrudnienia. Zmieniaja sie nie tylko modele pracy, ale
i definicje samej kariery — coraz czesciej rozumianej jako proces uczenia sie przez
cate zycie, zarzadzania zmiang i podejmowania sSwiadomych, samosterownych
decyzji zawodowych. Rownolegle, rozwdj technologii cyfrowych, rosnace
znaczenie kompetencji miekkich oraz transformacja edukacji w kierunku
personalizacji i elastycznosci wywotujg potrzebe gtebokiego przeobrazenia
instytucjonalnych systemow wsparcia, w tym systemow doradztwa zawodowego i
edukacyjnego. Klienci — zarowno mtodziez, jak i dorosli — oczekuja ustug szytych na
miare, dostepnych w formie zdalnej, interaktywnych, aktualnych i zintegrowanych
z ich osobista | zawodowa rzeczywistoscia. W odpowiedzi na te wyzwania powstat
projekt ,Cyfryzacja narzedzi diagnozy i dziatalnosci Narodowego Forum
Doradztwa Kariery”, realizowany w ramach Krajowego Planu Odbudowy i
Zwiekszania Odpornosci - Obszar 3. Wzmachianie odpornosci i rozwgj
przedsiebiorstw spotecznych i podmiotodw ekonomii spotecznej. Celem projektu
jest nie tylko techniczna modernizacja istniejgcych narzedzi, ale przede wszystkim
jakosciowa zmiana paradygmatu pracy doradcy kariery: od dziatan reaktywnych
do proaktywnych, od pracy na pojedynczym przypadku do systemowego

wsparcia w skali ogdlnopolskiej.

Niniejsza ekspertyza stanowi pogtebiong analize krajowego rynku narzedzi
diagnostycznych i systemow  wspierajacych doradztwo zawodowe,
uwzgledniajaca zardwno stan istniejacy, jak i rekomendacje rozwojowe na

poziomie narzedziowym, organizacyjnym, kompetencyjnym oraz
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technologicznym. Dokument opiera sie na badaniach zastanych, przegladzie
literatury przedmiotu, analizie praktyk krajowych i miedzynarodowych oraz
diagnozie potrzeb instytucji szkoleniowych, doradcow i klientow koncowych.
Ekspertyza podejmuje probe odpowiedzi na pytanie: w jaki sposob cyfryzacja
moze wspierac profesjonalizacje doradztwa kariery i zwiekszy¢ jego dostepnosc,
skutecznos¢ oraz trafnos¢ diagnostyczng? W jej strukturze uwzgledniono
zarowno tto historyczne i teoretyczne, jak i aktualne trendy w obszarze edukacjj,
rynku pracy, narzedzi cyfrowych oraz metod pracy z klientem. Istotnym aspektem
opracowania jest takze podkreslenie potrzeby integracji doradztwa z systemem

edukacji formalnej, polityka rynku pracy oraz strategia rozwoju kapitatu ludzkiego.

Przedstawione w dokumencie wnioski i rekomendacje maja na celu wsparcie
instytucji wdrazajagcych nowoczesne rozwigzania doradcze, dostarczenie wiedzy
decydentom politycznym oraz wskazanie strategicznych kierunkéw rozwoju
doradztwa kariery w Polsce — w duchu dostepnosci, innowacyjnosci i spdjnosci

systemowe].
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1. Poradnictwo zawodowe

Rozwdj poradnictwa zawodowego w Polsce od samego poczatku byt
nierozerwalnie zwigzany z ideg niesienia pomocy, poczuciem solidarnosci
spoteczne] oraz obowigzkiem obywatelskim. Jak wskazuje klasyczne ujecie
zaprezentowane w materiale zrédtowym, pierwotna forma doradztwa miata
charakter zdroworozsadkowy, bazujacy na empatii i doswiadczeniu zyciowym, a
dopiero z czasem zaczeta ewoluowac w kierunku profesjonalizacji i naukowej

konceptualizacji.

Myslenie potoczne, intuicyjne, bedace reakcja na rzeczywiste potrzeby spoteczne,
przez dtugi czas wspotistniato z teoretycznymi ujeciami zaczerpnietymi z
psychologii, pedagogiki czy filozofii. Wspdtczesne doradztwo to zatem nie tylko
kontynuacja tej tradycji, ale réwniez odpowiedZ na nowe zjawiska spoteczno-
gospodarcze: wydtuzony okres przechodzenia z edukacji do pracy, redefinicje
pojecia pracy i kariery oraz coraz wiekszy nacisk na kompetencje miekkie i
przedsiebiorczosc. Te przemiany sprawiaja, ze doradztwo zawodowe przeksztatca
sie w doradztwo kariery — podejscie bardziej zindywidualizowane, uwzgledniajace
dynamiczne trajektorie zycia zawodowego i osobistego. Z perspektywy projektu
realizowanego przez NFDK, kontekst ten jest szczegdlnie wazny - cyfryzacja
narzedzi diagnozy i edukacji nie powinna byc¢ traktowana jedynie jako proces
techniczny, ale jako element wiekszej zmiany: przeksztatcenia roli doradcy w
przewodnika po $wiecie zmiennych kompetencji, elastycznych form zatrudnienia i
indywidualnych sciezek kariery. W tym sensie cyfrowe narzedzia maja stac sie nie
tylko wsparciem dla profesjonalistéw, ale tez odpowiedzia na oczekiwania
klientow doradztwa, szczegdlnie mitodych dorostych, oséb w okresie tranzycji i
grup zagrozonych wykluczeniem. W dalszej czesci ekspertyzy zostana
zaprezentowane: stan obecny narzedzi diagnozy, trendy cyfryzacyjne, analiza

dostepnych rozwigzan rynkowych, potrzeby instytucji szkoleniowych oraz
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rekomendacje w zakresie modernizacji i rozwoju narzedzi cyfrowych dla

doradztwa zawodowego.

Okres pionierski rozwoju poradnictwa zawodowego charakteryzuje myslenie
zdroworozsadkowe, a najwazniejszymi motywami angazowania sie byty empatia,
poczucie solidarnosci ludzkiej oraz poczucie obowigzku obywatelskiego. W
tradycji polskiej tak sie sktada, ze wymienione motywy dziatania na rzecz rozwoju
poradnictwa zawodowego s3 podstawowymi i uniwersalnymi wymiarami
humanizmu i jako takie s motorem napedowym ekonomii dziatania spotecznego
od stuleci, ktorej przejawem sg rozne formy poradnictwa zawodowego. Okres
pionierski narodzin poradnictwa zawodowego to okres rozwoju mysli teoretycznej
i praktycznej, w ktérym dominuje racjonalizm dziatania odwotujacy sie do
myslenia potocznego. Racjonalizm potoczny czyli zdroworozsadkowy z czasem
ustepuje miejsca racjonalizmnowi naukowemu, ale na cate szczescie ten pierwszy
nigdy nie jest wyrugowany zupetnie. Racjonalizm potoczny stanowi bowiem,
dzieki sankcji zdrowego rozsadku, zabezpieczenie przed naduzyciami
jednostronnych koncepcji naukowych i metod dziatania w praktyce doradczej. Na
koniec, w okresie pionierskim rozwoj mysli poradnictwa zawodowego jest
pewnego rodzaju echem racjonalizacji dziatan w sferze spotecznej i gospodarczej,
jak np. pracy organicznej u podstaw czego najznakomitszym przyktadem na skale
Swiatowa jest koncepcja ,ergonomii" Wojciecha Jastrzebowskiego (Banka, J, 1970,

1998; Biela i in., 1992).

Wybdr zawodu, problem przygotowania zawodowego, dopasowania do pracy
stanowit od zawsze dla mtodziezy dorastajacej powazny problem, ktérego nie
potrafita samodzielnie rozwigza¢ bez szukania pomocy i rady rodzicéw, nauczy-
cieli i wychowawcow. Dlatego problem poradnictwa zawodowego jest tak stary
jak wychowanie w rodzinie, wychowanie w spoteczenstwie, nauczanie w szkole

oraz generalnie sposobienie jednostek i grup ludzkich do samodzielnego zycia w
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spoteczenstwie. Poradnictwo od poczatku genetycznie zwigzane z gospodarka i
wychowaniem stato sie tez z czasem przedmiotem rozwazan teoretykow z
dziedziny wychowania, filozofii, nauki i gospodarki. Wszyscy prekursorzy
poradnictwa zawodowego stawiali sobie za cel przyjscie z pomoca wszystkim
potrzebujacym w trudnej sytuacji zyciowej porady dotyczacej tego, jaka droga w

Zyciu najlepiej pojsc.

11 Przednaukowe Zrédta poradnictwa zawodowego w perspektywie

historii gospodarczej i spotecznej

Pierwsze inicjatywy podejmowane na rzecz idei niesienia pomocy osobom
oczekujacym porad w rozwigzywaniu trapigcych ich dylematow zawodowych
przybieraty forme spontanicznych refleksji osobistych, ktdre stopniowo uzu-
petniane byty przez inicjatywy zbiorowe wypetniajace tresc zycia wspdolnotowego.
Zarowno owe pierwotne inicjatywy wiasne, jak pozniejsze bardziej zaawansowane
inicjatywy zbiorowe na rzecz rozwoju i praktyki doradczej miaty charakter
ewolucyjny. Oznacza to, ze idea poradnictwa nie zrodzita sie nagle czy
niespodziewanie w formie jakiegos jednorazowego genialnego pomystu, ale jest
suma doswiadczen indywidualnych i zbiorowych w radzeniu sobie z trudnosciami
zycia codziennego. Ogdt gromadzonych w ten sposdb do swiadczen najczesciej
przyjmowat i przyjmuje forme dtugiego trwania, czyli utrwalonych zbiorowych i
zinstytucjonalizowanych praktyk zycia spotecznego. W ich ramach dokonuje sie
statego poszukiwania optymalnego dopasowania pojec, metod dziatania, praktyk,
systemow organizacji oraz koordynacji do ustawicznie zmieniajacej sie sytuacji
spotecznej i gospodarczej. Pierwszym | zarazem najbardziej uniwersalnym
zrodtem rozwoju mysli | praktyki poradnictwa zawodowego jest spontaniczne
myslenie w kategoriach dobra wspdlnego i uniwersalnej etyki solidarnosci

miedzyludzkiej. Myslenie to jest najbardziej zywotna forma refleksji o
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rzeczywistosci i mimo oszatamiajgcych postepow wspotczesnego myslenia
naukowego byto i jest sitg sprawcza dziatania ludzi, zaréwno w sferze
jednostkowej jak i zbiorowej. Sita sprawcza myslenia potocznego rozwoju mysli i

praktyki poradnicze;.

Nieustajgce wsrdd filozofow nauki dyskusje na temat tego, co jest nauka a co nia
nie jest Swiadcza o tym, ze bardzo trudno wytyczy¢ wyrazna linie de markacyjna
miedzy tymi dwiema sferami myslenia. Co wiecej, sporng kwestig pozostaje to, ile
W kazdej z nich jest tej drugiej (Fodor, 1987, s. 11). Podstawowa tezg przyjmowang
W niniejszych rozwazaniach jest twierdzenie, iz myslenie naukowe i myslenie
nienaukowe, zwane mysleniem potocznym, nierozerwalnie sie ze sobg splatajg,
przy czym to drugie jest genetycznie pierwotne w stosunku do myslenia
naukowego. Oznacza to, ze kazda idea jako mysl| ludzka znajduje swoje pierwotne
ucielesnienie w spontanicznym mysleniu o rzeczywistosci a dopiero pdzniej w
uporzadkowanej refleksji naukowej. Odnoszac zasade te do idei poradnictwa
zawodowego nalezy stwierdzi¢, iz idea ta najpierw pojawita sie w formie myslenia
spontanicznego ludzi obdarzonych szczegdlng empatia a dopiero pozniej
przeobrazata sie w forme uporzadkowanych idei naukowych To, co jest w tym
kontekscie najwazniejsze to to, iz myslenie potoczne wyprzedzajac refleksje
naukowa bynajmniej nigdy nie znika ze sfery zycia umystowego jednostek i grup
ludzkich, po tym, gdy przeistacza sie w myslenie naukowe Otdz owe nie znikanie
oznacza dalsza jego obecnos¢ w mysleniu naukowym w formie ukrytej zwanej
tacit knowledge, ale jako myslenie pierwotne dobija sie do Swiadomosci haukowej
jako istotny motor napedowy zmiany w sytuacji, gdy uksztattowana wydawac by
sie mogto raz na zawsze idea naukowa ulega skostnieniu. Myslenie potoczne
zakorzenione w doswiadczeniu codziennosci jest gtdwna sita sprawcza rozwoju
idei i gtobwnym konkurentem usystematyzowanych form myslenia naukowego.
Idee powstajace zdroworozsagdkowo przeistaczajg sie w idee naukowe i jako takie

s3 inicjujacym czynnikiem sprawczym tych ostatnich. Sytuacja komplikuje sie
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jednak wtedy, gdy w obszarze dobrze juz od strony naukowej zdefiniowanych
celow i procedur postepowania pojawiaja sie znaczace dowody na to, ze
potrzebna jest zmiana w dotychczasowym sposobie myslenia. W takich
okolicznosciach zawsze rodzi sie istotny dylemat: jak, oraz w jakim zakresie,
zrekonstruowac schematy myslowe, aby dostosowac je do postulowanych zmian.
Mozliwosci wyboru zawsze s3 te same: albo od nowa skonceptualizowac
podstawowe cele, pojecia i metody, albo nie zmieniajac zasadniczej definicji

naukowosci rozwijanej dziedziny wigczy¢ nowe pojecia i konceptualizacje.

Funkcjonowanie poradnictwa zawodowego podlega ustawicznym wptywom,
zmianom i prowokacjom badz to w skutek zmian w kontekstach, badz to w
skutek dotychczas zadowalajacych sposobdw wyjasniania i przewidywania
rzeczywistosci. Sfera pomocy doradczej to idea, wbrew btednym mniemaniom,
stabo poddajaca sie wyjasnianiu naukowemu, dlatego stale powraca do swoich
zdroworozsagdkowych zréodet. Przede wszystkim myslenie potoczne ujmujace
swiat holistycznie stoi w sprzecznosci z poczuciem posiadania wiedzy petnej,
dajacej odpowiedz na wszystko. Od strony myslenia potocznego zagrozony jest
naukowy paradygmat wzrostu, rozwoju i skutecznego dziatania na podstawie
uniwersalnych schematéw. W poradnictwie zawodowym status naukowy
uzywanych pojec¢ i rozwigzywanych problemdow nie jest trwale ugruntowany.
Wrecz przeciwnie, naukowos¢ poradnictwa zawodowego jest sprawa pltynna w
tym znaczeniu, ze raz przybiera charakter skrajnie scjentystyczny, a innym razem
skrajnie intuicyjny i subiektywny. Co wiecej rozwd) mysli  poradnictwa
zawodowego nie jest bynajmniej jednokierunkowy, a wiec nie przebiega od idei
intuicyjnych i zdroworozsadkowych do koncepcji coraz lepiej uzasadnionych
naukowo. Przyczyng tego stanu rzeczy jest to, ze w rozwoju poradnictwa
zawodowego mamy do czynienia z dwoma odmiennymi modelami opisu i
wyjasniania rzeczywistosci. W modelu pierwszym uzywane s3 pojecia wchodzace

w skiad teorii, ktére Ittelson (1989) okresla mianem ,teorii potocznych" czy
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Judowych" (folk theories). W modelu drugim natomiast uzywane s3 pojecia
naukowe, ktére z jezykiem potocznym i zdroworozsadkowym nie maja wiele
wspolnego, a wrecz przeciwnie ich znaczenie nie jest prawidtowo dekodowane w
tzw. mowie potocznej. Zdroworozsagdkowe teorie naukowe s3g, z jednej strony,
systemami wyjasniania fenomendéw naturalnych na podstawie zjawisk, ktore
Fodor (1987) okresla mianem commonsense, co oznacza intuicyjne wyczucie
znaczenia. Z drugiej natomiast strony, s3 one systemami wyjasniania
zbudowanymi ad hoc na podstawie codziennych doswiadczen jako pobudek i
inspiracji do poszerzenia bazy obserwacyjnej dotychczasowej dziedziny poznania.
Zaangazowanie myslenia zdroworozsgdkowego do wyjasniania rzeczywistosci
znajduje zastosowanie zaréwno do analizy zjawisk codziennosci, jak réwniez do
bardziej systematycznej analizy opartej na rygorystycznej metodologii naukowej.
Teorie ludowe jako zbudowane ad hoc systemy wyjasniania, oparte na
codziennych doswiadczeniach, prowadza do procesu statego poszerzania wiedzy,
ktorego punktem wyjscia moze by¢ dowolna dyscyplina naukowa lub dziedzina
praktyki spotecznej. W przypadku poradnictwa zawodowego owym punktem
wyjscia moze byc¢ filozofia, medycyna, fizjologia, prawo, psychologia, wychowanie,
ekonomia, polityka a nawet technika i technologia. Rozwdj mysli i praktyki
poradnictwa przybiera w tym przypadku forme poszerzania jednej z tych dziedzin
specjalistycznych na obszary powigzane z poradnictwem zawodowym jako forma
udzielania pomocy. Ten nurt rozwoju i profesjonalizacji poradnictwa zawodowego
przez dziesieciolecia byt najbardziej powszechnie stosowany i temu procesowi s3

poswiecone miedzy innymi rozwazania przedstawiane w kolejnych rozdziatach.

W teoriach poradnictwa zawodowego formutowanych zdroworozsadkowo w
formie teorii ludowych uzywane pojecia denotujg szeroki zakres problemodow
cztowieka w naturalnych warunkach zycia spotecznego, ktére w wyniku
codziennych doswiadczen zdefiniowane zostaty jako pozyteczne lub niezbedne

rozszerzenie opcji badawczej i teoretycznej ,dyscypliny macierzyste]" (parent
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discipline-lttelson 1989, s.-82). Nadrzednym dazeniem teoretykow i praktykow
poruszajacych sie w nurcie teorii potocznych jest dazenie do zachowania
zgodnosci interpretacji nowych doswiadczen, wynikajacych z rozszerzenia
spektrum zainteresowan, z usankcjonowanymi sposobami rozumowania w
dyscyplinach macierzystych, takich jak psychologia, fizjologia czy pedagogika.
Celem tego dazenia jest zachowanie spdjnosci logicznej, ktora zazwyczaj ulega
zachwianiu w wyniku poszerzania wybranej opcji naukowej o nowe celeg,
zamierzenia i sposoby rozumowania, ktore catosciowo sg do ogarniecia jedynie na
bazie doswiadczen intuicyjnych i zdroworozsgdkowych. Na przyktad pedagodzy
Czy nhauczyciele poszerzajacy krag swoich zainteresowan wychowawczych i
eduka-cyjnych o kwestie zwigzane z rozwojem i doradztwem zawodowym
poszerzali swoje schematy rozumowania wkraczajac na obszary pojeciowe, na

ktorych byli w stanie poruszac sie jedynie na bazie teorii potocznych.

Jednak myslenie potoczne, cho¢ ma niezwykta site inspirujaca rozwoj, ma jednak
rowniez te wade, ze tzw. commonsens uruchamia tendencje ,redukcjonistyczne",
tj. takie formy rozumowania, w ktdérych wyjasnianie zjawisk kieruje sie mocno
uproszczonymi znaczeniami pojec. W takim przypadku postugiwanie sie
kategoriami potocznymi moze prowadzi¢ do zardwno do oczekiwanych efek-téw
pozytywnych, jak i nieoczekiwanych nadmiernych uproszczen. Podazanie droga
myslenia potocznego w poradnictwie zawodowym uwarunkowane byto i jest po
czesci Swiadomym wyborem prostszej drogi prowadzacej do celu, a po czesci
koniecznoscig, jaka jest brak na poczatku ekspansji na nowe obszary odpowiednio
precyzyjnych i specyficznych kategorii pojeciowych. A zatem, w przypadku
rozwoju idei poradnictwa w formacie commonsensu postep byt rozumiany
dwojako. Po pierwsze, jako ptaszczyzna jednoczgca rdézne nurty myslowe

dotyczace misji pomocy spotecznej w formie doradztwa zawodowego.
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Po drugie, jako ptaszczyzna jednoczaca rézne nurty myslowe w ramach pro-cesu,
ktorego poczatkiem jest intuicyjne wyczucie jakiegos dobra zbiorowego, a kresem
nabudowywanego na nim postepu byt zawsze zbiorowy konsensus w postaci

ugruntowanej koncepcji lub teorii naukowej.

Przeistaczania sie formatu zdroworozsadkowego w format naukowy nie
przebiega bezkonfliktowo. Choc¢ potencjalnie zawsze powinno zachodzi¢
zaste-powanie commonsensu, naukowymi teoriami poradnictwa zawodowego
sensu stricto, to jednak w praktyce nie tylko do tego mato kiedy dochodzi, ale co
wiecej potoczne koncepcje poradnictwa czasami wypieraja koncepcje
ugruntowane naukowo. Zasadnicza przyczyna tego jest to, iz poszerzajac swoj
.macierzysty" paradygmat o) elementy poradnictwa zawodowego
zdroworozsagdkowego, inicja-torzy rozwoju mysli i praktyki poradnictwa
zawodowego nie wykorzystujg ich w budowaniu witasnej tozsamosci teoretycznej
W catej rozciggtosci lecz wytacz-nie w wybranych fragmentach. Chodzi o to, ze
uzupetnianie swojej dziedziny, jak np. pedagogiki, o potocznie rozumiane aspekty
poradnictwa zawodowego, wcale nie musi prowadzi¢ pedagoga do uwazania
siebie za doradce zawodowego jako sensu stricte profesjonaliste, lecz jedynie
pedagoga o orientacji doradczej. W konsekwencji takiego postepowania
pedagodzy pozostaja pedagogami, ekono-misci ekonomistami a psycholodzy
psychologiami. W zwigzku z tym, przedsta-wiciele réznych dyscyplin zwigzanych z
poradnictwem zawodowym, zachowujac w swojej osiowej samoidentyfikacji
wartosci swojej dyscypliny wyjsciowej a nie poradnictwa zawodowego, traca
motywacje do zmiany statusu teoretycznego uzywanych pojec
zdroworozsadkowych na pojecia naukowe. Wrecz przeciwnie, petne
unaukowienie pojec¢ poradnictwa zawodowego w kategoriach tylko specyficznych
dla tej dyscypliny jest postrzegane jako zagrozenie dla identyfikacji teoretycznej z

wyjsciowa dyscypling ,macierzysta”, jak to sie najczesciej dzieje w przypadku
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lekarzy, fizjologow, psychologéw czy prawnikow. Postawa taka jest przejawem

permanentnego kryzysu tozsamosci poradnictwa zawodowego.

W drugim wspomnianym wczesniej modelu wyjasniania i opisu rzeczywistosci
zZwigzanej z poradnictwem zawodowym kategoria ,doradca" uzywana jest jako
kategoria samoidentyfikujgca teoretyczny i praktyczny obszar tozsamosci
zawodowej. Innymi stowy, psychologowie a szczegodlnie pedagodzy o tej orientacji
rozwijaja nowa wizje rzeczywistosci zawodowej, w ktorej centrum stawiaja
naukowo uzasadnione idee poradnictwa zawodo-wego, a za cel rozwoju oprdocz
poznania naukowego nowej dyscypliny nauk sto-sowanych stawiajg postep w
profesjonalizacji wiasnej dziatalnosci praktycznej. W modelu poradnictwa
zawodowego jako samodzielnej dyscypliny identyfikujacej tozsamos¢ zawodowa,
osoby okreslajgce siebie doradcami zawodowymi operujg specyficznymi
systemmami zatozen, akceptowanych zasad postepowania oraz procedur
analizowania cztowieka w naturalnych uktadach srodowiska zycia, a wiec: rodziny,
szkoty, zaktadu pracy, instytucji zawodowych etc. Ten model rozwoju mysli i
profesjonalizacji poradnictwa zawodowego przybrat na sile w ostatnich trzech
dekadach i jest bez watpienia najbardziej obiecujgcym kierunkiem ewolucji tej
dyscypliny naukowej i praktycznej. Jednak i ten model, stawiajacy w centrum
dyscypliny naukowej pojmowanie poradnictwa zawodowego, nie jest wolny od

wad jakie ma model pierwszy.

Na przyktad pedagodzy, ktérzy, trzeba przyznac, maja z posrdd wszystkich
specjalnosci najbardziej szczerg i silng tendencje do identyfikacji swojej
tozsamosci zawodowej z poradnictwem zawodowym, w obydwu modelach
wykazuja, z jednej strony, silng skionnos¢ do traktowania poradnictwa
zawodowego jako swojej dyscypling macierzystej, a z drugiej strony zywig silne
oczekiwania, ze wszyscy inni zainteresowani poradnictwem dostosuja jezyk i

schematy postrzegania rzeczywistosci do ich wyobrazen.
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1.2. Rozwéj mysli i profesjonalizacji w zmianie swojej i obcej

Okres nieustajacej transformacji poradnictwa zawodowego w coraz to nowe
formy i wcielenia rodzi pytania nie tylko o role, jaka odgrywaja w tym procesie typy
myslenia zdroworozsadkowego i myslenia naukowego, ale takze pytania o to,
jakie jest znaczenie tradycji i zmian przychodzacych z zewnatrz w
determinowaniu efektywnosci proceséw rozwojowych w tej dziedzinie. W tym
przypadku chodzi o to, ze transformacja i innowacja poradnictwa zawodowego
moze przebiega¢ w dwoch nurtach myslenia oraz w dwdch nurtach zmieniania
rzeczywistosci spotecznej. Nurt pierwszy mozna okreslic mianem sciezki
rozwojowej myslenia kreatywnego w ramach wiasnej tradycji i zwigzanej z tym
zZmiany rzeczywistosci traktowanej przez jej podmioty jako swojej. Nurt drugi z
kolei mozna okreslic mianem sposobu myslenia i dziatania przez analogie, dla
ktorych impulsy ptyna z zewnatrz, a produktem jest zmiana przyjmujaca forme
nasladownictwa i transformacji innowacji, ktére badz zaistniaty juz w jakigjs
formie wczesniej, lub w innym miejscu. A zatem, innowacje w dziedzi-nie
poradnictwa zawodowego na przestrzeni jego dziejow pojawiaty i pojawiaja sie
badz w formie bezprecedensowych nowych teorii, koncepcji, rozwigzan
organizacyjnych, kierunkdéw i metod badawczych, badz w formie ulepszen,
przerébek, modyfikacji oraz transformacji wynalazkdéw juz praktykowanych, cho¢

nie zawsze kontynuowanych.

Poniewaz wiekszos¢ idei innowacyjnych dotyczacych poradnictwa w takiej czy
innej formie juz wczesniej miato swoje precedensy, dlatego tez w historii mysli i
dziatan doradczych mamy do czynienia z ciggtym powstawaniem i zanikaniem
pewnych pomystéw i podejmowaniem gtéownych idei od nowa w poszukiwaniu

ich nowego wecielenia. Rozwdj poradnictwa to proces podtrzymywania jego
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tozsamosci w dwojakiego rodzaju nurtach kontynuacji - kontynuacji

kongruencyjnej i kontynuacji referencyjnej (Banka, 2009; Breackwell, 1986).

W przypadku kontynuacji kongruencyjnej poradnictwa mamy do czynienia z
przetamywaniem historii, a wiec wprowadzaniem zmian bezprecedenso-wych. Sa
one zwigzane z takimi innowacjami, ktérych funkcje nigdy wczesniej w historii nie
byty realizowane, a wiec na tej zasadzie majg one charakter przetomowy.
Przyktadem takich innowacji moze by¢ doradztwo internetowe, ktdorego
pojawienie sie w poradnictwie zawodowym jest wynikiem rozwoju nowych

technologii informacyjnych.

1.3. Konteksty stopniowego przechodzenia od poradnictwa

zawodowego do doradztwa kariery

Wspoitczesne sciezki prowadzace na rynek pracy ulegty daleko idgcym zmianom.
Po pierwsze, coraz powszechniej edukacja jest traktowana jako jeden ze
sposobow na ,przeczekanie" i przedtuzenie statusu ,nijakosci", wg zasady ani
pracownik, ani bezrobotny. Po drugie, przejscia z edukacji do pracy sg coraz mniej
przejrzyste, a coraz bardziej trudne do zaplanowania. Wiekszos¢ mtodzie-zy zanim
osiggnie pierwsza w zyciu prace statg ma juz za sobg doswiadczenia w pracy w
niepetnym wymiarze godzin, pracy dorywczej lub wakacyjnej, pracy realizowanej
w ramach praktyk i stazy zawodowych zwigzanych z edukacjg szkolna. Dtuzszy
okres przechodzenia z nauki szkolnej do zycia zawodowego ma aspekty
pozytywne i negatywne. Do aspektdw pozytywnych mozna zaliczy¢ wyzszy
poziom edukacji oraz lepsze przystosowanie miodziezy do polityki rynku pracy

(Roznowski, 2007, 2009).

Wydtuzony okres tranzycji ze szkoty na rynek pracy tworzy obecnie nowy okres

rozwojowy zwany ,wytaniajaca sie dorostoscia" (Arnett, 2000; Banka, 2005e)
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obejmujacy 18-25 rok zycia. Charakteryzuje sie on nastepujacymi kry-teriami: 1 -
brakiem  wykrystalizowania  poczucia  tozsamosci, 2 - wzmozonym
eksperymentowaniem z rynkiem pracy i na rynku pracy, 3 - spietrzeniem
zachowan ryzykownych przy jednoczesnym zapotrzebowaniu na wsparcie
psychologiczne i instytucjonalne (doradztwo zawodowe, poradnictwo
personalne), 4 - bilansowaniem witasnego doswiadczenia zyciowego w wymiarze
ponadna-rodowym i miedzykulturowym. Tranzycja z edukacji do zycia
zawodowego jest powszechnie przyjeta (np. w krajach OECD) kategorig bedaca
punktem odniesienia w procesie definiowania kierunku pozadanych i
wymaganych zmian instytucjonalnych, prawnych, metodologicznych i
teoretycznych. Pod pojeciem tym rozumie sie nie tylko zjawisko edukacyjne, ale
rowniez inicjatywe polityczng i spoteczng na temat ogotu powigzan miedzy
edukacja zawodowa a zatrudnieniem (Hauzinski, 2017). Mtodziez wspodtczesna jak
nigdy dotad w historii ludzkosci stoi w obliczu uwzgledniania w tranzycji
rozwojowej takich nowych kwestii, jak samozatrudnienie i przedsiebiorczos¢. W
tym kontekscie termin ,przejscie" na rynek pracy oznacza ztozona sekwencje
krokow komple-towania przygotowan do samodzielnego, odpowiedzialnego i
przedsiebiorczego zycia. Sekwencja ta obejmuje: sposoby realizacji Sciezki
przejscia ze statusu ucznia do statusu petnoetatowego pracownika; sposoby
taczenia nauki i pracy; sposoby przechodzenia przez rézne szczeble edukacji,
rozne zwiazki z rynkiem pracy obejmujgce aktywnos¢ taka jak sport, rekreacja i
podréze zagraniczne, rozne formy odpowiedzialnosci czesciowej i catkowitej za
SWO0jg egzystencje oraz probowanie réznych form przedsiebiorczosci w
ustanawianiu i realizacji celéw. Te formy aktywnosci nie majg bezposredniego
zwigzku ani z praca, ani z nauka, ani z rekreacjg i czasem wolnym, ale wszystkie
one w ostatecznosci przektadaja sie na dojrzatos¢ do zycia zawodowego. Tak wiec,
wspodiczesna definicja dojrzatosci niewiele ma wspdlnego z jej starym

odpowiednikiem, gdyz obejmuje nie tylko umigjetnos¢ podejmowania decyzji, ale
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takze umiejetnosc osiggniecia progu przedsiebiorczosci gwarantujacego zdolnosc

rozwigzywania problemu zatrudnienia i samozatrudnienia (Banka, 2013, 2015).

Wspotczesne tranzycje z edukacji na rynek pracy to powtarzalne w cyklu zycia
sekwencje proceséw akumulacji kompetencji zyciowych (kapitatu karie-ry),
umozliwiajace na poszczegodlnych etapach zycia jednostki funkcjonowanie w
poczuciu minimalnego bezpieczenstwa w powtarzanym przechodzeniu: z pracy
do pracy, z zawodu do zawodu, z bezrobocia do zatrudnienia, z czasowej
niepetnosprawnosci w petnosprawnos¢ z jednej roli spotecznej (np. zawodowe))
do innej. Cho¢ w tym kontekscie tranzycja z edukacji do zycia zawodowego
roz-cigga sie na caty cykl zycia jednostki i jest statym elementem nowego sposobu
realizowania kariery zawodowej, to jednak przejscie ze szkoty do pierwszej statej
pracy we wczesnej mtodosci pozostaje najwazniejszym i najbardziej znaczacym
Zjawiskiem rozwojowym w catym zyciu. Jego udany lub nieudany przebieg
decyduje o tym, czy jednostka w catym swoim dalszym zyciu bedzie zorientowana
na przedsiebiorczosc, otwarta na nowe doswiadczenia zyciowe (Banka, 2005e,
2016b), lub zdolna do realizowania swojej kariery w sposob, ktory obejmuje
rowniez mozliwos¢ samozatrudnienia. Sumujac mozna powie-dziec, ze okres
tranzycji z edukacji do pracy w okresie mitodzienczosci i wczesnej dorostosci
determinuje wszystko to, co jednostka bedzie czyni¢ ze swoim zyciem

zawodowym do pdéznych dni swojego zycia.

1.4. Konteksty zmian zwigzanych z pojeciem pracy i kariery oraz ich

szczegoblne znaczenie dla miodziezy

Wspodtczesne organizacje wskutek restrukturyzacji opierajg swoje dziatania na
zmienionej definicji pracy, co stwarza wyzwanie dla rozwoju zawodowego

miodziezy. Catkowitemu rozpadowi ulegta tradycyjna, dobrze zdefiniowana praca,
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taka jak w przypadku pracy kierowniczej z dobrze zdefiniowanymi zadaniami i
obowigzkami pracy czy zakresami odpowiedzialnosci wobec jednej organizacji.
Role pracy przypisywane sg raczej procesom (wykonywanym zespotowo), a nie
poszczegdlnym funkcjom, od pracownika wymaga sie elastycznosci w
przechodzeniu od jednych czynnosci do innych, a pojeciem dominujacym staje
sie kwestia ,obszarow pracy" eliminujaca zjawisko zaangazowania w zadania
pracy oraz zaangazowania w prace. Czynnikami, wokot ktorych organizuje sie
nowoczesna organizacja to ,kompetencje" (Lawler, 1994). Wiedza, zdolnosci i
postawy jednostki dopasowywane sg do wymagan zadan i kontekstu ich
wykonania, w efekcie ludzie wykonuja ,obszary zadan", do ktérych sg najlepigj
przygotowani w danym czasie. Lojalnos¢, przywigzanie do organizacji,
Zaangazowahie w prace nie gwarantujg juz ani sukcesu zawodowego, ani hawet
trwato-sci i kontynuacji zatrudnienia w tym samym zawodzie. Samozatrudnienie
jako wyjscie awaryjne staje sie opcja najbardziej niezbedna w planach zyciowych,
kazdej odpowiedzialnej zyciowo jednostki. Jest to ten nowy aspekt kontekstu
rozwoju zawodowego jednostki, ktory w starych koncepcjach przygotowania do

zycia nie wystepowat z taka ostroscia.

Odejscie w przygotowywaniu miodziezy do samodzielnego zycia od tradycyj-nych
preferencji zatrudnieniowych, bazujacych na klasycznym kontrakcie formalnym,
w kierunku elastycznych form zatrudnienia, bez gwarancji prawnych i opartych na
kontrakcie psychologicznym, stato sie koniecznoscia, od ktérej nie ma odwrotu.
Nowe pojecie pracy i kariery wymusza na mtodych |ludziach postrzeganie kariere
indywidualistycznie i bez granic (boundaryless), tzn. bez wyraznego podziatu na
zawody i prace, obszary rodzinne i panstwowe, sektory produkcyjne i ustugowe,
aktywnosci specjalistyczne 1 niespecjalistyczne. Zastepowanie modelu Kkariery,
opartego na kwalifikacjach, modelem opartym na kompetencjach, prowadzi do
dwdch waznych dla mtodych ludzi konsekwencji (Arthur, Rosseau,1996; Arthur i

in., 2005). Po pierwsze, do skupiania sie pracodawcow na obserwowalnych
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zachowaniach dajgcych natychmiastowy zwrot kosztow pracy, a nie ukrytych
potencjatach, jakimi sg zdolnosci. Kompetencje, jako ogdt wartosciowych dla
okreslonych uzytkownikéw zachowan, daja praco-dawcom bezposrednie zwrot
inwestycji, jaka jest sam fakt zatrudnienia pra-cownika. Po drugie, do skupienia
swojej uwagi na rozwinieciu w sobie nowych kompetencji zyciowych, takich jak
przedsiebiorczose, elastycznosc i gotowos¢ podjecia samozatrudnienia jako opcji
chocby awaryjnej. Odkad kwalifikacje zawodowe staty sie nie najwazniejszym
zasobem jednostki z punktu widzenia jej atrakcyjnosci rynkowej, oraz zasobem,
ktorego rozwdj w coraz wiekszym stopniu spoczywa na samej jednostce,
przedsiebiorczos¢ oraz zdolnos¢ zatrud-nieniowa we wszystkich mozliwych
okolicznosciach staty sie najwazniejszymi celami rozwoju jednostki, gwarantami
szczescia | dobrostanu, gwarantami bezpieczenstwa zyciowego (Banka, 2005a,¢e,

2017).

1.5. Konteksty zmian zwigzane z eksternalizacjg zatrudnienia oraz

ogodlng zdolnoscig do zatrudnienia

Jednym z trenddéw dostosowania karier do zmian organizacyjnych i
strukturalnych rynku pracy jest proces przesuwania odpowiedzialnosci za rozwoj z
organizacji na pracownika. Proces ten okreslany jest mianem eksternalizacji
zatrudnienia, eksternalizacji rozwoju oraz eksternalizacji odpowiedzialnosci
(Bergstrom, 2001). Przejawia sie on w wykalkulowanym ostabianiu wiezi jednostki
z wewnetrznym (zaktadowym) rynkiem pracy. Prowadzi to do zamierzonego
wWypychania" ludzi na zewnetrzny rynek pracy, pozbywania sie przez
pracodawcow bezposredniej odpowiedzialnosci za jednostke, przy jed-noczesnym
obcigzaniu jej odpowiedzialnoscia za terazniejszy, jak i przyszty rozwdj zawodowy.
Proces eksternalizacji na otwartych rynkach pracy jest faktem, ktéry zmienia

ideologie rozwoju zawodowego jednostki w cyklu zycia, a w szczegdlnosci w
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okresie mtodzienczosci i wczesnej dorostosci. Juz dzisiaj wiekszos¢ miodych ludzi
styka sie z tym problemem w postaci odmowy przyjecia na praktyki zawodowe

czy staze umozliwiajace zdobycie doswiadczenia zawodowego.

Eksternalizacja oznacza dla mtodych ludzi zasade funkcjonowania rynku pracy, w
ramach ktorej sg oni obarczani odpowiedzialnoscig za przyszta sytuacje pracy. Dla
ludzi juz zatrudnionych eksternalizacja oznacza, ze nie ma dla nich zadnych
perspektyw awansu, kontynuacji zatrudnienia, badz utrzymania innych form
zaleznosci organizacyjnej. Jest to proces, ktory z zatozenia ma zmusi¢ ludzi do
wykalkulowanego redefiniowania taczacych jednostke wiezi z otwartym i
wewnetrznym rynkiem pracy. Eksternalizacja jest forma kie-rowania kariera
podejmowang przez organizacje dazace do uelastycznienia zatrudnienia i
jednoczesnie poczuwajgce obligacje moralne za zatrudnianych pracownikdow
(Bergstrom, 2001). Jest to jeden z programow prewencyjnych podejmowanych
przez pracodawcow, majacych na celu stworzenie mozliwosci aktualnie

zatrudnionym pracownikom wiekszej mobilnosci psychicznej.

Eksternalizacja jako program prewencyjny przygotowuje ludzi zatrudnionych w
organizacji do wyrobienia sobie postawy dystansu wobec swojego pracodawcy i
oswojenia sie z koniecznoscig kontynuacji zatrudnienia poza dotychczasowym
stosunkiem pracy. Z tego punktu widzenia, eksternalizacja jest cywilizowanym
sposobem pozbywania sie przez pracodawcow nadmiaru pracownikoéw. Jest ona
przeciwienstwem klasycznych programow socjalizacji organizacyjnej. Jej celem
jest wyrobienie w pracownikach elastycznosci w percepcji obligacji
organizacyjnych, przywigzania organizacyjnego oraz lojalnosci organizacyjnej w

perspektywie temporalnej (Banka, 2006a; Bergstrom, 2001).

Rozwoj programow eksternalizacji zatrudnienia jako programow uelastycz-niania
przez firmy stosunkdw zatrudnienia jest rezultatem zmian w koncep-cjach

odpowiedzialnosci oraz w koncepcjach adaptacji i rozwoju zawodowego.
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Tradycyjne koncepcje rozwoju zawodowego zaktadaty szkolenia i przystoso-wanie
jednostek do wewnetrznych rynkéw pracy poprzez planowanie sciezek kariery.
Procesy eksternalizacji przystosowuja ludzi do separacji z wewnetrznym rynkiem
pracy w sytuacji dekoniunktury. Pracownik przygotowywany jest do swiadomego i
wykalkulowanego sprzedawania swojej pracy i oswajania sie z mysla, ze
przywigzanie do pracodawcy jest na dtuzsza mete przystoso-waniem
dysfunkcjonalnym. Eksternalizacja jako program przystosowania do rynku pracy
zaktada nieciggtos¢ zatrudnienia na wewnetrznym rynku pracy i koniecznosc¢
podtrzymywania ciggtosci zatrudnienia na zewnetrznym rynku pracy. Jedynym
antidotum jest elastycznos¢, a ostateczng deska ratunku jest zdolnos¢ do
samozatrudnienia. Powszechnos¢ eksternalizacji w funkcjonowaniu rynku pracy
wymusza dziatania prewencyjne w modelach tranzycji mtodziezy na rynek pracy.
Wymogiem i znakiem czasdw jest prewencyjne mobilizowanie zasobdw mitodych
ludzi do zmiennych warunkéw zatrudnienia, oraz wyrabianie zdolnosci
przetwarzania informacji dotyczacych potencjalnych uwarunkowan
zatrudnieniowych. Nowe konteksty tranzycji na rynek pracy musza zaktadac, ze
zdolnos¢ kalku-lacji przez jednostke szans zatrudnienia nie jest jej dana w
naturalny sposob, ale konstruowana w interakcji z szeroko pojetym srodowiskiem

- rodzinnym, spotecznym i instytucjonalnym.

W przeciwienstwie do tradycyjnych form rozwoju $ciezek karier mtodych ludzi,
wspotczesne programy eksternalizacji z koniecznosci nastawione sg na zmiane
zasad kalkulacji podstaw skutecznego zatrudnienia. Zamiast koncentracji na
aspektach specjalistycznych zajmowanej pozycji w firmie, eksternalizacja
proponuje stymulacje rozwoju w kierunku kompetencji ogdlnozatrudnieniowych i
samozatrudnieniowych. Samozatrudnienie nie jest i nie moze byc¢ traktowane jako
cel sam w sobie, ale jedna z realnych mozliwosci przetrwania w sytuacji braku

innych form zatrudnienia. Samozatrudnienie jest traktowane jako zastepcze
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rozwigzanie dylematu braku pracy dla tych, co nie posiadaja odpowiednich w tym

kierunku predyspozycji.

Zadaniem procesow eksternalizacji jest stymulacja motywacji wewnetrznej w
podejmowaniu odpowiedzialnosci za swodj los oraz rozwdj zawodowy.
Eksternalizacja bierze swoje podstawy w zatozeniu, iz przechodzenie na rynek
pracy wymaga zmiany koncentracji jednostki z zarzadzania liniowego
(stadialnego) na strukture organizacji kariery oparta na projektach. Jednostka
nastawiona na wiazki zadan, a nie konkretne zadania, synchronizuje i buduje
swojg tozsamos¢ wokot okreslonego obszaru  pracy (Bergstrom, 2001).
Funkcjonowanie w ramach obszarow pracy daje jednostce wymierne korzysci
zarowno w zakresie elastycznego wykorzystania kompetencji, jak i rozwoju
wewnetrznego tj. mobilnosci psychicznej. W tym uktadzie elastycznos¢ polega na
mysleniu o sobie jak podmiocie zewnetrznym w stosunku do organizacji (Vardi,
2000). Sumujac, eksternalizacja zatrudnienia jest forma adaptacji do zmian
poprzez wykalkulowane prowokowanie zmian w ciggtosci zatrudnienia, w
poziomie przywigzania normatywnego i emocjonalnego do organizacji oraz w

poziomie refleksji dotyczacej przysztego zaangazowania zawodowego.

1.6. Przejscie od poradnictwa zawodowego do doradztwa kariery w teorii

i praktyce

Wspodtczesne organizacje zatrudniajace miodych ludzi réznig sie od tych sprzed
lat tym, ze aby mogtyby istnie¢ musza wykazywac sie wieksza produktywnoscig
przy mniejszym zatrudnieniu. Wskutek restrukturyzacji ulega zmianie struktura i
natura pracy. Catkowitemu rozpadowi ulegta tradycyjna, dobrze zdefiniowana
praca, taka jak w przypadku pracy na stanowisku 1 kierowniczym z dobrze

zdefiniowanymi zadaniami i obowigzkami pracy czy zakresem odpowiedzialnosci
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wobec jednej organizacji. W trendzie, zmierzajg cym do orientowania procesow
pracy na konsumenta/klienta, ulegajg zatarciu granice miedzy czynnosciami
wykonywanymi indywidualnie na rzecz czyn-nosci wykonywanych zespotowo. Od
pracownika wymaga sie coraz wiekszej elastycznosci w przechodzeniu od jednej
pracy do drugiej, a dominujacymi kategoriami, wokoét ktorych skupia sie misja
nowoczesnych organizacji to ,kompetencje", czyli wiedza, zdolnosci i postawy
jednostki dopasowane do wymagan i kontekstu wykonania zadan w roznych
obszarach. Szkota trzymajaca pod kloszem w sztucznych warunkach zupetnie nie
przygotowuje uczniow do tego rodzaju nowych wymagan rynku pracy. Nie uczy
radzenia sobie z problemami organizacji zadan codziennych czy wspotpracy w
zespotach roboczych. Wrecz przeciwnie, szkota uczy przede wszystkim rywalizacji,
konkurencji i egoizmu. W zetknieciu z rzeczywistoscig rynku pracy duza czesc
miodziezy nie jest zdolna do przetrwania i jedyna deska ratunku przed

beznadziejnoscia pozostawania bez nauki i pracy sa np. OHP.

Podczas zawierania umow o prace kontrakt formalny zastepuje kontrakt
psychologiczny. Opiera sie on na niepisane] umowie wymiany swiadczen miedzy
pracodawcg a pracownikiem. Nowe kontraktowanie pracy ostabia przede
wszystkim lojalnos¢ organizacyjng oraz pewnosc¢ zatrudnienia - filary tradycyjnego
kapitatu kariery. Nowy kontrakt jest wyzwaniem dla starego typu kapitatu kariery z
uwagi na niesymetrycznos¢ zobowigzan stron. Obowigzki i prawa nie rozktadaja
sie rownomiernie po stronie pracodawcy i pracobiorcy. Ci pierwsi poszukuja
pracownikow, ktorzy gwarantuja najszybszy zwrot nakta-dow, a pracownicy
pracodawcow, ktorzy daja najwieksze korzysci. Lojalnosé, przywigzanie do zawodu,
przywigzanie do organizacji czy zaangazowanie w prace jako elementy starego
kapitatu kariery nie gwarantuja juz ani sukcesu zawodowego, ani sukcesu w
podtrzymaniu kariery (trwatosci zatrudnienia, kontynuacji kariery w tym samym

zawodzie etc).
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Zastepowanie tradycyjnego kapitatu kariery, opartego na kwalifikacjach, nowym
kapitatem opartym na kompetencjach, prowadzi do skupiania sie pracodawcow
na obserwowalnych zachowaniach ludzi dajacych natychmiastowy zwrot kosztow
pracy, a nie ukrytych potencjatach, jakimi sg zdolnosci. Kom-petencje, jako ogot
wartosciowych dla okreslonych organizacji zachowan, daja pracodawcom
bezposredni zwrot inwestycji, jaka jest sam fakt zatrudnienia pracownika.
Kwalifikacje zawodowe staty sie drugorzednym kapitatem Kkariery, a w jeszcze
wiekszym stopniu elementem, ktéorego rozwdj w coraz wiekszym stopniu
spoczywa na samym pracowniku i takich instytucjach wspomagajacych rozwdj

jak np. poradnie psychologiczno-pedagogiczne.

Ze wzgledu na akcentowanie w polityce europejskiej roli mobilnosci psychicznej
doradztwo zawodowe staje sie przede wszystkim doradztwem Kkariery,
utatwiajagcym przystosowanie do otwartego i elastycznego rynku pracy.
Poradnictwo kariery to odkrywanie scenariuszy zycia umozliwiajacych
przekraczanie granic, adaptacje do roznych sSrodowisk, asymilowanie wzorcow

pozwalajacych na mobilnos¢ psychiczna.

Doradztwo kariery nie jest nastawione wytgcznie na pomoc w wyborze zawodu,
ale przede wszystkim na ukazywanie mozliwosci zycia i rozwoju w permanentnej
zmianie. Roznice miedzy doradztwem kariery i poradnictwem zawodowym
dotycza zardwno osob, ktore sg adresatami porad, jak i instytucji. O ile doradztwo
zawodowe koncentrowato sie na rozwoju do dorostosci, ktérego momentem
przetomowym byt wybdr zawodu, o tyle doradztwo kariery koncen-truje sie, z
jednej strony, na catozyciowym rozwoju jednostki, a z drugiej strony - na
pomaganiu ludziom na réznych etapach zycia w rozwigzywaniu problemow
osobowosci. Doradztwo kariery wyraznie ewoluuje w kierunku pomagania
ludziom w dywersyfikowaniu portfela inwestycji w kariere i w radzeniu sobie z

negatywnymi skutkami zmian w strukturze osobowosci. Poniewaz w dobie
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globalizacji i nowej ekonomii zaden scenariusz kariery nie gwarantuje sukcesu
(Tabela 1), zadaniem doradztwa kariery jest udzielanie klientom pomocy w
zmniejszaniu ryzyka funkcjonowania oraz udzielanie wsparcia w ustawicznej

odnowie potencjatu osobowosci.

Tabela 1. Porownanie tradycyjnego paradygmatu poradnictwa zawodowego z

nowym paradygmatem doradztwa kariery

Tradycyjny paradygmat poradnictwa
zawodowego

Nowy paradygmat doradztwa karier

1. Orientacja na stabilny, narodowy
rynek pracy

1. Orientacja na konteksty globalne

i transnarodowe.

2. Koncentracja na jednej sciezce
zawodowej przez cate zycie

2. Koncentracja na mobilnosci
mentalnej, terytorialnej. zawodowej etc.

3. Koncentracja na czynnikach
zdolnosciach temperamencie,
zainteresowaniach.

3. Koncentracja na kompetencjach
zyciowych, kulturowych i
adaptacyjnych.

4. Koncentracja na populacyjnych
uktadach odniesienia w definiowaniu i
traktowaniu potencjatu jednostki.

4. Koncentracja na indywidualnej
perspektywie oceny swojej pozycji w
relacji do innych.

5. Koncentracja na problemach
rozwigzywanych przez eksperta.

5. Koncentracja na problemach, ktére
moga byc¢
rozwigzane wytacznie przez klienta.

6. Koncentracja na wyborach
zawodowych

6. Koncentracja na promocji zdolnosci
zatrudnieniowej przez cale zycie.

Zmiana paradygmatu poradnictwa zawodowego na doradztwo kariery pocigga za
soba wiele problemodow i wymaga zréznicowania podejs¢ do wykorzystywania i
budowania teorii rozwoju cztowieka oraz teoretycznych podstaw praktyki
doradczej. Zmiany dokonujace sie obecnie w tym zakresie obejmuja: przejscie od
teorii skoncentrowanych na wyborze zawodowym do teorii skoncentrowanych na
projektowaniu karier, gdzie procesy wyboru s3g powtarzalne i odwracalne;

przejscie od teorii skoncentrowanych na diagnostyce potencjatu osobowosci i
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potencjatu rozwoju zawodowego, wykorzystujacych postepy psychometrii, do
teorii skoncentrowanych na autodiagnozie przewag vs deficytow osobowosci,
zachet i potencjalnych mozliwosci vs barier srodowiskowych; przejscie od teorii
definiujacych ,Kim cztowiek juz jest?", do teorii definiujacych ,Jak sie cztowiek
staje, w zaleznosci od celdéw, okolicznosci, witasnej aktywnosci, wsparcia

informacyjnego i emocjonalnego?".

Doradztwo kariery w porédwnaniu z poradnictwem zawodowym w duzo
mniejszym stopniu angazuje sie w rozwigzywanie problemdow wytacznie
zawodowych. W wiekszym stopniu witgcza w obszary swojego zainteresowania
obszary aktywnosci jednostki pozornie nie zwigzane z zyciem zawodowym, jak np.
zycie rodzinne, rekreacja, edukacja ogolna czy problemy natury oso-bowosciowej,
takie jak otwartos¢ na nowe doswiadczenia, nieSmiatosc¢, lek, samoizoalacja czy
dysfunkcjonalne przywigzanie organizacyjne (Banka, 2005; Banka, Wotowska,
2006). W przeciwienstwie do poradnictwa zawodowego do-radztwo kariery nie
ma charakteru indukcyjnego. W mniejszym stopniu opiera sie ono nha
obserwacjach empirycznych, ktoérych synteza jest podstawa o0golnie
obowigzujacych dyrektyw i wskazowek postepowania (stad nazwa poradnictwo
dyrektywne). Poradnictwo kariery, bedace programem wsparcia ludzi w
pro-gramowaniu réznych domen zycia w warunkach permanentnej zmiany, musi

wyptywac z catkowicie innych zatozen.

Po pierwsze, w warunkach permanentnej zmiany nie jest mozliwe formu-towanie
ogolnych dyrektyw opartych wytacznie na obserwacjach empirycz-nych,
poniewaz zréznicowanie i zmiennos¢ warunkdow zycia poszczegodlnych jednostek i
grup ludzkich jest tak duza i wzajemnie sprzeczna, iz tylko teorie sg w stanie
pomoc w zaplanowaniu nad tym chaosem. Po drugie, skoro w do-radztwie karier
rzecz idzie o wspomaganie ludzi w rozwigzywaniu problemdow w warunkach

skrajnej niepewnosci, ktdérej nie zmniejsza indukcyjna metoda poznania i
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budowania teorii oparta na gromadzeniu faktdw ze zmieniajacej sie
rzeczywistosci, jest rzecza naturalng, iz doradztwo staje sie rowniez procesem
konstruowania teorii dotyczacych okreslonego fragmentu rzeczywistosci. Taka
ograniczong do okreslonego obszaru rzeczywistosci teorig doradztwa byta np.
zrodtowa koncepcja funkcjonowania OHP, jako kierowania tranzycja mtodych

ludzi na rynek pracy w srodowiskach bez wsparcia rozwojowego.

Dominujacym trendem w rozwoju doradztwa kariery, w przeciwienstwie do
poradnictwa zawodowego, jest z jednej strony rozwijanie mikroteorii wyjasnianej i
zmienianej rzeczywistosci, w ktorej jednostki znajdujg state zatrudnienie. Z drugiegj
strony, rozwijajace sie doradztwo kariery staje sie praktyka skoncentrowana na
rozwoju cech osobowych i charakteru jednostek w catym cyklu zycia. Doradztwo
kariery jako dziedzina praktyki jest gteboko zakotwiczona w teorii, jak i sama dla
siebie operuje specyficzng meta-teorig. Doradztwo Kkariery nie jest tozsame z
polityka spoteczng, choc sie w nig sil-nie wpisuje. Jest nowa forma wspomagania
rozwoju ludzi w realizacji celow i kierunkéw stosunkowo stabo zdefiniowanych. W
poradnictwie zawodowym kierunki docelowe byty precyzyjnie i dtugookresowo
okreslone, totez rola teorii byta stosunkowo niewielka. W doradztwie kariery cele
sg ptynne, ich realizacja uzalezniona od wielu zmiennych personalnych i
kontekstualnych $rodowiska spotecznego, kulturowego, rynku pracy, rynku

edukacyjnego.

Totez, przy konstruowaniu teorii uogolniajgce fakty empiryczne, jako
obserwowane skutki dziatan w sferze doradztwa, posrednictwa i szkolen (w
powigzaniu z przyczynami pozostawania ludzi bez pracy) schodza na drugi plan.
Na czoto wysuwaja sie natomiast zatozenia teoretyczne dotyczace sposobow
integracji danych na drodze meta-analizy, ktérej celem jest wzrost efektywnosci
przewidywan doradczych. O ile dawniej, na w miare stabilnych rynkach pracy,

jakos¢ prognoz sukcesu na rynku pracy, w postaci znalezienia statej i dobrze
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ptatnej pracy, oparta byta na pomiarze dopasowania potencjatu jednostek i
wymagan rynku, o tyle obecnie w permanentnie zmieniajacej sie rzeczywistosci
rynku pracy jakos¢ prognoz ucieka od pomiaru dopasowania w Kkierunku
adekwatnej teorii dopasowania. Doktadny pomiar potencjatow jednostek, jako
uniwersalnego kapitatu kariery czy to w postaci inteligencji i innych zdolnosci
ogolnych nie ma sensu, gdyz owe potencjaty nie sg podstawa kontraktow
zatrudnieniowych. Zbidr zasobow osobistych jako kapitatu kariery w obszarze
kontraktowania pracy nie jest staty, ale niemalze wirtualnie zmieniajacy sie i
zamiast niezmiennymi prawami rzadzi sie bardziej prawami chaosu. Sama
znajomosc¢ faktow rzeczywistosci dotyczacej jednostek i rynku pracy nic nie daje
bez porzadkujacej teorii. Tak, jak rozwoj doradztwa jest produktem nadmiaru
opcji decyzyjnych, przed jakimi stanety jednostki w obliczu wyboru drogi rozwoju
zawodowego, tak samo rozwoj teorii doradztwa jest produktem koniecznosci
poszukiwania przez doradcow zasad entropii w nadmiarze faktow
uniemozliwiajgcych doradzanie. Sumujac mozna powiedziec, ze operowanie
jakakolwiek teorig jest niezbednym wyposazeniem warsztatu doradcy (Ertelt,

Schultz, 2010).

Teorie stanowigce podstawy doradztwa kariery pozwalaja osiggnac¢ nastepujace
cele: 1 - Zwiekszy¢ stopien zrozumienia wystepowania sprzecznych faktow,
dotyczacych np. rozwoju czitowieka, pracy, roli rodziny, przystosowa-nia
spotecznego (np. roli konformizmu, funkcjonalnej niedojrzatosci, aprobaty
spotecznej). 2 - Podja¢ trafne przewidywania przebiegu zjawisk (np. fakty
obserwacyjne nie pozwalajga ani okreslic pozadanych stanow rzeczy, ani
praw-dopodobienstwa ich wystgpienia u konkretnej osoby). 3 - Stworzyc
racjonalne podstawy do gromadzenia i analizowania danych odnoszacych sie do
wpltywu spotecznego w trakcie procesu doradczego. 4 - Sprawdzi¢ trafnos¢ metod
do-radztwa na podstawie kryteriow zewnetrznych w relacji do réznych krajow,

populacji i kultur.
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Dotychczas najwazniejszg baze teoretyczng praktyki doradczej wyznaczaty
kierunki i cele oparte na makroteoriach rozwoju jednostek i makroteoriach
rozwoju osobowosci. Do niedawna wydawato sig, ze teorie rozwoju cztowieka w
cyklu zycia oraz teorie rozwoju osobowosci stanowig wystarczajgco stabilng baze
dla rozwoju nie tylko poradnictwa zawodowego, ale tez doradztwa kariery. Jednak
zmiany zapoczatkowane w latach dziewiecdziesigtych 20. wieku zmienity zarowno
sam sposob widzenia mechanizmdow rozwoju cztowieka, jak 1 sposoby

wartosciowania celow rozwojowych z punktu widzenia trenddw na rynku pracy.

Pierwsza istotng zmiang, jaka pojawita sie w latach 90. jest przesuniecie
zainteresowania w teoriach osobowosci i teoriach rozwoju cztowieka w kie-runku
odpowiedzialnosci  jednostki za wiasny rozwdj, czyli inaczej mowiac
.,autodeterminacji". Wspodtczesne teorie rozwojowe akcentuja roéznorodnosc
procesow zmiany oraz réznorodnos¢ determinant rozwojowych. W przypadku
teorii osobowosci na plan pierwszy wysuwane sg kwestie réznorodnosci wzorow
osobowosci efektywnej i cel rozwoju, jakim jest rozwdj osobowosci zdrowej
(Banka, 2004b). W tym nurcie mieszcza sie wiec takie teorie, jak: teoria
sprezystosci osobowosci, teoria funkcjonalnej niedojrzatosci, teoria spotecznych i
kulturowych uwarunkowan osiggnie¢ wybitnych czy tez teoria rozwoju dla

adaptacji potencjalnej.

Druga istotna zmiana odnosi sie do Sciezek socjalizacji i wigze sie ona z
akcentowaniem procesoéw uczenia sie przez odkrywanie i modelowanie procesow
komunikowania sie w trakcie rozwoju osobowosci, procesow deter-minujacych
sytuacje jako zrodto barier i akordancji, tj. potencjalnych mozli-wosci rozwoju,
procesow samospostrzegania i zachowan ukierunkowanych na autodeterminacje.
Wspodtczesne teorie osobowosci i teorie rozwoju cztowieka petnig w doradztwie

kariery wieloraka funkcje:
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1. Teorie te s3 punktem wyjscia do dziatan wzmacniajacych osobowos¢
jednostki w jej wewnetrznej przemianie oraz w procesie tranzycji miedzy
domenami zycia (transgresji sytuacyjnej). Jest to istota dziatan nowoczesnego
doradztwa karier, tj. wspierajacego zdrowa osobowos¢ znajdujaca sie czasowo w
tarapatach. Niemal kazdy cztowiek ze zdrowa i efektywna osobowoscig czasami
wykazuje stabosc¢ i niepetnosprawnosc. Proces doradztwa jest w tym przypadku
ukierunkowywaniem procesu wychodzenia z niepetnosprawnosci i wchodzenia w
petng sprawnos$¢ radzenia sobie w zyciu. Teoria (koncepcja) pomocy

wypracowywana w instytucjach doradztwa kariery ma petni¢ wiasnie taka funkcje.

2. Teorie rozwoju i osobowosci sg punktem wyjscia do kreowania osobowosci
odpornych na stres, przeciwnosci losu i zdolnych do tworczej adaptacji w
warunkach permanentnej zmiany. W tej perspektywie doradztwo kariery ma nie
tylko chroni¢ jednostki przed erozja potencjatu osobistego, ale szkoli¢ i
ukierunkowywac na uczenie sie przez cate zycie. Teorie rozwoju i osobowosci sg
punktem wyjscia do realizacji programow interwencyjnych i prewencyjnych

odnoszacych sie do przechodzenia z edukacji na rynek pracy przez cate zycie.

3. Trzecia zmiana, zapoczatkowana w potowie lat 90. ubiegtego stulecia,
polega na odejsciu w doradztwie zawodowym od teorii wywodzacych sie z
psychopatologii, takich jak teoria terapii Gestalt czy teoria Carla Rogersa, jako
Lteorii zorientowanej na klienta" (zob. Ertelt i Schultz, 2010) w kierunku efektywnej
osobowosci. Byto to spowodowane tym, iz proponowane przez teorie Rogersa

podejscie oparte na empatii, przestato wystarczac.

Wspodtczesne doradztwo kariery  jako ukierunkowane na pomoc
zindywidualizowana, tj. skrojona na potrzeby, cele i specyficzne konteksty rozwoju
oraz dziatania konkretnego cztowieka, nie moze operowac teoriami ktére dawniej
odpowiadaty na pytania wytaniajace sie z makroprogramow, a mianowicie: Jak

plasuje sie charakterystyka danej osoby w stosunku do populacji? Do niedawna
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diagnozy oparte na testowaniu i ocenie byty dobrym predyktorem i dawaty duzy
efekt przewidywan. Obecnie doradca, jako np. diagnosta, ma do czynienia z tak
licznymi mikropopulacjami, ze normy (np. statystyczne jak w przypadku
inteligencji) nic nie moéwig o szansach i kierunku rozwoju kariery danej osoby.

Diagnozy i doradztwo stajg sie mniej intensywne, a bardziej ekstensywne.

Wspotczesne doradztwo kariery dla zwiekszenia efektywnosci realizowanych
celéw potrzebuje teorii, ktdre ktada jednoczesny nacisk na rozwdj osobowosci i
rozwdj ogolny w cyklu zycia. Teorie te znajduja sie obecnie pod przemoznym
wptywem rewolucji poznawczej w psychologii i obejmuja takie kwestie, jak:
procesy autokonstrukcji, tworzenia potencjatu i przewag, zdolnosci radzenia sobie,

samowiedze i samoskutecznosc¢ (Banka, 2004b, 2007d).

Obecne teorie psychologiczne, a w szczegodlnosci mikro teorie, znajduja
zastosowanie jako substrat do budowania meta-teorii doradztwa Kariery-
wykorzy-stywane sg w trzech obszarach: 1 - procesow poznawczych, ktore
determinuja warunki wstepne zachowan odpowiedzialnych; 2 - procesow
behawioralnych, ktéore tworza zachowania odpowiedzialne; 3 - czynnikow

osobowosci, ktére sa przyczyna i skutkiem zachowan odpowiedzialnych.

1.7. Nowe trendy w praktyce doradztwa kariery

Obecnie obserwujemy trend naktadania sie na siebie teorii osobowosci, teorii
rozwoju jednostki w cyklu zycia oraz teorii doradztwa kariery. Rozmywanie sie linii
podziatu miedzy nimi stwarza zapotrzebowanie na teorie integracyjne zaréwno
szerokiego zakresu - dokonujacych syntez proceséw poznawczych, procesow
wyboru kariery, czynnikdw osobowosci czy dopasowania zawodowego, jak i na
teorie waskiego zakresu, czyli takie, ktére dokonuja syntezy mikroteorii oraz

indywidualnego doswiadczenia doradcy w okreslonej domenie praktyki.
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Umiejetnosc¢ integrowania réznych mikroteorii w meta-teorie staje sie powoli
nowa kompetencja zawodowa doradcy. Doradcy kariery powinni legitymowac sie
zdolnoscig (kompetencja) w zakresie syntetyzowania mikroteorii i makroteorii, jak
i zdolnoscig do generowania wiasnych teorii opisujacych warunki efektywnosci
pomocy w okreslonej sytuacji. Kompetencja doradcow karier w zakresie

umiejetnosci integrowania réznych teorii powinna koncentrowac sie na:

1. multidymensjonalnosci, czyli wspotgrze czynnikow biologicznych,
poznawczych, behawioralnych i spotecznych;

2. wielokierunkowosci, czyli wielokrotnym rozwoju i upadku kariery w cyklu zycig;

3. plastycznosci lub elastycznosci, czyli na mozliwosci realizowania efek-tywnego
rozwoju klienta w réznych trajektoriach rozwojowych;

4. kontekstualizmie, czyli historycznych, sSrodowiskowych i geograficznych
uwarunkowaniach rozwoju kariery.

Kompetencje doradcy w zakresie wykorzystywania i konstruowania teorii

obejmuja nie tylko zdolnosci syntetyzowania rdéznych punktow widzenia w

tworzeniu zindywidualizowanych programow karier, lecz rowniez umiejetnosc

wykorzystywania predykcyjnej mocy teoretycznej do komunikowania sie doradcy

Z innymi partnerami i uczestnikami procesu doradczego. Kompetencje w zakresie

korzystania i konstruowania teorii pozwalaja na opanowanie podstawowej

réoznorodnosci determinant rozwoju kariery, z jaka konfrontowany

1.8. Inicjatywy rozwoju nowych form doradztwa podjete w Narodowym

Forum Doradztwa Kariery

Narodowe Forum Doradztwa Kariery dzieki realizacji projektow unijnych
umacniato struktury regionalnych fora. Organizowato i wspdtorganizowato

konferencje i seminaria, na ktérych omawiane byty istotne problemy warsz-tatu
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pracy doradcow zawodowych, a zwtaszcza narzedzia pracy utatwiajace udzielanie
profesjonalnej pomocy réznym grupom klientéw. W ramach pro-jektu badawczo-
wdrozeniowego POKL Innowacje rynku pracy - testowanie i wdrazanie nowych
metod promocji w zawodach niszowych, ginacych i mato popularnych,
zrealizowanego przez Biatostocka Fundacje Ksztatcenia Kadr, cztonkowie Forum
opracowali metodologie tworzenia Indywidualnych Planéw Dziatania w
odniesieniu do klientéw: 1- po 50 roku zycia z promocja zatrud-nienia w zawodach
ginacych, 2 - niepetnosprawnych i mato dyspozycyjnych z promocja zatrudnienia
w zawodach mato popularnych, 3- absolwentéw szkét wyzszych z promocia

zatrudnienia w zawodach niszowych.

W metodologiach tworzenia Indywidualnych Planow Dziatania dla tych trzech
grup klientow pragnacych uzyskac¢ prace, udziat wzieli nastepujacy au-torzy:
Augustyn Banka z Uniwersytetu SWPS, Czestaw Noworol Z UJ, Janusz Pokorski
oraz Michat Skarzynski. Autorzy ci przygotowali i zweryfikowali do stosowania
przez doradcodw zawodowych nastepujace narzedzia diagnostyczne: Skala
Motywacji Osiggnie¢, Skala Poczucia Skutecznosci, Skala Proaktywnosci,
Kwestionariusz Predyspozycji, Kwestionariusz Poczucia Kontroli, Kwestiona-riusz
Wartosci i Preferencji, Kwestionariusz Uzdolnien Praktycznych, Kwestio-nariusz
Zdolnosci Przedsiebiorczych, Kwestionariusz Uzdolnien Spotecznych,

Kwestionariusz Objawow Zdrowotnych (Noworol, Trzeciak, 2013).

Podkreslenia wymaga fakt, ze w ramach projektu przeszkolono grupe 20
doradcow  zawodowych Z  wojewodztw: matopolskiego, lubelskiego,
podkarpackiego, slaskiego, ktorzy uzyskali uprawnienia do stosowania
metodologii i certyfikaty do stosowania narzedzi diagnozy w procesie doradczym

z klientami romskimi.

Podobnie, jak w latach poprzednich, takze w latach 2013-2015, Narodowe Forum

Doradztwa Kariery, zgodnie w rezolucjami UE, kontynuowato promocje idei
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catozyciowego doradztwa Kkariery poprzez uczestnictwo w konferencjach i
seminariach, w ktérych poza doradcami zawodowymi, uczestniczyli naukowcy i
przedstawiciele = samorzadow. Szczegdlne  znaczenie  miata  promocja
samozatrudnienia, jako atrakcyjnego modelu zycia dla kobiet. Dzieki realizacji
projektu Kobieta Zawodowiec Forum promowato ten model zycia poprzez filmy
edytowane w telewizji i inne media oraz organizowane konferencje w Warszawie,
Poznaniu, Katowicach, Lublinie, w Gdansku i Krakowie. Pre-zentowano w nich
autentyczne kariery kobiet prowadzacych firmy z obszaru rzemiosta. Cykl
konferencji pozwalat promowac role catozyciowego doradztwa Kkariery

stanowigcego najistotniejszy instrument uczenia sie przez cate zycie.

Promocja idei catozyciowego doradztwa Kkariery miata miejsce podczas
konferencji organizowanych w ramach projektow przez Podlaskie Forum
Doradztwa Kariery zwigzanych z dualnym ksztatceniem zawodowym, wdrazaniem
Krajowych Ram Kwalifikacji, innowacyjnym modelem rekrutacji pracownikow itp.
NFDK zrealizowato wazny projekt E-podreczniki szansg na rozwoj szkol-nictwa
zawodowego w wojewodztwie lubelskim. Z projektow miedzynarodowych,
zrealizowanych przez Forum na szczegodlne wyrdznienie zastuguje projekt +APL
Rozpoznawanie, Walidacja i Poswiadczanie Kompetencji, w wyniku ktdérego
przygotowano i przettumaczono na jezyk polski publikacje portugalskiego autora
A. Azevedo ISQ- PT pt. Rozpo-znawanie, Walidacja i Poswiadczanie Kompetencji
Zawodowych: Podrecznik i Wskazowki powstata dzieki organizacji I1ISQ - PT
(Azevedo, 2013).

Walidacja pozaformalnego i nieformalnego uczenia sie jest ostatnio nosnym
tematem, zwracajacym uwage przedstawicieli réznych sektorow edukacji i pracy.
Unia Europejska podjeta wiele inicjatyw zwigzanych z przyspieszeniem procesu
walidacji i potaczeniem ze sobg edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalnej.

Ustanowiono wspdlne europejskie zasady i kierunki dziatania, dzieki regularnie
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aktualizowanej w Europie polityce i -praktyce oraz dzieki finansowemu wsparciu
projektow przez programy mitodziezowe i program uczenia sie przez cate zycie.
Strategia Europa 2020 wyraznie wskazuje potrze-be promocji rozpoznawania

pozaformalnej i nieformalnej edukacji w ramach inicjatywy Mobilna Mtodziez.

Komisja Europejska zainaugurowata debate na ten temat, na specjalnie
zorganizowanej W  Sopocie miedzynarodowej konferencji, w czasie
przewod-niczenia przez Polske UE, w 2012 roku. W Polsce prace nad
opracowaniem Krajowych Ram Kwalifikacji, trwajg dos¢ dtugo i Instytut Badan
Edukacyjnych (IBE) prowadzacy ten projekt, jeszcze nie moze pochwali¢ sie
istnieniem spraw-nego systemu, umozliwiajacemu osobom z dorobkiem
zawodowym uzyskanym w wyniku doswiadczenia zawodowego, poddac sie
procedurze rozpoznawania, walidacji i zatwierdzania kompetencji. Nalezy
jednakze miec¢ nadzieje, ze po ukonczeniu projektu przez IBE, takie mozliwosci w
naszym kraju takze sie pojawia. Z tego wzgledu warto doceni¢ doswiadczenia
portugalskie w zakresie rozpoznawania, walidacji i poswiadczania kompetencji,
ktore mogli poznac polscy doradcy uczestniczacy w projekcie, tym bardziej, ze
Portugalczycy uzyskali znaczne osiggniecia w zakresie podniesienia poziomu
formalnych kwalifikacji kadr poprzez rozwijanie umiejetnosci zawodowych
zdobywanych w réznych sytuacjach przez cate zycie oraz poprzez zapewnianie
nowych mozliwosci szkoleniowych osobom, ktére zrezygnowaty, lub z innych

przyczyn nie uzyskaty kwalifikacji, w ramach formalnego systemu edukacji.

Warto przytoczy¢ ponizej fragment z podrecznika portugalskiego swiadczacy o
dorobku, jakim moga sie pochwali¢ eksperci portugalscy: ,,w Portugalii walidacja
pozaformalnej i nieformalnej edukacji zostata potraktowana jako istotna kwestia
polityczna. Proces Rozpoznawania, Walidacji i Poswiadczania Kompetencji (RVCC)
zostat wprowadzony w roku 2001. Gtéwny polityczny zwrot miat miejsce w latach

2006-2007 wraz z powstaniem Krajowego Syste-mu Kwalifikacji oraz
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rozszerzeniem zakresu procesu RVCC o rozpoznawanie kompetencji szkolnych
(poziom podstawowy i ponadpodstawowy) i zawodowych. W tym kontekscie
utworzono Centra Nowych Mozliwosci w celu umozliwienia zdobywania
kwalifikacji dzieki procesowi RVCC oraz poprzez odpowiednie szkolenia, gtdwnie

zawodowe" Azevedo, A. (2013).

W 2010 roku milion osdb dorostych zgtosito sie w Portugalii do 459 instytucji w
celu sformalizowania posiadanych przez nich kompetencji. Specjalnie w tym celu
utworzone Centra Nowych Mozliwosci z wykwalifikowang kadra doradcow +APL,
specjalistow do oceny kompetencji oraz trenerdw, stanowig gtowny osrodek
komunikacji z kandydatami indywidualnymi; maja udziat w rozpowszechnianiu w
srodowisku lokalnym rozpoznawania kwalifikacji oraz staty sie kluczowe w
procesie RVCC. Tam wiasnie osoba zainteresowana rozpoznaniem, walidacja i
zatwierdzaniem kompetencji uzyskuje podstawowe in-formacje na temat swego

uczestnictwa przebiegajacego w ramach tego procesu.

Waznym krokiem dla klienta jest opracowanie swojego portfolio pod bacznym
okiem mentora, ktére jest przedstawiane zespotowi z Centrum Nowych
Mozliwosci. Kolejnym etapem jest walidacja dokonywana przez komisje
sktadajaca sie ze specjalistow Centrum oraz zewnetrznych weryfikatorow. Proces
konczy sie poswiadczeniem petnym (osoba uzyskuje poziom kwalifikacji) lub
czesciowym (niektére kompetencje zostajg poswiadczone, ale nie w stopniu
wystarczajagcym do osiggniecia poziomu kwalifikacji), w innym przypadku,
kandydaci zapisywani sa na kurs szkoleniowy w celu ukonczenia drogi
prowadzacej do uzyskania kwalifikacji. Jednak nawet po otrzymaniu petnego
poswiadczenia na koncu procesu RVCC, osoby zachecane sg do dalszego

ksztatcenia sie.

Drugim, waznym projektem miedzynarodowym, zrealizowanym przez NFDK, jest

projekt KODE-NQF (Uznawanie i potwierdzanie nieformalnych i pozaformalnych
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kompetencji, 2014). Partnerami ekspertow polskich reprezentujacych Narodowe
Forum Doradztwa Kariery i Forum Inicjatyw Rozwo-jowych (FIR) z Biategostoku
byli eksperci: 1- niemieccy z Volkshochschule im Landkreis Cham e.V. (VHS Cham)
i Heyse Foundation Trainingszentrum fur Personalentwicklung (TfP) Regensburg,
2 - wioscy - z Politecnico di Milano (METID) i Eupolis Lombardia (Eupolis) Mediolan
oraz - jako partner stowarzyszony - Centro Europeo di Formazione per gli Affari
Sociali e la Sanita Pubblica (CEFASS) Mediolan. W koncowym wyniku projektu UE
powstat ten podrecznik, z cennym udziatem instytucji partnerskich oraz
regionalnych i lokalnych przedstawicieli grup doradczych z krajow partnerskich, a
takze dzieki innym, krajowym uczestnikom (Uznawanie i potwierdzanie

nieformalnych i pozaformalnych kompetencji, 2014).

Okreslenie sposobdw pomiaru i rozpoznawania kompetencji zdobytych na drodze
pozaformalnego i nieformalnego uczenia sie wymagato analizy obecnej polityki
edukacyjnej i rozwoju Europejskich Ram Kwalifikacji (ERK) i Krajo-wych Ram
Kwalifikacji (KRK), (EQF - European Qualifications Framework; NQF -National
Qualifications Frameworli) w trzech krajach: w Niemczech, we Wioszech i w
Polsce. Przeprowadzono badania stacjonarne i w terenie, dotyczace stanu KRK
oraz narzedzi walidacji kompetencji w obrebie wybranych zawodéw sektora
zdrowia: fizjoterapeuty, sanitariusza geriatrii, managera opieki zdrowotnej oraz
kierownika zaktadu w opiece spotecznej i stuzbie zdrowia. Podczas badania
prowadzono wywiady z ekspertami i z osobami wykonujgcymi dany zawod. W ten
sposOb opracowano liste kompetencji wymaganych od osoby pracujacej w
konkretnym zawodzie oraz umieszczenie profesji na odpowiednim poziomie

Niemieckich Ram Kwalifikacji.

Walorem gtdwnym podrecznika jest zapewnienie podstawowych informacji
zwigzanych z doradztwem zawodowym w kontekscie mobilnosci pracy w Europie

oraz przedstawienia podejscia do rozpoznawania kompetencji zdobytych w
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drodze pozaformalnej i nieformalnej edukacji. W podreczniku zawarto praktyczne
porady dotyczace zastosowania wypracowanych srodkdw pomia-ru w trakcie
przeprowadzonych badan oraz przyktadowy program szkolenia z zakresu uzycia

tych narzedzi.

Podkreslenia wymaga fakt, ze waznym przetomem w obszarze walidacji edukacji
pozaformalnej i nieformalnej byto przyjecie w 2008 roku zalecenia w sprawie
Europejskich Ram Kwalifikacji (ERK) dla uczenia sie przez cate zycie przez
Parlament Europejski i Rade Europy. ERK stanowig punkt odniesienia dla
poziomow kwalifikacji zdefiniowanych przez wyniki uczenia sie i odnosza sie do
wszystkich typoéw edukacji, szkolen i kwalifikacji od edukacji szkolnej do
akademickiej, profesjonalnej i zawodowej. Przyjecie ERK jako ogdlnego punktu
odniesienia przyczynito sie do trwajgacego obecnie procesu, w trakcie ktérego
wszystkie panstwa cztonkowskie pracuja nad Krajowymi Ramami Kwalifikacji
(KRK) i dopasowuja swoje kwalifikacje do poziomoéw europejskich, tak, aby
wszystkie kwalifikacje wystawione po roku 2012 posiadaty odniesienie do
odpowiedniego poziomu ERK (Uznawanie i potwierdzanie nieformalnych i

pozaformalnych kompetencji, 2014, s. 7).

Projekt zostat zapoczatkowany na podstawie systemu KODE® (kompeten-cja,
diagnoza, rozwdj), ktéry zostat stworzony w 1997 roku przez Erpenbeck/ Heyse, i
prace nad ktorym trwaja do dzis. Ten naukowo zaprojektowany system analizy
umiejetnosci ma zosta¢ zaadaptowany do Europejskich Ram Kwalifi-kacji (ERK)
oraz do Krajowych Ram Kwalifikacji (KRKs) krajow partnerskich. Planowane jest
przypisanie Atlasu Kompetencjil osmiu poziomom ERK ze specjalnym
odniesieniem do umiejetnosci zdobytych w drodze pozaformalnej i nieformalnej.
Gtéwnymi celami projektu KO DE-KRK sg walidacja, adaptacja i transfer systemu
KODE® do osmiu poziomdw ERK, modyfikacja elementéw systemu KODE® w

celu zaadaptowania ich do wymagan KRK w Niemczech i w Polsce oraz do
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wymagan edukacyjnych i systemu szkolen zawodowych we Wioszech. Kolejne
cele skupiaja sie adaptacji materiatdw i instrukcji zwigza-nych z edukacja oraz
wsparciu trenerdow i konsultantdw w dziedzinie edukacji i szkolen. System KODE®
odnosi sie jednak gtownie do doradzania w kwestii klasyfikacji formalnych,
pozaformalnych i nieformalnych kompetencji, podczas gdy projekt od samego
poczatku skupia sie na kontekscie poradnictwa przez cate zycie oraz doradztwa
zawodowego. W zwigzku z tym, celem projektu jest zapewnienie doradcom i
konsultantom z zakresu uczenia sie i szkolen zawodowych (VET) efektywnych
materiatdow szkoleniowych pokazujacych jak dokonywac pomiardéw, oceny i
walidacji kompetencji i umiejetnosci zdobytych w drodze pozaformalnej, oraz jak
dokonywac ich pomiaréow w kontekscie ERK i KRKs. Gtéwnym dorobkiem projektu
sg narzedzia KODE-KRK stuzace do pomiaru i walidacji kompetencji zdobytych w
drodze edukacji pozaformalnej i nieformalnej, zgodnie z poziomami ERK i
odpowiadajacymi im poziomami KRK, jak réwniez zgodnie z podrecznikiem
zawierajacym materiaty szkoleniowe i majacym na celu poinformowanie
czytel-nika o tym, jak implementowac¢ narzedzia w procesie doradczym
(Uznawanie i potwierdzanie nieformalnych i pozaformalnych kompetencji, 2014, s.

).

Waznym i uzytecznym narzedziem rozpoznawania kompetencji uzyskanych w
wyniku doswiadczenia zawodowego jest opisana w tym podreczniku
Zmodyfikowana Biografia Europejska zwana dalej Biografia Kluczowych
Kompetencji KODE (KODE Biography of Key Competencies), ktérg mozna okresli¢
jako czesciowo standaryzowana metode zorientowana na rozwoj. Wykorzystuje

ona samoocene lub ocene innych.

Biografia Kluczowych Kompetencji KODE skftada sie z nastepujacych czesci
(Uznawanie i potwierdzanie nieformalnych i pozaformalnych kompetencji, 2014, s.

22):1 - Ogolne informacje o osobie; 2 - Edukacja szkolna i szkolenia zawodowe; 3 -
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Doswiadczenie i kariera zawodowa; 4 - Umigjetnosci jezykowe; 5 - Umiejetnosc
obstugi komputera i przetwarzania danych; 6 - Kluczowe umigjetnosci i zdolnosci
personalne; 7 - Wykaz zawodéw/rodzajow pracy, ktore osoba sktonna bytaby
podjac; 8-Autorytety, osoby godne nasladowania (modele roli); 9- Indywidualne
podejscie, cele i strategie. Kazda z wyzej wymienionych czesci moze by¢ uzyta do
konkretnych celdéw, poza wiedza i umiejetnosciami. Biografia KODE rejestruje
takze wszystkie zdolnosci i kluczowe kompetencje. Wynika to z adaptacji
wymagan Unii Europejskiej oraz wzmocnienia poprzez cztery grupy kompetencji
Atlasu Kompetencji KODE® (KODE® Competency Atlas). Biografia KODE pozwala
ukazac¢ inne dodatkowe kompetencje i zdol-nosci istotne dla innych zawodow.
Zwrocono takze uwage na kwestie zwigzang ze zdolnosciami personalnymi oraz
kluczowymi kompetencjami pozwalajace na transfer w innych miejscach pracy,

Co jest atutem zwigzanym z tzw. zatrudnialnoscia danej osoby.

1.9. Indywidualny plan dziatania jako efekt pracy doradcy kariery

Utrzymujace sie w Polsce bezrobocie, obejmujace takze absolwentéw szkot
wyzszych, a takze towarzyszaca temu zjawisku niepewnos¢ oséb pracujacych co
do wiasnej przysztosci zawodowej, zwieksza zapotrzebowanie na ustugi w zakresie
poradnictwa zawodowego. Jak wiadomo, celem poradnictwa jest udzielanie
pomocy W podejmowaniu decyzji edukacyjno-zawodowych, ktdére maja istotne
Znaczenie w rozwoju kariery zawodowej. W szybko zmieniajacym sie Swiecie
pracy, gdzie zastosowanie zaawansowanych technologii informatycznych ma
Wplyw na organizacje, charakter pracy, jej tres¢ i wymagania zawodowe,
po-jawiaja sie takze nowe wyzwania dla poradnictwa zawodowego. Odpowiedzig
na nie jest zmiana modelu poradnictwa zawodowego w catozyciowe doradztwo

kariery (zgodnie w Rezolucja Rady Unii Europejskiej z 27-28 maja 2004 roku).
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W dotychczasowym modelu poradnictwa obowigzywata doktryna wyboru
zawodu raz na cate zycie. Zgodnie z nig, cztowiek mogt znalez¢ dla siebie w
Swiecie zawodow odpowiedni zawod, a wiec taki, gdzie jego witasciwosci
(uzdolnienia, zainteresowania, cechy osobowosci i temperamentu, a takze stan
fizyczny i zdrowotny) odpowiadaty wymaganiom zawodu. Rola doradcy
zawodowego sprowadzata sie wowczas do oceny zawodowej klienta, zebrania
informacji dotyczacych zawoddw i mozliwosci zatrudnienia, a nastepnie
do-prowadzenia do zgodnosci pomiedzy tymi dwoma grupami czynnikow.
Porada zawodowa skierowana byta na dopasowanie jednostki wg kryteriow

stuzacych porownywaniu obu komponentow (Trzeciak, Noworol, 2009).

Obecnie poradnictwo podporzadkowane zostato koncepcji kompleksowego
procesu rozwoju zawodowego cztowieka. Teoria rozwoju zawodowego Donalda S.
Supera zastgpita statyczng porade procesem (Nowacki, 2001, s. 245). Model
Zwigzany ze zdobyciem zawodu zostat zastgpiony modelem kariery zawodowej w
ciggu catego zycia. Oznacza to, ze cztowiek wiele razy w ciggu swojego zycia
bedzie dokonywac wyboréw zwigzanych z przekwalifikowaniem i nabywaniem

nowych kompetencji (Barka, 2007d).

Poradnictwo kariery w obecnej erze postindustrialnej przeszto metamor-foze, ze
swojej dotychczasowej peryferyjnej roli w stosunku do poradnictwa zawodowego,
w Kkierunku roli centralnej. W perspektywie catego zycia jednostki poradnictwo
zawodowego staje sie tylko fragmentem rozwigzywanych proble-mdw. Teraz rola
catozyciowego doradztwa kariery polega na niesieniu pomocy jednostce w
konstruowaniu przebiegu jej kariery zawodowej, rozumianej jako ewoluujacego
projektu zyciowego w podmiotowo opracowywanym Indywidualnym Planie
Dziatania (IPD). Doradztwo kariery z IPD odnosi sie nie tylko do okreslonych faz
zycia jednostki, jak np. okresie przejscia z nauki zawodu do pracy zawodowej, lecz

cate cyklu zycia od dziecinstwa po p6zna dojrzatosc (Brzezinska i in., 2007). Wraz z
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transformacja poradnictwa zawodowego w doradztwo kariery zmienia sie takze
rola doradcy. Doradca kariery wspiera klienta zarowno w podejmowaniu decyzji
zawodowej, w poszukiwaniu pracy, jak i w rozwigzywaniu problemow
dostosowawczych do trudéw zycia codziennego (Banka, Noworol, Trzeciak, 2004).
Nie jest to pomoc jednorazowa, gdyz moze by¢ swiadczona klientowi na réznych

etapach kariery zawodowe,j.

Mozna wyrdznic trzy tendencje charakteryzujgce doradztwo kariery przez cate
zycie. Pierwsza tendencja sprowadza sie do powszechniejszego rozumienia
doradztwa jako procesu ciggtego, ktory powinien rozpoczac sie we wczesnych
latach szkolnych, a nastepnie - powinien by¢ kontynuowany az do okresu
przejscia w swiat dorostych i pracy zawodowej oraz przez caty czas zycia dorostego
i pracy zawodowej. Druga tendencja dotyczy otwartego modelu pro-fesjonalnego,
w ktorym koncepcja pracy doradcy z klientem jest wzbogacona zréznicowanymi
metodami interwencji poprzez wprowadzenie, obok pracy indywidualnej, pracy
grupowej, wykorzystanie komputerow i innych srodkow technicznych,
wprowadzenie treningdw podejmowania decyzji itp. Istotna jest takze w
odniesieniu do doradztwa dla dorostych wspotpraca doradcow zawodowych
urzedow pracy, badz doradcéw zawodowych innych organizacji, z pracodawcami.
Trzecig tendencja jest traktowanie klienta jako aktywnego podmiotu procesu
doradczego. W procesie tym klient coraz bardziej znajduje sie w centrum
aktywnosci, a doradca czesto staje sie zrodtem profesjonalnych informacji, do
ktorych siega klient w sytuacjach decyzyjnych. Klient staje sie aktorem swoich
wyborow zawodowych wymaga wspodtdziatania z doradca, jako osoba
towarzyszaca w tworzeniu przez niego samego rozwigzan. Jako podmiot wiasnej
zmiany, klient nie oczekuje od doradcy gotowych rozwigzan, aby na nich opierac
wiasne decyzje, lecz w toku procesu doradczego probuje samodzielnie

wyksztatci¢ umiejetnosci niezbedne do rozwigzania problemu. Dlatego tez
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doradca musi zadbac¢ o dostateczne wyposazenie klienta w instrumentarium

kompetencyjne dla wyksztatcenia tych umiejetnosci.

Mozna wiec stwierdzi¢, ze obserwujemy wzrost zainteresowania doradztwem
rozumianym jako przeciwienstwo dawania rad , polegajacym na tworze-niu
warunkéw dla powstawania wiasne go Indywidualnego Planu Dziatania jako
adekwatnego rozwigzania problemu zawodowego klienta. Rola doradcy
zawodowego w catozyciowym doradztwie kariery sprowadza sie nie tylko do
okreslania poziomu i potencjatu klienta , ale do pomocy w sformutowaniu przez
klienta celow zyciowych i wynikajgcych z nich srednio i dtugofalowych projektow
zawodowych. Zadaniem doradcy kariery jest te z uczenie klienta strategii
planowania ukierunkowanej na osiggniecie satysfakcji zawodowej i
pozazawodowej. Doradca kariery osigga tak zdefiniowane cele swoich dziatan
organizujac proces pomocy w taki sposob, aby klient mogt wyksztatci¢ w sobie
umiejetnosci wyboru wtasnej sciezki kariery i zeby potrafit postrzegac swoja prace
zawodowa w kontekscie catego zycia. Doradcy maja wiec udzielac

profesjonalnego wsparcia stuzacego:

- identyfikacji przez klienta dostepnych mu mozliwosci rozwoju kariery,

- okresleniu indywidualnych konsekwencji jego wiasnych potencjalnych
wyborow,

- zaplanowania strategii zdobycia dalszej wiedzy np. poprzez szkolenia
zawodowe, jak i doswiadczen niezbednych dla osiggniecia pozadanych

celow w przemyslanym podejmowaniu decyzji.

Doradcy musza wiec zaoferowac wiekszej liczbie klientéw wszechstronng pomoc,
stosujac bogaty repertuar metod i technik pracy oraz procedur doradczych.
Wsrod procedur doradztwa kariery duzego znaczenia nabieraj g takie dziatania
doradcow, ktore wspieraja wysitki klienta w poznaniu samego siebie, pomagaja

mu w ukazaniu zaleznosci pomiedzy uczeniem sie, wykonywaniem pracy i
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spedzaniem czasu wolnego, jak tez wptywaja na ksztattowanie sie stylu zycia

stuzacego jakosci zycia (Banka, Derbis, 1995).

Tak rozumiane doradztwo Kkariery wspiera zarowno rozwdj umiejetnosci
podejmowania decyzji, jak i rozwdj elastycznosci i umiejetnosci radzenia sobie ze
zmiang w srodowisku zawodowym i spotecznym. Najbardziej rozpowszechniong
ustuga doradcza swiadczong w ramach catozyciowego doradztwa kariery jest
Indywidualny Plan Dziatania (Pielok, Woynarowska-Janiszewska, tukaszewska,
2010), ktéry w tradycyjnym upra-wianiu poradnictwa zawodowego byt
odpowiednikiem porady zawodowej. Indywidualny Plan Dziatania (IPD) okresli¢

mozna jako:

- pomoc swiadczong klientowi w ramach procesu doradczego, utatwiajgcego
podejmowanie konkretnych przedsiewzie¢ w celu rozwigzania problemu
zawodowego,

- zaplanowana aktywnos¢ klienta w kierunku zmiany sytuacji zawodowej
umozliwiajaca uzyskanie zatrudnienia,

- Jjako efekt pracy doradcy zawodowego i klienta wyrazony w formie
pisemnej deklaracji stron, zawierajacy cele i alternatywy zawodowe,
dziatania jakie beda podejmowane dla osiggniecia celdw i terminy ich

realizacji.

Przystagpienie Polski do Unii Europejskiej stworzyto warunki rozwoju
catozyciowego doradztwa kariery zawodowego w zreformowanych strukturach
publicznych stuzb zatrudnienia. Srodki pomocowe Unii Europejskiej umozliwiaty
podejmowanie, w ramach projektow, wielu dziatan stuzacych aktywizacji osob
bezrobotnych, gdzie doradcy wspierali klienta tworzacego, pod ich kierunkiem,
swoj Indywidualny Plan Dziatania (Pielak i in., 2010). Przyktadem dobrej praktyki
odnoszacej sie do skutecznosci doradcy kariery ukierunkowanego na tworzenie

przez klienta Indywidualnego Planu Dziatania, w powigzaniu z posrednictwem
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pracy i szkoleniem byt projekt PHARE 2001: Spdjnos¢ Spoteczno-Gospodarcza
Pomoc dla miodziezy poszukujacej pracy - alternarywa Metodologia tworzenia
Indywidualnych Planow Dziatania (2005). Po raz pierwszy w Polsce w latach 2003-
2004 na dos¢ duzg skale (w 49 urzedach pracy) wykorzystano wyzej wspomniang
metodologie tworzenia IPD (Meto-dologia tworzenia Indywidualnych Plandw
Dziatania, 2005). Zastosowania IPD obejmowaty poszczegdlne etapy procesu
doradczego roztozonego w czasie, podczas ktorego klient wypracowywat pod
kierunkiem doradcy swoja strategie rozwigzania problemu zawodowego, jakim
byto uzyskanie pracy. Opracowany plan miat utatwia¢ mu skuteczne poszukiwanie

pracy, a po jego znalezieniu, zarzadzac¢ wiasna karierg zawodowa.

Po raz pierwszy réowniez opracowano Portfolio stanowigce narzedzie dla klienta
poszukujgcego pracy i powigzano tresci sesji prowadzonych przez dorad-cow
zawodowych w urzedach pracy z samodzielng praca klienta wykonywana w
ramach Portfolio. Projekt ten zrealizowato konsorcjum brytyjskie IMC Consulting
Polska na zlecenie Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci we wspotpracy z
powiatowymi urzedami pracy z terendw o najwyzszej wowczas stopie bezro-bocia
(Metodologia tworzenia Indywidualnych Plandéw Dziatania, 2004). Ekspertami w
tym projekcie byli przedstawiciele Narodowego Forum Doradztwa Kariery. Pomoc
doradcy stuzyta takze przygotowaniu klienta do wtasciwych zachowan w sytuacji
zmian na rynku pracy. Taka forma ustug przebiegata w ramach kilku etapowego
procesu. Etap tworzenia IPD obejmowat proces doradczy, w wyniku ktérego
nastapita: 1 - identyfikacja oczekiwan klienta i wstepnych celéw zawodowych, 2 -
poznanie mocnych i stabszych stron, 3 -wyznaczenie celdw i 4 - podjecie decyzji

zawodowej przez klienta.

Sam przebieg procesu doradczego obejmowat cztery spotkania doradcy z

klientem w ramach sesji indywidualnych i grupowych:
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1- Analiza potrzeb klienta (sesja indywidualna okoto 1 godz.) obejmowata rozmowe
wstepng majacej na celu okreslenie trudnosci zawodowych, rozpoznanie
wstepnych celéow zawodowych, ocene postawy w stosunku do przysztosci,
postrzeganie samego siebie, okreslenie wzajemnych rdl: doradca - klient, ram
wspotpracy, wspdl-nego celu pracy, przebiegu kolejnych spotkan, warunkow
dziatania i sposobow realizacji m.in. tworzenia przez klienta dokumentacji w
Portfolio. Spotkanie konczyto sie zawarciem kontraktu z klientem z deklaracja

uczestnictwa w za-jeciach indywidualnych i grupowych.

2 - Rynek pracy i warsztat edukacyjny - sesja grupowa od 2 do 3 godz,
obejmowata nastepujace problemy: sytuacje na rynku pracy i jej przewidywany
rozwdj, wymagania zawodowe - oczekiwania pracodawcow, mozliwosci
ksztatcenia i warunki uczestnictwa, ocena kwalifikacji i ewentualnego
doswiadczenia zawodowego klientdow w swietle wyma-gan rynku pracy. Klient

uzupetniat dokumentacje w Portfolio.

3 - Warsztat samopoznania - sesja grupowa od 2 do 4 godz. dotyczyta diagnozy
mocnych i stabszych stron klienta z wykorzystaniem dla potrzeb projektu nowych
narze-dzi diagnostycznych, takich jak: Kwestionariusz Uzdolnien
Przedsiebiorczych, Repertorium Kompetencji, Miasteczko Zawodow autorstwa dr
Czestawa Nowo-rola z Uniwersytetu Jagiellonskiego oraz innych narzedzi
stosowanych w co-dziennej pracy przez doradcow zawodowych. 4 - Indywidualna
ocena zawodowa | przygotowanie Indywidualnego Planu Dziatania sesja
indywidualna - 15 godz. obejmowata okreslenie przez doradce mocnych i
stabszych stron wyni-kajacych z rozmow doradczych i badan testowych
dotyczacych: zainteresowan, cenionych wartosci, doswiadczenia zyciowego w tym
posiadanych kompetencji, zdobytego wyksztatcenia i ukonczonych szkolen,
uzdolnien przedsiebiorczych. Doradca sporzadzat dla klientdéw, ktorzy tego

pragneli, opinie referencyjna.
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Przygotowanie na pismie Indywidualnego Planu Dziatania obejmowato takie
aspekty budowy kariery jak: cele, plany, perspektywe czasowa i dynamike oraz
zakres doswiadczen (umiejetnosci) i zdolnosci. Spotkanie konczyto sie
parafowaniem przez doradce, a podpisem przez klienta tekstu Indywidualnego
Planu Dziatania na specjalnie w tym celu przygotowanym formularzu. Dodatkowo
spotkanie wienczone byto podpisaniem przez klienta Umowy dotyczacej realizacji
IPD. Efektem tak zaprojektowanej strategii byt realistyczny Indywidualny Plan

Dziatania klienta, a nie porada zawodowa proponowana klientowi przez doradce.

Po zakonczeniu projektu okazato sie, ze doradcy zawodowi Powiatowych Urzeddw
Pracy pomogli 7,5 tysigcom mtodym bezrobotnym utworzy¢ wtasne Indywidualne
Plany Dziatania. Warto podkresli¢ kluczowa role doradcow w takiej formie pomocy
Swiadczonej klientom, gdyz w sSwietle badan ewaluacyjnych po zakonczeniu
projektu, przeprowadzonych w 2005 roku przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci (PARP), aktywizacja bezrobotnych w zakresie podwyzszenia
wyksztatcenia wzrosta do 41% a zatrudnienie do 40%. Zdaniem PARP, wszystkie
elementy projektu, a wiec tworzenie IPD, samodzielna klienta w budowaniu
wiasnego Portfolio, spotkania z doradcami, udziat w szkoleniu i subsydiowanym
zatrudnieniu ocenione zostaty przez wiekszos¢ respondentéw jako przydatne w

granicach od 77% do 86%.

Dobre rezultaty uzyskane w wyniku tego projektu zaowocowaty powtd-rzeniem
go W innych powiatowych urzedach pracy. Ta pozytywna opinia miata wptyw na
wprowadzenie do codziennej pracy doradcéw zawodowych powiatowych
urzedow ustugi pod nazwa Indywidualny Plan Dziatania pracy, zaktadajac na
uzyskanie podobnych co w projekcie, efektéw. Wprowadzajgc do zadan doradcow
te forme pomocy, nie uwzgledniono warunkow i mozli-wosci jakie mieli doradcy

zawodowi uczestniczacy w projekcie @lternatywa.
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Okazato sie bowiem, ze bezrobotni, mimo profesjonalnej pomocy doradcow nie
mogli wdraza¢ swojego IPD, poniewaz nie dysponowali takimi mozliwosciami
wyboru, jakie mieli ich koledzy i kolezanki uczestniczacy w projekcie. Warto
podkresli¢, ze doradcy zawodowi realizujacy projekt @lternatywa, dyspono-wali
duzym wymiarem czasu na swiadczenie pomocy klientowi. Tym samym, doradcy
PUP w projekcie tym mogli potraktowac doradztwo jako proces a nie jako
jednorazowa akcje, tak jak to na ogdt sie dzieje w powiatowych urzedach pracy
gdy, gdy jest duza liczba bezrobotnych oczekujacych pomocy, a zasoby kadrowe

doradcoéw ograniczone.

Warto jednakze podkreslic, ze od | listopada 2005 roku Indywidualny Plan
Dziatania znalazt sie w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
jako jedna z form wsparcia dla klientow powiatowych urzedow pracy. Natomiast
od 1 lutego 2009 roku wszedt w zycie obowigzek przygotowania i realizowania
indywidualnych planéw dziatania przez osoby bezrobotne pozostajace
nieprzerwanie zarejestrowane przez 180 dni. Na przygotowanie IPD doradcy maja
maksymalnie 30 dni. Dla pozostatych oséb bezrobotnych lub poszukujacych pracy
IPD jest opcjonalne. Decyzja ta postawita nieliczng kadre doradcow zawodowych
powiatowych urzedow pracy w trudnej sytuacji, poniewaz udzielenie pomocy
dos¢ licznej grupie bezrobotnych w przygotowaniu przez nich IPD w tak krotkim
czasie nie byto realne. W zwigzku z powyzszym IPD jako skuteczna forma pomocy
bezrobotnym w realizowanych projektach, przeniesiona do codziennej pracy
urzedow pracy i sformalizowana przepisami, przestata by¢ postrzegana nie jako
skuteczna forma pomocy, ale uciazliwy obowigzek. Doradcy zgodnie podkreslajg,
ze podejscie zwane potocznie IPD, sprawdza sie podczas realizacji projektow

unijnych.
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2. Profesjonalizacja doradztwa kariery w kontekscie zmian

spoteczno-gospodarczych

2.1. Ewolucja doradztwa zawodowego w strone doradztwa kariery

Historia doradztwa zawodowego w Polsce i na swiecie pokazuje, ze byta to
dziedzina mocno zakorzeniona w kontekscie instytucjonalnym i ekonomicznym,
odpowiadajaca na potrzeby przemystowego spoteczenstwa, w ktérym zawod byt
przypisany do konkretnego migjsca i roli spotecznej. W ujeciu tradycyjnym
doradztwo miato charakter dopasowujacy - jego celem byto mozliwie trafne
przyporzadkowanie jednostki do istniejgcych struktur zatrudnienia, w oparciu o
ocene jej zdolnosci, zainteresowan i predyspozycji psychofizycznych. Dominowaty
modele diagnostyczno-analityczne (np. paradygmat dopasowania cech i
wymagan), a gtdbwnym zadaniem doradcy byto wspieranie klienta w dokonaniu
decyzji edukacyjno-zawodowej. Wspodiczesne realia spoteczno-gospodarcze
diametralnie zmienity ten krajobraz. Praca przestata byc¢ strukturg statycznag -
coraz czesciej jest procesem projektowym, hybrydowym, elastycznym,
wymagajacym adaptacji, a nie trwatego dopasowania. Zycie zawodowe jednostki
rozcigga sie na wiele dekad i obejmuje liczne zmiany - branzy, specjalizacji, formy
zatrudnienia, miejsca pracy czy roli zawodowej. W takim srodowisku model
klasyczny przestaje by¢ wystarczajacy — potrzebna jest nowa filozofia doradztwa,

skoncentrowana na osobie, a nie na rynku.

Doradztwo kariery, ktdére wytania sie z tej potrzeby, akcentuje przede wszystkim
rozwoj kompetencji zarzadzania sobg w zmianie (career management skills),
umiejetnos¢ podejmowania refleksyjnych decyzji, uczenia sie przez cate zycie oraz
rozumienia swojej sciezki zawodowej jako elementu tozsamosci i samorealizacji.
Kluczowe staje sie nie tylko to, jaki zawod wybieram, ale takze w jaki sposob ucze
sie go wykonywac, jak reaguje na zmiany i jak moge przeksztatcac swoje zasoby w

odpowiedzi na nowe wyzwania. Doradztwo kariery ma wiec charakter
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procesualny, relacyjny i holistyczny — opiera sie na dialogu, wspolnym planowaniu,
towarzyszeniu klientowi, a nie jednorazowej diagnozie. Wspodtczesne koncepcje
doradztwa kariery — takie jak teoria narracyjna Marka Savickasa, podejscie
konstruktywistyczne Jamesa Peavy'ego oraz koncepcja kapitatu kariery Bogdana
Banki — zwracajg uwage na koniecznosc¢ odejscia od obiektywnych, zewnetrznych
wskaznikow ,sukcesu zawodowego” na rzecz subiektywnego sensu, tozsamosci i

narracji budowanej przez klienta.

Teoria narracyjna Savickasa zaktada, ze cztowiek tworzy swojg kariere poprzez
opowiesci, ktore konstruuje na temat wilasnych doswiadczen, wartosci, rol
spotecznych i celéw zyciowych. Kluczowym elementem tej teorii jest tzw. life-
design, czyli projektowanie zycia, w ktorym doradca pomaga klientowi zrozumiec,
kim jest, kKim chce sie stac i jak moze poprzez dziatania zawodowe realizowac swoj
potencjat i wartosci. Proces doradczy polega na eksploracji historii zyciowej,
wydobywaniu motywow przewodnich (np. tematdw dominujacych w
dziecinstwie, bohaterow zyciowych) i konstruowaniu spojnej opowiesci o sobie w

przysztosci.

Z kolei konstruktywistyczne podejscie Peavy'ego koncentruje sie na dialogu i
wspottworzeniu znaczen w relacji doradczej. Wedtug tego podejscia nie istnieje
jedna obiektywna ,prawda” o karierze - decyzje zawodowe sg tworzone w
procesie interakcji, w ktorym klient i doradca wspdlnie buduja kontekst
rozumienia sytuacji zawodowej. Wazna jest elastycznos¢, uwaznos¢ na jezyk,
kultura komunikacji i gotowos¢ do zmiany perspektywy. Konstruktywizm ktadzie
nacisk na empowerment — wzmacnianie sprawczosci klienta i jego poczucia

wptywu na zycie zawodowe.

Z kolei koncepcja kapitatu kariery Banki opiera sie na rozumieniu kariery jako
zasobu, ktory jednostka rozwija w sposdb cigglty, wykorzystujac swoje

kompetencje, wiedze, relacje i doswiadczenia w celu adaptacji do zmieniajacych
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sie warunkow zycia zawodowego. Banka wyrdznia komponenty kapitatu kariery:
informacyjny, adaptacyjny, decyzyjny i relacyjny — a ich poziom warunkuje
zdolnos¢ jednostki do podejmowania trafnych wyborow, radzenia sobie z
kryzysami i elastycznego reagowania na zmiany rynku pracy. Rozwijanie kapitatu
kariery staje sie zatem podstawowa funkcja wspodiczesnego doradztwa -
wykraczajaca poza prosta diagnoze, a obejmujaca dtugofalowy proces wspierania
klienta w samorozwoju i zarzadzaniu wiasnym potencjatem., biografii, kontekstow
spoteczno-kulturowych oraz dynamicznego charakteru wyborow edukacyjno-
zawodowych. Doradca nie jest juz tylko ,ekspertem od testow”, ale staje sie
partnerem wspierajacym klienta w odkrywaniu sensu pracy, projektowaniu
przysztosci i radzeniu sobie z niepewnoscig. Taka perspektywa poszerza pole
dziatan doradczych i czyni je blizszym nowoczesnym formom wsparcia

psychologicznego i coachingowego.

2.2. Kompetencje nowoczesnego doradcy: ku integracji teorii i praktyki

Wspdiczesny doradca Kkariery dziata w warunkach dynamicznych zmian
spotecznych, technologicznych | gospodarczych. Aby skutecznie wspierac
klientow, musi nie tylko posiadac¢ umiejetnosci diagnozowania i analizy danych,
ale rowniez by¢ przygotowany do elastycznego reagowania na réznorodne
potrzeby, konteksty zyciowe i biografie zawodowe. Kompetencje nowoczesnego
doradcy wykraczajg zatem poza tradycyjne ramy edukacji psychologiczno-
pedagogicznej i obejmuja zarowno twarde umiejetnosci diagnostyczne, jak i

miekkie kompetencje relacyjne, komunikacyjne oraz refleksyjnos¢ zawodowa.

Kluczowym aspektem profesjonalizacji jest zdolnos¢ integracji wiedzy
teoretycznej z praktyka doradcza. Doradca powinien by¢ swiadomy réznych

podejs¢  teoretycznych  (np. poznawczo-behawioralnych, systemowych,
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narracyjnych, konstruktywistycznych) i potrafic dobrac¢ narzedzia oraz metody
pracy adekwatne do indywidualnej sytuacji klienta. To oznacza odejscie od
stosowania schematycznych procedur na rzecz kreatywnego i odpowiedzialnego
projektowania interwencji doradczej. Umiegjetnosc¢ krytycznej refleksji nad teorig i
witasng praktyka staje sie jednym z kluczowych elementdw dojrzatosci zawodowe).
Nowoczesny doradca musi takze rozumiecC zmieniajacy sie charakter pracy -
elastycznosc¢ zatrudnienia, cyfryzacje, automatyzacje, prace zdalng, zatrudnienie
projektowe, freelancing — i potrafi¢ przygotowac klienta do funkcjonowania w
takim srodowisku. Oznacza to koniecznos¢ rozwijania kompetencji w zakresie
coachingu kariery, uczenia strategii radzenia sobie ze zmiang, wspierania w
procesach przekwalifikowania, rozwoju osobistego i projektowania sciezki

edukacyjno-zawodowej w sposob ciggty.

Wazng kompetencja jest rowniez umiejetnosc¢ pracy z réznorodnymi grupami
odbiorcéw: mtodzieza, dorostymi, osobami z niepetnosprawnosciami, migrantami,
osobami powracajacymi na rynek pracy czy pracujacymi w niestandardowych
formach zatrudnienia. Doradca musi by¢ wrazliwy na kontekst spoteczno-
kulturowy klienta, uwzglednia¢ jego doswiadczenia i system wartosci, a takze

przeciwdziata¢ stereotypizacji i wykluczeniu.

W literaturze podkresla sie takze role tzw. kompetencji przysztosci (21st century
skills), ktére powinny by¢ obecne rowniez w profilu doradcy. Do najczesciej
wymienianych naleza: kreatywnos¢ — rozumiana jako zdolnos¢ do generowania
nowych rozwigzan, elastycznego myslenia i adaptacji podejs¢ w zaleznosci od
zmieniajacych sie warunkow pracy z klientem; krytyczne myslenie — zdolnos¢ do
analizy i oceny informacji, odrézniania faktéw od opinii, kwestionowania
stereotypdw i schematdéw decyzyjnych; umiejetnos¢ pracy zespotowe] -
obejmujaca wspodtdziatanie z innymi doradcami, nauczycielami, rodzicami,

instytucjami rynku pracy i klientami w duchu partnerstwa i komunikacji;
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rozwigzywanie problemdow — w tym sytuacji trudnych i nieoczywistych, takich jak
brak motywacji klienta, konflikty miedzy jego celami a realiami rynku czy potrzeba
zmiany perspektywy dziatania; oraz kompetencje komunikacji miedzykulturowej —
czyli umigjetnos¢ porozumiewania sie z osobami z réznych srodowisk, kultur,
narodowosci i stylow funkcjonowania, z poszanowaniem réznic i otwartoscig na
odmienne wartosci. Te kompetencje stanowig dzis nie tylko zestaw pozadanych
cech doradcy, ale takze cel w pracy z klientem - to wtasnie one pozwalaja
miodziezy i dorostym skutecznie poruszac sie w nieprzewidywalnym sSwiecie
kariery, rozwijac sie w sposdb ciggty i samodzielnie podejmowac odpowiedzialne
decyzje zawodowe. Coraz wieksze znaczenie majg rowniez kompetencje cyfrowe —
obstuga narzedzi online, platform diagnostycznych, narzedzi do projektowania
Sciezek kariery, a takze umiejetnos¢ korzystania z zasobdw otwartych (OER),

danych rynkowych i platform rozwoju kompetencji.

W kontekscie powyzszego, doradca staje sie nie tylko realizatorem okreslonych
procedur, ale aktywnym wspottwdorcg procesu zmiany, animatorem rozwoju,
edukatorem, mentorem i partnerem klienta w drodze do swiadomego i

odpowiedzialnego zycia zawodowego.

2.3. Profesjonalizacja doradztwa: od urzednika do lidera zmiany

W tradycyjnym ujeciu doradca zawodowy czesto petnit funkcje administracyjna,
zwigzang z realizacjg polityk zatrudnienia, kierowaniem osob bezrobotnych do
odpowiednich form aktywizacji zawodowej lub pomoca w wyborze zawodu w
szkole. Rola ta byta silnie osadzona w strukturach instytucjonalnych i miata
charakter reaktywny — doradca odpowiadat na zgtoszong potrzebe lub problem

klienta, dziatajac w ograniczonym zakresie decyzyjnosci i wptywu na system.
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Wspdiczesne wyzwania rynku pracy oraz transformacje spoteczne i
technologiczne wymuszaja jednak istotne przewartosciowanie tej roli.
Nowoczesny doradca przestaje byc¢ urzednikiem administrujgcym procedurami, a
staje sie liderem zmiany — osobag, ktdéra potrafi aktywnie inspirowac klientow,
projektowac innowacyjne formy wsparcia, reagowac na ztozone sytuacje zyciowe
oraz wspottworzyC strategie rozwoju lokalnych i regionalnych spotecznosci.
Oznacza to przejscie od podejscia biurokratycznego do holistycznego,
empatycznego i angazujacego. Lider zmiany w doradztwie to osoba, ktora potrafi
budowac relacje, inicjowac¢ nowe dziatania, adaptowac rozwigzania do kontekstu i
przewidywac przyszte wyzwania. Dysponuje kompetencjami diagnozy spotecznej i
zawodowej, umie porusza¢ sie w réznych srodowiskach instytucjonalnych i
kulturowych, a takze angazowac interesariuszy — pracodawcow, edukatorow,
instytucje publiczne, organizacje spoteczne — w proces wspierania klienta. W tym
sensie doradca dziata jako ogniwo tgczace réozne sektory — edukacji, rynku pracy,
zdrowia psychicznego, polityki spotecznej — i potrafi je zintegrowac wokot potrzeb
jednostki. Profesjonalizacja oznacza rowniez rozwoj standardow zawodowych i
srodowiskowego etosu pracy. Doradca jako profesjonalista uczestniczy w
spotecznosciach praktykdéw, dazy do ustawicznego rozwoju zawodowego,
korzysta z superwizji, szkolen i wymiany doswiadczen. Bierze udziat w tworzeniu
kodeksdw etycznych, rekomendacji, katalogdw kompetencji i systemow
akredytacji — co sprzyja budowaniu spdjnej tozsamosci zawodowej. Przyktadem
takich dziatan w Polsce s3 inicjatywy podejmowane przez Narodowe Forum

Doradztwa Kariery oraz srodowiska akademickie i branzowe.

W kontekscie rosnacej ztozonosci rzeczywistosci zawodowej i edukacyjnej rola
doradcy nie tylko zyskuje na znaczeniu, ale rowniez wymaga nowej jakosci —
strategicznego myslenia, postawy innowacyjnej, odwagi do dziatania w

warunkach niepewnosci oraz umiejetnosci tworzenia wartosci spotecznej. Lider
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zmiany to doradca, ktory nie tylko wspiera — ale realnie wptywa na ksztatt systemu,

w ktorym dziata.

2.4. Systemowe zintegrowanie doradztwa z edukacjg i rynkiem pracy

Jednym z kluczowych wyzwan rozwojowych dla wspdtczesnego poradnictwa
zawodowego | doradztwa kariery jest jego petniejsze wiaczenie w struktury
systemowe edukacji, rynku pracy oraz wsparcia spotecznego. Obecnie doradztwo
funkcjonuje czesto w sposdéb fragmentaryczny — rézne instytucje (szkoty, uczelnie,
urzedy pracy, centra aktywizacji, organizacje pozarzadowe) oferujg ustugi
doradcze, ale brak spdjnosci w podejsciu, standardach, ciggtosci wsparcia i
koordynacji pomiedzy nimi. To prowadzi do powielania dziatan, niespdjnych
efektow oraz utrudnionego dostepu do ustug dla obywateli. Wspodtczesne
koncepcje integracji doradztwa wskazuja na koniecznos¢ budowania
zharmonizowanego systemu ustug doradczych, w ktérym klient moze korzystac
Ze wsparcia w sposdb ciagty, niezaleznie od momentu zycia — od etapu szkolnhego,
przez studia, zatrudnienie, przekwalifikowanie, az po etap przechodzenia na
emeryture. Doradztwo powinno funkcjonowac jako uniwersalna ustuga publiczna,
na wzor systemu opieki zdrowotnej, dostepna dla kazdego, z jasno okreslonymi
punktami  kontaktu, sciezkami wsparcia i zasobami informacyjnymi.
Zintegrowanie doradztwa z edukacjg formalng oznacza m.in. wprowadzenie
spdjnych ram programowych, obowigzkowej obecnosci doradcy w placéwkach
edukacyjnych (od szkoty podstawowej po uczelnie wyzsze), rozwdj kompetencji
nauczycieli w zakresie wsparcia kariery ucznidw oraz budowanie narzedzi, ktére
tacza diagnoze edukacyjnga z planowaniem zawodowym. W modelach
europejskich (np. finskim czy holenderskim) doradztwo stanowi integralny
komponent systemu edukacyjnego, a uczniowie maja systematyczny kontakt z

profesjonalnymi doradcami.
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Z kolei integracja z rynkiem pracy wymaga bliskiej wspotpracy doradcow z
pracodawcami, izbami gospodarczymi, agencjami zatrudnienia, firmami
szkoleniowymi i innymi podmiotami otoczenia gospodarczego. Celem takiej
wspotpracy powinno by¢ nie tylko dopasowanie kompetencji kandydatéow do
oczekiwan rynku, ale takze wczesne wykrywanie trendow, wspodlne projektowanie
Sciezek ksztatcenia i tworzenie programow rozwoju kompetencji miekkich i
cyfrowych. Doradztwo kariery moze tez petni¢ funkcje mostu miedzy Swiatem
edukacji a Swiatem pracy - pomagajac klientom zrozumie¢ wymagania

zawodowe, ocenic¢ swoje zasoby i stworzyc realistyczny plan dziatania.

Zbudowanie zintegrowanego systemu doradztwa wymaga réwniez infrastruktury
cyfrowej — wspdlnych platform diagnostycznych, systemdw gromadzenia danych,
profili kompetencyjnych, repozytoriow kwalifikacji i narzedzi komunikacji miedzy
instytucjami. Rozwigzania takie jak Zintegrowany System Kwalifikacji (ZSK), e-
mapa Kkarier czy systemy bilansu kompetencji to pierwsze kroki w tym kierunku.
Konieczne jest jednak ich dalsze rozwijanie, udostepnianie, promocja i integracja
w ramach wspolnej polityki publicznej. Docelowo doradztwo powinno przestac
by¢ odrebna ustuga ,na zadanie”, a stac¢ sie stalym komponentem rozwoju
obywatela — wspierajagcym jego decyzje edukacyjne, zawodowe i zyciowe w

sposob holistyczny, dtugofalowy i dostepny dla kazdego.
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3. Aktualny stan narzedzi diagnozy w doradztwie

3.1.

zawodowym
Przeglad najczesciej wykorzystywanych narzedzi (testy
predyspozycji zawodowych, kwestionariusze kompetencji, profile

osobowosciowe)

W Polsce wykorzystywane sg roznorodne narzedzia diagnozy w doradztwie

zawodowym, ktére umozliwiaja rozpoznanie cech osobowosciowych, preferencji

zawodowych, kompetencji miekkich oraz gotowosci do podejmowania decyzji

edukacyjnych i zawodowych. Cho¢ wiele z tych narzedzi powstato w nurcie

psychologicznym i psychometrycznym, to wcigz znaczna czes¢ stosowanych

rozwigzan opiera sie na tradycyjnych, papierowych wersjach testéw, co ogranicza

ich dostepnosc¢ i funkcjonalnos¢ w nowoczesnym, cyfrowym srodowisku pracy

doradcy.

Do najczesciej wykorzystywanych narzedzi naleza:

A.

Kwestionariusze zainteresowan zawodowych - takie jak Kwestionariusz
Zainteresowan Zawodowych (KZZ), ktéry pozwala na identyfikacje
preferowanych obszaréw aktywnosci zawodowej. KZZ bazuje na typologii
Hollanda (RIASEC) i jest szeroko stosowany w poradnictwie dla mitodziezy i
dorostych.

Testy osobowosci i temperamentu —w tym m.in. Testy Wielkiej Pigtki (NEO-
FFl), Testy Osobowosci Eysencka (EPQ-R), ktére umozliwiaja ocene
dominujacych cech jednostki i ich wptywu na preferencje zawodowe oraz
style pracy.

Testy zdolnosci i inteligencji — np. Bateria APIS-Z (do oceny zdolnosci

intelektualnych i potencjatu edukacyjnego), Test Matryc Ravena, Testy
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logiczne i analityczne wykorzystywane w badaniach predyspozycji
poznawczych.

D. Skale psychometryczne oceny kompetencji miekkich — np. Skala Motywacji
Osiggniec, Skala Poczucia Skutecznosci, Kwestionariusz Proaktywnosci,
Kwestionariusz Wartosci i Preferencji — stosowane do okreslania cech
decydujacych o gotowosci do dziatania w réznych warunkach zawodowych.

E. Kwestionariusze kompetencji przedsiebiorczych i spotecznych - np.
Kwestionariusz Zdolnosci Przedsiebiorczych, Kwestionariusz Kompetencji
Spotecznych, czesto wykorzystywane w programach aktywizacji zawodowej
miodziezy oraz oséb dtugotrwale bezrobotnych.

F. Kwestionariusze diagnostyczne opracowane w ramach projektéw UE — np.
narzedzia wypracowane przez NFDK, SWPS i inne osrodki akademickie w
ramach projektéw innowacyjnych, takich jak IPD (Indywidualne Plany
Dziatania), zestawy do diagnozy klientéw 50+, kobiet wchodzacych na rynek

pracy czy osob z niepetnosprawnosciami.

Choc¢ narzedzia te sg merytorycznie poprawne i metodycznie ugruntowane, ich
cyfrowe odpowiedniki sg nieliczne. W wiekszosci przypadkéw doradcy wcigz
pracuja z wersjami papierowymi lub w arkuszach Excel, co utrudnia analize
danych, poréwnywanie wynikdéw czy szybkie generowanie raportdéw. W niektdrych
przypadkach opracowano jedynie prototypy wersji cyfrowych lub niekomercyjne
narzedzia udostepniane lokalnie (np. w poradniach psychologiczno-

pedagogicznych czy projektach pilotazowych).

Dodatkowo nalezy zauwazyc, ze brak jest centralnej bazy narzedzi cyfrowych dla
doradcdéw zawodowych. Nie istnieje zintegrowana platforma z narzedziami online,
ktore umozliwiatyby prace z klientem w czasie rzeczywistym, zapisy wynikow,
porownywanie diagnoz, czy przesytanie wynikow miedzy doradcami pracujacymi

w roznych instytucjach (np. szkotach, OHP, urzedach pracy). Taki stan rzeczy
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znaczaco obniza efektywnosc systemu poradnictwa zawodowego i utrudnia jego

profesjonalizacje.

W tym kontekscie nalezy réwniez podkreslic koniecznos¢ zapewnienia
dostepnosci narzedzi dla o0s6b ze szczegdlnymi potrzebami - np. z
niepetnosprawnosciami poznawczymi czy jezykowymi — co obecnie jest mozliwe
tylko w nielicznych przypadkach. Obecny stan narzedzi diagnozy w doradztwie
zawodowym w Polsce mozna zatem okresli¢ jako czesciowo rozwiniety pod
wzgledem merytorycznym, ale znacznie opdzniony pod wzgledem cyfryzacji,
standaryzacji i dostepnosci online. W dalszych czesciach ekspertyzy
Zzaprezentowane zostang przyktady dostepnych rozwigzan cyfrowych, potrzeby

instytucji szkoleniowych oraz rekomendacje modernizacji narzedzi.

Kwestionariusze zainteresowan zawodowych stanowig podstawowe narzedzie w

diagnozowaniu preferencji klientéw doradztwa zawodowego.

A. Jednym z najbardziej rozpowszechnionych narzedzi w Polsce jest
Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych (KZZ), opracowany przez
Instytut Badan Edukacyjnych. KZZ oparty jest na teorii typdw zawodowych
Johna L. Hollanda, znanej jako model RIASEC. Teoria typow zawodowych
Johna L. Hollanda, znana jako model RIASEC, jest jedna z najczescigj
wykorzystywanych koncepcji psychologicznych w doradztwie zawodowym
na sSwiecie. Holland zaktadat, ze zardwno osoby, jak i $srodowiska pracy,
mozna sklasyfikowa¢ wedtug szesciu podstawowych typow: realistyczny
(R), badawczy (l), artystyczny (A), spoteczny (S), przedsiebiorczy (E) oraz
konwencjonalny (C). Kazdy z tych typow reprezentuje okreslony zestaw

cech, preferencji, styléow dziatania oraz wartosci zawodowych.

Zgodnos¢ pomiedzy typem osobowosci jednostki a typem srodowiska pracy

prowadzi, wedtug Hollanda, do wiekszego zadowolenia z pracy, lepszej
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wydajnosci, stabilnosci zawodowej oraz mniejszego ryzyka wypalenia
zawodowego. Przyktadowo, osoba o typie "spotecznym" bedzie preferowata prace
wymagajaca kontaktdw miedzyludzkich, pomagania innym i wspotpracy,
natomiast osoba o typie '"realistycznym" odnajdzie sie lepiej w srodowisku
wymagajacym pracy manualnej lub technicznej, z jasnymi strukturami i
zadaniami. Model RIASEC jest podstawa wielu narzedzi diagnostycznych, w tym
rowniez wspomnianego wczesniej Kwestionariusza Zainteresowan Zawodowych
(KZZ), oraz znajduje zastosowanie w projektowaniu sciezek kariery, tworzeniu
poradnikow zawodowych, klasyfikacjach zawoddw, jak réwniez w narzedziach
informatycznych, takich jak system O*NET w Stanach Zjednoczonych. Jego
uniwersalnos¢, prostota i mozliwos¢ adaptacji do réznych grup wiekowych i
kulturowych sprawiaja, ze pozostaje jednym z kluczowych fundamentdw

nowoczesnego doradztwa kariery.

W trakcie badania uzytkownik ocenia stopien swojego zainteresowania
roznorodnymi czynnosciami i aktywnosciami zawodowymi. Na podstawie
udzielonych odpowiedzi system przypisuje osobe do odpowiednich typdow
RIASEC, co umozliwia okreslenie, w jakich srodowiskach pracy moze najlepiegj
funkcjonowac i jakie zawody sg zgodne z jej preferencjami. KZZ moze byc
stosowany zarowno w pracy indywidualnej, jak i grupowej, i znajduje
zastosowanie w poradnictwie szkolnym, akademickim oraz instytucjach rynku

pracy.

Kwestionariusz ten zostat rowniez zaadaptowany do réznych grup wiekowych i
poziomow edukacyjnych, a jego cyfrowe wersje sg rozwijane w ramach projektow
edukacyjnych, takich jak e-mapa karier czy narzedzia platformy Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji (ZSK). Mimo to, jego wykorzystanie w petni cyfrowej formie
jest nadal ograniczone i czesto wymaga wsparcia doradcy w interpretacji

wynikow, co stanowi wyzwanie dla petnej automatyzacji diagnozy w tym zakresie.
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B. Testy osobowosci i temperamentu —w tym m.in. Testy Wielkiej Pigtki (NEO-
FFl), Testy Osobowosci Eysencka (EPQ-R), ktére umozliwiaja ocene
dominujacych cech jednostki i ich wptywu na preferencje zawodowe oraz
style pracy. W praktyce doradztwa zawodowego testy osobowosci stanowia
istotny element diagnozy psychologicznej, poniewaz dostarczajg informacji
o wewnetrznych cechach jednostki, ktore wptywaja na jej sposdb
funkcjonowania w srodowisku pracy, podejmowanie decyzji, reakcje na

stres oraz relacje interpersonalne.

Test NEO-FFI (NEO Five-Factor Inventory) bazuje na modelu Wielkiej Pigtki, ktory
wyrdoznia pie¢ podstawowych wymiarow osobowosci: neurotycznos¢ (N),
ekstrawersje (E), otwartos¢ na doswiadczenie (O), ugodowosc¢ (A) oraz sumiennosé
(C). W kontekscie doradztwa zawodowego szczegdlne znaczenie maja takie cechy
jak sumiennos¢ (zwigzana z organizacja, samodyscypling i niezawodnosciy),
ekstrawersja (odpowiednia dla zawodow wymagajacych kontaktéw z ludzmi) czy

neurotycznosc (ktéra moze wptywac na podatnosc na stres zawodowy).

Test Osobowosci Eysencka (EPQ-R) koncentruje sie na trzech wymiarach:
ekstrawersji-introwersji, neurotycznosci-stabilnosci emocjonalnej oraz
psychotyzmie (odpowiedzialnym za impulsywnos¢, nonkonformizm i agresje).
Wersja testu zostata dostosowana do warunkow polskich i wykorzystywana jest w
praktyce psychologicznej oraz doradczej. Wyniki EPQ-R pozwalajg doradcy
zawodowemu rozpoznac ogolny profil osobowosci klienta i wskaza¢ zawody, ktore

odpowiadaja jego strukturze emocjonalno-spotecznej.

Choc testy te sa powszechnie stosowane przez psychologdw, ich wykorzystanie
przez doradcow zawodowych wymaga odpowiedniego przygotowania, a w
niektdrych przypadkach - uprawnien zawodowych. Z tego wzgledu czesc

instytucji doradczych korzysta z uproszczonych wersji testow lub narzedzi
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inspirowanych modelami psychologicznymi, ale dostosowanych do pracy z

klientem bez koniecznosci gtebokiej interpretacji klinicznej.

Warto rowniez zauwazy¢, ze cyfrowe wersje testow osobowosci sa wcigz
rzadkoscig w sektorze publicznym. Komercyjne platformy rekrutacyjne oferuja
czesto wiasne wersje testow opartych na modelu Wielkiej Pigtki lub testach
stylow pracy (np. 16 Personalities), jednak nie sg one wystandaryzowane ani
dostosowane do potrzeb doradztwa edukacyjno-zawodowego. Dlatego istotnym
wyzwaniem w zakresie cyfryzacji doradztwa jest nie tylko digitalizacja samych
testow, ale réwniez przygotowanie systemow wspomagajacych interpretacje

wynikdéw przez doradcoéw niemajacych przygotowania psychologicznego.

C. Testy zdolnosci i inteligencji — np. Bateria APIS-Z (do oceny zdolnosci
intelektualnych i potencjatu edukacyjnego), Test Matryc Ravena, Testy
logiczne | analityczne wykorzystywane w badaniach predyspozycji

poznawczych.

Testy zdolnosci poznawczych i inteligencji stanowig wazny element diagnostyki
doradczej, szczegdlnie w procesach planowania edukacyjno-zawodowego,
rekrutacji na studia, a takze w ocenie predyspozycji do nauki w systemie dualnym
lub na okreslonych stanowiskach wymagajacych okreslonego poziomu myslenia
analitycznego. W kontekscie doradztwa zawodowego pozwalaja na ocene
potencjatu jednostki do przyswajania wiedzy, rozwigzywania problemow i

adaptacji do ztozonych wymagan poznawczych.

Jednym z najczesciej stosowanych narzedzi jest Bateria APIS-Z (Analiza
Przeksztatcen i Skojarzen — wersja dla oséb dorostych i miodziezy starszej), ktora
stuzy do pomiaru inteligencji skrystalizowanej i ptynnej. Bateria zawiera zadania z
zakresu rozumowania werbalnego, logicznego, przestrzennego i numerycznego,

co pozwala na szeroka ocene zdolnosci intelektualnych. APIS-Z wykorzystywana
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jest w poradnictwie zawodowym, edukacyjnym, a takze w procesach
rekrutacyjnych. Test ma ugruntowana trafnosc i rzetelnosc, a jego wyniki moga

by¢ porownywane ze staninowa skalg odniesienia.

Innym przyktadem jest Test Matryc Ravena, ktdéry bada tzw. inteligencje
niewerbalng - zdolnosS¢ dostrzegania relacji i zasad logicznych pomiedzy
elementami. Test sktada sie z matryc, w ktérych badany wybiera brakujacy
element na podstawie analogii i ciggdéw logicznych. Narzedzie to jest kulturowo
neutralne i czesto stosowane w miedzynarodowych badaniach poréwnawczych

oraz w pracy z osobami o roznym pochodzeniu kulturowym czy jezykowym.

W doradztwie zawodowym wykorzystuje sie rowniez testy logiczne i analityczne,
ktore badaja zdolnos¢ do rozumowania dedukcyjnego, wyciggania wnioskow,
analizy danych tekstowych lub liczbowych. Testy te sg szczegdlnie przydatne w
diagnozowaniu predyspozycji do zawodow technicznych, analitycznych,

zwigzanych z informatyka, inzynierig czy finansami.

Zaleta tych narzedzi jest ich obiektywnos¢ i standaryzacja, jednak ich
wykorzystanie czesto ogranicza sie do srodowisk akademickich, poradni
psychologicznych lub rekrutacji korporacyjnych. W instytucjach rynku pracy i
poradnictwie szkolnym ich dostepnosc jest niska, gtdwnie ze wzgledu na koszty
licencji, brak szkolen lub brak cyfrowych wersji mozliwych do zastosowania w
pracy zdalnej. Podobnie jak w przypadku testéw osobowosci, istnieje potrzeba
dostosowania tych narzedzi do formy elektronicznej, z automatycznym
generowaniem wynikow oraz modutami wspierajacymi interpretacje przez
doradcow. Niezwykle istotne jest tez zapewnienie dostepnosci wynikow w
systemie zarzadzania informacja o kliencie, co umozliwi ich wykorzystanie w
tworzeniu indywidualnych planow kariery i raportéw dla instytucji wspierajacych

zatrudnienie.
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D. Skale psychometryczne oceny kompetencji miekkich — np. Skala Motywacji
Osiggniec, Skala Poczucia Skutecznosci, Kwestionariusz Proaktywnosci,
Kwestionariusz Wartosci i Preferencji — stosowane do okreslania cech

decydujacych o gotowosci do dziatania w réznych warunkach zawodowych.

Kompetencje miekkie, takie jak motywacja wewnetrzna, inicjatywa, odpornosc
psychiczna czy umiejetnos¢ podejmowania decyzji, odgrywaja coraz wieksza role
na wspotczesnym rynku pracy. Skale psychometryczne pozwalajg na ich rzetelng i
trafng ocene, co jest niezwykle istotne w kontekscie doradztwa zawodowego —
Zwitaszcza w pracy z osobami mtodymi, bez doswiadczenia zawodowego lub w

sytuacjach przejsciowych na rynku pracy.

Skala Motywacji Osiggnie¢ mierzy poziom wewnetrznej potrzeby osiggania celow,
wytrwatosci i dgzenia do doskonatosci. Jest wykorzystywana do oceny gotowosci
jednostki do podejmowania wyzwan edukacyjnych i zawodowych, a takze jako

wskaznik potencjalnego zaangazowania w rozwoj osobisty | zawodowy.

Skala Poczucia Skutecznosci (General Self-Efficacy Scale), oparta na koncepcji
Alberta Bandury, ocenia przekonanie jednostki o jej zdolnosci do skutecznego
radzenia sobie z trudnymi sytuacjami oraz osiggania zamierzonych celéw. Osoby z
wysokim poczuciem skutecznosci wykazuja wiekszg wytrwatos¢ w dziataniu, lepiej
radza sobie ze stresem i czesciej podejmuja dziatania rozwojowe. Skala ta jest
szczegdlnie przydatna w diagnozowaniu potencjatu do samodzielnego

planowania kariery i pokonywania barier na rynku pracy.

Kwestionariusz Proaktywnosci stuzy do oceny tendencji do samodzielnego
inicjowania zmian w otoczeniu zawodowym i zyciowym. Proaktywnosc¢ jest
uznawana za kluczowa kompetencje przysztosci, zwigzang z elastycznoscia,

innowacyjnoscig i gotowoscia do uczenia sie przez cate zycie. Wyniki tego
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narzedzia wspomagaja identyfikacje klientow, ktorzy wykazuja potencjat liderski

lub predyspozycje do petnienia rol samodzielnych i decyzyjnych.

Kwestionariusze wartosci i preferencji zawodowych, takie jak Kwestionariusz
Wartosci Zawodowych Supera, pomagajg okresli¢ system wartosci klienta — czyli
to, co jest dla niego najwazniejsze w pracy: bezpieczenstwo, prestiz, niezaleznosc,
relacje, osiggniecia. Znajomos¢ wartosci zawodowych ma kluczowe znaczenie dla
dopasowania klienta do okreslonego srodowiska pracy oraz budowania

dtugofalowego planu kariery.

Skale psychometryczne oceny kompetencji miekkich sg szczegdlnie przydatne w
pracy z klientami wymagajacymi wsparcia w zakresie motywacji, planowania oraz
gotowosci do zmiany. Ich stosowanie wymaga jednak odpowiedniego
przygotowania doradcéw oraz - co istotne - odpowiednich narzedzi
informatycznych umozliwiajgcych sprawna analize i interpretacje wynikow.
Obecnie wiekszos¢ tych skal funkcjonuje w wersjach papierowych lub jako proste
arkusze Excel, co ogranicza ich uzytecznos¢ w pracy zdalnej i grupowe].
Digitalizacja tych narzedzi stanowi wiec istotny krok w strone unowoczesnienia

doradztwa zawodowego w Polsce.

E. Kwestionariusze kompetencji przedsiebiorczych i spotecznych - np.
Kwestionariusz Zdolnosci Przedsiebiorczych, Kwestionariusz Kompetencji
Spotecznych, czesto wykorzystywane w programach aktywizacji zawodowej
mitodziezy oraz oso6b dtugotrwale bezrobotnych. W warunkach
wspotczesnego rynku pracy, ktory coraz czesciej premiuje samodzielnosc,
elastycznosc, inicjatywe i umiejetnosC wspotpracy, ocena kompetencji
przedsiebiorczych i spotecznych nabiera szczegdlnego znaczenia.
Kwestionariusze badajace tego typu cechy pozwalaja na identyfikacje

predyspozycji do prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej, petnienia
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rol  przywodczych oraz skutecznego funkcjonowania w zespotach i

organizacjach.

Kwestionariusz Zdolnosci Przedsiebiorczych (KZP) mierzy poziom takich cech jak
innowacyjnos¢, podejmowanie ryzyka, zaradnosc¢, orientacja na cel, elastycznosc
oraz zdolnosci organizacyjne. Jest szczegodlnie przydatny w pracy z mitodzieza
konczaca edukacje formalnhg, osobami powracajacymi na rynek pracy lub
planujacymi otwarcie dziatalnosci gospodarczej. Wyniki kwestionariusza moga
wskazywa¢ na mocne strony klienta w zakresie myslenia strategicznego,

samodzielnosci oraz gotowosci do pracy na wiasny rachunek.

Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych (KKS) stuzy do pomiaru umiejetnosci
interpersonalnych, w tym komunikacji, wspdtpracy, asertywnosci, negocjacji oraz
rozwigzywania konfliktow. Kompetencje spoteczne sa nieodzowne w niemal
kazdym srodowisku pracy — niezaleznie od branzy — a ich deficyty czesto stanowia
bariere w uzyskaniu i utrzymaniu zatrudnienia. Narzedzie to jest wykorzystywane
zarowno w poradnictwie indywidualnym, jak i w projektach grupowych, m.in. w
Ochotniczych Hufcach Pracy (OHP), centrach integracji spotecznej oraz

programach wsparcia oséb zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

Oba typy kwestionariuszy maja duzy potencjat diagnostyczny, jednak podobnie
jak wiele innych narzedzi, sg one najczesciej stosowane w wersjach papierowych,
co ogranicza ich dostepnos¢, szczegdlnie w srodowiskach zdalnych i
rozproszonych. Brakuje rowniez jednolitego systemu ich cyfrowej analizy oraz
mozliwosci integrowania wynikéw z szerszym profilem kompetencyjnym klienta.
Wdrozenie cyfrowych wersji tych narzedzi — z funkcja generowania rekomendacji i
raportow — stanowi istotne wyzwanie, ale rowniez szanse na podniesienie jakosci

ustug doradczych swiadczonych w instytucjach rynku pracy.
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F. Kwestionariusze diagnostyczne opracowane w ramach projektéw UE - np.
narzedzia wypracowane przez NFDK, SWPS i inne osrodki akademickie w
ramach projektow innowacyjnych, takich jak IPD (Indywidualne Plany
Dziatania), zestawy do diagnozy klientéw 50+, kobiet wchodzacych na rynek
pracy czy osob z niepetnosprawnosciami. W ostatnich latach w Polsce
powstato wiele wartosciowych narzedzi diagnostycznych w ramach
projektow  wspotfinansowanych  ze  srodkéw  Unii  Europejskiej,
realizowanych przez uczelnie, fundacje i instytucje rynku pracy. Ich celem
byto nie tylko wsparcie klientéw o szczegodlnych potrzebach, ale réwniez
rozwdj innowacyjnych rozwigzan w zakresie diagnozy i planowania kariery.
Narzedzia te cechuja sie duzg praktycznoscia i czesto s3g lepiej dopasowane

do lokalnych warunkoéw niz tradycyjne, uniwersalne testy psychometryczne.

Jednym z przyktadow s3a zestawy narzedzi do tworzenia Indywidualnych Plandw
Dziatania (IPD), ktére opracowano w projektach aktywizacyjnych realizowanych
m.in. przez NFDK, Fundacje Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych (FISE) czy SWPS.
Narzedzia te umozliwiaja doradcy i klientowi wspdlne zaplanowanie krokdow
niezbednych do osiggniecia celu zawodowego, uwzgledniajac potrzeby, zasoby,
ograniczenia oraz mozliwosci wsparcia. Czesto sg one rozbudowane o moduty
diagnozy motywacji, kompetencji miekkich i barier aktywizacji. W projektach
skierowanych do klientéw 50+ rozwijano narzedzia diagnozy potencjatu
aktywnosci zawodowe] w kontekscie ograniczen zdrowotnych, zmniejszonej
mobilnosci czy niskiej samooceny. Obejmowaty one m.in. arkusze samooceny,
testy stylu uczenia sie, listy kontrolne do okreslenia gotowosci do zmiany.
Wspomagaty rowniez doradcow w rekomendowaniu zawoddw alternatywnych,

mniej obcigzajacych fizycznie i wymagajacych mniejszej presji czasowe.

Kobiety powracajace na rynek pracy stanowity szczegdlng grupe odbiorcéw wielu

projektow EFS. W tym kontekscie opracowywano narzedzia umozliwiajace
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identyfikacje Iuki kompetencyjnej po przerwie zawodowej (np. zwigzanej z
macierzynstwem), testy elastycznosci poznawczej i zawodowej, a takze narzedzia

oceny barier emocjonalnych (strach przed porazka, brak wsparcia otoczenia).

Dla 0s6b z niepetnosprawnosciami konstruowano z kolei narzedzia uproszczone,
dostepne w wersji ,easy-to-read” lub z ttumaczeniem na Polski Jezyk Migowy,
wspierane przez grafiki i systemy komunikacji alternatywnej. Projekty takie jak
,Doradztwo bez barier” czy ,Aktywni z niepetnosprawnoscig” pokazaty, ze mozliwe
jest skuteczne wspieranie tej grupy klientow bez koniecznosci upraszczania

jakosci merytorycznej diagnozy.

Mimo Ze narzedzia te powstaty w ramach innowacyjnych i wartosciowych
projektéw, ich dostepnos¢ po zakonczeniu finansowania czesto bywa
ograniczona. Brakuje systemu ich trwatego wdrozenia do praktyki
instytucjonalnej oraz cyfryzacji, ktéra umozliwitaby ich szersze wykorzystanie.
Stworzenie centralnej, dostepnej cyfrowo bazy takich narzedzi z modutami
instruktazowymi i wsparciem metodycznym dla doradcow bytoby istotnym

krokiem w strone profesjonalizacji doradztwa kariery w Polsce.

2.2. Narzedzia papierowe vs. narzedzia cyfrowe

Obecnie wiekszos¢ narzedzi diagnostycznych wykorzystywanych w doradztwie
zawodowym w Polsce nadal funkcjonuje w formie papierowej. Choc¢ wersje
cyfrowe powstaja i zyskuja na popularnosci, to jednak w praktyce doradczej
dominuje tradycyjna forma pracy z testem - drukowane arkusze, reczne
wypetnianie, obliczanie wynikéw i interpretacja na podstawie kluczy. Taki model
dziatania ma swoje zalety - pozwala na bezposredni kontakt z klientem,
elastycznos¢ w dostosowaniu narzedzia, brak koniecznosci infrastruktury

informatycznej — jednak jego ograniczenia stajg sie coraz bardziej widoczne.
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Narzedzia papierowe sg czasochtonne, podatne na btedy w interpretacji, trudne
do archiwizacji i analiz statystycznych. Ich stosowanie w warunkach pracy zdalnej
lub hybrydowej jest praktycznie niemozliwe. Dodatkowo, tradycyjna forma testow
ogranicza mozliwosci pracy z klientami z niepetnosprawnosciami, ktérzy mogliby
skorzysta¢ z udogodnien cyfrowych, takich jak syntezatory mowy, mozliwosc

powiekszenia czcionki, ttumaczenia PIM czy interfejs easy-to-read.

Z drugiej strony, narzedzia cyfrowe oferuja szereg korzysci: automatyczne
przeliczanie wynikdéw, natychmiastowe generowanie raportéw, mozliwosc
integracji z systemami zarzadzania klientem (CRM), dostepnos¢ zdalna oraz
potencjat do analizy poréwnawcze] na poziomie instytucji, regionu czy grupy
odbiorcéw. Platformy cyfrowe moga rowniez umozliwia¢ wypetnianie testéw na
roznych urzadzeniach - komputerach, tabletach, a nawet smartfonach - co
znaczaco zwieksza ich dostepnosc¢ i wygode uzytkowania. Cyfrowe wersje
narzedzi maja takze wiekszy potencjat adaptacyjny — moga by¢ dynamicznie
modyfikowane, aktualizowane i dopasowywane do nowych warunkdéw rynkowych
czy profili klientéw. Dzieki zastosowaniu elementéw interaktywnych (np.
symulacje, scenariusze, testy sytuacyjne), mozliwe jest angazowanie klientow w
sposob, ktérego nie zapewniaja tradycyjne narzedzia papierowe. Mimo to, rozwgj
narzedzi cyfrowych w Polsce jest nadal nierédwnomierny. Duza czes¢ instytucji
doradczych nie dysponuje odpowiedniag infrastrukturg, przeszkoleniem kadry ani
srodkami na zakup licencji. Rowniez brak ustandaryzowanej bazy narzedzi
cyfrowych, dostepnych dla réznych instytucji publicznych i pozarzadowych,

ogranicza mozliwosci ich wdrozenia na szeroka skale.

Dlatego kluczowe znaczenie ma stworzenie i upowszechnienie nowoczesnych,
zintegrowanych platform diagnostycznych, ktére beda dostepne bezptatnie lub w
ramach wsparcia systemowego dla doradcow zawodowych, instytucji

edukacyjnych i organizacji pozarzadowych. Takie rozwigzania powinny taczyc¢
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walory rzetelnosci psychometrycznej z dostepnosciag cyfrowa i intuicyjnoscia
obstugi, aby rzeczywiscie wspiera¢ proces doradczy w sposodb nowoczesny i

efektywny.

2.3. Dostepnos¢ narzedzi open-source vs. Komercyjnych

Na rynku doradztwa zawodowego dostepne sg zarowno narzedzia komercyjne,
jak i open-source, jednak ich dostepnosc, jakos¢ i mozliwosc wykorzystania w
pracy doradczej znacznie sie roznia. Narzedzia komercyjne charakteryzuja sie
wysoka jakoscig wykonania, zaawansowana technologig (czesto w wersji
cyfrowej), automatycznym raportowaniem oraz wsparciem technicznym i
metodycznym ze strony producenta. Przyktadem s3 narzedzia oferowane przez
wydawnictwa psychologiczne (np. Pracownia Testow Psychologicznych PTP,
Sigma, Revas, Cubico) oraz komercyjne platformy oceny kompetencji (np.
TestArmy, Assessio, MAPP). W wielu przypadkach testy te maja ugruntowana
rzetelnos¢ psychometryczng, sg szeroko wykorzystywane w rekrutacji, doradztwie
kariery i coachingu kariery. Wada jest ich cena — dostep do narzedzi jest czesto
uzalezniony od zakupu licencji, optat za kazde badanie, a takze wymaga

przeszkolenia i certyfikacji uzytkownika.

Pracownia Testow Psychologicznych PTP to wiodacy osrodek w Polsce zajmujacy
sie adaptacja, opracowywaniem i dystrybucjg testow psychologicznych. W jej
ofercie znajdujg sie m.in. testy inteligencji, osobowosci, zdolnosci poznawczych i
emocjonalnych, przydatne w kontekscie doradztwa zawodowego i selekcji
kandydatdw. Narzedzia te sg standaryzowane, maja wysoki poziom rzetelnosci i

trafnosci, ale dostep do nich wymaga kwalifikacji psychologicznych.

SIGMA to wydawnictwo, ktére oferuje m.in. Kwestionariusz Zainteresowan

Zawodowych, Testy Umiejetnosci Spotecznych oraz narzedzia do oceny stylow
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uczenia sie i zarzadzania sobg w czasie. Wiele z nich zostato dostosowanych do

wersji cyfrowej, z mozliwoscig automatycznego raportowania.

Revas tworzy symulacje biznesowe i gry edukacyjne, ktére pozwalajg na ocene
kompetencji przedsiebiorczych i menedzerskich w srodowisku edukacyjnym.
Narzedzia Revas s3 wykorzystywane w szkotach, na uczelniach oraz w
programach aktywizacyjnych, poniewaz umozliwiajga diagnoze kompetencji

miekkich w warunkach zadaniowych.

Cubico oferuje narzedzia do badania styléw poznawczych, wartosci zawodowych
oraz preferencji srodowiskowych. Platforma pozwala na szybkie testowanie
duzych grup uzytkownikoéw i dostarcza rozbudowanych raportow z wynikami —

zaréwno dla doradcéw, jak i samych badanych.
W obszarze platform cyfrowych:

- TestArmy dostarcza testy kompetencji cyfrowych, logicznych i
analitycznych, czesto wykorzystywane w procesach rekrutacyjnych.
Platforma umozliwia tworzenie wiasnych zestawow testéw oraz sledzenie
postepow uzytkownikow.

- Assessio to skandynawska firma oferujgca testy osobowosci i potencjatu
zawodowego (np. MAP, Matrigma), wykorzystywane w rekrutacji, rozwoju
pracownikow i planowaniu kariery. Jej rozwigzania sa w petni cyfrowe i
integruja sie z systemami HR.

- MAPP (Motivational Appraisal of Personal Potential) to narzedzie online do
oceny motywacji i predyspozycji zawodowych, oparte na autodiagnozie
uzytkownika. MAPP analizuje preferencje zawodowe i generuje raporty z
sugerowanymi sciezkami kariery. Jest dostepne komercyjnie, rowniez w
jezyku polskim, i wykorzystywane przez doradcdw kariery, coachdéw oraz

platformy edukacyjne.. W wielu przypadkach testy te maja ugruntowana
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rzetelnos¢ psychometryczng, sa szeroko wykorzystywane w rekrutacji,
doradztwie kariery i coachingu kariery. Wada jest ich cena — dostep do
narzedzi jest czesto uzalezniony od zakupu licencji, optat za kazde badanie,

a takze wymaga przeszkolenia i certyfikacji uzytkownika.

Narzedzia open-source lub bezptatne maja zréznicowany poziom jakosci i
standaryzacji. Czes¢ z nich powstata w ramach projektow unijnych (np. e-mapa
karier, platforma Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, testy dostepne w
projektach NFDK lub FISE), inne w ramach inicjatyw edukacyjnych i spotecznych.
Ich zaleta jest ogdlnodostepnosé, brak optfat licencyjnych oraz mozliwosé
adaptacji do lokalnych potrzeb. Niestety, czesto nie sg one wystarczajaco
rozbudowane funkcjonalnie (np. brak mozliwosci zapisu wynikéw, integracji z
systemami CRM, automatycznej analizy) ani aktualizowane po zakonczeniu
projektow. Wymagaja rowniez zaangazowania doradcow w samodzielna

interpretacje wynikow.

W praktyce doradczej instytucje rynku pracy, szkoty czy organizacje pozarzadowe
czesciej siegaja po narzedzia bezptatne lub samodzielnie adaptowane, ze wzgledu
na ograniczone srodki finansowe. Tymczasem doradztwo w sektorze prywatnym,
coachingowym i HR-owym opiera sie w duzym stopniu na rozwigzaniach
komercyjnych, ktére oferuja wygode, automatyzacje i lepsze dopasowanie do
specyfiki klienta. Obecna sytuacja wymaga zatem zréwnowazenia rynku narzedzi
diagnostycznych — poprzez upowszechnienie wysokiej jakosci rozwigzan open-
source, ich profesjonalizacje, cyfryzacje oraz witaczenie do systemowego wsparcia
doradcow zawodowych. Potrzebne sg rowniez standardy jakosci i certyfikacji
narzedzi bezptatnych, ktére zapewnia ich rzetelnosc¢, aktualnosc¢ i uzytecznosé w

praktyce doradczej.

Obecna sytuacja wymaga zatem zrownowazenia rynku narzedzi diagnostycznych

— poprzez upowszechnienie wysokiej jakosci rozwigzan open-source, ich

/\ : Sfinansowane przez P
== PLAN Szfsclfapospollta nie Europeisks RS
- NextGenerationEU * ok



74

profesjonalizacje, cyfryzacje oraz wigczenie do systemowego wsparcia doradcow
zawodowych. Potrzebne sg rowniez standardy jakosci i certyfikacji narzedzi
bezptatnych, ktére zapewnia ich rzetelnos¢, aktualnosc i uzytecznosc w praktyce

doradczej.
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4. Trendy w cyfryzacji doradztwa zawodowego

4.1. Wzrost znaczenia platform online do diagnozy kompetencji

W ostatnich latach obserwujemy dynamiczny rozwdj internetowych platform
umozliwiajacych diagnoze kompetencji w sposdb zdalny i zautomatyzowany.
Coraz wiecej rozwigzan oferuje testy online, generowanie raportow, a takze
dostep do zasobow edukacyjnych i porad zawodowych bez koniecznosci
osobistego kontaktu z doradca. Zmiana ta jest odpowiedzia na potrzeby
wspotczesnego rynku pracy, rosngcg mobilnos¢ klientdw oraz rozwoj modelu
edukacji i pracy zdalnej. Platformy te staja sie kluczowym elementem ekosystemu
cyfrowego doradztwa kariery. Rozwdj tego typu rozwigzan jest scisle powigzany z
potrzebg skalowalnosci ustug doradczych, szczegdlnie w kontekscie masowej
obstugi ucznidw, studentdéw oraz oséb bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo.
Platformy online pozwalajg przeprowadzac¢ testy w dowolnym miejscu i czasie,
bez koniecznosci fizycznej obecnosci doradcy, co znaczaco zwieksza ich
dostepnosc. Ponadto, wiele z nich oferuje uzytkownikom natychmiastowy dostep
do wynikéw oraz wskazéwek interpretacyjnych, wspierajac samodzielne

planowanie kariery.

Przyktadem takiej platformy jest "Mapa Karier" - interaktywne narzedzie
edukacyjne wspierajgce mitodziez i nauczycieli w poznawaniu zawodow,
planowaniu edukacji i sciezek kariery. Kolejnym narzedziem jest platforma
"Zintegrowany System Kwalifikacji", ktéra umozliwia ocene kompetencji i
wskazuje dostepne kwalifikacje w systemie edukacji formalnej i pozaformalnej.
Czesc¢ instytucji (np. OHP, urzedy pracy) wdraza rowniez wtasne systemy online,
oparte na dedykowanych rozwigzaniach, ktére integruja testy, kwestionariusze i

planery kariery.

Warto zauwazyc, ze platformy online coraz czesciej oferujg nie tylko same testy,

ale cate srodowisko edukacyjno-diagnostyczne - obejmujagce moduty e-
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learningowe, Sledzenie postepow, gry edukacyjne oraz symulacje sytuacji
zawodowych. Umozliwia to holistyczne podejscie do rozwoju zawodowego klienta,
a takze wspiera doradcow w systematycznym monitorowaniu dziatan
uzytkownikéw. Wzrost znaczenia platform online rodzi takze wyzwania:
koniecznos¢ zapewnienia wysokiej jakosci tresci, ochrony danych osobowych,
dostepnosci dla o0sd6b z niepetnosprawnosciami oraz integracji z innymi
systemami publicznymi. Mimo tych trudnosci, cyfrowe platformy stanowia dzis
jeden z kluczowych kierunkdéw rozwoju ustug doradztwa zawodowego,
szczegolnie w kontekscie ich demokratyzacji i skalowalnosci.W ostatnich latach
obserwujemy dynamiczny rozwdj internetowych platform umozliwiajacych
diagnoze kompetencji w sposob zdalny i zautomatyzowany. Coraz wiecej
rozwigzan oferuje testy online, generowanie raportdw, a takze dostep do zasobdw
edukacyjnych i porad zawodowych bez koniecznosci osobistego kontaktu z
doradca. Zmiana ta jest odpowiedzig na potrzeby wspodtczesnego rynku pracy,
rosngca mobilnos¢ klientdw oraz rozwdj modelu edukacji i pracy zdalnej.
Platformy te stajg sie kluczowym elementem ekosystemu cyfrowego doradztwa

kariery.

4.2. Integracja Al i algorytmoéw rekomendacyjnych w narzedziach

doradczych

Sztuczna inteligencja i uczenie maszynowe odgrywajg coraz wieksza role w
automatyzacji diagnozy i planowania kariery. Algorytmy potrafig analizowac¢ dane
z testdow, historii zawodowej, kompetencji i preferencji uzytkownika, aby
zaproponowac najbardziej odpowiednie sciezki rozwoju. Wdrozenie Al w
doradztwie pozwala na przyspieszenie procesu rekomendacji, zwiekszenie
trafnosci diagnoz oraz lepsze dopasowanie do indywidualnych potrzeb klientow.

Systemy oparte na sztucznej inteligencji moga analizowa¢ dane z testow
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diagnostycznych w czasie rzeczywistym | automatycznie generowac profile
zawodowe uzytkownikdw. Nastepnie — w oparciu o zbiory danych z rynku pracy -
proponuja zawody, kursy i kwalifikacje najlepiej dopasowane do cech i
kompetencji danej osoby. Algorytmy te uwzgledniaja takze czynniki lokalne
(dostepnosc¢ ofert pracy, mobilnos¢ geograficzna), spoteczne (sytuacja rodzinna,
ograniczenia zdrowotne) oraz osobiste preferencje (np. styl uczenia sie,

srodowisko pracy).

Przyktadem integracji Al w doradztwie zawodowym s3g platformy zagraniczne,
takie jak FutureFit Al, Jobiri czy Talentsoft, ktore wykorzystujg modele predykcyjne
do wspierania osob w tranzycji zawodowej. W Polsce rozwijane sg takze narzedzia
z elementami uczenia maszynowego - m.in. w projektach zwigzanych z
automatyzacja planowania kariery uczniow szkdt  branzowych, analiza

kompetencji przysztosci czy personalizacja sciezek rozwoju na uczelniach.

FutureFit Al to platforma wykorzystujgca sztuczna inteligencje do analizy
kompetencji uzytkownika, jego historii zawodowej, preferencji i aspiracji. Na tej
podstawie tworzy spersonalizowane sciezki kariery i edukacji, wskazuje aktualne
trendy na rynku pracy oraz rekomenduje szkolenia rozwijajace kompetencje
przysztosci. System jest wykorzystywany w projektach reskillingowych i
outplacementowych przez instytucje edukacyjne, firmy doradcze i agencje

zatrudnienia.

Jobiri to inteligentny asystent kariery z Wioch, ktéry faczy narzedzia do
samodiagnozy z baza ofert pracy i szkoleniami online. Dzieki Al platforma
analizuje profil uzytkownika i na tej podstawie rekomenduje najbardziej
odpowiednie oferty zatrudnienia, doradza w tworzeniu CV, przygotowuje do
rozmow  kwalifikacyjnych i udostepnia e-learning. System jest wdrazany w
europejskich urzedach pracy, szkotach i uczelniach jako narzedzie wspierajace

mtodych ludzi i osoby poszukujgce pracy.
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Talentsoft to kompleksowa platforma zarzadzania talentami, stosowana gtdwnie
w duzych organizacjach i sektorze HR. Oferuje funkcje zwigzane z oceng
kompetencji, planowaniem sciezek kariery, rekrutacjg oraz rozwojem zawodowym
pracownikéw. Moduty oparte na Al analizujg dane z ocen okresowych, wynikow
testow, preferencji i sukceséw zawodowych, by wskazywac najbardziej efektywne
kierunki rozwoju w firmie. Talentsoft jest stosowany m.in. w Niemczech, Francji i

Kanadzie.

Rozwigzania te pokazuja, ze wykorzystanie Al w doradztwie nie jest juz
futurystyczna wizja, ale realnym narzedziem zwiekszajacym jakosc i efektywnosc
ustug kariery — zarowno na poziomie instytucjonalnym, jak i indywidualnym., ktére
wykorzystuja modele predykcyjne do wspierania osob w tranzycji zawodowej. W
Polsce rozwijane sg takze narzedzia z elementami uczenia maszynowego — m.in.
w projektach zwigzanych z automatyzacja planowania kariery uczniow szkot
branzowych, analiza kompetencji przysztosci czy personalizacjg sciezek rozwoju
na uczelniach. Zaleta takich rozwigzan jest szybkos¢ analizy i mozliwosc
generowania wielu zindywidualizowanych rekomendacji bez koniecznosci
bezposredniego udziatu doradcy. Dzieki temu mozliwe staje sie wsparcie wiekszej
liczby klientdw, skrécenie czasu obstugi oraz poprawa trafnosci wskazéwek
rozwojowych. Wyzwania, ktdére wigza sie z wykorzystaniem Al w doradztwie, to
przede wszystkim potrzeba zapewnienia przejrzystosci algorytmow (tzw.
explainable Al), odpowiedzialnos¢ za decyzje podejmowane na ich podstawie, a
takze koniecznos¢ zabezpieczenia danych osobowych i zapewnienia rownosci
dostepu do ustug. Doradcy zawodowi muszg rowniez zostac przeszkoleni w
zakresie wspotpracy z systemami Al, aby potrafili interpretowac ich rekomendacje
i integrowac je z wtasng wiedzg i doswiadczeniem. Integracja Al w narzedziach
doradczych nie oznacza zastapienia cztowieka, lecz wzmocnienie jego roli poprzez
lepsze wykorzystanie danych i wsparcie w procesie decyzyjnym. To kierunek, ktory

W najblizszych latach bedzie sie rozwijat, szczegdlnie w kontekscie wdrazania
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strategii transformacji cyfrowej ustug publicznych i edukacyjnych. Sztuczna
inteligencja i uczenie maszynowe odgrywajg coraz wieksza role w automatyzacji
diagnozy i planowania kariery. Algorytmy potrafig analizowac¢ dane z testow,
historii zawodowej, kompetencji i preferencji uzytkownika, aby zaproponowac
najbardziej odpowiednie sciezki rozwoju. Wdrozenie Al w doradztwie pozwala na
przyspieszenie procesu rekomendacji, zwiekszenie trafnosci diagnoz oraz lepsze

dopasowanie do indywidualnych potrzeb klientow.

4.3. Personalizacja sciezek kariery na podstawie danych

diagnostycznych

Nowoczesne systemy doradcze coraz czesciej opieraja sie na podejsciu
spersonalizowanym — uwzgledniajacym nie tylko wyniki testow, ale rowniez dane
demograficzne, cele zyciowe, ograniczenia zdrowotne, styl uczenia sie oraz
preferencje spoteczne i sSrodowiskowe. Dzieki cyfrowym narzedziom mozliwe staje
sie budowanie dynamicznych profili klientow i tworzenie szytych na miare plandw
kariery, ktore sa regularnie aktualizowane na podstawie postepow, zmieniajacych
sie okolicznosci oraz informacji zwrotnych. Personalizacja w doradztwie
zawodowym oznacza dostosowanie wsparcia do indywidualnych cech, potrzeb i
kontekstu zyciowego klienta. Dzieki narzedziom cyfrowym mozliwe jest dzis
tworzenie dynamicznych, zintegrowanych profili oséb korzystajacych z doradztwa
oraz formutowanie zalecen, ktére uwzgledniaja szeroki wachlarz danych
diagnostycznych: wyniki testow, preferencje zawodowe, wartosci osobiste, poziom
kompetencji miekkich, ograniczenia zdrowotne, styl uczenia sie czy sytuacje
spoteczna. Systemy oparte na personalizacji coraz czesciej wykorzystujg dane
zbierane automatycznie - zarowno w trakcie diagnozy, jak i poprzez biezace
monitorowanie postepow uzytkownika (np. w ramach platform edukacyjnych czy

systemow CRM). Na tej podstawie tworzone s3 profile kompetencyjne, ktore
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pozwalaja nie tylko na trafniejsze rekomendacje zawodowe, ale réwniez na

biezace aktualizowanie Sciezki kariery w odpowiedzi ha zmieniajace sie warunki.

Przyktadem s3 systemy edukacyjno-zawodowe, ktére taczg dane z testow
psychometrycznych z wynikami szkolnymi, aktywnoscia na platformach e-
learningowych i opiniami doradcow, aby budowac spersonalizowana mape
kariery. Jednym z takich systemow jest platforma E-zawodowcy, skierowana do
uczniow szkét  branzowych i technicznych. Umozliwia ona tworzenie
indywidualnych e-portfolio kompetenciji, dokumentowanie osiggniec
edukacyjnych, analize predyspozycji oraz planowanie sciezki ksztatcenia i kariery
w kontekscie realnych potrzeb rynku pracy. Platforma integruje elementy
doradztwa zawodowego, bazy wiedzy o zawodach oraz katalog praktycznych

narzedzi wspierajacych edukacje zawodowa.

Drugim przyktadem jest Zintegrowany System Kwalifikacji (ZSK) — ogdélnopolska
platforma rozwijana przez Instytut Badan Edukacyjnych, ktérej celem jest
porzadkowanie i standaryzacja kwalifikacji zdobywanych w systemie formalnym i
pozaformalnym. ZSK umozliwia uzytkownikom analize swoich umiejetnosci i
dopasowanie ich do istniejacych kwalifikacji w systemie. Dodatkowo system
zawiera moduty wspierajgce doradcow w pracy z klientami, a takze bazy zawodow
i kompetencji, ktére moga byc¢ wykorzystane w budowaniu indywidualnych
plandw rozwoju. Warto takze wspomnie¢ o projekcie Edukacja Przysztosci,
ktorego elementem jest platforma edukacyjno-diagnostyczna integrujaca wyniki
diagnozy z tresciami edukacyjnymi, zadaniami rozwojowymi i Sledzeniem
postepow uczniow. Uzytkownik (uczen, student lub osoba dorosta) ma dostep do
interfejsu z dynamicznym profilem kompetencyjnym, rekomendacjami kursow i
mozliwoscig zapisu dziatan rozwojowych, co umozliwia budowanie trwatego,

cyfrowego portfolio edukacyjnego.
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Rozwigzania te wpisuja sie w szerszy trend tworzenia srodowisk cyfrowych do
zarzadzania karierg, ktore integruja funkcje diagnostyczne, edukacyjne, doradcze i
analityczne w jednym systemie, dostepnym dla réznych grup wiekowych i
zawodowych. z wynikami szkolnymi, aktywnoscia na platformach e-
learningowych i opiniami doradcdéw, aby budowac spersonalizowana mape
kariery. Klient otrzymuje nie tylko wskazdéwki dotyczace zawodow, ale rowniez
rekomendacje kursow, materiatow edukacyjnych, ofert stazy czy programow
rozwoju kompetencji. Kluczowa role w personalizacji odgrywa rowniez integracja
danych z réznych zZrodet — nie tylko narzedzi diagnostycznych, ale tez np.
systemow informacji o rynku pracy, rejestrow zatrudnienia, baz kompetencji
zawodowych czy danych spoteczno-demograficznych. Dzieki temu mozliwe jest
tworzenie catosciowego obrazu klienta | jego pozycji na rynku pracy.
Personalizacja oznacza tez wzmachnianie sprawczosci klienta — poprzez interfejsy
samoobstugowe, dynamiczne dashboardy, aplikacje mobilne i chatboty doradcze.
W efekcie uzytkownik staje sie wspottworca wiasnej sciezki kariery, a nie tylko
odbiorcg gotowych sugestii. Trend ten odpowiada na potrzeby mitodego
pokolenia uzytkownikéw oraz oséb funkcjonujacych w niestandardowych
Sciezkach edukacyjno-zawodowych (np. osoby zmieniajgce branze, uczace sie
przez cate zycie, migranci).Nowoczesne systemy doradcze coraz czesciej opieraja
sie na podejsciu spersonalizowanym — uwzgledniajagcym nie tylko wyniki testow,
ale réwniez dane demograficzne, cele zyciowe, ograniczenia zdrowotne, styl
uczenia sie oraz preferencje spoteczne i Srodowiskowe. Dzieki cyfrowym
narzedziom mozliwe staje sie budowanie dynamicznych profili klientow i
tworzenie szytych na miare planow kariery, ktdre sg regularnie aktualizowane na

podstawie postepow, zmieniajacych sie okolicznosci oraz informacji zwrotnych.
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5. Analiza dostepnych rozwigzan cyfrowych na rynku
krajowym

5.1. Przykiady dziatajacych aplikacji/platform

Na polskim rynku funkcjonuje szereg narzedzi cyfrowych wspierajgacych proces
doradztwa zawodowego i diagnozy kompetencji. Choc¢ sg one zréznicowane pod
wzgledem zakresu dziatania, grup docelowych i poziomu zaawansowania
technologicznego, wiele z nich znajduje realne zastosowanie w edukacji,

aktywizacji zawodowej i planowaniu sciezek kariery.

A. PARPA (Platforma Aktywizacji Rozwoju Personalnego i Adaptacyjnego) —
zaawansowane narzedzie informatyczne wspierajace proces diagnozy i
planowania rozwoju osobistego i zawodowego. Zostato opracowane z
mysla o instytucjach rynku pracy, organizacjach pozarzadowych i
placoéwkach oswiatowych realizujgcych dziatania doradcze i aktywizacyjne.
PARPA umozliwia przeprowadzenie kompleksowej diagnozy kompetencji
miekkich, spotecznych, emocjonalnych i zawodowych uzytkownika, a takze
ocene motywacji do zmiany, poziomu samooceny i gotowosci do podjecia
aktywnosci edukacyjnej lub zawodowe].

System  wyposazony jest w zestaw  zroznicowanych — narzedzi
diagnostycznych — m.in. testy stylu uczenia sie, skale gotowosci zawodowej,
kwestionariusze preferencji, testy kompetencji interpersonalnych oraz
arkusze do autoanalizy. Wyniki prezentowane sg w formie raportow
tekstowych i graficznych, ktére zawierajg szczegdtowe rekomendacje
rozwojowe. Platforma posiada funkcje tworzenia profili uzytkownika,
generowania Indywidualnych Planow Dziatania (IPD), archiwizacji wynikow
badan oraz zarzadzania baza klientow w obrebie zespotu doradczego.
Doradca moze sledzi¢ postepy klienta, analizowac bariery i zasoby, a takze

drukowac raporty w ustandaryzowanej formie. PARPA integruje elementy
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doradcze, coachingowe 1| mentoringowe, co czyni ja przydatnym
narzedziem w pracy instytucji publicznych.

. MAPZ (Multidyscyplinarna Analiza Potencjatu Zawodowego) — nowoczesna
platforma diagnostyczna zaprojektowana z mysla o kompleksowej analizie
predyspozycji i potencjatu zawodowego oséb w réznym wieku i sytuacji
zyciowe]. MAPZ opiera sie na holistycznym podejsciu do uzytkownika,
taczac w jednym Srodowisku narzedzia z zakresu psychometrii, coachingu
kariery oraz doradztwa rozwojowego.

W sktad narzedzia wchodzg testy mierzace zainteresowania zawodowe,
wartosci osobiste, styl podejmowania decyzji, profil osobowosci zawodowej
oraz kompetencje spoteczne i emocjonalne. Uzytkownik przechodzi przez
intuicyjnie  zaprojektowany proces diagnozy, a jego odpowiedzi
przetwarzane sg przez system w czasie rzeczywistym. Wyniki prezentowane
s w formie graficznych map kompetencji, radarow cech i
spersonalizowanych rekomendacji zawodowych. Platforma umozliwia
tworzenie kont uzytkownika i doradcy, przypisywanie klientow do
projektéw, zarzadzanie wynikami oraz generowanie raportéw w formacie
PDF. Dodatkowym atutem jest mozliwos¢ eksportu danych do innych
systemow, co pozwala na integracje MAPZ z programami szkolen,
aktywizacji zawodowej lub edukacji. Narzedzie bywa wykorzystywane
zarowno w pracy indywidualnej, jak i grupowej — np. w szkotach, centrach
kariery, fundacjach czy projektach EFS. Platformma umozliwia logowanie
doradcow i klientéw, przypisywanie zadan, a takze zarzadzanie grupami
uzytkownikdw - co sprawdza sie np. w projektach aktywizacyjnych i
edukacyjnych.

. TalentGame - interaktywna gra symulacyjna, ktéra stuzy diagnozie
kompetencji kluczowych dla funkcjonowania na rynku pracy. Oparta na

mechanizmach  gamifikacji, platforma umozliwia  uzytkownikowi
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zanurzenie sie w realistycznych sytuacjach zawodowych, gdzie podejmuje
decyzje, rozwigzuje problemy, zarzadza projektami i wspotpracuje z
wirtualnymi cztonkami zespotu. W trakcie gry badane s3 m.in. takie
kompetencje jak przedsiebiorczosé, inicjatywa, komunikacja, wspotpraca,
adaptacyjnos¢, rozwigzywanie konfliktow czy zarzadzanie sobg w czasie.
TalentGame wykorzystuje analize zachowan gracza do tworzenia
szczegotowego raportu kompetencyjnego. Wyniki prezentowane sga w
formie przejrzystych wykreséw i opisdw, zawierajagcych zardbwno mocne
strony, jak i obszary do rozwoju. Uzytkownik otrzymuje takze konkretne
rekomendacje dziatan, ktére moze podjac w celu wzmocnienia okreslonych
kompetencji.

Gra moze byc¢ wykorzystywana indywidualnie lub w grupach, co czyni ja
atrakcyjnym narzedziem w pracy z mitodziezg, studentami, uczestnikami
projektdw unijnych czy programow aktywizacji zawodowej. TalentGame
jest ceniona rowniez jako element nowoczesnych szkolen z zakresu
kompetencji miekkich, poniewaz umozliwia nauke przez doswiadczenie w
angazujacym srodowisku cyfrowym. Narzedzie idealnie sprawdza sie w
pracy z mtodzieza i studentami.

. e-mapa karier — nowoczesna, ogdlnodostepna platforma informacyjna
stworzona przez Fundacje Katalyst Education. Jej gtdwnym celem jest
wspieranie mitodziezy, nauczycieli, doradcéw zawodowych i rodzicow w
poznawaniu zawodow oraz planowaniu sciezek edukacyjnych i Kkariery.
Platforma przedstawia w atrakcyjny i przystepny sposéb ponad 500 opisdw
zawodow - zarowno tradycyjnych, jak i nowoczesnych, z perspektywa na
przysztos¢. Kazdy zawod opisany na e-mapie karier zawiera informacje o
codziennych  obowigzkach, wymaganych kompetencjach, Sciezce
edukacyjnej, mozliwosciach zatrudnienia, a takze powigzaniach z

konkretnymi branzami i sektorami gospodarki. Dodatkowym atutem s3g
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interaktywne schematy ,sciezek kariery”, ktore pokazujg mozliwe kierunki
rozwoju w obrebie danej profesji. W serwisie dostepne sg rowniez quizy
zainteresowan zawodowych, ktdére pomagaja uzytkownikowi wstepnie
okresli¢ obszary zawodowe najlepiej dopasowane do jego preferenciji.
Platforma zostata zaprojektowana z mysla o edukacji — jest zgodna z
podstawag programowa doradztwa zawodowego i moze byc
wykorzystywana w szkotach podstawowych i ponadpodstawowych. e-
mapa karier jest takze dostosowana do potrzeb o0s6b z
niepetnosprawnosciami  (zgodnos¢ z WCAG), dziata w przegladarce
internetowej i nie wymaga logowania. Dzieki bogatej bazie wiedzy i
atrakcyjnej formie wizualnej, platforma ta petni istotna role inspirujaca,
orientacyjna i edukacyjng w procesie planowania kariery. Zawiera ponad
500 interaktywnych opiséw zawoddéw, sciezek edukacyjnych, informacji o
rynku pracy oraz powigzania z kwalifikacjami i sektorami gospodarki.
Dodatkowo uzytkownicy moga korzysta¢ z quizow zawodowych,
wyszukiwarki zawodow, infografik oraz sciezek kariery prezentowanych w
sposdéb graficzny. Platforma petni funkcje inspirujaca, edukacyjng i
orientacyjna, wspierajac samodzielne planowanie kariery.

Bilans Kompetencji (ZSK) — modut dostepny w ramach Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji (ZSK), opracowanego przez Instytut Badan
Edukacyjnych. Narzedzie to stuzy do samooceny posiadanych umiejetnosci
i ich dopasowania do opisu kwalifikacji funkcjonujgcych w krajowym
systemie kwalifikacji. Uzytkownik, wypetniajac zestaw pytan dotyczacych
swojego doswiadczenia, wiedzy i umiejetnosci, otrzymuje informacje, ktdre
kwalifikacje moze rozwijac lub potwierdzi¢ w ramach systemu ZSK.

Bilans Kompetencji opiera sie na metodyce opisu efektow uczenia sie -
niezaleznie od tego, czy zostaty one zdobyte w szkole, na kursach, w pracy

zawodowej, czy W zyciu prywatnym. Dzieki temu osoby z doswiadczeniem
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pozaformalnym (np. migranci, osoby uczace sie samodzielnie, osoby
powracajace ha rynek pracy) moga zidentyfikowac swoje zasoby i
zaplanowac formalne potwierdzenie kwalifikacji poprzez przystapienie do
walidacji. Platforma udostepnia rowniez sciezke doradczg — uzytkownik
moze zapisa¢ wyniki, wygenerowac¢ indywidualny raport kompetencji, a
takze otrzymac¢ informacje o instytucjach  uprawnionych do
przeprowadzania egzamindw potwierdzajacych kwalifikacje rynkowe.
Narzedzie to wspiera idee uczenia sie przez cate zycie (lifelong learning) i
integracji edukacji formalnej z pozaformalna i nieformalna.

Bilans Kompetencji moze by¢ wykorzystywany zarobwno samodzielnie przez
osoby doroste, jak i przez doradcow zawodowych i edukacyjnych
pracujacych z klientami wymagajacymi wsparcia w identyfikacji
kompetencji i planowaniu dalszego rozwoju zawodowego. Uzytkownik
moze oceni¢ swoje umiejetnosci w kontekscie konkretnych standardow,
uzyskac¢ informacje o mozliwych sposobach potwierdzania kwalifikacji
(egzaminach, kursach) oraz znalez¢ instytucje uprawnione do ich
certyfikowania. Bilans Kompetencji jest szczegdlnie przydatny w pracy z
osobami dorostymi, ktére nabywaty kompetencje poza systemem

edukacyjnym i chca je formalnie potwierdzic.

5.2. Ocena dostepnosci, intuicyjnosci, integracji z systemami

szkoleniowymi

Dostepnosc¢ cyfrowych narzedzi doradczych na polskim rynku jest zréznicowana —
czes¢ z nich zostata zaprojektowana jako otwarte, ogdlnodostepne platformy
edukacyjne (np. e-mapa karier, Bilans Kompetencji ZSK), inne dziataja w oparciu o
logowanie, konta instytucjonalne lub licencje komercyjne (np. PARPA, MAPZ,

TalentGame). Wersje otwarte cechujg sie zazwyczaj wiekszg dostepnoscia dla
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szerokiej grupy uzytkownikow — nie wymagaja instalacji, dziataja w przegladarce i
nie obliguja do posiadania zaawansowanej wiedzy technicznej. To sprawia, ze
moga byc¢ wykorzystywane zarowno przez uczniow i studentow, jak i osoby
doroste poszukujgce pracy czy zmieniajgce kwalifikacje. Pod wzgledem
intuicyjnosci wiekszos¢ platform zostata zaprojektowana zgodnie z zasadami
UX/UI, co zapewnia prostg nawigacje, logiczne rozmieszczenie tresci oraz
przyjazny interfejs uzytkownika. Szczegdlnie wyrdzniaja sie pod tym wzgledem
MAPZ i e-mapa karier — z graficznymi schematami, ikonami, interaktywnymi
mapami zawoddéw i rekomendacjami. TalentGame dodatkowo wzbogaca
doswiadczenie uzytkownika poprzez elementy grywalizacji, ktére zwiekszaja

Zaangazowanie, szczegolnie wsrod mtodszych odbiorcow.

Kwestia integracji z systemami szkoleniowymi i doradczymi pozostaje
wyzwaniem. Czes¢ narzedzi, takich jak PARPA czy MAPZ, oferuje mozliwos¢
tworzenia profili uzytkownikoéw, zarzadzania wynikami diagnoz oraz generowania
raportow PDF. Jednak brakuje jednolitego standardu umozliwiajacego petna
interoperacyjnos¢ z zewnetrznymi systemami edukacyjnymi — np. dziennikami
elektronicznymi, systemami e-learningowymi (LMS) czy platformami
raportowania projektow EFS. W wielu przypadkach dane z diagnoz musza byc¢
przenoszone recznie lub przez eksport plikdw, co ogranicza efektywnos¢ pracy

doradcow i prowadzacych szkolenia.

Jednoczesnie nalezy podkreslic, ze czes¢ narzedzi (np. Bilans Kompetencji ZSK)
wpisuje sie w systemowe rozwigzania krajowe i moze by¢ w przysztosci tatwiej
integrowana z bazami danych o kwalifikacjach, rejestrami instytucji
certyfikujacych czy programami rozwoju zawodowego. Potrzeba jednak dalszej
standaryzacji danych, rozwoju interfejsow API oraz budowy centralnych hubdw
integracyjnych, ktére umozliwia ptynna wymiane informacji miedzy platformami

diagnostycznymi a systemami edukacyjnymi i szkoleniowymi.
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5.3. Uzytecznos$é w kontekscie szkolen dla doradcéw zawodowych

Cyfrowe narzedzia diagnhostyczne dostepne na rynku krajowym odgrywaja istotna
role nie tylko w pracy doradczej z klientami, ale rowniez w procesie szkolenia i
doskonalenia samych doradcdw zawodowych. Ich wdrazanie do programow
ksztatcenia i szkolen dla doradcéw staje sie nieodzowne w kontekscie rosnacej
digitalizacji ustug 1 koniecznosci dostosowania kompetencji kadry do

wspotczesnych realiow technologicznych.

Platformy takie jak MAPZ i PARPA moga by¢ wykorzystywane podczas
warsztatow i zaje¢ praktycznych w ramach kurséw doskonalgcych, studidw
podyplomowych lub projektéow dofinansowanych z funduszy publicznych.
Umozliwiajg one doradcom zapoznanie sie z nowoczesnymi metodami diagnozy,
przecwiczenie analizy wynikow oraz projektowanie indywidualnych planow
dziatania na podstawie profili kompetencyjnych klientdw. Dzieki interfejsom
administracyjnym mozliwe jest takze uczenie sie zarzadzania baza uzytkownikow,

archiwizowania raportow i sledzenia postepow.

Z kolei TalentGame doskonale nadaje sie do demonstracji diagnozy w warunkach
symulacyjnych. Doradcy moga samodzielnie przejs¢ gre, przeanalizowac wyniki, a
nastepnie zaprojektowac¢ interwencje doradczg - co pozwala rozwijac
umiejetnosci interpretacyjne i praktyczne. Narzedzie to wspiera rowniez refleksje

nad stylem pracy doradcy i jego komunikacja z klientem.

e-mapa karier i Bilans Kompetencji ZSK moga by¢ z powodzeniem wigczane do
zajeC¢ w szkotach i osrodkach doskonalenia nauczycieli jako narzedzia stuzace do
orientacji zawodowej i planowania edukacyjnego. Pozwalajga one zapoznac
uczestnikéw z aktualng struktura kwalifikacji, nowymi zawodami i mozliwosciami

rozwoju w réznych branzach.
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Wiaczenie cyfrowych narzedzi do szkolen doradcow zawodowych umozliwia:

rozwijanie kompetencji cyfrowych doradcoéw,

- budowanie ich gotowosci do pracy z klientem w srodowisku online,
- poznanie howoczesnych narzedzi wspierajgcych trafng diagnoze,

- ufatwienie wdrazania metod indywidualizacji pracy doradczej,

- rozwodj praktycznych umiejetnosci analizy danych i projektowania IPD.

W kontekscie szkolen kluczowe jest jednak nie tylko przekazanie wiedzy o
dostepnych platformach, ale rowniez nauczenie krytycznego podejscia do ich
zawartosci, trafnosci psychometrycznej, ograniczen oraz mozliwosci
interpretacyjnych. Doradcy powinni by¢ rowniez przygotowani do pracy z
klientem wymagajacym wsparcia cyfrowego — osobami starszymi, o nizszych
kompetencjach cyfrowych lub z niepetnosprawnosciami. Z tego wzgledu warto,
aby cyfrowe narzedzia diagnozy i doradztwa byty na state integrowane z
programami szkolen zawodowych, a ich obstuga i interpretacja stata sie

elementem certyfikowanych kompetencji doradcy kariery.
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Potrzeby i oczekiwania instytucji szkoleniowych

Whnioski z dostepnych raportéw i analiz w kontekscie cyfryzacji

narzedzi diagnostycznych w doradztwie zawodowym

Potrzeby i oczekiwania instytucji szkoleniowych:

Integracja narzedzi cyfrowych: Raport IBE pt. ,Ewaluacja wsparcia
doradztwa zawodowego w obszarze oswiaty” podkresla potrzebe
wdrazania nowoczesnych technologii w procesie doradztwa zawodowego,
co ma ha celu zwiekszenie efektywnosci i dostepnosci ustug doradczych.

(zroédto: https://refernet.ibe.edu.pl/index.php/raport-ewaluacja-wsparcia-

doradztwa-zawodowego-w-obszarze-oswiaty)

Rozwoj kompetencji cyfrowych kadry: W publikacji FRSE ,Kierunki rozwoju
ksztatcenia i szkolenia zawodowego” zwraca sie uwage na koniecznosc
podnoszenia kwalifikacji nauczycieli i doradcow w zakresie wykorzystania
narzedzi cyfrowych W edukacji zawodowe]. (zrodto:

https://www.frse.org.pl/brepo/panel_repo_files/2025/01/03/t4hiya/kierunki-

rozwoju-ksztalcenia-i-szkolenia-zawodowedg.pdf)

Dostosowanie infrastruktury: Raport dotyczacy konsultacji spotecznych w
sprawie ram dystrybucji urzadzen teleinformatycznych, opracowany przez
IBE, wskazuje na potrzebe zapewnienia odpowiedniego sprzetu oraz
infrastruktury IT w placowkach edukacyjnych, co jest kluczowe dla
skutecznego wdrazania narzedzi cyfrowych.

Wspodtpraca miedzysektorowa: W publikacjach FRSE podkresla sie
znaczenie wspotpracy miedzy instytucjami edukacyjnymi a pracodawcami
w celu dostosowania programow szkoleniowych do aktualnych potrzeb

rynku pracy oraz wykorzystania nowoczesnych narzedzi diagnostycznych.

Ponizej szczegotowe wnioski z dostepnych raportow i analiz w kontekscie

cyfryzacji narzedzi diagnostycznych w doradztwie zawodowym.
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A. Whnioski dotyczace potrzeb i oczekiwan instytucji szkoleniowych, trenerow i
doradcow zawodowych wynikajg zarowno z obserwacji rynkowych, jak i
analizy dostepnych raportéow badawczych. Szczegdlnie istotnym zrodiem
jest raport Instytutu Badan Edukacyjnych pt. ,Ewaluacja wsparcia
doradztwa zawodowego w obszarze oswiaty” (2023), ktéry diagnozuje stan

doradztwa w szkotach i identyfikuje bariery w zakresie cyfryzacji narzedzi.
Zidentyfikowane potrzeby i braki:

- Zaledwie 28% ankietowanych szkot zadeklarowato, ze ich kadra doradcza
miata mozliwos¢ udziatu w szkoleniach dotyczacych wykorzystania
narzedzi cyfrowych w doradztwie zawodowym (s. 41).

- ,W ponad potowie szkdt brakuje odpowiedniego sprzetu do prowadzenia
diagnozy online - np. komputerow z dostepem do Internetu w
wystarczajacej liczbie.” (s. 45)

- ,Brakuje ustandaryzowanych narzedzi diagnostycznych mozliwych do
wykorzystania online, dostosowanych do roznych etapow edukacyjnych
oraz specyfiki ucznidw z niepetnosprawnosciami czy deficytami
rozwojowymi.” (s. 66)

- ,Brak spdjnych, systemowych narzedzi cyfrowych powoduje, ze doradcy
opieraja sie na wiasnych zasobach, czesto niezweryfikowanych

metodycznie, co ogranicza jakos¢ wsparcia uczniow.” (s. 72)
Rekomendacje zawarte w raporcie IBE:

.Nalezy stworzy¢ ogdlnodostepng, cyfrowa platforme diagnostyczng z
narzedziami standaryzowanymi, dostepem do raportéw i rekomendacjami

dla ucznidw, rodzicéw i doradcow.” (s. 84)

Whnioski te sg zbiezne z postulatami innych instytucji, takich jak FRSE i PARP,

ktore w swoich raportach i publikacjach wskazuja na:
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B. Podnoszenie kwalifikacji nauczycieli i doradcow w zakresie kompetencji
cyfrowych — w publikacji Fundacji Rozwoju Systemu Edukacji pt. ,Kierunki
rozwoju ksztatcenia i szkolenia zawodowego” (2023) podkreslono, ze:

- ,Wigczenie technologii cyfrowych w proces nauczania wymaga nie tylko
odpowiedniej infrastruktury, ale przede wszystkim przygotowanej kadry
edukacyjnej, ktora potrafi efektywnie korzysta¢ z narzedzi cyfrowych w
nauczaniu zawodow i doradztwie kariery.”

- Potrzebe ksztatcenia ustawicznego kadry — publikacja FRSE wskazuje, ze
rozwdj edukacji zawodowej musi obejmowac ciggte doskonalenie
zawodowe nauczycieli i doradcéw, szczegdlnie w zakresie narzedzi
informacyjno-komunikacyjnych (ICT).

- Wspodtprace z pracodawcami — zalecana jest Scista wspotpraca instytucji
edukacyjnych z sektorem gospodarczym w celu dostosowania programow
i narzedzi do rzeczywistych wymagan rynku pracy, w tym wymagan
zwigzanych z cyfrowa transformacja srodowisk zawodowych.

- Rozwdj infrastruktury technologicznej — raport FRSE zaznacza koniecznosc¢
inwestowania w sprzet, dostep do Internetu oraz srodowiska cyfrowe

wspierajgce procesy dydaktyczne i doradcze.

Te rekomendacje wzmacniajg potrzebe catosciowego podejscia do cyfryzacji
ustug doradztwa zawodowego - nie tylko na poziomie narzedzi, ale rowniez

zasobow ludzkich i organizacyjnych:

- potrzebe integracji cyfrowych narzedzi z systemami edukacyjnymi i LMS,

- koniecznos¢ rozwijania kompetencji cyfrowych kadry doradczej,

- niedobdr dostepnych, bezptatnych i dobrze opracowanych narzedzi do
diaghozy kompetencji,

- oczekiwanie elastycznych modeli licencjonowania i tatwego dostepu do

cyfrowych zasobdw.
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Te dane jasno wskazuja, ze cyfryzacja narzedzi doradczych musi by¢ uzupetniona
przez dziatania systemowe - szkoleniowe, sprzetowe i metodyczne - aby
zwiekszy¢ dostepnos¢ i jakos¢ doradztwa zawodowego Ww instytucjach

edukacyjnych i szkoleniowych.

C. Whnioski z raportow Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP)
rowniez potwierdzajg istotnos¢ rozwijania kompetencji cyfrowych -
zarowno w kontekscie doradcdow, jak i odbiorcéw ustug doradczych:

- W artykule PARP ,Kompetencje cyfrowe — niezbednik kazdego pracownika”
zwrocono uwage, ze pandemia COVID-19 uwypuklita koniecznosc
posiadania umigjetnosci cyfrowych przez pracownikéw na wszystkich
szczeblach organizacji. Wskazano m.in. na koniecznos¢ rozpoznawania i
przeciwdziatania zagrozeniom cyfrowym (phishing, spoofing) oraz
korzystania z narzedzi pracy zdalnej.

- W 2021 roku jedynie 44% Polakow w wieku 16-74 lat posiadato co najmniej
podstawowe umiejetnosci cyfrowe, podczas gdy srednia unijna wynosita
58%. Tylko 1 na 5 oséb w Polsce miata ponadpodstawowe umiegjetnosci
cyfrowe — co stanowi istotng bariere dla wdrazania nowoczesnych narzedzi
edukacyjnych i doradczych.

- PARP realizuje program ,Akademia Menadzera MMSP — kompetencje w
zakresie cyfryzacji”, ktdérego celem jest rozwd] kompetencji kadry
kierowniczej w obszarze zarzadzania transformacja cyfrowa. Program
obejmuje finansowanie szkolen i doradztwa, co moze stanowic inspiracje
dla podobnych dziatan w sektorze edukacji i doradztwa zawodowego.

- W publikacji ,Jak zwiekszy¢ poziom cyfryzacji w firmie? Poradnik dla MSP”

PARP wskazuje na koniecznos¢ rozwijania nie tylko infrastruktury, ale i
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kompetencji cyfrowych pracownikow - jako warunku skutecznego

wdrazania technologii w codziennej pracy.

Powyzsze whnioski stanowia solidng podstawe do budowania systemowych
rozwigzan wspierajacych instytucje szkoleniowe i doradcze w transformacji
cyfrowej, z uwzglednieniem zaréwno infrastruktury, jak i rozwoju kompetencji

ludzkich.

Analiza raportéw opracowanych przez trzy kluczowe instytucje — Instytut Badan
Edukacyjnych (IBE), Fundacje Rozwoju Systemu Edukacji (FRSE) oraz Polska
Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) — wskazuje na zbiezne potrzeby i
bariery w obszarze cyfryzacji doradztwa zawodowego oraz szkolen dla doradcdow i

nauczycieli. Wnioski te mozna ujac w nastepujacych punktach:

- Potrzeba standaryzacji i dostepnosci narzedzi cyfrowych: Brakuje
ujednoliconych, wysokiej jakosci narzedzi diagnostycznych online, ktore
bytyby dostepne publicznie i mozliwe do stosowania w réznych grupach
wiekowych i srodowiskowych (IBE, FRSE).

- Niedostateczne kompetencje cyfrowe kadry doradczej i edukacyjnej:
Zarowno IBE, jak i FRSE i PARP podkreslaja niski poziom umigjetnosci
cyfrowych wséréd nauczycieli i doradcdw, a takze brak systematycznego
wsparcia szkoleniowego w tym zakresie.

- Ograniczenia techniczne i organizacyjne: Braki infrastrukturalne,
przestarzaty sprzet, niewystarczajacy dostep do Internetu oraz niski poziom
integracji z systemami informatycznymi szkoét i instytucji — to bariery
wskazywane we wszystkich trzech analizach.

- Rosnace znaczenie wspotpracy miedzy sektorami: Wszystkie instytucje
Zwracaja uwage na potrzebe taczenia wysitkdw edukacji, rynku pracy i
biznesu w celu wspdlnego projektowania i wdrazania skutecznych narzedzi

cyfrowych (FRSE, PARP).
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Rola kompetencji cyfrowych jako kluczowe] kompetencji przekrojowej:
PARP wskazuje, ze niedobdr kompetencji cyfrowych w polskim
spoteczenstwie znaczaco wptywa na gotowos¢ do korzystania z narzedzi
doradczych — zarédwno po stronie doradcow, jak i klientow.

Potrzeba rozwigzan systemowych i finansowego wsparcia: W raportach
pojawia sie postulat stworzenia centralnych, publicznych narzedzi
diagnostycznych z mozliwoscig integracji z systemami edukacyjnymi i
szkoleniowymi, a takze zapewnienia srodkéw na ich wdrazanie, utrzymanie

i szkolenie kadry.

Bariery w korzystaniu z nowoczesnych narzedzi (techniczne,

kompetencyjne, finansowe)

Choc potencjat nowoczesnych narzedzi diagnostycznych i doradczych jest coraz

bardziej dostrzegany, ich skuteczne wdrazanie napotyka w wielu instytucjach

szkoleniowych i edukacyjnych na istotne bariery. Wskazuja na nie zarobwno dane z

badan empirycznych, jak i wnioski z raportow IBE, FRSE oraz PARP. Bariery te

mozna pogrupowac w kilku kluczowych obszarach:

Bariery techniczne:

Brak odpowiedniego sprzetu komputerowego (szkoty i osrodki szkoleniowe
czesto dysponujg przestarzatym lub niewystarczajgcym wyposazeniem).
Ograniczony dostep do szybkiego i stabilnego facza internetowego,
szczegdlnie w mniejszych miejscowosciach.

Problemy z kompatybilnoscig narzedzi cyfrowych z istniejgcymi systemami
administracyjnymi, np. dziennikami elektronicznymi, LMS czy bazami

danych uczestnikow.
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Brak wsparcia technicznego Ilub administratorow IT w instytucjach

edukacyjnych.

Bariery kompetencyjne:

Niski poziom kompetencji cyfrowych kadry doradczej i nauczycielskiej,
szczegdlnie w zakresie obstugi narzedzi diagnostycznych online,
interpretacji danych i pracy w srodowiskach cyfrowych.

Niewystarczajgca liczba szkoler dla doradcéw w zakresie nowoczesnych
technologii edukacyjnych — wedtug raportu IBE jedynie 28% doradcow w
szkotach miato dostep do takiego wsparcia.

Trudnos¢ w samodzielnej ocenie jakosci, trafnosci i rzetelnosci dostepnych

narzedzi, co skutkuje niechecig do ich wdrazania.

Bariery finansowe:

Koszty licencji, dostepow do profesjonalnych platform, koniecznos¢ zakupu
dodatkowych modutdw lub raportow.

Brak srodkéw na rozwdj infrastruktury cyfrowej (sprzet, oprogramowanie,
aktualizacje).

Brak stabilnego finansowania szkolern i doskonalenia zawodowego
doradcow w zakresie narzedzi cyfrowych.

Ograniczony dostep do funduszy dla mniejszych organizacji (NGO, placowki
niepubliczne), ktdre czesto nie maja srodkdw wiasnych na inwestycje

technologiczne.

Bariery organizacyjne i systemowe:

Brak spodjnej polityki instytucjonalnej wspierajacej wdrazanie cyfrowych
narzedzi.
Niedostosowanie programow ksztatcenia doradcdédw zawodowych do

realiow cyfrowego doradztwa.
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- Rozproszenie narzedzi i brak centralnego systemu wspierajgcego ich

wdrozenie, testowanie i standaryzacje.

Pokonanie powyzszych barier wymaga podejscia systemowego, ktére powinno
taczyc¢: inwestycje w infrastrukture, rozwdj kompetencji cyfrowych, utatwienie
dostepu do sprawdzonych narzedzi oraz wdrazanie rozwigzan open-source lub
freemium mozliwych do adaptacji przez rézne typy instytucji. Tylko kompleksowe
wsparcie pozwoli na rzeczywistg modernizacje procesu doradztwa zawodowego
w kierunku nowoczesnego, dostepnego i zindywidualizowanego wsparcia

rozwojowego.

6.3. Pozadane funkcjonalnosci narzedzi (np. automatyczne raportowanie,

interaktywnosé, integracja z LMS)

Na podstawie analizy dostepnych zrodet, badan instytucjonalnych oraz obserwacji
praktyk w sektorze edukacji i szkolen zawodowych mozna wskazac¢ zestaw
funkcjonalnosci, ktére sa szczegdlnie pozadane przez instytucje szkoleniowe,
doradcdéw zawodowych i treneréw. Ich obecnos¢ w narzedziach cyfrowych
znaczaco zwieksza skutecznosc i efektywnos¢ diagnozy, podnosi jakos¢ szkolen
oraz utatwia prace z klientem. Jedna z najwazniejszych funkcjonalnosci jest
mozliwos¢ automatycznego generowania raportoéw. Narzedzia diagnostyczne
powinny oferowac przejrzyste, zrozumiate raporty zawierajgce zarowno czesc
graficzng, jak i opisowa. Automatyczne raportowanie oszczedza czas doradcy i
umozliwia szybka analize wynikow testow — zaréwno na poziomie jednostkowym,
jak i grupowym. W idealnym modelu raport zawieratby m.in. wykresy, profile
kompetencyjne, liste mocnych stron oraz indywidualne rekomendacje rozwojowe,

ktére mozna wykorzystac do tworzenia plandw dziatania.
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Kolejnym oczekiwaniem jest personalizacja diagnozy i raportdow - narzedzia
powinny umozliwia¢ dostosowanie ich do réznych grup uzytkownikow, takich jak
mtodziez szkolna, osoby doroste, osoby z niepetnosprawnosciami czy uczestnicy
kursow przekwalifikowania. Personalizacja obejmuje rowniez mozliwos¢ wyboru
modutdw diagnostycznych, zakresu badania oraz poziomu szczegdtowosci
wyhikow. Dzieki temu doradcy moga lepiej dopasowac proces diagnozy do

kontekstu klienta.

Duze znaczenie ma takze interaktywnos¢ i angazujacy interfejs. Nowoczesne
narzedzia powinny wykorzystywac quizy, symulacje i elementy grywalizacji
(gamifikacji), ktére zwiekszaja zaangazowanie uzytkownikéw - zwiaszcza
miodszych. Interfejs powinien byc¢ intuicyjny, atrakcyjny wizualnie i dostosowany
do réznych urzadzen (komputer, tablet, smartfon), co umozliwia elastyczng prace
W roznych srodowiskach — np. w szkole, na uczelni, w poradni czy podczas
zdalnych konsultacji. Coraz czesciej pojawia sie takze potrzeba integracji z
istniejacymi systemami edukacyjnymi - przede wszystkim z platformami e-
learningowymi (LMS), dziennikami elektronicznymi czy systemami zarzadzania
projektami. Dzieki temu dane 1z diagnozy moga by¢ bezposrednio
wykorzystywane w procesie dydaktycznym - np. do przypisywania kursdw,
oceniania postepdw, tworzenia indywidualnych sciezek rozwoju. Integracja z LMS
pozwala tez na gromadzenie historii edukacyjnej i raportowanie wynikow catych

grup uczestnikow szkolen.

Dla instytucji szkoleniowych istotna jest rowniez mozliwos¢ zarzadzania grupami
uzytkownikéw — przypisywania testow konkretnym uczestnikom, monitorowania
ich aktywnosci, zbiorczego analizowania wynikdéw i dokumentowania efektéw
pracy. Taka funkcjonalnos¢ jest szczegdlnie potrzebna w projektach EFS,
szkoleniach zawodowych czy w szkotach, gdzie diagnozy przeprowadza sie

cyklicznie i w duzej skali. Nie mozna pomina¢ aspektéw zwigzanych z
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bezpieczenstwem danych. Nowoczesne narzedzia musza by¢ zgodne z
przepisami RODO, oferowac¢ kontrole dostepu do wynikow oraz mozliwosc
zarzadzania zgodami na przetwarzanie danych osobowych. Réwnie wazna jest
dostepnos¢ narzedzi — szczegdlnie ich zgodnos¢ ze standardami WCAG, co
pozwala na korzystanie z nich przez osoby z rdéznymi rodzajami

niepetnosprawnosci.

Na koniec warto wskazac¢ na potrzebe elastycznosci modeli wdrozeniowych.
Instytucje szkoleniowe oczekuja, ze narzedzia beda dostepne w modelach
freemium, otwartozrodtowych lub przynajmniej w wersjach demonstracyjnych,
ktére pozwola przetestowac funkcje przed podjeciem decyzji o zakupie. Pozadana
jest rowniez mozliwosc korzystania z narzedzi zarowno w chmurze, jak i lokalnie —
w zaleznosci od wymagan bezpieczenstwa i infrastruktury. Uwzglednienie
powyzszych funkcjonalnosci w projektowaniu i wdrazaniu narzedzi cyfrowych
moze istotnie zwiekszy¢ ich atrakcyjnosc i uzytecznos¢ w srodowisku doradztwa
zawodowego. W dtuzszej perspektywie wptywa to na profesjonalizacje ustug,
zwiekszenie ich dostepnosci i zindywidualizowanie wsparcia rozwojowego W

systemie edukacji i na rynku pracy.
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7. Rekomendacje w zakresie modernizacji i cyfryzacji

7.1. Propozycje modernizacji istniejacych narzedzi

Modernizacja istniejacych narzedzi diagnostycznych wykorzystywanych w
doradztwie zawodowym jest kluczowym krokiem w kierunku poprawy jakosci
ustug doradczych oraz ich dostosowania do realiow cyfrowego srodowiska
edukacyjnego. W pierwszej kolejnosci zaleca sie przeprowadzenie przegladu
aktualnie wykorzystywanych narzedzi papierowych — takich jak kwestionariusze
Zzainteresowan, testy osobowosci czy arkusze analizy kompetencji — w celu ich
digitalizacji. Digitalizacja powinna obejmowac nie tylko przeniesienie tresci do
formatu elektronicznego, ale takze wprowadzenie funkcji automatycznego
przeliczania wynikdw, tworzenia profili uzytkownikéw, interpretacji danych i
generowania raportéow. Narzedzia powinny posiadac¢ system autoryzacji,
umozliwiajgcy doradcom indywidualne zarzadzanie kontami uzytkownikow,
archiwizacje wynikdow oraz dostep do  historii diagnoz. Dla narzedzi
przeznaczonych do pracy grupowej rekomenduje sie wdrozenie funkcji
zarzadzania klasami, projektami i instytucjami, z mozliwoscig analizowania

wynikow zbiorczych.

Waznym elementem modernizacji jest takze dostosowanie narzedzi do
standarddéw dostepnosci cyfrowej (WCAG 2.1), aby byty uzyteczne dla oséb z
niepetnosprawnosciami, w tym oséb z dysfunkcjami wzroku, stuchu, trudnosciami
poznawczymi czy ograniczong sprawnoscia manualna. Interfejs uzytkownika
powinien by¢ prosty, intuicyjny, dostepny na réznych urzadzeniach (komputery,
tablety, smartfony) oraz umozliwia¢ tatwe przechodzenie miedzy modutami
diagnozy. Modernizacja powinna rowniez obejmowac kwestie jezykowe i
kulturowe - warto zapewni¢ mozliwos¢ wielojezycznosci interfejsu oraz
uwzglednienie specyfiki kulturowej réznych grup uzytkownikow. Szczegodlnie

istotne jest opracowanie wersji narzedzi dostosowanych do o0sob z
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doswiadczeniem migracyjnym, powracajacych na rynek pracy, osdb dtugotrwale
bezrobotnych, a takze mtodziezy z doswiadczeniem edukacyjnym poza systemem

formalnym.

W zakresie integracji, modernizowane narzedzia powinny oferowac mozliwosc
eksportu i importu danych, synchronizacji z systemami edukacyjnymi i
szkoleniowymi (np. dzienniki elektroniczne, platformy LMS, systemy CRM), a takze
z ustugami e-learningowymi, bazami kwalifikacji i katalogami kompetencji.
Wskazane jest rowniez umozliwienie tworzenia dynamicznych profili rozwoju,
ktore beda mogly by¢ uzupetniane o wyniki testdw, zaliczone kursy,
rekomendacje, opinie doradcdw i postepy edukacyjne uzytkownika. Wreszcie,
istotne jest, aby proces modernizacji byt realizowany przy wspotudziale praktykow
— doradcow zawodowych, nauczycieli, trenerdw, psychologdw i samych
uzytkownikow koncowych. Dzieki temu mozliwe bedzie uwzglednienie
rzeczywistych potrzeb sSrodowiska oraz unikniecie btedéw zwigzanych z
nadmierng technicyzacja procesu diagnozy, kosztem jego czytelnosci,

elastycznosci i uzytecznosci.

7.2. Kierunki rozwoju

Wspodtczesne procesy edukacyjne i doradcze coraz czesciej przenosza sie do
srodowiska cyfrowego. Dlatego przysztos¢ narzedzi diagnostycznych i doradczych
w duzej mierze zalezy od ich innowacyjnosci, elastycznosci oraz dostosowania do
potrzeb mobilnych i zroznicowanych uzytkownikéw. Jednym z kluczowych
kierunkoéw rozwoju jest tworzenie narzedzi w postaci aplikacji mobilnych. Coraz
wieksza liczba uzytkownikoéw korzysta z urzadzen mobilnych jako podstawowych
narzedzi do nauki i komunikacji, dlatego testy, kwestionariusze i moduty

rozwojowe powinny by¢ projektowane z mysla o petnej responsywnosci i
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funkcjonalnosci na smartfonach i tabletach. Aplikacje te powinny umozliwia¢
diagnoze w trybie offline, synchronizacje wynikow po ponownym potaczeniu z
siecig, dostep do materiatow edukacyjnych i tworzenie indywidualnych sciezek

kariery.

Drugim waznym trendem jest rozwdj rozwigzan chmurowych, ktére zapewniaja
dostepnos¢ danych z dowolnego miejsca, bezpieczenstwo przechowywania
informacji, tatwos¢ skalowania systemdow oraz aktualizacje tresci w czasie
rzeczywistym. Rozwigzania chmurowe pozwalajg rowniez na integracje z innymi
ustugami (np. Google Workspace, Microsoft 365), co znacznie usprawnia prace
doradcow i instytucji. Dzieki przechowywaniu danych w chmurze mozliwe jest
takze wprowadzenie rozwigzan z zakresu sztucznej inteligencji — np. systemow
rekomendacyjnych, ktére na podstawie profilu uzytkownika i danych z diagnozy
podpowiadajg najbardziej odpowiednie sciezki kariery, kursy, zawody czy formy

wsparcia.

Rownie istotnym kierunkiem jest grywalizacja procesow diagnozy, czyli
wprowadzanie elementow znanych z gier komputerowych do srodowiska
edukacyjnego i doradczego. Mechanizmy takie jak zdobywanie punktow,
przechodzenie poziomow, otrzymywanie odznak za aktywnosc¢, udziat w
rankingach, a takze wykonywanie konkretnych zadan i misji, moga znaczaco
zwiekszy¢ zaangazowanie uzytkownikow w proces diagnozy oraz utrzymanie ich
motywacji w dtuzszej perspektywie. Grywalizacja pozwala na odejscie od
schematycznych testow w strone bardziej narracyjnego i interaktywnego
podejscia. Uzytkownik moze wciela¢ sie w rdézne role zawodowe, podejmowac
decyzje, rozwigzywac problemy i obserwowac konsekwencje swoich dziatan, co
daje lepsze zrozumienie wymagan okreslonych profesji. Grywalizacja sprzyja tez
wspotpracy w grupie — mozna wprowadzi¢ tryby kooperacyjne lub rywalizacyjne,

co sprawdza sie w sSrodowiskach szkolnych i projektowych. Co istotne,
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mechanizmy gamifikacyjne powinny byC powigzane z realnym rozwojem
kompetencji — np. za okreslong aktywnosc¢ uzytkownik moze odblokowac dostep
do nowych materiatdw rozwojowych, uzyskac¢ rekomendacje zawodowa lub
certyfikat uczestnictwa. Mechanizmy takie jak punkty, poziomy zaawansowania,
odznaki, ranking czy misje i cele do osiggniecia, znaczaco podnoszg motywacje
uzytkownikow, szczegolnie mitodych, do aktywnego uczestnictwa w procesie
diagnozy i rozwoju. Grywalizacja wspiera tez zapamietywanie informacji, zwieksza
zaangazowanie emocjonalne i umozliwia tworzenie symulacyjnych scenariuszy
zawodowych. Takie podejscie sprawdza sie szczegdlnie w sytuacjach, gdzie
potrzebna jest diagnoza dtugofalowa, etapowa lub powtarzalna — np. w procesach

przekwalifikowania, reintegracji zawodowej czy aktywizacji oséb mtodych.

Innowacyjne kierunki rozwoju powinny takze uwzglednia¢ mozliwosc¢ tworzenia
otwartych APl (Application Programming Interfaces), czyli interfejsow
programistycznych pozwalajagcych na integracje danego narzedzia z innymi
systemami, bazami danych, ustugami edukacyjnymi lub narzedziami
analitycznymi. Dzieki otwartym API, narzedzia diagnostyczne mogtyby zostac
bezposrednio zintegrowane z platformami e-learningowymi (np. Moodle, Google
Classroom), dziennikami elektronicznymi, systemami walidacji kwalifikacji (np.
ZSK) czy krajowymi i europejskimi bazami zawodow i kompetencji. APl pozwalaja
tez instytucjom edukacyjnym na dostosowywanie narzedzi do swoich
wewnetrznych  potrzeb, tworzenie wiasnych dashboardow raportowych,
zautomatyzowane przypisywanie zadan czy generowanie analiz zbiorczych.
Dodatkowo, otwarte APl zwiekszajg interoperacyjnos¢ systemow oraz
przyspieszaja proces adaptacji nowych narzedzi w ramach juz funkcjonujacych
ekosystemow technologicznych szkdt, uczelni i instytucji rynku pracy., co pozwoli
na integracje narzedzi z innymi systemami, oraz implementacje technologii
zgodnych z ideg edukacji 4.0 — czyli spersonalizowanej, adaptacyjnej, wspieranej

przez algorytmy i analize danych. Rozwdj takich technologii nie tylko zwieksza
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dostepnos¢ ustug, ale umozliwia tworzenie dynamicznych, kontekstowych

plandow dziatania i wsparcia rozwojowego w czasie rzeczywistym.

7.3. Potencjat wspotpracy z sektorem IT i startupami edukacyjnymi

Wspodtpraca z sektorem IT i Ssrodowiskiem startupédw edukacyjnych stanowi
ogromny potencjat dla modernizacji doradztwa zawodowego oraz rozwoju
innowacyjnych narzedzi diagnostycznych. Dynamicznie rozwijajace sie firmy
technologiczne, w tym startupy z obszaru edtech, dysponuja wiedza, zespotami
deweloperskimi i doswiadczeniem w projektowaniu rozwigzan cyfrowych, ktére
moga byc¢ elastycznie dopasowane do potrzeb edukacji i rynku pracy. Ich
Zaangazowanie moze przyspieszyC proces cyfryzacji oraz znaczaco podniesc
jakos¢ 1 atrakcyjnos¢ narzedzi doradczych. Szczegdlha wartos¢ moze miec
wspotpraca z podmiotami  rozwijajacymi aplikacje mobilne, systemy
rekomendacyjne, platformy edukacyjne oraz narzedzia oparte na sztucznej
inteligencji (Al) i uczeniu maszynowym. Tego rodzaju technologie moga
wzbogaci¢ narzedzia diagnostyczne o elementy automatycznej analizy danych,
predykcji kariery, personalizacji tresci edukacyjnych czy adaptacyjnego

planowania sciezek rozwoju.

Startupy edukacyjne czesto specjalizuja sie w konkretnych niszach, np. tworzeniu
tresci interaktywnych, gier edukacyjnych, srodowisk wirtualnej rzeczywistosci
(VR/AR) czy narzedzi do symulacji pracy w danym zawodzie. Wirtualna
rzeczywistos¢ (VR) oraz rozszerzona rzeczywistos¢ (AR) oferuja wyjatkowa
mozliwos¢é immersyjnego doswiadczenia srodowiska pracy — bez koniecznosci
fizycznej obecnosci w danym miejscu. Uzytkownicy moga wejs¢ w role
pracownika okreslonego zawodu, np. operatora maszyn, pielegniarki, kucharza

czy technika laboratoryjnego, i wykonywac¢ realistyczne zadania w
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kontrolowanym, bezpiecznym srodowisku cyfrowym. Takie rozwigzania pozwalaja
nie tylko poznac specyfike pracy, ale rowniez oceni¢ wiasne predyspozycje, styl
dziatania i reakcje w sytuacjach stresowych lub wymagajacych wspotpracy

zespotowe,.

Z kolei rozszerzona rzeczywistos¢ (AR) moze byc¢ wykorzystywana w srodowisku
realnym — np. w klasie, pracowni lub podczas praktyk — poprzez naktadanie warstw
informacyjnych na fizyczne otoczenie. Umozliwia to interaktywna nauke o
narzedziach, procedurach, standardach pracy, a takze prowadzenie
zautomatyzowanego instruktazu krok po kroku. Symulacje zawodowe, oparte na
VR/AR, maja ogromny potencjat diagnostyczny i edukacyjny — moga stuzyé
zarowno do eksploracji réznych profesji, jak i do weryfikacji kompetencji w
realistycznych kontekstach zawodowych, bez ryzyka bteddéw czy kosztownych
pomytek. Ich zastosowanie w doradztwie zawodowym moze zwiekszy¢ trafnosc
wyboréw edukacyjnych i zawodowych, szczegdlnie u mtodziezy i osdb bez
wczesniejszego doswiadczenia zawodowego. Ich rozwigzania moga stanowic
uzupetnienie klasycznych testow psychometrycznych, wzbogacajac proces
diagnozy o elementy immersyjne i kontekstowe. Takie partnerstwa umozliwiaja
takze szybsze wdrazanie pilotazowych rozwigzan, testowanie innowacji i

skalowanie najlepszych praktyk na poziomie krajowym.

Kluczowa role moga odegrac tu takze fundusze publiczne i mechanizmy wsparcia
innowacji — np. granty na wspotprace sektorowq, inkubatory innowacji
spotecznych, programy pilotazowe (np. w ramach KPO, FERS czy EFS+).
Wspierajac wspotprace miedzy instytucjami doradczymi a startupami, mozliwe
bedzie tworzenie rozwigzan ,szytych na miare”, odpowiadajgacych realnym
potrzebom  uzytkownikdéw, testowanych —w  rzeczywistych  warunkach

edukacyjnych i zorientowanych na efekt.
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Rekomenduje sig, aby instytucje publiczne i edukacyjne aktywnie poszukiwaty
partnerow wsrod firm technologicznych, tworzyty konsorcja projektowe oraz
wdrazaty mechanizmy otwartej innowacji (open innovation), w ktérych rozne
podmioty — szkoty, uczelnie, organizacje pozarzadowe, startupy i sektor prywatny —
wspodlnie opracowuja, wdrazajg i doskonalg nowoczesne narzedzia doradcze. Tego
typu wspotpraca moze znaczaco przyczynic sie do przyspieszenia transformacji
cyfrowej doradztwa zawodowego w Polsce i zwiekszenia jego dostepnosci,

efektywnosci oraz innowacyjnosci.
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8. Whioski

Podsumowanie stanu rynku oraz strategiczne kierunki rozwoju cyfrowych

narzedzi diagnostycznych dla doradztwa zawodowego w Polsce.
1. Cyfryzacja doradztwa kariery to nieunikniony kierunek rozwoju

Transformacja cyfrowa doradztwa kariery nie jest jedynie technologiczng nowinka,
lecz fundamentalng zmiang paradygmatu funkcjonowania ustug doradczych w
XXI wieku. W dobie spoteczenstwa informacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy,
klient oczekuje szybkiego, zindywidualizowanego i elastycznego wsparcia, ktdre
moze otrzymac w dowolnym miejscu i czasie — za posrednictwem intuicyjnych,
dostepnych i zintegrowanych narzedzi cyfrowych. Cyfryzacja umozliwia nie tylko
szerszy dostep do ustug doradczych, ale takze ich znaczace udoskonalenie
jakosciowe. Dzieki digitalizacji narzedzi diagnostycznych doradca moze w
krotszym czasie uzyskac petniejszy obraz Kklienta, wygenerowac raporty,
przesledzi¢ dynamike rozwoju, a takze personalizowac¢ rekomendacje zawodowe i
edukacyjne w oparciu o twarde dane. Dodatkowo, wykorzystanie platform
chmurowych, aplikacji mobilnych czy algorytmow sztucznej inteligencji pozwala
taczy¢ klasyczne narzedzia psychometryczne z nowoczesnymi formami analizy

kompetencji, wartosci i predyspozycji.

W dtuzszej perspektywie cyfryzacja otwiera réwniez nowe mozliwosci dla
monitorowania sciezek kariery, budowania spdjnych portfeli rozwoju (e-portfolios),
integracji z systemami walidacji kwalifikacji (np. ZSK) oraz tworzenia
inteligentnych systemow rekomendacyjnych wspierajagcych decyzje edukacyjno-
zawodowe. Co wiecej, w warunkach niepewnosci rynkowej, globalnych kryzysow i
przyspieszonej automatyzacji, tylko narzedzia cyfrowe sg w stanie zapewnic
skalowalnos¢, szybkosc i aktualnos¢ dziatania na poziomie systemowym. Nie

oznacza to, ze technologie zastgpig role doradcy — przeciwnie, stang sie jego
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kluczowym wsparciem. Ostatecznie bowiem to cztowiek — doradca - interpretuje
dane, prowadzi dialog, wspiera w kryzysie i pomaga w odkrywaniu sensu
zawodowego. Cyfryzacja ma zatem nie tylko wymiar funkcjonalny, ale réwniez
etyczny i profesjonalizacyjny - uwalnia potencjat doradcy i umozliwia mu
koncentrowanie sie na tym, co w pracy z drugim cztowiekiem najwazniejsze:

relacji, refleksji i towarzyszeniu w rozwoju.

2. Stan obecny narzedzi diagnozy w Polsce jest zréznicowany i fragmentaryczny

Analiza dostepnych narzedzi diagnostycznych wykorzystywanych w doradztwie
zawodowym wskazuje na wyrazny dualizmn pomiedzy rozwigzaniami tradycyjnymi
a nowoczesnymi. W wielu szkotach, poradniach i instytucjach szkoleniowych
nadal dominuja narzedzia papierowe lub ich proste cyfrowe wersje, ktére nie
oferuja funkcji automatyzacji, raportowania czy personalizacji. Rownolegle
rozwijane sg zaawansowane narzedzia komercyjne, niedostepne jednak dla
wiekszosci instytucji z uwagi na koszty, brak interoperacyjnosci lub ograniczenia
licencyjne. Brakuje roéwniez systemowej integracji pomiedzy platformami
diagnhozy, systemami edukacyjnymi (LMS), bazami kompetencji oraz instytucjami
rynku pracy. Fragmentarycznosc¢ ta powoduje rozproszenie danych, niespojnosc
doswiadczen uzytkownika i trudnos¢ w tworzeniu dtugofalowego wsparcia
klienta. Tylko zintegrowane, skalowalne i dostepne rozwigzania moga zapewnic

powszechnosc¢ i wysoka jakos¢ ustug doradczych.

3. Rosnace zapotrzebowanie na nowoczesne rozwigzania cyfrowe wymaga

pokonania barier

W rozmowach z przedstawicielami instytucji szkoleniowych i doradcami

systematycznie powracajg te same problemy: brak sprzetu, brak czasu na
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szkolenia, niedostosowanie narzedzi do realiow pracy z mtodziezg i dorostymi, a
takze ograniczenia finansowe i prawne. Cyfryzacja nie moze ograniczac¢ sie do
wdrozenia platformy — musi by¢ wsparta kompleksowym programem wsparcia:
szkoleniami, zasobami, doradztwem wdrozeniowym, infrastrukturg oraz polityka
informacyjna. Bez uwzglednienia barier technicznych (brak komputeréw, niskiej
Jjakosci tacza), kompetencyjnych (niska biegtos¢ cyfrowa), strukturalnych (brak
standarddéw) oraz finansowych (wysokie koszty licencji), kazda proba cyfryzacji

bedzie miata ograniczony zasieg i trwatosc.

4. Rekomendowane kierunki rozwoju odpowiadaja na zrdéznicowane potrzeby

uzytkownikow

Na podstawie analizy rynku i konsultacji z praktykami, w ekspertyzie
zidentyfikowano kilka strategicznych kierunkdéw rozwoju narzedzi cyfrowych w
doradztwie zawodowym: digitalizacja obecnych narzedzi, rozwdj aplikacji
mobilnych, grywalizacja procesoéw, wdrazanie narzedzi opartych na Al, integracja z
systemami edukacyjnymi (LMS), tworzenie e-portfolio klienta oraz wykorzystanie
VR/AR do symulacji pracy. Roéznorodnos$é tych rozwigzan odzwierciedla
zroznicowanie uzytkownikow - mitodziezy, dorostych, oséb w kryzysie
zawodowym, z niepetnosprawnosciami, migrantow, klientéw powracajacych na
rynek pracy. Efektywne doradztwo kariery musi byc¢ elastyczne, skalowalne i

responsywne — a to mozliwe jedynie przy wsparciu nowoczesnych technologii.

5. Rozwoj kompetencji doradcow to warunek skutecznej transformacji

Technologia, choc istotna, nie zastagpi kompetencji cztowieka. Profesjonalizacja
doradztwa wymaga poszerzenia profilu kompetencyjnego doradcy o obszary

zwigzane z cyfrowym zarzadzaniem informacja, analiza danych, komunikacja
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online, praca w srodowisku zdalnym, projektowaniem ustug doradczych w
modelach hybrydowych oraz wykorzystywaniem narzedzi diagnostycznych z
poziomu eksperckiego. Doradca XXI wieku to osoba, ktdora potrafi nie tylko
obstugiwac narzedzia, ale tez rozumie ich metodologiczne podstawy, dobiera je
do kontekstu klienta i interpretuje ich wyniki w sposéb wspierajacy rozwdj
osobisty i zawodowy. Inwestycje w kompetencje doradcow to inwestycja w jakosc

catego systemu wsparcia.

6. Integracja doradztwa z edukacja i rynkiem pracy wymaga decyzji systemowych

Doradztwo kariery nie moze funkcjonowac jako niezalezna wyspa. Powinno by¢
integralng czescig systemu edukacji (szkoty, uczelnie, ksztatcenie ustawiczne),
polityki rynku pracy (URZ, OPS, NGO), a takze polityki spotecznej i zdrowia
psychicznego. Tylko spdjne dziatania miedzyresortowe, wspdlna infrastruktura,
interoperacyjne systemy danych oraz polityka jakosci moga zapewnic¢ klientom
ciggtos¢ i adekwatnos¢ wsparcia na kazdym etapie zycia. Zintegrowane
doradztwo to nie tylko sie¢ instytucji — to sie¢ wartosci: otwartosci, dostepnosci,

rownosci szans, godnosci W pracy i rozwoju przez cate zycie.

7. Wspotpraca z sektorem IT i startupami to szansa na skok rozwojowy

Sektor edtech w Polsce rozwija sie dynamicznie i moze stac sie partnerem
instytucji  publicznych w cyfryzacji narzedzi doradczych. Startupy, firmy
programistyczne i tworcy narzedzi edukacyjnych dysponujg zasobami, ktorych
brakuje instytucjom: szybkoscig dziatania, elastycznoscig, innowacyjnoscia,
kompetencjami Al i UX. Wspotpraca ta moze odbywac sie w ramach konsorcjow,
projektdw grantowych, hackathonoéw, inkubatoréw spotecznych i partnerstw

publiczno-prywatnych. Korzystajac z potencjatu technologicznego i kreatywnego
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srodowiska IT, instytucje doradcze moga przyspieszy¢ wdrazanie nowych
rozwigzan, zwiekszy¢ ich uzytecznos¢ oraz lepiej dopasowac narzedzia do
realnych potrzeb klientow. Innowacje w doradztwie nie musza by¢ kosztowne —

musza by¢ przemyslane, otwarte i wspottworzone z uzytkownikami.

Cyfryzacja doradztwa kariery nie jest wytacznie kwestig modernizacji narzedzi — to
proces gtebokiej zmiany organizacyjnej, kompetencyjnej i kulturowej, ktory
dotyczy zaréwno instytucji, jak i osob swiadczacych i korzystajacych z ustug
doradczych. Wyzwania rynku pracy, edukacji i przemian spotecznych nie
pozostawiaja watpliwosci: przysztos¢ doradztwa kariery musi opierac¢ sie na
nowoczesnych, zintegrowanych i skalowalnych rozwigzaniach cyfrowych. Aby
jednak ta transformacja byta skuteczna i trwata, konieczne s3g dziatania
systemowe: budowa dostepnej infrastruktury technologicznej, rozwdj
kompetencji kadry, otwartos¢ na wspotprace miedzysektorowag oraz
ugruntowanie doradztwa kariery jako statego i profesjonalnego elementu polityki
edukacyjnej i spotecznej. Kluczem do sukcesu bedzie takze zaangazowanie
klientow — ucznidw, studentow, pracownikdw i oséb szukajgcych pracy — w proces
wspottworzenia ustug, ktére beda odpowiadaty na ich rzeczywiste potrzeby, cele i

wartosci.
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