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WPROWADZENIE

Przekazujemy Panstwu kolejny numer ,,Zeszytow informacyjno-metodycznych
doradcy zawodowego”. Zeszyt ten wprowadza w problematyke planowania karie-
ry widziang z perspektywy amerykanskich badaczy tego problemu. Amerykanski
pierwowzor, z ktorego pochodza wybrane do druku rozdzialy, nosi tytut Orienta-
cja i poradnictwo karierowe na przestrzeni Zycia. Ksiazka ta sktada si¢ z 17 ob-
szernychrozdziatow i traktuje temat bardzo wyczerpujaco. W tym zeszycie propo-
nujemy Panstwu zapoznanie si¢ z trzema z nich. Rozdziat pierwszy wprowadza
w problematyke orientacji oraz poradnictwa karierowego z perspektywy spote-
czenstwa, ktore ma wieloletnie do$wiadczenia w tym zakresie. Rozdziat drugi
(w oryginale jest to rozdziat 14) koncentruje si¢ na strategiach udzielania pomocy
w orientacji i poradnictwie karierowym. Jest on wypetiony licznymi koncepcja-
mi, metodami i sposobami udzielania pomocy w sprawach dotyczacych kariery
i oparty na wielu badaniach naukowych oceniajacych efektywnos$¢ tych dziatan.
W rozdziale trzecim (w oryginale jest to rozdziat 15) zaprezentowana zostala rola
informacji w poradnictwie karierowym.

W przygotowaniu jest zeszyt bedacy kontynuacja tego tematu.

Mamy nadziejg, ze lektura tego zeszytu dostarczy Panstwu materiatu do reflek-
sji nad mozliwo$ciami rozwoju poradnictwa karierowego w Polsce.

Centrum Metodyczne Informacji
i Poradnictwa Zawodowego
Krajowego Urzedu Pracy






Rozdzial pierwszy

PERSPEKTYWY ORIENTACJI
I PORADNICTWA KARIEROWEGO

POTRZEBY, TRADYCJE I NOWE WYZWANIA

GLOWNE ZAGADNIENIA

* Poradnictwo karierowe (career counseling), edukacja karierowa (carrer edu-
cation) oraz orientacja karierowa (career guidance), nie sa terminami jedno-
znacznymi i nie moga by¢ uzywane wymiennie.

* Orientacja karierowa jest pojeciem, ktore ewoluuje wraz ze zmianami o cha-
rakterze ekonomicznym, politycznym i spotecznym oraz zmianami dotyczacy-
mi stosowanych technik i zawarto$ci merytoryczne;.

* Orientacja karierowa obejmuje problematyke pracy, indywidualnego rozwoju jed-
nostki oraz ksztalttowania zachowan w procesie rozwoju kariery.

* Orientacja, edukacja oraz poradnictwo w zakresie planowania kariery sa istot-
ne dla dzieci, mtodziezy i dorostych, wspierajac ich w procesie wtasciwego
planowania, przygotowania oraz realizacji kariery.

* Dzialania w zakresie orientacji, edukacji oraz poradnictwa karierowego wyma-
gaja profesjonalnych umiejgtnosci, odmiennych dla kazdej z tych specjalnosci,
oraz systematycznego planowania.

* Orientacja, edukacja oraz poradnictwo karierowe sa zjawiskami o charakterze
migdzynarodowym. Wystepuja w dlugofalowych planach rozwoju kazdego kraju
jako gtéwne obszary dziatan spoteczno-politycznych, ukierunkowanych na roz-
woj zasobow ludzkich, oraz skutecznego funkcjonowania w warunkach gospo-
darki globalne;j.

Rozwazajac wyzwania stojace przed orientacja karierowa, edukacja karierowa
i poradnictwem karierowym oraz innymi ustugami i dziataniami zwiazanymi
z planowaniem kariery w latach 90. dwudziestego wieku i w pierwszych dziesig-
cioleciach XXI wieku, dociekliwi obserwatorzy musza przyznac, ze w miarg jak
gospodarka §wiatowa ulega przeksztatceniu z szeregu odrgbnych systemoéw go-
spodarczych, istniejacych niezaleznie w poszczegdlnych krajach w system gospo-
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darki globalnej, przed kadra pracownikow kazdego kraju staja zupetnie nowe wy-
magania. Z dlugofalowych planéw oraz strategicznych celow rozwoju ekonomicz-
nego poszczegolnych krajow, dyskusji na forum migdzynarodowym i informacji
przekazywanych przez $wiatowe mass media w ewidentny sposob wynika, ze za-
sadniczym czynnikiem wplywajacym na zdolno$¢ danego panstwa do konkurowa-
nia w warunkach gospodarki globalnej jest jakos¢ sity roboczej tego panstwa, okre-
$lona jej zdolno$ciami jezykowymi, matematycznymi, elastycznos$cia, zdolnoscia-
mi przyswajania wiedzy i zdobywania zatrudnienia.

Wiele krajow w Europie, a takze szczegdlnie w Azji wschodniej, juz od kilku
dziesiecioleci liczyto si¢ z nadchodzacymi wyzwaniami, ktorym sprosta¢ musi
polityka kraju oraz dziatania w sferze doskonalenia zasoboéw ludzkich. W odpo-
wiedzi na te wyzwania wyznaczono nowe, bezprecedensowe standardy doskona-
lenia zasobow ludzkich, traktowane w sposob priorytetowy oraz opracowano sys-
temy technologiczne i organizacyjne, pozwalajace na maksymalizacj¢ produktyw-
nosci kadr pracownikéw (Schlosstein, 1989, str. xv). Glownym elementem tych
systemow doskonalenia kadr jest zasigg i rozwo6j ustug, takich jak orientacja, edu-
kacja oraz poradnictwo w zakresie planowania kariery zawodowej — zaplanowa-
nych w celu wsparcia realizacji polityki kraju, dotyczacej wyksztatcenia kadr pra-
cowniczych, ktore jako majatek narodowy musza by¢ wyposazone w wiedzg, umie-
jetnos$ci i postawy niezbedne do stawienia czota przyszlym wyzwaniom osobistym
i ogoélnoekonomicznym.

Cho¢ definicje rdznego rodzaju ustug zawodowych oraz procesow sktadaja-
cych sig na te ushugi sa czgsto odmienne, obejmuja one zawsze zajgcia, porady
1 inne interwencje majace na celu doskonalenie rozwoju kariery poszczegolnych
0s0b, pomagajace podejmowac skuteczne decyzje zawodowe, wplywajace na po-
zadane zmiany zachowan, przyspieszajace wejscie w srodowisko pracy i przysto-
sowanie si¢ do funkcjonowania w ramach danej instytucji lub firmy. Gtowne pro-
blemy dotyczace doskonalenia, a zwlaszcza ustug w zakresie poradnictwa i orien-
tacji zawodowej w kazdym kraju, wiaza si¢ z dostgpnos$cia tego rodzaju ustug, ich
celami, a takze z tym, kto 1 dla kogo bedzie je §wiadczy¢. W gospodarce globalnej
poszczegolne kraje podchodza do tych zagadnien w odmienny sposob, z roznej
perspektywy kulturowej; odpowiedzi na te pytania beda tez ulega¢ zmianie w mia-
re, jak dany kraj przechodzi¢ bedzie kolejne fazy ewolucyjnych przeobrazen, na-
ktadajace rozne wymagania na jego potencjat kadrowy.

Tego typu sytuacja w bardziej lub mniej kategoryczny sposob sprawia, ze orien-
tacja i poradnictwo zawodowe staja si¢ coraz bardziej istotnymi procesami o cha-
rakterze spoteczno-politycznym, dominujacymi w planach i strategiach rozwoju,
polityce kraju oraz ustawodawstwie, dotyczacym problemow ksztalcenia, plano-
wania kariery zawodowej i zatrudnienia. Poszczeg6lne panstwa jako zalezni od
siebie gracze w gospodarce globalnej maja wspolne problemy, ktore dotycza:

* Sposobow wyksztatcenia kadr pracownikow posiadajacych konkretna wiedze
i zdolnosci, bedacych osobami elastycznymi, pozytecznymi, kompetentnymi
i wydajnymi;



® Mechanizmdw wspierajacych mtodziez w procesie przejscia od okresu nauki
w szkole do okresu pracy oraz sprzyjajacych zmianom o charakterze demogra-
ficznym w zakresie dostgpnosci pracy zawodowej dla takich grup wchodza-
cych na rynek pracy, jak: kobiety, przedstawiciele mniejszosci spoltecznych
i etnicznych czy emigranci;

* Procedur udzielania pomocy pracownikom w skutecznym przystosowaniu do
pracy, nabyciu poczucia lojalnos$ci, satysfakcji zawodowej i mobilnosci;

* Strategii dziatan wobec wysokiego bezrobocia mtodziezy oraz gwattownie ro-
snacej $redniej wieku 0so6b zawodowo czynnych;

* Skutecznych metod objecia zatrudnieniem populacji emigrantow;

® Metod, dzigki ktérym pracodawcy beda bardziej wrazliwi na potrzeby swoich
pracownikow, postrzegajac ich w sposob bardziej catosciowy niz fragmenta-
ryczny, jako majatek, w ktory trzeba inwestowacé, a nie koszty, ktore trzeba
ograniczac, jako zespot ludzki wymagajacy doskonalenia, a nie tylko wlasci-
wego zarzadzania;

* Sposobow rozwiazywania probleméw o charakterze psychologicznym, fizjologicz-
nym i behawioralnym, majacych zwiazek z bezrobociem (unemployment) lub pra-
ca ponizej mozliwosci (underemployment) w niektorych grupach spotecznych;

® Paradygmatow pozwalajacych na to, aby orientacja i poradnictwo karierowe
sprzyjato dobremu samopoczuciu i dobrej sytuacji materialne;j.

Mozna by wymieni¢ jeszcze wiele podobnych zagadnien, ale te wystarcza
w zupetnosci, aby zdac sobie spraweg z rozszerzajacego si¢ zakresu problemow, na
rozwiazanie ktorych ukierunkowane sa dziatania poradnictwa karierowego w szko-
fach, spotecznosciach lokalnych i miejscach pracy. W niektorych przypadkach porad-
nictwo karierowe lub inne interwencje tego typu sa metodami preferowanymi w roz-
wiazywaniu problemow zawodowych; w innych, sa one tylko jednym z komponentow
kompleksowego programu dziatan, realizowanego w celu rozwiazania problemow
zwiazanych z kadrami, praca zawodowa czy rozwojem kariery. W tych przypadkach
poradnictwo i ustugi karierowe stanowia uzupelienie mechanizmow okresu przej-
sciowego pomigdzy nauka w szkole lub na uczelni wyzszej a zatrudnieniem, mechani-
zmow wdrazanych w zakresie szkolen zawodowych, systeméw motywacyjnych czy
systemow pomocy, takich jak nowe inicjatywy ogolnokrajowe i stanowe, przechodze-
nie od systemu opieki spolecznej do systemu opieki zawodowej, praktyki zawodowe
i staze, szkolenia w miejscu pracy oraz inne metody specyficzne dla danego miejsca
pracy, zawodu lub problemu ekonomicznego.

Modele rozwoju ustug poradnictwa karierowego w poszczegolnych krajach roz-
nia si¢ forma i trescia, nabieraja jednak coraz wigkszego znaczenia zaré6wno
w kategoriach filozoficznych, jak i w praktyce. Taki obraz rzeczywistej sytuacji
wraz z cickawym komentarzem przedstawiony jest w raporcie Wattsa, Dartois’a
i Planta (1988a) zatytutowanym Ustugi w zakresie poradnictwa edukacyjnego
i zawodowego dla grupy wiekowej 14-25 lat w spoteczenstwie europejskim (Edu-
cational and Vocational Guidance Services for the 14-25 Age Group in the Euro-



pean Community). W raporcie tym autorzy sugeruja, ze ,,ustugi w zakresie orientacji
i poradnictwa zawodowego spetniaja istotna role w kazdym zaawansowanym spote-
czenstwie, przyczyniajac si¢ zarowno do zwigkszenia skutecznosci (efficiency), roz-
mieszczenia i wykorzystania zasobow ludzkich jak tez rownego i1 sprawiedliwego
spotecznie dostepu (social equity) do mozliwosci edukacyjnych i zawodowych”
(str. 1). Te dwa pojecia — skutecznosci i sprawiedliwego spotecznie dostgpu — choé
wydaja si¢ proste, maja fundamentalne znaczenie zarowno dla teoretycznego uza-
sadnienia, jak i praktycznego wykorzystania ushug zwiazanych z kariera zawodowa,
bez wzgledu na to, jak sa one okreslane i realizowane. W ostatnim dwudziestoleciu
XX wieku oraz na progu nastgpnego stulecia oczywiste staje si¢ wytanianie rézno-
rodnych nowych czynnikéw i uwarunkowan o charakterze ekonomicznym, politycz-
nym i spotecznym, ktore wptyna na potrzebg rozszerzenia znaczenia poj¢¢ skutecz-
nosci i rownosci spolecznej oraz przeciwstawienia ich wyzwaniom wynikajacym
z bardziej kompleksowych pogladow na temat roli orientacji i poradnictwa zawodo-
wego oraz edukacji w zakresie planowania rozwoju kariery zawodowej, jak tez in-
nych interwencji w tym zakresie, w doskonaleniu sity roboczej w poszczegolnych
krajach, stojacych przed konieczno$cia wspotzawodnictwa w warunkach migdzyna-
rodowej konkurencji i zwigzanych z nig zmian charakteru pracy zawodowej i struk-
tury zatrudnienia. Ponizej przedstawimy kilka uwarunkowan.

CZYNNIKI WPLYWAJACE NA WYBOR
I TRESC PRACY ZAWODOWEJ

Chcac w skrocie przedstawic bardziej istotne uwarunkowania i czynniki wpty-
wajace na dynamike zmian, ktore ksztattowaé beda indywidualne wybory zawo-
dowe w przyszlym stuleciu, mozna by zapisa¢ grube tomy. Dla naszych celéw
opiszemy tylko najwazniejsze, wybrane trendy oraz niektore z ich implikacji. Czyn-
niki te wptywac beda nie tylko na strukture i dostgpnosc¢ zatrudnienia, ale rowniez
na indywidualne dokonywanie wyboréw, przygotowanie i skuteczne przej$cie na
rynek pracy, integracjg i przystosowanie do pracy zawodowej. Tego rodzaju pro-
blemy stanowi¢ beda tre$¢ orientacji i poradnictwa zawodowego, beda rowniez
wplywac¢ na uksztaltowanie strategii i praktyki doskonalenia kadr oraz, co szcze-
golnie istotne, decydowac bgda o formie i zakresie wszelkich ustug zwiazanych
z karierg zawodowa.

Na charakter rynku pracy w zasadniczy sposdb wptywa wszechstronne zasto-
sowanie w miejscu pracy zaawansowanych technologii, takich jak komputery, tech-
nika satelitarna, optyka widknista, mikroprocesory, inzynieria genetyczna, samo-
replikujace si¢ roboty, syntetyczne materialy i zrédta energii oraz proceséw doty-
czacych nowych strategii podejmowania decyzji i zarzadzania. Bez wzgledu na
szczegoty technologie te w oczywisty sposob zmienia organizacje i charakter pra-
cy, jej tres¢, role pracownikdw, wymagania co do ich kwalifikacji, w szczeg6lno-
$ci w zawodach zwigzanych z wysoko zaawansowanymi technologiami i procesa-
mi technologicznymi.
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Zaawansowane technologie w perspektywie globalnej sa podstawa kazdego etapu
prac w handlu miedzynarodowym, komunikacji, produkcji i dystrybucji, gdyz su-
rowce, sita robocza i know-how stanowig integralne elementy Swiatowego syste-
mu interakcji komercyjnych. Nowe technologie pozwalaja obecnie przesytac pra-
cownikoéw lub towary po caltym swiecie w ciagu kilku godzin oraz komunikowaé
si¢ z catym §wiatem w utamku sekund (Fundacja Rady Uczelni ds. Posrednictwa —
Korporacja Rand — College Placement Council Foundation/Rand Corporation,
1994, str. 5). Tak wigc granice geograficzne i polityczne nie wptywaja juz na
ograniczenie rynku pracy i jego centralizacj¢ w ramach poszczegdlnych panstw.
,,Przeptyw kapitatu i wiedzy o nowych technologiach, podobnie jak zanieczysz-
czenie srodowiska, odbywa si¢ ponad wszelkimi podziatami panstwowymi, inge-
rujac w suwerennos¢ gospodarcza panstw w miarg rozprzestrzeniania si¢” (White,
1990, str. 10). Tak rozumiany rozwoj technologii stworzyt wigc zapotrzebowanie
na sitg robocza wykwalifikowana, elastyczna, zdolna do przystosowania si¢ i zdo-
bywania wiedzy.

W takiej rzeczywistosci podkreslane jest znaczenie wiedzy jako jednego z gtow-
nych, jesli nie podstawowego czynnika rozwoju potencjatu ludzkiego, rozwoju
gospodarczego i mozliwo$ci wspotzawodnictwa w warunkach konkurencji glo-
balnej. Wynika stad wniosek, iz w miar¢ wkraczania w XXI wiek, umiejetnosci
nabyte w procesie edukacyjnym oraz te zwiazane z praca zawodowa musza si¢
wzajemnie uzupetnia¢ i przenikac¢. Zdolnosci i osiagnigcia szkolne, jak tez kon-
kretne umiejetnosci zawodowe, staja si¢ podstawowymi elementami procesu indy-
widualnego rozwoju kariery zawodowe;j. Taka sytuacja sprawia, ze osobom o mi-
nimalnym przeszkoleniu oraz braku umiejetnosci zdobywania wiedzy groza ciagle
zwolnienia, bezrobocie, zmiany miejsca zamieszkania w poszukiwaniu pracy, kto-
ra sa one w stanie wykonywac. Przedstawiciele grup mniejszosci etnicznych lub
kulturowych czesto napotykaja na najwigksze trudnosci w pokonywaniu barier
edukacyjnych i psychologicznych, spowodowanych narastajacymi skutkami wdra-
zania zaawansowanych technologii. Powodem takiej sytuacji jest czgsto niedo-
stgpnos¢ dla tych osdb informacji niezbednej dla wiasciwego zaplanowania takich
zmian zawodowych lub, wynikajace z miejsca zamieszkania, objecie systemem
nauczania mniej skutecznym i o nizszej jakos$ci, co stawia te osoby w zdecydowa-
nie gorszej sytuacji niz pozostata wigkszos¢ spoteczenstwa.

Uwaza si¢ rowniez, ze poszczeg6lne panstwa, w tym réwniez Stany Zjedno-
czone, nie sa w stanie rozwiaza¢ problemow konkurencyjnosci inwestujac miliar-
dy dolaréw w sprzet techniczny i wyposazenie miejsc pracy, a nie w szkolenie
i doskonalenie pracownikow oraz inne ushugi wspierajace potencjat ludzki. W miare
jak skutki wdrazania nowych technologii w miejscach pracy zmieniaja wzajemne
relacje cztowiek—maszyna, psychologi¢ spoteczna, przeptyw informacji, eliminu-
ja $rednia kadre kierownicza oraz kadrg przyuczona i niewykwalifikowana oraz
wplywaja na decentralizacje zatrudnienia w skali ogdélnoswiatowej, praca ludzka
staje si¢ coraz bardziej zalezna od rzetelnej wiedzy i ciaglego doskonalenia niz od
doswiadczenia.
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Alvin Toffler, autor Trzeciej fali (The Third Wave, 1980) 1 Szoku przysztosci
(Future Shock, 1970), w trzeciej czgSci tej znamienitej trylogii, zatytulowanej
Zmiana wladzy, wiedza, bogactwo i przemoc u progu XXI wieku (Power-shift, Know-
ledge, Wealth, and Violence at the Edge of the 21° Century, 1990) zauwaza, ze
wiedza staje si¢ podstawowym towarem w gospodarce $wiatowej, a jej produkt
uboczny to wykorzystanie czasu i,,przyspieszenie” w kontekscie szybkosSci prze-
ptywow kapitatu, dokonywania transakcji i inwestycji, szybkosci, z jaka pomysty
zamieniane sa na produkty i procesy, szybkosci, z jaka plany przektadane sa na
dziatania. W takiej sytuacji wiedza, jako podstawa skutecznego wspotzawodnic-
twa w warunkach konkurencji globalnej, szybko zastapi znaczenie taniej sily ro-
boczej oraz surowcow, zmuszajac pracownikow, aby pracowali madrzej, a jakos¢
zycia spoteczenstw i1 narodoéw ulegata poprawie. Toffler proponuje nowy sposob
podzialu krajow $wiata — nie na kraje Ponocy i Potudnia, czy komunistyczne
i kapitalistyczne — ale na kraje ,,szybkie” i,,powolne” pod wzglgdem ich poziomu
technologicznego, rozwoju zdolnos$ci funkcjonowania w systemie kontroli jakosci
1 przyspieszonego transferu produktow i ustug na rynku globalnym. W rezultacie
aspiracje ekonomiczne krajow o ograniczonym potencjale technologicznym oraz
zle wyksztatconym i mato elastycznym potencjale ludzkim w wyniku takiej sytu-
acji beda ponosic straty we wspolzawodnictwie migdzynarodowym.

Peter Drucker (1993), uczony o migdzynarodowej renomie, specjalizujacy si¢
w problematyce organizacji i zarzadzania, zapowiedziat juz jakis czas temu, ze
wiedza zastapi doswiadczenie w wigkszo$ci nowych zawoddw pojawiajacych sig
na $wiatowym rynku pracy jako podstawowy warunek znalezienia zatrudnienia.
Wedtug niego, do niedawna niewiele prac wymagato rzetelnej wiedzy. Obecnie
nie jest to juz prawda. Pod koniec XX wieku wiedza stata si¢ podstawa gospodarki
i rzeczywistym kapitatem.

Zaawansowane technologie oraz upowszechnienie wiedzy naukowej i technicz-
nej wptynety na rozwoj potencjatu ludzkiego w gospodarce $wiatowej jeszcze na
dwa inne sposoby. Spowodowaty mianowicie globalizacje rynku pracy oraz nad-
miar sity roboczej w skali ogdlnoswiatowej. Po pierwsze, z powodu dostgpnosci
zaawansowanych technologii oraz naciskdw na osiaganie coraz wyzszej produk-
tywnosci, wobec poszukiwania tanich i utalentowanych pracownikow, lokalizacji
zaktadow produkcyjnych i firm ustugowych w miejscach gwarantujacych rozwoj
przedsigbiorstw, czgsto w krajach rozwijajacych sig, mozliwosci zatrudnieniowe
dla dobrze przygotowanej kadry nie sa juz ograniczone do pewnej tylko liczby
krajow. Nastepuje zjawisko globalizacji rynku pracy (Martin, 1992). W wyniku
gwaltownie rosnacej infrastruktury opartej na systemach elektronicznych, decen-
tralizacji ulega praca coraz bardziej oparta na potencjale intelektualnym, praca
zamdwiona np. przez Japoni¢, Europe czy Stany Zjednoczone zostaje wykonana
przez wysoko wykwalifikowane i przygotowane do realizacji konkretnych proce-
sow kadry pracownikow w odlegtych krajach. W dobie zaawansowanych techno-
logii i rozwoju telekomunikacji ro$nie podaz ,,superwykwalifikowanych” pracow-
nikow w krajach catego $wiata, ktorzy reprezentuja skumulowany potencjat wie-
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dzy, spetniajacy w odlegltych geograficznie miejscach wymagania zwiazane z decen-
tralizacja pracy zarowno w fazie koncepcyjnej, jak i realizacyjnej. Majac na uwadze
dostgpnos¢ takich technologii jak faxy, systemy satelitarne czy komputerowe, ci przed-
stawiciele globalnego rynku pracy moga skutecznie rywalizowac z kadrami pracow-
nikow poszczegodlnych krajow w niemal kazdym z proceséw gospodarczych opar-
tych na wykorzystaniu systemow informacyjnych (Martin, 1992).

Nalezy tutaj wspomniec o jeszcze jednym istotnym uwarunkowaniu, jakim jest
rosnacy nadmiar sity roboczej w skali catego §wiata. W sytuacji, gdy coraz po-
wszechniej nastepuja fuzje i laczenie kapitatow korporacji istniejacych w Europie
Zachodniej i Wschodniej lub w Stanach Zjednoczonych, czy innych krajach
0 rozwijajacym si¢ potencjale przemystowym, powstajace organizacje i procesy
stworzone dzigki zastosowaniu zaawansowanych technologii sprawiaja, ze nowe
miejsca pracy wykazuja malejace zapotrzebowanie na kadry pracownikéw. W kon-
sekwencji 1lo$¢ robotnikow (blue-collar workers), urzednikdéw i przedstawicieli
nizszej kadry kierowniczej jest ograniczana bezposrednio lub poprzez zastosowa-
nie takich mechanizmoéw jak praca kontraktowa, praca na zlecenie, praca w niepe-
Inym wymiarze godzin i innych, pozwalajacych na zmniejszenie ilosci statych pra-
cownikow do niezb¢dnego minimum. Pracownicy pozbawieni zatrudnienia
w wyniku takich dziatan stanowia wtasnie 6w globalnie rozumiany nadmiar sity
roboczej, gotowej do podjecia wspdtzawodnictwa z kadrami pracownikow w po-
szczegoOlnych krajach.

Te ztozone uwarunkowania, o ktorych wspominali$my powyzej — zaawanso-
wane technologie, zmiany charakteru i organizacji pracy, zmiany wymagan co do
wiedzy 1 kwalifikacji pracownikow oraz globalizacja pracy i ogolnoswiatowy nad-
miar kadr — zastuguja na dalece szersza analize niz ta, ktora mozemy przedstawié
Zuwagi na ograniczenia objgtosci niniejszej publikacji. Zanim jednak przejdziemy
do innych zagadnien, pragniemy pokrotce omowié jeszcze dwa zjawiska zwigzane
z ta problematyka, ktore coraz czesciej pojawiaé si¢ beda w pracy doradcoOw zawo-
dowych z mtodzieza i starszymi pracownikami. Pierwszym z nich jest stres w miej-
scu pracy.

Chociaz problem stresu w miejscu pracy jest zagadnieniem niezwykle ztozo-
nym, Landy (1992) skutecznie okreslit jego istotg oraz zwiazek z innymi, wspo-
mnianymi powyzej, uwarunkowaniami ksztattujacymi kontekst pracy na najbliz-
sz przysztos¢.

Podstawowa trudno$¢ zwiazana z problemem stresu w miejscu pracy wynika
z faktu, iz nie jest to zjawisko na tyle state, aby$my mieli okazj¢ dobrze mu si¢
przyjrzec¢. Charakter pracy zawodowej ulega szybkim przemianom. Nie mozemy
ignorowac rewolucji, jaka ma miejsce w zwiazku z wprowadzeniem systemow
komputerowych. Zastosowanie komputera w miejscu pracy miato istotny wptyw
na kazdego pracownika, poczawszy od nastolatka obstugujacego frytkownice
w barze McDonald’a po psychiatre zajmujacego si¢ diagnoza powaznych zabu-
rzen psychicznych (Garson 1988; Zuboff, 1988) ... Jest oczywiste, ze postawienie
komputera w miejscu pracy nie jest jednoznaczne jedynie z posiadaniem ,,ekranu
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na biurku”. Implikacje sa daleko szersze — zmiana metod pracy, relacji interperso-
nalnych, mechanizméw kontroli, zalozen efektywnosci pracy, itp. Tym zmianom
technologicznym towarzysza tez zasadnicze zmiany dotyczace potencjatu ludz-
kiego (Greller, 1990). Ro$nie $rednia wieku pracownikow. Ponadto osoby rozpo-
czynajace pracg zawodowa sa bardziej zroznicowane pod wzgledem demograficz-
nym, ich umiejgtnosci i systemy wartosci sa inne niz przedstawicieli starszej gene-
racji pracownikéw. Problem tych zmieniajacych si¢ umiejgtnosci i wartosci ma
réwniez istotne znaczenie dla wlasciwego zrozumienia istoty stresu w miejscu pra-
cy. Coraz bardziej oczywisty staje si¢ fakt narastajacych rozbiezno$ci pomigdzy
umiejetnosciami wymaganymi w srodowisku pracy opartym na zaawansowanych
technologiach, a umiejgtno$ciami posiadanymi przez kadry pracownikow (Herold,
1990). Te rozbieznos$ci znajduja swoje odbicie w rosnacym napigciu pracownika,
wynikajacym z koniecznosci dziatania w warunkach zwigkszajacych si¢ wymagan
i niedostatecznego potencjatu wlasnego. Dotyczy to zreszta zardwno starszych pra-
cownikow, ktorych umiejetnosci staja sig przestarzate i nieaktualne, jak i mtodych,
ktorych umiejetnosci okazuja si¢ niewystarczajace (str. 120—121).

Obserwacje poczynione przez Landy’ego zawieraja wiele spostrzezen na temat
przyczyn narastania stresu zwigzanego z wykonywaniem pracy zawodowej. Przy-
czyny te to m.in.: konflikty rol, niemoznos$¢ skutecznego wykonania powierzo-
nych zadan, niepewno$¢ lub niedostateczna wiedza na temat danego problemu lub
problemow wymagajacych rozwiazania, kwestia fizycznych konsekwencji wyko-
nywania pracy oraz miejsca jej wykonywania, uczestnictwo w autonomicznych
zespotach pracownikow, spetnianie oczekiwan wspotpracownikow co do efektyw-
nosci pracy, relacje interpersonalne z przetozonymi, przeciazenie praca, warunki
pracy, niejasne role, funkcje kontrolne, ktore pracownik wykonuje lub ktorym pod-
lega, $wiadomo$¢ wymagan zwiazanych z realizacja zadan, system nagrod 1 kar
w zakladzie pracy, presja czasu. Te czynniki stresu (stressors), odczuwane pod-
swiadomie lub faktycznie wystepujace, przedstawiane sa doradcy jako czg$¢ emo-
cjonalnej reakcji pracownika na wykonywana przez niego prace. Wchodza wiegc
one w zakres dziatan poradnictwa zawodowego i catego pakietu ustug zwiazanych
z planowaniem kariery zawodowej, a doradcy coraz cze$ciej maja do czynienia
z tym problemem.

Ostatnim czynnikiem wptywajacym na rozszerzenie tradycyjnie rozumianego
poradnictwa zawodowego jest praca z osobami bezrobotnymi. Na poczatku 1994
roku okoto 30% sity roboczej na catym $wiecie, tj. okoto 820 milionow 0so6b, byto
bezrobotnych lub zatrudnionych ponizej swoich kwalifikacji. W grupie tej, we-
dtug danych Migdzynarodowej Organizacji Pracy (International Labor Organiza-
tion — ILO) 120 milionéw 0s6b bylto zarejestrowanych jako bezrobotne, a 700
milionow byto zatrudnionych ponizej swoich kwalifikacji, osiagajac dochody po-
nizej minimalnych standardow zyciowych. Migdzynarodowa Organizacja Pracy
wykazala, Ze ten poziom bezrobocia jest najwyzszy od czasu wielkiego kryzysu
gospodarczego (Great Depression) w latach 30. 1 okreslita aktualng sytuacje¢ jako
kryzys globalny wykazujacy tendencje¢ wzrostu (ILO, 1994).
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Zagadnienia zwigzane z bezrobociem w skali §wiatowej sa niezwykle zlozone
i zmienne. Dla nadania im wtasciwego kontekstu wspomnimy, ze bezrobocie jest
problemem wystepujacym w krajach uprzemystowionych od ponad stu lat (Garra-
ty, 1978). Przez wszystkie te lata bezrobocie byto jednak traktowane jako problem
indywidualny, a nie ogdlnopanstwowy, jako sprawa o wymiarze ekonomicznym,
anie psychologicznym czy spotecznym. Poszczegolne kraje coraz bardziej u§wia-
damiaty sobie jednak, ze bezrobocie jest nie tylko problemem ztozonym
i trudnym dla 0s6b bezposrednio dotknigtych jego skutkami, ale jest tez glownym
problemem spolecznym i ekonomicznym majacym wymiar globalny. W ciagu ostat-
nich siedmiu lat stopa bezrobocia w Stanach Zjednoczonych, wynoszaca 5-6%,
byta zdecydowanie nizsza niz w wielu innych krajach. Na przyktad $rednia stopa
bezrobocia w krajach Wspolnoty Europejskiej wynosita w 1993 roku 11%, w nie-
ktorych krajach wykazujac tendencje wzrostu (np. w Irlandii i Hiszpanii) i zbliza-
jac si¢ do poziomu blisko 20%.

Podczas gdy poszczegdlni doradcy w Stanach Zjednoczonych czy w innych
krajach moga te dane uwazac za nieistotne w pracy z indywidualnym klientem,
ktory znalazt si¢ w sytuacji braku zatrudnienia, wazne wydaje si¢ zrozumienie
podstawowej przyczyny wsparcia rozszerzonego zakresu ustug poradnictwa i orien-
tacji karierowej ze strony komisji rzadowych i w uchwalanych przepisach praw-
nych: bezrobocie kosztuje, obniza potencjat produkcyjny kraju, ogranicza energi¢
zasobow ludzkich w ich dazeniach do konkurencyjnosci i celowosci dziatan. Bez-
robocie zwigksza koszty ponoszone przez panstwo na utrzymanie systemow po-
mocy spolecznej — systemoéw stanowiacych finansowa ,,siatke bezpieczenstwa”,
podstawe egzystencji ludzi bezrobotnych, zniechgconych, pozbawionych srodkow
do utrzymania siebie i swoich rodzin. Ponadto, co szerzej omowimy w rozdziale 2
oraz innych rozdziatach tej publikacji, koszty leczenia oraz ustug medycznych
w zakresie zdrowia psychicznego lub zaburzen psychiatrycznych, jak tez koniecz-
no$¢ reagowania na przejawy przemocy i naduzy¢ nasilaja si¢ wraz ze wzrostem
bezrobocia. Wigksza liczba skazanych na karg wiezienia, wyzszy wskaznik $mier-
telnosci, samobojstwa oraz inne zaburzenia psychologiczne i emocjonalne, w tym
te zwigzane z zyciem w ciaglym stresie, to zjawiska, ktorych istotny zwiazek ze
wzrostem bezrobocia zostal dowiedziony (Herr, 1993). Wobec takiej wtasnie sytu-
acji, polityka panstwa oraz poszczegélnych stanow, jak tez zalecenia komisji rza-
dowych wskazuja na konieczno$¢ zwigkszenia dostgpnosci ustug w zakresie orien-
tacji i poradnictwa karierowego, rozumianych jako instrumenty o znaczeniu spo-
teczno-politycznym, ktorych zadaniem jest wsparcie dziatan zmierzajacych do
zwigkszenia wydajnos$ci i rownosci spotecznej (wedtug okreslenia Wattsa, Dartois’a
i Planta) w rozmieszczeniu potencjatu ludzkiego w kontekscie okre§lonych po-
trzeb zawodowych i szkoleniowych. Nie znaczy to, ze wtadze federalne lub stano-
we nie sg zainteresowane indywidualna sytuacja poszczego6lnych bezrobotnych.
Wregcez przeciwnie, rozpatruja jednak te problemy w makroskali, w kontekscie
sytuacji gospodarczej w kraju i na §wiecie; podejmuja sprawy ogolnych, a nie
indywidualnych skutkéw bezrobocia, ktorego ograniczenie staje si¢ priorytetem
polityki gospodarczej i spoteczne;j.
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Mozna by kontynuowac te wstgpne uwagi na temat czynnikow ksztaltujacych
obecne $rodowisko pracy, wymagan stawianych pracownikom w warunkach go-
spodarki globalnej, rozszerzonego kontekstu funkcjonowania ustug dotyczacych
kariery zawodowej — orientacji, poradnictwa i edukacji w zakresie planowania
kariery zawodowej oraz innych dziatan interwencyjnych — w celu promocji efek-
tywnego i sprawiedliwego wyboru, przygotowania, przej$cia i przystosowania si¢
do wykonywania pracy zawodowej; w dalszej czeSci pracy doktadniej zbadamy
i przedstawimy praktyczne zastosowanie tych koncepcji. Wezesniej jednak omo-
wimy historyczny kontekst ewolucji tradycyjnych poje¢ orientacja zawodowa (vo-
cational guidance) i poradnictwo zawodowe (vocational counseling)
w Stanach Zjednoczonych — zastapienie ich nowymi, szerszymi pojeciami orienta-
cji karierowej (career orientation) i poradnictwa karierowego (career counseling).

ORIENTACJA KARIEROWA I PORADNICTWO
KARIEROWE: ZMIANY TERMINOLOGII

Orientacja i poradnictwo karierowe sa pojgciami w pewnym sensie starymi jak
i nowymi. Starymi — bo opartymi na bogactwie 75-letnich do§wiadczen tradycyj-
nego poradnictwa zawodowego w Stanach Zjednoczonych; starymi — w rozumie-
niu funkcji, jaka odgrywaty w poczatkach poradnictwa w tym kraju na poczatku
XX wieku; starymi — pod wzgledem roli, jaka odegraty w ksztaltowaniu psycholo-
gii poradnictwa, jako dziedziny specjalizacji odrebnej od psychologii klinicznej
we wezesnych latach 50. (Herr & Cramer, 1987). Orientacja karierowa rozumiana
jako ustugi wspierajace proces rozwoju kariery zawodowej jest pojeciem szerszym
i zupelie nowym, poniewaz jej kierunki, modele konceptualne i populacje wykra-
czaja poza te w charakterystyczny sposob zwigzane z wczesniejszymi modelami
orientacji zawodowej; dotycza probleméw kariery na wszystkich etapach zycia.
Problemy te to nie tylko pierwszy wybdr zawodu i wstgpne przystosowanie si¢ do
pracy, obejmuja one szereg roznych zagadnien, takich jak role: w zyciu zawodo-
wym i rodzinnym, praca zawodowa a czas wolny, praca zawodowa a zdrowie psy-
chiczne. Takie zagadnienia i sytuacje problemowe, nasilajace si¢ w momentach
przetomowych w ciagu calego zycia, kiedy to zmuszeni jestesmy podejmowac
decyzje w tego typu sprawach, stanowia wtasnie tre$¢ szeroko rozumianej orienta-
cji i poradnictwa karierowego. Ewolucja tych poje¢ odzwierciedla szereg zmian
w modelach teoretycznych i praktycznych zachodzacych w ciagu tego stulecia
(Kuhn, 1962).

Nowe podstawy teoretyczne, szybkie zmiany w strukturze zatrudnienia, rze-
czywisto$ci ekonomicznej, przepisach prawnych, poziomie bezrobocia wréd mto-
dziezy i dorostych, troska o jako$¢ srodowiska zawodowego i efektywno$¢ pra-
cownikow, problemy dotyczace przej$cia od okresu nauki do okresu pracy zawo-
dowej, zmiany demograficzne w strukturze sity roboczej (takie jak wigkszy udziat
kobiet i przedstawicieli mniejszosci) powoli, ale nieubtaganie wptywaja na zmia-
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n¢ tre$ci, ram czasowych, stosowanych technik i odbiorcéw ustug zwiazanych
zrozwojem kariery. Tego rodzaju sily i uwarunkowania przyczynity si¢ do rozsze-
rzenia kompleksowego charakteru ustug poradnictwa i orientacji karierowej, jak
tez sprawity, ze ustugi te zaczeto postrzegaé w kategoriach procesow o znaczeniu
migdzynarodowym (Herr, 1982b; Herr, 1990). W trakcie trwania tego procesu zmian
oczywiste stato si¢ dla teoretykow, praktykow i badaczy, ze ustugi w zakresie roz-
woju kariery, jakkolwiek by$my je zdefiniowali, nie funkcjonuja w prozni poli-
tycznej, ekonomicznej i spotecznej. To wilasnie w tym kontekscie pojawiaja sigleki
o0 osiagnigcia i realizacj¢ celow, problemy z brakiem informacji, brakiem zdecydo-
wania, czy niejasnoscia rol, stajac si¢ trescia programdéw poradnictwa i orientacji
zawodowej w szerokim rozumieniu tych pojec.

Wykorzystanie poje¢ career orientation (orientacja karierowa) i career counse-
ling (poradnictwo karierowe) miato charakter wstepny i probny przez blisko 25 lat,
wchodzac nagle do powszechnego uzycia we wczesnych latach 70.

Na aktualne znaczenie tych poje¢ mial wptyw szereg zjawisk: szybkie i zrozni-
cowane zmiany spoteczne oraz zmiany w strukturze zatrudnienia, ksztatltowanie
si¢ teoretycznych zalozen co do zachowan w procesie rozwoju kariery, rosnace
zapotrzebowanie wielu sSrodowisk reprezentowanych zaréwno przez mtodziez jak,
i osoby doroste na ustugi doradcze w zakresie planowania kariery, poszukiwania
pracy, czy umiejetnosci przystosowania si¢ do pracy zawodowej. Edukacja w za-
kresie planowania kariery zawodowej, ktéra jako istotny kierunek edukacji poja-
wita si¢ w latach 70., rtowniez przyczynita si¢ do potwierdzenia konieczno$ci nadania
priorytetowego znaczenia ustugom wspierajacym rozwoj kariery zawodowe;j
w szkotach, szkotach wyzszych licencjackich (college) 1 uniwersytetach oraz
w zaktadach pracy. Nowe systemy zarzadzania zasobami ludzkimi, programy po-
mocy dla pracownikoéw, organizacja ustug wspierajacych rozwdj kariery w sekto-
rze prywatnym i publicznym w istotny sposob wplywaty na dalsze rozszerzenie
wykorzystania ustug orientacji i poradnictwa karierowego (w konteksScie kariery
zawodowej calego okresu zycia) w nowych srodowiskach i dla nowych segmen-
tow populacji. W tym rozdziale omowimy ewolucj¢ pojecia orientacja zawodowa
(od ustug o zakresie ograniczonym do spraw zawodowych —vocational guidance
do ustug rozumianych jako wsparcie zyciowego procesu rozwoju kariery — career
guidance), jaka miata miejsce w ciagu tego stulecia; opiszemy niektore terminy,
zagadnienia i trendy zwiazane z ta ewolucja; omowimy kwesti¢ poradnictwa ka-
rierowego jako ustug odrebnych od orientacji karierowej; przedstawimy migdzy-
narodowy kontekst konieczno$ci wsparcia tych procesow.

W rozdziale 2 przesledzimy wspotczesne znaczenia pojecia praca, sposoby okre-
slenia miejsc pracy oraz kompetencji zawodowych, jak réwniez rodzaje postaw
1 umiejetno$ci zwiazanych z coraz powszechniejszym uzyciem pojecia osobistej
elastycznosci. W rozdziale 3 omdwimy strukturg zawodow, jej zmienny charakter
i rodzaje klasyfikacji, a w rozdziale 4 — szereg aktualnych modeli teoretycznych
i badawczych, zasadniczych dla zrozumienia zachowan w procesie rozwoju karie-
ry w makro- i mikroskali. Te pierwsze dotycza prob wyjasnienia procesu ksztatto-

17



wania si¢ tozsamosci zawodowej, wybordéw i przystosowania w okresie calego
zycia; aspekt mikro podejmuje proby wyjasnienia konkretnych procesow zwiaza-
nych z rozwojem kariery, zachodzacych w okresie catego zycia, np. podejmowa-
nie decyzji. W rozdziale 5 zbadamy problemy kariery wybranych grup populacji
(kobiety, osoby uposledzone, mniejszosci itp.).

Podsumowujac i upraszczajac, w rozdziatach od 2 do 5 omowiona jest gtdéwnie
istota ustug poradnictwa i orientacji karierowej: roznice wyboréw zawodowych
1 zyciowych, czynniki wptywajace na system warto$ci zwiazanych z praca zawo-
dowa, tozsamo$¢ zawodowa i strategie dokonywania wyborow oraz okolicznos$ci
dostepu 1 przystosowania do pracy zwiazane z plcia, uwarunkowaniami spotecz-
nymi, brakiem petnej sprawnosci i innymi czynnikami. Pozostatych 12 rozdziatow
poswigconych jest gtownie opisowi zréznicowanych interwencji sktadajacych sig
na ustugi w zakresie orientacji, poradnictwa i edukacji w zakresie planowania ka-
riery zawodowej. Interwencje te ukierunkowane sa na sprawy zwiazane z tym, jak
ksztaltowane sa zachowania zawodowe, jakie czynniki maja na to wptyw oraz jak
przedstawia si¢ to w kontekscie indywidualnego pracownika. Ostatni rozdziat przed-
stawia zagadnienia dotyczace badan w zakresie wtasciwego zrozumienia, rozsze-
rzenia zakresu i wzmocnienia znaczenia tych interwencji.

ORIENTACJA ZAWODOWA:
HISTORYCZNA EWOLUCJA

Cho¢ mozliwe jest znalezienie §ladow teorii filozoficznych i praktyk zawiaza-
nych z tradycyjnie rozumiang orientacja zawodowa (vocational guidance) juz
w odleglej przesztosci (Capintero, 1994; Dumont & Carson, 1994; Williamson,
1965), ograniczymy si¢ do siggnigcia do poczatkow orientacji zawodowej w Sta-
nach Zjednoczonych, czyli do ostatnich dziesigcioleci XIX wieku.

W latach 1870-1900, gdy Stany Zjednoczone gwattownie nabieraty znaczenia
jako jeden z bardziej uprzemystowionych krajow §wiata, zasilany falami emigran-
tow kierujacych si¢ na wschodnie i zachodnie wybrzeze, dos§wiadczajacy znaczne-
go przeptywu ludnosci ze wsi do miast, coraz wigksza uwage zaczgto przywiazy-
wac do wptywu tych wydarzen na sytuacj¢ Amerykandw. Wysoki poziom eduka-
cji dzieci oraz efektywne rozmieszczenie (placement) dorostych na szybko rozwi-
jajacym sie przemystowym rynku pracy postrzegane byly przez wiele znaczacych
osobistosci jako priorytety polityki spotecznej. Inne problemy tego okresu doty-
czyly sposobow skutecznego rozmieszczenia emigrantdow w dostepnych dla nich
specjalnosciach zawodowych, sposobow skutecznego wypetnienia luki pomiedzy
nauka w szkole a rzeczywisto$cia §wiata dorostych, sposobow ograniczenia niepo-
trzebnych zmian w zatrudnieniu, spowodowanych duza liczba pracownikow prze-
noszacych si¢ z jednego do drugiego miejsca pracy w wyniku braku wiedzy
o wtasnych zdolnosciach lub o dostgpnych dla nich mozliwosciach, czy wreszcie
sposobow poprawy stanu ogolnego braku satysfakcji zawodowej wsrdd pracowni-
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kow. (Jak wspominalismy juz we wstgpnych uwagach, a powraca¢ bedziemy do
tego zagadnienia jeszcze nie raz, wigkszosc¢ tych problemow aktualna jest rowniez
dzi$ zar6wno w Stanach Zjednoczonych, jak i w innych uprzemystowionych kra-
jach $wiata).

Te praktyczne rozwazania wspierane byty poprzez silne ruchy reformatorskie
tego okresu. Orgdownicy reform spotecznych i przedstawiciele roznych grup wal-
czacych o prawa cztowieka podejmowali intensywne wysitki, majace na celu stwo-
rzenie obrazu pracownika nie jako ,,zywej maszyny”, ale jako osoby godnej sza-
cunku, majacej prawo decydowania o swoim przeznaczeniu. Tego rodzaju filozo-
ficzne zatozenia legly u podstaw wydania w 1918 roku, przez Biuro ds. Edukacji
USA (U.S. Bureau of Education po6zniej U.S. Office of Education) dokumentu
odzwierciedlajacego uwarunkowania pojawienia sig¢ pojgcia orientacji zawodowej:

Edukacja w spoleczenstwie demokratycznym, zarowno w szkotach,
jak i poza nimi, winna rozwija¢ w kazdym obywatelu wiedzg, zainte-
resowania, idealy, nawyki i zdolnos$ci pozwalajace mu na znalezienie
swojego miejsca w zyciu oraz wykorzystanie tego miejsca dla kszta-
ftowania zar6wno samego siebie, jak i calego spoteczenstwa, dazac
do osiagnigcia coraz bardziej doskonatych rezultatow (Rosengarten,
1936, str. xix).

Uwarunkowania prowadzace do wyksztalcenia ustug w zakresie orientacji za-
wodowej wystapity na przelomie wiekow. Kazda z ponizej wymienionych osob
poczynila istotny wktad w stworzenie klimatu sprzyjajacego opracowaniu zatozen
i procedur stanowiacych podstawe orientacji zawodowej: William Rainey Harper
w zakresie ,,naukowych badan nad uczniem”, G. Stanley Hall w badaniach okresu
dziecigcego, Hugo Munsterberg w zakresie wyborow zawodowych i sposoboéw
wykonywania pracy, John Dewey w pracy nad reforma szkolnictwa oraz Jesse B.
Davis 1 Eli W. Weaver w zakresie probleméw ucznidw zwiazanych z nauka
w szkole i kariera.

Na poczatku XX wieku nie istniaty zadne naukowe podstawy orientacji zawo-
dowej, podobne do tych, ktore znamy obecnie. Alfred Binet nie ,,sprowadzit” jesz-
cze z Francji swojej skali inteligencji. Nie bylo jeszcze wtedy Stownika zawodow
(Dictionary of Occupational Titles) ani Przewodnika po zawodach (Occupational
Outlook Handbook). Nie istnialy wszechstronne systemy klasyfikacyjne, pozwa-
lajace na opisanie amerykanskiej struktury zawodow. Istniata jedynie zupehie pod-
stawowa wiedza na temat roéznic indywidualnych i poczatki testow zdolnosci
i wyboru. Wiedzg o swojej przysztosci mozna byto natomiast zdoby¢ dzigki po-
wszechnie stosowanym metodom, takim jak chiromancja, frenologia czy fizjono-
mika (Rosengarten, 1936).

Cho¢ mozna by znalez¢ przyktady potwierdzajace istnienie ustug orientacji
zawodowe] w szkotach pod koniec XIX wieku, w okresie tym najbardziej powszech-
nym zrodtem tych ushug byly organizacje filantropijne, domy opieki spotecznej,
oddziaty Zwiazku Mlodziezy Chrzescijanskiej (Young Men’s Christian Organiza-
tion — YMCA) oraz szereg prywatnych biur zatrudnienia.
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Frank Parsons

W 1909 na scenie pojawit si¢ Frank Parsons — cztowiek uwazany za najwaz-
niejszego ,,architekta” tradycyjnych form orientacji zawodowej w Stanach Zjed-
noczonych. Parsons, z wyksztatcenia inzynier, wigksza czg$¢ swojego zycia po-
swigcit dziatalnosci reformatorskiej. W latach 80. 1 90. XIX wieku byt silnie zwia-
zany z grupa aktywistow propagujacych ideg domow opieki spotecznej na pétnoc-
no-wschodnim wybrzezu Standéw Zjednoczonych, zwlaszcza w Bostonie. Pod ha-
stem ,,Lepiej jest wybrac sobie prace, niz na nia polowac” Parsons zatozyt w Bo-
stonie Biuro Zatrudnienia. Mial sw¢j istotny udziat w stworzeniu naukowych pod-
staw systemu pomocy dla emigrantow i innych osdb w zakresie skutecznego wy-
boru pracy. Byt on tez zazartym krytykiem systemu szkot publicznych w Bostonie.

Parsons twierdzil, ze we wczesnym okresie nauczania mtodziezy: ,,Musimy
nauczy¢ naszych uczniéw umiejgtnosci aktywnego dziatania .... w zakresie roz-
nych przydatnych prac, zgodnie z ich zdolno$ciami wykazanymi na podstawie
naukowych testow i praktycznych doswiadczen” (Stephens, 1970, str. 40). Ksiaz-
ka jego autorstwa, opublikowana po$miertnie, zatytutowana Wybierajqc zawod
(Choosing Vocation, 1909) przedstawia r6zne techniki, przydatne jego zdaniem
w pracy z mtodzieza w zakresie okreslenia ich zdolnos$ci i dokonania wyboru pra-
cy dajacej realna szanse sukcesu. Dla realizacji tych celow Parsons zalecat zasto-
sowanie roznych metod, m.in. czytanie zyciorysow, obserwacje¢ pracownikow
w miejscu ich pracy, zapoznawanie sig z istniejacymi opisami zawodow.

Najistotniejszym dokonaniem Parsonsa byto okreslenie procesu orientacji za-
wodowej czy jak on to nazwat ,,realnego rozwazania” (true reasoning). Zgodnie
z jego teorig orientacja zawodowa dzieli si¢ na trzy etapy:

Pierwszy — pelne poznanie wlasnej osoby, zdolnosci, zainteresowan,
potencjatu, ograniczen oraz innych cech. Drugi — wiedza o wymaga-
niach i warunkach sukcesu, plusach i minusach zatrudnienia, wyna-
grodzeniu, mozliwosciach i perspektywach innych kierunkéw roz-
woju kariery. Trzeci — ,,realne rozwazanie” zwiazkéw pomigdzy tymi
dwoma grupami faktéw (Parsons, 1909, str. 5).

Schemat ten przedstawiat definicje elementdw procesu zwanego obecnie
w poradnictwie zawodowym metoda cech i czynnikow. Metoda ta zaktada, iz kaz-
da osobg mozna opisac jako jednostke o okreslonych cechach (zainteresowaniach,
umiejetnosciach, zdolnosciach itp.), ro6zne warianty dalszej nauki lub pracy zawo-
dowej mozna opisa¢ jako mozliwos$ci wymagajace okreslonej ilosci i wtasciwej
konfiguracji takich cech, a wybdr dokonany zostanie poprzez dopasowanie indy-
widualnych cech do wymagan zawodowych, na drodze procesu tzw. ,,realnego
rozwazania”. Co wazniejsze, trzystopniowa procedura Parsonsa wymagata lepszej
ipetniejszej informacji na temat indywidualnych réznic i metod oceny (etap pierw-
szy), zawodow (etap drugi) oraz na temat samego procesu podejmowania decyzji
(etap trzeci). Chociaz w ciagu nastgpnych dziewig¢édziesigciu lat wiele byto jesz-
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cze rdéznych innych pogladow na temat orientacji i poradnictwa zawodowego, po-
szczegolne okresy historii rozwoju orientacji zawodowej w naszym stuleciu rézni-
ly si¢ zawsze m.in. tym, ktory z trzech etapéw procedury Parsons’a dominowat
w danym okresie w zatozeniach teoretycznych i w praktyce.

Poczawszy od roku 1909 az do czasow wspotczesnych zwlaszcza dwa pierw-
sze etapy stymulowaty rozwdj prac badawczych. Zagadnienia zwiazane z pierw-
szym etapem pobudzaty do wzmozonych dziatan psychometrycznych, majacych
na celu identyfikacj¢ i pomiar indywidualnych réznic oraz okreslenie ich zwiazku
z satysfacja i sukcesem zawodowym. Drugi etap stymulowat do skupienia uwagi
na sposobach zdobywania i wykorzystywania informacji o zawodach i mozliwo-
$ciach zatrudnienia. W sumie, zastosowanie testow i pakietow informacyjnych
w pracy z klientami w znaczacy sposob wptywa do dnia dzisiejszego na praktycz-
ne dziatania realizowane w ramach orientacji zawodowej. Dopiero do$¢ niedawno
badania i prace teoretyczne skupily si¢ na zagadnieniach trzeciego etapu — etapu
,realnego rozwazania” jako szeroko rozumianego procesu podejmowania decyzji.

Pragniemy podkresli¢ rowniez, ze istota poje¢ orientacji i poradnictwa lub psy-
chologii doradztwa opisywana w literaturze fachowej faktycznie wywodzi si¢ od
orientacji zawodowej w rozumieniu Parsonsa. Celem Parsonsa i innych wspotcze-
snych mu badaczy byto udzielenie bezposredniej pomocy osobom majacym doko-
na¢ wyboru zawodowego; jego dziatania nie byly ukierunkowane na zagadnienia
zwigzane z szeroko rozumianym przystosowaniem spolecznym i indywidualnym,
ktore zostaty pozniej wlaczone w zakres zainteresowan doradcow i psychologow.
W czasach Parsonsa orientacja i edukacja zawodowa byly postrzegane jako dziata-
nia uzupetniajace wszechstronny proces reform, koncentrujac si¢ na racjonalnym
rozmieszczeniu 0sOb na rynku pracy, oferujacym coraz wigcej mozliwosci zatrud-
nienia, czyli na pojgciu efektywnosci wedtug wcezesniej podanej przez nas defini-
cji.

Pierwszych pieédziesiqt lat orientacji zawodowej

Stephens stwierdzit, ze:
Dla wielu czotowych postaci ruchu reform zawodowych ... byto oczy-
wiste, ze edukacja zawodowa stanowita najistotniejsza cze¢$¢ pakietu
koniecznych reform edukacji. Uwazali oni, ze program nauki i cele
edukacyjne stanowiace odzwierciedlenie struktury zawodowej, stwa-
rzaty zaledwie podstawy wprowadzenia do §wiata pracy. Mechani-
zmy orientacji zawodowej, zapewniajace bezpieczne i efektywne do-
tarcie do miejsca pracy w oczywisty sposob okazywaly si¢ niezbed-
nym elementem wsparcia tego startu w zycie. Bez specjalistycznej
pomocy w tym zakresie, wszelkie inne dzialania przewidziane w ra-
mach reformy edukacji spetztyby na niczym. ... Dlatego tez, argu-
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mentowano dalej, w imi¢ spotecznej i gospodarczej efektywnosci,
dobrze wyszkolonej mlodziezy trzeba rowniez zapewni¢ pomoc do-
radcza, kierujaca ja do wtasciwych nisz na rynku zatrudnienia (Ste-
phens, 1970, p. xiv).

Tak wigc przez pierwsze dziesigciolecia XX wieku orientacja i poradnictwo
(w istocie orientacja zawodowa) realizowane byly tacznie z edukacja zawodowa
(vocational education) w odpowiedzi na aktualne problemy spoteczne i zapotrze-
bowanie rynku pracy.

Poczatkowo orientacja zawodowa wykorzystywata gtownie metodg ,,wyprobuj
przez szkolenie” (tryout-through-training), ktadaca nacisk na informacj¢ o zawo-
dach. Informacje te byly bardzo obiektywne, w minimalnym stopniu zwiazane
z psychologiczna ocena jednostki, przekazywane w ramach ustug poradnictwa
o charakterze dyrektywnym i wskazujacym (Miller, 1973). Wedtug E.G. Williamso-
n’a w pierwszych dekadach XX wieku w roli doradcow wystepowali gtownie na-
uczyciele zawodow. Byli oni przekonani, ze opis pracy jest dostateczna podstawa
dokonania wyboru; brak wiedzy psychologicznej powodowat, ze ograniczali oni orien-
tacje zawodowa do udostepniania informacji. Niestety, wiarygodnos$¢ tych informa-
cji byta czgsto watpliwa, ponadto, nie uwzgledniaty one w nalezytym stopniu indy-
widualnej analizy jednostki (Williamson, 1965). Czyli — pierwszy etap formuty Par-
sonsa zostat zaniedbany na korzy$¢ drugiego. Paterson (1938), mowiac o ,,genezie
wspotczesnej orientacji”’, zwrocil uwage na fakt, iz rozwdj orientacji zawodowej
zatrzymat si¢ na etapie udzielania informacji o zawodach. Williamson twierdzit, ze
sytuacja taka trwata przynajmniej az do 1950 roku, kiedy to Krajowe Towarzystwo
ds. Orientacji Zawodowej (National Vocational Guidance Association) rozszerzyto
zakres swoich zadan, uwzgledniajac poza zdobywaniem i oferowaniem informacji
rowniez zdecydowana troske o psychologiczny aspekt rozwoju jednostki.

W latach 1900-1930 orientacj¢ zawodowa charakteryzowaly nastgpujace trzy
tendencje: orientacja zawodowa ukierunkowana byta bardziej na badanie zawo-
déw niz badanie 0sob; w roli doradcow wystepowali gtownie nauczyciele zawo-
dow; orientacja i edukacja zawodowa postrzegane byly gtownie jako wzajemnie
uzupehiajace si¢ elementy ogolnego procesu dziatan majacych na celu rozmiesz-
czenie absolwentow szkot i innych os6b w ramach wciaz rozszerzajacej sig struk-
tury specjalizacji zawodowych.

Dwa niezalezne podejscia do zagadnienia orientacji zawodowej uwidocznity
si¢ w latach 20. 1 30. naszego stulecia; pierwsze — reprezentowane przez doradcow
szkolnych (orientacja i poradnictwo) oraz drugie — reprezentowane przez nauczy-
cieli zawodow i specjalistow zatrudnionych w Departamencie Pracy USA lub osrod-
kach rehabilitacyjnych. Z wyjatkiem kilku wigkszych centrow pomocy zawodo-
wej powolanych w okresie wielkiego kryzysu, dziatan ukierunkowanych na reha-
bilitacj¢ niepelnosprawnych oraz zastosowanie procedur orientacji zawodowej
w odniesieniu do stanowisk w armii podczas drugiej wojny §wiatowej, orientacja
zawodowa ukierunkowana byta na prac¢ z mtodzieza i mtodymi ludzmi poszuku-
jacymi pierwszego zatrudnienia.
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W latach 20., 30. i 40. orientacja zawodowa, prowadzona przez nielicznych
w tym okresie doradcoéw szkolnych, coraz bardziej odzwierciedlata wpltyw pew-
nych istotnych czynnikow. Pierwszym byta rosnaca wiedza na temat réznic indy-
widualnych, swiadomos¢ osobistej dynamiki dokonywania wyborow zawodowych
i przystosowania si¢ do pracy zawodowej oraz ogolny wplyw psychologicznego
podejscia do orientacji zawodowej. Drugim, rowniez natury psychologicznej, byto
rosnace zainteresowanie rozwojem jednostek. Edukacja w Ameryce przyjeta ,,re-
toryke pedagogiki skupionej na rozwoju dziecka” pod wptywem pogladow De-
weya, Stratemeyera i tzw. progresywistow (Cremin, 1961). W tym okresie progre-
sywisci prowadzili badania nad okresem dziecinstwa, wykorzystujac koncepcje
Freuda. Ich dziatania w szkotach koncentrowaty si¢ gtdbwnie na zagadnieniach zdro-
wia psychicznego, a nie na doskonaleniu umiej¢tnosci, z wyjatkiem edukacji za-
wodowej finansowanej wedtug Ustawy zroku 1917 (Smith-Hughes Act) i ograni-
czonej faktycznie do definicji gloszonych w tej ustawie. Podejscie jeszcze bardziej
rozwojowe reprezentowali obroncy kierunku ,,przystosowania zyciowego” w edu-
kacji. Podejscie to zaktada, ze uczniowie przyswajaja sobie fakty z réznych dzie-
dzin wiedzy, zwiazane z konkretnymi problemami napotykanymi w zyciu; sztucz-
ne bariery pomigdzy zyciem szkolnym i realnym zyciem poza szkota powinny by¢
minimalizowane, a elementy kazdej sytuacji zyciowej maja skumulowany wpltyw na
dalsze etapy zycia i doswiadczenia szkolne. Madre wykorzystanie czasu wolnego
1 zarabianie na utrzymanie wymieniane byty jednak jako jedne z ciaglych sytuacji
zyciowych, odnoszacych si¢ raczej do dlugotrwatych procesow niz waskiej definicji
zdobywania umiej¢tno$ci wymaganych w konkretnych zawodach.

Trzeci nurt, ktory mial istotny wptyw na podstawy poradnictwa i orientacji
zawodowej negowat uznanie oferowania informacji za gldéwna technike doradcza,
opowiadajac si¢ za terapia i psychoterapia.

Chociaz bezposredni wptyw tych trzech czynnikoéw na orientacj¢ zawodowa
i doradcow, glownie szkolnych, nie jest fatwy do wykazania, uzasadnione jest jed-
nak twierdzenie, ze sity te doprowadzity do wlaczenia orientacji i poradnictwa do
celow edukacji, przyczynity si¢ do podejscia opartego bardziej na diagnozie psy-
chologicznej niz na oferowaniu informacji zawodowych oraz koncentracji na
psychologicznych aspektach osobowosci bardziej niz na faktycznym wykonywa-
niu zadan. W rezultacie, orientacja zawodowa w tradycyjnym, waskim rozumieniu
przestata mie¢ priorytetowe znaczenie dla doradcoéw szkolnych.

Ustugi orientacji zawodowej swiadczone gltdownie przez nauczycieli zawodu
oraz specjalistow ds. sity roboczej otrzymaty natomiast innego rodzaju bodziec do
dalszego rozwoju. Wielki kryzys gospodarczy w latach 30. potwierdzit znaczenie
szkolen zawodowych w ramach réznych programow panstwowych (np. Korpusu
Opieki Spotecznej — Civilian Conservation Corps i innych) uruchamianych w tych
czasach dla os6b zwalnianych z pracy. Nauczyciele zawodoéw aktywnie uczestni-
czyli w realizacji tych programow. Co by¢ moze wazniejsze, w okresie tym ukaza-
ly si¢ publikacje Departamentu Pracy USA: Stownik zawodow (Dictionary of
Occupational Titles), oraz zapoczatkowany Przewodnik po zawodach (Occupa-
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tional Outlook Service), ktore podniosty poziom i wiarygodnos¢ informacji o za-
wodach. Instytut Badawczy w Minnesocie (The Minnesota Stabilization Research
Institute) oraz inne podobne instytucje rozpoczgly badania nad wyborami zawodo-
wymi i przystosowaniem do pracy oraz nad okresleniem i przedstawieniem metod
rehabilitacji edukacyjnej i zawodowej pracownikow pozbawionych swojego miej-
sca na skutek zmian w gospodarce. Dzigki tym dziataniom opracowano nowe testy
zdolno$ci zawodowych (Crites, 1969). Po przystapieniu Stanow Zjednoczonych
do drugiej wojny $wiatowej na skal¢ masowa zaczgto wykorzystywac testy psy-
chometryczne w celu selekcji i klasyfikacji personelu; doswiadczenie nauczycieli
zawodu okazato si¢ przydatne przy opracowywaniu programoéw szkoleniowych
dla gwaltownie rozwijajacego si¢ sektora zbrojeniowego.

Ta sytuacja wptyneta na zmiang pogladow nauczycieli zawodu na orientacje
zawodowa; byli oni przepojeni filozofia wymagan rynku. Postrzegali orientacj¢
zawodowa jako mechanizm dopasowania danej osoby do danej pracy lub progra-
mu nauki. Tego typu podej$cie uwypuklato znaczenie indywidualnych kompeten-
cjiizdolnosci pozwalajacych na rozpoczgcie szkolenia zawodowego lub podjecie
dostepnej pracy. To byto gtowne kryterium, na spelnieniu ktorego koncentrowata
si¢ wtedy orientacja zawodowa — nie na indywidualnych preferencjach, zaintere-
sowaniach czy wartos$ciach, ktdore postrzegane byty jako zalozenia teorii psycholo-
gicznych.

Prekursorzy orientacji i poradnictwa karierowego

Przez prawie caty okres pierwszych 50 lat orientacji zawodowej, bez wzgledu
na to, czy odzwierciedlata ona filozofi¢ popytu rynkowego, czy tez aspekty bar-
dziej psychologiczne, zajmowala si¢ ona okreslaniem wyborow zawodowych i prze-
powiadaniem sukcesoOw zawodowych na podstawie wynikow indywidualnych te-
stow przeprowadzanych przed wejSciem danej osoby na rynek pracy. Gtownym jej
zadaniem byto dopasowanie zdolno$ci do wykonywania danego zawodu, w wyni-
ku badan testowych 0sob poszukujacych zatrudnienia otrzymywano profile, ktore
odnoszono do wymagan dostgpnych miejsc pracy, zawsze dazac do wykazania
maksymalnie korzystnego dopasowania. Orientacja zawodowa byta ograniczona
do jednego momentu w zyciu cztowieka — wejscia na rynek pracy lub powrotu na
rynek pracy w sytuacji jej utraty. Ponadto gtdwnym punktem odniesienia zawsze
byly wtedy wymagania struktury zatrudnienia, a nie indywidualne preferencje lub
wartosci.

Od 1950 roku, ta tradycyjnie rozumiana orientacja zawodowa spotykata si¢
z wieloma zarzutami. Wtedy to Robert Hoppock, prezes Krajowego Towarzystwa
ds. Orientacji Zawodowej, zapowiedziat, ze tradycyjne poglady na orientacjg za-
wodowa ,,rozpadaja si¢ w proch” (Hoppock, 1950). W 1951 roku Donald Super
zalecil rewizjg oficjalnej, zatwierdzonej przez to stowarzyszenie definicji orienta-
cji zawodowej, obowiazujacej od 1937 roku, wedtug ktorej orientacja zawodowa
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to: ,,proces udzielania pomocy indywidualnym klientom w dokonaniu wyboru za-
wodu, przygotowaniu do zawodu, rozpoczgciu pracy oraz dokonywaniu postepow
zawodowych” (Super, 1951). Zmiana zaproponowana przez Supera w 1951 roku
uzupehita powyzsza definicje okreslajac orientacjg zawodowa jako ,,proces udziela-
nia pomocy klientowi w okre$leniu i zaakceptowaniu petnego i wlasciwego obra-
zu wlasnej osoby oraz roli, jaka moze odegra¢ w $wiecie pracy, sprawdzeniu real-
nosci tej koncepcji oraz urzeczywistnieniu jej ku wlasnemu zadowoleniu i z pozyt-
kiem dla catego spoteczenstwa.”

Definicja ta nie podkresla ani koniecznosci oferowania w ktoryms konkretnym
momencie informacji o zawodach i pracy, ani kwestii prostego dopasowania danej
osoby do konkretnej pracy zawodowej. Podkresla raczej psychologiczny charakter
wyborow zawodowych. Definicja Supera skutecznie potaczyta w jedna spdjna ca-
tos¢ wymiar indywidualny i zawodowy orientacji, ktdre przedtem w arbitralny
sposob byly rozdzielone. Tak wigc teoretyczne podstawy orientacji zawodowej
zaczely by¢ ukierunkowane na znajomo$¢ wlasnej osoby. Podkreslano zwtaszcza
zrozumienie wlasnej osoby i samoakceptacje, z ktorymi zwigzane moga by¢ moz-
liwosci dalszej nauki lub pracy zawodowej dostepne dla tej osoby. Sugerowano, ze
wczesniejsze koncepcje orientacji zawodowej byly zbyt ograniczone, ich nacisk
na zdobycie zawodu zbyt staromodny, a stosowanie technik zbyt mechaniczne.

TERAPIA CZY BODZIEC

Prawdopodobnie, najwazniejszym aspektem definicji orientacji zawodowej za-
proponowanej przez Supera w 1951 roku byta mozliwos¢ jej interpretacji na co
najmniej dwa sposoby: (1) jako proces terapeutyczny lub (2) jako zmienny bo-
dziec (Crites, 1969, str. 22). Te dwie koncepcje nie wykluczaja si¢ wzajemnie,
przedstawiaja jednak inny sposob postrzegania potrzeb uczniow, klientow lub pra-
cownikow oraz inne ramy czasowe Swiadczenia ustug orientacji zawodowe;.

Terapia: orientacja na problem

Jesli orientacja zawodowa rozumiana jest jako proces terapeutyczny, postrze-
gac janalezy jako dziatania ukierunkowane na rozwiazywanie problemow lub przy-
najmniej jako dziatania wlasciwe, gtdwnie w momentach podejmowania decyzji
lub innych okresach przejsciowych, gdy ludzie sa najbardziej podatni na kryzysy
w karierze; tak wigc dziatania terapeutyczne sa okreslone w czasie. W tym sensie
orientacja zawodowa i poradnictwo bgda postrzegane, posrednio lub bezposred-
nio, jako dziatania zorientowane na rozwiazywanie réznych kategorii probleméow
zawodowych oraz trudnosci dokonywania wyborow dzigki zastosowaniu okreslo-
nych technik lub wykorzystaniu wiedzy o tym, jak problemy te mozna rozwiazac.
Zgodnie z tymi zatozeniami, doradca zawodowy najprawdopodobniej zidentyfi-
kuje trudnosci, z ktorymi boryka si¢ osoba z ktora pracuje w sposob podobny do
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zaproponowanego w pracach Williamsona, Bordina, Byrne’a, Robinsona; Bordina
i Kopplina; Critesa, Campbella i Celliniego; lub bardziej wspotczesnie — Lowmana.
Williamson (1939) zaproponowat, ze problemy zawodowe mozna opisac jako:

1. Brak wyboru: klient nie potrafi dokona¢ wyboru pomig¢dzy mozliwo$ciami za-
wodowymi tak, aby wyr6zni¢ i wybra¢ jedna, co do ktorej bedzie przekonany.

2. Niepewny wybor: wybor zostat dokonany, ale klient nie jest pewny co do jego
stusznosci.

3. Niewlasciwy wybor: wystepuje brak zgodnosci pomigdzy zdolnosciami i za-
interesowaniami klienta, a zawodem, ktory wybrat.

4. Rozbieznos¢ pomiedzy zainteresowaniami i zdolno$ciami: brak zgodnosci co
do rodzaju Iub nasilenia tych dwoch zespotow cech w ich faktycznych lub poza-
danych wzajemnych oddziatywaniach podczas dokonywania wyboru (str. 428).

Edward S. Bordin (1946, str. 174), komentujac kategorie probleméw podane
przez Williamson’a, zasugerowat, ze ,,przypisanie indywidualnych trudnosci do
jednej z tych kategorii probleméw nie $wiadczy o mozliwosci sukcesu ktorejs
zmetod terapii”. Obserwacja ta doprowadzita go do okre$lenia pi¢ciu innych kate-
gorii problemow, ukierunkowanych bardziej psychologicznie niz kategorie Wil-
liamson’a:

1. Uzaleznienie.

2. Brak informacji.

3. Konflikt z wtasnym ,,ja”.

4. Obawa przed wyborem.

5. Nie ma problemu (no problem).

Byrne (1958) wyrazit swoje zastrzezenia co do mozliwosci szerszego odniesie-
nia, np. do uczniow szkot srednich, wynikéw Williamson’a i Bordin’a, ktorzy pro-
wadzili badania na grupach studentow. Zaproponowat on inny, jego zdaniem bar-
dziej wiasciwy, podziat problemow:

1. Brak dojrzatos$ci w pewnych sytuacjach.

. Brak umiejetnosci rozwiazywania problemow.
. Brak wgladu.

. Brak przekonania.

. Zdominowanie przez autorytet.

[ I S OS I NS}

Robinson (1963) zaproponowat jeszcze inng modyfikacje¢ konstrukcji Bordina,
wymieniajac nastgpujace kategorie:

1. Nieprzystosowanie osobiste.

2. Konflikty ze znaczacymi innymi.

3. Rozwazanie plandw (zamiast ,,no problem” Bordina).
4. Brak informacji o §rodowisku.

5. Niedojrzatos¢.

6. Deficyt umiejgtnosci (str. 332).
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W 1973 roku Bordin i Kopplin opracowali wczesna taksonomi¢ Bordina w ten
sposob, aby odzwierciedlata ona konflikty motywacyjne, ktore sprowadzaja klien-
tow do doradcow, a zwlaszcza studentow poszukujacych pomocy. Schemat ten
obejmuje pig¢ podstawowych kategorii, z ktorych cztery podzielone sa na dalsze
podkategorie prezentujace problemy. Kategorie te sa uporzadkowane w sposob
przedstawiajacy strukture zaburzen od najlzejszych do najsilniejszych. Nieco po-
dobnie do schematu Tyler’a (1961), zaktadajacego poradnictwo oparte na zatoze-
niu ,,wybor czy zmiany” i oméwionego szerzej w innym rozdziale tej publikacji;
Bordin i Kopplin sugeruja, ze kategorie od A do C odnosza si¢ do 0séb zoriento-
wanych na podejmowanie decyzji, a kategorie D 1 E do 0sob, ktore przed przysta-
pieniem do podejmowania decyzji musza najpierw dokonaé pewnych zmian
w sobie. Ich klasyfikacja, w nieco zmienionej w stosunku do oryginatu formie,
przedstawia si¢ nastgpujaco:

A.Trudno$ci z synteza. Gtownym problemem jest trudno$¢ dokonania syntezy
lub osiagnigcia poznawczej jasnosci z powodow odzwierciedlonych w naste-
pujacych subkategoriach:

A, zmienne zainteresowania,
A, ograniczone doswiadczenia,
A, realne przeszkody.

B. Problemy tozsamos$ci. Glowny problem zwiazany jest z uksztaltowaniem sig
realnego obrazu wtasnej osoby i wlasnej tozsamosci. Czynniki warunkujace
moga obejmowac m.in.:

B, niewlasciwy model pici,

B, problemy z rozr6znieniem,

B, paraliz spowodowany problemami integracji z wiasnymi korzeniami,
B, brak tozsamosci,

B, nierealistyczna tozsamos¢,

B, narzucona tozsamosc,

B, brak modelu.

C. Konflikty gratyfikacyjne. Klient blokuje si¢ z powodu konfliktow typu ,,pré-
ba-unik” wystepujacych w dostgpnych mu sytuacjach zawodowych.

D. Orientacja na zmiang. Klient jest niezadowolony ze swoich cech osobistych, na
ich zmiang moglby mie¢ wpltyw dokonany wybor zawodowy:
D, zmiana rozwojowa w kontekscie pracy zawodowej,
D, zmiana terapeutyczna, w ktorej dana osoba probuje zmieni¢ swoje state
cechy osobowosci przez przyjecie tozsamosci zawodowej reprezentujacej
pozadane cechy.

E. Jawna patologia. Zaburzenia sa tak powazne, ze niemozliwe jest ukierunko-
wanie zawodowe:
E, wybor mthwy,
E, wybor niemozliwy.
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F. Niemozliwe do sklasyfikowania: Konflikt motywacji.

G. Niemozliwe do sklasyfikowania: Brak konfliktu motywacji.

Dokonujac modyfikacji wczes$niejszej klasyfikacji Williamsona, Crites (1981)
okreslit osiem grup problemow. Jako podstawe swojej klasyfikacji wykorzystal on
pomiary indywidualnych zainteresowan, zdolno$ci oraz wyboréw zawodowych.
Obejmuje ona nastgpujace trzy gtowne kategorie oraz osiem grup problemow:

Przystosowanie

Przystosowany

Nieprzystosowany
Niezdecydowanie

Posiadajacy duzy potencjat

Niezdecydowany

Niezainteresowany

Brak realizmu
Nierealistyczny
Niespetiony
Zmuszony

Campbell 1 Cellini (1981) zaproponowali dla celow diagnostyki klasyfikacjg
probleméw zwiazanych z kariera oso6b dorostych w kontekscie teorii rozwoju tej
kategorii osob. Petna klasyfikacja przedstawiona jest w rozdziale 2, dla naszych
celow zaprezentujemy teraz tylko cztery gldéwne kategorie problemow oraz ich
podstawowe subkategorie, bez okreslania przyjetych przez Campbella i Celliniego
czynnikow sprawczych. Glowne kategorie i subkategorie ich klasyfikacji przed-
stawiaja si¢ nast¢pujaco:

1.0. Problemy z podejmowaniem decyzji dotyczacych kariery
1.1. Poczatek dziatan
1.2. Zbieranie informacji
1.3. Generowanie, ocenianie i wybor alternatywnych rozwiazan
1.4.  Od sformutowania planéw do wdrozenia decyzji
2.0. Problemy w realizacji planow kariery
2.1.  Cechy indywidualne
2.2.  Opis uwarunkowan zewngtrznych
3.0. Problemy wykonywania obowiazkow organizacyjnych/instytucjonalnych
3.1. Deficyty umiejgtnosci, zdolnosci i wiedzy
3.2. Czynniki osobiste
3.3.  Uwarunkowania §rodowiska organizacyjnego/instytucjonalnego
4.0. Problemy z adaptacja w organizacji/instytucji
4.1. Pierwsze wejscie
4.2. Zmiana wraz z uptywem czasu
4.3. Relacje interpersonalne
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W koncu Lowman (1993) zaproponowat pierwszy krok w kierunku klinicznie
przydatnej klasyfikacji zaburzen zwiazanych z praca zawodowa. Klasyfikacja ta
jest przede wszystkim ukierunkowana na zrozumienie problemow zawodowych
o podlozu psychologicznym: ,,uwarunkowania psychologiczne, w ktorych wyste-
puje znaczne ostabienie zdolnosci do pracy spowodowane cechami osobistymi lub
interakcja pomigdzy cechami osobistymi i warunkami pracy” (str. 4). W skroconej
formie klasyfikacja ta zawiera trzy kategorie ogolne:

1. Okreslenie zwiazku pomig¢dzy psychopatologia i zaburzeniami zawodowymi.
Chodzi tu m.in. o okreslenie, czy wptywaja one na poziom wykonywania pra-
cy oraz czy poziom wykonywania pracy ma wpltyw na te zaburzenia.

2. Zaburzenia w zdolnosci do pracy

Wzorce matego zaangazowania

Wzorce zbyt duzego zaangazowania

Niepokdj i depresja zwiazane z pracq zawodowa
Zaburzenia osobowos$ci zwiazane z praca
Konflikty rél zyciowych

Przejsciowy, sytuacyjny stres

Inne trudnosci psychologiczne zwiazane z praca

OmmoO® >

3. Dysfunkcjonalne warunki pracy

Praca Lowmana szczegotowo opisuje wszystkie te kategorie i elementy sktada-
jace si¢ na dany schemat. Na przyktad wzorzec zbyt duzego zaangazowania obejmu-
je obsesyjne, przymusowe oddanie si¢ pracy zawodowej (pracoholizm), zachowania
Typu A oraz tzw. zawodowe ,,wypalenie si¢”. Dalsze omowienie tego, w jaki sposob
schematy te i zwigzane z nimi zatozenia moga by¢ wykorzystane podczas rozwaza-
nia problemu zdrowia psychicznego w miejscu pracy oraz w pracy doradcoOw
z osobami majacymi tego typu problemy, przedstawione jest w rozdziale 2.

Klasyfikacje te, co wynika z ich tresci, réznia si¢ pod wzgledem ich zgodnosci
z psychodynamicznymi, rozwojowymi lub socjologicznymi opisami problemow
zawodowych lub problemoéw zwiazanych z rozwojem kariery. W wigkszosci przy-
padkow, zaktadane braki w repertuarze zachowan jednostki, stanowia podstawg
doboru strategii pracy doradcy w zakresie poradnictwa i orientacji karierowej lub
przyjecia konkretnej metody terapii. Ponadto, kazdy z tych modeli zaktada, ze
obserwowany problem wystapi najprawdopodobniej w momencie podejmowania
decyzji lub krytycznym okresie przej$ciowym. Tak wigc wynika stad, iz poradnic-
two i orientacja karierowa beda skuteczne jako dziatania stanowiace reakcj¢ na
problem juz po fakcie jego zaistnienia, problem uniemozliwiajacy przejscie danej
osoby do nowego etapu zycia, czyli np. wejscia na rynek pracy, wyboru konkret-
nego zawodu, awansu zawodowego itp.

Stabos¢ tych systemow klasyfikacji polega na ich bardziej opisowym niz umo-
zliwiajacym przewidywanie charakterze. Co typowe, zazwyczaj nie opieraja si¢
one na empirycznych dowodach ich wiarygodnosci, ale wywodza si¢ z teoretycz-
nych i zwyczajowych sposobow wyjasnienia zachowan zawodowych postrzega-
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nych w specyficzny sposob. Tak wigec wedtug roznych ocen, wykorzystywane kry-
teria czgsto okreslane sa jako niewiarygodne, przyczyny lub podane schematy za-
chowan w nieprecyzyjny sposob okreslaja wlasciwosci poszczegdlnych klasyfi-
kacji, a przyjete problemy zawodowe oraz opisane populacje sa rozne w prawie
kazdej z nich (Rounds & Tinsley, 1984). Mimo to takie klasyfikacje probleméw
zawodowych i problemow zwiazanych z kariera wzbogacily znacznie wymiang
pogladéw i jezyk opisujacy naturg tych problemoéw oraz rdznice pomigdzy poszcze-
gblnymi kategoriami; stworzyly szereg hipotez przydatnych doradcom w pracy
z klientami tak, aby w bardziej otwarty sposéb przedstawiali oni swoje troski
1 dylematy oraz przyspieszyly opracowanie narzedzi psychometrycznych przezna-
czonych do pomiaru zachowan objgtych tymi kategoriami problemow. Bez wzgledu
na ich niekompletno$¢ i do$¢ prymitywna konstrukcje klasyfikacje te sa niewatpli-
wie istotnym krokiem w kierunku rozwoju wiedzy o psychologii zawodowej czy
karierowej oraz matryca interakcji pomigdzy problemem a mozliwa terapia.

Bodziec: orientacja na rozwoj

Przedstawienie orientacji lub poradnictwa zawodowego (w wezszym kontek-
$cie zawodu lub szerszym — kariery zawodowej) jako zmiennego bodzca warunku-
jacego zachowania wymaga zupehie innego zestawu zatozen niz postrzeganie ich
jako terapii. Jako bodziec do dzialania orientacja karierowa moze by¢ bardziej
efektywnie przedstawiona w aspekcie dtugofalowym lub rozwojowym. Ramy cza-
sowe dziatan zaleza po czg$ci od warunkéw programu, po czesci od cech mlodzie-
zy lub dorostych funkcjonujacych w tych warunkach.

Jako bodziec do dziatania, orientacja karierowa nie tylko wspiera rozwigzywa-
nie istniejacych problemow, ale rowniez ksztaltowanie postaw, zdobywanie wie-
dzy i umiejgtnosci, dzigki ktérym dana osoba moze przyswoic sobie zachowania
konieczne do radzenia sobie w momentach podejmowania decyzji, zdobycia toz-
samos$ci zawodowej czy rozwoju dojrzatosci zawodowej. Wedtug wyzej opisa-
nych kategorii diagnostycznych, dzialania w ramach orientacji i poradnictwa ka-
rierowego rozpoczynaja si¢ po przedstawieniu problemu przez osobg zgtaszajaca
si¢ po pomoc. Orientacja karierowa jako bodziec jest zorientowana na przysztose,
ma charakter rozwojowy; poprzez metody grupowe i systematyczne programy za-
je¢ dazy do uksztattowania indywidualnych zachowan, ktore utatwiaja dokonywa-
nie wyboréw i buduja dojrzato§¢ zawodowa, nie polega na interwencji w momen-
cie, gdy sytuacja kryzysowa zmusza do dziatania.

Wydaje si¢ oczywiste, ze orientacja karierowa rozumiana jako proces stymulu-
jacy pasuje doskonale do wszelkich teorii zwiazanych z profilaktyka. Podstawo-
wym celem tak rozumianej orientacji zawodowej jest bowiem edukacja taczaca
teori¢ i1 praktyke modeli rozwoju kariery. Utatwienie lub wrgcz maksymalizacja
rozwoju, a nie naprawa brakow stanowi raison d 'étre tej koncepcji.

Na podstawie tych zestawien: terapii i dziatania bodzcowego, interwencji
W sytuacji problemowej i rozwoju umiejgtnosci, mozna z jednej strony zrozumied
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roéznice pomiedzy psychologia kliniczna i doradcza, a z drugiej roznicg pomigdzy
diagnostyczno-klinicznym charakterem tradycyjnych form orientacji zawodowej
(vocational guidance), a nowymi formami orientacji karierowej ukierunkowany-
mi na pomoc w rozwoju umiej¢tnosci (career guidance), jak tez rolg poradnictwa
karierowego jako najistotniejszej formy interwencji w zakresie kariery.

ORIENTACJA ZAWODOWA JAKO POCZATKI
PSYCHOLOGII DORADCZEJ

Dla zrozumienia tej historycznej i koncepcyjnej ewolucji orientacji karierowej
1 poradnictwa, konieczna jest §wiadomos¢, ze psychologia doradcza wywodzi sig
z tradycyjnych form orientacji zawodowej, wedtug jej definicji z lat 50. Rozwoj
psychologii doradczej jako nowej dziedziny wiedzy nastapit na poczatku lat 50,
w kilka lat po wyksztalceniu sig¢ psychologii klinicznej. Jej poczatki, w przeciwien-
stwie do psychologii klinicznej, nie opieraty si¢ na klinicznych zaburzeniach psy-
chiatrycznych, ale na rozwoju zawodowym, orientacji, profilaktyce i ,,normalnosci”.

Super (1955), w swoim artykule zatytutowanym ,,Przej$cie od orientacji zawo-
dowej do psychologii doradczej” (Transition: From Vocational Guidance to Coun-
seling Psychology), przedstawia nastgpujacy poglad na temat klasycznego rozréz-
nienia pomigdzy psychologia kliniczna i doradcza:

Psychologia kliniczna (clinical psychology) zazwyczaj zajmuje
si¢ diagnozowaniem natury i zakresu psychopatologii, zaburze-
niami u 0s6b z odchyleniami i zdrowych psychicznie, odkrywaniem
problemoéw przystosowawczych i tendencji do niewltasciwego przy-
stosowywania sig¢ oraz rozwazeniem i zrozumieniem tych tendencji
tak, aby mozna je byto zmodyfikowaé. Inaczej niz psychologia do-
radcza (counseling psychology), ktdra zajmuje si¢ higiena psychiczna
(hygiology), tym co normalne nawet u 0séb z zaburzeniami psychicz-
nymi, identyfikacja i rozwojem potencjatuosobistego i spotecznego oraz
tendencjami adaptacyjnymi, tak aby pomoc danej osobie w bardziej sku-
tecznym ich wykorzystaniu (str. 5).

Nacisk na higieng psychiczna, zwigkszenie wykorzystania potencjatu wlasne-
go i spolecznego oraz tendencje adaptacyjne to podstawowe zatozenie psychologii
doradczej, a rbwniez orientacji i poradnictwa karierowego w okresie ich wspolne-
go rozwoju. Historyczne dziedzictwo, na ktorym opieral si¢ rozwoj psychologii
doradczej, wywodzito si¢ z trzech odrebnych kierunkow: (1) orientacji zawodowej
(2) badan psychologicznych oraz (3) rozwoju osobowosci (Komitet ds. Definicji —
Committee on Definition, 1956). Te korzenie psychologii doradczej potwierdzit
Osipow (1977), ktory dowodzil, Ze istota psychologii doradczej jest bezposrednia
pomoc, profilaktyka oraz rozw6j zawodowy. Inni wybitni psychologowie specjali-
zujacy sie w tej dziedzinie (Kagan, 1977; Nathan, 1977; Pepinsky, Hill-Frederick
& Epperson, 1978) podzielali ten poglad.
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Gtownym problemem w psychologii doradczej jest coraz bardziej mgliste tra-
dycyjne rozrdznienie pomigdzy ta dziedzing psychologii a psychologia kliniczna.
Goldschmidt, Tipton i Wiggins (1981) stwierdzili, ze dyrektorzy Amerykanskiego
Towarzystwa Psychologicznego (American Psychological Association — APA)
zatwierdzili programy psychologii doradczej uznane przez nich za ukierunkowane
bardziej na problemy osobiste niz zawodowe. Mimo to, niektérzy obserwatorzy
mocno obstawali za powrotem psychologii doradczej do jej zawodowych korzeni
i uwypukleniem aspektu zawodowego. Tego rodzaju poglady sktonity Pallone’a
(1977) — po przeprowadzeniu badan na temat réznych $§rodowisk pracy i funkcji
psychologoéw o réznych nastawieniach — do stwierdzenia, ze ,,edukacyjne, zawo-
dowe i przystosowawcze problemy klientow moga rownie dobrze dotyczy¢ i sa-
mych doradcow-psychologow” (str. 32).

Nathan (1977), psycholog klinicysta, zgadzajac si¢ z obserwacja Pallone’a,
stwierdzit:

W mojej opinii, profesjonalny wktad psychologéw-doradcow moze
by¢ dwojakiego rodzaju. Pierwszy, wyjatkowy, dotyczy poradnictwa
zawodowego. Zadni inni psychologowie nie maja przygotowania
w zakresie technik poradnictwa zawodowego; z tego samego powo-
du, zaden konsultant zawodowy nie bedacy psychologiem nie taczy
wiedzy o realiach $wiata pracy zawodowej z wiedza na temat psycho-
logicznych technik doradczych. Tak wigc psycholog-doradca spetnia
w spoteczenstwie rolg istotnie wyjatkowa. ... Przy minimum prze-
szkolenia i wlasciwych umiejgtno$ciach interpersonalnych wiele osdb
moze dos¢ skutecznie prowadzi¢ psychoterapig; niewielu profesjona-
listdw ma jednak porownywalna z psychologiem-doradca wiedze na
temat przeprowadzania oceny zawodowej i prowadzenia skutecznych
dziatan w zakresie poradnictwa (str. 37).

Chociaz znacznie wigcej mozna by tu napisa¢ na temat ewolucji psychologii
doradczej w potowie lat 50., dokonujacej si¢ na wezesnym etapie rozwoju tej dzie-
dziny nauki, przesyconej naciskiem na tradycyjne formy orientacji zawodowej,
niewatpliwe jest, ze utrwalenie odrebnosci psychologii doradczej w nastgpnych
dziesigcioleciach oraz rozwoj nowych form orientacji karierowej byly $cisle zwia-
zane z przejsciem od modelu zorientowanego na zdobycie zawodu (occupational
perspective) do modelu uwzgledniajacego rozwdj kariery w ciagu catego zycia
(carrer models perspective).

Pojawienie si¢ modeli kariery

Od czasu podania przez Supera nowej definicji orientacji zawodowej w 1951
roku nastgpowata do$¢ subtelna, ale istotna zmiana w pracach poswigconych orien-
tacji zawodowej, polegajaca na zmianie akcentu z modelu zorientowanego na zdo-
bycie zawodu na model rozwoju kariery zawodowej w ciagu catego zycia. Przed
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rokiem 1951 powszechnie uznawany byt model zwiazany ze zdobyciem zawodu,
opisany we wczesniejszych paragrafach niniejszego rozdziatu. Oczywiscie, jego
wplyw byt nadal zauwazalny, musiat on jednak coraz bardziej walczy¢ o prawo
pierwszenstwa z odmiennymi zalozeniami na temat wyboru zawodowego oparty-
mi na modelu kariery.

Pojecie kariery zawodowej z definicji ma szersze ramy czasowe niz wybor za-
wodu. Pojgcie to obejmuje okres aktywnosci ,,przedzawodowej”, zwiazanej na przy-
ktad z uczestnictwem ucznidow w réznych programach edukacyjnych oraz wpty-
wem roéznych opcji nauczania, jak tez okresem aktywnosci ,,pozawodowej”, obja-
wiajacej si¢ praca zawodowa w niepelnym wymiarze godzin osob bedacych na ren-
cie lub emeryturze. Gtownym aspektem modelu kariery nie sa rdznice pomiedzy
poszczegolnymi zawodami, ale raczej ciagtos¢ indywidualnego rozwoju kariery lub
brak tej ciaglosci, wzajemne oddzialywanie pomigdzy wyborami edukacyjnymi
i zawodowymi, zachodzace w réznych okresach, kolejnosc specjalizacji zawodo-
wych, typdw pracy zawodowej, pozycji zawodowych itp.

Modele rozwoju kariery wprowadzaja szereg nowych aspektow do tradycyjne-
g0 pojecia orientacji zawodowej, ktore nie sa tak oczywiste w modelu ukierunko-
wanym na zdobycie zawodu. Jeden z nich to rozwojowy charakter nowych form
orientacji zawodowej. W tym kontekscie doradca zawodowy zajmuje sig nie tylko
problemem aktualnego wyboru szkolenia lub pracy, ale rowniez $rednio- i dlugo-
falowymi celami oraz zwiazkiem pomig¢dzy aktualnymi wyborami, a realizacja
tych celow. Tak wigc wartos$ci osobiste, jasny obraz wlasnej osoby, zdolnos¢ pla-
nowania i aktywnos¢ wobec alternatywnych wyborow staja si¢ istotnymi czynni-
kami zmiennymi, ktore musza by¢ wzigte pod uwage w nowych formach orientacji
zawodowej ukierunkowanej na rozwoj kariery zawodowej. Ponadto, zachowania,
postawy i réznego rodzaju umiejetnosci uwaza si¢ za mozliwe do wyksztalcenia
z pomoca doradcow zawodowych, jesli nie wchodzity one przedtem do repertuaru
zachowan uczniéw lub 0sob dorostych.

Tego rodzaju koncepcja orientacji zawodowej nie dotyczy wyltacznie potencjal-
nego sprawdzenia si¢ w zakresie wykonywania okre§lonych obowiazkéow zawodo-
wych, ale rowniez postaw 1 wiedzy, ktéra moze utatwi¢ lub utrudni¢ wybor, nauke
i wykorzystanie umiejetnosci zawodowych, opisanych dalej jako czynniki wptywa-
jace na prawdopodobienstwo zatrudnienia (Herr, 1984). Co wazniejsze, model roz-
woju kariery zawodowej ustala rozumienie orientacji zawodowej jako czego$ wigcej
niz tylko zestawu ustug dostepnych w konkretnych momentach podejmowania de-
cyzji lub ustug swiadczonych osobom, ktore z jakiegos powodu doswiadczaja pro-
blemow zwiazanych z konfliktem wyboréw lub przystosowaniem zawodowym.
Modele kariery podkreslaja rolg orientacji karierowej w: systematycznym ksztatce-
niu uczniow i dorostych w zakresie wiedzy, postaw i umiejetnosci, ktorych bedzie
si¢ od nich wymagac w przysztych momentach podejmowania decyzji; planowaniu
ich programéw edukacyjnych; wyborze i przygotowaniu do pracy zawodowej; udzie-
laniu pomocy przy przewidywaniu i przygotowaniu do realizacji drog kariery do-
stegpnych w ramach wybranego miejsca pracy. Tego typu podejscie jest zupehnie od-

33



mienne od dziatan o charakterze interwencyjnym, prowadzonych po ustaleniu, ze
dana osoba nie opanowata potrzebnych umiejetnosci i zachowan lub ma problemy
wynikajace wlasnie z tych brakow w swoim repertuarze zachowan. (Wczesniej opi-
sywali$my to podejscie jako metodg terapii).

Wykorzystanie modeli kariery w orientacji zawodowej zaczeto powoli podno-
si¢ znaczenie zrozumienia wlasnej osoby tak, ze stawato si¢ one pordwnywalne ze
znaczeniem zrozumienia specyfiki zawodu czy znaczeniem osiagni¢cia doskona-
losci w zakresie umiejetnosci zawodowych. W tym kontekscie za gtowne cele orien-
tacji zawodowej uwazano doskonalenie indywidualnych umiejgtnosci, pozwalaja-
cych na podjecie wlasnego i uzasadnionego wyboru drogi kariery oraz wlasciwe
przygotowanie do rozwoju tej kariery, bardziej niz dopasowanie si¢ do potrzeb
rynku pracy.

Wrenn (1964) w nastgpujacy sposob podsumowat te nowe zalozenia:

Planowanie, za ktére odpowiedzialny moze by¢ doradca zawodowy
jest planowaniem ukierunkowanym na osiagnigcie satysfakcji zawo-
dowej, wynikajacej zaréwno z aktywnosci zawodowej jak i pozaza-
wodowej.... Jednym ze sposobdw opisania nowych zatozen jest stwier-
dzenie, ze doradca pomaga uczniom okreslic¢ cele, a nie tylko ustala
ich poziom i potencjal. Oczywiste jest ponadto, ze cele te sa celami
zyciowymi, a nie tylko zawodowymi. Aby cztowiek realizowat si¢
w zyciu, praca zawodowa i aktywno$¢ pozazawodowa musza si¢ wza-
jemnie zazebiac i uzupethiad. ... Jest absolutng koniecznos$cia, aby
doradca zawodowy przyjal na siebie odpowiedzialno$¢ za udzielenie
pomocy uczniom/studentom tak, aby zdolni byli oni postrzega¢ swo-
ja prace zawodowa w kontekscie catego zycia (str. 41).

Pod koniec lat 50. i na poczatku 60. poglady tego rodzaju przyczynity si¢ do
znacznego rozwoju poradnictwa szkolnego, ktory nastapit po wejsciu w zycie ustawy
o edukacji i obronie narodowej (National Defense Education Act) oraz w zwiazku
z ciagla potrzeba dokonywania ponownej oceny celow i kierunkéw poradnictwa.
Ten okres zbiegt si¢ z okresem zasadniczych zmian w poradnictwie, zainicjowa-
nych zarzutami Carla Rogersa pod adresem tradycyjnych metod klinicznych; zmiany
te spowodowaty przeniesienie akcentu na osobg klienta oraz zastosowanie technik
niedyrektywnych, w ktorych znaczenie testowania, przewidywania i wykorzysta-
nia informacji byto usunigte na drugi plan. Ponadto, byt to okres znacznego roz-
woju teorii rozwoju kariery ukierunkowanej na znaczenie indywidualnego obrazu
wlasnej osoby jako bodzca stymulujacego podejmowanie decyzji oraz zaangazo-
wanie w realizacj¢ roznych celow zawodowych i1 zyciowych. Wptywy te mozna
dalej zgtebiac i analizowac, wystarczy jednak powiedzie¢, ze interakcje zachodza-
ce pomigdzy tymi wydarzeniami uzupetniaty koncepcje procesu orientacji zawo-
dowej. Jednocze$nie nastepowato wiaczanie do zatozen orientacji zawodowej za-
gadnien postrzeganych uprzednio wytacznie jako problemy poradnictwa szkolne-
go lub personalnego.
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W latach 60. dyskusje na temat wptywu orientacji i poradnictwa zawodowego
na proces podejmowania decyzji oraz przebieg terapii miaty istotne znaczenie dla
rozwoju tych dziedzin. Boy i Pine (1963) w nastgpujacy sposob strescili wiele
istotnych zagadnien tego okresu:

Rzecznicy ,,orientacji zawodowej” twierdza stanowczo, ze podstawo-
wym zadaniem doradcy szkolnego jest poradnictwo zwigzane z wy-
borem zawodu, poradnictwo o charakterze terapeutycznym ma nato-
miast znaczenie drugorzedne. Mimo to, w §wietle teorii rozwoju za-
wodowego wedtug Supera, Roe’a i Ginzberga, podkreslajacych istot-
ne znaczenie sposobu postrzegania siebie w procesie rozwoju zawo-
dowego, czy mozliwe jest oddzielenie poradnictwa zawodowego od
poradnictwa terapeutycznego? Jesli, jak sugeruje Super, proces roz-
woju zawodowego polega zasadniczo na uksztaltowaniu i realizacji
koncepcji wlasnego ,,ja”, czy mozna mowic o skutecznym poradnic-
twie zawodowym opartym jedynie na udostgpnianiu i omawianiu in-
formacji o zawodach, nie uwzgledniajacym psychodynamiki koncep-
cji wlasnej osoby (self-concept)? Jesli poradnictwo zawodowe jest
zadaniem podstawowym, czy doradca szkolny nie powinien dostar-
cza¢ uczniom mozliwo$ci osiagnigcia nowego wgladu w koncepcje
samego siebie, zbadania go i zrozumienia, jak tez z mozliwos$ciami
samorozwoju i samorealizacji? (str. 225).

Tego rodzaju poglady zakladajace szersze i bardziej dlugofalowe cele i tresci
orientacji zawodowej mialy wptyw nie tylko na rozwdj poradnictwa szkolnego
i psychologii doradczej, ale rtowniez na poradnictwo w zakresie zatrudnienia $wiad-
czone przez Shuzby Zatrudnienia USA (U.S. Employment Service). W latach 60.
1 70. wielu obserwatorow twierdzito, ze podczas gdy poradnictwo w zakresie za-
trudnienia jest zasadniczo odrebne od innych form poradnictwa zawodowego,
W tym znaczeniu, ze ma do czynienia gldwnie z osobami ubiegajacymi sig o prace
lub uczestnikami programow wspierajacych zatrudnienie przez okreslony czas
1 w Scisle okreslonym celu, pojawia sig jednak potrzeba bardziej wszechstronnej
i specjalistycznej definicji poradnictwa ds. zatrudnienia w konteks$cie srodowiska
biurokratycznej agencji rzadowej, naciskajacej na pozytywne zakonczenie spraw
i posrednictwo pracy (Darr, 1981). W odpowiedzi na rozwoj koncepcji orientacji
i poradnictwa zawodowego w kierunku orientacji i poradnictwa zorientowanego
na rozwoj kariery w ciagu catego zycia, Sullivan zaproponowat rozszerzone i bar-
dziej rozwojowe podejscie do poradnictwa ds. zatrudnienia:

Dzigki poradnictwu ds. zatrudnienia klient otrzymuje pomoc w za-
kresie poznania wlasnej osoby oraz planowania zawodowego. Do-
radca ds. zatrudnienia pomaga klientowi odkry¢, oceni¢ i dokona¢
syntezy jego wartos$ci, postaw, odczug, potrzeb, pragnien, czynnikow
motywacyjnych, obrazu wlasnego ,,ja”, naciskéw rodziny, wptywu
sytuacji finansowej, preferencji co do stylu zycia, mozliwosci fizycz-
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nych, zdolno$ci, osiagnie¢ szkolnych, dotychczasowego doswiadcze-
nia zawodowego, umiejgtnosci i zainteresowan. Klient otrzymuje po-
moc dotyczaca sformutowania pytan o sprawy zawodowe, badania
dostepnych opcji zawodowych, oceny mozliwych konsekwencji roz-
nych wyborow lub decyzji. Doradca ds. zatrudnienia udziela kliento-
wi informacji natury osobistej, zawodowej i sSrodowiskowej dotycza-
cych jego planow, wyborow i problemow. Zacheca klienta do okre-
$lenia krotkoterminowych, mozliwych do osiagnigcia celow zwiaza-
nych z jego zainteresowaniami oraz do podj¢cia konkretnych krokoéw
(ustugi wspierajace, rehabilitacja, edukacja, szkolenie, okresy pracy
probnej, zatrudnienie), ktore prowadza do realizacji tych celow oraz
daja szybkie i konkretne rezultaty. Doradca ds. zatrudnienia pomaga
nastepnie klientowi w opracowaniu dlugofalowych planéw zawodo-
wych, w rozbiciu na cele do realizacji w mozliwych do spetnienia
ramach czasowych oraz na poziomie trudnosci zaakceptowanym przez
samego klienta (str. 127).

Tego rodzaju perspektywa jest czyms wigcej niz jednowymiarowym podejsciem
do orientacji i poradnictwa zawodowego. Obejmuje szereg ro6znych interwencji
iuwzglednia aspekt rozwojowy zgodny z zatozeniami procesu postrzeganego jako
wszechstronna orientacja karierowa.

WSZECHSTRONNA ORIENTACJA KARIEROWA
(COMPREHENSIVE CAREER GUIDANCE)

Do pdznych lat 60. czy poczatku lat 70. okres$lenie orientacja karierowa
(career guidance) wystgpowalo w literaturze fachowej niemal rownie czgsto jak
orientacja zawodowa rozumiana tradycyjnie (vocational guidance). Zmiany defi-
nicji i schematow zwigzane z tym nowym pojeciem orientacji karierowej sprzyjaly
tworzeniu nowych poréwnan i metafor. Wszechstronne, nowe pojgcie orientacji
karierowej okreslane byto jako koncepcja stylu zycia, ktdra odnosita si¢ do potrze-
by potaczenia poradnictwa dotyczacego pracy zawodowej oraz spedzania czasu
wolnego (McDaniels, 1978), koncepcja, ktora powinna odnies¢ si¢ do rozrdznie-
nia r6l ze wzgledu na pte¢ oraz ograniczenia uprzedzen zwiazanych z ptcia (Han-
sen & Keierleber, 1978), oraz koncepcja poswigcona ogolnemu rozwojowi jed-
nostki swiadomie zorientowanej na rozwoj kariery zawodowej (Gysbers & Moore,
1971, 1981). Tego rodzaju zmiany miaty istotny wptyw na zatozenia dotyczace
celow orientacji zawodowej, trafnie zebrane przez Hansena i przedstawione w na-
stepujacy sposob (1981):

1. Orientacja karierowa powinna zmienic¢ kierunek dziatan tak, aby nie dotyczy-
ly one $cisle pracy zawodowej, ale wzorow zycia.

2. Orientacja karierowa ma za zadanie pomoc klientom w u§wiadomieniu sobie
socjalizacji ich kariery.
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3. Orientacja karierowa powinna zmieni¢ kierunek dziatan tak, aby ich istota nie
bylto rozwazanie aktualnego stanu (dopasowanie klienta do pracy), ale przy-
gotowanie go do wyborow zyciowych i mozliwych przysztych wariantow.

4. Orientacja karierowa powinna przenie$¢ nacisk z samego faktu dokonywania
wyboru zawodowego na szersza sferg zycia oraz zgranie osobistych i zawodo-
wych aspektow zycia.

5. Orientacja karierowa ma za zadanie pomoc klientom osiagnaé stan zgodnosci
ro6l w gwaltownie zmieniajacym si¢ spoteczenstwie.

6. Orientacja karierowa ma za zadanie pomdc klientom przekroczy¢ granicg ste-
reotypowych wyborow tradycyjnie dokonywanych przez kobiety i me¢zczyzn,
aby sklonni byli rozwaza¢ i dokonywaé¢ wyboru sposroéd wielu mozliwosci
(str. 28).

Tego rodzaju zmiany celow i terminologii byty czyms$ wigcej niz tylko zmiana-
mi o charakterze semantycznym; wynikaly z nich zmiany roli i celow dziatania
doradcy. Orientacja karierowa jako rozszerzona interpretacja orientacji rozumia-
nej tradycyjnie, intensywnie podkreslala znaczenie nastgpujacych glownych te-
matow:

1. Wysitki majace na celu rozwoj procesu podejmowania decyzji: orientacja ka-
rierowa ma za zadanie udzielenie pomocy mtodziezy i dorostym w opanowa-
niu umiejgtnosci podejmowania decyzji, jak tez okreslaniu, zdobywaniu i wy-
korzystaniu informacji istotnych dla r6znych wyborow.

2. Problem koncepcji wlasnego ,,ja” (self-concept): decyzje i plany wyrazaja kon-
cepcje wlasnego ,,ja” osoby dokonujacej wybor. Konieczne jest, aby orienta-
cja karierowa udzielata pomocy mtodziezy i dorostym w poznaniu wtasnej
osoby przed lub jako czg$¢ procesu zdobywania §wiadomosci zawodowej. Tak
wigc, informacje o zawodach musza uwzglednia¢ nie tylko zakres obowiaz-
kéw 1 wysoko$¢ wynagrodzenia, ale rowniez zalezno$ci pomigdzy tymi dany-
mi, a aspiracjami i warto$ciami. Informacje te musza tez okresla¢ prawdopo-
dobienstwo zaspokojenia potrzeb psychospotecznych.

3. Problem stylu zycia, wartosci, sposobow spedzania wolnego czasu: wzajemne
oddzialywanie edukacji, wypoczynku, pracy zawodowej, czy kariery zawodo-
wej wptywa na ksztaltowanie sig stylu zycia. To, w jaki sposob uczen lub
osoba dorosta poradzi sobie z tym problemem, zwigzane jest z przejrzystoscia
i cechami warto$ci osobistych. Orientacja karierowa nie moze wigc by¢ przy-
datna przy dokonywaniu wyborow zawodowych, o ile nie zbada wptywu czyn-
nika edukacji oraz czynnikdéw osobistych/spotecznych zwiazanych z tym wy-
borem, oddzialujacych zar6wno w danym okresie jak i spodziewanych w przy-
szto$ci.

4. Wolny wybor: orientacja karierowa nie jest ukierunkowana na konkretny ze-
staw wyborow (tak jak edukacja zawodowa) w szerszym konteks$cie progra-
mowym (program edukacyjny), ale na szereg dostgpnych wyborow, indywi-
dualne cechy i aspiracje, z ktorymi wybory te musza by¢ zwiazane oraz praw-
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dopodobne rezultaty konkretnych wyborow. Ich znaczenie jako wyboréw wia-
sciwych polega na pewnych korzysciach, jakie maja one w poréwnaniu z in-
nymi wariantami, w zestawieniu z indywidualnymi kryteriami. Zasada niena-
ruszalnosci indywidualnej integralnosci sprzeciwia si¢ wszelkim formom orien-
tacji nakazowej, ktora kierowataby dana osob¢ w strong konkretnej kariery
lub wzoréw zyciowych.

5. Réznice indywidualne: dla wolnego, demokratycznego spoteczenstwa zasadni-
cza sprawa jest uznanie odmiennosci indywidualnych talentow i mozliwosci,
dzigki ktorym talenty te moga zosta¢ zidentyfikowane i rozwijane oraz indywi-
dualnej dowolnosci co do wyrazania i kierowania rozwojem tych talentow.

6. Elastycznos¢ i zdolno$¢ radzenia sobie ze zmiana: orientacja karierowa ma za
zadanie udzielenie pomocy w zakresie rozwazania uwarunkowan planowania,
roznorodnych drog realizacji celow, elastycznosci celow oraz podejmowania
dziatan probnych jako metod radzenia sobie z nagla zmiang w $rodowisku
zawodowym i spotecznym.

Do lat 80. koncepcje te byty juz niemal powszechnie przyjetymi zatozeniami
okres$lajacymi cele orientacji karierowej i poradnictwa karierowego. Jak sugero-
waliSmy wcze$niej, orientacja karierowa byta procesem dynamicznym, przyjmo-
wala nowe koncepcje, nowe populacje klientow, nowe techniki. Stawata si¢ rze-
czywiscie wszechstronna (comprehensive).

Wszechstronna orientacja karierowa zaczgla mie¢ wiele roznych znaczen
w literaturze fachowej. Wszechstronna czasami oznaczalo: zaprogramowana, za-
planowana lub systematyczna. Innym razem, przyjmowato znaczenie: dtugofalo-
wa — zorientowana na dtuzszy czas, np.: od przedszkola do 12 klasy w szkole
sredniej; czteroletni okres nauki w szkole wyzszej licencjackiej (college) Iub uni-
wersyteckiej; okres ponad sze$ciu miesigcy spedzonych w osrodku adaptacyjnym
lub rehabilitacyjnym; okres pracy w jednej firmie lub instytucji. Jeszcze inne zna-
czenie pojecia ,,wszechstronna” dotyczyto tresci rozwojowych, opracowanych tak,
aby klienci orientacji karierowej mogli zdoby¢ wiedzg, postawy oraz umiej¢tno-
sci, ktore pozwola im przewidywac, planowaé i realizowac¢ zadania zwiazane
zrozwojem kariery. Ponadto, okre$lenie ,,wszechstronna” odnosito si¢ rowniez do
roznych metod interwencji wykorzystywanych przez doradcg w pracy z klientem
w zakresie rozwoju kariery zawodowej; znaczylo to, ze doradca nie byt juz ograni-
czony do formuty poradnictwa indywidualnego (Herr, 1982b).

Tego rodzaju rozumienie wszechstronnej orientacjikarierowej zaczynato oddzia-
lywac na inne procesy spoteczne, m.in. ustawodawstwo. Przyktadem moze tu by¢
Ustawa Carla Perkinsa o Edukacji Zawodowej, Ksigga III, Cz¢$¢ D Prawa Publicz-
nego 98-524 (the Carl D. Perkins Vocational Education Act) (Izba Reprezentantow
USA, 19 pazdziernika 1984) oraz jej kolejne poprawki upowazniajace do przydzie-
lania subwencji na ,,programy (organizowane i administrowane przez uprawnionych
doradcéw) opracowane w celu poprawy, rozwoju i rozszerzenia zakresu orientacji
karierowej oraz programy poradnictwa wspierajace rozwdj kariery i edukacji zawo-
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dowej oraz zaspokajajace potrzeby uczniéw oraz przysztych ucznidow w zakresie
edukacji zawodowej”. Programy edukacji zawodowej nie dotyczyty tylko uczniéw
szkot srednich. Ustawa objeta definicja edukacji zawodowej réwniez osoby doroste,
rodzicow samotnie wychowujacych dzieci, osoby zwolnione z pracy, bedace jedy-
nymi zywicielami rodziny, bylych wigzniéw, osoby uwigzione, osoby niepetnospraw-
ne, uposledzone, osoby, ktére nie zdobyly wyksztatcenia oraz osoby znajdujace si¢
w trudnej sytuacji finansowej. W czesci 521 (4) Ustawa Perkinsa przedstawia row-
niez definicjg orientacji i poradnictwa karierowego:

Definicja: (4) Okreslenie ,,orientacja i poradnictwo karierowe” ozna-
cza te programy, (A) ktore dotycza istoty problematyki kariery i zwia-
zanych z nia technik i metod wykorzystywanych dla wyksztatcenia
w danej osobie §wiadomosci kariery, zdolno$ci planowania kariery,
podejmowania decyzji w sprawach kariery, umiej¢tnosci znajdowa-
nia zatrudnienia oraz wiedzy i zrozumienia lokalnych, stanowych oraz
ogolnokrajowych potrzeb, trendéw i mozliwosci zawodowych, edu-
kacyjnych i zatrudnieniowych, oraz (B) ktore pomagaja tym osobom
w dokonywaniu §wiadomych wyborow edukacyjnych i zawodowych
i wdrazaniu ich.

Zasadniczo mozna stwierdzi¢, ze orientacja zawodowa w konteks$cie kariery
zawodowej nie tyle odrzucala czy byta odmienna od tradycyjnych form orientacji
zawodowej, co przyjela tradycyjne techniki i rozszerzyla je tak, aby moc oferowac
bardziej zréznicowany repertuar interwencji wigkszej liczbie grup klientow oraz
srodowisk. W takim rozumieniu tradycyjne formy orientacji zawodowej (na przy-
ktad dopasowanie osoby do pracy zawodowej) maja swoje istotne miejsce w szer-
szym wymiarze wszechstronnej orientacji karierowej, w zaleznos$ci od konkret-
nych, indywidualnych potrzeb.

Potrzeby orientacji i poradnictwa karierowego: kontekst calego Zycia

Pojecie wszechstronnej orientacji karierowej implikuje jej przydatno$¢ w pracy
z r6znymi grupami populacji osob dorostych. Jak wskazuje na to ewolucja pojgcia
»orientacja zawodowa”, tradycyjne formy orientacji zawodowej (vocational gu-
idance) czgsto przeznaczone byty dla mlodziezy i prowadzone w szkotach. Pro-
gramy wszechstronnej orientacji karierowej coraz powszechniej kierowano do ca-
tego spektrum populacji dorostych, w tym réwniez oso6b bedacych na emeryturze.
Programy te realizowane sa w o§rodkach spotecznych, instytucjach edukacyjnych,
agencjach rzadowych oraz zaktadach pracy.

W sytuacji rosnacej wiedzy na temat rozwoju osoby dorostej oczywista stawala
si¢ konieczno$¢ nie tylko uwzglednienia specyficznych potrzeb kobiet, grup raso-
wych i mniejszosci etnicznych oraz osob uposledzonych i niepetnosprawnych, ale
réwniez spetnienia wymagan zwiazanych z praca z dorostymi pod wzgledem sys-
temu organizacji tych ustug. Tego typu rola orientacji zawodowej nie dyskredytuje
znaczenia pomocy $wiadczonej przez osrodki rehabilitacji, shuzby zatrudnienia,
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osrodki rozwoju kariery lub biura posrednictwa na terenie uczelni wyzszych. Su-
geruje raczej, ze bez wzgledu na to jak skuteczne sa tego typu osrodki, czgsto
zajmuja si¢ one tylko ewidentnymi, powaznymi problemami zwigzanymi z wybo-
rami zawodowymi lub przystosowaniem zawodowym. W wielu przypadkach ich
kontakty z klientami sa do$¢ krotkotrwate i ograniczone do okresow kryzysu; nie
zajmuja si¢ planowaniem kariery zawodowej ani pomoca w uksztattowaniu spoj-
nej wizji przysztosci. Tego typu osrodki czgsto nie moga pomoc osobie, ktora czu-
je si¢ wyalienowana w miejscu pracy lub odczuwa brak satysfakcji zawodowej
w bardzo nieznaczny, wyciszony sposob; nie zajmuja si¢ tez studentami, ktorzy
postrzegaja nauke w szkole wyzszej jako cel sam w sobie, a nie etap w procesie
rozwoju kariery zawodowej. Nie moga tez one podejmowac problemoéw kobiet,
ktore w okresie wychowywania dzieci odeszly zpracy zawodowej, a gdy ich dzie-
ci ida do szkoty, nie wiedza, gdzie szuka¢ informacji o tym, jak znow wej$¢ na
rynek pracy. Jest wiele takich 0sob, ale czgsto ich problemy sa mato widoczne.

Wraz z wiekiem ludzie dokonuja powtdrnej oceny wyborow oraz rozpatruja na
nowo mozliwosci realizacji wyidealizowanych celow, czemu czasami towarzyszy
wielki niepokdj i rozpacz. Gdy maleja szanse na awans, osoby w wieku lat 40. czy
50. czesto przyréwnuja swoje osiagnigcia do koncepcji wlasnej osoby, w ten spo-
sob wyrabiajac sobie zdanie na temat wtasnej wartosci. Jesli ich ocena whasnych
osiagnie¢ wypada zdecydowanie ponizej ich oczekiwan zyciowych, moga oni pro-
bowaé¢ zmieni¢ droge rozwoju kariery, o ile pozwala na to czas i okolicznoS$ci.
W pewnych przypadkach okaze si¢ to niemozliwe i osoby te zmuszone beda pogo-
dzi¢ si¢ z tym, Ze jest juz za p6zno na realizacje¢ tych wizji, ktdre ich zdaniem
warunkowaty sukces zyciowy. W kazdej z tych sytuacji niezbg¢dna jest pomoc do-
radcy. Poza tymi osobami, wiele innych moze rowniez przezywaé okres wyhamo-
wania rozwoju zawodowego jako reakcje na zblizajacy si¢ okres emerytalny. Do
niedawna potrzeby takich oséb w zakresie otrzymania pomocy przy rozwazaniu
mozliwosci pracy ochotniczej, zarzadzaniu czasem wolnym, podejmowaniu pracy
w niepelnym wymiarze godzin, ustawicznej edukacji czy przystosowaniu do zy-
cia, ktoremu sensu nie nadaje juz petnoetatowa praca, nie lezaty w gtownym nur-
cie zainteresowan orientacji zawodowe;.

Niektorzy obserwatorzy twierdza, ze wielu pracownikow odczuwa brak satys-
fakcji zawodowej zwiazanej z wykonywang przez nich praca i nie wie, jak zmienié
te sytuacje. Osoby takie potrzebuja wsparcia emocjonalnego w swoich dziataniach
zwiazanych z tego rodzaju kryzysem w pracy zawodowej oraz pomocy w dokona-
niu analizy zyskow i strat, jakie moze przyniesc realizacja rozwazanych przez nich
zmian. Osoby takie czgsto zbyt dlugo pozostawaly poza gldéwnym nurtem eduka-
¢ji, nie majac praktycznie zadnej wiedzy na temat istniejacych mozliwosci szkole-
niowych i zawodowych.

Badania prowadzone w Northcutt (Knowles, 1977) oraz inne wykazuja, ze okoto
40% populacji 0séb dorostych w Stanach Zjednoczonych nie radzi sobie dobrze
zrozwiazywaniem typowych problemow zyciowych (np. zwiazanych z dostaniem
pracy i utrzymaniem jej, zakupami, organizacja spraw finansowych, obowiazkami
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rodzicielskimi). Dostgpne wyniki badan sugeruja, ze osoby takie potrzebuja prak-
tycznych ¢wiczen w zakresie zdobywania umieje¢tnosci pozwalajacych na stawie-
nie czota zyciowym kryzysom, ktorych osoby te aktualnie doswiadczaja.

Niektorzy dorosli klienci korzystajacy z ustug orientacji karierowej moga miec
wiele roznych problemow zwiazanych z naduzywaniem alkoholu, konfliktami ma-
Izenskimi, przemoca wobec dzieci, brakiem srodkow transportu czy brakiem umie-
jetnosci dysponowania finansami i utrzymania rodziny; sytuacje¢ taka nalezy roz-
patrywacé w sposob wielowymiarowy i wszechstronny. Zajecie si¢ wylacznie pro-
blemem natury ekonomicznej zaktadajac, ze wszystkie inne problemy wynikaja
z braku zatrudnienia i ,,rozwiaza si¢ same”, jest niewlasciwe i nierealne. Dlatego
tez programy orientacji i poradnictwa karierowego dla tych os6b musza skutecznie
wspotgrac¢ z programami innych instytucji pomocy spotecznej, zapewniajac jed-
noczesne, wspolne dziatania skierowane na rozwiazanie zarbwno problemu za-
trudnienia jak i kwestii adaptacji spoteczne;.

Osoby doroste miaty w swoim mtodym wieku niewiele mozliwo$ci dokonania
oceny wilasnych cech lub planowania sposobow, ktore pozwola na osiagnigcie uzna-
nych przez nie wartosci i celow na drodze urzeczywistniania dostepnych wybo-
réow. Zgodnie z zalozeniami tradycyjnych form orientacji zawodowej dokonanie
wyboru zawodu lub szkoty wyzszej (college 'u) przez mtodego cztowieka stanowi-
o uwienczenie pracy doradcy. Skutkiem tego wielu dorostych szto przez zycie nie
bedac swiadomymi swoich preferencji i potencjatu, czgsto doznajac nieokreslone-
go, ale dreczacego poczucia braku zadowolenia z tego co robia, czy z tego co
przyniesie im jutro. Dla wielu dokonane wybory zawodowe byly przypadkowe,
oparte nie na rzeczywistym zaangazowaniu i zainteresowaniu danym kierunkiem
ksztatcenia lub specjalizacja zawodowa, ale na mozliwosciach po prostu istnieja-
cych i dostepnych w momencie dokonywania wyboru. Nie majac doswiadczenia
w korzystaniu z dost¢pnych zrodet informacji, wiele takich os6b odczuwa istotny
brak informacji; nie wie jakie mozliwo$ci sa dostepne, jak do nich dotrze¢, jak je
zidentyfikowac.

Wyniki wielu roznych ankiet o zasiggu lokalnym i ogolnokrajowym wykazuja,
ze dorosli chcieliby otrzymac i zatuja, Ze nie otrzymali w mtodosci, wigcej pomo-
cy w zakresie orientacji i poradnictwa karierowego. Potwierdza to, na przyktad,
ankieta telefoniczna przeprowadzona wsrod osob dorostych w 1989 r. przez insty-
tut Gallupa dla Krajowego Komitetu Koordynacji Informacji Zawodowej (Natio-
nal Occupational Information Coordinating Committee — NOICC) oraz Krajowe
Stowarzyszenie ds. Rozwoju Kariery Zawodowej (National Career Development
Association), (NOICC, 1990). Jej wyniki wykazaty, ze prawie 2/3 dorostych Ame-
rykanow chciatoby wiedzie¢ wigcej o mozliwosciach rozwoju kariery zawodowej,
gdyby mieli zaczyna¢ swoje kariery od nowa. Afroamerykanie (79%) i osoby po-
chodzenia iberoamerykanskiego (75%) wykazaly najwigksze zainteresowanie do-
datkowymi informacjami na ten temat, podobnie jak wigkszo$¢ populacji biatych
(63%). Tylko cztery na kazdych 10 0s6b zawodowo czynnych postepowaty we-
dhug okreslonego planu rozwoju kariery, przy czym absolwenci szkot wyzszych
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(62%) czgSciej niz absolwenci szkot Srednich (32%) planowali swoje kariery. 30%
badanych rozpoczeto kariery w sposob nie zaplanowany — na skutek splotu przy-
padkowych okolicznosci (18%) lub podejmujac jedyna dostepna prace (12%),
a 23% dokonywato wyboréw pod wptywem rad rodziny i przyjaciot.

27% Afroamerykanow przyznato, ze podjeto jedyna dostgpna dla nich pracg;
dla poréwnania — podobng opini¢ wyrazito 19% Amerykanow pochodzenia azja-
tyckiego, 17% Amerykandéw pochodzenia iberoamerykanskiego oraz 10% biatych.
27% wszystkich respondentow twierdzito, ze potrzebowali dodatkowej pomocy
przy poszukiwaniu informacji o zatrudnieniu; sposrod wszystkich grup etnicznych
najwigksze potrzeby tego rodzaju mieli Afroamerykanie (44%), najmniejsze — bia-
1i (25%). 53% respondentow odpowiedziato, ze panstwowe szkoty $rednie nie za-
pewniaja przeszkolenia w zakresie umiejgtnosci zawiazanych z poszukiwaniem
pracy dla uczniow, ktorzy nie planuja kontynuowania nauki w szkotach wyzszych;
40% twierdzito, ze szkoty $rednie nie oferuja uczniom wystarczajacej pomocy
w zakresie wyboru kierunku rozwoju kariery.

Ankieta wykazata takze, ze okoto 12,5 miliona dorostych Amerykandéw w 1989
roku (7% populacji oséb dorostych) potrzebowato pomocy w zakresie wyboru,
zmiany lub znalezienia pracy. 19% Amerykanow pochodzenia azjatyckiego oraz
15% Afroamerykanow wskazato na potrzebg otrzymania pomocy na rynku pracy;
podobnie twierdzito 6% biatych i 8% Hiszpanow.

Roéwnie wazne sa wyniki odnoszace si¢ do zaleznosci pomigdzy rozwojem ka-
riery a zdrowiem psychicznym (omoéwione w dalszej czesci ksiazki). 25% respon-
dentow odpowiedzialo, ze stres i napigcie towarzyszace pracy zawodowej wply-
waly na ich zachowania pozazawodowe; 20% stwierdzito, Ze stres zwiazany z pra-
ca zawodowa zmniejsza ich zdolnosc¢ skutecznego wykonywania pracy.

Wyniki tej ankiety przeprowadzonej przez instytut Gallupa w 1989 roku byty
zasadniczo zbiezne z wynikami podobnej ankiety przeprowadzonej przez ten in-
stytut w 1987 roku (Gallup Organization, 1987). Wyniki wcze$niejszej ankiety
wykazywatly jednak nieco mniejsze (okoto 10,8 miliona oséb zawodowo czyn-
nych) zainteresowanie pomoca w zakresie wyboru, zmiany czy znalezienia zatrud-
nienia. Jedna na kazde trzy ankietowane osoby (32,7%) twierdzita, Zze nie korzy-
stala z zadnych zrodet pomocy czy porady w zakresie rozwoju kariery. Respon-
denci, ktorzy korzystali z takiej pomocy (41,2%) zazwyczaj samodzielnie poszu-
kiwali zrodet informacji poprzez np. wizyty w bibliotekach, czytanie ogloszen pra-
sowych, wykonywanie testow zainteresowan lub dowolne zestawienie tych me-
tod. Mniej niz jedna na pig¢ 0sob (17,2%) twierdzita, ze poszukiwata pomocy ze
strony doradcow szkolnych (w szkole sredniej lub wyzszej), a mniej niz 9% mowi-
o o korzystaniu z pomocy doradcéw zawodowych w instytucjach publicznych.
Ponad potowa respondentow (51,1%) uwazata, ze wigkszo$¢ dorostych Ameryka-
ndéw nie wie, jak interpretowac i wykorzystywac informacje w celu podejmowania
trafnych decyzji o wyborze drogi rozwoju kariery zawodowej. Przekonanie takie
wyraza znacznie wigcej absolwentow szkot wyzszych (66,7%) niz szkot srednich
(46%).
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Podsumowujac wnioski ptynace z informacji zebranych w wyniku przeprowa-
dzenia ankiety w 1987 roku, Lester i Frugoli (1989) wybrali cztery zagadnienia,
ich zdaniem najistotniejsze, w pracy doradcéw zawodowych:

1. Zarowno miodziez, jak i osoby doroste wyrazaja silna potrzebe i zaintereso-
wanie informacjami dotyczacymi mozliwosci rozwoju kariery.

2. Wszyscy sa niezwykle zainteresowani planowaniem rozwoju kariery.

3. Wydaje sig, ze istnieje duze zapotrzebowanie na pomoc w zdobyciu informa-
cji o mozliwosciach rozwoju kariery; wiele oséb potrzebuje tez pomocy
w zakresie sposobow wykorzystania tych informacji.

4. Wsréd ucznidw nie zainteresowanych dalsza nauka w szkotach wyzszych ist-
nieje wyrazna potrzeba otrzymania konkretnych informacji o mozliwos$ciach
rozwoju kariery (str. 69).

Podobny zestaw wnioskdéw zaproponowali Hoyt i Lester w 1995 roku, analizu-
jac wyniki ankiety przeprowadzonej przez instytut Gallupa w 1993 (Hoyt i Lester,
1995). Najistotniejsze wedlug nich wnioski byty nastepujace:

* ,Roznice rasowe funkcjonuja nadal, stanowiac istotna barierg na drodze do spra-
wiedliwego 1 rownego dostepu czarnej ludnosci do mozliwosci rozwoju zawodo-
wego w poréwnaniu z populacja biatych w Stanach Zjednoczonych” (str. 74).

* . Znaczne roznice w poziomie rozwoju kariery istnieja wsrod osob dorostych
o r6znym rodzaju doswiadczen edukacyjnych. U wigkszo$ci osob zauwazalna
jest wyrazna zaleznos$¢ pomigdzy rozwojem kariery a rodzajem/poziomem wy-
ksztatcenia” (str. 53).

* Potrzeby zwiazane z rozwojem kariery, cho¢ w roznym stopniu, dotycza jed-
nak dorostych we wszystkich grupach wiekowych” (str. 88).

* Istotng uwage nalezy poswigci¢ zaspokojeniu potrzeb w zakresie rozwoju ka-
riery osob, ktore zakonczyty nauke w szkotach wyzszych nie otrzymujac dy-
plomu” (str. 93).

* .Specjalna troska nalezy obja¢ mlodziez, ktora (a) nie ukonczyta szkoty sred-
niej lub (b) pragnie podjac pracg zawodowa zaraz po ukonczeniu szkoty sred-
niej” (str. 94).

¢ ,Coraz istotniejsza staje si¢ potrzeba wigkszego wlaczenia pracodawcow w pro-
ces rozwoju kariery pracownikow ” (str. 93).

Istnienie programéw edukacji w zakresie planowania kariery zawodowej oraz
programow wszechstronnej orientacji karierowej moze pomoc ztagodzi¢ wiele tych
probleméw wsrod przysztych populacji dorostych. Poniewaz jednak programy te
nie sa powszechnie dostgpne, rozna jest ich jako$¢, nastgpuja tez ciagle zmiany
w spoleczenstwie, nie moga one catkowicie wyeliminowac zapotrzebowania na po-
moc w zakresie rozwigzywania tego typu problemow. Doradcy karierowi oraz spe-
cjalisci ds. orientacji karierowej bgda musieli zapewni¢ roznym grupom klientow,
z ktérymi beda pracowaé, zmieniajaca si¢ ,,mieszanke” ustug opartych na dziata-
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niach zorganizowanych i zaplanowanych oraz pilnych interwencjach zwiazanych
z konkretnym problemem. Niektore dziatania tych specjalistow, by¢ moze nawet
w szerokim zakresie, dotyczy¢ beda obalania stereotypdw i barier zwiazanych
z ograniczonymi mozliwosciami takich grup spotecznych jak osoby starsze, osoby,
ktore byty w konflikcie z prawem, przedstawiciele mniejszosci etnicznych i spotecz-
nych, np. osoby o innej orientacji seksualnej, kobiety oraz osoby niepetnosprawne.

Potrzeby w zakresie orientacji i poradnictwa karierowego nie dotycza wytacz-
nie 0s6b dorostych. Uczniowie szko6t podstawowych i §rednich oraz studenci row-
niez potwierdzaja takie potrzeby.

Ogolnokrajowe raporty wykazuja brak zaspokojenia tego typu potrzeb uczniow
szkot §rednich. Na przyktad raport Krajowej Komisji ds. Edukacji Zawodowej
w Szkotach Srednich (National Commission on Secondary Vocational Education,
1985) stwierdza:

Niedostateczna wiedza uczniow w mato wyrazny, ale grozny sposob
ogranicza ich dostep do edukacji zawodowej. Uczniowie i ich rodzice
musza uzyska¢ rzetelne informacje na temat istoty edukacji zawodo-
wej, jej zwiazku z realizacja celow osobistych i zawodowych oraz moz-
liwosciami jej wykorzystania dla realizacji tych celow. Nie wybieramy
tego, co nie jest nam dobrze znane lub czego nie mozemy wybrac
z powodu nieuzasadnionych negatywnych postaw spotecznych. ... Po-
trzebne sg wigc programy wszechstronnej orientacji karierowej, ktore
zapewnia taka wiedzg i zniosa istniejace uprzedzenia dotyczace statusu
edukacji zawodowej. Wszechstronna orientacja oznacza poradnictwo
dostegpne dla wszystkich ucznidéw, dotyczace wszystkich zagadnien
i prowadzace do wszystkich specjalnosci zawodowych (str. 10).

Potrzeba wszechstronnej orientacji karierowej wérod uczniow szkot srednich
nie ogranicza si¢ do uczniow objetych programami edukacji zawodowe;j. Potrzeba
ta dotyczy szerokiego spektrum roznych grup uczniéw. Na przyktad Komisja Rady
Egzaminacyjnej Szkot Wyzszych ds. Orientacji i Poradnictwa poprzedzajacego
nauke w szkotach wyzszych (College Entrance Examination Board Commission
on Pre-College Guidance and Counseling, 1986) podkreslita potrzebg wzmocnie-
nia programdw orientacji karierowej dla uczniéw z rodzin uposledzonych ekono-
micznie lub spotecznie, ktérzy pragna kontynuowac nauke w szkotach wyzszych.
Komisja Doradcza Amerykanskiej Komisji Edukacji (Business Advisory Com-
mission of the Education Commission of the States, 1985) w ogdlnokrajowym
raporcie dotyczacym rosnacych probleméw mtodziezy wyalienowanej, znajduja-
cej si¢ w trudnej sytuacji, pozostawionej sobie lub w jakikolwiek inny sposob za-
grozonej, zaleca: ,,stworzenie nowych struktur i procedur wspierajacych skuteczne
przejscie od okresu nauki do okresu pracy zawodowej oraz innych efektywnych
dziatan w tym zakresie.... Mlodzi ludzie potrzebuja dzis lepszej i bardziej wszech-
stronnej orientacji karierowej niz kiedykolwiek przedtem” (str. 26). Raport precy-
zuje dalej potrzeby w zakresie skoordynowanych programéw poradnictwa karie-
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rowego, pomocy finansowej, prac wakacyjnych, programéw laczacych nauke
z praca zawodowa, programow opartych na modelach zachowan, jesli celem ma
by¢ integracja tej zagrozonej mtodziezy ze srodowiskiem szkolnym lub zawodo-
wym. Komitet ds. Badan i Strategii przy Komisji ds. Rozwoju Gospodarczego (the
Research and Policy Committee of the Committee for Economic Development,
1985) w jednym z wigkszych raportow dotyczacych sektora prywatnego i szkot
publicznych zaleca, aby szkoly zapewnily mtodziezy mozliwos$¢ uczestnictwa
w programach pomocnych w dokonaniu wyboru kariery, znalezieniu zatrudnienia,
zdobyciu umiejetnosci zwigkszajacych prawdopodobienstwo zatrudnienia (np. jak
zachowac si¢ w czasie rozmowy kwalifikacyjnej lub jak dosta¢ si¢ do pracy na
czas) oraz programach poradnictwa ds. zatrudnienia (str. 31). Krajowe Stowarzy-
szenie Przedsigbiorcow (the National Alliance of Business, 1984) w jednej z szer-
szych analiz dotyczacych pracy zawodowej Amerykanow, w szczegolnosci zwiaz-
kéw pomigdzy instytucjami edukacyjnymi a sektorem prywatnym, dowodzito po-
trzeby organizacji wigkszej ilo$ci programow poswigconych okresowi przejscia
od nauki do pracy zawodowej, w tym takich jak pomoc w znalezieniu zatrudnie-
nia, poradnictwo karierowe, wspolne z sektorem prywatnym dziatania wspierajace
zdobywanie informacji o mozliwosciach rozwoju kariery oraz poradnictwo w zakresie
programéw zawodowych bedacych rozwigzaniem alternatywnym wobec mozliwosci
kontynuowania nauki w szkotach wyzszych (str. 8).

Komisja ds. Jakosci Sity Roboczej i Wydajnosci Rynku Pracy przy Departa-
mencie Pracy USA (the Commission on Workforce Quality and Labor Market Ef-
ficiency, 1989) upowazniona zostata do podjecia problemu okreslonego jako kry-
zys sity roboczej w Stanach Zjednoczonych, majacy miejsce w sytuacji, gdy ten-
dencje demograficzne, zmiany technologiczne oraz rosnaca konkurencja migdzy-
narodowa wptywaja na niedobor wykwalifikowanej kadry pracownikow oraz nad-
miar robotnikéw niewykwalifikowanych. Komisja zalecita m.in. zwrdcenie istot-
nej uwagi na dynamike okresu przej$cia od nauki w szkole do pracy zawodowej
oraz powolanie w szkotach, przez rzadowe instytucje ds. zatrudnienia we wspot-
pracy z sektorem prywatnym, stuzb zatrudnienia majacych bezposrednie kontakty
z pracodawcami. Raport zacheca rowniez pracodawcow: zarowno mate, jak i duze
przedsigbiorstwa, do upowszechniania informacji na temat nowych miejsc pracy
oraz rozwazania mozliwosci zatrudnienia absolwentow szkot srednich. Zamiarem
Komisji jest wyrobienie u uczniow przekonania, ze w istniejacym systemie spraw-
dza si¢ ci, ktorzy maja konieczne umiejgtnosci. Zalecenia te mocno podkreslaja
konieczno$¢ takiej orientacji karierowej w szkotach, ktora nie tylko nauczy jak
dokonywa¢ wyboru, ale rowniez bedzie $cisle zwigzana z konkretnymi dziatania-
mi majacymi pomoc uczniom znalez¢ pracg w srodowisku lokalnym, co jest istot-
nym warunkiem skutecznego przejscia od nauki do pracy zawodowe;.

Komisja ds. Pracy, Rodziny i Obywatelstwa przy Fundacji Williama T. Granta
(William T. Grant Foundation Commission on Work, Family and Citizenship, 1988)
w swoim raporcie zatytutowanym The Forgotten Half (Zapomniana potowa) opo-
wiada si¢ za zaspokojeniem potrzeb uczniow zdecydowanych nie kontynuowac
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nauki w szkole wyzszej, dla ktérych orientacja karierowa i innego rodzaju ustugi
nie sa jednakowo dostepne we wszystkich cze$ciach Stanéw Zjednoczonych.
W szczegdlnoscei raport ten ktadzie nacisk na znaczenie wspotpracy pomigdzy szko-
la, rodzicami i spolecznoscia lokalng w organizacji programow potrzebnych dla
zapewnienia tym uczniom skutecznego przejscia na rynek pracy. Podkresla si¢
zwlaszcza takie dziatania jak: wszechstronna informacja i poradnictwo karierowe,
organizacja osrodkow informacji zawodowej, programy przygotowujace rodzicow
do roli edukatorow karierowych, angazowanie przedstawicieli spotecznosci lokal-
nej wystepujacych w roli patronow (mentors) mtodych ludzi oraz wlaczanie orga-
nizacji lokalnych wspierajacych wysitki majace na celu doskonalenie poradnictwa
i orientacji karierowe;j.

Wszystkie te raporty i ankiety potwierdzaja, ze pewne potrzeby w zakresie orien-
tacji i poradnictwa karierowego nie sa jeszcze zaspokojone oraz ze zarOwno grupy
doswiadczonych obserwatordw, jak tez opinia publiczna opowiadaja si¢ za zapew-
nieniem przez szkoty ushug wspierajacych rozwdj karier mtodziezy amerykanskiej.

Potrzeby w zakresie orientacji karierowej wystepuja rowniez wrod mtodziezy
objetej programami edukacji policealnej. Badania studentéw szkot wyzszych li-
cencjackich (undergraduates) oraz ich absolwentow kontynuujacych nauke na stu-
diach dyplomowych (graduates) wskazuja, ze gtdwny problem tej mtodziezy do-
tyczy dokonywania wyboréw zawodowych oraz planowania rozwoju kariery. Ba-
dania przeprowadzane w latach 70. i 80. potwierdzaja, ze przynajmniej potowa
amerykanskich studentow szkot licencjackich (colleges) odczuwa potrzebe uzy-
skania pomocy w zakresie planowania rozwoju kariery, dokonania wyboru zawo-
du lub w zakresie obu tych problemow (Kramer, Berger & Miller, 1974; Snyder,
Hill & Derksen, 1974; Williams, oprac. zbior., 1973; Weissberg, oprac. zbior., 1982;
Walters & Saddlemire, 1979); wyniki te dotycza rowniez studentow dwuletnich
szkot policealnych (community colleges), studentow-obcokrajowcodw (Walter-Samli
& Samli, 1979), mezczyzn i kobiet studiujacych specjalnosci inzynierskie lub na-
uki przyrodnicze (Cooper & Robinson, 1987) oraz osob dorostych podejmujacych
na nowo nauke (Griff, 1987).

Nastepujace dwa przyktady ilustruja typowe wyniki tych badan. Pierwsze ba-
danie objeto grupg 1 625 studentéw Uniwersytetu Georgia; skierowano do nich
pytania na temat ich potrzeb edukacyjnych, osobistych i zwigzanych z kariera
(Weissberg, oprac. zbior., 1982). Duzo studentow skoncentrowato si¢ zwtaszcza
na potrzebach w zakresie rozwoju kariery, bardziej niz na potrzebach edukacyj-
nych, czy osobistych. Na przyktad ponad 80% studentow pragngto dowiedzie¢ sig
wigcej o mozliwosciach zatrudnienia zwigzanych z ich specjalizacja naukowa oraz
zdoby¢ doswiadczenie zawodowe w tej dziedzinie; 77% wyrazito pragnienie roz-
woju swoich umiejgtnosci poszukiwania pracy, a 72% chciato dowiedziec sig, jak
przygotowac si¢ do kariery. Ponad potowa potwierdzita che¢¢ zdobycia wigkszej
wiedzy o swoich zainteresowaniach zawodowych, wartosciach i zdolnosciach, otrzy-
mania informacji, rozmowy z doradca o planach zwiazanych z kariera, dowiedze-
nia sig, jak zawod moze wplyna¢ na ich przyszte zycie.
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Drugie badanie (Healy & Reilly, 1989) dotyczyto potrzeb w zakresie rozwoju
kariery zawodowej 1 540 kobiet i 1 386 mgzczyzn z 10 dwuletnich szkot policeal-
nych w Kalifornii. Prowadzacy badanie podzielili grupg badanych studentow we-
dhug ptci 1 wieku oraz okreslili szes¢ kategorii ich potrzeb: (1) wigksza wiedza
o zainteresowaniach i zdolno$ciach; (2) zrozumienie i okreslenie celow kariery;
(3) zdobycie wigkszej pewnosci co do planow wlasnej kariery; (4) poznanie moz-
liwosci rozwoju kariery zwiazanych z zainteresowaniami i zdolnos$ciami; (5) wy-
branie zaj¢¢ zwiazanych z realizacja celow; (6) zdobycie umiejetnosci w zakresie
poszukiwania zatrudnienia. Okazalo si¢, ze we wszystkich grupach wiekowych
poczawszy od grupy 17—19-latkéw do osdéb w wieku 41-50 lat, bez wzgledu na
pte¢, wszystkie badane osoby potwierdzity co najmniej pewne potrzeby w zakre-
sie kazdej z powyzszych kategorii, przy czym mtodsi studenci mieli zdecydowa-
nie wigksze potrzeby. Dla starszych wiekiem studentow najmniej istotne byty po-
trzeby dotyczace decyzji w sprawach celdow rozwoju kariery, zdobycia pewnosci
co do planoéw oraz otrzymania zatrudnienia, najbardziej potrzebowali natomiast
pomocy w zakresie zdobycia wiedzy o zawodach zwiazanych z ich talentami, za-
interesowaniami oraz wyboru zaje¢ zwiazanych z realizacja celow. Kobiety, bez
wzgledu na wiek, najbardziej potrzebowaly pomocy w zdobyciu wigkszej pewno-
$ci co do wlasciwego zaplanowania rozwoju kariery, mezczyzni natomiast w spra-
wach zwiazanych ze zdobyciem zatrudnienia. Badania te, jak tez i wiele innych,
w oczywisty sposob potwierdzaja potrzebg korzystania z ustug orientacji i porad-
nictwa karierowego w instytucjach edukacyjnych na poziomie policealnym — szko-
tach zawodowych, dwuletnich i czteroletnich. Potwierdzaja one réwniez, ze po-
trzeby te dotycza zarowno mtodszych, jak i starszych wiekiem studentow oraz
kobiet zainteresowanych tradycyjnym rozwojem kariery, jak tez kobiet pragna-
cych po przerwie zwiazanej z wychowaniem dzieci powrdcié na rynek pracy; do-
tycza one niemal kazdej grupy populacji studentow szkot policealnych; wyniki
badan dowodza, ze osoby te wykazuja che¢ wczesniejszego podjecia decyzji na
temat rozwoju kariery oraz w sposob bardziej konkretny niz dawniej (Keller, Pio-
trowski & Rabold, 1990). Pojawia si¢ tez tendencja dotyczaca zapewnienia stu-
dentom pomocy doradcy w zrozumieniu znaczenia i zdobyciu umiejetnosci zwia-
zanych z globalizmem — kompetencji migdzykulturowych, znajomosci jezykoéw
obcych, odbywania praktyk w migdzynarodowych instytucjach i korporacjach,
udziatu w programach studiow w innych krajach (College Placement Council/Rand
Corporation, 1994).

Programy wszechstronnej orientacji zawodowej stuza wszystkim — dzieciom,
mtodziezy i dorostym — w instytucjach edukacyjnych, instytucjach i organizacjach
lokalnych oraz w sektorze prywatnym — w biznesie i przemysle. W sytuacji gdy
coraz bardziej wszechstronne i powszechne staje si¢ zapotrzebowanie i korzysta-
nie z ustug w zakresie orientacji karierowej, ro$nie tez potrzeba precyzyjnego okre-
Slenia znaczenia glownych poje¢ w tej dziedzinie. W nastepnej czesci przedstawi-
my niektore z nich.
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PORADNICTWO KARIEROWE

Chociaz do tej pory pojgciazawodowa lub karierowa orientacja, poradnictwo
byty uzywane wymiennie, nie wszyscy autorzy prac przyznaja im to samo znacze-
nie. Okreslenie ,,orientacja” jest zazwyczaj uzywane w Szerszym znaczeniu oraz
obejmuje wigksze spektrum dziatan niz termin ,,poradnictwo”. ,,Poradnictwo” jest
czesto rozumiane jako jeden ze sposobow realizacji celow orientacji. ,,Orientacja”
jest rowniez okresleniem, ktore tradycyjnie zwiazane byto bardziej ze szkotami
niz instytucjami lokalnymi, prywatnymi doradcami czy miejscem pracy. W sytu-
acji, gdy ustugi w zakresie rozwoju kariery przenoszone byty ze szko6t do innych
instytucji, okreslenie ,,poradnictwo karierowe” rowniez stawato si¢ coraz powszech-
niejsze.

Spokane (1991) uniknat ktopotdow z rozréznieniem tych termindéw dzigki wpro-
wadzeniu okreslenia ,,interwencja karierowa” (career intervention). Jego zdaniem
Linterwencje karierowe mozna zdefiniowac bardzo szeroko — jako kazda bezposred-
nig pomoc wspierajaca skuteczne podejmowanie decyzji lub wasko —jako intensyw-
ne doradztwo w zakresie rozwigzania trudnos$ci zwiazanych z kariera” (str. 22).

W miarg rozwoju badan i teorii na temat zachowan w procesie kariery, uwzgled-
nialy one coraz bardziej zarowno ztozono$¢ wptywow, jak i psychologiczny cha-
rakter wyborow kariery oraz przystosowania w ciagu catego zycia. Rozwdj ten
potwierdzit wiarygodno$¢ poradnictwa karierowego jako swoistej metody tera-
peutycznej, ktora sigga daleko poza samo oferowanie i omawianie informacji, jak
tez nieroztacznos¢ poradnictwa karierowego i personalnego (personal counseling).
Crites (1981) zasugerowat, ze w sytuacji gdy zatozenia metod ukierunkowanych
na problemy klienta, uwzgledniajacych psychodynamiczny charakter tych proble-
mow, znalazty swoje zastosowanie w poradnictwie karierowym, problemy zwia-
zane z dokonywaniem wybordw sa zasadniczo postrzegane jako problemy osobo-
wosciowe. Dlatego tez zasady rzadzace $wiadczeniem ushug poradnictwa kariero-
wego musza uwzgledniaé jego zwiazek z poradnictwem w zakresie indywidualne-
go przystosowania zyciowego i dziataniami psychoterapeutycznymi.

Crites uzy?t terminu ,,poradnictwo karierowe” odnoszac go do procesu interper-
sonalnego ukierunkowanego na udzielenie jednostce pomocy w dokonaniu wia-
sciwego wyboru w zakresie rozwoju kariery: ,,W sytuacji idealnej poradnictwo
karierowe zaklada aktywny udziat w procesie decyzyjnym, a nie tylko bierny prze-
kaz 1 odbior informacji” (str. 11). Dla niego poradnictwo karierowe jest czyms
wigcej 1 jednoczes$nie czyms$ mniej niz poradnictwo w zakresie przystosowania
zyciowego czy psychoterapia. ,,Problemy zawodowe sg odmienne od problemow
osobistych, ale istnieje wzajemna zalezno$¢ pomigdzy nimi. Tak wigc poradnic-
two karierowe czgsto obejmuje rowniez dziatania w zakresie poradnictwa perso-
nalnego, ale sigga dalej, badajac i odtwarzajac rolg klienta w zasadniczej sferze
zycia — $wiecie pracy (str. 11).

Crites (1981) sprecyzowal pie¢ zatozen wspierajacych jego wizje ,,wszechstron-
nego poradnictwa karierowego, ktore korzystajac z najlepszych modeli i metod
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poradnictwa karierowego oraz wykorzystujac to, co najbardziej warto§ciowe
z teorii poradnictwa i psychoterapii, sigga znacznie dalej” (str. 14). Jego propozy-
cje sa nastgpujace:
1. Potrzeba poradnictwa karierowego jest wigksza niz potrzeba psychoterapii.
2. Poradnictwo karierowe moze mie¢ charakter terapeutyczny.
3. Poradnictwo karierowe powinno uwzglednia¢ zasady i wyniki psychoterapii.
4. Poradnictwo karierowe jest bardziej skuteczne niz psychoterapia.
5. Poradnictwo karierowe jest znacznie trudniejsze niz psychoterapia (str. 14-15).
Rounds i Tinsley (1984) poparli punkt widzenia Crites’a twierdzac, ze:
Interwencja w sprawach kariery jest jedynie forma psychologicznej
interwencji majacej wplynaé¢ na uczucia, postawy, percepcje i zacho-
wania zwigzane z zawodem. Tak wigc jest formapsychoterapii i win-
na by¢ postrzegana jako metoda ksztaltowania zmiany zachowan oraz
metoda powigzana z teorig psychoterapii. ... Jestesmy przekonani,
ze nowa koncepcja, wedtug ktorej interwencje w zakresie kariery sa
rozumiane jako interwencje psychologiczne (a poradnictwo kariero-
we jako psychoterapia), przyczyni si¢ do rozwoju wiedzy na temat
procesu zmiany zachowan zawodowych (str. 138—-139).

Chociaz propozycje te znajduja swoje potwierdzenie w wielu danych empi-
rycznych, jak tez wielu ciekawych koncepcjach teoretycznych, niektorzy teorety-
cy postrzegaja poradnictwo karierowe w nieco odmienny sposob.

Brown (1985) moéwi o jeszcze silniejszym niz Crites wzajemnym oddziatywaniu
poradnictwa karierowego i poradnictwa w zakresie problemow osobistych. Brown,
ktory okreslit poradnictwo karierowe jako ,,proces pomocy jednostce w wybraniu,
przygotowaniu, podjeciu i skutecznym przygotowaniu do pracy zawodowej” (str.
197), postrzega ten proces jako ,,mozliwa interwencj¢ w pracy z klientem, ktory ma
do$¢ powazne problemy natury emocjonalnej”. Brown dokonuje rozréznienia po-
miedzy klientami, ktorzy maja problemy psychiczne natury wewngtrznej (intrapsy-
chic) — poznawcze lub emocjonalne oraz tymi, ktoérzy pracuja w nieprzyjaznych,
stresogennych warunkach mogacych powodowac objawy pozornie wskazujace ra-
czej na wewngtrzne zaburzenia psychiczne niz wynik ztego dopasowania pomigdzy
dana osoba a jej praca. Oczywiscie, sposob dokonania takiego rozrdéznienia przez
doradce decydowaé bedzie o zastosowaniu metod terapeutycznych ukierunkowa-
nych na zmiany wewngtrzne, jak w przypadku poradnictwa personalnego oraz psy-
choterapii, czy tez zmiang w Srodowisku pracy lub wybdr innego miejsca pracy dzig-
ki poradnictwu karierowemu. Tego typu rozumowanie niewatpliwie rozszerza za-
réwno zakres probleméw, ktorych dotyczy¢ moze poradnictwo karierowe, jak tez
ilo$¢ miejsc, w ktdrych ustugi takie moga by¢ oferowane.

Brown i Brooks w swojej pracy z 1991 roku podali nast¢pujaca definicje porad-
nictwa karierowego:

Poradnictwo karierowe jest procesem interpersonalnym, majacym na
celu udzielenie pomocy osobom z problemami dotyczacymi rozwoju
kariery zawodowej. Rozwoj kariery zawodowej jest procesem wybie-
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rania, podejmowania, przystosowania i awansowania w danym zawo-
dzie. Jest procesem obejmujacym caty okres zycia jednostki, wptywa-
jacym na inne role zyciowe i podlegajacym ich wptywom. Problemy
zwigzane z rozwojem kariery obejmuja m.in. brak decyzji i niezdecy-
dowanie co do wyborukariery, wykonywanie zadan zawodowych, stres,
dostosowanie, brak zgodnosci pomigdzy osoba a jej srodowiskiem pracy,
niewlasciwe lub nie dajace satysfakcji potaczenie roli zawodowej z in-
nymi rolami zyciowymi (np. roli ojca/matki, przyjacicla, obywatela)
(str. 5).

Zasadniczym dla rozumowania Browna i Brooksa jest fakt posiadania lub bra-
ku poznawczej jasnosci (congitive clarity), ktora okreslaja oni jako ,,zdolno$¢ obiek-
tywnej oceny wlasnych mocnych i stabych stron oraz odniesienia tej oceny do
sytuacji i uwarunkowan zewnetrznych (Srodowiska pracy)” (str. 5). Jesli doradcy
karierowi zdecyduja, ze klienci nie tylko nie podj¢li decyzji, ale raczej sa ogolnie
niezdecydowani z powodu braku kognitywnej jasnosci Brown i Brooks sugeruja,
ze ,,wlasciwa pomoc moze wymagac odtozenia rozwazan spraw zawodowych do
czasu osiagnigcia kognitywnej jasnosci w kontek$cie uwarunkowan zewnetrznych”
(str. 6). Tak wigc pewne problemy psychiczne moga wymaga¢ innych interwencji
niz poradnictwo karierowe, a tymczasowe kryzysy oraz tymczasowy lub dtugotr-
waly stres wymagaja raczej poradnictwa personalnego niz poradnictwa karierowe-
go. W niektorych przypadkach problemy zwigzane z kognitywna jasnoscia moga
by¢ rozwiazywane podczas zajmowania si¢ problemami dotyczacymi rozwoju ka-
riery zawodowej; w innych przypadkach doradca musi najpierw skoncentrowac
si¢ na czynnikach wptywajacych na problemy zwiazane z kognitywna jasno$cia
lub skierowac klienta do specjalisty ds. probleméw osobistych, czy tez, jak okre-
sliliby to inni teoretycy poradnictwa, zaleci¢ psychoterapig.

W przeciwienstwie do 0s6b uwazajacych poradnictwo karierowe za formg psy-
choterapii, Spokane (1991) uwaza je za szczegdlny typ interwencji w sprawach
dotyczacych kariery, ktory nalezy odr6znic¢ od psychoterapii. Sugeruje on, ze psy-
choterapia nie powinna by¢ stosowana w odniesieniu do probleméw zwiazanych
z kariera. Podaje cztery zasadnicze cechy, ktore odrozniajq problemy od osobi-
stych lub interpersonalnych:

1. ,.Srodowisko spoteczne wymusza dostosowanie indywidualnych aspiracji za-
wodowych do rzeczywisto$ci oraz nie dopuszcza do istotnych zmian w trady-
cyjnych schematach wyborow” (str. 7).

2. ,,Zasada zgodnosci (dopasowania jednostka—srodowisko) znajduje swoje od-
bicie we wszystkich teoriach rozwoju kariery zawodowe;j” (str. 7).

3. ,,Opinia publiczna oczekuje specjalistycznych technik w zakresie interwencji
karierowych, takich jak inwentarze zainteresowan czy techniki komputerowe,
ktore sa niezalezne od stanowisk teoretycznych i pozwalaja na bardziej zorga-
nizowany i przewidywalny tok interwencji niz w przypadku psychoterapii”
(str. 7-8).
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4. ,,Rozwoj kariery zawodowej jest zarowno procesem ciaglym, jak i etapowym;
wymaga pewnych istotnych decyzji w przewidywalnych momentach krytycz-
nych (np. po ukonczeniu szkoly $redniej) oraz ciagtego ksztattowania tozsa-
mosci zawodowej na drodze serii matych kolejnych wyboréw (Osipow, 1983)”
(str. 8).

Z zatozen Spokane’a wynika, ze chociaz poradnictwo karierowe pokrywa si¢
czg$ciowo z psychoterapia jako proces interakcji pomiedzy dwoma osobami, za-
kres zachodzenia na siebie obu tych procesow wciaz pozostaje kwestia otwarta.
Oczywiscie, poradnictwo karierowe nie jest jednoznaczne z tradycyjnie rozumia-
na psychoterapia, a problemy natury zawodowej nie sa tym samym co problemy
personalne czy interpersonalne. Spokane sugeruje ponadto, ze inne interwencje
dotyczace problemdéw zawodowych charakteryzuje niewielka zbiezno$¢ z dziata-
niami psychoterapeutycznymi.

Zunker (1986a) postrzega procesy objete pojgciem ,,poradnictwo karierowe”
znacznie szerzej niz Crites, Brown 1 Brooks, czy Spokane. Jego zdaniem poradnic-
two karierowe wydaje si¢ obejmowac elementy i strategie rézne dla réznych popu-
lacji. Na przyktad poradnictwo karierowe dla dorostych, w zakresie zmian w pro-
cesie rozwoju kariery, obejmuje wedlug niego siedem takich komponentow: iden-
tyfikacja dotychczasowych doswiadczen, identyfikacja zainteresowan, identyfi-
kacja umiejetnosci, identyfikacja wartos$ci i potrzeb, planowanie edukacji/szkole-
nia, planowanie pracy zawodowej oraz opracowanie zyciowego planu ustawiczne-
g0 uczenia si¢ (str. 236-248). Poradnictwo karierowe dla kobiet obejmuje takie
elementy czy strategie jak: umiejgtnosci poszukiwania zatrudnienia, klimat pracy
zawodowej, umiejgtnosci dotyczace stylow zycia oraz dalsza pomoc i dziatania
wspierajace (str. 262-268). W tej koncepcji poradnictwa karierowego Zunker wy-
korzystuje wiele terminow, ktore inni mogliby uwazac za bardziej zwiazane z orien-
tacja niz poradnictwem. Rzeczywiscie, Zunker podaje definicj¢ interwencji w spra-
wach zawodowych jeszcze szersza niz Spokane (1991). Jego proba uwzglednienia
specyficznych cech roznych populacji w metodach i strategiach pracy z tymi gru-
pami stanowi propozycje warta wykorzystania.

Bez wzgledu na to, czy poradnictwo karierowe uznamy za formg psychoterapii,
za proces istotniejszy niz psychoterapia, czy szereg specyficznych i wyjatkowych
procesow, ktore wykraczaja poza zakres psychoterapii, wydaje sig, iz niewielu teore-
tykow 1 praktykoéw w tej dziedzinie postrzega poradnictwo karierowe jako proces
wyizolowany od poradnictwa personalnego, a jego tresci jako majace charakter inte-
lektualny, poznawczy, nie zwigzany z emocjonalnym kryzysem tozsamosci czy pro-
blemami rodzinnymi. Na przyktad Krumboltz (1993) twierdzi dobitnie, Ze ,,porad-
nictwo karierowe 1 personalne sa nieroztacznie ze soba zwigzane. Problemy doty-
czace kariery maja silne podtoze emocjonalne ... po zapoznaniu si¢ ze ztozonymi
uwarunkowaniami problemow naszych klientéw okreslenie jakiegokolwiek z nich
jako albo ,.karierowy” albo ,,0sobisty” okaze si¢ wrgez niemozliwe” (str. 143). Betz
i Corning (1993) uwazaja, ze poradnictwo karierowe i personalne nie powinny by¢
traktowane jako odrgbne dziedziny poradnictwa, poniewaz: ,,(a) holistyczna filozo-
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fia poradnictwa podkresla konieczno$¢ udzielania pomocy ,,catej” osobie, na kto-
rej zycie sktada sig¢ wiele waznych i znaczacych 16l (i dziatan, w tym m.in. zalez-
nos$ci praca a kariera zawodowa czy mitos¢ a przyjazn) (str. 138); (b) ostatnie ba-
dania na temat wptywu plci i rasy na rozwdj kariery potwierdzaja nieroztacznosé
naszego zycia zawodowego i osobistego; oraz (c) procesy poradnictwa karierowe-
go 1 personalnego maja ze soba wiele wspdlnego” (str. 137). Super (1993) sugero-
wal, ze istnieja rzeczywiscie ,,r0zne rodzaje poradnictwa sytuacyjnego (situatio-
nal counseling) i personalnego, ale nie mamy tu do czynienia z dwoistoscia, ale
raczej ciaglo$cia procesu” (str. 132). Super dalej rozwija ten temat twierdzac, ze
w poradnictwie sytuacyjnym mozemy wyrozni¢ ,,specjalnosci ukierunkowane na
roznego typu sytuacje (kariera zawodowa, rodzina itp.), a poradnictwo personalne
skupia si¢ na jednostce, ktorej problemy wynikaja gtéwnie z jej nastawienia i umie-
jetno$ci radzenia sobie w sytuacjach problemowych, a nie na czynnikach wystepu-
jacych w tych sytuacjach”. W takim rozumieniu, poradnictwo personalne i sytu-
acyjne sa rzeczywiscie przeciwienstwami w ramach jednego kontinuum (str. 135),
a najlepszym doradca bedzie osoba wlasciwie przeszkolona i na tyle elastyczna,
aby pomoc klientowi w poradzeniu sobie z dowolna kombinacja problemdéw
o charakterze rozwojowym lub przystosowawczym, jakiej moze on doswiadczaé
(str. 136).

Jak wynika z r6znych przedstawionych tu stanowisk, do oméwienia ktorych
powrocimy jeszcze w rozdziale 14, nie ma jednej, ogolnie przyjetej definicji po-
radnictwa karierowego. Tre$ci poradnictwa karierowego, rodzaj lub ukierunkowa-
nie interakcji pomiedzy doradca a klientem, zawieraja si¢ w szerokim spektrum
zagadnien zwigzanych ze zdolno$ciami i aspiracjami, poznawaniem i realizacja
modelu planowania kariery oraz dokonywania wyborow, rozwazeniem istnieja-
cych mozliwosci faczenia r6l zawodowych z innymi rolami zyciowymi i dziata-
niem uwzgledniajacym tego typu interakcje, powtdrng ocena dokonanych wybo-
row i rozwazeniem alternatywnych kierunkdéw rozwoju kariery, strategiami roz-
wojowymi, dzigki ktorym jednostka moze skuteczniej radzi¢ sobie z uwarun-
kowaniami danego $rodowiska pracy lub pokonywaniem istniejacych tam barier,
oraz rozwazeniem i sformutowaniem celow pozwalajacych na zmiang nastawien
wewnetrznych lub jawnych zachowan, ktére negatywnie wptynety na przystoso-
wanie i rozwoj klienta w jego miejscu pracy. W zalezno$ci od tego, ktore z tych
zagadnien jest podstawa interakcji pomigdzy doradca, a klientem, poradnictwo
mozna uwazac za proces werbalny, ktorego gtownym celem nie jest zmiana osobo-
wosci klienta, ale raczej udzielenie mu pomocy w zidentyfikowaniu i skutecznym
wykorzystaniu dostgpnego potencjatu pozwalajacego na coraz doskonalsze radze-
nie sobie ze stojacymi przed nim wyzwaniami natury edukacyjnej, zawodowe;j,
czy osobistej/spotecznej. W tym znaczeniu, bez wzgledu na zastosowany kontekst
teoretyczny, poradnictwo karierowe podkresla znaczenie wspolnych wysitkow
doradcy i klienta(6w) majace na celu udzielenie mu/im pomocy w sprecyzowaniu
i wyjasnieniu aktualnej sytuacji problemowej (np. potrzeba zaplanowania rozwoju
kariery, wybor pomigdzy alternatywnymi rozwigzaniami, trudne do zaakceptowa-
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nia sSrodowisko pracy, problemy na styku praca zawodowa—rodzina), wyjasnieniu
roli klienta w tej sytuacji oraz okresleniu celow wymagajacych realizacji, zdoby-
ciu informacji istotnych w danej sytuacji oraz wlaczeniu w proces poznawania
mozliwos$ci 1 rozwoju umiejgtnosci rozwiazywania problemoéw zwiazanych z re-
alizacja planu dziatan. Tak wigc, poradnictwo karierowe jest ukierunkowanym pro-
cesem zaleznos$ci pomigdzy doradca, a klientem, w ktorym poszczegdlne dziatania
i informacje zaleza od potrzeb klienta, w ktérym doradca i klient wspotpracuja
w celu utatwienia klientowi precyzyjnego okreslenia wizji wlasnej osoby, oceny do-
stegpnych mozliwosci, podejmowania decyzji, planowania oraz realizacji dziatan.

W przeciwienstwie do pojgcia orientacji karierowe;j, ktore zazwyczaj okresla pro-
gram dziatan lub interwencji grupowych (w tym poradnictwo karierowe)
w celu realizacji okreslonych celow rozwojowych, poradnictwo karierowe postrze-
gane jest bardziej jako proces interakcji pomigdzy dwoma osobami (doradca—
—klient) lub w matlej grupie osob, ukierunkowany na znaczenie informacji, sposob
percepcji i niepokoje specyficzne dla danego klienta. Takie rozumowanie zgodne
jest ze stanowiskiem Rady Nadzorczej Krajowego Stowarzyszenia ds. Rozwoju Ka-
riery Zawodowej (Board of Directors of the National Career Development Associa-
tion— NCDA, January, 1991), w ktérym ,,poradnictwo karierowe zdefiniowane jest
jako poradnictwo indywidualne lub grupowe w zakresie problemow zawodowych,
probleméw zwiazanych z rozwojem kariery, rolami i obowiazkami zawodowymi
1 zyciowymi, decyzjami dotyczacymi kariery, planowaniem kariery, planowaniem
czasu wolnego 1 innymi dziataniami w tym zakresie (np. przygotowywanie zyciory-
sow zawodowych, techniki dotyczace skutecznego udziatu w rozmowie kwalifika-
cyjnej i poszukiwania zatrudnienia), jak tez w odniesieniu do innych problemow
i konfliktow dotyczacych kariery do§wiadczanych przez jednostke” (str. 1).

Stownictwo charakterystyczne dla poradnictwa i orientacji karierowej

Jak wspominali$my w poprzedniej czgsci tego rozdziatu, kazdy zawod i spe-
cjalno$¢ ma swoj wlasny system stownictwa, specyficzny sposob zastosowania
symboli dla okreslenia granic tematyki, czasu i miejsca, w ramach ktorych miesz-
cza si¢ jego tresci i prerogatywy. Podobnie jest z poradnictwem i orientacja karie-
rowa. Glowne definicje oparte na podstawach teoretycznych nadaja orientacji
i poradnictwu karierowemu spdjne znaczenie i umozliwiaja przetozenie teorii na
poziom bardziej operacyjny. Definicje te odnosza si¢ zaréwno do poszczegolnych
procesow w ramach orientacji i poradnictwa karierowego, jak tez tresci i sposobu
ukierunkowania tych procesow.

Kariera (career): Istnieja r6zne koncepcje znaczenia tego pojecia, osoby po-
dejmujace ten temat czgsto uwypuklaja rézne jego aspekty. Na przyktad McDa-
niels (1978) stwierdzit, ze kariera jest czyms wigcej niz czyjas praca lub zawodem.
Jest koncepcja stylu zycia, ktora dotyczy sekwencji zaje¢ zawodowych i zajgé
w czasie wolnym od pracy, wykonywanych przez dana osobg w ciagu calego zy-
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cia. Hansen i Keierleber (1978) argumentowali za rozszerzonym pojgciem kariery,
ktore obejmuje pomoc udzielana danej osobie w dokonywaniu wyborow zwiaza-
nych z praca, nauka i rodzina, jako zjawiskami wzajemnie zaleznymi, wptywaja-
cymi na integralno$¢ rol. Gysbers i Moore (1981) zaproponowali zamiast terminu
kariera okreSlenie rozwaj kariery w ciggu zycia (life career development) w celu
odzwierciedlenia samorozwoju jednostki w okresie catego zycia, dzigki integracji
rol, uwarunkowan i wydarzen w zyciu danej osoby. NCDA okresla kariere jako
sumeg wszystkich dziatan zawodowych oraz pozazawodowych wykonywanych
w ciagu catego zycia (Sears, 1982). Raynor i Entin (1982) utrzymuja, zZe:

Kariera jest zarowno pojgciem fenomenologicznym, jak i behawio-

ralnym. Stanowi swoiste potaczenie pomigdzy tym, co dana osoba

robi a tym, jak siebie postrzega. Kariera sktada si¢ z powiazanych

w czasie odczué na temat wlasnego ,,ja” przetozonych na dziatania

iich wyniki. Kariera okresla sposob w jaki dana osoba rozumie sama

siebie w kontekscie jej srodowiska spotecznego — jej przysztych pla-

néw, dotychczasowych osiagni¢é i niepowodzen, aktualnych cech

i kompetencji (str. 262).

Prawdopodobnie najczesciej uzywana definicja kariery jest definicja podana

przez Supera (1976), wedtug ktorej kariera jest:
polem zdarzen sktadajacych sig na zycie; sekwencja kolejnych prac
zawodowych i innych rol zyciowych, ktérych potaczenie wyraza po-
ziom zaangazowania danej osoby w pracg w jej ogélnym wzorcu sa-
morozwoju; seria stanowisk, na ktérych otrzymuje wynagrodzenie
lub nie, zajmowanych przez dana osobg od okresu mtodzienczego do
okresu emerytalnego, w ktorej zawod jest tylko jednym z wielu pota-
czeniem 16l zwiazanych z praca, takich jak rola ucznia, pracownika
czy emeryta, z rolami pozazawodowymi, takimi jak role w rodzinie
czy spoteczenstwie. O karierach mozemy moéwic tylko wtedy, gdy
ktos dazy do ich rozwoju; kariery sa ,,0sobocentryczne”. Wtasnie to
ostatnie zdanie, a mianowicie, ze ,,0 karierze mozemy mowic tylko
wtedy, gdy ktos dazy do jej rozwoju” wyjasnia istote orientacji karie-
rowej (str. 4).

Kazda kariera ma charakter indywidualny, wyjatkowy, uzalezniony od wybo-
réow dokonywanych przez dang osobg. Ma charakter dynamiczny i rozwija si¢ przez
okres calego zycia. Obejmuje nie tylko sprawy zawodowe, ale rowniez problemy
zwiazane z okresem poprzedzajacym zatrudnienie oraz okresem po zakonczeniu
aktywnosci zawodowej, jak tez problemy integracji ro6l zawodowych z innymi —
w rodzinie, spotecznosci czy modelami spedzania czasu wolnego.

Zdolnosci adaptacyjne w karierze (career adaptability): Gotowos¢ podejmo-
wania decyzji dotyczacych kariery w wieku dorostym.

Poradnictwo karierowe (career counseling): Gtéwnie proces werbalny, w kto-
rym interakcje doradca—klient/klienci maja charakter dynamiczny i oparte sa na
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wspotpracy; proces ukierunkowany na identyfikacje i realizacj¢ celow klienta,
w ktorym doradca wykorzystuje szereg roznych technik i procedur majacych na
celu udzielenie pomocy klientowi w podniesieniu poziomu wiedzy o sobie, pozna-
niu dostgpnych akcji zachowania, przemyslanym podejmowaniu decyzji, przy za-
tozeniu, ze odbiorca porad sam jest odpowiedzialny za swoje dzialania.

Rozwoj kariery (career development): Ogot czynnikow psychologicznych, so-
cjologicznych, edukacyjnych, fizycznych, ekonomicznych i szans, ktore tacznie
wplywaja na ksztattowanie kariery danej osoby w ciagu catego jej zycia (Sears,
1982); te aspekty indywidualnego dos§wiadczenia, ktore sa istotne przy dokonywa-
niu wyborow oraz przystapieniu do realizacji dzialan edukacyjnych, zawodowych
i pozazawodowych; proces, dzigki ktoremu jednostka rozwija i precyzuje takie
cechy indywidualne jak: tozsamo$¢ wilasna i zawodowa, planowo$¢ dziatan, doj-
rzato$¢ zawodowa. Procesy behawioralne zachodzace w ciagu catego okresu zycia
oraz czynniki wplywajace na przebieg tych procesow, ktore prowadza do uksztat-
towania warto$ci zawodowych, tworzenia wzorow kariery, wyborow zawodowych,
styléw podejmowania decyzji, integracji rol, tozsamosci wlasnej i zawodowej, zdo-
bycia wiedzy ogolnej i innych zjawisk zwigzanych z tymi zagadnieniami. Rozwoj
kariery zawodowej moze przebiega¢ gladko, z ktopotami, pozytywnie lub nega-
tywnie, w zalezno$ci od stopnia wykorzystania orientacji i edukacji w zakresie
planowania kariery. Tak wigc rozwdj kariery nie jest rodzajem interwencji, ale jej
przedmiotem.

Dojrzatos¢ zawodowa (career maturity): Repertuar zachowan zwiazanych
z identyfikacja, wyborem, planowaniem i realizacja celow zawodowych, dostepny
danej osobie na poziomie porownywalnym z repertuarem zachowan w danej gru-
pie rowiesniczej; znajdowanie si¢ na $rednim dla tej grupy wiekowej poziomie
rozwoju kariery (wg Supera, 1957). Gotowos¢ pod wzgledem postaw i wiedzy do
radzenia sobie z takimi zadaniami jak poszukiwanie pracy zawodowej, przygoto-
wanie si¢ do niej, przystosowanie, dalszy rozwoj oraz przejs$cie na emeryturg (Su-
per, 1984b, str. 39).

Interwencja dotyczqca kariery zawodowej (career intervention). ,kazda dziatal-
no$¢ (zaangazowany wysitek lub metoda postgpowania) zmierzajaca do usprawnie-
nia rozwoju kariery zawodowej danej osoby lub umozliwiajaca jej podjecie bardziej
skutecznych decyzji w sprawach kariery zawodowej” (Spokane, 1991, str. 22).

Technika (technique): ,,ograniczone w czasie zastosowanie zasad interwencji
dotyczacych kariery, majace na celu osiagnigcie zamierzonego celu lub zmiany
konkretnych zachowan zawodowych. Przyktadami moga tu by¢ linia rozwoju ka-
riery zyciowej w ciagu caltego zycia (career life line) lub rodzaj kariery zawodowe;j
(vocational career sort)” (Spokane, 1991, str. 22).

Strategia (strategy): ,,Filozofia lub plan dziatania, lub tez zestaw technik maja-
cych na celu zmiang zachowan zawodowych danej osoby, grupy osob lub organi-
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zacji. Przyktadem moze tu by¢ indywidualne poradnictwo karierowe (jeden dorad-
ca—jeden klient)” (Spokane, 1991, str. 22).

Program (program): ,,Zorganizowana kompilacja technik czy strategii majaca
konkretne i dobrze okreslone cele, wykorzystana w celu systematycznych oddzia-
lywan na zmiang zachowan grupy os6b w danym miejscu (np. w szkole, pracy,
spolecznosci lokalnej) w dtuzszym okresie” (Spokane, 1991, str. 22).

Kierowanie karierq zawodowq (career management): Indywidualny stan ak-
tywnosci 1 sSwiadomego uczestnictwa w ksztattowaniu wlasnej kariery oraz przyje-
cie odpowiedzialnos$ci za te dzialania i wybory zmierzajace do osiagnigcia zamie-
rzonych celow (Hansen & Tennyson, 1975).

Edukacja karierowa (career education): Ogoét do§wiadczen, dzigki ktérym dana
osoba zdobywa wiedzg 1 wlasciwy stosunek do wtasnej osoby i pracy oraz umie-
jetnosci pozwalajace jej na zidentyfikowanie, wybor, planowanie i przygotowanie
si¢ do pracy oraz innych opcji zyciowych, potencjalnie sktadajacych sig na karie-
re; wysitek ukierunkowany na zmiang akcentu w amerykanskim systemie edukacji
oraz dziatania spoteczenstwa majace na celu wsparcie jednostki w zdobyciu i wy-
korzystaniu przez nia wiedzy, umiejgtnosci i postaw niezbednych, aby praca za-
wodowa stata si¢ znaczaca, produktywna i satysfakcjonujaca czgscia jej zycia (Hoyt,
1978).

Orientacja karierowa (career guidance): Systematyczny program przekazy-
wania informacji i doswiadczen, koordynowany przez doradcg, opracowany w celu
utatwienia indywidualnego rozwoju kariery lub, bardziej szczegdétowo, kierowa-
nia kariera; gtéwny komponent edukacji w zakresie planowania kariery integruja-
cy dziatania rodziny, spotecznosci lokalnej i szkoty, wspierajace indywidualne
okreslenie kierunku rozwoju kariery; zestaw rdznorakich procesdw, technik i ustug
stuzacy udzieleniu pomocy danej osobie w zdobyciu wiedzy o sobie, mozliwo-
$ciach pracy zawodowej, nauki i spedzania czasu wolnego oraz wykorzystaniu tej
wiedzy w praktycznym dziataniu, jak tez w opanowaniu umiejgtnosci podejmowa-
nia decyzji pozwalajacych na ksztattowanie i kierowanie rozwojem jej kariery.
Moze obejmowac dziatania takie jak: rozw6j umiejgtnosci poszukiwania pracy,
udzial w rozmowie kwalifikacyjnej, przystosowania si¢ do pracy zawodowej lub
pomoc w znalezieniu miejsca zatrudnienia. McDaniels (1978) uwzglednit wigk-
szos¢ tych zatozen w swojej definicji orientacji karierowej jako: zorganizowanego
programu pomocy jednostce w zdobyciu i integracji wiedzy, doswiadczen i uzna-
nia dla wartosci zwigzanych z: (1) poznaniem wtasnej osoby; (2) poznaniem swia-
ta pracy 1 czynnikéw, ktore wptywaja na jego zmienny charakter, w tym postawy
pracownikow i poziom dyscypliny; (3) §wiadomo$¢ znaczenia organizacji czasu
wolnego w zyciu czlowieka; (4) zrozumienie konieczno$ci uwzglednienia wielu
czynnikow przy planowaniu kariery; oraz (5) zdobycie informacji i umiejgtnosci
koniecznych dla osiagnigcia satysfakcji w pracy zawodowej i zajeciach pozazawo-
dowych (str. 17).
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Droga kariery (career path): Termin uzywany zazwyczaj w sektorze prywatnym
i przemysle dla okreslenia sekwencji stanowisk dostgpnych w danej specjalnosci lub
dziedzinie zawodowej, najczesciej odzwierciedlajacej mozliwosci awansu.

Drabina kariery (career ladder): Termin uzywany zazwyczaj w sektorze pry-
watnym i przemysle dla okreslenia mozliwo$ci awansu na wyzsze stanowiska
w danej dziedzinie zawodowej lub w innych dziedzinach, w ramach jednej firmy.
Najczgsciej wiaze sig to z coraz wyzszym poziomem do§wiadczenia zawodowego
i umiej¢tnoscei. ,,Kolejne pozycje zawodowe dostepne dla danego pracownika,
zwiazane z coraz wigksza odpowiedzialno$cia, coraz wyzszym wynagrodzeniem
i coraz lepszymi warunkami pracy” (Evans & Herr, 1978, str. 32).

Krata kariery (career lattice): Termin uzywany zazwyczaj w sektorze prywat-
nym i przemys$le dla okre$lenia wszystkich mozliwosci istniejacych w firmie i jej
oddziatach, uwzgledniajacy przesunigcia pionowe (upward mobility) i poziome
(lateral transfer). Obrazuje mozliwos$ci przejscia z jednej drabiny kariery na druga.

Zawaod (occupation): Grupa podobnych prac odnajdywana w réznych przemy-
stach lub w organizacjach. Zawody istnieja w gospodarce i istnialty w przesztosci
bez wzgledu na to, czy ktokolwiek je wykonuje. Zawody, branze, profesje, rze-
miosta istnieja niezaleznie od osob. W przeciwienstwie do nich kariery istnieja
tylko w odniesieniu do 0s6b zaangazowanych w ich rozwoj (Super, 1985b, str. 1).

Praca zawodowa (job): Grupa podobnie wynagradzanych pozycji zawodowych
wymagajacych podobnych cech w danej organizacji (Super, 1976).

Stanowisko (position): Grupa zadan przeznaczonych do wykonania przez dana
osobg; w przemysle wykonywana za wynagrodzeniem. Stanowiska istnieja bez
wzgledu na to, czy sa w danej chwili wolne czy obsadzone; sa zorientowane na
wykonanie zadania i jego rezultaty, nie na osobg wykonujaca je (Super, 1976).

Czas wolny (leisure): Czas wolny od obowiazkowych zaje¢ do dowolnego wy-
korzystania wedlug indywidualnych zdolnosci i zainteresowan (Super, 1976). Dzia-
tania i doswiadczenia relatywnie okreslane indywidualnie, zalezne od wolnych
srodkow finansowych, czasu, zachowan spotecznych; moga to by¢ zajecia fizycz-
ne, towarzyskie, intelektualne, ochotnicze, tworcze lub stanowi¢ dowolna kombi-
nacje¢ tych mozliwosci (Sears, 1982).

Zajecia pozazawodowe (avocation): Dziatania realizowane systematycznie
i konsekwentnie dla samego ich wykonywania, bez gratyfikacji finansowej, cho¢
czasami moga przynies¢ dochdd (Super, 1976).

Swiadomos¢ karierowa (career awareness): Zestaw wiedzy, warto$ci, prefe-
rencji oraz koncepcji i wlasnej osoby, nabywany przez dana osobg w trakcie doko-
nywania wyboréw zwiazanych z kariera (Wise, Charner & Randour, 1978).

Praca (work): Systematyczne dazenie do realizacji jakiego$ celu istotnego dla
danej osoby (nawet wylacznie dla utrzymania si¢ przy zyciu) oraz pozadanego
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przez innych; ukierunkowane i ciagle, wymaga naktadu wysitku. Moze by¢ wyna-
gradzane (praca platna) lub nie (praca ochotnicza lub dziatania pozazawodowe).
Jej celem moze by¢ nieodtaczne zadowolenie z samego faktu pracy, nadanie zyciu
sensu dzigki petnieniu roli zawodowej, zdobycie $rodkow na utrzymanie lub orga-
nizacj¢ czasu wolnego (Super, 1976).

EDUKACJA KARIEROWA

Cho¢ definicje edukacji karierowej przedstawilismy juz w poprzedniej czesci
rozdziatu, wydaje si¢ nam istotne potwierdzenie, ze termin ten odegrat duza role
w procesie ewolucji ustug zwigzanych z kariera w ciagu ostatnich 25 lat. Edukacja
w zakresie planowania kariery byta wazna i jako koncepcja i jako ogdlny szyld,
pod ktorym znajdowaty swoje miejsce dziatania i ustugi wspierane przez ustawo-
dawstwo oraz priorytety polityki stanowej i federalnej. Pojgcie to przezyto istotny
rozw9j od lat 60. stymulujac jednoczesnie rozwdj orientacji i poradnictwa kariero-
wego w systemie edukacyjnym i w sektorze prywatnym w Stanach Zjednoczo-
nych oraz w innych krajach.

Czasami termin ten uzywany byl wymiennie z terminem ,,orientacja kariero-
wa”; w innych przypadkach uzywano go do opisania procesu wtaczania koncepcji
rozwoju kariery do tresci i metod programowych, dzigki ktéremu przedmioty aka-
demickie moga by¢ przydatne w praktycznych zagadnieniach zwiazanych z praca
lub poznawaniem wlasnej osoby. Ponadto traktowanie edukacji karierowej jako
priorytetu panstwa w latach 70. ponownie potwierdzito zasadnicze znaczenie orien-
tacji karierowej dla mtodziezy i dorostych zagubionych w ferworze planowania
i dokonywania wyboréw pomigdzy roznymi mozliwosciami zawodowymi. Ter-
min ten odzwierciedlat rdwniez potrzebe systematycznego zajgcia si¢ szeregiem
spraw wplywajacych na zmiang¢ wlasciwych realacji pomigdzy nauka a praca,
zwlaszcza dotyczacych przygotowania uczniow do zrozumienia zaleznosci pomig-
dzy okreslonymi opcjami edukacyjnymi a implikacjami wynikajacymi z nich przy
wyborze i przystosowaniu si¢ do pracy zawodowej. Chociaz edukacja karierowa
byta w Stanach Zjednoczonych poczatkowo wprowadzona do szkot podstawowych
i $rednich, podobne koncepcje byly nastgpnie realizowane w szkotach wyzszych,
bowiem tradycyjne ustugi w zakresie posrednictwa (placement services) zostaty
rozszerzone o dziatania wspierajace rozwoj kariery, takie jak kursy podejmowania
decyzji, seminaria na temat poszukiwania pracy, warsztaty poswigcone znaczeniu
specjalizacji naukowej w przysztej pracy zawodowej, wprowadzenie komputero-
wych systemow orientacji zawodowej SIGI i DISCOVER w szkotach wyzszych
(colleges), opracowanych specjalnie na rozne potrzeby studentow (od nowo przy-
jetych po studentow ostatnich lat) w zakresie rozwoju kariery. Ponadto koncepcje
kryjace si¢ pod terminem ,,edukacja karierowa” wprowadzone zostaty tez do firm,
przedsigbiorstw i organizacji jako czgs¢ nowych strategii: rozwoju zasobow ludz-
kich, doskonalenia kadr, programéw pomocy pracownikom, szkolenia i rozwoju.
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Edukacja karierowa jest zjawiskiem, ktorego zasigg nie jest ograniczony do
Standow Zjednoczonych. Poczatki tego zjawiska oberwowac¢ mozna byto niemal
rownoczes$nie w réznych czedciach §wiata, w okresie gdy rozne kraje wkraczaty
w faze rozwoju spotecznego, w ktdrej zwiazek pomiedzy nauka a praca przybierat
nowe i niezalezne formy, a kraje te coraz wigksza uwagg przywiazywaty do stwo-
rzenia sity roboczej zdolnej do postepu indywidualnego i wzrostu narodowej pro-
duktywnosci.

Australia, Wielka Brytania, Francja, Kanada, Holandia, kraje skandynawskie,
kraje bytego Zwiazku Radzieckiego, Hiszpania oraz Niemcy (wtedy jeszcze NRD
i REN) znajdowaty si¢ wsrod krajow, ktore wprowadzity pewne formy edukacji
w zakresie planowania kariery juz pod koniec lat 60. i na poczatku lat 70. Podob-
nie do modelu amerykanskiego, realizowano tam koncepcje wlaczania zagadnien
zwigzanych z rozwojem kariery do przedmiotow szkolnych i akademickich, orga-
nizowano zaj¢cia i kursy poswigcone podejmowaniu decyzji, tworzono centra za-
sobow kariery, rozszerzano kontakty szkot ze spotecznos$cia lokalna, wspierano
inne mechanizmy zwiazane z planowaniem kariery w szkotach, ministerstwach
pracy lub innych instytucjach lokalnych.

Oczywiscie, koncepcje edukacji karierowej realizowane w innych krajach za-
leza od polityki kraju, warunkdéw gospodarczych, tradycji kulturowych czy rozu-
mienia pojgcia wolnego wyboru, opartego na rzetelnych informacjach. Modele
takie nie sa wigc jednakowe i niemozliwe jest bezposrednie przeniesienie ktoregos
z nich do warunkow innego kraju. Nie to jest jednak istota problemu. Chodzi o to,
ze kraje na okreslonym poziomie uprzemystowienia, specjalizacji i zréznicowania
zawodowego oraz bogactwa informacji o mozliwosciach zawodowych musza do-
stosowac tresci programow orientacji i edukacji karierowej do tych zmieniajacych
si¢ warunkow. Edukacja karierowa byta symbolem tego typu wysitkow.

W Stanach Zjednoczonych edukacja karierowa uznana zostala za priorytet ran-
gi panstwowej przez Amerykanskiego Komisarza ds. Edukacji (U.S. Commissio-
ner of Education), Sidney’a Marlanda w dniu 23 stycznia 1971 roku. Dos$¢ niefor-
tunnie wiele 0sob postrzega tg datg jako dzien spontanicznych narodzin edukacji
karierowej. Zaprzecza to jednak ewolucyjnej naturze tej koncepcji i jej roli w sty-
mulowaniu rozwoju programow dotyczacych rozwoju kariery w szkotach i insty-
tucjach lokalnych, jak tez jej znaczeniu dla ugruntowania koniecznos$ci istnienia
wszechstronnych programow orientacji karierowej w dobie zmian spotecznych
i zawodowych.

Poczqtki edukacji karierowej
W latach 1960—-1969 Kongres uchwalit wiele istotnych ustaw dotyczacych spraw
zatrudnienia, innowacji edukacyjnych oraz edukacji zawodowej. Powotano kilka

zespotow doradcow, ekspertdw do spraw edukacii i zagadnien zwiazanych z dosko-
naleniem kadr, zadaniem ktorych byto opracowanie zalecen w zakresie strategii rozwo-
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ju w tej dziedzinie. Zaréwno polityka panstwa, jak i nowe ustawodawstwo pocho-
dzace z tego okresu byly coraz bardziej uczulone na potrzeby obywateli w zakresie
rozwoju kariery, a nie tylko na potrzeby rynku pracy. Umiejetnosci zwigkszajace
prawopodobienstwo zatrudnienia (employability) zaczynaly znaczy¢ wigcej niz tyl-
ko umiejetnosci posiadane przez pracownikdw, zwiazane z wykonywaniem obo-
wiazkoéw zawodowych; zaczgto przywiazywac uwage do informacji o charakterze
edukacyjnym, zawodowym i osobistym, potrzebnych osobom majacym dokona¢
wyboru wsrdd zréznicowanych wzorcow nauki i pracy; istotnymi zagadnieniami
staty si¢: wptyw wartosci i postaw zawodowych, zdolnos¢ planowania i dokonywa-
nia wyborow, umiejetnos$¢ funkcjonowania w warunkach dyscypliny przedsigbior-
stwa, wplyw pracy zawodowej na stan psychiczny. Dlatego tez coraz bardziej oczy-
wisty stawat sig fakt, ze teoretycznie mozna przygotowac i wyszkoli¢ najbardziej
kompetentnego mechanika na §wiecie, ale jesli osoba ta nie ceni sobie zawodu me-
chanika, nie ma ochoty chodzi¢ do pracy codziennie na 6sma rano, pi¢¢ dni w tygo-
dniu oraz nie zalezy jej na efektywnosci pracy, jej przeszkolenie okaze si¢ nic nie
warte. Pojawila si¢ tendencja, aby dazy¢ do wyksztalcenia pracownikow kompetent-
nych nie tylko w zakresie umiejgtnosci zawodowych, ale rowniez w znacznie szer-
szym znaczeniu tego stowa. W tym wiasnie kontekscie James Allen, ktoremu czgsto
przypisuje si¢ stworzenie terminu ,,edukacjakarierowa”, poprzednik Sidney’a Mar-
landa na stanowisku Komisarza ds. Edukacji uzyt tego terminu rok wcze$niej niz
Marland, podczas zjazdu Krajowego Stowarzyszenia Dyrektorow Szkét Srednich
(National Association of Secondary School Principals) w 1970. Powiedziat on wte-
dy:,,0drodzita si¢ sSwiadomo$¢ uniwersalnosci podstawowej ludzkiej i spoteczne;j
potrzeby kompetencji, ktora generuje dzisiaj nie tylko zwigkszone parcie na edu-
kacje karierowa, ale rowniez zupetnie nowa koncepcje¢ co do jej charakteru i miej-
sca w sumie edukacyjnych przedsiewzi¢¢” (Allen, 1970).

Wiele os6b wtedy, podobnie jak i teraz, odrzucito te obserwacje jako nic innego
jak tylko teoretyczne rozwazania, stanowiace kolejny zamach na edukacje, jaki
miat juz wielokrotnie miejsce od czasow Republiki. Nie wdajac si¢ w dyskusje na
ten temat, pragniemy tylko podkresli¢, ze cala sprawa miata znacznie glgbszy
i szerszy charakter. Uwarunkowania, ktore przyczynity si¢ do wyksztatcenia kon-
cepcji edukacji karierowej w latach 70. przybieraly na sile juz od lat 60. Stany
Zjednoczone wkroczyly w lata 60-te z powaznym problemem bezrobocia. Bezro-
bocie w okresie tej trzeciej od czasdOw wojny koreanskiej recesji gospodarczej
wynosito ponad 8,1% (bez uwzglednienia zmian o charakterze sezonowym w lu-
tym 1961 roku), powodujac, iz bezrobocie stato si¢ gtownym problemem kraju po
raz pierwszy od kryzysu lat 30. Intensywne debaty poswigcone byty rozwazaniom,
czy przyczyna bezrobocia byt spadek tempa rozwoju gospodarczego i wynikajacy
stad spadek liczby miejsc pracy, czy tez braki w przygotowaniu kadr pracownikow
w warunkach gospodarki oferujacej miejsca pracy, wymagajace wysokich kwalifi-
kacji. W sytuacji trwajacych przez cale dziesigciolecie debat na ten temat, Urzad
ds. Edukacji USA (U.S. Office of Education) okreslit 11 warunkéw, ktore uzasad-
niaty reforme edukacji, polegajaca na wprowadzeniu elementoéw edukacji kariero-
wej. Oto one (Hoyt, 1974):
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10.

11.

. Zbyt wiele 0s6b opuszczajacych nasz system edukacyjny wykazuje braki

w wyksztalceniu, utrudniajace skuteczna adaptacje w aktualnych warunkach
szybko nastgpujacych zmian w spoleczenstwie.

. Zbyt wielu uczniow nie potrafi zrozumie¢ zaleznosci pomiedzy tym, czego

ucza si¢ w szkole a tym, co bedzie od nich wymagane, gdy zakoncza nauke.
Dotyczy to zardowno o0sob pragnacych kontynuowac nauke w celu zdobycia
dyplomu, jak tez tych, ktorzy wczesniej ,,wypadna” z systemu edukacji.

. Aktualna struktura systemu edukacji w Stanach Zjednoczonych najlepiej za-

spokaja potrzeby 0séb bedacych w zdecydowanej mniejszosci, ktore w przy-
sztosci zostana dyplomowanymi absolwentami wyzszych uczelni. Zaniedba-
ne sa natomiast potrzeby edukacyjne tej olbrzymiej wigkszosci, ktora nigdy
dyplomu nie zdobedzie.

. Rozw¢j edukacji w Stanach Zjednoczonych nie dotrzymuje kroku postgpowi

zmian zachodzacych w spoteczenstwie postindustrialnym. Skutkiem tego, gdy
porownamy kwalifikacje zawodowe pracownika z wymaganiami zwiazanymi
z dostgpna praca, zauwazymy, jak wiele 0osob posiada obecnie zbyt duze lub
zbyt mate kwalifikacje. Zar6wno nuda wynikajaca z pracy ponizej wlasnych
kwalifikacji, jak i frustracja pracownikdw o zbyt niskim poziomie wyksztatce-
nia, przyczyniaja si¢ do rosnacej alienacji pracownikdéw w spotecznosci ludzi
pracy.

. Zbyt malo o0s6b konczacych nauke na poziomie srednim lub wyzszym posiada

umiejetnosci zawodowe, wlasciwa wiedze o wlasnej osobie, umiejetnosci po-
dejmowania decyzji zwiazanych z kariera oraz wlasciwy stosunek do pracy
niezbedne w skutecznym przejsciu od okresu nauki do pracy zawodowej.

. Rosnaca potrzeba i faktyczna obecnos¢ kobiet na rynku pracy nie znajduje wia-

$ciwego odbicia w oferowanych im mozliwos$ciach nauki i pracy zawodowe;j.

. Rosnaca potrzeba 0sdb dorostych w zakresie ustawicznej edukacji lub powro-

tu do nauki w szkole nie jest zaspokojona w ramach istniejacego systemu oswia-
ty publiczne;j.

. Brak nalezytej uwagi poswigconej problemowi mozliwosci nauki poza for-

malnym systemem edukacji, potrzeba ktora coraz bardziej dotyczy zarowno
mtodziezy, jak i 0sob dorostych.

. Opinia publiczna, w tym rodzice oraz spolecznos¢ lokalna (firmy, przedsig-

biorstwa, organizacje), nie ma wlasciwego wptywu na ksztattowanie polityki
edukacyjne;j.

Aktualna struktura systemu edukacji w Stanach Zjednoczonych nie zaspokaja
potrzeb mniejszosci spotecznych lub os6b znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji
finansowe;j.

Edukacja policealna nie uwzgl¢dnia w nalezytym stopniu programow eduka-
cyjnych na poziomie przedmaturalnym (str. 3-4).

Chociaz kazdy z tych warunkow byt i jest nadal przedmiotem debat i dyskusji,

ich sformutowanie zwrdcito uwagg na sytuacjg istniejaca w spoteczenstwie i w sa-
mej strukturze systemu edukacji, postrzegana jako obnizenie si¢ poziomu etyki
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zawodowej w Stanach Zjednoczonych, brak wlasciwej informacji i wsparcia indy-
widualnego procesu podejmowania decyzji oraz dopuszczenie do istotnych bra-
kéw w potaczeniach pomigdzy nauka a praca zawodowa. U progu XXI wieku,
problemy te coraz silniej powraca¢ beda w debatach publicznych, stanowiac oskar-
zenie istniejacego systemu o brak zwiazku pomigdzy nauka a pracq zawodowa
oraz zte przygotowanie kadr do sprostania wyzwaniom migdzynarodowej konku-
rencji oraz uzasadniajac koniecznos$¢ zwigkszonej dostepnosci ustug w zakresie
orientacji i poradnictwa karierowego.

Narodowe modele edukacji karierowej

Natychmiast po bardziej formalnym i wszechstronnym wprowadzeniu koncep-
cji edukacji karierowej przez Marlanda, komisarza ds. edukacji, w 1971 roku roz-
poczeto intensywne wysitki zmierzajace do przetozenia tej koncepcji na praktycz-
ne modele dziatan. Modele te mialy charakter zarowno lokalny jak i ogoélnokrajo-
wy. Chociaz obecnie sa one juz w wigkszosci wdrozone do realizacji w szkotach
iagencjach, gdzie przeprowadzano ich pilotazowe proby, a poczatkowe zatozenia
ulegly roznym modyfikacjom i udoskonaleniom, wydaje si¢ zasadne potwierdze-
nie ich wptywu na rozwdj zarowno koncepcyjny, jak i praktyczny edukacji karie-
rowej.

Brak miejsca nie pozwala nam na przeprowadzenie doglebnej analizy tych modeli
o zasiggu lokalnym i ogdélnokrajowym czy modeli realizowanych przez agencje
prywatne na wzor oryginalnych modeli w sektorze panstwowym.

Zainteresowanych pragniemy poinformowac, ze pelny opis kazdego z ogdlno-
krajowych modeli edukacji karierowej, ich rozwdj oraz zastosowanie przedsta-
wione zostaty w czwartym i wezesniejszych wydaniach tej ksiazki. Ograniczymy
si¢ teraz do stwierdzenia, ze cztery z ogblnokrajowych modeli oraz ich podstawo-
we cele przedstawiaja si¢ w nastgpujacy sposob:

1. Model szkolny (school-based model) lub inaczejmodel wszechstron-
nej edukacji karierowej zaktadat ozywienie edukacji poprzez wprowa-
dzenie do programu nauczania od przedszkola do 12 klasy szkoty $redniej
i dalej zagadnien edukacji w zakresie planowania kariery prowadzace do osia-
gnigcia nastgpujacych rezultatow nauki przez kazdego z uczniow:

» uksztaltowana wizja wlasnej osoby w konteks$cie spoteczenstwa zo-
rientowanego na pracg;

* pozytywne nastawienie do pracy, szkoly i spoteczenstwa oraz poczu-
cie satysfakcji wynikajace z pomys$lnych doswiadczen w tym zakresie;

* cechy osobiste takie jak: szacunek do samego siebie, wiarygodnos¢,
wytrwato$¢, inicjatywa, zaradnos¢;

* realistyczne zrozumienie zaleznosci pomigdzy §wiatem pracy a nauka;

» wszechstronna swiadomos¢ mozliwosci rozwoju kariery w §wiecie pracy;
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* mozliwos$¢ podjecia zatrudnienia we wlasciwej specjalnosci zawodo-
wej na poziomie gwarantujacym efektywno$¢ pracy lub kontynuacje
edukacji (lub jedno i drugie).

2. Model bazujacy na doswiadczeniu lub zatrudnieniu (experience-
-based model lub employer-based model) opracowany zostat w celu zaspoko-
jenia indywidualnych potrzeb w zakresie nauki szerokiej rzeszy mtodych lu-
dzi w wieku od 13 do 18 lat, ktorzy potrzebuja znaczaco innych od aktualnie
im oferowanych opcji edukacji. W przeciwienstwie do modelu szkolnego, ktory
stanowi probe zmiany orientacji istniejacej struktury systemu edukacji, ,,mo-
del bazujacy na doswiadczeniu” zaktada, ze niektorzy uczniowie nie funkcjo-
nuja wlasciwie w tej formalnej strukturze i potrzebuja w inny sposob zdoby¢
podstawowa wiedzg, znajomos$¢ wiasnej osoby oraz §wiadomosc¢, jak rowniez
przygotowanie zawodowe. Ten ,,inny sposob” to potraktowanie spotecznosci
lokalnej jako swoistego laboratorium naukowego, mogacego zapewni¢ wiele
r6znych mozliwosci prowadzenia indywidualnych doswiadczen w §wiecie pra-
cy zawodowej. W szczegdlnosci, uczniowie objeci takimi programami reali-
zowali indywidualne projekty, taczyli nauke z praca zawodowa, odbywali sta-
ze zawodowe lub korzystali z innych jeszcze mozliwosci oferowanych im
w spolecznosci lokalnej, a zwlaszcza w istniejacych zaktadach pracy.

3. Model domowy, oparty na spotecznosci lokalnej (home/communi-
ty-based model) byt pierwszym z ogélnokrajowych modeli edukacji w zakre-
sie rozwoju kariery zawodowej, ktory dotyczyt wyraznie populacji osob doro-
stych, w tym rowniez i tych, ktorzy zainteresowani byli pozostaniem w domu,
jak tez kobiet rozwazajacych mozliwo$¢ powrotu na rynek pracy po okresie
zwigzanym z wychowaniem dzieci. W modelu tym dom petni rol¢ centrum
edukacyjnego w potaczeniu z takimi elementami, jak: (a) edukacyjny program
telewizyjny, dotyczacy problemdéw zwiazanych z rozwojem kariery, majacy
na celu stworzenie u jego odbiorcy motywacji do nauki dla kariery, przedsta-
wienie informacji o istniejacych mozliwosciach takiego rozwoju oraz prze-
szkolenie w zakresie pewnych umiejgtnosci zawodowych; (b) system edukacji
domowej lub $rodowiskowej wykorzystujacy telewizjg, radio, programy kore-
spondencyjne i pakiety instruktazowe; (c) zajecia poswigcone planowaniu ka-
riery w spotecznosci lokalnej, zapewniajace pomoc w zakresie orientacji i po-
radnictwa karierowego. W sumie model ten stanowit probg zwigkszenia praw-
dopodobienstwa zatrudnienia i mozliwos$ci rozwoju zawodowego 0sob doro-
stych, ktore zakonczyly nauke w szkole, dzigki integracji wysitkéw opartych
na mass-mediach, o$rodkach informacji, indywidualnym poradnictwie oraz
istniejacych mozliwos$ciach i potencjale spotecznosci lokalne;j.

4. Model wiejski (rural/residential-based model) stanowit zasadniczo probe
sprawdzenia hipotezy, ze uposledzonym spolecznie i ekonomicznie rodzinom
w spolecznosci wiejskiej mozna pomdc w poprawieniu ich sytuacji poprzez
intensywne programy terapii sSrodowiskowej realizowane w specjalnych osrod-
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kach. Dlatego tez, zamiast szkolenia wylacznie gtowy rodziny w zakresie umie-
jetnosci zawodowych, model zaktada objgcie programem catej rodziny, cato-
dzienna opieke, nauke na poziomie podstawowym i Srednim, edukacje¢ zawo-
dowa i w zakresie rozwoju kariery, szkolenia dla rodzicow, pomoc rodzinie,
ustugi medyczne i dentystyczne, opieke socjalna, zajecia kulturalne
irekreacyjne dla samotnych uczestnikéw programu i dla caltych rodzin. Model
ten, przeznaczony dla rodzin wiejskich chronicznie bezrobotnych, borykaja-
cych si¢ z ogromem roznych problemow, zaktadat wszechstronne oddziaty-
wanie na zycie catej rodziny tak, aby uczyni¢ ja i wszystkich jej cztonkow
samowystarczalnymi finansowo i prawidtlowo funkcjonujacymi w spoleczen-
stwie dzigki poradnictwu karierowemu, przeszkoleniu, pomocy w stworzeniu
domu rodzinnego, wyksztalceniu umiejgtnosci zycia w rodzinie oraz znalezie-
niu zatrudnienia dla rodzicéw i specjalnego toku nauczania i orientacji dla
dzieci.

Chociaz duzo mozna by jeszcze mowic¢ o kazdym z tych ogdlnokrajowych
modeli, ich teoretyczne zalozenia i praktyczna realizacja stanowia tylko tto ogotu
zagadnien ujetych w ramach aktualnej polityki edukacyjnej w zakresie nauczania
zwiazanego z praca zawodowa oraz aktach prawnych, takich jak np. Ustawa Carla
D. Perkinsa o Edukacji Zawodowej i Technologii Stosowanej (the Carl D. Perkins
Vocational and Applied Technology Education Act) czy Ustawa o mozliwos$ciach
przejscia od okresu nauki do pracy zawodowe;j (the School-to-Work Opportunities
Act). Przedstawione modele niewatpliwie charakteryzuje troska o rezultaty na-
uczania, zapewnienie wszystkim uczniom mozliwos$ci systematycznej samooceny
i planowania rozwoju kariery czy uznania znaczenia praktycznych doswiadczen
w miejscu pracy. Pozwalaja na to takie metody jak taczenie nauki z praca zawodo-
wa (cooperative education), obserwacja pracownikow (work shadowing) czy prak-
tyki zawodowe (internships) — metody niemozliwe do zastosowania w formalnych
warunkach szkolnej klasy, zapewniajace uczniom dostep do informacji i mozli-
wos¢ tworzenia wlasciwej motywacji. Modele edukacji w zakresie planowania
rozwoju kariery oparte sa na przekonaniu, ze w spoteczenstwie jest wiele takich
0s0b, ktore pragnetyby wejs¢ lub powroci¢ na rynek pracy, ale nie wiedza, jak
zaczaé czy gdzie zdoby¢ potrzebne informacje. Stanowia one prébe rozwiazania
narastajacych problemow dotykajacych cate rodziny, zwiazanych z bezrobociem,
praca ponizej wtasnych mozliwos$ci czy brakami w wyksztatceniu. Wiele innych,
nowych koncepcji, o ktorych bgdzie mowa w tej publikacji, powstato na podstawie
tych §wiattych idei i postulatow.

Aktualne koncepcje edukacji karierowej

Hoyt i Shylo (1989) zasugerowali, ze w aktualnej sytuacji zmian w edukacji
karierowej, chociaz termin ten uzywany jest zdecydowanie rzadziej, koncepcje,
ktore soba reprezentuje (np. upowszechnienie mozliwosci zdobycia umiejgtnosci
zwigkszajacych prawdopodobienstwo zatrudnienia przez mtodziez i dorostych) sa
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nadal istotne, co znajduje potwierdzenie w wielu programach ogdlnokrajowych
i lokalnych (stanowych). Cele, ktore okreslaja istotg edukacji karierowej, zdefinio-
wane w 1987 roku przez cztonkdéw Krajowej Sieci Liderow Edukacji Karierowej
(National Career Education Leaders’ Communication Network) przedstawialy si¢
nastepujaco:

» Upowszechnianie i wspieranie partnerskiej wspotpracy pomigdzy sektorem
prywatnym, a systemem edukacji,

*  Wyposazenie oséb w ogolne umiejgtnosci zwiazane z zatrudnialnos$cia /ada-
ptacyjnoscia/ promocyjnoscia,

» Udzielenie pomocy w zakresie rozbudzenia §wiadomosci karierowej, zdoby-
cia umiejgtnosci poszukiwania i podejmowania decyzji,

* Przeprowadzenie reformy edukacji polegajacej na wprowadzeniu ukierunko-
wania na problem kariery w programach szkolnych,

*  Wyksztalcenie Swiadomosci, ze praca jest istotnym elementem stylu zycia,

» Powigzanie nauki z praca tak, aby mozliwe bylo dokonywanie lepszych wy-
boréw w obu tych dziedzinach,

* Ograniczanie wptywu uprzedzen i stereotypéw w celu ochrony wolnego wy-
boru kariery (str. 5-6).

W tym kontekscie Hoyt stwierdza, ze ogolna koncepcja edukacji karierowe;j
obejmuje systematyczne i dobrze skoordynowane dziatania w ramach tych sied-
miu wyzej wymienionych celow — realizacja pojedynczych celow jest koniecz-
nym, ale niewystarczajacym rozwigzaniem.

Ewaluacja edukacji karierowej

Tendencja zaznaczajaca sig¢ w ciagu ostatnich 15 lat podkre$la znaczenie ewa-
luacji edukacji karierowej. Wiele monografii, raportow i artykulow poswigconych
wynikom badan opisuje rdzne rezultaty dziatan w tym zakresie. Ograniczeni rama-
mi niniejszej publikacji nie mozemy przedstawi¢ bardziej doglgbnej analizy tych
wynikow. Analizg taka przeprowadzili w swoich pracach Herr (1978b) i Bhaer-
man (1977) oraz inni autorzy, do ktorych prac kierujemy zainteresowanego ta pro-
blematyka czytelnika. My poprzestaniemy na stwierdzeniu, ze wyniki te potwier-
dzaja dos¢ zadowalajacy stan edukacji karierowej. Wedlug Hoyta (1980) prace
dotyczace oceny tej dziedziny edukacji wykazuja, iz dzigki niej, o ile jej zalozenia
sa wlasciwie realizowane, uczniowie/studenci maja stworzone mozliwosci naby-
cia umiejetnosci wpltywajacych na prawdopodobienstwo zatrudnienia, adaptacje
zawodowa oraz rozwoj kariery (awanse) oraz, co rowniez istotne, zwigksza si¢ ich
poziom osiagnie¢ szkolnych czy akademickich. Trebilco (1984) potwierdza po-
dobne wyniki zebrane w Australii; na podstawie informacji otrzymanych z 38 szkot
$rednich w wigkszych miastach tego kraju, wykazal on, ze programy edukacji
karierowej przyczynity si¢ do osiagnigcia wigkszej dojrzatosci zawodowej uczniow
klas 9—11, w poréwnaniu z uczniami ze szkot, w ktérych takie programy nie byty
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realizowane. Wyniki jego badan wykazaty tez silng zalezno$¢ pomigdzy rodzajem
programu, poziomem wsparcia dla jego realizacji ze strony szkoty a wzrostem
dojrzatosci zawodowej uczniow klas 9—11.

Baker i Popowicz (1983), przeprowadzajac z wykorzystaniem technik meta-
analitycznych porownawcza analiz¢ 18 badan poswigconych ocenie rezultatow re-
alizacji programow edukacji w zakresie rozwoju kariery, zbadali zakres i znacze-
nie tych rezultatéw. Wyniki ich pracy wykazaty do§¢ pozytywne rezultaty potwier-
dzone we wszystkich analizowanych badaniach. Srednia wynikoéw potwierdza, ze
osoba obje¢ta programem edukacji karierowej osiaga rezultaty wyzsze o okoto po-
lowe standardowego odchylenia ponad przecigtna osiagana przez osobg nie objeta
takim programem.

Elementy modeli skutecznej edukacji karierowej

Dzigki wszechstronnej ocenie programow edukacji karierowej realizowanych
do dnia dzisiejszego, coraz bardziej oczywiste staja si¢ czynniki warunkujace sku-
tecznos$¢ tej dziedziny edukacji. Okre$lone zostaly one na podstawie gtownych
programow edukacji karierowej, realizowanych w réznych czegsciach Stanow Zjed-
noczonych, ocenianych pod r6znymi wzgledami przez agencje rzadowe (np. Hoyt,
1980b). Chociaz zaden z modeli nie jest uniwersalny, gdyz rézne sa okolicznosci,
miejsca i uwarunkowania lokalne realizacji programow, skuteczne modele eduka-
cjikarierowej maja szereg wspolnych elementow:

1. Cechuje je wyrazne i ciagte wsparcie administracji.

2. Cele edukacji karierowej sa uznane za priorytetowe przez dany okreg szkolny,
instytucj¢ szkolnictwa wyzszego lub zaktad pracy. W tym kontekscie sa po-
strzegane jako istota misji danej instytucji ukierunkowanej na osiagnigcie kon-
kretnych zachowan przez uczniow, studentow lub pracownikow.

3. Edukacja karierowa ma charakter planowy i integracyjny w danym $rodowi-
sku instytucji edukacyjnej lub zaktadu pracy; nie jest przypadkowym dodat-
kiem lub dzialaniem pobocznym przydzielonym do zakresu obowiazkow wy-
branej grupy specjalistow. Przedstawiciele wszystkich grup kadry pedagogicz-
nej, personelu zaktadu pracy oraz przedstawiciele spotecznosci lokalnej zaan-
gazowani w dzialania w zakresie tej dziedziny edukacji biora udziat w ich
planowaniu, ze skuteczna pomoca wybranych grup doradczych.

4. Odpowiednie srodki przeznaczone sa na systematyczne planowanie dziatan
i przygotowanie kadry. Planowanie dziatan i przygotowanie kadry oparte jest
na zalozeniach teoretycznych i praktycznych badaniach zachowan w procesie
rozwoju kariery tak, aby wlasciwie uwzgledniony zostal nie tylko problem
»jak”, alei,dlaczego” realizowa¢ programy edukacji karierowe;j.

5. Doswiadczenia praktyczne (praktyki, zaplanowane wycieczki, obserwacja miej-
sca pracy iinne) maja na celu rozszerzenie zakresu wlaczania elementow edu-
kacji karierowej do programo6w nauczania i wzmocnienie ich oddziatywania.
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Spoteczenstwo lokalne postrzegane jest jako wielkie laboratorium naukowe,
ktorego obowiazkiem jest partnerskie wspotdziatanie ze szkola w stwarzaniu
najbardziej efektywnych, dostgpnych mozliwosci edukacyjnych i zawodowych.

6. Edukacja karierowa nie jest uwazana za tak zupetna nowosc¢, ze szkoty, na-
uczyciele, doradcy i inne osoby musiatyby zaczyna¢ od zera. Zaktada sig, ze
istnieja juz pewne praktyki, majace znaczenie dla wlasciwego rozwoju kariery
i dalszy jej rozwoj moze na nich bazowac¢. Zmiany organizacyjne sa dobrze
zaplanowane 1 realizowane w celu wsparcia wysitkow edukacji w zakresie
rozwoju kariery, ale nie sa na tyle drastyczne, aby mogto to niepokoi¢ uczest-
nikow programu.

7. Edukacji karierowej nie myli si¢ z edukacja zawodowa. Ta pierwsza dziedzina
edukacji jest przeznaczona dla wszystkich dzieci, mtodziezy i 0s6b dorostych
w ramach instytucji edukacyjnych lub innych miejsc realizacji programow tego
typu. Nie ogranicza si¢ ona jedynie do rozwoju okreslonych umiejetnosci za-
wodowych.

8. Proces oceny jest integralng czescia planowania i realizacji programow eduka-
cjikarierowej, tak wigc osiagnigte rezultaty moga by¢ oceniane i przedstawia-
ne wlasciwym organom administracyjnym lub innym instytucjom odpowie-
dzialnym za podejmowanie decyzji w tym zakresie.

Zwiqzek edukacji karierowej 7 orientacjq i poradnictwem karierowym

Modele edukacji karierowej opisane w tym rozdziale w oczywisty sposob zwia-
zane sg z obecnos$cia ustug w zakresie orientacji i poradnictwa karierowego. Nie
bedzie przesada stwierdzenie, ze edukacja karierowa stworzyta zinstytucjonalizo-
wane podstawy realizacji celéw od dawna podnoszonych przez doradcow i teore-
tykow zajmujacych sig¢ problematyka kariery; celow begdacych istotg zadan w za-
kresie rozwoju systemu edukacji i kadr pracownikow. Oczywiscie, edukacja karie-
rowa uwidocznita ztozony charakter wielu tych celow; uwypuklita znaczenie wspo-
Ipracy pomigdzy szkotami a spotecznosciami lokalnymi, rolg sieci kontaktéw in-
terpersonalnych, koniecznos$¢ opracowania roznorakich procesow i zapewnienia
zasobow, o ile jej cele maja by¢ zrealizowane. Tego typu ogolne wnioski moga by¢
znaczace rowniez w planowaniu i realizowaniu wszechstronnych programéw orien-
tacji karierowe;j.

Rola personelu w programach edukacji karierowej

Edukacja karierowa dowiodta, ze zadna inna grupa specjalistow nie spetnia tak
istotnej roli w realizacji jej celow, co specjalisci do spraw orientacji karierowej
(Hoyt, 1984, 1985). Pozostali pracownicy szkoty, cztonkowie rodziny, przedsta-
wiciele spotecznosci lokalnej moga pomoc w stworzeniu szerokich podstaw kszta-
ftowania swiadomosci kariery lub zapewni¢ wtasciwe, specjalistyczne przygoto-
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wanie do wybranego zawodu. Gléwnym zadaniem doradcéw i orientacji kariero-
wej pozostaje jednak udzielenie pomocy w zidentyfikowaniu dostgpnych dla da-
nej osoby mozliwosci rozwoju kariery, poznaniu indywidualnych konsekwencji
potencjalnych wyboréw, zaplanowaniu sposobow zdobycia wiedzy i dos§wiadczen
koniecznych dla osiagnigcia pozadanych celow oraz przemyslanym podejmowa-
niu decyzji w momentach, gdy musza by¢ one podjete.

Hoyt (1984) oraz Hoyt i Shylo (1989) podjeli probg okreslenia podobienstw

ir6znic pomigdzy edukacja oraz orientacja karierowa. Wedtug autoroéw tych prac,
obie te dziedziny sa podobne, gdyz:
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sa gleboko zakorzenione w procesie rozwoju kariery oraz w teorii i badaniach
dotyczacych rozwoju kariery;
sa dtugofalowymi dziataniami o charakterze rozwojowym; pierwsze etapy do-
tycza rozbudzenia §wiadomosci kariery, nastgpne poznawania mozliwosci roz-
woju kariery, dalszego planowania, podejmowania decyzji, a wreszcie realiza-
cji wyborow;
stuza zmiennym w toku indywidualnego rozwoju potrzebom wszystkich oséb,
nie ograniczaja si¢ do ktorej$ z konkretnych grup populacji;
zaktadaja ochrong i wsparcie maksymalnie swobodnego, indywidualnego wy-
boru kierunku rozwoju kariery dla wszystkich 0sob;
podkreslaja znaczenie zwiazku pomigdzy nauka a praca na wszystkich eta-
pach edukac;ji;
obejmuja dziatania rozpoczynajace si¢ na poziomie przedszkolnym i sa konty-
nuowane rowniez w okresie emerytalnym;
traktujg wartos$ci cenione w pracy przez dang osobg jako czgs¢ jej ogdlnego
systemu warto$ci, uznaja wigc praceg za integralng czes¢ indywidualnego stylu
zycia;
uznaja znaczenie pracy zarowno przynoszacej korzysci finansowe, jak i ochot-
niczej;
uznaja, doceniaja i wspieraja kluczowa rolg rodzicow w procesie rozwoju ka-
riery zawodowej ich dzieci;
wspieraja rozwoj kariery rozumiany jako dziatania wykraczajace poza indy-
widualna prace doradcy (tzn. caty system edukacji oraz spotecznos¢ lokalna
maja istotna role do spetnienia w tym zakresie).

Edukacja i orientacja karierowa roéznia si¢ w nastepujacy sposob:
chociaz obie te dziedziny sg glteboko zakorzenione w procesie rozwoju karie-
ry, edukacja karierowa, w przeciwienstwie do orientacji, jest takze osadzona
W procesie nauczania/zdobywania wiedzy;
jednym z podstawowych powodow istnienia edukacji karierowej jest jej funk-
cja srodka realizacji reformy edukacji; reforma edukacji nie jest istota orienta-
cji karierowe;j;
edukacja karierowa przedstawiana jest jako wspdlny wysitek catej spoteczno-
sci, koordynowany przez wybrane grono osob, dziatania w zakresie orientacji
karierowej koordynowane sa prawie zawsze przez ekspertow w tej dziedzinie;



* istota skutecznej realizacji programow edukacjikarierowej opiera si¢ na dziata-
niach i wysitkach nauczycieli; istota skutecznej realizacji programow orientacji
karierowej opiera si¢ na dziataniach i wysitkach specjalistow w tej dziedzinie;

» edukacja karierowa przywiazuje duza wagg 1 traktuje w sposob priorytetowy
spraw¢ uznania przygotowania do pracy za jeden z najistotniejszych celow
edukacji w Stanach Zjednoczonych. Orientacjakarierowa nie uznaje tego pro-
blemu za priorytetowy (Hoyt & Shylo, 1989, str. 18—19).

POGLADY NA TEMAT ROLI DORADCY
W ORIENTACJI I PORADNICTWIE KARIEROWYM

Historyczna ewolucja pogladoéw i pojec¢ dotyczacych orientacji karierowej do-
prowadzita do znacznych rozbieznosci i spekulacji co do roli doradcy. Poglady te
przedstawiano w wielu oswiadczeniach i artykutach. Oto kilka przyktadow najbar-
dziej znanych o$wiadczen tego typu:

Amerykanskie Towarzystwo ds. Orientacji Zawodowej/Krajowa Komisja To-
warzystwa Orientacji Zawodowej ds. Orientacji i Edukacji Zawodowej (American
Vocational Association — AVA/National Vocational Guidance Association Com-
mission on Carrer Guidance and Vocational Education — NVGA). Stanowisko ofi-
cjalnie przyjete przez NVGA w maju 1973 roku oraz przez AVA w 1973 roku.

Amerykanskie Stowarzyszenie ds. Kadr i Orientacji (American Personnel and
Guidance Association — APGA). Stanowisko na temat znaczenia i roli specjali-
stow ds. poradnictwa i kadr w systemie edukacji w zakresie rozwoju kariery zawo-
dowej. Przyjete w grudniu 1974 roku przez Zarzad APGA.

Stowarzyszenie ds. Edukacji i Superwizji Doradcdéw (Association for Counse-
lor Education and Supervision — ACES). Stanowisko dotyczace przygotowania
doradcy w zakresie programow rozwoju kariery i edukacji karierowej. Przyjete
przez Radg Dyrektorow ACES w 1976 roku.

Stowarzyszenie Amerykanskich Doradcow Szkolnych (American School Co-
unselors Association — ASCA). Rola doradcy szkolnego w orientacji karierowej:
oczekiwania i obowiazki. Stanowisko przyjete przez ASCA w 1985 roku.

Zainteresowanego czytelnika odsytamy do wcze$niejszych wydan tej publika-
cji (np.z 1984, 1988, 1992 roku), ktore zawieraja pelng tres¢ powyzszych oswiadczen.

Os$wiadczenie wydane przez APGA w 1974 roku, opisujace rol¢ doradcy
w programach edukacji karierowej, ulegto rewizji w 1980 roku na podstawie ogol-
nokrajowego raportu na temat roli doradcy szkolnego prowadzacego edukacj¢karie-
rowa. Opracowano wtedy tabelg wymagan w zakresie orientacji karierowej, zwiaza-
nych z r6znymi funkcjami i zadaniami przewidzianymi dla doradcy. Tabela ta przed-
stawiona jest na stronie 72.

Zakres obowiazkéw programowych doradcy, przedstawiony na rysunku 1.1. zostat
poszerzony w 1985 roku, kiedy to ASCA w swoim o$wiadczeniu dotyczacym roli
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doradcy szkolnego w procesie orientacji karierowej zalecito koncentracje wysitkow
doradcy na realizacji szeregu podstawowych zadan, prowadzacych do osiagnigcia przez
uczniéw wyzszego poziomu dojrzatosci zawodowej. Zadania te to, m.in.:

* Sprecyzowanie przez uczniow wartosci cenionych w pracy oraz zdobycie przez
nich umiejetnosci planowania i rozwigzywania problemow.

* Ocena zdolnosci, cech osobowosci, zainteresowan na podstawie formalnych
i nieformalnych pomiarow.

» Zapewnienie informacji na temat zawodow oraz mozliwosci rozwoju kariery,
wiaczenie potencjatu spotecznosci lokalnej do procesu orientacji.

» Udzielenie uczniom pomocy w zdobyciu umiejetnosci prezentacji wlasnej osoby
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, umiejetnosci zwiazanych z poszukiwaniem
zatrudnienia oraz pomocy przy poznawaniu mozliwosci w zakresie dalszej
nauki lub szkolen, w tym mozliwosci uzyskania pomocy finansowe;j.

» Zachecanie do odbywania szkolen, wyznaczania celow i podejmowania decy-
zji zwigzanych z wstgpnie wybrana droga rozwoju kariery.

* Laczenie wiedzy szkolnej z umiejetnosciami w zakresie rozwoju kariery
w ramach programoéw szkolnych.

* Zapoznawanie si¢ z planami dzialan opracowanymi przez uczniéw oraz ich
ocena.

Podczas gdy tre$¢ powyzszej tabeli oraz wspomnianego o$wiadczenia jest dosé¢
wszechstronnym przedstawieniem roli doradcy w procesach orientacji i edukacji
karierowej, niewiele podobnych dokumentéw powstawato w odniesieniu do roli
doradcy w procesie poradnictwa karierowego. Sytuacja taka ulegla zmianie w 1981,
kiedy to Rada Dyrektorow NVGA (Amerykanskiego Towarzystwa ds. Orientacji
Zawodowej, ktore pdzniej zmienito nazwe na Amerykanskie Towarzystwo ds. Roz-
woju Kariery — National Career Development Association — NCDA) zatwierdzita
wszechstronny zestaw kompetencji doradcy istotnych w jego dziataniach w zakre-
sie poradnictwa zawodowego/karierowego. Przedstawiono wtedy minimum owych
kompetencji w szesciu dziedzinach: poradnictwo ogdlne, informacja, ocena indy-
widualna i grupowa, organizacja i zarzadzanie, realizacja i konsultacja.

W styczniu 1991 roku Rada Dyrektoréw NCDA powtornie rozpatrywala ten
problem i dokonata zmian w zestawie kompetencji w zakresie poradnictwa karie-
rowgo opracowanym przez NVGA w 1981 roku. Do istniejacych sze$ciu dodano
wtedy kilka nowych kategorii, wprowadzono tez uzupetnienia co do zawartych
w nich zadan i zakresu wiedzy.

W 1991 potaczono niektore poczatkowe kategorie; kategorie nowo wprowa-
dzone dotyczyly natomiast teorii rozwoju kariery zawodowej, populacji specjal-
nych, superwizji, zagadnien prawnych i etycznych, prac badawczych i oceny. Oto
wybrane fragmenty opisu dziesigciu kategorii kompetencji doradcy:

» Zdolnos¢ udzielenia klientowi wsparcia i zachgcenia go do rozwazenia zagad-
nien zwigzanych ze zrownowazeniem rol zawodowych, zachowan w czasie
wolnym od pracy, rol w rodzinie i spolecznosci zwiazanych z wybranym przez
klienta kierunkiem rozwoju kariery.
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* Wiedza na temat znaczenia takich zmiennych jak: pochodzenie etniczne
i kulturowe, pte¢, styl uczenia sig, rozwdj osobisty czy zdolnosci fizyczne
i umystowe, wszystkie one maja wptyw na proces oceny.

* Wiedza na temat informacji, technik i modeli zwiazanych z komputerowymi
systemami informacji o karierze oraz poradnictwem w tym zakresie.

*  Wrazliwo$¢ na problemy rozwoju i potrzeby specyficzne dla grup mniejszo$ci
w populacjach

* Zdolnos¢ skutecznego nadzoru i kierowania doradcami o r6znym poziomie
doswiadczenia zawodowego.

* Zdolnosc¢ przestrzegania standardéw etycznych w poradnictwie karierowym,
w konkretnych sytuacjach, problemach i dziataniach.

* Zdolnos¢ opracowania programoéw ewaluacji uwzgledniajacych potrzeby wy-
branych grup populacji, w tym mniejszosci etnicznych, osob starszych wie-
kiem, oséb z nabytym syndromem braku odpornosci (AIDS), czy kobiet.

Chociaz powyzsza lista nie wyczerpuje wszystkich zalecanych kompetencji
zwigzanych z poradnictwem karierowym, przedstawione przyktady obrazuja zmiany
w zakresie wymagan stawianych przed doradca, dotyczacych jego wiedzy
iumiejetnosci, ktore pozwalaja mu zachowac zdolno$¢ wiasciwego postgpowania
wobec nowych problemow jego klientow i uczniow.

Lista kompetencji przedstawiona przez NVGA w 1981 roku, w nowej i bar-
dziej dostepnej formie opublikowana zostata przez NCDA (nowa nazwa NVGA)
w 1985 roku w pracy Consumer Guidelines for Selecting a Career Counselor (Jak
wybra¢ doradcg karierowego? Wskazoéwki dla klienta). Pod naglowkiem ,,Co ro-
bia doradcy karierowi?” (What Do Career Counselors Do?) czytamy:

Ustugi doradcéw karierowych roéznia si¢ w zaleznosci od ich kompetencji. Pro-
fesjonalista lub doradca posiadajacy odpowiednia licencje/certyfikat (Nationally
Certified Career Consultant) pomaga klientom planowac i podejmowac decyzje
zwiazane z kierunkiem rozwoju ich drogi zyciowej/kariery zawodowe;j. Strategie
dziatania i techniki dostosowane sg do konkretnych potrzeb osoby zgtaszajacej si¢
z prosba o pomoc. Doradca najprawdopodobniej podejmie nastepujace dzialania:

* Prowadzenie indywidualnego lub grupowego poradnictwa — zaje¢ stuzacych
udzieleniu pomocy w okresleniu celow zyciowych/karierowych;

* Administrowanie i interpretacja wynikow testow iinwentarzy oceniajacych zdol-
nosci, zainteresowania itp. w celu okreslenia mozliwos$ci rozwoju kariery;

» Zachecenie do dziatan poznawczych poprzez przydziat zadan lub planowanie
praktycznych zajg¢;

*  Wykorzystanie systemoéw wspierajacych planowanie kariery oraz systemow in-
formacji o zawodach, aby pomac klientom w lepszym poznaniu §wiata pracy;

» Stwarzanie sytuacji umozliwiajacych doskonalenie umiejetnosci podejmowa-
nia decyzji;

* Pomoc w opracowaniu indywidualnych planéw rozwoju kariery;

* Nauka umieje¢tnosci poszukiwania pracy oraz umiejgtnosci przygotowania zy-
ciorysow zawodowych, jak tez praktyczna pomoc w tym zakresie;
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Komponenty programu orientacji zawodowej

Wiedza i do§wiadczenie
doradcy/ komponent
ekspertzowy

Komponent
przywédztwa

Komponent
zarzadzania

Komponent
bezposredniych ustug

Komponent dzialan
uzupekniajacych

PLANOWANIE/
/DESIGN

Znajomos¢ koncepcji orga-
nizacji programu;
Znajomos¢ koncepcji edu-
kacji, orientacji i rozwoju w
zakresie kariery zawodo-
wej;

Rozumienie rozwoju kadr
oraz edukacji w zakresie
technik i procedur na sta-
nowisku,

Znajomos¢ trendow w spo-
fecznosci lokalnej i sytuacji
na rynku pracy;
Znajomos¢ koncepcji
wspolpracy przy realizacji
programow edukacyjnych.

Zaangazowanie personelu
instytucji edukacyjnej oraz
przedstawicieli spoteczno-
$ci lokalnej w planowanie
i opracowywanie projek-
tow dziatan;

Stworzenie sieci kontaktow
pomigdzy przedstawiciela-
mi grup populacji.

Ocena potrzeb uczniow w
zakresie rozwoju kariery;
Przedtozenie koncepcji or-
ganizacji programu;
Ocena efektywnosci istnie-
jacego programu orientacji
karierowej;

Ustalenie celow i zadan
programu;

Opracowanie konkretnych
ustug i dziatan w zakresie
orientacji karierowej;
Projektowanie specjalnych
dziatan i ustug orientacji
karierowej

Koordynacja programu
orientacji z programem
edukacji w zakresie rozwo-
ju kariery oraz og6lnym
kierunkiem edukacji w in-
stytucji;

Przygotowanie budzetu;
Opracowanie terminowych
planow pracy odzwiercie-
dlajacych etapy realizacji
programu.

Zaplanowanie i opracowa-
nie projektow zajec 1 ustug
majacych na celu utatwie-
nie rozwoju potrzeb karie-
rowych uczniow.

Uczestnictwo w planowa-
niu zaje¢é szkolnych i po-
zaszkolnych wspierajacych
cele i zadania programu
orientacji karierowe;.

REALIZACJA

Znajomos¢ teorii rozwoju
kariery;

Znajomos¢ teorii 1 technik
w zakresie poradnictwa;
Znajomos¢ dynamiki grupy;
Znajomos¢ teorii w zakre-
sie podejmowania decyzji;
Znajomos$¢ potrzeb po-
szczegblnych grup w ra-
mach instytucji lub spo-
tecznosci (kobiety, osoby
niepelnosprawne, mniej-
szosci etniczne itp.);

Koordynacja wykorzysta-
nia potencjatu szkoty i spo-
tecznosci lokalnej;
Otrzymanie wsparcia dla
programu ze strony lokal-
nej administracji, rady ds.
edukacji, grona pedago-
gicznego, spotecznosci lo-
kalnej i uczniow;
Opracowanie i wdrozenie
systemupublic relations;
Zapewnienie informacji

Zarzadzanie realizacja pro-
gramu orientacji karierowej;
Prowadzenie spotkan maja-
cych na celu doskonalenie
kadry pracownikow insty-
tucji.

Poradnictwo indywidualne
i w matych grupach;
Dokonywanie oceny
uczniéw (zdolnosci, osia-
gnigc, zainteresowan, 0so-
bowosci itp.);
Upowszechnianie informa-
cji zawodowej i karierowej;
Realizacja programow po-
budzania §wiadomosci za-
wodowej, zaje¢ poznaw-
czych i praktycznych;

Konsultacje z nauczyciela-
mi, rodzicami, przedstawi-
cielami administracji na
temat uczniow;
Prowadzenie programow
informacyjnych dla rodzi-
cow i przedstawicieli spo-
tecznosci lokalnej;
Dostarczenie ukierunkowa-
nych danych i technicznej
pomocy osobom realizuja-
cym dziatania z zakresu
edukacji karierowej;
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Znajomos¢ roli i znaczenia
informacji w edukacji i po-
radnictwie;

Znajomo$¢ tresci 1 celow
programu;

Znajomos¢ metod badaw-
czych i technik oceny.

i danych niezbgdnych do
oceny programu.

Prowadzenie dodatkowych
ustug wspierajacych dziata-
nia uczniéw (np. centra ka-
riery, programy znajdowa-
nia zatrudnienia, itp.)

Prowadzenie szkolen do-
skonalacych dla kadry.

OCENA

Znajomos¢ istoty, integral-
nosci i ciaglego charakteru
procesu oceny;

Znajomos¢ roznych metod
zbierania i oceny informa-
cji;

Znajomos$¢ standardow
programu oraz wytycznych
instytucji rzadowych i sto-
warzyszen profesjonali-
Stow;

Znajomo$¢ istniejacych
praktyk procedur, metod
i technik w zakresie orien-
tacji karierowej.

Przedstawianie przyktado-
wych aspektéw programu
orientacji karierowe;j.

Prowadzenie wszechstron-
nej oceny programu orien-
tacji karierowej;
Monitorowanie zajgé wia-
snych oraz prowadzonych
przez inne osoby;
Korzystanie z mozliwie sze-
rokiej bazy danych do oce-
ny programu (uczniowie,
nauczyciele, rodzice, itp.);
Przygotowywanie i upo-
wszechnianie interpretacji
oceny rezultatow programu;
Przedstawianie rezultatow
programu w zakresie orien-
tacji karierowej decyden-
tom;

Wprowadzenie i modyfika-
cja programu orientacji ka-
rierowej dla podejmuja-
cych decyzje;
Doskonalenie i modyfiko-
wanie procesow w ramach
programu orientacji karie-
rowej;

Identyfikacja przyktado-
wych praktyk, metod i tech-
nik;

Ocena efektywnosci szko-
len w zakresie doskonale-
nia kadry.

Ocena efektywnosci i zna-
czenia poszczegolnych za-
j¢¢ 1 dziatan w ramach pro-
gramu orientacji zawodo-
wej;

Upowszechnianie wyni-
kow i wnioskow zebranych
w toku realizacji progra-
mow orientacji i edukacji w
zakresie rozwoju kariery
zawodowej we wlasciwych
srodowiskach.

ment in Career Education, wyd. Frank E. Burtnett, APGA Press, 1980).

Rys 1.1.Dziedziny kompetencji i zadania doradcy (Raport APGA na temat roli doradcy szkolnego w procesie edukacji karierowej (Przedruk z The School Counselor s Involve-




* Pomoc w rozwiazywaniu potencjalnych konfliktéw personalnych w miejscu
pracy poprzez ¢wiczenie umiejgtnosci interpersonalnych;

* Pomoc w zrozumieniu integracji 16l zawodowych z innymi rolami zyciowymi;

» Udzielenie wsparcia osobom doswiadczajacym stresow zwiazanych z praca
zawodowa, utrata pracy, zmiana drogi kariery (str. 1-2)".

Istnieja jeszcze inne doskonate analizy dotyczace koniecznych umiejgtnosci
personelu zajmujacego si¢ orientacja karierowa, ale powyzsze stwierdzenia zasad-
niczo odzwierciedlaja poglady profesjonalnych stowarzyszen, dlatego mozna je
uznac¢ za reprezentatywne w kontekscie opinii 0sob zainteresowanych — praktyku-
jacych doradcow oraz istotne dla rozwoju zalozen teoretycznych.

Powyzej wspomniane oficjalne stanowiska profesjonalnych stowarzyszen, cho¢
sformutowane zostaly w nieco innym celu, taczy wspolna wizja co do roli i zakre-
su odpowiedzialnosci doradcy lub innych 0s6b prowadzacych dziatalno$¢ w za-
kresie orientacji karierowej. Wszystkie one uznaja doradcg za osobg aktywnie za-
angazowana w proces zaje¢ grupowych lub indywidualnych, majacych na celu
upowszechnienie wiedzy, postaw 1 umiejgtnosci potrzebnych klientom do okresle-
nia koncepcji wtasnej osoby oraz zaplanowania kierunku rozwoju kariery. Jego
dziatania nie sg ograniczone do modelu interakcji ,,jeden na jeden” (doradca—klient)
w warunkach biurowych; uwaza si¢ go raczej za koordynatora, zrodto informacji
i eksperta. Zasadniczo kazdy z wymienionych dokumentow zaktada, ze doradca
pemni istotng funkcj¢ rozwojowa, stwarzajac mozliwos$ci, dzigki ktérym jego klient
moze przyswoic sobie pozadane zachowania konieczne dla efektywnego rozwoju
kariery; rola doradcy nie jest wigc bynajmniej ograniczona do interwencji pomoc-
nych mtodziezy i dorostym, ktoérzy maja problemy z dokonywaniem wyborow lub
uznali swoje umiejetnosci w zakresie poszukiwania pracy za niewystarczajace.

Wedtug kazdego z tych oficjalnych stanowisk od doradcy oczekuje si¢ znajo-
mosci procesu rozwoju kariery, zdolnosci uswiadomienia pracodawcom i przed-
stawicielom instytucji edukacyjnych implikacji wynikajacych z tego procesu, wa-
runkujacych zmiany programowe i szkoleniowe, stworzenia mozliwo$ci zdoby-
wania wiedzy i umiejgtnosci uwzgledniajacych szerokie spektrum ludzkiego ta-
lentu. Zaktada sig réwniez, ze doradca begdzie wspotpracowat z réznymi osobami
w celu skutecznego posrednictwa dla uczniow i dorostych w miejscach stwarzaja-
cych im mozliwo$¢ dalszej nauki lub pracy zawodowej, a co za tym idzie skutecz-
na realizacjg procesu rozwoju kariery.

Rozwojowy aspekt orientacji karierowej oznacza z pewnym prawdopodobien-
stwem, ze obowiazki doradcy beda zwiazane rowniez z poradnictwem w sytuacji
kryzysu, interwencjami naprawczymi w tradycyjnym ich sensie lub pomoca uczniom
i dorostym w trudnych momentach podejmowania decyzji. Potrzeby w tym zakre-
sie beda istniaty zawsze, cho¢ zaktada sig, ze wystgpowanie sytuacji kryzysowych
moze by¢ ograniczone przy wlasciwym wykorzystaniu technik rozwojowych po-

" Przedruk z ,What Do Career Counselors Do?”, 1985 Consumer Guidelines for Selecting a Career
Counselor. AACD.
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mocnych w zrozumieniu samego siebie, rozwinigciu §wiadomosci czy umiejgtno-
$ci podejmowania decyzji. Zaktada si¢ rowniez, ze podkreslenie rozwojowego
aspektu orientacji karierowej pozwoli doradcy na osiagnigcie pozytywnego wpty-
wu na zycie wigkszej grupy osob niz moze to mie¢ miejsce w sytuacji poradnictwa
indywidualnego (,,jeden na jeden”), zorientowanego na rozwiazanie krytycznego
problemu. Nie uwaza si¢ natomiast, ze wszechstronne wykorzystanie przez dorad-
ce rozwojowych koncepcji orientacji karierowej wyeliminuje potrzebe poradnic-
twa indywidualnego. Wrecz przeciwnie, procesy takie wciaz beda pomocne uczniom
i osobom dorostym w indywidualnym przetestowaniu wiadomosci i postaw zdo-
bytych w procesie orientacji karierowej w ramach programu szkolnego, doswiad-
czen zawodowych, dzigki metodom symulacji i innym. Gtownym zatozeniem jest
jednak niewatpliwie mozliwos¢ postrzegania zadan i roli doradcy, zwiazanych
z orientacja karierowa, w kontekscie przekazanych w ramach programu umiejet-
nosci, ktore sa bezposrednio zwigzane z osiagnigciem rezultatow pozadanych przez
ucznidow lub osoby doroste.

Poglqdy na temat roli doradcy w orientacji karierowej

Oficjalne stanowiska profesjonalnych stowarzyszen, proponowane lub wpro-
wadzone w zycie akty prawne, artykuty w literaturze fachowej oraz okreslenie
szerokiego spektrum potrzeb uczniow/klientow w zakresie orientacji i poradnic-
twa karierowego to ,,material napedowy”’ pobudzajacy powstawanie roznych po-
gladow na temat roli doradcy. Niektore z nich sa oczywiste; przyczyniaja si¢ do
rozwoju procesow, ktorych ewolucja przebiega juz od ponad dziesigciu lat. Inne sa
mniej oczywiste lub zle zdefiniowane.

Poglady na temat roli doradcy w procesie orientacji karierowej, ktore znajda
swoje odbicie w oficjalnych stanowiskach, ustawodawstwie czy literaturze facho-
wej, manifestowane sa w wielu réznych formach. Zaktadamy, ze orientacja i po-
radnictwo karierowe dziataja na styku oddziatywan jednostka—Srodowisko; w tym
kontekscie doradcy sa przewodnikami, terapeutami, dziataja na zasadzie ,,mecha-
nizmu przetaczajacego”. Doradcy i inni specjalisci w dziedzinie ustug zwigzanych
zrozwojem kariery najprawdopodobniej w przysztosci stuzy¢ beda jako posredni-
cy lub osoby maksymalizujace mozliwosci; jako thumacze zaleznosci pomigdzy
szkoleniem a nowa droga kariery; jako osoby zbierajace i oferujace informacje
oraz partnerzy w ich wykorzystywaniu; jako system wsparcia pozwalajacy na wia-
Sciwe zrozumienie stereotypow i irracjonalnych przekonan utrudniajacych pode;j-
mowanie ryzyka i mobilnos¢; jako bodziec umozliwiajacy wzrost poczucia wta-
snej wartosci, sity i skutecznosci; jako administratorzy mechanizmoéw psychoedu-
kacyjnych, pozwalajacych na zdobycie okreslonych umiejgtnosci — np. asertyw-
nosci, kierowania emocjami, podejmowania decyzji, rozwiazywania konfliktow,
ograniczenia stresu, poszukiwania zatrudnienia — koniecznych dla poznania i po-
mys$lnego rozwoju zycia zawodowego; jako opickunowie stuzacy opinia, wspar-
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ciem irada w zakresie zadan zwiazanych z rozwojem kariery; jako terapeuci, kto-
rych obecnos$¢ oznacza nadziejg i mozliwosci w ztozonym i pozornie oboj¢tnym
swiecie pracy.

Wdrozenie systematycznego podejscia do orientacji karierowej. W pierwszej
edycji tej ksiazki (Herr & Cramer, 1972) twierdziliSmy, Ze orientacja zawodowa
winna by¢ postrzegana jako ogdlny system interakcji uwzgledniajacy personel oraz
stosowane techniki, ktory mogtby utatwic¢ indywidualne zdobycie wiedzy, postaw
oraz umiejgtnosci, prowadzace do opanowania efektywnych zachowan w procesie
rozwoju kariery. Poglady te znalazty swoje odbicie we wspotczesnych modelach
orientacji i poradnictwa karierowego. Cho¢ nadal jestesmy przekonani, ze dorad-
¢y, planujac dziatania w zakresie orientacji karierowej musza korzystac z tzw. ro-
zumowania systemowego (systems thinking), termin systemowy oznacza dla nie-
ktorych osob zadanie tak ogromne, ze z zalozenia odrzucaja jego znaczenie jako
realne rozwiazanie problemu skutecznos$ci orientacjikarierowe;.

W drugiej, trzeciej, czwartej i w obecnej edycji proponujemy wigc rozwiazanie
kompromisowe; otoz, jesli systemowe podej$cie do zagadnien zwiazanych z orien-
tacja karierowa oznacza zadanie zbyt przerazajace lub zbyt przyttaczajace, aby
mogto by¢ realne, proponujemy, by¢ moze, lepsze okreslenie: podejscie systema-
tyczne (systematic approach). Bez wzgledu jednak na to, ktore z tych okreslen jest
uzywane, implikacje dla doradcy wydaja si¢ by¢ oczywiste. W przysztosci cele
orientacji karierowej 1 metody ich realizacji musza by¢ precyzyjnie okreslone dla
kazdego srodowiska — instytucji edukacyjnej, agencji publicznej lub prywatnej
czy zaktadu pracy — tak, aby zapewni¢ zardwno skutecznos$¢ dziatan programo-
wych, jak tez mozliwos¢ oceny rezultatow.

Jesli weiaz pojawiaja sig jakie$ krytyczne uwagi na temat orientacji i poradnic-
twa, zwiazane sg one z trudnosciami dokonania oceny rezultatow tych dziatan lub
zdobycia konkretnej wiedzy na temat ich znaczenia w szerokim kontekscie celow
spotecznych i edukacyjnych. Krotko mowiac, opisy programow orientacji kariero-
wej zasadniczo dotycza bardziej przewidywanych procesow niz konkretnych pro-
duktow. Jednakze w dzisiejszej dobie wymagan sprawozdawczosci, organdow usta-
wodawczych, administracji i klientow, czesto styszymy pytania: ,,Chcemy wie-
dzie¢, co zamierzacie? Jak rozrozniacie swoj wktad i osiagnigte dzigki wam rezul-
taty od rezultatow innych proceséw edukacyjnych lub spotecznych?”.

Dziatania w ramach ,,rozumowania systemowego” lub ,,systematycznego po-
dejscia” daza do precyzyjnego okreslenia pozadanych rezultatow oraz konkret-
nych metod wykorzystanych w celu osiagnigcia tych rezultatow. ,,Systematyczne
podejscie” w procesie orientacji karierowej oznacza jasne przedstawienie celow,
okres$lenie znaczenia pracy doradcy dla realizacji tych celow w kontekscie roli
innych 0sob oraz identyfikacjg i praktyczne wdrozenie metod pozwalajacych na
oceng, czy cele edukacji, orientacji i poradnictwa w zakresie rozwoju kariery zo-
staly spetnione. Podstawowy problem przy opracowywaniu programow orientacji
karierowej wyraza pytanie: ,,Jaki potencjat (ludzie, miejsca, srodki) sprzyja jakie-
mu rozwojowi, u jakiego klienta, w jakich warunkach (czas, miejsce, wielko$¢
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grupy itd.) i dla osiagnigcia jakich celow?” (Phillips, 1966). Wymaga to sprecyzo-
wania celow programu, zadan dla uczniow/klientow, potaczenia procesow orienta-
cjikarierowej i istniejacego potencjatu z tymi zadaniami oraz okre$lenia procedur
oceny.

Takie planowe podejscie do orientacji karierowej jest ukierunkowane bardziej na
rezultaty niz na funkcje procesu (Johnson & Johnson, 1982). Zaplanowane programy
maja wyjasni¢ zakres wktadu doradcow w prace szkoty, uczelni lub instytucji, w ktorej
sa zatrudnieni, znaczenie ich pracy dla uczniow, studentow Iub dorostych pracowni-
kow oraz poziom ich odpowiedzialnosci za okreslone rezultaty lub osiagnigcia.

Waltz i Benjamin (1984) w nastgpujacy sposob podsumowali korzysSci syste-
matycznych dziatan w zakresie orientacji karierowej w formie sparafrazowane;j:

1. Podkreslenie aspektu rozwojowego. Podejscie systematyczne daje tworcom
programu mozliwo$¢ opracowania systemu aktywnych dziatan i reakcji, ktory
przewiduje potrzeby i problemy oraz zaklada zastosowanie wlasciwych strate-
gii ich zaspokajania czy rozwiazywania.

2. Efektywne wykorzystanie dostgpnego potencjatu. Tworcy programu moga do-
stosowa¢ do pozadanych rezultatow poszczegdlne komponenty systemu re-
alizacji programu (na przyktad poradnictwo, srodki, zrédta informacji, kom-
puterowy system orientacji). Pozwala to unikna¢ btedow tradycyjnych metod
zwigzanych z naduzywaniem jednego z komponentéw zasobow orientacji, ja-
kim jest poradnictwo.

3. Odpowiedzialno$¢ za zmiany i innowacje. Wobec jasno sprecyzowanych ce-
16w 1 zadan oraz konkretnych metod ich realizacji fatwiej jest zidentyfikowac
trudnosci i dziedziny wymagajace zmian lub ulepszen, a nastgpnie zapewnic
personelowi niezbgdne szkolenie i $rodki, aby byl on w stanie zrealizowac
nowe lub zmienione cele oraz zadania.

4. Stosunkowa tatwos¢ oceny. Ocena jest integralnym i koniecznym sktadnikiem
systematycznego podejscia. Okre$lone standardy oceny zmiany zachowan po-
zwalaja na bardziej obiektywna oceng, a w sytuacji, gdy wystepuje rozbiez-
nos¢ pomiedzy oczekiwanymi, a osiagnigtymi rezultatami, mozna opracowac
i zastosowa¢ inne metody.

5. Unikanie ,,podazania za moda”. Klarownos¢ celow i sposobow ich realizacji
stanowi zabezpieczenie przed popadnigciem w skrajnosci lub oportunistycz-
nym podazaniem za moda i chwytliwymi pomystami, ktore nie zostaty jeszcze
sprawdzone w systematyczny sposob.

6. Upowszechnienie idei partnerskiego dzialania calej spotecznosci. Upowszech-
nienie wiedzy o programie sprzyja wigkszemu zainteresowaniu nim przedsta-
wicieli spotecznosci lokalnej oraz stymuluje ich do znalezienia sposobu ak-
tywnego wlaczenia si¢ w jego realizacjg (str. 28-29).

Rozdziat 6 poswigcony jest szczegdblom planowania programoéw orientacji
i edukacji w zakresie rozwoju kariery.

Doradca jako specjalista w dziedzinie behawioryzmu stosowanego. W celu
systematycznego planowania dziatah w zakresie orientacji karierowej oraz dostoso-
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wania ich do indywidualnych potrzeb, praca doradcy bedzie w przysztosci miata
charakter coraz bardziej eklektyczny. Doradca nie bgdzie przywiazany do jednej
teorii, nie bedzie tez specjalista w zakresie jednego procesu (np. indywidualnego
poradnictwa), bgdzie natomiast zmuszony korzysta¢ z szeregu rdznych technik
1 procesOw zardOwno w pracy z grupa, jak i z indywidualnym klientem. Zastosowa-
nie tych technik bedzie musiato by¢ dostosowane do konkretnych problemoéw po-
szczegblnych osob lub spelnia¢ zadania o charakterze rozwojowym. Przyczyni si¢
to rowniez do ogolnego wzrostu wiedzy doradcy na temat roznych teorii, koncep-
cjiiidei dotyczacych rozwoju kariery oraz zdobycia doswiadczen w zakresie sku-
tecznosci wykorzystania tych koncepcji w praktyce. Nie ma watpliwosci, ze wérdd
technik wykorzystywanych w przysztosci przez specjalistow w dziedzinie orienta-
cji karierowej, duze znaczenie odgrywac beda techniki psychoedukacyjne oraz
zorganizowane zajecia grupowe rozwijajace umiejetnosci potrzebne poszczego6l-
nym klientom.

W sytuacji, gdy doradca staje si¢ coraz bardziej specjalista w dziedzinie beha-
wioryzmu stosowanego, model systematycznego eklektyzmu (systematic
eclecticism) w polaczeniu z troska o wtasciwa oceng i badanie rezultatow przyczy-
nig si¢ do rozwoju teoretycznej bazy i praktycznej wiedzy, na ktorych opiera si¢
poradnictwo i orientacja karierowa. Model taki zaktada, Zze konkretne metody re-
alizacji procesOw orientacji i poradnictwa karierowego w kontekscie pewnych kon-
kretnych potrzeb moga okazac si¢ skuteczne, a w innych sytuacjach nie; ponadto
pamigtajmy, ze uczniowie i dorosli klienci zglaszaja si¢ do doradcy z powodu wie-
lu ré6znych przyczyn. Whasciwa reakcja doradcy stosujacego metodg systematycz-
nego eklektyzmu zaktada jego wspolprace z klientem w celu wyboru metod naj-
bardziej wtasciwych w kontekscie danego problemu lub indywidualnych potrzeb
klienta. Dalsze zalozenia dotycza koniecznos$ci przeszkolenia doradcy w zakresie
szerokiego repertuaru metod — indywidualnych, grupowych, oceny, psychoeduka-
¢ji, samokontroli i innych — opartych na naukowych analizach ich skutecznosci
w kontekscie konkretnych uwarunkowan i specyficznych potrzeb.

Tendencja do postrzegania doradcy jako specjalisty w dziedzinie behawiory-
zmu stosowanego, ktory stosuje metode systematycznego eklektyzmu, prowadzi
z konieczno$ci do wielopoziomowych analiz, wspolnego z klientami wyznacza-
nia celow i1 podejscia wykraczajacego daleko poza zakres tradycyjnie zwiazany
z orientacja i poradnictwem karierowym. I tak, metoda systematycznego eklekty-
zmu zaktada, ze nie jest juz mozliwe, aby jakakolwiek pojedyncza teoria stwarzata
mozliwosci wyjasnienia zagadnien zwiazanych z wszystkimi potrzebami
w zakresie rozwoju kariery zglaszanymi doradcy. Uwaza si¢ raczej, ze w przyszto-
sci konieczne bedzie rozszerzenie koncepcji orientacji i poradnictwa karierowego
i takie zestawienie dziatan w tym zakresie z rezultatami osiagni¢tymi przez klien-
tow, ktore obrazowac bedzie wszystkie mozliwe interakcje i zalezno$ci; wigkszos¢
klientow zglaszac si¢ bedzie z wigcej niz jednym problemem do rozwiazania, rola
doradcy bedzie udzielenie im pomocy w ramach réznych dostgpnych metod lub
ich zestawien, zajg¢ terapeutycznych i praktycznych ¢wiczen dostosowanych do
indywidualnych potrzeb.

78



W koncepcji pracy doradey jako specjalisty w dziedzinie behawioryzmu stoso-
wanego, daje si¢ zauwazy¢ rownolegta tendencja postrzegania doradcy jako na-
ukowca-praktyka, proponowana w definicji psychologa-doradcy przez Amerykan-
skie Towarzystwo Psychologiczne (American Psychological Association — APA).
Pojecia te odzwierciedlaja szacunek dla zaangazowania w dziatalnos¢ badawcza
i oceng procesOw orientacji i poradnictwa karierowego w pracy z roznymi grupami
populacji i w zakresie roznych potrzeb i problemow oraz profesjonalizm tych dzia-
fan. Dla systematycznego planowania i efektywnej realizacji programow orienta-
cjiiporadnictwa karierowego istotna jest znajomos¢ wynikow badan zwiagzanych
z dang specjalnoscia oraz bezposredni wktad w ich opracowanie. Cho¢ niniejsza
publikacja opisuje wiele takich wynikow badan w tej dziedzinie, przydatna moze
okazac si¢ rowniez znajomos$¢ prac podsumowujacych przeprowadzane badania.
Jedna z nich jest praca Campbella wraz z zespotem (1983). Autorzy sklasyfikowali
empiryczne badania po§wigcone pozytywnym rezultatom orientacji karierowej wy-
roézniajac pie¢ szerokich kategorii:

1. Poprawa w zakresie zaangazowania i osiqgnie¢ szkolnych (41 prac badaw-
czych). Prowadzacy badania stwierdzili, ze wigkszo$¢ wynikow potwierdza
osiagnigcie lepszych niz przewidywane rezultatoéw w zakresie rozwoju karie-
ry, w wyniku interwencji obejmujacych zindywidualizowane zaje¢cia poswig-
cone temu rozwojowi (na przyklad edukacja karierowa oparta na doswiadcze-
niach praktycznych, specjalne zajgcia orientacji karierowej w klasach, zapo-
znawanie si¢ z mozliwo$ciami rozwoju kariery oraz poradnictwo).

2. Indywidualne i interpersonalne umiejetnosci zawodowe (31 prac badawczych). 19
badan wykorzystywalo jako zmienna roznicujaca samoswiadomos¢ (self-aware-
ness); 5 — umiejgtnosci interpersonalne 1 zyciowe; 6 — warto$ci cenione
w pracy zawodowej. Wigkszos¢ badan dotyczacych skutecznosci interwencji
w zakresie rozwoju kariery wykazata pozytywne rezultaty tych dziatan (26 z 31).

3. Przygotowanie do kariery zawodowej (14 prac badawczych). 12 z 14 badan wy-
kazato wzrost przygotowania do kariery osob objgtych czterema typami inter-
wencji: poradnictwem, szkolnymi zajeciami w zakresie orientacji, edukacja
w zakresie rozwoju kariery na podstawie praktycznych doswiadczen w zakla-
dach pracy oraz praktycznymi zajeciami poznawczymi.

4. Umiejetnosci w zakresie planowania rozwoju kariery (34 prace badawcze). 27
badan wykazato pozytywne rezultaty interwencji. Chociaz badania dotyczyty
roznych typdéw interwencji zmierzajacych do zdobycia umiej¢tnosci w tym
zakresie przez uczniéw i osoby doroste, okazato sig, ze poradnictwo zawodo-
we 1 poradnictwo karierowe byly dominujacymi procesami w ponad potowie
badanych przypadkow.

5. Swiadomosé zawodowa i aktywnosé poznawcza (44 prace badawcze). 31 prac
potwierdzito pozytywne rezultaty interwencji. Najlepsze wyniki dawaty inter-
wencje takie jak: poznawanie specjalnosci zawodowych i mozliwosci rozwoju
kariery, poradnictwo oraz edukacja karierowa w ramach zaj¢¢ szkolnych i prak-
tycznych doswiadczen.
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Na podstawie przegladu tych empirycznych badan Campbell wraz z zespotem
(1983) doszli do nastgpujacych wnioskow:

» Interwencje w zakresie orientacji zawodowej osiagaja zamierzone rezultaty,
jesli personel odpowiedzialny za te dziatania realizuje je w sposdb zorganizo-
wany i systematyczny z uwzglednieniem aspektu rozwojowego.

* Orientacja zawodowa okazala si¢ skuteczna jako metoda oddzialywania na roz-
woj kariery 1 poprawe wynikow w pigciu powyzszych kategoriach.

* Orientacja zawodowa okazatla si¢ skuteczna w pracy z osobami reprezentuja-
cymi rozne grupy populacji i rozne uwarunkowania sytuacyjne, w tym z 0so-
bami z zaktadéw poprawczych, osrodkow szkolenia zawodowego, dwuletnich
szkot policealnych oraz z innymi osobami posiadajacymi problemy zwiazane
z nauka, problemy natury ekonomicznej lub psychologiczne;.

Inne przeglady empirycznych badan poswigconych rezultatom interwencji
w zakresie kariery, w tym prace Hollanda, Magoona i Spokane’a (1981), Roundsa
i Tinsleya (1984), Olivera i Spokanea (1988) oraz Spokane’a i Olivera (1983) po-
zwolily na zebranie pozytywnych i znaczacych wnioskow ukierunkowujacych
prace doradcy, specjalisty w dziedzinie kariery. Przeglady te udowodnity, ze edu-
kacja, orientacja i poradnictwo karierowe daja niewatpliwie pozytywne rezultaty
iich skuteczno$c¢ nie budzi juz zadnych watpliwosci. Co wigcej, prace te pozwoli-
ly na sformutowanie istotnych obserwacji dotyczacych zasadniczych elementow
warunkujacych efektywnos$¢ interwencji. Na przyklad wedtug Hollanda, Magoona
i Spokane’a (1981) sa one nastepujace:

1. Informacje dotyczace zawodow zorganizowane wedhug zatozen wszechstron-
nego podejscia do orientacji i tatwo dostgpne dla klienta;

2. Ocena materiatow, technik i srodkow umozliwiajacych klientowi poznanie sa-
mego siebie oraz mozliwosci zawodowych;

3. Zajecia indywidualne 1 grupowe pozwalajace na rozwazanie plandw i proble-
moéw zwiagzanych z karierg zawodowa;

4. Wsparcie ze strony doradcow, cztonkow grupy, rowiesnikow;

5. Wszechstronna struktura poznawcza, pozwalajaca na zorganizowane zdoby-
wanie informacji o sobie i alternatywnych opcjach zawodowych.

Praca Olivera i Spokane’a (1988), stanowiaca przeglad skutecznos$ci interwen-
cji w zakresie orientacji karierowej, dowodzi, ze indywidualne poradnictwo, cho-
ciaz bardziej kosztowne niz inne metody, jest najskuteczniejsza interwencja pod
wzgledem stosunku osiagnigtych rezultatow do ilosci godzin zaj¢é. Wykazata ona
rowniez, ze dtuzsze (co najmniej 10 sesji) oraz bardziej wszechstronne programy,
chociaz wymagaja od klienta i doradcy poswigcenia im wigcej czasu, okazuja si¢
by¢ okoto dwa razy skuteczniejsze niz krotsze interwencje.

Doradca jako posrednik zmian. Realizujac wszechstronny program orientacji
karierowej, doradca prawdopodobnie odejdzie od modelu interakcji z klientem ,,je-

den na jeden” jako dominujacej strategii dziatan. Doradcy beda coraz bardziej za-
angazowani w partnerskie wspotdziatanie z nauczycielami, rodzicami, przedsta-
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wicielami administracji, agencji lokalnych oraz pracodawcami w celu modyfikacji
srodowisk i uwarunkowan ksztaltujacych zycie ich klientow. Przyktadowe dziata-
nia doradcy w tym zakresie obejmuja wytworzenie pozytywnego klimatu do na-
uki, zmiany w tresciach programowych, wspotprace z pracodawcami w celu za-
pewnienia mozliwosci taczenia nauki z praca, organizacjg zaje¢ poznawczych,
umozliwienie poznania realnych wymagan zwiazanych z zatrudnieniem, wptyw
na zmiany w $rodowisku pracy shuzace zachowaniu zdrowia psychicznego, aktyw-
ne poszukiwanie mozliwos$ci zatrudnienia dla klientow. Nie ma watpliwosci, ze
doradcy beda musieli dzieli¢ si¢ swoja wiedza i umiejgtnosciami z personelem
instytucji edukacyjnych, rodzicami i kierownictwem zaktadow pracy w celu uczu-
lenia ich na potrzeby wszystkich 0s6b w zakresie poczucia wlasnej warto$ci, osia-
gnig¢, mozliwosci uczestnictwa w procesie podejmowania decyzji i zarzadzaniu.
W takich okoliczno$ciach doradca stuzy¢ bedzie jako ekspert i zrodto wiadomosci
dla tych ,,waznych oso6b”, wptywajacych na zycie r6znych grup populacji w r6z-
nych instytucjach edukacyjnych lub miejscach pracy.

Orientacja zawodowa a czas wolny. Przyszte programy wszechstronnej orien-
tacji karierowej beda musiaty uwzglednic problem zwiazany z wptywem na rozne
role zyciowe faktu, czy praca jest postrzegana przez dana osobg jako centralna
czesc€ jej zycia, czy teznie. Jedna z tych rol jest model zachowan w czasie wolnym,
o czym wspominamy w wielu fragmentach tej publikacji (Super, 1981). Wykonu-
jac niektdre rodzaje pracy, mozemy nie by¢ w stanie znalez¢ spetnienia, satysfak-
cji z kontaktoéw migdzyludzkich czy poczucia osiagnigcia celu. W tych przypad-
kach dana osoba zmuszona jest poszukiwac innych mozliwo$ci zaspokojenia tego
rodzaju potrzeb. Mozliwosci zaje¢ w czasie wolnym — praca ochotnicza, hobby,
zdobywanie wiedzy w interesujacej nas dziedzinie — moga stuzy¢ zaspokojeniu
potrzeb w zakresie samorealizacji. Niektore osoby moga znalez¢ si¢ w sytuacji
dysponowania przedluzonym czasem wolnym z powodu braku miejsc pracy, czy
mozliwo$ci zatrudnienia, otrzymania zwolnienia z pracy, pracy w ograniczonym
wymiarze lub wczesniejszego przejscia na emeryture. Niektore osoby moga dazy¢
do ciekawego spedzania czasu wolnego, jako ze praca nie ma dla nich centralnego
znaczenia w zyciu. Bez wzgledu na motywy podejmowania dziatan w czasie wol-
nym od pracy, sposob i podejscie do wykorzystania tego czasu beda uzasadniony-
mi i coraz bardziej istotnymi zagadnieniami orientacji karierowej. Jak twierdzit
w swojej pracy McDaniels (1982), problem czasu wolnego musi by¢ uwzglednio-
ny jako element niezwykle istotny, wptywajacy na inne uwarunkowania rozwoju
kariery.

McDaniels (1989) wytrwale argumentowal za koniecznoscia uwzglednienia
w poradnictwie karierowym zaréwno poradnictwa dotyczacego pracy, jak i czasu
wolnego. Sugerowat on, ze klienci moga coraz bardziej potrzebowa¢ pomocy
w problemach czasu wolnego lub pracy lub z jednym i drugim zagadnieniem. Jego
zdaniem ,,dobrze wyszkolony doradca przysztosci musi by¢ w stanie zaoferowac
pomoc w kazdym z tych zagadnien oddzielnie lub w ramach metody holistyczne;,
faczacej oba te zagadnienia... Wobec 0s6b poszukujacych pomocy w tym zakresie
nalezy stosowa¢ metody holistyczne, a nie fragmentaryczne, aby pomdc im zna-
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lez¢ satysfakcje w zmieniajacym si¢ $wiecie pracy 1 wypoczynku w latach 90.
i dalszej przysztosci” (str. 182). McDaniels nie jest osamotniony w swojej obronie
konieczno$ci zwrocenia uwagi na problem czasu wolnego w ogoélnej koncepcji
poradnictwa karierowego; Bloland i Edwards (1981) rowniez opowiadali si¢ za
koncepcja taczaca te zagadnienia. Uwazali oni, ze praca i zajgcia w czasie wolnym
to dwie uzupetniajace si¢ wzajemnie role zyciowe, ale zajgcia w czasie wolnym
moga spetnia¢ podwadjna rolg w sytuacji poszukiwania mozliwosci ,,nadrobienia”
braku satysfakcji odczuwanego w pracy. Ich teoria oparta zostata na pracy Kando
i Summersa (1971), ktorzy sugeruja, ze zajecia w czasie wolnym moga by¢
w dwojaki sposdb powiazane z brakiem satysfakcji zawodowe;j: (1) jako rekom-
pensata uzupetniajaca (supplemental compensation) (pozytywne odczucia zwiaza-
ne z zajeciami w czasie wolnym od pracy sa rowniez odczuwane podczas pracy);
(2) jako kompensacja reaktywna (reactive compensation) (zajecia pozazawodowe
pozwalaja na otrzasnigcie sig z nieprzyjemnych doswiadczen zawodowych).

Rimmer i Kahnweiler (1981) analizowali sil¢ oddziatywania, oceng i dziatania
zwiazane z terminami praca zawodowa, czas wolny, edukacja, przysztosc i ,, moja
wlasna osoba” wsrod studentéw 1 wykazali, ze pojecia te sg wspolzaleznymi ele-
mentami zycia kazdej z badanych osob. Czy jest to prawda rowniez w odniesieniu
do innych grup populacji —nie wiemy. Ale wiele wydaje si¢ wskazywac na to, ze
czas wolny od pracy nie zawsze jest blogostawienstwem dla wielu osob (Herr &
Watts, 1981). Dla niektorych jest to Zle zaplanowany czas leniuchowania, prowa-
dzacy do naduzywania alkoholu czy innych uzywek, lub nawet dziatan na szkode
spoleczenstwa czy wrecz przestepczosci. Oczywiscie, dostepnos¢ czasu wolnego
jest rozna dla roznych osob, a ich zdolnosci w zakresie wykorzystania go bez do-
datkowego stresu czy konfliktu sa rowniez zro6znicowane. Niewatpliwie tego typu
dwuznacznos¢ lub niejasno$¢, w jakim stopniu zajecia w czasie wolnym dopaso-
wuja si¢ do priorytetowych celow zyciowych, kwestie zwigzane z tym, jak pode;j-
mowac¢ decyzje dotyczace efektywnego wykorzystania czasu wolnego i jakie po-
trzebne sa w tym celu umiejgtnosci — to wazne elementy przysztych modeli eduka-
cjii orientacji w zakresie rozwoju kariery zawodowej, a takze tresci poradnictwa
w tej dziedzinie.

Orientacja zawodowa — tresci i program. Jednym z bardziej istotnych rezulta-
tow orientacji karierowej w ciagu ostatnich 20 lat byt wzrost liczby warsztatow,
modeli zaje¢ grupowych, modeli samodzielnego dzialania i innych programow.
Niektore z nich opracowane zostaly, aby utatwi¢ indywidualne podejmowanie de-
cyzji poprzez ,,nauke jak wybiera¢”. Inne skonstruowane zostaty wokot konkret-
nych zestawow zadan dotyczacych rozwoju kariery, najbardziej znaczacych w da-
nym okresie zycia lub przelomowym momencie. Moga one zawiera¢ proby od-
dziatywania na rozwoj lub zdobycie pozytywnego obrazu wlasnej osoby, umiejet-
nosci interpersonalnych, kontroli nad wlasnym zyciem, dyscypliny pracy, obiek-
tywnej prezentacji wlasnej osoby, wiadomosci na temat istniejacych mozliwosci,
preferowanych stylow zycia oraz innych umiejetnosci dotyczacych zarzadzania
kariera (Tennyson, Hansen, Klaurens & Antholz, 1980).
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Istnieje wiele przyktadow tresci programow orientacji karierowej. Wiele lokal-
nych i stanowych wydziatow o§wiaty, jak tez niektore firmy prywatne opracowaty
plany rozwoju kariery do wykorzystania przez doradcow i inne osoby w celu sys-
tematycznej realizacji programow orientacji karierowej w réznych miejscach i dla
réznych grup populacji. W 1988 roku Krajowy Komitet Koordynacyjny ds. Infor-
macji Zawodowej (the National Occupational Information Coordinating Commit-
tee) opublikowal Wskazowki dotyczqce poradnictwa i rozwoju kariery (The Natio-
nal Career Counseling and Development Guidelines), ktore zawieraly szereg przy-
ktadow dotyczacych sposobdéw planowania programow orientacji karierowej dla
dorostych w specjalistycznych agencjach ustugowych, dla studentéw w instytu-
cjach edukacyjnych na poziomie policealnym oraz dla ucznidéw w szkotach pod-
stawowych i srednich. Wskazowki okreslaja tresci programowe wlasciwe dla po-
szczegolnych poziomow. Bez wzgledu na miejsce realizacji programu musi on by¢
dostosowany do specyficznych potrzeb danej populacji uczniéw lub o0séb doro-
stych. Zakres tresci programowych, stanowiacych integralny sktadnik programu
wszechstronnej orientacji karierowej, moze byc¢ rozszerzony tak, aby uwzglednié
istotne w danym $rodowisku zaktadu pracy lub instytucji edukacyjnej problemy
samorozwoju, zdobywania umiej¢tnosci lub ksztattowania zachowan poznawczych.

Herr (1982a) oraz Herr i Johnson (1989) zaproponowali, aby w zalezno$ci od
populacji i celu programu, tresci grupowych programdw orientacji obejmowaty
trzy kategorie umiejetnosci: umiejetnosci dotyczace kontekstu pracy karierowe;,
zarzadzanie rozwojem kariery (w tym planowanie kariery, poszukiwanie i zdoby-
wanie zatrudnienia) oraz umiej¢tnosci podejmowania decyzji.

Umiej¢tnosci dotyczace kontekstu pracy (work context skills) zwiazane sa
zpsychologicznymi aspektami sytuacji, w ktorej praca jest faktycznie wykonywa-
na, ale ktore moga by¢ rozpatrywane niezaleznie od umiejgtnosci technicznych,
scisle zawodowych.

W niektorych krajach przewazaja opinie, iz umiej¢tnosci te sg elementami dys-
cypliny zaktadu pracy (industrial discipline); w innych nazywane sa uczuciowymi
kompetencjami zawodowymi (affective work competencies). W kazdym razie do-
tycza wiedzy i umiejetnosci zwiazanych z relacjami pracodawca — pracownik, prze-
tozony—podwtadny, umiejgtnosci interpersonalnych w kontaktach ze wspotpracow-
nikami, gotowos$ci podporzadkowania si¢ regulaminowi, zdolnos$ci przystosowaw-
czych, punktualnosci i frekwencji, dumy z pracy, samodyscypliny oraz wydajno-
$ci pracy. Tego typu umiejetnosci zwigzane z praca we wszystkich badaniach
i ankietach opisywane sa jako istota przystosowania, satysfakcji zawodowej, za-
dowolenia z pracy. Ich brak jest z kolei najczegstszym powodem zwolnien pracow-
nikow; zmieniajac nieznacznie stownictwo uzyte przy ich opisie otrzymamy umie-
jetnosci, ktorych brak przyczynia si¢ do przejawow wandalizmu w szkole, osiaga-
nia miernych wynikéw w nauce, opdznien i innych probleméw. Chociaz maja one
charakter bardziej psychologiczny niz umiejgtnosci zwiazane z bezposrednim wy-
konywaniem pracy czy umiejgtnosci matematyczne i jezykowe, nalezy je przeana-
lizowac i opanowac.
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Nauczanie umiejgtnosci zwiagzanych z kontekstem pracy jest jednak z wielu
powoddw niekompletne, gdy nie towarzyszy mu zdobywanie umiejetnosci opisa-
nych jako zarzadzanie kariera. W istocie rzeczy jest to catkiem mozliwe, ze wiele
problemow zwigzanych z kontekstem pracy (np. alienacja pracownika lub kryzys
srodkowej fazy kariery) wynika z braku umiejetnosci planowania, poszukiwania
i zdobywania zatrudnienia lub z niedostatecznych umiejetnosci poznawania wia-
snej osoby. Umigjetnosci te, podobnie jak umiejetnosci zwiazane z kontekstem
pracy, maja charakter raczej psychologiczny niz techniczny i mozna si¢ ich na-
uczy¢. Zazwyczaj sa one ujete w kategorii zadan dotyczacych rozwoju kariery,
ukierunkowanych na udzielenie pomocy w poznaniu wlasnej osobowosci (cech
takich jak postawy, warto$ci, zainteresowania), zdobyciu wiedzy o mozliwych kie-
runkach rozwoju kariery (takich jak alternatywne specjalnosci zawodowe, mozli-
wosci dalszej nauki, zalezno$¢ pomigdzy przedmiotami szkolnymi a praca) oraz
zestawieniu potencjatu wtasnego i mozliwosci zewnetrznych w spdjny plan dzia-
tan. Podsumowujac, tego typu orientacja zaktada udzielenie pomocy klientom, aby
ich dziatania byly bardziej celowe, zorientowane na realizacj¢ celow, wlasciwie
»zarzadzane”. Dotyczy rowniez problemu umiejgtnosci w zakresie podejmowania
decyzji, poszukiwania pracy, strategii prowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej, ogol-
nych zdolnosci w zakresie planowania. Uwzglednione sa takze problemy dotycza-
ce zdolnosci wykorzystania dostgpnych informacji w celu sprawdzenia realnos$ci
wyborow, umiejetnosci konstruktywnego spedzania czasu wolnego, zarzadzania
wlasnymi finansami oraz inne dziedziny istotnych zachowan pomocnych w otrzy-
maniu i utrzymaniu pracy. Uwaza si¢, ze ksztaltowanie kariery wymaga dwoch
typoéw wiedzy: wiedzy o sobie i wiedzy o pracy.

O ile chodzi o wiedzg o sobie, poszczegdlne osoby musza zaakceptowacé to,
kim sa; zrozumie¢, jak dalece sa gotowe zaangazowac si¢ w dane dziatania; jakie
sa ich postawy, zainteresowania, wartos$ci i cele; czy czuja si¢ pewni siebie i kom-
petentni. Wiedza o sobie jest wige podstawa wszelkich dalszych dziatan; czyli in-
nymi slowy, znajomo$¢ wtasnych mocnych i stabych stron, preferencji i celow
stanowi podstawe dokonania oceny wlasciwosci wyboru. Pomaga roéwniez zrozu-
mie¢, jakie informacje juz mamy, jakich potrzebujemy i jakie powinnismy zdoby¢.

Wiedza o pracy dotyczy zakresu dostgpnych mozliwosci zawodowych i sposo-
bow ich zdobycia. Wymaga to wiedzy i rozwazenia indywidualnego znaczenia
takich spraw jak: opis dostgpnych specjalizacji naukowych, ich tresci i wymagan
wstepnych; zwiazek pomiedzy przedmiotami szkolnymi a specjalno$ciami zawo-
dowymi, w ktérych znajomos$¢ danego przedmiotu jest wymagana; przyszte rezul-
taty zdobycia danej specjalizacji (Jaki jest wskaznik zatrudnienia? Jakiego rodzaju
prace mozna znalez¢?); dopasowanie cech osobowos$ci do wymagan pozadanego
kierunku specjalizacji naukowej lub zawodu itp.

Ponadto rozwazania na temat mozliwosci zawodowych i innych mozliwych
kierunkow rozwoju kariery prawdopodobnie wymagaja rowniez informacji doty-
czacych dostepu do tych mozliwosci. Czy preferowane specjalnosci zawodowe sa
dostgpne na lokalnym rynku pracy, a jesli nie, to gdzie? Jak zidentyfikowac¢ poten-
cjalnych pracodawcoéw? Jaka przyjac¢ procedurg kontaktu z pracodawca? Jakiego
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rodzaju informacje i procedury wiaza si¢ z przygotowaniem listdw motywacyj-
nych, zycioryséw, zgloszen? Jakiego rodzaju pytan, uwarunkowan mozemy si¢
spodziewac¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej? Jak zachowac si¢ po pierwszym
kontakcie z pracodawca?

Trzecia istotna dziedzina zagadnien, poza kontekstem pracy 1 umiej¢tnosciami
w zakresie zarzadzania kariera, to problemy zwiazane z samym procesem pode;j-
mowania decyzji. Niektorzy uwazaja, ze takie rozroéznienie jest zbyt szczegotowe,
gdyz tego typu wiedza jest juz z pewnoscia uwzgledniona w ramach poprzednio
omowionych zagadnien. By¢ moze maja oni racje, ale umiejetnosci w zakresie
podejmowania decyzji sa mimo wszystko zagadnieniem na tyle odrgbnym, ze uza-
sadnione jest przyjgcie systematycznej metody ich wielokrotnego ¢wiczenia przy
przetwarzaniu informacji, rozwazaniu alternatywnych rozwiazan i przewidywaniu
skutkdéw dziatan. Co moze istotniejsze, podejmowanie decyzji jest sposobem kszta-
ftowania obrazu zalezno$ci pomigdzy aktualnymi dziataniami a oczekiwaniami co
do przysztych konsekwencji podejmowanych decyzji. Tak wigc proces podejmo-
wania decyzji staje si¢ wazna metoda sprawowania wewngtrznej kontroli.

Poradnictwo karierowe a zdrowie psychiczne i fizyczne

Chociaz poradnictwo karierowe tradycyjnie rozumiane byto jako proces zo-
rientowany na zachowanie tzw. ,,zdrowia ekonomicznego”, wybor zawodu, roz-
wo0j umiejetnosci przygotowujacych do zawodu i przygotowanie do podjgcia pra-
cy, koncepcja tego typu w przysztosci prawdopodobnie uznana zostanie za zbyt
ograniczong. Jak proponowaly rozszerzone definicje poradnictwa karierowego
przedstawione we wczesniejszych fragmentach tego rozdziatu, poradnictwo karie-
rowe coraz czgsciej postrzegane jest jako dziatanie terapeutyczne, specyficzne za-
stosowanie poradnictwa w zakresie indywidualnego przystosowania lub nawet psy-
choterapia, w sytuacji gdy poradnictwo dotyczy konkretnych probleméw zwiaza-
nych z praca. W tym kontek$cie Herr (1989a) podjat zagadnienie rosnacej liczby
prac badawczych, stanowiacych podstawe potaczenia zagadnien dotyczacych roz-
woju kariery, pracy oraz zdrowia psychicznego i fizycznego. Badania te, ktore
bardziej szczegdtowo przedstawia rozdziat 2, sugeruja, ze poza innymi funkcjami
poradnictwo karierowe spetnia niezwykle istotna rolg¢ pomagajac mtodziezy i oso-
bom dorostym — bezrobotnym oraz zatrudnionym ponizej swoich mozliwos$ci —
w odnalezieniu poczucia sensu zycia i nabyciu poczucia wlasnej wartosci, przy-
czyniajac si¢ do ograniczenia niepozadanych skutkow stresu, takich jak poczucie
beznadziejnosci i rozpaczy. Skutki te nie sa tagodne. Ubiegle dziesigciolecie obfi-
towato w wyniki badan potwierdzajace réznorodnos¢ problemoéw zyciowych, pro-
blemoéw ze zdrowiem psychicznym i fizycznym, ktoére maja miejsce w sytuacji
braku zadowolenia z pracy, otrzymania zwolnienia z pracy czy bycia bezrobot-
nym. Zmartwienia zwigzane z praca zawodowa, a w szczegolnosci bezrobociem,
sa przyczyna wielu problemow natury osobistej i spotecznej, na przyktad depresji,
niepokoju, objawow fizjologicznych (choroby serca i uktadu krazenia, wyzsza
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$miertelnos¢ w mtodszym wieku), samobojstwa, brutalno$¢ wobec matzonki lub
dzieci, naduzywanie alkoholu lub narkotykow, napady ztosci, gwattownosc¢, zabu-
rzone kontakty interpersonalne, smutek i uzalanie sig, poczucie bycia ofiara. Jak
zaobserwowat Spokane (1989): ,,zatozenie, Ze zagadnienie rozwoju kariery obej-
muje wigcej problemow niz mogliby$my to sobie wyobrazi¢ oraz ze nie jest juz
mozliwe pomijanie zalezno$ci pomigdzy rozwojem kariery a psychopatologia, jest
w pelni uzasadnione” (str. 23).

Stres oraz zwigzane z nim dolegliwos$ci natury fizycznej i psychologiczne;j, ktore
towarzysza problemom dotyczacym przystosowania si¢ do pracy, wyboréw zawo-
dowych oraz utraty pracy, wprowadzaja poradnictwo karierowe wprost w sferg
nowych koncepcji w zakresie zdrowia fizycznego oraz, szerzej, w sfer¢ medycyny
behawioralnej 1 zdrowia psychicznego. Tego rodzaju podejscie do poradnictwa
karierowego w sektorze biznesu i przemystu zapewnia zwolnionym, niezadowolo-
nym, zle przystosowanym pracownikom oraz osobom bezrobotnym lub zatrudnio-
nym ponizej swoich kwalifikacji, mozliwo$¢ zdobycia informacji, wsparcia, za-
chety, ksztattowania umiejgtnosci lub dowolnego zestawienia tego typu roznych
mozliwosci w celu rozbudzenia nadziei i zwalczenia §wiadomosci bycia jednostka
bezwarto$ciowa i odizolowana od spoteczenstwa. Metody ksztalttowania umiejet-
nosci obejmuja bezposrednio takie zagadnienia, jak kierowanie gniewem, aser-
tywnos¢, planowanie, umiejetnosci interpersonalne, zaakceptowanie konstruktyw-
nego nadzoru. Metody te nie dotycza wytacznie wyborow zawodowych i kwestii
przystosowania; pomagaja rowniez stworzy¢ realny i znaczacy obraz wlasnej oso-
by w kontekscie pracy i kariery. Wiaze si¢ to bezposrednio z problemem zdrowia
fizycznego i psychicznego.

Podstawowe umiejetnosci akademickie a rozwoj kariery

Tak jak gwattownie objawit si¢ zwiazek pomig¢dzy rozwojem kariery a zdro-
wiem psychicznym, podobnie coraz wigksza wage przywiazuje si¢ do zalezno$ci
pomigdzy podstawowymi umiejgtnosciami akademickimi a rozwojem kariery, co
w istotny sposdb warunkuje zakres i sposob dziatania doradcy. W sytuacji zmian
zachodzacych w gospodarce globalnej, gdy wyksztatcone, elastyczne i zdolne do
nauki kadry pracownikoéw sa niezbgdne w celu pomyslnego wspotzawodnictwa
w warunkach konkurencji migdzynarodowej, posiadanie Iub brak podstawowych
umiej¢tnosci akademickich staje sig, by¢ moze po raz pierwszy, podstawa rozwoju
kariery. Ocena i analiza stanu indywidualnych podstawowych umiejetnosci akade-
mickich bedzie zasadnicza dla wyboru specjalnosci zawodowej sposrod tych, kto-
re okaza si¢ mozliwe do rozwazenia, decyzji o tym, do jakiego przeszkolenia dana
osoba si¢ kwalifikuje oraz czy bedzie mogla znalez¢ zatrudnienie w zawodach
wysoko wyspecjalizowanych, czy tez skazana jest na specjalnosci zawodowe,
w ktorych drabina kariery jest znacznie krotsza. W spoteczenstwie, w ktorym wie-
dza zastapita doswiadczenie jako podstawowy warunek zatrudnienia w strukturze
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zawodowej, gdzie ponad potowa pracownikow wykonuje prace zawodowa oparta
na wiedzy (knowledge work) (Drucker, 1989), podstawowe umiejgtnosci akade-
mickie — zdolno$ci matematyczne, jezykowe, komunikacyjne — staja si¢ podsta-
wowym warunkiem zwigkszajacym szansg zatrudnienia. Jak wynika z wielu ra-
portow, uwzgledniajac zdolnos¢ Stanéw Zjednoczonych do automatyzowania pra-
cy wykonywanej przez niewykwalifikowana lub przyuczona sit¢ robocza oraz do
eksportu tego typu pracy do krajow, gdzie stawki wynagrodzenia za prace sa ni-
skie, a zapotrzebowanie na prace wysokie, niewiele bedzie w przysztosci miejsc
pracy dla osdb nie znajacych podstaw matematyki, nie potrafiacych czytaé, dzia-
ta¢ zgodnie z instrukcjami czy skutecznie porozumiewac si¢. Zdolno$¢ sprostania
tym wymaganiom bgdzie stanowi¢ podstawowy warunek zdobycia i utrzymania
zatrudnienia, czyli uniknigcia zwolnien w sytuacji rozwoju poszczegolnych firm
i przedsigbiorstw, a zwolnienia pracownikow, ktorzy nie potrafia lub nie chea zdo-
by¢ wiedzy o nowych systemach produkcji czy nowych strategiach zarzadzania.
Rozwoj umiejgtnosci w zakresie wiedzy ogolnej dotyczy¢ bedzie rowniez innych
umiejetnosci zwigkszajacych prawdopodobienstwo zatrudnienia, omdwionych
szczegdtowo w innych czesciach tej publikacji. Odzwierciedlajac potrzeby w za-
kresie taczenia obu tych rodzajow umiej¢tnosci, jeden z ogélnokrajowych rapor-
tow sugerowal, ze ,,dzisiejsze technologie oparte na wiedzy matematycznej wyma-
gaja lepszych umiejetnosci matematycznych i jezykowych, a istniejace struktury
rodza zapotrzebowanie na pracownikow posiadajacych wigksze zdolnosci w za-
kresie umiej¢tnosci interpersonalnych i organizacyjnych. Rosnace znaczenie pra-
cy zespotowej rodzi natomiast potrzebg lepszych zdolnosci komunikowania si¢
i pracy w zespole” (Carnevale & Gainer, 1989). To potaczenie podstawowych
umiejetnosci akademickich, podstawowych umiejetnosci zwigkszajacych szanse
zatrudnienia oraz umiej¢tnosci technicznych przyczynia si¢ do maksymalnego wzro-
stu indywidualnej elastycznosci pracownika oraz zwigkszenia liczby dostgpnych
mozliwos$ci rozwoju stojacych przed pracownikiem wchodzacym na rynek pracy
lub przeszkolonym tak, aby si¢ na nim utrzymac¢. Tak wigc doradcy karierowi musza
coraz wigksza uwage przywiazywac do kazdego z tych trzech zespolow umiejetno-
$ci bedacych niezaleznymi elementami indywidualnego rozwoju kariery.

Doradca, a rozwdj technologii

Wielu doradcow zostato przeszkolonych w przekonaniu, ze podstawowym, je-
$li nie jedynym, czynnikiem wptywajacym na zmiany zachowan ich klientow jest
osobowos¢ doradcy (na przyktad empatia, bezwarunkowo pozytywny stosunek
itp.). Zaktadajac, ze tego rodzaju poglad zawgza koncepcjg roli doradcy wobec
réznorodnych potrzeb klientow, orientacja karierowa wprowadzita do profesjonal-
nego repertuaru mozliwosci doradcy wiele form dziatania opartego na rozwiaza-
niach technologicznych, ktore zwigkszaja potencjalng zdolno$¢ doradcy do od-
dzialywania na zmiany zachowan. Gry, praktyczne przyktady pracy, filmy, zesta-
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wy materiatéw do ¢wiczen w zakresie rozwiazywania problemow, arkusze samo-
oceny, interaktywne systemy komputerowe, to tylko niektore z wiclu opracowa-
nych w ostatnich latach metod nauczania i symulacji do§wiadczen praktycznych,
majacych na celu zwigkszenie zdolno$ci poznawczych klientéw i ich umiejetnosci
planowania. Komputerowe systemy orientacji karierowej (Computer-assisted Ca-
reer Guidance — CACGQG) sa coraz powszechniej wykorzystywane jako podstawo-
wy element programow orientacji i edukacji karierowej w USA. Rozwdj tych sys-
temow zaktada wzrost ich zrdéznicowania, wigksza dostepno$¢ informacji w ra-
mach danego systemu, wigksze mozliwosci wlaczania ich do istniejacych syste-
moéw ustug i programow orientacji zawodowej w roznych warunkach sytuacyj-
nych, $cislejsza wspolprace pomigdzy osobami opracowujacymi te systemy, zain-
teresowaniem wersjami mi¢dzynarodowymi i obcojezycznymi systemow CACG.
Wykorzystanie technologii w programach orientacji karierowej wykazuje tenden-
cje wzrostu, tak wigc osoby realizujace je w przysztosci, poza kompetencjami,
o ktorych juz moéwilismy, beda musiaty wykazac si¢ znajomoscia w zakresie teorii
i skutecznego wykorzystania tego potencjatu w praktyce. Majac to na uwadze,
Peterson, Sampson i Reardon (1991) umiejscowili t¢ nowa funkcje doradcy, wy-
korzystujacego rozne nowe rozwiazania technologiczne, w konteks$cie paradyg-
matu przetwarzania informacji poznawczych. Tego typu podejscie stanowi teore-
tyczna podstawe nowej metody przetwarzania przez uczniow lub klientow infor-
macji o nich samych oraz o mozliwosciach rozwoju kariery oraz efektywnego po-
dejmowania decyzji na podstawie tych informacji. Wizja doradcy-specjalisty od
nowych technologii jest w zgodzie z wizja doradcy-naukowca w dziedzinie beha-
wioryzmu stosowanego oraz doradcy-planisty, jako ze dokonuje on wyboru inter-
wencji, organizuje o$rodek ustug w zakresie rozwoju kariery oraz wykorzystuje
réznego rodzaju zrodta istotnych w tym zakresie informacji.

Chociaz komputery i inne rozwiazania technologiczne wptyngty na zmiang za-
kresu niezbgednych umiejgtnosci oraz potencjatu dostgpnego doradcy do wykorzy-
stania przy rozwigzywaniu problemow zwiazanych z kariera, komputery i nowe
technologie sa warto§ciowym elementem ich pracy tylko na tyle, na ile rezultaty
osiagnigte dzieki nim odpowiadaja zalozeniom programu i pozadanym do osia-
gnigcia celom. Wniosek ten potwierdza raz jeszcze, ze doradcy jako eksperci
w dziedzinie behawioryzmu stosowanego i planowania musza by¢ rOwniez specja-
listami w zakresie doboru i realizacji r6znorakich interwencji. Doradcy karierowi
musza nauczy¢ si¢ postrzega¢ wykorzystywanie metod komputerowych na potrze-
by indywidualnego rozwoju kariery jako cz¢$¢ planu dziatan — jako jedna z metod
— nie jedyna, a nawet nie preferowana metodg przy rozwiazywaniu wszystkich
problemoéw. Tak wigc doradcy musza rozumie¢, ze nowoczesna technologia jest
tylko narzedziem pozwalajacym poszerzy¢ ich umiejgtnosci i mozliwosci zaspo-
kojenia potrzeb klientow, a nie odrgbnym i niezaleznym systemem.
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Populacje majqce specyficzne potrzeby

Stany Zjednoczone sg krajem zamieszkiwanym przez wielu emigrantéw przy-
bytych z Europy, Afryki, Azji, Ameryki Potudniowej, wyznajacych tradycyjne
systemy wartosci, ktore uksztattowane zostaty w ich rodzinnych krajach. Przed-
stawiciele poszczegdlnych narodow roznia sie¢ pod wzgledem psychologii ich za-
chowan (Peabody, 1985); modele te uwiecznione sa w sposobie ich zycia poprzez
wiele generacji, dzigki utrzymywaniu tradycji rodzinnych, religijnych oraz uczest-
nictwo w zgromadzeniach spotecznosci lokalnej. Coraz dobitniej pojawia sig przed
doradcami karierowymi kolejne wyzwanie polegajace na wtasciwym uwzglednie-
niu roznic kulturowych wsrod coraz szerszych krggdow populacji, ktorym potrzeb-
na jest ich pomoc. Jakie jest znaczenie tych réznic w kontekscie programdw orien-
tacjikarierowej, roli doradcy jako specjalisty od nowych rozwiazan technologicz-
nych, celow i tresci programowych oraz szeregu innych zagadnien?

Twierdzenie, ze kazdy z klientow ma specyficzne potrzeby wynikajace z po-
chodzenia z danego kregu kulturowego nie oznacza, ze warunek ten eliminuje po-
trzebg bardziej precyzyjnego i ukierunkowanego okreslenia populacji majacych
szczegoblne potrzeby. Chociaz cechy charakterystyczne przedstawicieli tych grup
moga si¢ zmieniac, wciaz bedziemy mieli do czynienia z grupami oséb majacych
specyficzne potrzeby w zakresie orientacji karierowej. Zazwyczaj s to grupy, kto-
re nie miaty rownego dostgpu do mozliwosci nauki i pracy z powodu uprzedzen
rasowych, uprzedzen dotyczacych pici, dyskryminacji z uwagi na wiek lub niepe-
nosprawnos¢. Wszelkie uprzedzenia i dyskryminacja przyczyniaja si¢ do niszcze-
nia potencjatu ludzkiego; jest to problem, do ktoérego eliminacji lub ograniczenia
istotnie przyczyni¢ moga si¢ doradcy karierowi.

W sytuacji rosnacych naciskow i wymagan dotyczacych obywateli, gdy coraz
wyrazniej uwidoczniaja si¢ grupy podwyzszonego ryzyka, rosnie liczba i zrdzni-
cowanie grup doswiadczajacych uprzedzen i dyskryminacji, ktore pilnie potrzebu-
ja pomocy w zakresie orientacji i poradnictwa karierowego. Na przyktad jedna
z takich grup notorycznie spotykajaca si¢ z przejawami dyskryminacji sa osoby
chore psychicznie. Chociaz wiele osob zaktada, ze chorzy psychicznie ani nie chca,
ani nie sa w stanie aktywnie uczestniczy¢ i wnosi¢ swoj wktad w zycie spoteczen-
stwa, Loughead (1989) sprzeciwia sig tej opinii, twierdzac, ze badania wykazuja,
iz praca ma znaczenie terapeutyczne, pozwala osobom chorym psychicznie na nie-
zalezno$¢, obniza wysokos$¢ nakladow panstwa, a co za tym idzie podatkow oraz
ma szereg innych korzysci zardwno dla tych osob, jak i dla catego spoteczenstwa.
Rozwijajac ten poglad, Loughead opracowal program rozwoju kariery dla klien-
tow z zaburzeniami psychicznymi, wlasciwie potaczony z poradnictwem kariero-
wym dla tej grupy osob. Pragniemy wigc podkresli¢ raz jeszcze, ze istnieje wiele
réznych grup populacji, majacych specyficzne potrzeby w zakresie orientacji
i poradnictwa karierowego, ktore obecnie sa zaspokajane.

Doradcy maja wiele mozliwosci dziatania zar6wno w kontekscie indywidual-
nym, jak i instytucjonalnym. W pracy z indywidualnym klientem doradca ma za

&9



zadanie pomo6c mtodym ludziom i osobom dorostym w uwolnieniu si¢ od psycho-
logicznych barier ograniczajacych wybory; bariery te powstaja na skutek kierowa-
nia si¢ przekonaniami wyznawanymi przez innych, ze kobiety lub me¢zczyzni
o danym pochodzeniu etnicznym, wieku czy uposledzeniu nie powinny rozwazaé
okreslonych opcji nauki lub pracy. Cz¢sto wystepuje glebokie wewngtrzne prze-
konanie o istnieniu powodow ograniczajacych zakres wyboréw; na przyktad dana
osoba moze uwazac, ze reprezentujac cechy danej grupy (np. rase lub ptec) jest
z zalozenia gorsza i mniej przydatna niz inni. W przypadku kontekstu instytucjo-
nalnego sprawa polega na powstrzymywaniu pracodawcow, rodzicoOw, nauczycieli
i innych ,,dozorcoOw mozliwosci” (gatekeepers of opportunity) od ograni-
czania wolnego dostepu do zatrudnienia i edukacji z powodéw wspomnianych
wyzej. Ograniczanie uprzedzen obejmuje caty zestaw wlasciwych dziatan doradcy
1 strategii orientacji karierowej, w tym restrukturyzacje kognitywna oraz wsparcie
grupowe jak rdwniez zasoby, wspotdziatanie i role konsultacyjne. Podstawa zatozen
przy planowaniu modeli orientacji karierowej sa wtasnie tego typu wymagania.

Techniki przydatne w pracy z r6znymi grupami klientow majacych specyficzne
problemy w zakresie rozwoju kariery opisane sa w dalszej cz¢$ci niniejszej publi-
kacji. Szczegolnie istotne wydaje si¢ rosnace zrozumienie, znajdujace swoj wyraz
w literaturze fachowej i w nowym ustawodawstwie, ze populacje majace specjalne
potrzeby w tym zakresie to nie tylko osoby, ktorym nie dano réwnych szans
z powodu dyskryminacji spotecznej z uwagi na rasg, pte¢ czy wiek. Badania
i prace teoretyczne ostatniego dziesigciolecia wykazaty, ze rowniez osoby znajdu-
jace si¢ w przelomowych sytuacjach zyciowych (np. rozwod, utrata osoby kocha-
nej, nagla utrata pracy) traca odporno$¢, a zatem staja si¢, przynajmniej w tym
okresie, osobami ,,specjalnej troski”. Uwarunkowania takie maja charakter dyna-
miczny, nie sa zwigzane z rasa ani z ptcia, moga jednak istotnie przyczynic si¢ do
powaznych probleméw zawodowych lub zyciowych; orientacja i poradnictwo ka-
rierowe moga w takich sytuacjach okazac si¢ niezwykle pomocne.

Analiza korzysci i kosztow

Jednym z trendow zwiazanych z ustugami w zakresie rozwoju kariery, ktory
nie odegrat jeszcze wigkszego znaczenia w tej dziedzinie, ale wydaje si¢ odgrywac
coraz wigksza rolg, jest badanie stosunku ,,koszty—korzysci” interwencji prowa-
dzonych w réznych grupach populacji i stuzacych realizacji roznych celow. Nie-
wiele jest prac na ten temat, dotyczacych koncepcji teoretycznych, jak tez badan
empirycznych, znaczacych dla poradnictwa i ustug w zakresie rozwoju kariery.
Istniejace publikacje czgsto pomijaja problem konkretnych zyskow lub oszczed-
nos$ci wynikajacych z efektywnych interwencji doradczych, chociaz oczywiste jest,
iz ich autorzy przekonani sa o istnieniu tego rodzaju analiz, ktore sprzyjaja sku-
tecznos$ci interwencji 1 zwigkszaja korzysci ptynace z tego typu dziatan. W sposob
hipotetyczny mozna na przyktad uznac za zysk po stronie poradnictwa wysoko$¢
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finansowej pomocy panstwa otrzymywanej przez szkoty, przypadajacej na jedne-
go ucznia, ktory dzigki poradnictwu oraz edukacji i szkoleniu zdecydowat sig ukon-
czy¢ szkote. W ten sposob tysiace dolaréw przeznaczone na edukacje, przeliczone
na stawke dzienna za ucznia, ktory kontynuuje nauke, mimo iz grozito mu wceze-
$niejsze odejscie ze szkoty, stanowia namacalna korzys¢ ptynaca z pracy odda-
nych sprawie i skutecznie dzialajacych doradcow. Skuteczna interwencja doradcy,
pomocna we wczesnym wykryciu i poddaniu terapii dziecka zagrozonego, ktore
nie zostanie mtodocianym przestepca lub nie trafi do wigzienia, w podobny sposob
pozwala spoteczenstwu na istotne oszczednosci. Podobnie jest w przypadku oséb
bezrobotnych, 0sob korzystajacych z opieki spotecznej lub osdb niepetnospraw-
nych, ktore dzigki skutecznym dziataniom doradcy znajda mozliwo$¢ otrzymania
przeszkolenia i zatrudnienia. Kazda z tych osdb zostaje ptatnikiem podatkow, ma
swoj wklad w rozwoj gospodarczy spoteczenstwa, nie pochtania srodkdw publicz-
nych.

Chociaz zazwyczaj problem ten nie jest przedstawiany w ten sposob, prosta
zaleznos$¢ pomigdzy interwencjami doradczymi a istotnymi rezultatami takich dzia-
fan zaciemnia szczegdly kosztow i korzysci ukrytych w statystykach, na temat
ktorych wiele si¢ nie dyskutuje. Bardziej otwarte i jawne przedstawianie tych za-
leznosci wydaje si¢ niezmiernie potrzebne tak, aby i w tej dziedzinie istniata, nie-
obecna teraz, tego typu $wiadomo$¢. Omoéwimy teraz przyklady prac poswigco-
nych temu zagadnieniu w celu zilustrowania powyzszej opinii.

Stowarzyszenie Berkley Planning Associates (1975) przeprowadzito badanie
kosztoéw i efektywnosci realizacji strategii ustug w zakresie rehabilitacji zawodo-
wej w stanie Washington dla osob silnie uposledzonych (IMSH). Program zakta-
dat ukierunkowanie ustug na zatrudnienie tych osdb, a nie na samodzielne zycie.
Okazato sig, ze $redni koszt w tym programie, na jednego klienta silnie uposledzo-
nego, wynosit 598,40 USD, a dla innych 0sob (nie uczestniczacych w tym progra-
mie) 471,24 USD. Badanie wykazalo, ze rachunek efektywnos$ci mozna jeszcze
poprawic¢ dzigki lepszej diagnostyce i ewaluacji ustug, ktore z kolei pozwola na
lepsze zaplanowanie dziatan. Zebrane dane sugeruja rOwniez, ze doradcy prowa-
dzacy rehabilitacj¢ powinni skupi¢ sig nie tylko na umozliwieniu klientom rozpo-
czecia pracy, ale tez na zdobyciu przez nich ogdlnych umiejgtnosci zwigkszaja-
cych szansg zdobycia i utrzymania zatrudnienia, ktore pozwolg im na osiagnigcie
finansowej samowystarczalnosci, a co za tym idzie poprawia rachunek efektywno-
$ci oferowanych ustug.

Worrall (1978) badat zaleznos¢ ,,koszty—korzysci” programu rehabilitacji za-
wodowej na reprezentatywnej grupie Amerykanow — 3 743 oséb poddanych reha-
bilitacji oraz 1 063 0sob, ktore wlaczone do programu, nie poddaty si¢ rehabilita-
cji. Sredni koszt ustug dla 0s6b poddanych rehabilitacji wynidst 620,12 USD, a dla
pozostatych 373, 76 USD w roku 1970. Korzystajac z tradycyjnego modelu usta-
lono, ze program rehabilitacji przynosi spoteczenstwu wigcej wymiernych korzy-
$ci niz wynosza jego koszty. Wskaznik , korzysci — koszty” ksztaltowat si¢ na po-
ziomie 5 do 1, chociaz pewne roznice wystgpowaly w grupach zréznicowanych
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pod wzgledem wieku, rasy, stanu cywilnego i innych cech demograficznych. Spo-
srod wskaznikow ,,korzys$ci—koszty” zbadanych dla 180 réznych grup, tylko
w osmiu przypadkach wskaznik ten byt mniejszy od jednosci (koszty przewyzsza-
ly korzysci), a w siedmiu z tych o§miu przypadkéw grupy obejmowaty osoby po-
wyzej 54 roku zycia.

Chociaz wspomniane powyzej badania wskazuja na mozliwe sposoby rozwa-
zania skuteczno$ci poradnictwa karierowego, rehabilitacji 1 innych dziatan w za-
kresie poprawy stanu zdrowia psychicznego w kontekscie ,.koszty—korzysci”, uza-
sadnione wydaje si¢ twierdzenie, ze specjalisci prowadzacy badania w Stanach
Zjednoczonych zazwyczaj jednak nie postrzegaja rezultatow poradnictwa i orien-
tacji karierowej w kategoriach korzysci ekonomicznych. Mimo to istotne rezultaty
interwencji dotyczacych kariery dla przedstawicieli roznych grup populacji i ukie-
runkowanych na realizacj¢ roznych celow, opisane w tym rozdziale oraz w innych
czesSciach tej publikacji, maja znaczna warto$¢ ekonomiczna, ktdéra w przysztosci
bedzie by¢ moze wyrazniej sygnalizowana. W sytuacji, gdy ograniczone §rodki
finansowe musza by¢ rozdzielone na zaspokojenie rosnacych potrzeb indywidual-
nych 1 spotecznych, nicunikniony wydaje si¢ rozwdj postrzegania dziatan w kontek-
scie rachunku efektywnosci, coraz bardziej dominujacy w Stanach Zjednoczonych
i w innych krajach §wiata. Orientacja i poradnictwo karierowe, podobnie jak psycho-
terapia, opiecka medyczna i inne procesy terapeutyczne beda znajdowac si¢ pod coraz
scislejsza kontrola tworcow polityki 1 strategii panstwa na dowod liczenia si¢ przez
nich z priorytetami tej polityki. W wielu przypadkach kontrola taka bedzie przybierata
formy rozwazania kosztow i korzysci natury ekonomicznej.

Rozpatrujac kontekst migdzynarodowy mozemy stwierdzi¢, ze ekonomiczna
wartos$¢ orientacji karierowej jest znacznie powazniej niz w Stanach Zjednoczo-
nych traktowana na przyktad w Wielkiej Brytanii. Kileen, White i Watts (1992)
zbadali dogltebnie potencjalne ekonomiczne rezultaty orientacji karierowej, dostgpne
dane potwierdzajace te rezultaty oraz przyszta oceng orientacji karierowej w kate-
goriach korzysci ekonomicznych ptynacych z realizowanych dziatan. Autorzy tej
pracy zaobserwowali, ze podczas gdy osoby prowadzace badania w zakresie orien-
tacji 1 poradnictwa karierowego sa zazwyczaj skupione na znaczeniu tych inter-
wencji dla indywidualnych klientow, rzeczywiste korzysci skutecznej orientacji
i poradnictwa odnosza si¢ rowniez do instytucji edukacyjnych i szkoleniowych,
pracodawcoéw oraz przedstawicieli wladz. W tym konteksScie twierdza oni, ze
W w kategoriach polityki, ustugi w zakresie orientacji stuza wielu roznym kre-
gom. Poza indywidualnym klientem przynosza one korzysciinstytucjom edu-
kacyjnym i szkoleniowym, przyczyniajac si¢ do wzrostu ich efektywnosci
oferowania programoéw zaspokajajacych potrzeby rdéznych osob. Korzystaja z nich
rowniezpracodawcy, mogac pomac potencjalnym pracownikom we wlasciwym
dopasowaniu talentow i motywacji do wymagan pracodawcdw. Na koniec, korzy-
$ci te dotycza rowniez przedstawicieliwtadz, przyczyniajac si¢ do maksymalne-
go wykorzystania potencjatu ludzkiego” (str. I). Poglady takie powinny znajdowac
coraz bardziej powszechne odzwierciedlenie w sposobie myslenia na temat roli
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doradcow oraz w badaniach poswigconych rozwojowi kariery w celu bardziej
wszechstronnego uwypuklenia znaczenia orientacji i poradnictwa karierowego dla
catego spoteczenstwa. Niezbedne sa rowniez rozne formy zbierania danych po-
twierdzajacych to znaczenie w kategoriach zaréwno psychologicznych, jak i eko-
nomicznych.

MIEDZYNARODOWE PODEJSCIA
DO ORIENTACJI I PORADNICTWA ZAWODOWEGO

Jak wspominali$my na poczatku tego rozdziatu, orientacja, edukacja i porad-
nictwo w zakresie rozwoju kariery, jak rOwniez bardziej tradycyjne formy orienta-
cji zawodowej, to zjawiska na skalge miedzynarodowa. Nie sa dziataniami czy in-
terwencjami ograniczonymi wytacznie do Stanéw Zjednoczonych. Wiele krajow
$wiata wdrozyto i udoskonalito mechanizmy wspierajace indywidualne podejmo-
wanie decyzji, przystosowanie zawodowe oraz ograniczajace zjawisko pracy po-
nizej wlasnych kwalifikacji. R6zne kraje organizuja systemy orientacji i poradnic-
twa karierowego w sposob odzwierciedlajacy posrednictwo ich specjalistow do
spraw rozwoju kariery w ministerstwach pracy, ministerstwach edukacji, okregach
szkolnych, regionalnych lub lokalnych urzedach zatrudnienia. Programy i proble-
my specjalistow realizujacych je w poszczegdlnych krajach sa przedmiotem kon-
ferencji organizowanych corocznie lub co dwa lata pod auspicjami takich stowa-
rzyszen jak na przyktad Migdzynarodowe Stowarzyszenie Orientacji Szkolnej
i Zawodowej (International Association for Educational and Vocational Guidan-
ce), Migdzynarodowe Towarzystwo Psychologii Stosowanej (International Asso-
ciation of Applied Psychology), Migdzynarodowe Forum Doskonalenia Poradnic-
twa (International Round Table for Advancement of Counseling) oraz Amerykan-
skie Stowarzyszenie Doradcéw (American Counseling Association), ktorego czton-
kami sa przedstawiciele roznych krajow i ktore uczestniczy w organizacji wielu
dwustronnych konferencji poza granicami Stanow Zjednoczonych.

Oczywiscie programy orientacji, edukacji i poradnictwa karierowego realizo-
wane w r6znych krajach zaleza od polityki tych krajow, ich sytuacji gospodarczej,
tradycji kulturowych, rozwoju koncepcji wolnego i §wiadomego wyboru mozli-
wosci nauki 1 pracy zawodowej. Tak wigc nie sa uniwersalne i ich wykorzystanie
ograniczone jest zasadniczo granicami danego kraju. Ale chodzi nam o co$ zupe-
Inie innego. Otdz, rozne kraje reprezentuja rozne poziomy uprzemystowienia, spe-
cjalizacji 1 roznorodnosci zawodowej, a w miarg zwigkszania si¢ dostgpnosci in-
formacji na temat istniejacych struktur, rosna i ulegaja zmianie potrzeby w zakre-
sie orientacji i poradnictwa karierowego w tych krajach.

Ten rozwdj i zmiany w metodach $wiadczenia ushug dotyczacych kariery oraz
w formach interwencji doradczych stosowanych w roznych krajach pozwala na
uksztattowanie Swiezych wizji mozliwych rozwiazan problemow doswiadczanych
rowniez przez te kraje, ktore by¢ moze na skutek pewnych psychologicznych ogra-
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niczen nie sa w stanie takich wizji urzeczywistni¢. Chociaz znow rozwiazan tych
nie mozna w prosty sposob przenies¢ z jednego kraju do drugiego, otwieraja one
jednak nowe mozliwosci postepowania wobec probleméw typowych dla wielu
krajow. Na przyktad w Australii z powodu niewielkiej liczby doradcow zawodo-
wych, ktorzy stuza pomoca rosnacej liczbie 0s6b — mtodziezy i dorostym szukaja-
cym pracy — dazy si¢ do zapewnienia klientom dostepu do zrodet informacji
1 wiadomosci, z ktorych beda samodzielnie korzystaé, dochodzac do rezultatéw
zazwyczaj osiaganych w wyniku poradnictwa indywidualnego. Zaktada si¢ tam
intensywne wykorzystanie materiatdéw audio, wideo, systemow komputerowych
w celu ,,opracowania przyjaznych dla uzytkownika, wszechstronnych pakietow do
samodzielnej pracy, dotyczacych starannie okreslonego zakresu potrzeb zwiaza-
nych ze zdobyciem zatrudnienia”. Dazy si¢ tam tez do bardziej efektywnego wy-
korzystania telefonu jako $rodka przekazywania zainteresowanym klientom infor-
macji dotyczacych zatrudnienia. Uruchomione zostaty tez telefoniczne ustugi in-
formacyjne w zakresie probleméw zwiazanych z podejmowaniem decyzji, polega-
jace na mozliwosci wystuchania pigtnastu 3—5-minutowych informacji dotycza-
cych wszystkich aspektow planowania kariery, realizacji planéw i przystosowania
zawodowego. Inne ustugi tego typu, planowane lub juz uruchomione, dotycza na
przyktad informacji o ofertach pracy, tendencjach na rynku pracy czy nowych
specjalnosciach zawodowych (Pryor, Hammond & Hawkins, 1990).

W Wielkiej Brytanii, zgodnie z obowiazujacymi przepisami, kazdy uczen szkoly
sredniej, a wige i kazdy absolwent szkoty musi posiadac rejestr osiagni¢é (Records
of Achievement — ROA) oraz indywidualny plan dziatan (Individual Action Plan —
IAP). Dokumenty te opracowywane sa przez uczniow wspoélnie z ich nauczyciela-
mi i doradcami, przedstawiajac osiagni¢cia oraz podstawowy plan dziatan na przy-
sztos¢, przyczyniaja si¢ do wzrostu samo$wiadomosci oraz $wiadomosci co do
pozadanych rezultatow potencjalnego rozwoju kariery. Ponadto dzialania te objete
zostaty rzadowym programem inicjatyw w zakresie rozwoju edukacji technicznej
i zawodowej (Technical and Vocational Education Initiative and Extension), ktory
oferuje instrumenty finansowe pozwalajace absolwentom ,,zakupi¢” szkolenie za-
wodowe pod warunkiem przedstawienia informacji objetych tzw. Krajowym Reje-
strem Osiagni¢¢ (National Record of Achievement), uwzgledniajacym dokumenty
osobiste, plan dziatan, opinie i §wiadectwa.

Mozna wymienic jeszcze wiele innych waznych metod i programoéw dotycza-
cych probleméw przejscia od nauki do pracy zawodowej lub poradnictwa ds. za-
trudnienia realizowanych w réznych krajach. Jest migdzy nimi na przyktad pro-
gram grupowego poradnictwa ds. zatrudnienia opracowany i realizowany w Kana-
dzie (Amundson, Borgen & Westwood, 1990), program poradnictwa w grupach
rowiesniczych oraz program edukacji na dystans (distantce education) (Cahill &
Martland, 1995), ukierunkowany na pomoc przy planowaniu kariery; program
poradnictwa psychologicznego i spotecznego dla bezrobotnych realizowany we
wspotpracy ze zwiazkami zawodowymi w Bremen w Niemczech (Kieselbach &
Lunser, 1990); ogdlnokrajowa sie¢ biur zatrudnienia (Public Employment Securi-
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ty Offices) w Japonii oraz ich trzyetapowy system interwencji dla 0sob poszukuja-
cych pracy i majacych rézne potrzeby w tym zakresie oraz ogélnokrajowy, kom-
puterowy system informacji o ofertach zatrudnienia i osobach poszukujacych pra-
cy (Watanabe, Masaki & Kamiichi, 1990), nowy przedmiot studiow majacy po-
moéc w zdobyciu wiedzy o procesie podejmowania decyzji (Senzaki, 1993) oraz
specjalistyczne ustugi dla kobiet, pracownikow starszych wiekiem i 0sob, ktore
nie ukonczyty szkoty (Watanabe & Herr, 1993); oraz proba stworzenia migdzyna-
rodowej sieci informacji funkcjonujacej w krajach Wspolnoty Europejskiej, po-
zwalajacej dotrze¢ do zrédet informacji zwiazanych z orientacja karierowa oraz
utatwiajacej mobilnos¢ kadr dzigki dostepowi do pomocy i informacji potrzeb-
nych pracownikowi rozwazajacemu mozliwo$ci i wymagania zawodowe w kto-
ryms z 12 panstw cztonkowskich Wspolnoty Europejskie;j.

Jednym z zasadniczych elementéw ponadnarodowych dziatan w zakresie orien-
tacji karierowej jest tatwy dostep do informacji o mozliwosciach edukacyjnych
i zawodowych w roznych krajach, najlepiej podanych w formie dwujgzycznej,
w systemie ,,samoobstugowym”. Dla osiagnigcia tego celu opracowywanych jest
wiele projektow dotyczacych uruchomienia baz danych oraz wykorzystania kom-
puteréw dla zapewnienia powszechnego dostepu do wiadomosci i informacji
o podstawowym znaczeniu w ponadnarodowej orientacji karierowej (Plant, 1993).

Bodzcem do rozwoju nowych modeli orientacji karierowej jest nie tylko wpro-
wadzenie regut wolnego handlu jak w przypadku Europejskiej Wspdlnoty Gospo-
darczej, ale rowniez istotne zmiany w systemie politycznym i gospodarczym kra-
ju, jak na przyktad na Wegrzech (Ritook, 1993), w Afryce Poludniowej (Mathabe
& Temane, 1993) oraz w krajach bylego Zwiazku Radzieckiego (Skorikov & Von-
drocek, 1993). W niektdrych z tych krajow istniejace formy orientacji karierowej
odzwierciedlaja potencjat i polityke danego kraju; w innych krajach i grupach po-
nadnarodowych ustugi w zakresie orientacji karierowej oparte sa na zatozeniach
teoretycznych i praktycznych dziataniach zblizonych do tych, ktére maja miejsce
w Ameryce Potnocne;j.

Na przyktad w pracy badawczej dotyczacej ustug w zakresie orientacji eduka-
cyjnej i zawodowej dla grupy osoéb w wieku 14-25 lat w krajach Wspodlnoty Euro-
pejskiej, Watts wraz z zespotem badawczym (1988a) stwierdzili, ze w badanych
szkotach mozna wyrdzni¢ trzy kluczowe tendencje w orientacji. Tendencje te po-
dobne sa do tych obserwowanych w Ameryce Potnocnej, lub $cislej w Stanach
Zjednoczonych, o ktérych piszemy w réznych czgsciach tej publikacji. Dowodza
one pewnej zbiezno$ci w sposobie postrzegania orientacji karierowej w krajach
wysoko uprzemystowionych, a w szczegdInosci reprezentuja europejska wizj¢ orien-
tacji realizowanej w szkotach.

Wedhug autorow pracy:

Pierwsza tendencja jest fakt coraz powszechniejszego rozumienia orientacji edu-
kacyjnej i zawodowej jako procesu ciggtego, ktory:

Powinien rozpoczaé si¢ we wezesnych latach szkolnych.
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Powinien by¢ kontynuowany az do, teraz czg¢sto przedtuzajacego si¢ okresu
przejscia w §wiat dorostych i pracy zawodowe;j.

Powinien by¢ dalej dostepny przez caly okres zycia dorostego i pracy zawodowe;j.
O ile chodzi o szkoty:

Orientacja jest coraz bardziej postrzegana jako integralna cz¢$¢ procesu eduka-
cyjnego, a nie tylko dodatek do programu szkolnego.

Znajduje to swoje odzwierciedlenie w rosnacej roli specjalistow w dziedzinie
orientacji w szkotach.

Powoduje to rowniez uznanie potrzeby zaangazowania wszystkich nauczycieli
W proces orientacji oraz potrzeby opracowania metod wsparcia ich w tych ro-
lach 0s6b zajmujacych sig orientacja.

Elementy orientacji sa coraz bardziej integralnymi elementami programu szkol-
nego, na przyktad w formie programéw edukacji w zakresie rozwoju kariery
lub programo6w laczenia nauki z praca.

Jesli w szkotach dziataja przedstawiciele agencji zewngtrznych, spetniaja oni
coraz bardziej rol¢ partneréw lub konsultantow w kontekscie ustug orientacji
zawodowej realizowanych w ramach struktury szkoty.

Druga kluczowa tendencja jest dazenie do tego, co okre§lamy jako bardziej
otwarty model profesjonalny, w ktorym koncepcja pracy specjalisty w dziedzinie
orientacji zawodowej z indywidualnym klientem w warunkach, co ma czasami
miejsce, psychologicznej prozni jest zastapiona lub przynajmniej uzupetiona przez
bardziej powszechne podejscie w ktorym:

Stosuje si¢ bardziej zréznicowane metody interwencji.
Moga one obejmowac:
* Elementy orientacji w ramach programu szkolnego i programach szkolenio-
wych.
® Pracg grupowa obok pracy indywidualne;.
* Wykorzystanie komputerow i innych srodkow technicznych.

Coraz wigcej uwagi przywiazuje si¢ do wspolpracy doradcy z innymi osobami
1 instytucjami.
Dziatania tego typu obejmuja:
* Wsparcie nauczycieli dzialajacych na ,,pierwszej linii”, superwizorow itp.
w ich dziataniach w zakresie orientacji.
* Wiaczenie rodzicow i innych cztonkow spotecznosci lokalnej jako potencjal-
nych zrodet informacji i wiadomosci w procesie orientacji.
® Pracg z,,dostarczycielami mozliwosci” (,,opposturity providers™), w celu zwigk-
szenia mozliwosci dostepnych dla mtodziezy.
Taki model stwarza mozliwos¢ uwzglednienia zatozen dotyczacych efektywniej-
szej kalkulacji kosztow orientacji, zaktada tez stworzenie bardziej realnego kon-
tekstu podejmowania wybordw.
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Trzecia i ostatnia tendencja, $cisle zwiazana z dwoma poprzednimi, jest kon-
cepcja traktowaniajednostki jako aktywnego podmiotu (individual as on
active agent), a nie biernego odbiorc¢ w ramach procesu orientacji . Obrazuja to
nastgpujace zjawiska:

® Wzrost ilo$ci programow poswigconych edukacji w zakresie rozwoju kariery,
zdobyciu praktycznych doswiadczen zawodowych itp., majacych na celu za-
pozna¢ mlodziez z szeregiem réznych umiejgtnosci, postaw, wiadomosci i do-
$wiadczen, ktore pomoga jej w podejmowaniu decyzji o wlasnej karierze.

® Wzrost zainteresowania poradnictwem rozumianym jako przeciwienstwo ,,da-
wania rad”.

® (QOgraniczone znaczenie wykorzystania testow psychometrycznych, wigksze za-
interesowanie zachgcaniem do samooceny, niz korzystania z oceny ,,eksperc-
kiej”.

* Rozwdj podej$¢ typu samopomocowego w centrach informacji zawodowej
i opartych na komputerowych systemach orientacji.

® Zainteresowanie koncepcja ,,edukacji dla firmy”, jako metody rozwijajacej nie-
zalezno$¢ 1 inicjatywe mtodziezy.

* Udziat mtodziezy w przygotowywaniu broszur informacyjnych i prowadze-
niu mtodziezowych centrow informacji.

Tak wigc mtody cztowiek jest teraz coraz bardziej postrzegany jako centrum
aktywnos$ci w procesie orientacji; doradca staje si¢ coraz bardziej jedynie zrodlem
profesjonalnych informacji, do ktérego siggamy w sytuacjach ktopotliwych, lub
ktory pomoze uaktywni¢ inne dostgpne zrédta informacji, z ktorych mtodziez be-
dzie samodzielnie korzysta¢ (str. 93-95)".

Spoteczenstwa catego $wiata rozwijaja si¢, przechodza zmiany — to fakt oczy-
wisty, istotny dla rozwoju i zr6znicowania procesOw orientacji karierowej w roz-
nych krajach. W niektorych krajach zmiany maja charakter rewolucyjny, w innych
— ewolucyjny. Watpliwe, czy istnieje w ogdle kraj, ktory nie podlega wptywom
wiru otaczajacych go wydarzen oddziatujacych na klimat ekonomiczny, wizj¢ osia-
gni¢é, strukturg wartosci, wskazniki zatrudnienia i bezrobocia, strukturg o§wiaty,
relacje ptci, jakos¢ zycia oraz wiele innych spraw decydujacych o tym, jaka praca
jest dostepna, kto ja wykonuje, jak zdoby¢ zatrudnienie, jak wspina¢ sig po drabi-
nie kariery. Oczywiscie, rozwoj kariery w kazdym kraju jest funkcja dominujace-
20 w nim systemu politycznego, ekonomicznego, czy edukacyjnego, srodkdw prze-
znaczanych przez ten kraj na orientacjg, edukacje i poradnictwo w zakresie rozwo-
ju kariery jak tez form ich realizacji.

Spoteczenstwa roznia si¢ pod, co najmniej, dwoma wzgledami w ich podej-
$ciach do udzielania pomocy mlodziezy i dorostym w zakresie rozwoju kariery
(Watts & Herr, 1976). Rdéznice te polegaja na (1) ukierunkowaniu dziatan na za-

* Z Educational and Vocational Guidance Services for the 14-25 Age Group in the European Community, A.G.
Watts oraz Colette Dratois i Peter Plant.Copyright Commission of the Europen Communities, 1988.
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spokojenie potrzeb spoteczenstwa lub potrzeb indywidualnych osob oraz (2) dzia-
taniach akceptujacych status quo lub dzialaniach na rzecz zmian w zaplanowa-
nych kierunkach. Rysunek 2 przedstawia graficzny obraz tego problemu. Kazda
z czterech komorek zawiera implikacje okreslajace charakter i tres¢ programow
orientacji karierowej. Kazda z nich dotyczy pytania, czy celem orientacji zawodo-
wej ma by¢ rozwoj jednostki, wsparcie indywidualnych, wolnych wyborow i dzia-
tan ukierunkowanych na realizacjg celow, czy rozwoj kapitatu ludzkiego i decyzje
o tym, jak nalezy go wykorzysta¢ dla dobra panstwa. Rozwoj orientacji karierowej
moze by¢ ijest rzeczywiscie oparty w poszczegolnych krajach na zestawieniu od-
powiedzi na te wlasnie pytania.

Potrzeby spoteczenstwa Potrzeby jednostki
Zmiana Podejscie zaktadajace zmiany spoleczne | Podejscie zaktadajace zmiany indywidualne
Status quo Podejscie zaktadajace kontrolg spoteczna Podejscie niedyrektywne

Rysunek 1.2. Migdzynarodowe podejscia do problemu udzielania pomocy mtodziezy i dorostym w zakresie roz-
woju kariery (Przedruk z wszechstronnego opisu kompetencji doradcy opracowanego przez National Vocational
Guidance Association, 1981)

Istotne znaczenie ma fakt uzaleznienia rozwoju orientacji i poradnictwa karie-
rowego od politycznej, ekonomicznej i spotecznej struktury kraju, w ktorym pro-
gramy takie sa realizowane. Konieczne jest uznanie ich za procesy spoteczno-po-
lityczne, ksztattowane przez kierunek polityki kraju i obowiazujace ustawodaw-
stwo oraz dominujace aspekty kultury danego kraju. Szczegolnie istotne sa takie
elementy kultury jak ,,charakter i sztywnos$¢ struktury klasowej lub kastowej, sys-
tem wartosci, relacje jednostka-grupa, charakter systemu przedsigbiorstwa” (Su-
per, 1985a, str. 12-13). Wspdlzaleznosci pomigdzy tymi elementami sa rozne
w r6znych krajach. Bez wzgledu jednak na istniejace ich zestawienie, sa one za-
wsze czynnikami oddziatujacymi na: struktur¢ mozliwosci; dostgpnos¢ Sciezek
kariery i mobilno$ci zawodowej; spoteczne metafory, ktore przektadane s do usank-
cjonowanych i wspieranych modeli i zachowan; uwarunkowania lub wzmocnienia
objawiajace si¢ w strukturach poznawczych, zwyczajach, sposobach przetwarzania
informacji; grupy funkcjonujace w ramach i poza spoteczenstwem; wizje mozliwych
indywidualnych osiagnig¢; oraz oczekiwania co do lojalnosci lub identyfikacji jed-
nostki z instytucja. Narzucaja one czy wyrdznione zostang cele panstwa czy jed-
nostki oraz determinuja, ktére grupy sa zagrozone lub narazone na problemy. Two-
rza kontekst, w ktérym orientacja i poradnictwo karierowe w sposob przypadkowy
lub systematyczny reaguja na ,,etnocentryzm”, ktory roznicuje spoleczenstwa, sys-
temy przekonan politycznych i indywidualne wybory.

Takie kulturowe artefakty wptywaja na rézne sposoby ukrycia lub manifesto-
wania wlasnej tozsamosci: jako zbitki rol uzaleznionych od rodziny lub innej gru-
py spotecznej w spoteczenstwie kolektywistycznym lub jako systemu mozliwych
obrazow wlasnej osoby wyrdzniajacych zachowania w sposob unikalny dla jed-
nostki (Triandis, 1985). Zr6znicowanie kulturowe uwidacznia si¢ tez w r6znego
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rodzaju problemach z zakresu poradnictwa karierowego do§wiadczanych przez
przedstawicieli roznych krajow, wystepujacych psychopatologiach, sposobach ich
interpretowania przez spoleczenstwo i osoby doswiadczajace takich probleméw
oraz przyjmowanych stanowiskach przy rozpoczynaniu leczenia (Draguns, 1985).

Badajac praktyczna realizacj¢ programow orientacji karierowej w tym szero-
kim konteks$cie roznic pomigdzy poszczegdlnymi krajami, Super (1974) zaobser-
wowat istnienie czterech sprzecznych tendencji. Autorzy bardziej wspotczesnych
prac doktadniej skomentowali kazda z nich, podkres$lajac na ile sa one aktualne
w dzisiejszych czasach.

1. Wykorzystanie kadr pracownikow czy rozwdj jednostki. W pierwszej sytuacji,
orientacja lub poradnictwo karierowe moga by¢ rozumiane jako instrument
polityki panstwa pozwalajacy na kierowanie i szkolenie osdb w dziedzinach
odzwierciedlajacych potrzeby spoteczne i ekonomiczne kraju. W drugim przy-
padku, ustugi w zakresie kariery zawodowej moga by¢ rozumiane jako od-
zwierciedlajace polityke panstwa, ukierunkowang na samorealizacjg jednost-
ki, opieke spoteczna i szczeScie osobiste. Nie zawsze te dwa nurty wzajemnie
si¢ wykluczaja, ale najczgsciej w danym kraju jeden z nich dominuje jako baza
dla orientacji i poradnictwa karierowego.

2. Wybor zawodu czy rozwdj zawodowy. Podstawowy konflikt dotyczy tu sposo-
bu postrzegania interwencji w zakresie kariery jako prowadzacych do bezpo-
srednich wyborow zawodowych lub jako procesu udzielania pomocy indywi-
dualnym klientom w sprecyzowaniu celow oraz dziataniach zmierzajacych do
realizacji celow bezposrednich oraz dlugofalowych. W drugim przypadku, nawet
jesli chodzi o bezposredni wybdr, to rozwazany on jest w kontekscie takich za-
gadnien, jak miejsce pracy w preferowanym stylu zycia, preferencje co do spg-
dzania czasu wolnego, szeroko rozumiane cele zyciowe, zwiazek danej pracy
lub stanowiska z oczekiwaniami co do przysztosci.

3. Rozpowszechnianie informacji czy poradnictwo. Zasadnicza kwestia w tym
konfliktowym zestawieniu dotyczy problemu czy sposob oferowania doktad-
nych informacji na temat mozliwos$ci nauki lub pracy zawodowej jest wlasciwy
oraz czy ludzie potrzebuja pomocy specjalistow w ocenie znaczenia tych infor-
macji w kontekscie osobistych zainteresowan, wartosci, potrzeb i zdolnosci.

4. Orientacja profesjonalna czy dziatania nieprofesjonalistow. Konflikt ten do-
tyczy form i intensywnosci szkolenia niezbgdnego do przygotowania kadr sku-
tecznie realizujacych programy orientacji karierowej; wiaze si¢ z tym rowniez
problem, czy dany kraj sta¢ na przyznanie srodkdéw i zorganizowanie szkolen
w celu wyksztatcenia profesjonalistow w dziedzinie orientacji karierowe;j.

Chociaz kazde z tych czterech zestawien konfliktowych opcji osadzone jest
w kontekscie migdzynarodowym, mozna wysuna¢ twierdzenie, ze zwolennikow
kazdej z nich mozna znalez¢ w r6znych dziedzinach zycia w Stanach Zjednoczo-
nych. Mimo to przewaza teoria, cho¢ moze nie zawsze znajduje ona odzwiercie-
dlenie w praktyce, uznajaca orientacjg karierowa oparta na tych opcjach czterech
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powyzszych konfliktowych zestawien, ktdre ukierunkowane sa na rozwoj jednost-
ki, rozw¢j zawodowy (rozwoj kariery), poradnictwo oraz profesjonalne dziatania
w zakresie orientacji. Stwierdzenie takie nie wyklucza faktu, ze w Stanach Zjedno-
czonych, podobnie jak i w innych krajach, orientacja karierowa jest procesem spo-
teczno-politycznym, w znacznym stopniu podlegajacym wptywowi cech spote-
czenstwa, w ktorym jest realizowany. Teorie, techniki i programy orientacji karie-
rowej nigdy nie sg wolne od tego rodzaju uwarunkowan.

W kazdym z praktycznych modeli orientacja karierowa jest pewna forma mo-
dyfikacji srodowiska, ktore to zmiany wptywaja na polityke kraju. W kazdym ze
schematow interakcji jednostka—$rodowisko, to wiasnie czynniki zwiazane z zy-
ciem spoleczenstwa — polityczne, religijne, ekonomiczne, historyczne — okreslaja
rodzaje problemodw, z ktérymi klienci zwracaja si¢ do doradcow. Taka perspekty-
wa znajduje odzwierciedlenie w regulacjach prawnych i definicjach oferowanych
ustug, w kierunku polityki i zakresie sSrodkow przeznaczanych na rozwoj orienta-
cjiiporadnictwa karierowego.

Rozwazajac dalej znaczenie wplywu oddzialywan spotecznych na interwencje
w zakresie kariery, mozna stwierdzi¢, ze mtodziez i dorosli przychodza do specja-
listow w tej dziedzinie i doradcoéw z problemami, ktore zwiazane sa z ich sposo-
bem postrzegania istniejacego w spoteczenstwie systemu wartosci i przekonan,
dotyczacych takich spraw jak: wybory osobiste, osiagnigcia, zaleznosci i relacje
spoteczne, inicjatywa, malzenstwo, prestiz, status zawodowy i poziom wykszta-
Icenia oraz wielu innych aspektow zycia. Wynikajace stad niepokoje, braki lub
niezdecydowanie doswiadczane przez ludzi poréwnujacych siebie z tym, co po-
winni robi¢ i w co wierzy¢ wedtug innych przedstawicieli spotecznosci, takich jak:
rodzice, nauczyciele, rowiesnicy, matzonkowie, pracodawcy, autorzy podrgczni-
kow czy wreszcie massmedia, stanowia zasadnicza cze¢s¢ spraw, z ktérymi maja do
czynienia doradcy i specjaliSci w dziedzinie orientacji karierowej (Herr, 1982b).

Opinia taka pozwala na wysunigcie koncepcji, ze pytania, do zadawania kto-
rych rozne spoteczno$ci dopuszczaja lub zachecaja obywateli na temat wlasnej
osoby, przysztosci i dostgpnych mozliwosci pozwalajacych na wybor wiasciwych
odpowiedzi na te pytania, wykazuja dramatyczne zr6znicowanie kulturowe. Herr
(1974, 1978a) probowat przeprowadzi¢ analizg typow pytan zwiazanych z praca
zawodowa, zadawanych przez przedstawicieli r6znych populacji w krajach o r6z-
nym poziomie uprzemystowienia. W szczegdlnosci uwzglednit on rozréznienia
w oparciu o rodzaje pracy, systemy informacyjne, pytania zwigzane z praca oraz
procesy orientacji zawodowej w spoteczenstwach o najnizszym poziomie rozwoju
przemystowego, krajach rozwijajacych sig i krajach postindustrialnych.

W tych trzech kategoriach rozwoju industrialnego wystepuja istotne réznice
wplywu rodziny jako zrédta informacji oraz stymulatora wiasciwych spotecznie
wyboréw dotyczacych mozliwosci pracy lub nauki; przechodzac od pierwszej do
ostatniej kategorii obserwujemy spadek liczby ,,zakazéw” spolecznych; wzrasta
natomiast zréznicowanie specjalizacji zawodowych i ich rola ustugowa; praca sta-
je sig¢ mniej widoczna i wydaje si¢ bardziej ,,odgrodzona” od tych, ktérzy musza ja

100



wybra¢; informacje o mozliwosciach sa coraz bogatsze i bardziej specjalistyczne;
problemy osobiste coraz mniej dotycza kwestii zwigzanych z przezyciem, nabiera-
jac charakteru egzystencjalnego (,,Kim jestem?” , Kim chcg by¢?”); orientacja
i poradnictwo coraz bardziej oparte sa na spojnych koncepcjach i postrzegane jako
odrgbne specjalnosci wymagajace profesjonalnej wiedzy. Chociaz rozumowanie
takie zaktada niewatpliwie duze uproszczenia i przedstawia karykaturalny obraz
rzeczywistosci, jasno dowodzi, ze mechanizmy orientacji zawodowej nie funkcjo-
nuja w politycznej, spotecznej i ekonomicznej prozni. Oczywiste sa ich interakcje,
jesli nie symbioza ze spoteczenstwem, w ktorym istnieja.

Tempo i wszechstronny charakter rozwoju orientacji zawodowej w roznych
krajach $wiata jest trudny do przewidzenia. Jesli jednak prawdziwe sa zalezno$ci,
o ktorych mowilismy, pomiedzy rozwojem przemystowym a zréznicowaniem do-
stepnych pozycji spotecznych i zawodowych, nauka i praca, potrzeba dostgpnosci
informacji zwiazanych z rozwojem kariery, a systematycznym i nieprzypadkowym
wspieraniem osiagni¢¢, nieunikniona wydaje sig¢ obecnosc¢ jakiej$ formy orientacji
zawodowej w kazdym bez wyjatku spoteczenstwie. Prawdopodobnie najistotniej-
szy jest fakt, ze wraz z rozwojem technologii zardowno organizacje migdzynarodo-
we, jak i rzady poszczegdlnych krajow sa coraz bardziej §wiadome, iz podstawo-
wy problem zwiazany z tym rozwojem nie dotyczy zagadnien technicznych, ale
ma wymiar ludzki (Herr, 1994). Problem ten nie polega jedynie na tym, jak wy-
ksztalci¢ kadry pracownikdéw zdolnych opanowac konkretne umiejetnosci zawo-
dowe niezbedne do opracowywania, wdrazania i obstugiwania r6znych proceséw
technologicznych, ale przede wszystkim na tym, jak pomdc ludziom odnalez¢ si¢
wobec takich uwarunkowan, jak: wartosci cenione w pracy zawodowej, zaangazo-
wanie zawodowe, efektywno$¢ pracy oraz samodyscyplina zwiazana z tymi uwa-
runkowaniami, czyli jednym stowem, jak zwigkszy¢ ich umiejetnosci zdobycia
iutrzymania zatrudnienia.

Uznanie wptywu roéznic kulturowych na tego typu rezultaty musi nadal stymu-
lowa¢ proces poszukiwania wspolnych elementow skutecznych oddziatywan
w modelach orientacji i poradnictwa karierowego realizowanych w poszczegol-
nych krajach oraz elementow, ktore wynikaja ze specyfiki danego kraju i jego
kultury (Herr, 1985a).

PODSUMOWANIE

W rozdziale tym omoéwilismy pokrétce migdzynarodowa i historyczna ewolu-
cje pojg¢ orientacja, edukacja i poradnictwo w zakresie rozwoju kariery jak tez
tresci tych poje¢. WprowadziliSmy pojgcie wszechstronnej orientacji karierowej
w celu wykazania jej znaczenia dla wszystkich segmentow populacji — dzieci, mto-
dziezy i os6b dorostych — jak tez jej rosnacej dostepnosci w agencjach lokalnych,
przemysle i biznesie oraz instytucjach edukacyjnych. Wyodrgbnilismy pojecie po-
radnictwa karierowego i okreslili§my korzenie psychologii doradczej i orientacji
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zawodowej. OmowiliSmy ponadto przeszto$¢, terazniejszos¢ i przysztos¢ edukacji
w zakresie rozwoju kariery. Jej poczatki i gtowne idee sa glteboko zakorzenione
w spoteczenstwie amerykanskim, jako ze odzwierciedlaja koncepcje edukacji dla
przysztych wyboréw zawodowych oraz rozwoju celowosci w pracy zawodowe;j.
Skuteczne poradnictwo i orientacja sa zasadnicze dla realizacji programow eduka-
cji w zakresie rozwoju kariery. Zasugerowali$my konieczno$¢ wprowadzania ta-
kich programdw orientacji zawodowej, ktore sa zaplanowane w sposob systema-
tyczny, jasno precyzuja kompetencje doradcow oraz odzwierciedlaja tendencje
polityki panstwa okre$lajace ich przyszty rozwoj. Przedstawili§my rowniez nie-
ktore wyrazenia i terminy dotyczace interwencji w zakresie kariery, jak rowniez
pewne kwestie, ktore wymagaja jeszcze rozwiazania. Na koniec omowiliSmy za-
gadnienia zwiazane z forma i trescia orientacji oraz poradnictwa karierowego
w kontekscie migdzynarodowym.

W rozdziale 2 zajmiemy si¢ wspotczesnym znaczeniem pracy, Sposobami opi-
su miejsca pracy i kompetencji zawodowych oraz zagadnieniami zwigzanymi
z przej$ciem na rynek pracy. W rozdziale 3 omowimy struktur¢ zawodowa, jej
zmienny charakter i rodzaje klasyfikacji. W rozdziale 4 rozwaza¢ bedziemy mode-
le teoretyczne i prace badawcze zasadnicze dla zrozumienia zachowan zawodo-
wych w makro- i mikroskali. W tym przypadku makro skala stanowi probe wyja-
$nienia rozwoju tozsamos$ci zawodowej, wyborow i przystosowania w okresie ca-
lego zycia; mikroskala natomiast dotyczy specyficznych proceséw zwiazanych
z rozwojem kariery zawodowej, na przyktad procesu podejmowania decyzji.
W rozdziale 5 zbadamy problemy zwiazane z rozwojem kariery wybranych grup
populacji (kobiety, osoby uposledzone, mniejszosci itp.).

Rozdziaty 2, 3, 415 poswigcone sa wigctresci orientacji i poradnictwa kariero-
wego: roznicom w alternatywnych wyborach zawodowych i zyciowych; tozsamo-
sci zawodowej; strategiom dokonywania wyborow; uwarunkowaniom zwigzanym
z dostgpem i przystosowaniem zawodowym, zaleznym od takich czynnikdw jak:
pte¢, uposledzenie, czynniki spoteczne i inne. Pozostate rozdziaty ksiazki opisuja
roznorakie interwencje w ramach orientacji, poradnictwa i edukacji w zakresie
rozwoju kariery.
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Rozdzial drugi

STRATEGIE UDZIELANIA POMOCY
W ORIENTACJI I PORADNICTWIE
KARIEROWYM

GLOWNE ZAGADNIENIA

® Poniewaz kazdy wybor kariery w zachodnich uprzemystowionych spoteczen-
stwach, jest wyjatkowy oraz wzglednie nieograniczony nieuchronne jest indywi-
dualne podejmowanie decyzji w tej sprawie, zastuguje ono jednak na wsparcie.

® Poniewaz poradnictwo karierowe dotyczy z reguty wielu czynnikdéw natury
intelektualnej, koncepcje oparte na terapiach poznawczych sa w tej dziedzinie
szczegoblnie przydatne.

® Podstawowym elementem poradnictwa karierowego jest ocena indywidualnie
przypisanych danych, mozliwych $ciezek dziatania oraz preferowanych osobi-
stych rezultatow tych dziatan.

® W poradnictwie i orientacji karierowej istnieje wiele mozliwosci wykorzysta-
nia procesOw grupowych.

® Poradnictwo dotyczace kariery musi uwzglednia¢ rownowage pomigdzy we-
wngetrznymi indywidualnymi cechami i warto§ciami a zewngtrznymi mozliwo-
$ciami i barierami.

® Brak decyzji oraz niezdecydowanie co do wyboru kariery sa ztozonymi i wie-
lowymiarowymi konstruktami.

® Indywidualne poradnictwo karierowe jest dziataniem rownie systematycznym
jak bardziej rozbudowane interakcje grupowe.

Wolnos$¢ wyboru lezy u podstaw istnienia poradnictwa i orientacji karierowe;j.
W teorii wszyscy przedstawiciele naszego spoteczenstwa (w przeciwienstwie do
niektorych innych krajow) maja do dyspozycji prawie nieograniczona ilo$¢ opcji
zawodowych i edukacyjnych, sposrod ktorych moga dokonywaé wyboru, wolne-
go od wszelkich politycznych naciskéw. Poniewaz wybor kariery jest w zasadzie
niczym nieskrgpowany i nieograniczony, osobom dokonujacym wyboru potrzeb-
na jest pomoc. Pomoc ta zazwyczaj przyjmuje forme wsparcia w zakresie odkrycia
indywidualnych cech istotnych w roznych zawodach, uswiadomienia faktu istnie-
nia wielu alternatywnych opcji zawodowych i edukacyjnych, sposrod ktérych dana
osoba moze dokona¢ wyboru oraz wsparcia w przetwarzaniu roznych wymiaréw
tych obu $wiatéw na poziomach uczuciowym i poznawczym.
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Orientacja i poradnictwo stawiaja przed soba wiele roznych celow, w zalezno-
$ci od specyfiki problemu. Czasami poradnictwo moze by¢ ukierunkowane na eli-
minacje¢ lub poprawg zachowan dysfunkcjonalnych, uniemozliwiajacych przysto-
sowanie. Innego rodzaju poradnictwo zajmuje si¢ aspektami rozwojowymi i profi-
laktycznymi aby, cytujac stowa Szekspira, ,,zacza¢ dziatania na czas i sthumic¢ szkody
w zarodku, zanim dojrzeja”. Celem poradnictwa moze tez by¢ udzielanie pomocy
w podejmowaniu decyzji (podejmowanie decyzji i rozwiazywanie problemow sa
pojeciami czgsto uzywanymi wymiennie). Te dwa ostatnie cele — rozwo6j i wspar-
cie podejmowania decyzji — sa podstawowymi celami orientacji i poradnictwa
w sprawach kariery.

W celu ich realizacji powszechnie stosowane sa dwie strategie: poradnictwo
indywidualne i metody grupowe. Omoéwimy teraz obydwie te strategie w kontek-
$cie ich znaczenia dla rozwoju kariery i podejmowania decyzji.

PORADNICTWO INDYWIDUALNE
Definicja

Istnieja setki definicji poradnictwa, koncentrujacych si¢ na procesie, zalezno-
sciach miedzy zmiennymi, tresciach, technikach, rezultatach, cechach doradcy itp.
My uwazamy poradnictwo w sprawach kariery za (1) proces gtéwnie werbalny,
w ktorym (2) relacje pomigdzy doradca a osoba (osobami), ktorej doradza (coun-
selee)* maja charakter dynamiczny, (3) doradca wykorzystuje szeroki repertuar
zroznicowanych zachowan (4) w celu pomocy jednostce w poznaniu same;j siebie
oraz realizowaniu dziatan opartych na podejmowaniu traftnych decyzji, przy zato-
zeniu, ze ona jest odpowiedzialna za swoje dziatania.

Poradnictwo wymaga od 0sob z niego korzystajacych pewnych podstawowych,
cho¢ jak dotad nie sprecyzowanych, zdolnosci werbalnych. Osobie, ktéra jeszcze
nie posiada takich zdolnos$ci, mozna rowniez pomdc, ale nie na drodze typowych
dla poradnictwa dziatan. Na przyktad niektore stereotypowe zachowania zwigzane
z opoznieniem w rozwoju (np. kotysanie sig, karanie samego siebie) mozna wyeli-
minowac na drodze behawiorystycznych manipulacji srodowiskiem. Poradnictwo
jednak wymaga zdolno$ci werbalnych — rozsadnego i $wiadomego wyrazania swo-
ich mysli.

Dynamiczny charakter relacji oznacza, ze zard6wno doradca, jak i jego klient
ciagle zmieniajq si¢ jako osoby, a zmianom ulega takze ich wzajemny stosunek.
Skuteczne poradnictwo w zakresie kariery coraz bardziej zdecydowanie zaktada
konieczno$¢ skupienia si¢ na ksztatltowaniu i analizie czynnikoéw wptywajacych
na proces podejmowania decyzji.

* W jezyku polskim nie dysponujemy terminem odpowiadajacym angielskiemu ,,counselee” — osoba korzystajaca
z pomocy doradcy. W dalszej czgsci rozdziatu stosowany jest termin ,klient” (przyp. red.)
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Zwiazek doradca—klient zaktada wspdlne uczestnictwo obu stron. Jesli za udziat
w procesie poradnictwa doradca bierze odpowiedzialno$¢ wytacznie na siebie, pro-
ces ten staje si¢ forma dawania rad. Jesli z kolei odpowiedzialno$¢ ciazy wytacznie
na kliencie, rozmowa zmienia si¢ w monolog. Niewatpliwie monolog taki moze
mie¢ pewne znaczenie oczyszczajace, trudno jednak doszukac si¢ innych jego war-
tosci. Te ekstremalne przyktady stopnia zorganizowania i podporzadkowania su-
geruja, ze zwiazek pomiedzy klientem i doradca w procesie poradnictwa nie ma
typowego charakteru przetozony—podwladny; za udziat w nim w rownym stopniu
odpowiedzialny jest zarowno klient, jak i doradca. Z uwagi na indywidualne r6z-
nice osobowosci, rozny rodzaj i poziom wyksztatcenia oraz do§wiadczenia niekto-
rzy doradcy moga by¢ bardziej aktywni niz inni. Podobnie i klienci — ich aktyw-
no$¢ werbalna w procesie poradnictwa moze by¢ na réznym poziomie. Niewatpli-
wie jednak zarowno doradca, jak i jego klient musza aktywnie i dynamicznie wspot-
dziata¢ w procesie poradnictwa, jesli ma ono skutecznie wplynaé na podejmowa-
nie decyzji przez klienta.

Niektore uwarunkowania sprzyjaja tego typu wspotdziataniu, wplyw innych
czynnikow uwaza si¢ za negatywny i blokujacy. Krotko mowiac, zasada wlasci-
wych relacji w procesie poradnictwa wskazuje, ze indywidualna skutecznos¢ do-
radcy jest pojeciem wykraczajacym daleko poza ramy teorii poradnictwa czy wy-
korzystanie konkretnych technik. Za zasadnicze czynniki sukcesu uwaza si¢ po-
stawy 1 wrazliwos$¢, ktore tworza atmosferg zaj¢é terapeutycznych. Na przyktad
Carkhuff (1983) twierdzi, ze zasadnicza sprawa jest empatyczne zrozumienie ra-
dzacego si¢ przez doradce, okazanie zrozumienia i szacunku dla jego problemow,
atmosfera szczerosci podczas trwania spotkania oraz konkretne podejscie do przed-
stawianych problemdw. Inne, rdwnie sprzyjajace uwarunkowania, to: kompeten-
cja komunikacyjna, madro$¢, autorytet, zaufanie, otwarto$¢, niepotegpianie radza-
cego si¢ jako osoby, obiektywnos¢, zdolno$¢ trafnego przewidywania, elastycz-
no$¢, wysoka inteligencja, rownowaga emocjonalna, komunikacja wolna od oso-
bistych warto$ci, osobisty styl itp. Nie jest naszym zamiarem, nie pozwalaja zresz-
ta na to ramy niniejszej publikacji, aby szczegdétowo omowic wszystkie prace do-
tyczace tego typu zagadnien. Chcemy jedynie zwroci¢ uwage na fakt istnienia uwa-
runkowan i czynnikdw sprzyjajacych poradnictwukarierowemu. Mozna zatozy¢, ze
ich brak op6znia caty proces poradnictwa, a z pewnoscia nie shuzy jego wlasciwemu
przebiegowi, nie pomaga tez klientowi w wypelnieniu zadania, jakim jest jego ak-
tywne wspotuczestnictwo w tym procesie.

Doradca zawodowy korzysta z bogatego repertuaru zréznicowanych zachowan.
Kazda teoria poradnictwa wnosi swoje propozycje — nie zawsze nowe i wyjatko-
we —w zakresie procedur i technik postegpowania z klientem. Tabela 1 przedstawia
zestawienie propozycji Herra (1995), ktdry zasugerowat mozliwos$ci wykorzysta-
nia sze$ciu gtownych koncepcji w zakresie poradnictwa karierowego dla mtodzie-
7y zainteresowanej zdobyciem zatrudnienia. Oczywiscie, mozliwo$ci te moga row-
niez dotyczy¢ innych populacji. JesteSmy przekonani, ze w dziedzinie poradnic-
twa sprawdza si¢ niewiele ,,prawd ogdlnych”. Kazda koncepcja moze rosci¢ sobie

105



prawo do udziatu w osiagnigciu sukcesu — przynajmniej, o ile mozemy dokonaé
oceny na podstawie raportdw o dzialaniach terapeutycznych, a takze uwzglednié
zréznicowane definicje tego terminu. Klienci, jednakze, moga by¢ bardzo rozni:
kazdy z nich przychodzi z okreslonym systemem potrzeb, kazdy ma okreslona
przesztos¢, psychologiczne cechy, rézny poziom gotowosci — sa to powody unie-
mozliwiajace prowadzenie jednolitych, niezréznicowanych zaj¢é. Niektorzy klienci
potrzebuja informacji, inni pomocy w przeanalizowaniu problemu, jeszcze inni
pomocy w zbadaniu wlasnych uczué czy tez pozbyciu si¢ niechcianych lgkow.
Kazdy przypadek to dla doradcy okazja do odmiennej, specyficznej dla danej sytu-
acji reakcji. Doradcy czgsto mowia o niewlasciwej reakcji ze strony klienta — sytu-
acja odwrotna jest jednak rownie mozliwa. Klient, ktory poszukuje informacji,
a spotyka si¢ z reakcja doradcy, ktory wyjasnia, bada, diagnozuje, wzmacnia, wy-
thumia czy tez angazuje si¢ w jeszcze inne zachowania poza samym udzielaniem
informacji, ma istotne podstawy do zwatpienia w prawidtowo$¢ reakcji doradcy.
Kazde z tych zachowan jest wlasciwe jako reakcja na roznego rodzaju potrzeby.
Brak roznicy w ich wyborze moze jednak spowodowac skutek przeciwny od za-
mierzonego. Procedury i zachowania w procesie poradnictwa powinny by¢ zrozni-
cowane zgodnie z potrzebami klientow.

Niektore typy zachowan doradcy sa wiasciwe w pewnych, okreslonych sytu-
acjach, a nieprawidtowe w innych. Na przyktad, jesli jednym z celow poradnictwa
zawodowego jest wspieranie zachowan klienta ukierunkowanych na poszukiwa-
nie informacji, to jak wynika z przeprowadzonych badan, skuteczna w tym przy-
padku jest behawiorystyczna technika wzmocnien. Sa jednak specyficzne proble-
my (np. okreslanie wartosci), ktore wymagaja zastosowania innych procedur czy
technik. W niektdrych przypadkach pomocne moze okazac si¢ sprecyzowanie lub
odzwierciedlenie uczu¢. W innych — podsumowanie, przeformutowanie lub inter-
pretacja. Sa sytuacje, w ktorych klient gotowy jest do konfrontacji i ta technika
bedzie wtedy skuteczna. Na wyzszym poziomie intelektualnym doradca moze cheie¢
bezposrednio wskaza¢ alternatywy lub dostarczy¢ informacji. W jeszcze innych
przypadkach doradca moze zleca¢ zadania do wykonania w domu, stuzace analizie
behawiorystycznej, poznawczo-emocjonalnej czy transakcyjnej. Czasami doradca
moze nawet chcie¢ przekonac klienta. Te przyktady zachowan doradcy w zaden
sposéb nie wyczerpuja catego mozliwego repertuaru zachowan w procesie dorad-
czym; obrazuja one jednak zréznicowanie metod pomocy w indywidualnych przy-
padkach; zréznicowanie to potwierdza konieczno$¢ ich wybidrczego zastosowa-
nia.
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Tabela 1. Potencjalne mozliwosci wykorzystania sze$ciu koncepcji do poradnictwa karierowego pracy z mto-
dzieza poszukujaca zatrudnienia

Koncepcja Znaczny wklad do poradnictwa karierowego

Cechiczynnikow | ® Dopasowanie indywidualnych cech do wymagan konkret-
nej pracy, zawodu lub mozliwosci szkolenia.

¢ Udzielanie pomocy mlodziezy checacej znalez¢ zatrudnie-
nie w poznaniu asortymentu réznych zawodow i prac, do
podjecia ktorych kwalifikuje si¢ ona z uwagi na posiadane
umiej¢tnosci, osiagnigcia, zdolnosci i zainteresowania.

* Pomoc udzielona mtodziezy pragnacej znalez¢ zatrudnie-
nie w zrozumieniu potrzeby elastycznosci i zdolnosci prze-
noszenia posiadanych przez nig aktualnie umiejgtnosci i wie-
dzy na uzytek prac, zawodow i przemystow.

® Zapoznanie mtodziezy chcacej znalez¢ zatrudnienie z sys-
temem klasyfikacji indywidualnych cech i jezykiem (np. za-
interesowania, wartos$ci, zdolnosci, osiagnigcia, umiejgtno-
$ci) oraz pracy, zawodow i karier, co utatwi jej identyfikacje
mozliwych opcji, ktore nalezy zbadac¢ oraz informacji, kto-
re nalezy uzyskac.

* Wsparcie indywidualnej oceny prawdopodobienstwa szans
rozpoczegcia pracy oraz odniesienia sukcesu w roznych pra-
cach, zawodach czy mozliwosciach edukacyjnych.

® Zapewnienie bezpiecznego i sprzyjajacego srodowiska,
w ktorym dana osoba poznaje kwestie zwigzane z planowa-
Zorientowanie niem kariery oraz przystosowaniem do pracy.

na klienta * Zachecanie mtodziezy chcacej znalez¢ zatrudnienie do spra-
wowania kontroli nad swoim zyciem oraz wyznaczenia ce-
low dziatan, ktére moga by¢ omawiane i wyprobowywane
w ramach poradnictwa.

¢ Udzielenie pomocy mtodziezy chcacej znalez¢ zatrudnienie
w rozwoju wgladu w ich osobiste priorytety, indywidualne
wzory zachowan oraz zrozumieniu barier na drodze do osia-
gnigcia celow.

® Rozwinigcie poczucia zaufania i przekonania o mozliwos$ci
pozytywnej zmiany uwarunkowan, ktore sprowadzily osobg
do doradcy.

* Wzmocnienie sposobu postrzegania osoby szukajacej pomo-
cy przez doradcg jako jednostki warto$ciowej, zdolnej okre-
sli¢ uwarunkowania i bariery istotne w jej karierze zyciowej
oraz zidentyfikowaé mozliwosci ich zmiany.
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Psychodynamiczne

® Ukazanie zwiazku pomigdzy przesztymi doswiadczeniami,

a aktualnymi zachowaniami, ktdre sa istotne przy dokonywa-
niu wyboréw oraz przystosowaniu si¢ do pracy.

Udzielenie pomocy osobie w zrozumieniu nie rozstrzygnig-
tych w przesztosci konfliktéw w rodzinie lub w innych zwiaz-
kach, ktére moga utrudniaé aktualne stosunki ze wspdtpra-
cownikami lub przetozonymi.

Utatwienie mtodziezy chcacej znalez¢ zatrudnienie zrozumie-
nia przekazow (messages) i oczekiwan od innych osob, ktore
moga negatywnie wplywac¢ na oceng wtasnej osoby, poczu-
cie wlasnej skutecznosci oraz uczucia co do wtasnych mozli-
wosci.

Udzielenie pomocy jednostce w zakresie analizy jej dotych-
czasowych do§wiadczen szkolnych, zawodowych lub spotecz-
nych, ktére moga wyjasni¢ aktualne potrzeby zwiazane
z praca w zakresie zaspokojenia okreslonych potrzeb czy
otrzymania okre$lonych gratyfikacji.

Rozwojowe

Zapoznanie mtodziezy chcacej znalez¢ zatrudnienie z zada-
niami rozwojowymi, ktore nalezy zbada¢, zrealizowa¢ lub
przewidzie¢ w procesie planowania kariery.

Pomoc osobom w zrozumieniu integrujacej roli pracy w zy-
ciu cztowieka oraz jej znaczenia w poréwnaniu z innymi ro-
lami zyciowymi: zwigzanymi z rodzina, rodzicielstwem, cza-
sem wolnym, ustugami w spotecznosci lokalnej, byciem
uczniem.

Pomoc w rozwoju $wiadomosci, ze praca i zawod dla wigkszo-
$ci megzezyzn i kobiet staje si¢ glownym osrodkiem organizacji
osobowosci, chociaz dla niektorych osob moze mie¢ znacze-
nie uboczne, przypadkowe lub nawet zupehie nieistotne.

Pomoc w sprecyzowaniu wizji wlasnej osoby oraz realizacji
tej wizji w pracy.

Pomoc osobom w okresleniu: warto$ci cenionych przez nich
w pracy, wlasnego potencjatu i wizji wlasnej osoby w plano-
waniu mozliwych 1 pozadanych wzoréw kariery oraz wspar-
cie indywidualnych dziatan w tym zakresie.

Pomoc w poznaniu procesu zmian zachodzacych wraz z uply-
wem czasu oraz sposobow przewidywania tych zmian i ra-
dzenia sobie z nimi.

Uswiadomienie osobom, ze sprostanie wymaganiom srodo-
wiska przez jednostke na danym etapie rozwoju kariery zy-
ciowej zalezy od indywidualnej gotowos$ci radzenia sobie
z tymi wymaganiami. W szczegdlnosci chodzi o udzielenie
pomocy jednostce w poznaniu i osiagnigciu poszczegoélnych
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elementow dojrzatosci zawodowej lub zdolnosci do adapta-
cji karierowej: zaplanowania dziatan w perspektywie czaso-
wej, umiejetnosci prowadzenia poszukiwan, zdobywania in-
formacji, umiejgtnosci podejmowania decyzji i realistyczne-
go podejscia do rzeczywistosci.

¢ Uswiadomienie osobom znaczenia odgrywanych przez nierol
poprzezfeed-back oraz testujacej funkcji praktycznego spraw-
dzenia si¢ dla uksztattowania wizji wlasnej osoby oraz prze-
ktadania tych wizji na wtasne koncepcje dotyczace zawodu.

® Pomoc klientom w zdobyciu i oparciu przysztych dziatan na
wiedzy dotyczacej zaleznosci pomigdzy poziomem satysfak-
cji zyciowej 1 zawodowej a mozliwosciami wykorzystania
swoich zdolnosci, zaspokojenia potrzeb, realizacji zaintere-
sowan, dziatan zgodnych z przyjetymi warto$ciami, posiada-
nymi cechami osobowosci oraz wizja wlasnej osoby. Satys-
fakcja zalezy takze od przystosowania si¢ do danego typu
pracy lub sytuacji zawodowej oraz od sposobu zycia, pozwa-
lajacego na odgrywanie takiej roli, ktora dzigki rozwojowi
i do$wiadczeniom poznawczym prowadzi do uznania jej za
stosowna i wlasciwa.

Behawiorystyczna| ® Pomoc w obaleniu mitéw mtodziezy dotyczacych obaw i pro-
blemoéw zwiazanych z planowaniem kariery lub wykonywa-
niem pracy.

® Pomoc w sprecyzowaniu celdow, ktore klienci zamierzaja osia-
gnac¢ dzigki poradnictwu w pracy oraz w kontaktach spotecz-
nych, a takze rozbicie ich na drobniejsze, stopniowo osiagane
elementy, ktorych mozna si¢ nauczy¢ lub odczuczyc.

® Przeprowadzenie wspolnie z osobami analizy ich §rodowisk
w celu identyfikacji wskazdwek i czynnikow wzmacniajacych,
istotnych dla wywotania oraz podtrzymania okreslonych za-
chowan.

* Stwarzanie mozliwosci korzystania: z wzoréw zachowan, sy-
mulacji zastgpczych, odgrywania rol, probnych zachowan oraz
reakcji zwrotnych tak, aby klienci doktadnie poznali i przy-
swoili sobie pozadane zachowania oraz umiejgtnosci istotne
dla realizacji ich celdéw, lepszego wykonywania pracy i przy-
stosowania zawodowego, wyboru zawodu czy planowania
kariery.

® Szczegdlna pomoc klientom w okresleniu deficytow w za-
kresie pozadanych zachowan oraz stworzenie warunkow, ktore
zapewnia wzmocnienie wyuczonych dostosowanych reakcji,
istotnych dla osiagnigcia celu.
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Poznawczo- * Pomoc mtodziezy chcacej zdoby¢ zatrudnienie w zmodyfi-
-behawiorystyczna| kowaniu niewtasciwych lub niesprzyjajacych przystosowa-
niu uktadow poznawczych (cognitive sets), dotyczacych wia-
snej osoby, innych 0sob oraz wydarzen zyciowych.

* Pomoc osobom w rozumieniu poznawczych podstaw ich na-
strojow, niepokojow lub depresji oraz bezposredniego zwiazku
pomigdzy mys$lami i odczuciami.

® Pomoc osobom w przeprowadzeniu analizy samowolnie na-
rzucajacych si¢ mysli oraz irracjonalnych przekonan na te-
mat swoich zdolnosci, warto$ci, mozliwosci zawodowych oraz
wykonywanej pracy.

® Zapewnienie pomocy mtodziezy poszukujacej pracy w prze-
prowadzeniu zmiany sposobu myslenia lub przeformutowa-
nia problemoéw dotyczacych planowania kariery, przejscia od
nauki do pracy oraz przystosowania do pracy.

* Wspolna z klientami identyfikacja tendencji do zbytnich
uogolnien lub poznawczych znieksztatcen przy ocenie pro-
blemow, zagadnien lub barier zwigzanych z wyborem 1 wy-
konywaniem pracy.

Zrodto: Herr, E.L. (1995) Counseling Employment Bound Youth (Poradnictwo dla miodziezy chcacej zdoby¢
zatrudnienie), Greensboro, NC: University of North Carolina at Greensboro, Eric Clearinghouse on Counseling
and Student Services.

Poradnictwo karierowe powinno wreszcie wspiera¢ poznanie samego siebie oraz
indywidualne dziatanie. Zdobycie wiedzy o sobie, a nastgpnie powiazanie jej
z wiedza o rzeczywistosci §wiata pracy, edukacji i szkolenia, to cele poradnictwa
karierowego. Podkreslenie koniecznosci dziatania zwraca uwagg na fakt, ze naj-
bardziej oczywistym kryterium sukcesu poradnictwa jest osiagnigty rezultat, czyli
wlasciwe zachowania w procesie podejmowania decyzji. To osoba zainteresowa-
na, a nie doradca, dokonuje wyboru sposroéd poznanych alternatyw i realizuje okre-
$lone dziatania wynikajace z dokonania takiego wyboru. Poradnictwo karierowe
jest zorientowane na dziatanie, jako ze docelowo zaktada wywarcie wptywu na
zachowania (podejmowanie decyzji). Dlatego tez w poradnictwie indywidualnym,
podobnie jak w przypadku kazdej innej dziedziny ustug dotyczacych pomocy
w zakresie kariery, istotne jest podejscie systematyczne: okreslenie celow — poza-
danych zachowan, rozw6j procedur prowadzacych do osiagnigcia tych zachowan,
wykorzystanie wszelkich zasobdw oraz przeprowadzenie oceny w celu ustalenia,
czy zaktadane cele zostaty osiagnigte.

Terapie takie jak tzw. zmiana sposobu myslenia (cognitive restructuring), czy
przeformutowanie oparte na ogolnych teoriach psychologii poznawczej (cognitive
psychology) i behawiorystycznej (behavioral psychology) szczegdlnie dobrze na-
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daja si¢ do wykorzystania w poradnictwie karierowym. Z teorii przypisywania
cech (attribution theory) oraz teorii wlasnej skutecznosci (self-efficacy) wynika,
ze ludzie prowadza ciagte monologi wewngtrzne, w ktorych dokonuja przypadko-
wych ocen swojego zachowania (i zachowania innych osob). Stad nacisk na proce-
sy poznawcze. Tacy teoretycy jak Beck (1993); Meichenbaum (1993); Trower,
Casey & Dryden (1988); oraz Ellis (1993b) oparli sig na tej koncepcji i opracowali
terapie poznawcze (cognitive therapies), ktorych zasadniczym celem jest udziela-
nie pomocy w uporzadkowaniu myslenia.

Ten rodzaj poradnictwa oparty jest na trzech zatozeniach: (1) emocje i zachowa-
nia zalezne sa od naszego sposobu myslenia; (2) zaburzenia emocjonalne i zachowa-
nia dysfunkcjonalne sa konsekwencja negatywnego lub nierealistycznego myslenia;
(3) zmiana tego sposobu my$lenia spowoduje redukcje lub eliminacj¢ zaburzen emo-
cjonalnych i zachowan dysfunkcjonalnych. W konsekwencji, praca doradcy polega
naudzieleniu klientowi pomocy w zidentyfikowaniu niesprzyjajacego przystosowa-
niu sposobu myslenia. Nevo (1987)wskazat 10 takich irracjonalnych mysli, spoty-
kanych czgsto w poradnictwie karierowym:

1. Jest tylko jeden zawdd na $§wiecie, ktory jest wlasciwy dla mnie.

2. Nie bedg usatysfakcjonowany, dopdki nie znajdg tego wlasciwego dla mnie
zawodu i nie dokonam doskonatego wyboru.

. Kto$ inny moze odkryje odpowiadajacy mi zawdd.

. Testy na inteligencj¢ wykaza mi, ile jestem wart.

. Musze by¢ ekspertem lub odnies$¢ sukces w zakresie mojej pracy.

. Jesli bedg sig bardzo starat, moge zrobi¢ wszystko; nie bed¢ w stanie nic zro-
bi¢, jesli nie bedzie to dostosowane do moich talentow.

. M9j zawdd powinien zadowoli¢ osoby wazne w moim zyciu.

. Rozpoczecie pracy zawodowej rozwiaze wszystkie moje problemy.

. Muszg intuicyjnie wyczuc, ktdry zawdd jest dla mnie whasciwy.

. Wybdr zawodu jest jednorazowym aktem.

AN DN B W

S O o0

Stead, Watson i Foxcroft (1993), badajac grupe studentow z Afryki Potudnio-
wej, wykazali istnienie zwiazku pomigdzy irracjonalnymi przekonaniami (np.: ,,Aby
by¢ osobami wartosciowymi, musimy by¢ wszechstronnie kompetentni, zawsze
stawa¢ na wysokosci zadania i osiaga¢ zamierzone cele”) a pewnymi aspektami
braku zdolnos$ci podjecia decyzji w sprawach kariery. Richman (1993) rowniez
wykazatl, ze bariery myslowe utrudniaja pomys$lny rozwoj kariery, a prawdopodo-
bienstwo osiagnigcia zamierzonych celéw zwigksza sig, gdy klient otrzyma po-
moc ze strony doradcy w zakresie zmiany swoich irracjonalnych przekonan.

Mitchell i Krumboltz (1987) poréwnali skutecznos¢ dziatan wspierajacych po-
dejmowanie decyzji w sprawach kariery studentow szkot wyzszych: interwencji do-
tyczacych zmiany sposobu myslenia i interwencji w zakresie doskonalenia umiejgt-
nosci podejmowania decyzji, wobec grupy kontrolnej nie obj¢tej zadng interwencja.
Okazalo sig, ze najbardziej skuteczna byla interwencja polegajaca na zmianie sposo-
bu myslenia. Obejmowata ona pig¢ nastgpujacych elementow:
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(a) dydaktyczna instrukcja na temat wptywu niewtasciwych, niesprzy-
jajacych przystosowaniu przekonan oraz uogélnien na trudnosci
w podjeciu decyzji; (b) szkolenie dotyczace monitorowania wlasnych
przekonan i ich wptywu na zachowania; (c) prezentowanie przez do-
radce przyktadéw racjonalnej oceny przekonan oraz ich modyfikacji
W oparciu o przeprowadzong oceng; (d) reakcja na przedstawiane przez
klientow proby modyfikacji uogolnien i przekonan; oraz (e) dziatania
(zadania domowe) majace sprawdzi¢ trafno$¢ i przydatnos¢ nowych
przekonan (str. 172).

Oczywiste jest, ze poniewaz poradnictwo karierowe tak bardzo opiera si¢ na
racjonalnych procesach myslowych, terapie poznawcze sa niezwykle przydatne.
To, co ludzie mysla o swoich zdolno$ciach, wlasciwym poziomie aspiracji itp.,
niewatpliwie lezy w zakresie zainteresowania poradnictwa karierowego. Techniki
takie jak: warunkowanie, modelowanie, zadania domowe, proby zachowan itp.,
powszechnie stosowane w terapiach poznawczych, doskonale nadaja si¢ do wyko-
rzystania w poradnictwie karierowym.

Krumboltz (1983) zaproponowat specyficzne dla poradnictwa karierowego za-
stosowanie terapii poznawczych. Stwierdzit on, ze pewne bl¢dne zatozenia moga
istotnie utrudnia¢ podejmowanie decyzji w sprawach kariery (np.: ,,Jesli sig¢ zmie-
nig, to juz po mnie” lub ,,Mogg zrobi¢ wszystko, o ile bed¢ gotow wystarczajaco
cigzko pracowac”). W rezultacie ludzie nie zdaja sobie sprawy z istnienia proble-
mu, ktory mozna rozwiazac, nie podejmuja wysitku niezbednego do podjecia de-
cyzji lub rozwigzania problemu, z niewlasciwych powodow eliminuja potencjal-
nie satysfakcjonujaca lub wybieraja mato korzystna alternatywe, lub wreszcie cierpia
udreki i przezywajq niepokoje zwiazane z wyimaginowanym brakiem mozliwosci
osiagnigcia celow. Krumboltz proponuje szereg metod udzielenia klientom pomo-
cy w uporzadkowaniu procesoOw mys$lowych, takich jak: metoda ukierunkowane-
go wywiadu, monitorowania swoich mysli przez klienta, czy tzw. gtosne myslenie.
W repertuarze mozliwych do wykorzystania dziatan doradcy znajdziemy tez takie
techniki, jak: badanie zatozen i przemyslen klienta dotyczacych wyrazanych prze-
konan, szukanie niezgodno$ci pomig¢dzy stowami a zachowaniami, sprawdzanie
ewentualnych brakéw w prostych odpowiedziach, przeciwstawianie si¢ probom
osiagnigcia nielogicznej zgodnosci, identyfikacja barier w realizacji celow, pod-
wazanie trafnosci gléwnych przekonan, budowanie atmosfery zaufania i wspot-
pracy.

Aby zobrazowac ci¢zar komponentu poznawczego w niektorych typach porad-
nictwa karierowego, omoéwimy badanie przeprowadzone przez Taylora (1985), do-
tyczace wywiadow prowadzonych przez doradcow w Australii (10 doradcow
i 81 klientow). Taylor zauwazyt, ze typowy wywiad polegat gtownie na przedsta-
wianiu, omawianiu i klasyfikowaniu informacji, a nastgpnie ich ocenie w kontek-
$cie zainteresowan, wartosci 1 zdolnosci klienta oraz wobec istnienia barier insty-
tucjonalnych. Czgs¢ czasu poswigcano roéwniez na omoéwienie i oceng osoby klien-
ta w zakresie jego cech istotnych z punktu widzenia pracy zawodowej. W badanej
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grupie rzadko wykonywano testy, niewielkie byto tez zainteresowanie ogdlnym
przystosowaniem klienta. Atmosfera rozmowy byta zazwyczaj neutralna (ani zbyt
zimna, ani zbyt goraca), nacisk potozony byt natomiast na poznawcze —racjonalne
aspekty podejmowania decyzji. Typowy wywiad koncentrowat si¢ na konkretnych,
zawodowo-edukacyjnych problemach klienta, polegal na udzielaniu informacji
przez doradcg, racjonalnej dyskusji z klientem na ich temat oraz zachgceniu klien-
ta do oceny istniejacych alternatyw. Ta metoda nazwana jest podejsciem ,,czlowie-
ka myslacego” do uporzadkowania i wybrania alternatywnych kierunkow dziata-
nia.

Podejscia bardziej afektywne rowniez czesto okazuja sig skuteczne. W niekto-
rych sytuacjach, dla pewnej grupy klientow, skuteczna w dziataniach doradczych
okazata si¢ technika wyobrazen (Skovholt, Morgan & Negron-Cunningham, 1989).
Zachgcanie klientow do odbycia ukierunkowanych ,,wypraw w wyobrazni¢” poz-
wala im na zobaczenie siebie w pewnych wymyslonych scenach z przysztosci.
Technika ta to swojego rodzaju sformalizowanie snow na jawie — dobrze znanych
kazdemu z nas. Jest to metoda pozwalajaca na oceng indywidualnych aspiracji
zawodowych (na przyktad poprzez poproszenie klienta o wyobrazenie sobie typo-
wego dnia w przysztosci, od poczatku az do konca). Takie ¢wiczenie zazwyczaj
poprzedzone jest technikami relaksacyjnymi, nastgpnie stwarzane sa warunki po-
zwalajace przemowi¢ wyobrazni. Poniewaz poradnictwo karierowe z reguty opie-
ra si¢ na zaangazowaniu lewej potkuli mézgowej (myslenie logiczne), natomiast
kierowanie si¢ wyobraznig wymaga zaangazowania prawej potkuli (emocje), al-
ternatywny osrodek moze by¢ efektywnie wykorzystany na odpowiednim pozio-
mie gotowosci klienta.

Faktem pozostaje, ze niemal wszystkie modele poradnictwa karierowego,
w mniejszym lub wigkszym stopniu, sa oparte na dziataniach systematycznych
(por. np. Olson, McWhirter & Horan, 1989). Prawdziwe wydaje si¢ nam twierdze-
nie, ze aktualnie, bez wzgledu na teoretyczna orientacj¢ doradcy, preferowany styl
pracy to dziatania systematyczne, tak zreszta, jak staramy si¢ to przedstawié¢ mniej
wigcej w catej niniejszej publikacji. Kazde systematyczne podejscie zaktada, ze
cel interwencji powinien by¢ okreslony w kontek$cie zachowan klienta, dla jego
realizacji nalezy wykorzystywac logiczne, zréznicowane serie technik i strategii;
ponadto niezwykle istotne sa: monitorowanie postgpow i ocena rezultatéw. Wyda-
je sig, iz znaczny wzrost liczby modeli tego typu spowodowany zostal wymaga-
niami dotyczacymi sprawozdawczosci w sektorze ustug zdrowia psychicznego.

Wszechstronna koncepcja poradnictwa karierowego
Poradnictwo karierowe nie powinno by¢ postrzegane w waski, Scisle zdefiniowa-
ny sposob. Nie mozna go przeciez jednoznacznie wydzieli¢ sposrod roznych kon-

cepcji poradnictwa, ktore ogélnie rzecz biorac zajmuja si¢ totalnie jednostka, jej oso-
bowoscia, kultura, $rodowiskiem. Super (1983) opracowat rozwojowy model proce-

113



su poradnictwa karierowego, ktory uwzglednia jego wszechstronny charakter
1w znaczacy sposob rozni si¢ od starego modelu, opartego na zasadzie dopasowania.

Wszechstronna koncepcja poradnictwa zostata zatwierdzona przez Stowarzy-
szenie ds. Ksztalcenia i Superwizji Doradcow (Association for Counselor Educa-

tion
twa

and Supervision — ACES) przy Amerykanskim Stowarzyszeniu ds. Poradnic-
i Rozwoju (American Association for Counseling and Development). Doku-

ment przedstawiajacy stanowisko stowarzyszenia ACES (1976) zaleca, aby ,,wszy-
scy uczniowie i osoby doroste miaty zapewniona mozliwo$¢ skorzystania z ustug
w zakresie orientacji karierowej tak, aby zyska¢ pewno$¢, ze osoby te:

L.

10.

11.

12.

13.

14.

15.
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Rozumieja, ze rozwoj kariery jest procesem trwajacym przez okres calego zycia,
opartym na przeplatajacych si¢ (interwoven) i nastepujacych po sobie seriach
wyboréw dotyczacych nauki: zawodu, czasu wolnego oraz rodziny.

. Doktadnie poznaja swoje wlasne zainteresowania, warto$ci, zdolnosci i aspi-

racje w celu zwigkszenia poziomu §wiadomosci i wiedzy o sobie.

. Ksztaltuja zadowalajacy ich zestaw wartosci cenionych w pracy, prowadzacy do

zdobycia przekonania, ze praca w jakiej$ formie moze by¢ dla nich pozadana.

. Uznaja poczucie godnosci wynikajace z pracy zaréwno platnej, jak i nie ptat-

nej.

. Rozumieja rolg czasu wolnego w procesie rozwoju kariery.
. Znaja proces swiadomego (reasoned) podejmowania decyzji oraz brania za

nie odpowiedzialno$ci w $wietle ich przysztych konsekwencji.

. Rozumieja, ze decyzje dotyczace nauki i zawodu sa powiazane z rodzina, pra-

cq oraz czasem wolnym.

. Gromadza wszelkie niezbedne informacje, konieczne do podejmowania racjo-

nalnych i uzasadnionych decyzji w sprawach kariery zawodowe;j.

. Sa $wiadomi istnienia szerokiego wyboru alternatyw zawodowych i daza do

ich poznania.

Rozwazaja mozliwe nagrody, satysfakcje, style zycia oraz negatywne aspekty
zwigzane z 16znymi opcjami zawodowymi.

Rozwazaja prawdopodobienstwo osiagnigcia sukcesu oraz niepowodzenia zwia-
zane z réznymi opcjami zawodowymi.

Wiedza, jak w osiagnigciu sukcesu zawodowego istotne sg interpersonalne oraz
ogolne umiejgtnosci zwigkszajace prawdopodobienstwo zatrudnienia.
Potrafia zidentyfikowac i wykorzystac¢ szeroki wybor zasobow dostgpnych
w szkole oraz spotecznos$ci lokalnej dla zwigkszenia potencjalnych mozliwo-
$ci rozwoju kariery.

Znaja i rozumiejq znaczenie takich istotnych momentow przetomowych, jak
rozpoczecie (entrance), przejscie (transition) czy punkty decyzyjne w proce-
sie edukacji oraz wiedza o problemach zwiazanych z przystosowaniem, ktore
moga wystapi¢ w tych momentach.

Nabywaja umiejgtnosci zwigzane z wybranym zawodem i korzystaja z dostgp-
nych ustug w zakresie posrednictwa (p/lacement), co pozwala na pomyslne roz-



poczecie pracy zgodnej z aspiracjami zawodowymi i wstgpnym poziomem
kompetencji.

16. Znaja i rozumieja warto$¢ kontynuowania edukacji dla awansowania lub zdoby-
cia dodatkowych umiejgtnosci zawodowych zwiazanych z czasem wolnym.

Jak juz wspominali§my wczesniej, niektorzy uwazaja poradnictwo karierowe
za ,,wielkie oszustwo”, twierdzac, ze wybory dotyczace kariery przecza logice
i okreslonemu, przewidywalnemu porzadkowi. Poglady zdecydowanej wigkszo-
$ci doradcow sg jednak znacznie bardziej $wiatle i zrownowazone. Przyznaja oni,
ze klienci maja wiele cech ograniczajacych dowolnos¢ wybordéw (por. tabela 2),
doradcy rowniez maja swoje ,,Slepe plamki” i ograniczenia, a ekonomia jest trudna
do przewidzenia; mimo wszystko, podkreslaja oni, ze koncepcja szeroko rozumia-
nego poradnictwa karierowego, umiej¢tnie realizowana, moze okazaé si¢ niezwy-
kle skuteczna w tagodzeniu szkodliwych i przypadkowych czynnikow wplywaja-
cych na wybor i rozwoj kariery, a takze pomoéc jednostkom w lepszym przystoso-
waniu si¢ i lepszym radzeniu sobie z przeciwno$ciami zyciowymi.

Tabela 2. Przyktady czynnikow dotyczacych jednostki oraz srodowiska, majacych wptyw na wybory karierowe

Cechy indywidualne

Struktura warto$ci

Mozliwosci

Czynniki kulturowe

Zdolnosci intelektualne
Zréznicowane zdol-
nosci

Umiejgtnosci
Osiagnigcia
Doswiadczenia zycio-
we

Motywacja osiagnigé
Odpowiedzialnos¢
Wytrwatos¢
Punktualno$é¢
Serdecznosé¢
Sktonnos¢ do pode;j-
mowania ryzyka
Otwarto$¢

Sztywnos¢

Silne “ego”

Poczucie wlasnej
godnosci

Zdolnos¢ podejmowa
nia decyzji
Dojrzatos¢ zawodowa|
Pte¢

Rasa

Wiek

Kondycja fizyczna
Stan zdrowia

Wartos$ci ogolne
Wartosci zwigzane

Z praca

Cele zyciowe

Cele zwiazane z ka-
rierg

Postrzegany prestiz
zawodow 1 kierunkow
studiow
Stereotypowe posta-
wy wobec zawodow
i kierunkow studiow
Psychologiczne cen-
tralne znaczenie za-
wodu lub kierunku
studidéw w systemie
warto$ci
Ukierunkowanie na
ludzi — informacje —
przedmioty

Postawa wobec pracy
Etyka pracy

Czas wolny

Potrzeby zmian
Potrzeby uporzadko-
wania

Potrzeby edukacyjne
Potrzeby wsparcia
Potrzeba wtadzy
Bezpieczenstwo

Altruizm

Wie$ — miasto
Dostgpnos¢ mozliwo-
$ci zawodowych
Dostepnos¢ mozliwo-
$ci edukacyjnych
Zakres mozliwosci
zawodowych

Zakres mozliwosci
edukacyjnych
Wymagania zawodo-
we

Wymagania szkot
Dostgpnos¢ progra-
mow wyrownaw-
czych

Mozliwo$¢ korzysta-
nia z interwencji
Status ekonomiczny

Oczekiwania klasy
spotecznej

Aspiracje i doswiad-
czenia rodziny
Wplyw rowiesnikow
Postawy spotecznosci
— ukierunkowanie na
pracg lub nauke
Wplyw nauczyciela
Wplyw doradcy
Wplyw ogblnego
modelu roli

Wizja mozliwosci
edukacyjnych lub
zawodowych w danej
kulturze

Atmosfera i system
nagrdd w szkole $red-
niej

Atmosfera i system
nagrod w szkole wyz-
szej

Wptyw podstawo-
wych grup odniesie-
nia
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Wewnetrzny uklad odniesienia doradcy i osoby wspieranej

Jesli rozumiemy poradnictwo karierowe w szerokim znaczeniu tego pojecia,
arozw0j i wybor kariery sa czyms$ wigcej niz wynikiem dziatania przypadkowych
czynnikow zewngtrznych, poradnictwo karierowe powinno w duzym stopniu kon-
centrowac si¢ na wewngetrznym ukladzie odniesienia osoby wspieranej. Na poczat-
ku celem poradnictwa byto udzielanie pomocy klientom w §miatym uksztattowa-
niu czynnikow bedacych potaczeniem cech osobistych, wartosci, mozliwosci i czyn-
nikéw kulturowych (patrz tabela 2). Ponad czterdziesci lat temu Super (1951) za-
proponowat definicj¢ orientacji karierowej, ktora podkreslata nie tylko sam fakt
dostarczania w konkretnym czasie informacji zwigzanych z wyborem zawodu lub
prostego dopasowania osoby do pracy, ale raczej jako ,,proces pomocy jednostce
w uksztattowaniu i zaakceptowaniu zintegrowanego obrazu wlasnej osoby oraz
swojej roli w $§wiecie pracy, sprawdzeniu tej koncepcji w realiach tego $wiata oraz
urzeczywistnieniu jej, z korzyscia dla jednostki i calego spoleczenstwa” (str. 89).
Definicja ta taczy rozne cechy klienta, czgsto w sposob arbitralny rozdzielane na te
dotyczace sfery osobistej i zawodowej w jedna, integralna catos¢, spleciona siecia
zaleznosci. Ponadto, proces ten, ukierunkowany na indywidualna koncepcj¢ wia-
snej osoby (self-concept), gldwnie skupia sig¢ na samopoznaniu (self- understan-
ding) 1 akceptacji samego siebie (self-acceptance). One z kolei sa uzaleznione od
oddziatywania czynnikow zewngetrznych, okreslajacych dostepne dla danej osoby
opcje srodowiskowe.

Koncepcja ta podkresla rowniez znaczenie oparcia poradnictwa na bazie, ktora
tworzy zestaw indywidualnych postaw i warto$ci rozumianych i akceptowanych
przez dang osobg oraz wykorzystywanych w celu osiagnigcia maksymalnej wol-
nosci wyboru, zaspokajajacego jej wewnetrzne potrzeby, pragnienia i dazenia.
Ponadto tak zdefiniowany zwiazek doradczy oznacza, ze radzacy sig i doradca
dochodza do porozumienia co do tego, ktore z cech klienta sa cechami indywidu-
alnymi i niezmiennymi, a ktore moga ulec modyfikacji. Radzacy si¢ moze nastep-
nie przej$¢ od etapu poznania samego siebie do etapu zaangazowania si¢ w dziata-
nia (zachowania) zwiazane z jego kariera.

Ocena informacji. Aby skutecznie realizowac ostatni wymiar procesu porad-
nictwa, doradca musi posiada¢ umiejetnos¢ oceniania i interpretowania informacji
0 osobie przychodzacej po poradg. Najistotniejsze sa zasadniczo trzy grupy takich
informacji (Goldman, 1971). Kolejnos¢ zajmowania si¢ nimi w duzym stopniu
zalezy od indywidualnej orientacji w poradnictwie.

Pierwsza grupa informacji poddawanych ocenie dotyczy osobistych cech (per-
sonal attribute data), bedacych zmiennymi przewidywania (predictor variables).
Doradca moze zdecydowac, czy powinien rozpoczac proces poradnictwa od przed-
stawienia klientowi uzyskanych na podstawie testow informacji o jego zdolno-
$ciach, osiagnigciach, zainteresowaniach i osobowosci, o jego hobby, wynikach
w szkole, do§wiadczeniach w pracy, rodzinie, postawach. Czgsto zdarza sig, ze
doradcy, ktorzy zaczynaja od tego rodzaju bazy, traktuja uzyskane informacje jako
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stale i majace niezmienny wptyw na okreslone przyszte rezultaty, ktore powinien
wziaé pod uwage jego klient. Z powodu przytlaczajacej ilosci informacji, ktore
mozna zdoby¢ o danej osobie, wicle z nich moze okazac si¢ nieistotne dla jej pro-
blemu. Moze tez zaistnie¢ sytuacja, w ktorej radzacy si¢ zaakceptuje przedstawio-
ng mu interpretacje zmiennych przewidywania, jako doskonata i trafna, nie pozo-
stawiajaca mu zadnej swobody manewru. Co wazniejsze, klient moze przyjac role
osoby biernej i podporzadkowanej, oczekujacej bez wigkszego wlasnego zaanga-
zowania, arbitralnej decyzji o tym, co moze lub czego nie moze, czy tez co powi-
nien, a czego nie powinien robi¢. Przypomnijmy, ze proces poradnictwa zaktada
aktywny udziat obu stron. Tego typu ukierunkowanie tego procesu stawia nato-
miast doradcg w pozycji eksperta, a radzacego si¢ w pozycji podporzadkowanej,
zaleznej, co sprawia, ze trudno jest wtedy mowic¢ o wzajemnym udziale obu stron.

Drugi zestaw danych poddawanych ocenie dotyczy okreslonych drég, ktorymi
podazy¢ moze osoba radzaca si¢. Czy powinien zdoby¢ wyksztalcenie zawodowe?
Czy wskazana byltaby jakas okreslona kolejnos¢ etapdw ksztatcenia? Czy ma ukon-
czy¢ policealna szkolg biznesu, czy szkotg handlowa? Czy powinien ponownie
podja¢ nauke? Czy ma zmieni¢ pracg? Czy powinien zglosi¢ si¢ do stuzby wojsko-
wej? Czy marozpoczac studia wyzsze? Niektorzy doradcy moga natychmiast pod-
jac si¢ porOwnania wymagan zwiazanych z kazda z tych drog z posiadanymi infor-
macjami o zmiennych przewidywania, ktore opisuja danego klienta. Ta metoda,
podobnie jak rozpoczecie procesu od analizy zmiennych przewidywania, ma cha-
rakter metody cech i czynnikow, ktora, potraktowana powierzchownie lub mecha-
nicznie, moze okazac si¢ nieprzydatna w odniesieniu do rzeczywistego problemu.
Na przyktad uczniowie, ktdrzy prosza o rad¢ w sprawie wyboru szkoty wyzszej
(college’u), moga tak naprawde chciec¢ uzyskac odpowiedz na pytanie, czy w 0g6-
le powinni studiowa¢ lub pytanie: ,,Dlaczego moi rodzice tak nalegaja na to, abym
studiowat? Czy nie ma innych sposobow na osiagnigcie tego, co checiatbym osia-
gnac?”. Doradca, ktory wyczuje te ukryte pytania, moze pomoc klientowi okresli¢
jego oczekiwania, pomoc zdefiniowac to, co chciatby on osiagnaé w wyniku poda-
zania jedna z mozliwych drég, zamiast natychmiast sigga¢ po informatory o szko-
tach wyzszych i zestawy informacji o kliencie.

Trzecia grupa ocenianych informacji, od ktérej doradca moze rozpoczaé prace
z klientem, sa rezultaty istotne dla danej osoby na jej etapie rozwoju. Jaka jeste$
osoba? Jakie sa wedtug ciebie twoje mocne i stabe strony? Gdy myslisz o przy-
sztosci, czy interesuje ci¢ satysfakcja czerpana z wykonywanej pracy, czy z ogol-
nej sytuacji aktywnos$ci zawodowej? Czy odczuwasz potrzebg statosci i bezpie-
czenstwa, czy tez pragniesz réznorodnosci i zmian? Czy lubisz pracowa¢ samo-
dzielnie, czy w grupie? Czy interesuja cig gtdéwnie dochody? Prestiz zawodowy?
Jakie mozliwosci juz rozwazates i dlaczego wlasnie te? Jakie wartosci w sobie
cenisz? Czyja opinia w najbardziej znaczacy sposdb wplywa na udzielane przez
ciebie odpowiedzi —rodzicow, rowiesnikow, upowszechnione postawy spoteczno-
$ci lokalnej itd.?
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Cykl poradnictwa. Wtasciwe relacje w procesie poradnictwa od samego po-
czatku oparte sa na koniecznosci zachgcenia klienta do wstuchania si¢ w siebie,
uporzadkowania tych elementéw obrazu wlasnej osoby, ktore dana osoba uwaza
za najistotniejsze. Super (1957) w nastepujacy sposob opisuje to zagadnienie:

Poniewaz rozwdj zawodowy uwzglednia realizacj¢ koncepcji wtasnej
osoby, a koncepcje te, zanim beda realizowane, czgsto wymagaja
pewnych modyfikacji, niezwykle istotne jest, aby uczen, klient, czy
pacjent mozliwie wcze$nie w procesie poradnictwa przedstawili je
w sposob werbalny. Musza to zrobi¢ dla samych siebie, aby okresli¢
aktualne role oraz aspiracje co do przysztych rol; musza to zrobic dla
doradcy, aby mogl on zrozumie¢ charakter problemu, przed ktorym
staje.

W tym celu konieczne jest cykliczne wykorzystanie metod dyrektywnych —
ukierunkowujacych i niedyrektywnych — swobodnych. Proces poradnictwa zawo-
dowego mozna schematycznie przedstawi¢ jako zwiazany nastgpujacym cyklem:

1. Swobodne rozwazania na temat problemu oraz przedstawianie koncepcji siebie.

2. Dyrektywne wyznaczenie tematu dalszych rozwazan.

3. Swobodne uwagi, refleksje i precyzowanie uczucia samoakceptacji i wgladu.

4. Dyrektywne badania wiarygodnosci danych uzyskanych na podstawie: testow,
broszur o zawodach, doswiadczen pozaszkolnych, stopni itd.

5. Swobodne rozwazania na temat postaw i uczu¢ wzbudzonych badaniem stanu
faktycznego.

6. Swobodne rozwazania na temat mozliwych dziatan wspierajace podjecie de-
cyzji (str. 308).

Takie ramy odniesienia daja doradcy i radzacemu si¢ okazjg do zidentyfikowa-
nia tych zmiennych przewidywania i drog dziatania, ktore wydajq si¢ mie¢ dla
klienta najistotniejsze znaczenie. Ponadto, dzigki nim doradca moze pomoc klien-
towi okresli¢ 1 wyjasni¢ ewentualne rozbiezno$ci pomigdzy jego postrzeganiem
wlasnej osoby a zachowaniem, ktére wynika z analizowanych informacji.

Na przyktad osoby, ktore przeceniajg swoje zdolnos$ci mechaniczne, moga wcale
nie by¢ skutecznymi mechanikami. Innymi stowy, osoby takie przypisuja sobie
cechy, ktorych faktycznie nie posiadaja. Podazajac tym torem rozumowania, mo-
zemy stwierdzié, ze osobiste cechy 1 wartosci radzacego sig nie wykazuja zgodno-
$ci. Sytuacja taka stawia szereg mozliwych pytan przed doradca i klientem. Czy
poziom posiadanych zdolnosci mechanicznych moze ulec zmianie? Czy te ele-
menty zdolno$ci mechanicznych, ktore klient wedlug siebie posiada, a ktorych tak
naprawdg mu brak, to sprawa zdolno$ci widzenia przestrzennego, inteligencji,
sprawnosci manualnej, czy do§wiadczenia? Jesli chodzi o trzy pierwsze sprawy,
szansa na zostanie dobrym mechanikiem jest znikoma. Je$li natomiast chodzi
o brak do§wiadczenia, czy istnieja mozliwosci odbycia szkolenia lub praktyk, kto-
re pozwolityby na udoskonalenie umiejgtnosci? Zupetnie innym zagadnieniem jest:
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co w ogoble sprawia, ze dana osoba pragnie zosta¢ mechanikiem? Czy chodzi
o rodzaj wykonywanej pracy, czy o sama prace? Czy moze ta osoba zna kogos, kto
jest mechanikiem i pozostaje pod jej wplywem; a moze powiedziano jej, ze istnieje
duze zapotrzebowanie na mechanikow i praca ta stwarza mozliwosci dobrego do-
chodu i bezpiecznego zatrudnienia? A moze osoba ta pragnie pozosta¢ w spotecz-
nosci lokalnej, w ktorej rozwija sig sektor maszynowy? Jesli osobie tej zalezy jesz-
cze na czyms$ innym, poza samym wykonywaniem pracy mechanika, to moze po-
siada ona jeszcze inne umiejgtnosci i cechy, ktorych wykorzystanie doprowadzi do
osiagniecia podobnych rezultatow jak zostanie mechanikiem?

Druga strona tego zagadnienia dotyczy faktu, ze wybranie zawodu wiaze si¢
takze z wyborem stylu zycia. W kulturze zachodu mamy do czynienia z etykieto-
waniem poprzez tytut zawodowy. Nalezy zdawac sobie sprawe, ze istotnym ele-
mentem wyboru zawodu jest okreslenie stopnia mozliwego zaangazowania zawo-
dowego. Jak bardzo dana osoba jest zaangazowana cata soba w prace, wybor kie-
runku nauki lub szkolenia, nauke, sprawy rodzinne? Na ile jest tym sprawom od-
dana? Na ile oddana moze si¢ sta¢ w przysztosci? Doradca i jego klient musza
wiedzie¢, ze wykazane zainteresowanie moze wskazywac¢ na ch¢¢ skierowania
wysitkow w okreslona strong, ale nie mowi nic o tym, do jak duzego wysitku
sktonna jest dana osoba w celu osiagnigcia zamierzen. Jako ekstremalny przyktad
obrazujacy tego rodzaju problem mozna przedstawic osobg zainteresowang podro-
za na Tahiti — to zainteresowanie moze by¢ niezmienne przez cale zycie. Ale samo
zainteresowanie nie mowi o tym, czy osoba ta podejmie jakie$ kroki lub starania
w celu zdobycia funduszy umozliwiajacych taka podréz. Podobnie jest z probny-
mi aspiracjami zawodowymi. Wielu osobom potrzebna jest pomoc w celu zbada-
nia, czy ich poziom zaangazowania jest wystarczajacy do spelnienia wymagan
zwiazanych z okreslonym wyborem. Jest to takze sprawa wartosci i indywidualnych
cech, ktore dana osoba posiada lub nie, a ktére by¢ moze mozna uksztattowac.

Mozliwos¢ glebokiego zaangazowania zalezy takze od znaczenia, jakie dana
osoba przywiazuje do okreslonego stylu zycia. Jak wazny jest dla naszego klienta
fakt zostania mechanikiem? Czy na tyle, aby przetrwac¢ dtugi okres stazu, odktada-
jac na pozniej inne osobiste korzysci? Czy na tyle, aby wkuwa¢ matematyke lub
fizyke stosowana? Czy na tyle, aby zaakceptowaé prace zmianowa, rdwniez
W nocy, zamiast normalnych godzin pracy? Czy na tyle, aby podjac¢ ryzyko osia-
gnigcia poziomu do$wiadczenia, ktore zabezpieczy przez zwolnieniem z pracy?
Czy na tyle, aby by¢ punktualnym, odpowiedzialnym i zdyscyplinowanym pra-
cownikiem? Czy na tyle, ze bedzie on w tym celu doktadat wszelkich staran mimo
znikomych szans na osiagnigcie sukcesu? Nie sa to oczywiscie jedyne wlasciwe
pytania, ale niewatpliwie naleza do tych, ktore doradca i jego klient muszg rozwa-
zy¢ w procesie wyjasniania i precyzowania czynnikow takich, jak indywidualne
cechy 1 wartosci czy koncepcja wlasnej osoby. Dziatania tego typu sktadaja si¢ na
proces podejmowania decyzji.

Nevo (1990) prowadzil badania w Izraelu, ktére polegaty na ocenie opinii stu-
dentow na temat poradnictwa karierowego, ktore zaoferowano im na Uniwersyte-
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cie w Haifie. By¢ moze najbardziej zdumiewajacy byt fakt, ze chociaz klienci oczy-
wiscie przyznawali, ze inwentarze zainteresowan, obiektywne testy i poradnictwo
pomogly im lepiej poznac siebie, to poznanie siebie niekoniecznie ulegato przeto-
zeniu na podjgcie decyzji w sprawach kariery. Za dobre poradnictwo uwazali oni
pomoc w uporzadkowaniu wlasnych przemyslen oraz okresleniu zainteresowan
i zdolnosci. Niektorzy byli rozczarowani po zakofnczeniu programu, poniewaz na-
dal nie byli w stanie podja¢ decyzji dotyczacej wyboru kariery lub poniewaz wy-
bor, jakiego dokonali, nie byt dla nich w petni satysfakcjonujacy.

Dyskusje na temat tego dwoistego charakteru poradnictwa karierowego — orien-
tacji na rezultaty osobiste i zawodowe — toczy si¢ od lat. Chociaz niektorzy nadal
probuja rozdzielic¢ te dwa aspekty, pozostaje faktem, iz sg one nierozerwalnie zwia-
zane ze soba —relacje pomigdzy nimi maja charakter symbiotyczny. W naszej oce-
nie zadne poradnictwo karierowe nie bgdzie skuteczne bez osobistego zaangazo-
wania i odkrycia siebie (self-discovery). Nie oznacza to oczywiscie, ze w porad-
nictwie powinny dominowac sprawy osobiste. Phillips, Friedlander, Kost, Spec-
terman i Robbins (1988) np. zbadali rezultaty poradnictwa karierowego i stwier-
dzili, ze z punktu widzenia doradcy wigksze ukierunkowanie sesji doradczych na
sprawy zawodowe (i wigksza ilo$¢ sesji) powoduje wzrost ich skutecznosci. Prefe-
rencje klientow nie byly tak jednoznaczne; wydawali si¢ zadowoleni bez wzgledu
na osobista lub zawodowa orientacj¢ sesji. Trudno bytoby, o ile jest to w ogodle
mozliwe, wyobrazenie sobie poradnictwa karierowego bez uwzglednienia spraw
osobistych. Mozna si¢ jedynie zastanawiac, na ile osobiste jest to pytanie.

Niles i Pate (1989) twierdza, ze wszyscy doradcy karierowi musza posiadac
podstawowe umiejetnosci pracownikow poradni zdrowia psychicznego. Opis umie-
jetnosci niezbednych, z uwagi na dwoista orientacje procesu poradnictwa zakltada,
ze poza dziedzinami wspominanymi w niniejszej publikacji doradca karierowy
powinien zna¢ takie dziedziny dotyczace zdrowia psychicznego, jak psychopato-
logia czy wptyw lekéw psychotropowych na zalezno$ci pomigdzy zaburzeniami
emocjonalnymi a problemami zwiazanymi z kariera. Podobnie Corbishley i Yost
(1989) — sugeruja, ze nawet najprostsza interwencja doradcy wymaga podej$cia
psychologicznego. Poniewaz decyzje w sprawach dotyczacych kariery maja wptyw
na inne wymiary zycia cztowieka, psychologiczne wtasciwosci klienta w duzym
stopniu determinuja poziom racjonalnosci jego oczekiwan wobec procesu porad-
nictwa, a takze rodzaj wykorzystywanych przez doradcg interwencji moze zaleze¢
od sposobu, w jaki klient angazuje si¢ psychologicznie w sprawy $wiata. W kon-
teks$cie tego typu psychologicznej orientacji Yost i Corbishley (1987) zapropono-
wali o$mioetapowa metodg wyboru kariery do wykorzystania w poradnictwie ka-
rierowym; poszczegdlne etapy to: wstepna ocena, poznanie samego siebie, zrozu-
mienie i uporzadkowanie informacji o sobie, generowanie alternatyw, uzyskiwa-
nie informacji dotyczacych zawodow, dokonywanie wyborow, tworzenie planow,
realizacja plandw. Chociaz etapy te nie wydaja si¢ odbiega¢ od typowej kolejnosci
dziatan uwzglednianej w opisanych w tym rozdziale metodach stosowanych
w poradnictwie wspierajacym wybor kariery, wyroznia je zwrocenie szczegolnej
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uwagi na psychologiczna ztozonos$¢ klienta. Pragniemy potwierdzi¢, ze w porad-
nictwie wspierajacym wybor kariery nie ma takiej rzeczy jak niepsychologiczne
podejscie (chociaz naiwnie sig go stosuje), a psychologiczna ztozonos¢ jednostki
jest uwzgledniona we wszystkich innych, nie tylko dotyczacych ,,pierwszego wy-
boru” stylu zycia, aspektach poradnictwa karierowego omdwionych w tej ksiazce.

W literaturze fachowej odnajdziemy wiele prac potwierdzajacych koncepcje jed-
nosci poradnictwa karierowego i tzw. personalnego. Rak i O’Dell (1994) wykazali,
jak mozliwe jest polaczenie tradycyjnych i karierowych metod poradnictwa w dobre
interwencje zawodowe. Manuele-Adkins (1992) twierdzi, ze doradcy karierowi za-
niedbaliby swoje obowiazki, gdyby nie dbali o uczuciowe, psychologiczne aspekty
osoby wspieranej, w trakcie rozwiazywania jej problemoéw zwiazanych z kariera.
Davidson i Gilbert (1993) sugeruja, ze wszelkie poradnictwo karierowe dla oséb
dorostych jest w istocie badaniem indywidualnej tozsamosci i tre$ci (meaning). Su-
per (1993) proponuje natomiast rozwazenie mozliwosci istnienia jedynie dwoch ty-
pow poradnictwa: ,,poradnictwo sytuacyjne, ktore obejmuje specjalnosci ukierunko-
wane na roznego rodzaju sytuacje (kariera, rodzina itp.) oraz osobiste (personal),
ukierunkowane na jednostke, ktdrej problemy wynikaja gldwnie z jej nastawienia i
sposobu radzenia sobie w okreslonych sytuacjach, a nie obiektywnych czynnikow, z
ktorymi si¢ spotyka” (str. 135). Super uwaza, ze te dwa typy poradnictwa nie sa
dychotomiczne i powinny by¢ traktowane tacznie jako swoiste kontinuum i najlepsi
doradcy radza sobie z nimi facznie. Rowniez Krumboltz (1993), Betz i Corning (1993)
oraz Gold 1 Scanlon (1993) potwierdzaja zasadnos$¢ potaczenia i zalezno$ci pomig-
dzy poradnictwem personalnym a karierowym.

Wiele metod stosowanych w poradnictwie karierowym zostato opracowanych
na bazie konkretnego narzedzia oceny. Na przyktad Hansen (1985) proponuje
14-etapowa sekwencjg dziatan opartych na wykorzystaniu inwentarza zaintereso-
wan (Strong Interest Inventory — SVIB-SII). Metody te naleza zasadniczo do me-
tod typu ,,cech i czynnikéw”. Nevill i Super (1986) stuza dalszymi przyktadami
mozliwego wlaczenia danego narzedzia oceny do prowadzonej interwencji dorad-
czej. Nazwali oni t¢ koncepcje Rozwojowym Modelem Oceny dla Poradnictwa
Karierowego (Developmental Assessment Model for Career Couseling); obejmuje
ona opracowane przez nich narzg¢dzia do mierzenia takich zmiennych jak: znacze-
nie pracy, wartosci cenione w pracy, dojrzato$¢ zawodowa (career maturity). Ostat-
nio Super wraz z zespoltem kolegéw zaproponowat model stanowiacy wszechstronne
potaczenie danych poddawanych ocenie i poradnictwa (Super, oprac. zbior., 1992).
Nazwano go modelem Oceny i Poradnictwa w Procesie Rozwoju Kariery (Career-
Development Assessment and Counseling — C-DAC). Zaktada on udzielanie po-
mocy jednostkom w zrozumieniu rozwoju w kontekscie czasu (/ife-stage) i prze-
strzeni catego zycia, ,,normalnej” sekwencji etapow oraz zadan rozwojowych, kto-
rych ludzie do§wiadczaja w ciagu ich zycia (patrz rozdziat 4). Podkreslone zostato
w nim tez znaczenie 16l zyciowych i zmieniajacych si¢ wartosci:

,»Na koniec, te dane rozwojowe mozna zestawi¢ z wynikami inwenta-
rzy zainteresowan, bateriami zdolnos$ci i dyskusjami na temat celow
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dotyczacych nauki, pracy i rodziny, dazac do sformutowania dtugo-
terminowych planéw oraz opracowania strategii bezposrednich dzia-
tan prowadzacych do utatwienia osiagni¢cia zamierzonych celow.
W planowaniu dtugoterminowym konieczne jest uwzglednienie moz-
liwych zmian zainteresowan, wartosci lub zawodow, a takze zmian
w gospodarce czy przemysle” (str. 79) .

Rezultaty poradnictwa karierowego

W innych rozdziatach niniejszej publikacji opisywali$my prace badawcze po-
rownujace skuteczno$¢ poradnictwa indywidualnego z innymi metodami udziela-
nia pomocy w zakresie doskonalenia rozwoju kariery i ksztaltowania wtasciwych
zachowan klientow. Czasami w osiagnigciu pozadanych celow zwigzanych z ka-
riera poradnictwo indywidualne moze si¢ okaza¢ mniej skuteczne niz takie meto-
dy jak np. zorganizowane warsztaty, seminaria czy kursy i inne metody interwen-
cji. Tego rodzaju wnioski moga by¢ zwodnicze, poniewaz dziatania poradnictwa
indywidualnego rzadko kiedy sa tak doktadnie i szczegdtowo okreslone jak po-
rownawcze metody interwencji. Innymi stowy, traktowanie poradnictwa jest czg-
sto ogdlne, szerokie, o luznej strukturze, podczas gdy metody poréwnawcze sa
ukierunkowane na okreslony cel, ograniczone, o zorganizowanej strukturze. Czte-
ry prace poswigcone wynikom poradnictwa wydaja si¢ potwierdzac te przypusz-
czenia. Holland, Magoon i Spokane (1981) doszli do nastepujacych wnioskow:

Z badan dotyczacych oceny doradcow oraz kursow, programow, ze-
stawow kart, inwentarzy zainteresowan, warsztatow i innych metod
wynika, ze ich skutecznos¢ zalezy od elementow wspolnych dla
wszystkich tych metod: (a) zakresu przedstawianych informacji za-
wodowych; (b) poznawczego ¢wiczenia aspiracji zawodowych; (c)
nabycia pewnej poznawczej struktury dla uporzadkowania informa-
cji o sobie, zawodach i wzajemnych zalezno$ciach pomigdzy nimi;
(d) spotecznego wsparcia lub wzmocnienia ze strony doradcow czy
uczestnikow warsztatu. Ponadto silna tendencja do znalezienia pozy-
tywnych efektow obu rodzajow interwencji rozprzestrzenia sig, po-
niewaz przecigtny klient posiada zbyt mata wiedzg na temat podej-
mowania decyzji zawodowych oraz problemow zwiazanych z karie-
ra, co sprawia, ze nawet niewielka ilo$¢ nowych informacji lub wspar-
cia wywoluje istotna réznice.

Jednocze$nie, ogolna niemozno$¢ wykazania roznych skutkow osiaganych przy
zastosowaniu roznych terapii, dowodzi istnienia olbrzymich dziur w naszej wiedzy na
temat interakcji klient-terapia oraz wskazuje na potrzebg prowadzenia ocen wnikli-
wych i analitycznych, a nie ogolnikowych (less shot-gun evaluation) (str. 285-286).

Fretz (1981) takze stwierdzil, ze wigkszo$¢ interwencji doradczych w sprawach
kariery (poradnictwo indywidualne, orientacja grupowa, samobadanie) wydaje si¢
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by¢ korzystna i skuteczna. Brak jest danych potwierdzajacych wigksza skutecz-
no$¢ jednych a mniejsza pozostatych interwencji. Fritz wiaze ten brak r6znicuja-
cych wynikow: z brakiem precyzyjnych i szczegbétowych badan, opisujacych
W jasny sposéb terapie, cechy klientow i rezultaty z przypadkowym doborem uczest-
nikow; probami manipulowania zbyt duza ilo§cia zmiennych, wykorzystaniem po-
jedynczych kryteriow oceny rezultatow, brakiem raportoéw na temat wzajemnych
zaleznos$ci pomigdzy zmiennymi.

Spokane i Oliver (1983) dokonali przegladu badan dotyczacych wynikow in-
terwencji w zakresie poradnictwa karierowego obliczajac zakresy wyniku (r6zni-
ca pomigdzy $rednia grupy objetej interwencja a Srednia grupy kontrolnej, podzie-
lona przez wysokos¢ standardowego odchylenia grupy kontrolnej dla danego po-
ziomu wyniku). Procedura ta pozwala na precyzyjne okreslenie réznic pomigdzy
grupami na poziomie metaanalizy. Na podstawie tego typu obliczen, autorzy pracy
doszli do nastepujacych wnioskow dotyczacych zréznicowania skutecznosci in-
terwencji:

1. Klienci objgci jakiegokolwiek rodzaju zawodowa interwencja sa $rednio
w lepszej sytuacji niz 81% uczestnikow grup kontrolnych (nie objetych inter-
wencjami).

2. Klienci objeci indywidualnymi interwencjami zawodowymi sa Srednio w lep-
szej sytuacji niz 79% uczestnikow grup kontrolnych.

3. Klienci objgci grupowymi interwencjami zawodowymi sa srednio w lepszej
sytuacji niz 89% uczestnikow grup kontrolnych.

4. Klienci objgci r6znymi alternatywnymi metodami (np. wykorzystanie kompu-
tera, taSm magnetofonowych, techniki samodzielnego badania) sa $rednio
w lepszej sytuacji niz 59% uczestnikoéw grup kontrolnych.

Po przeprowadzeniu znacznie doskonalszej analizy, z wykorzystaniem duzej
ilosci danych wyjsciowych, Oliver 1 Spokane (1988) doszli do nieco odmiennych
wnioskow. Po pierwsze, wzrost liczby godzin lub liczby spotkan wydaje si¢ zwigk-
sza¢ szanse¢ na osiagnigcie pozadanych rezultatow. Po drugie, za najbardziej sku-
teczne uznano metody indywidualne (cho¢ najmniej optacalne ekonomicznie),
podczas gdy warsztaty i zajecia w zorganizowanych grupach okazaly si¢ w sumie
nieco mniej skuteczne, cho¢ na pewno mniej kosztowne. Mimo wszystko, co pod-
kreslamy, byly one uznane za skuteczne. Na podstawie wynikow analizy, jej auto-
rzy sugeruja, ze wybor metody moze zaleze¢ od preferencji klienta i przestrzegaja
doradcow przed zbyt wezesnym konczeniem interwencji.

Rounds i Tinsley (1984) przeprowadzili jedna z najbardziej wszechstronnych
i dogtebnych analiz metod rozpoznawania problemoéw zawodowych oraz prowa-
dzenia interwencji. Stwierdzili oni, Ze konieczne jest zwrocenie wigkszej uwagi na
proces zmiany zachowan, ktory wptywa na skuteczno$¢ interwencji. W tym celu
nalezy opracowac systemy wiarygodnej diagnozy problemdéw zawodowych, okre-
$li¢ mechanizmy odpowiedzialne w ramach tych systeméw za zmiany zachowan,
atakze wykaza¢ zwiazek pomigdzy zaistniala zmiana a konkretna interwencja. Krot-
ko moéwiac, musimy wiedzie¢ co dziata w przypadku danego klienta i dlaczego.
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Artykut Rosenberga i Smitha (1985) to jedna z prac potwierdzajacych zatoze-
nia Roundsa i Tinsleya. Chociaz autorzy artykutu nie poparli swoich wnioskdéw
wynikami prac badawczych, przedstawili fascynujace spekulacje na temat mozli-
wego zwiazku pomig¢dzy modalnymi typami osobowosci a formami poradnictwa
karierowego, ktore moga okaza¢ si¢ najbardziej skuteczne. Jaki jest wplyw inter-
akcji pomigdzy rodzajem interwencji a cechami klienta na skuteczno$¢ poradnic-
twa? W szczegolnosci, czy rdzne typy wedtug typologii Hollanda korzystaja
w college’u z metod poradnictwa, ktore z nich posiadaja cechy zgodne z cechami
charakterystycznymi dla tych typow? Aby zilustrowac ten problem, zobaczmy, co
Rosenberg i Smith méwia o osobach klasyfikowanych jako typ spoteczny (social
type) w kontekscie roznych wymiarow. (Wigkszos¢ doradcow, ktorzy nie posiada-
ja tytulu doktora, to osoby reprezentujace typ spoteczny. W kodzie tréjkowym
posiadaja cechy tego typu na pierwszym lub drugim miejscu).

Ogolne nastawienie: Osoby nalezace do typu spotecznego z pewnoscia potrze-
buja poradnictwa opartego na relacjach werbalnych. Lubia rozmawiac i preferuja
srodowisko, ktdre jest przyjacielskie, otwarte i wspierajace. Znacznie che¢tniej niz
inne typy uczestnicza w sesjach grupowych.

Dtugosé i ilosé sesji: Studenci nalezacy do typu spotecznego zdecydowanie
bardziej niz inni wola, gdy program poradnictwa obejmuje kilka sesji, jest dtuzszy.
Wzajemne kontakty w ramach procesu poradnictwa sprawiaja im przyjemnosc,
czesto moga zapuszcezac si¢ w sferg problemow bardziej osobistych.

Wiedza o sobie (self-knowledge). Istnieje kilka skutecznych strategii udzielania
pomocy studentom nalezacym do typu spotecznego w zakresie zidentyfikowania
ich potrzeb, warto$ci i zainteresowan zwiazanych z kariera. Doradcy moga ich
poprosi¢ o opisanie tego, co sobie najbardziej cenia w podziwianych przez siebie
osobach lub w osobach waznych w ich zyciu. Te podziwiane cechy moga by¢
nastgpnie porownywane z opiniami studentdw na swéj wlasny temat. Rozmowy
na temat doswiadczen szkolnych — ulubionych nauczycieli (lub przetozonych),
kolegow (lub wspodtpracownikow), atmosfery, stylu pracy, obowiazkow — sa cze-
sto zrodtem istotnych informacji na temat osobistych potrzeb i wartosci. Wiele
informacji mozna tez zdoby¢ pytajac o inne do$wiadczenia w zakresie doswiad-
czen spotecznych, np. o dotychczasowa prace, prace w charakterze ochotnika,
uczestnictwo w klubach i innych organizacjach. Niezwykle istotne jest, aby stu-
denci nalezacy do typu spotecznego mieli stworzona mozliwo$¢ rozmowy z do-
radca i innymi studentami przed uksztattowaniem prawdziwego i pewnego obrazu
wlasnej osoby. Samo zapisywanie przemyslen nie jest w ich przypadku metoda
wystarczajaca, gdyz jej wptyw jest w istocie bardzo znikomy.

Informacje zawodowe: Aby pomoéc studentom nalezacym do typu spotecznego
w zbieraniu informacji dotyczacych mozliwosci zawodowych mozemy korzystac
z wielu metod. Wydaje si¢ jednak, ze najbardziej korzystaja oni z rozmow z osoba-
mi wykonujacymi interesujace ich zawody. Poza dostarczeniem niezbednych in-
formacji, profesjonalisci z okreslonych dziedzin moga stuzy¢ jako Zrédto niezbed-
nego wsparcia. Tylko dzigki takimi kontaktom osobistym student uzyska odpo-
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wiedz na pytanie: ,,Co tak naprawdg podoba ci si¢ w tym zawodzie?” lub ,,Jaka jest
atmosfera w pracy, kontakty z innymi?”. Ponadto dtuzsze, jedno- lub dwutygo-
dniowe wizyty w zaktadach pracy, a takze staze czy praktyki moga znacznie uta-
twic podjgcie pewnej 1 statej decyzji co do wyboru zawodu.

Podejmowanie decyzji i planowanie: Osoby nalezace do typu spotecznego od-
czuwaja potrzebg omowienia swoich dos§wiadczen i cenionych przez siebie warto-
$ci z innymi osobami przed podjgciem wlasciwej i stalej decyzji, dotyczacej karie-
ry zawodowej. Doradcy musza zaoferowac¢ tym studentom daleko idaca pomoc.
Typ spoteczny nie posiada umiejgtnosci planowania, potrzebuje pomocy przy for-
mutowaniu celow krotko- 1 dtugookresowych. Czesto cenna pomoca jest kontak-
towanie tych studentéw z innymi osobami, ktére moga wspomaoc ich proces plano-
wania, np. z doradcami szkolnymi.

Dalsze dziatania: Typ spoleczny potrzebuje okresowego potwierdzenia, upew-
nienia si¢ co do prawidtowosci dziatan. Swiadomosé, ze istnieje mozliwosé poroz-
mawiania z doradca, gdy zajdzie taka potrzeba, jest niezwykle cenna. Terminy spo-
tkan po zakonczeniu interwencji nie musza by¢ jednak $cisle ustalone. Potrzebnego
potwierdzenia moze dostarczy¢ krotka notatka lub rozmowa telefoniczna (str. 45)."

Dla kazdego z pozostatych typow wedtug klasyfikacji Hollanda — realistyczne-
go, artystycznego, przedsigbiorczego, konwencjonalnego i badawczego — autorzy
zaprezentowali swoje zalecenia, oparte na wlasnych doswiadczeniach i przekona-
niach. Przedstawione przez nich propozycje na pierwszy rzut oka wydaja sig trafne
i warto$ciowe. Uwazamy, ze problem ten jako wzglednie tatwy do zbadania, zastu-
guje na bardziej rzetelng analizg.

Na przyktad Boyd i Cramer (1995) przeprowadzili badania dotyczace zalezno-
$ci pomigdzy klientem a zastosowana metoda poradnictwa, analizujac typy we-
dhug klasyfikacji Hollanda pod wzgledem ich preferencji co do takich aspektow
poradnictwa karierowego: jak czas trwania, role doradcy i klienta, gtdwne tematy
spotkan, itp. Stwierdzono istnienie zréznicowania zaleznego od typow osobowo-
$ci. Nelson i Roberge (1993) rowniez zauwazyli zwiazek pomigdzy typem osobo-
wosci, zmierzonym wedtug skali Myersa-Briggsa (Myers-Briggs Type Indicator —
MBTI) i preferencjami klientow (studentow) co do wykorzystania pewnych typow
zasobow zawodowych (np. korzystanie z czytelni, katalogi, informatory o mozli-
wosciach zatrudnienia, systemy komputerowe). Prawdopodobnie prowadzone beda
dalsze badania dotyczace tego typu zalezno$ci. Majac pewnos$¢ co do charakteru
tych zaleznosci, doradcy moga trafniej dobra¢ wlasciwa strategie pracy z klientem.

Praca Kivlighama i Shapiro (1987) réwniez w istotny sposob zwigzana jest
Zrozwazaniami na temat zréznicowania strategii doradczych wedhug indywidualnych
cech klienta. Autorzy pracy chcieli rozstrzygna¢, w jakim stopniu rozne typy wedtug
klasyfikacji Hollanda korzystaja z metod opartych na samodzielnych dziataniach.
Okazalo sig, ze typ osobowos$ci moze by¢ istotnym wskaznikiem stopnia osiagnig-

" Przedruk Zournal of Career Planning and EmploymeBpring 1985.
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tych korzysci i zainteresowania metodami ,,samopomocy”’. Osoby, ktore byty nimi
najbardziej zainteresowane i najwigcej z nich skorzystaty, nalezaty do typu badaw-
czego i konwencjonalnego (i by¢ moze realistycznego, cho¢ zbyt mata ilo$¢ 0sob
nalezacych do tego typu w badanej grupie nie pozwolita na tego rodzaju wniosek).

Kolejny przyktad pracy, ktorej autorzy zastosowali si¢ do wymagan zapropo-
nowanych przez Roundsa i Tinsleya to praca Krumboltza, Kinniera, Rude’a, Scher-
ba’y i Hamela (1986). Prowadzili oni badania z grupa studentow college’u, ktora
byta klasyfikowana jako: racjonalna, intuicyjna, fatalistyczna lub zalezna jesli chodzi
o podejmowanie decyzji. Cata grupa objgta zostata interwencja polegajaca na szko-
leniu w racjonalnym podejmowaniu decyzji. Osoby, ktérych zachowania przy do-
tychczasowym podejmowaniu decyzji co do wyboru zaje¢ okreslono jako impul-
sywne, zalezne lub fatalistyczne, a takze te, ktore nie wykazywaly niezaleznosci
dokonujac dotychczasowych wyborow zawodowych, najbardziej skorzystaty z prze-
prowadzonego szkolenia. Niewatpliwie podstawowym wnioskiem ptynacym z wy-
nikow tego badania jest potwierdzenie prawdziwosci twierdzenia o konieczno$ci
zréznicowania metod w kontek$cie nauczania strategii podejmowania decyz;ji.

Mozemy z cala odpowiedzialnoscia stwierdzié, ze wiele badan dotyczacych
rezultatow i1 skuteczno$ci poradnictwa karierowego jest jeszcze na etapie bardzo
podstawowym. Zarowno Feller (1992), jak i Spokane (1991) z duza elokwencja wy-
powiadaja si¢ na temat tych badan, twierdzac, ze zasadniczo staraja si¢ one odpo-
wiedzie¢ na pytanie:,,Czy udato nam si¢ komus poméc?”. Inni obserwatorzy zadaja
obecnie bardziej wyrafinowane pytanie: ,,Komu pomoglismy, jak i dlaczego?”

Mimo wszystko, badania dotyczace rezultatoéw poradnictwa karierowego sa
pokrzepiajace; pozwolity na zebranie olbrzymiej iloéci informacji potwierdzaja-
cych stuszno$¢ kontynuowania dziatan wspierajacych w zakresie wyboru i rozwo-
jukariery. Wydaja sig tez one bardziej przekonujace niz badania rezultatow wszel-
kich innych dziatan interwencyjnych.

Podejmowanie decyzji

W rozdziale 4 przedstawiliS§my przeglad teorii dotyczacych podejmowania de-
cyzji w sprawach kariery. Wszystkie rozdziaty pos§wigcone ustugom w zakresie
orientacji karierowej, prowadzonym od szkoly podstawowej, az do dorostosci, pod-
kreslaja, cho¢ w réznym stopniu, znaczenie umiejgtnosci podejmowania decyzji.
Podejmowanie decyzji jest procesem wyuczonym, niezwykle istotnym przy doko-
nywaniu wyboru kariery zawodowej oraz przy jego realizacji. Dlatego tez omowi-
my teraz charakter tego procesu i jego zwiazek z wyborem strategii pomocy.

Problem podejmowania decyzji jest rzeczywiscie bardzo ztozony. Ma charak-
ter wielowymiarowy (Hartman, Fuqua & Jenkins, 1986) i nie mozemy go potrak-
towac¢ powierzchownie. Proces podejmowania decyzji w sprawach kariery zawo-
dowej opiera si¢ na zatozeniach wielu teorii 1 zasad zwiazanych ze sposobem,
w jaki ludzie dokonuja wybordéw i ocen. W szerszej perspektywie problem ten
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lezy w centrum zainteresowania wszystkich dziedzin psychologii zarowno w kon-
tekscie koncepcji poznawczych, jak tez innych (poréwnaj np. Rachlin, 1989; Yates,
1990; Heesacker & Harris, 1993). Chociaz badania dotyczace procesu podejmo-
wania decyzji sa na etapie bardzo podstawowym, mozemy zaprezentowaé kilka
wnioskow, ktore opisuja aktualny stan wiedzy na ten temat.

Klasyfikacje. Dla celow wyjasnienia procesu, podejmowanie decyzji mozna
klasyfikowaé na szereg roznych sposobow. Po pierwsze, mozemy rozwazac decy-
zje instytucjonalne iindywidualne. Decyzje instytucjonalne dotycza wyborow, ktore
maja wptyw na zorganizowane grupy ludzi; decyzje indywidualne natomiast tych,
ktore maja zasadniczo wytacznie osobiste konsekwencje. Prace na temat zarzadza-
nia i administracji obfituja w dyskusje dotyczace podejmowania decyzji instytu-
cjonalnych, wynikajace z nich wnioski zestawione sa w niniejszej publikacji, jako
7e w istotny sposob zwiazane sg one z zapewnieniem systematycznych ushug przez
takie instytucje jak: szkoty, uczelnie wyzsze czy rdznego rodzaju agencje. Po dru-
gie, mozemy rozpatrywaé¢ metodologi¢ podejmowania decyzji w kontekscie mate-
matycznegoi ,, niematematycznego”’ modelu decyzji. Decyzje matematyczne pole-
gaja glownie na Scistej logice kalkulowania prawdopodobienstwa, podczas gdy
decyzje ,,niematematyczne” sa rezultatem znacznie mniej formalnej, symbolicznej
logiki. Statystycy sa zazwyczaj bardzo sceptycznie nastawieni do kazdej teorii,
ktorej nie mozna sprawdzi¢ metodami matematycznymi i dos§wiadczalnymi; wy-
znaja oni zasad¢ pelnych informacji i racjonalnego rozumowania. Poniewaz jed-
nak istoty ludzkie nie zawsze sa racjonalne w swoim postgpowaniu, a takze czesto
podejmuja decyzje na podstawie niekompletnych informacji, proces podejmowa-
nia decyzji ma czgsto charakter bardziej psychologiczny niz logiczny i opiera si¢
na metodach znacznie mniej $cistych i precyzyjnych. Te ,,nie-matematyczne” mo-
dele podejmowania decyzji zazwyczaj nazywa si¢ modelami opisowymi. Po trze-
cie, mozemy mowi¢ o grupowym lub indywidualnym podejmowaniu decyzji. Mamy
w tym przypadku do czynienia z samym procesem podejmowania decyzji. Litera-
tura po§wigcona zagadnieniom psychologii spotecznej i dynamice grupy sugeruje,
ze w pewnych okre§lonych typach warunkéw i w odniesieniu do pewnych typow
problemow grupa utatwia jednostce podejmowanie decyzji. Niestety wybor karie-
ry nie nalezy do tego rodzaju probleméw; zazwyczaj rozstrzygany jest indywidu-
alnie, i tak oczywiscie by¢ powinno. Mozemy wreszcie mowic o decyzjach pew-
nych oraz decyzjach zwiqgzanych z ryzykiem. Te pierwsze to decyzje, w przypadku
ktorych dana osoba lub instytucja ma stuprocentowa pewnos¢ co do osiagnigcia
okreslonego rezultatu. Taka sytuacja nie zawsze jest tak prosta i jednoznaczna, jak
mogloby si¢ wydawac. Czasami dana decyzja moze spowodowac wiele stuprocen-
towo pewnych konsekwencji, a mimo wszystko nalezy dokona¢ wyboru. W przy-
padku decyzji zwiazanych z ryzykiem mozemy mie¢ do czynienia z sytuacja,
w ktorej znamy okre$lone prawdopodobienstwo osiagnigcia pozadanego rezultatu
lub tez z sytuacja catkowitej niepewnosci.

Moéwiac o indywidualnym dokonywaniu wyborow dotyczacych kariery, mamy
na mys$li decyzje indywidualne, zasadniczo ,,niematematyczne” w sensie formal-
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nym (cho¢ dostgpne moga by¢ pewne dane dotyczace prawdopodobienstwa), re-
alizowane przez dang osobg i najczgsciej sa podejmowane w warunkach ryzyka.

Kiedy moéwimy o warunkach ryzyka, myslimy o czterech mozliwosciach. Pew-
nos¢ — to warunek spelniony wtedy, gdy wybdr A z pewnos$cia doprowadzi do
wydarzenia B. Obiektywne prawdopodobienstwo — to stopien ryzyka zwiazany
z sytuacja, w ktorej dana osoba uzyskuje informacje o szansach wystapienia kon-
sekwencji wynikajacych z podjecia okreslonej decyzji. Dzigki wykorzystaniu row-
nan regresywnych lub mniej formalnych tabel oczekiwan, jednostke mozna po-
rownac z innymi o podobnych cechach i otrzyma¢ wzglednie obiektywne, fak-
tyczne prawdopodobienstwo sukcesu lub porazki w okreslonej sytuacji w przy-
sztosci. Prawdopodobienstwo subiektywne — to stopien ryzyka wynikajacy z po-
strzegania prawdopodobienstwa obiektywnego z subiektywnego punktu widzenia
danej osoby. Moze ona za wysoko oceni¢ niskie prawdopodobienstwo lub za nisko
—wysokie, w zaleznosci od indywidualnych sktonnosci do podejmowania ryzyka
i od innych czynnikow. Niepewnos$¢ — to poziom ryzyka zwiazany z sytuacja,
w ktdrej zadne konsekwencje danej decyzji nie sa znane lub gdy wskaznik praw-
dopodobienstwa sugeruje, ze pozadany rezultat w ogole jest niepewny.

Jednym z zadan doradcy karierowego jest mozliwie maksymalne ograniczenie
czynnika niepewnosci. Zadanie to realizowane jest przez udzielanie pomocy klien-
tom w okre$laniu obiektywnego prawdopodobienstwa (zdolnosci, zainteresowan,
mozliwosci zawodowych, edukacyjnych i szkoleniowych itp.) oraz zrozumieniu,
jak te obiektywne dane moga by¢ ocenione w sposob subiektywny (postawy, warto-
$ci, aspiracje itp.). W tym celu konieczne jest przyjecie wlasciwej strategii podej-
mowania decyzji.

ZatoZenia wyznaczajqce strategig interwencji. Wybor modelu podejmowania
decyzji przez doradce zalezy od konkretnego etapu rozwoju kariery danej osoby,
stopnia pilnosci decyzji oraz ilosci informacji, ktére dana osoba musi zdoby¢. Bez
wzgledu na wybor modelu sa jednak pewne ogdlne zatozenia, ktore dotycza wszyst-
kich strategii mozliwych dziatan pomocnych jednostkom w podejmowaniu decyzji.

1. Wiele czynnikéw w procesie podejmowania decyzji jest poza kontrola osoby
podejmujacej decyzjg. Czynniki te to m.in. sytuacja gospodarcza i dostgpnosc¢
mozliwos$ci edukacyjnych i szkoleniowych.

2. Poszczegblne osoby zazwyczaj nie sa w stanie zdoby¢ 1 rozwazy¢ wszystkich
istotnych informacji podczas podejmowania decyzji w sprawach zawodowych.
Sktonne sa raczej do wyboru tych informacji, ktére uwazaja za wazne lub
bezposrednio dostepne, lub ktore ktos inny uwaza za wazne. Najczesciej klienci
zdaja sobie sprawg z niemoznos$ci zdobycia kompletu informacji oraz zdefi-
niowania wszystkich mozliwych rezultatow, dlatego tez wybieraja taka strate-
gi¢ podejmowania decyzji, ktora doprowadzi do ,,dos¢ dobrych” decyzji. Na-
stgpnie moze dojs¢ do sytuacji, w ktorej te ,,dos¢ dobre”, racjonalnie uzasad-
nione decyzje, na skutek procesu racjonalizacji ocenione zostana jako decyzje
najlepsze z mozliwych.
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3. Podejmujac decyzje musimy dokona¢ pewnych wyborow. Kazda osoba ma
jakies$ cele — wybor jednego z nich obniza prawdopodobienstwo osiagnigcia
innych. Dokonujac wyboru optymalnie zwigkszamy szansg wystapienia dane-
go rezultatu, jednoczesnie zmniejszajac szans¢ wystapienia innych, sprzecz-
nych z nim rezultatoéw. Wynika z tego, ze decyzje krotkoterminowe, uznane za
trafne podczas ich podejmowania, moga okaza¢ si¢ niekorzystne w tym sen-
sie, ze powaznie wptywaja na elastyczno$¢ planéw dlugoterminowych.

4. Ocena decyzji zwiazanych z kariera jest czgsto bardziej sprawa samego procesu
niz jego rezultatow. Jesli kryterium trafnosci decyzji danej osoby jest osiagnigty
rezultat, osoba ta musi rozwazy¢ dlugoterminowe korzysci ptynace z tej decyz;ji.
Doradcy rzadko kiedy moga sobie pozwoli¢ na taki luksus. Dlatego tez znacznie
czesciej wykorzystywane sa kryteria dotyczace samego procesu. Zazwyczaj oce-
niamy decyzj¢ dotyczaca kariery jako ,,dobra”, jesli jest logiczna i spojna lub
jesli jest konsekwencja pewnej przyjetej procedury, zgodnej z okres§lonym mo-
delem podejmowania decyzji. Mozliwa jest sytuacja, w ktdrej decyzje uznane za
,,dobre” z punktu widzenia procesu okaza si¢ ,,ztymi” pod wzgledem ich rezulta-
tow; 1 odwrotnie —mozliwe jest, cho¢ mato prawdopodobne, Ze ,,dobre” rezulta-
ty wynikna ze ,,ztego” procesu.

5. Podejmowania decyzji w sprawach kariery mozna si¢ nauczy¢. Istnieje kilka-
dziesiat zroznicowanych programéw, ale o wielu wspolnych elementach, kto-
re moga pochwalic si¢ sukcesem, przynajmniej w skali krotkoterminowe;j. Nie-
ktére z modeli tych programow omoéwimy w dalszej czgsci tego rozdziatu.
Istotne jest rOwniez, ze raz opanowane strategie i umiejgtnosci podejmowania
decyzji moga by¢ stale wykorzystywane.

6. Chociaz dobrze wiemy, ze na proces indywidualnego podejmowania decyzji
ma wplyw wiele rd6znych czynnikdw, nie dysponujemy aktualnie zadnymi pre-
cyzyjnymi informacjami na temat, jakie czynniki oddziatuja na jakie osoby,
w jakich warunkach oraz z czego wynika to zroznicowanie. Wiemy naprawde
niewiele o czynnikach wplywajacych na podejmowanie decyzji. Istnieja pew-
ne badania, ktorych wyniki wykazuja, ze nastgpujace czynniki maja wplyw na
zdolno$ci podejmowania decyzji: wartosci (M. Katz, 1980); uprzednie zacho-
wania poszukiwawcze (Blustein, Pauling, DeMania & Faye, 1994); sktonnos¢
do ryzyka (Slakter & Cramer, 1969); motywacja do osiagni¢¢ (Wish & Hasazi,
1973); styl radzenia sobie (O’Hare & Tamburi, 1986); prestiz (N.B. Taylor &
Pryor, 1985); neurotyzm (Chartrand, oprac. zbior., 1993); wiek (Guttmann,
1978). Wsrod czynnikow, ktore zostaty zbadane, lecz ktorych wptyw na po-
dejmowanie decyzji nie jest jednoznaczny (conflicting) lub jest niejasny, sa:
pte¢ (D.J. Milley & Bee, 1982; Slaney, 1980a; Foote, 1980); zainteresowania
(Lowe, 1981); stan wlasnej tozsamosci (ego identity status) (Blustein & Phil-
lips, 1990); dojrzatos¢ zawodowa (Phillips & Strohmer, 1982); skutecznosé
wiasna (Taylor & Popma, 1990; Luzzo, 1993); niepokdj (G.S. Brown & Stran-
ge, 1981); poczucie wlasnej wartosci (self-esteem) (Gordon, 1981). Fuqua,
Seaworth i Newman (1987) wykazali istnienie jednowymiarowego zwiazku
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pomigdzy niepokojem i brakiem zdolnosci podjecia decyzji. Stwierdzili oni
w pozniejszej pracy (1988), ze chociaz zwiazek ten jest rzeczywiscie bardzo
istotny, niepokoj (zarowno stan jak i cecha osobowo$ci) moze w rozny sposob
wpltywaé na brak zdolnosci podjecia decyzji. Autorzy pracy okreslili cztery
czynniki na skali decyzji zawodowych (Career Decision Scale — CDS) i wyka-
zali, ze pomiar niepokoju jest w roézny sposob zwiazany z kazdym
z nich. Zalezno$¢ ta okazala si¢ najsilniejsza dla jednego z czynnikoéw (brak
informacji o sobie i zawodach). Drugi czynnik (brak pewnosci o stusznosci
lub stopniu dopasowania pomigdzy dana osoba, a zawodem) oraz czwarty (kon-
kretne bariery przy poprzednim wyborze) rowniez w istotny sposob zwiazane
byly z niepokojem. Trzeci czynnik (wszechstronne zainteresowania) nie wy-
kazat zwiazku z poziomem niepokoju. Tak wigc niepokoj moze by¢ zwiazany
z pewnymi aspektami braku decyzji, a z innymi nie. Arnold (1989), prowadzac
longitudinalne badanie absolwentow szkot wyzszych (college’6w), zauwazyt
logicznie, ze zdecydowanie i dobre samopoczucie byly w istotnym stopniu ze
soba zwiazane (szczegdlnie wsrod absolwentow). Stad tez nie ma zadnych wat-
pliwosci, ze niezdecydowani studenci sa bardziej zaniepokojeni niz ich koledzy,
ktorzy podjeli juz decyzjg o wyborze kariery, z ktorej sa zadowoleni.

7. Nie mamy jasnego obrazu przyczyn i przebiegu zréznicowanego wplywu roz-
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nych czynnikéw na osoby podejmujace decyzje i na rozwoj sytuacji. Mozliwe

jest opracowanie klasyfikacji, ktora uwzgledniataby rozne rodzaje wptywow

istotnych przy podejmowaniu decyzji w sprawach kariery. Wzajemne oddzia-

lywanie tych zmiennych — wewnetrznych i zewngtrznych — ma zasadnicze

znaczenie w procesie podejmowania decyzji. Cechy indywidualne, struktury

wartos$ci, czynniki mozliwosci, oddziatywania kulturowe — to czynniki, ktore

odrgbnie lub w szerszym zestawieniu maja wplyw na nasze decyzje (tabela 2).

Zestawienia tych czynnikow, sila i zakres ich oddziatywania sa r6zne w przy-

padku réznych osob.

Ten fakt doprowadzit wielu autoréw prac badawczych do opracowania klasy-

fikacji stylow podejmowania decyzji. Arroba (1977) zaproponowat szes¢ sty-

16w podejmowania decyzji:

Logiczny: Sytuacja oceniana jest na zimno i obiektywnie; wybor oparty na
tym, co obiektywnie najlepsze.

Bez przemyslen: Brak obiektywnych rozwazan.

Niepewny: Odktadanie ostatecznego opowiedzenia si¢ za dang alternatywa;
nie zdolno$¢ do podjecia decyzji.

Emocjonalny: Decyzje oparte na subiektywnych pragnieniach i upodobaniach
danej osoby.

Ustepliwy: Decyzje zgodne z postrzeganymi przez dana osobg oczekiwaniami
sytuacji przez innych; biernos¢.

Intuicyjny: Decyzje oparte jedynie na osobistych przeczuciach co do trafhosci
lub nieuchronnosci (str. 151).

Propozycje te byty kilka lat p6zniej badane i zasadniczo potwierdzone przez

Hasketha (1982). Janis i Mann (1977), autorzy jednej z najwazniejszych po-



zycji w literaturze fachowej na temat podejmowania decyzji, zaproponowali
cztery nieprawidtowe wzory podejmowania decyzji:

Nieuzasadniona przynaleznos¢.: Dana osoba po prostu zaprzecza istnieniu po-
waznego ryzyka zwigzanego z aktualnym kierunkiem dzialania.
Nieuzasadniona zmiana kierunku dziatania: Dana osoba po prostu zaprzecza

istnieniu powaznego ryzyka zwiazanego z podjeciem decyzji lub zmiana.
Unikanie: Dana osoba unika wszystkiego, co mogtoby wzbudzi¢ niepokd;j lub-
bolesne uczucia zwigzane z wyborem i przestaje szukac rozwigzania.
Zbytnia czujnos¢: Dana osoba staje si¢ niezwykle emocjonalnie poruszona
w sytuacji zblizajacego sig terminu podjecia decyzji.

Harren (1979) zaproponowat trzy style podejmowania decyzji w sprawach zawo-
dowych, wyréznione wsrod studentow pierwszych lat studiow: (1) racjonalny,
uwzgledniajacy obiektywne rozwazania i samooceng; (2) intuicyjny, angazujacy emo-
cjonalna samoswiadomos¢ i fantazje oraz (3) zalezny, podporzqdkowany —pociaga-
jacy odrzucenie od siebie odpowiedzialno$ci. Rubinton (1980) i Daniels (1982)
w swoich badaniach dazyli do potwierdzenia stusznosci tego wtasnie systemu klasy-
fikacji. Ich zdaniem, osoby racjonalnie podejmujace decyzje najbardziej korzystaja
z interwencji racjonalnych, a osoby, ktorych styl podejmowania decyzji ma charak-
ter intuicyjny — z interwencji intuicyjnych. Badania R.G. Thomasa i Bruninga (1984)
potwierdzity z kolei model podejmowania decyzji opracowany dla studentow szkot
wyzszych (college) przez Harrena. Prowadzacy badanie zauwazyli, ze skutki nie
zredukowanego dysonansu poznawczego dotyczacego decyzji w sprawach zawodu
powodowaly regres do wezesniejszych etapdw procesu podejmowania decyzji i wy-
cofanie si¢ z zaangazowania zwigzanego z dana decyzja.

Te proby opisania stylow podejmowania decyzji wykazuja istotne zréznicowa-
nie w zalezno$ci od badanej populacji (uczniowie szkot srednich, studenci, doro-
sli), zaangazowanego czasu (okreslony punkt czasowy lub okres) oraz przyjetych
zatozen metodologicznych. Kazda z nich stanowi jednak bogaty materiat do dal-
szych badan. Nalezy rowniez pamigtac, ze termin ,,podejmowanie decyzji” jest
czgsto uzywany jako synonim okreslenia ,,rozwigzywanie problemu”.

D.J. Walsh (1987) sprobowata zestawi¢ wnioski dotyczace indywidualnych roz-
nic w procesie podejmowania decyzji zwiazanych z zawodem. Zauwazyta ona, ze
metody podejmowania decyzji r6znig si¢ pod szescioma réznymi wzgledami:

Wiasna osoba lub inni, jako zrodto zadania decy-

Orientacja wewngtrzna/zewngtrzna zyinego

Wiedza a emocje

Ukierunkowanie na fakty/uczucia . ; . .
w procesie podejmowania decyzji

Podejscie systematyczne/przypadkowe Dotyczy kazdego etapu procesu podejmowania

decyzji
R . . Przywiazywanie uwagi do planowania, konse-
Czujnos$¢/zaniedbanie kwenci, itp.
Poswigcony czas W celu zakonczenia kazdej z faz procesu
[lo$¢ informacji Duza lub mata
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Kategorie te, podobnie jak wigkszo$¢ innych propozycji w tym zakresie, maja
charakter bardziej opisowy niz preskryptywny.

Czgsto w dziedzinie nauk behawiorystycznych i spotecznych mamy do czynie-
nia z sytuacja, w ktorej pewne techniki staja si¢ bardziej popularne niz inne, a ich
zastosowanie motywuje do nowych badan, przyczynia si¢ do zebrania nowych
wnioskow lub dogtebniej wyjasnia niektore istniejace koncepcje. Przyktadami ta-
kich technik sg techniki meta-analityczne i wielowariantowe. Jedna z ostatnio sto-
sowanych metod jest analiza skupisk (cluster analysis) — metoda réznicujacego
sortowania danych w kategorie. Lucas i Epperson (1990) wykorzystali tg technike
w celu okreslenia typdéw niezdecydowanych studentow oraz pordwnania, czy wcze-
$niej opracowane systemy racjonalnych kategorii byty zgodne z tymi, wyrdznio-
nymi na podstawie analizy skupisk. Prowadzacy badanie potwierdzili, ze niewat-
pliwie istnieja rézne rodzaje niezdecydowania przy podejmowaniu decyzji zwia-
zanych z kariera, ze kategorie wyroznione na podstawie analizy skupisk sa zgodne
z kategoriami wyodrgbnionymi na zasadzie logicznego roznicowania przez auto-
row wezesniejszych badan (Lucas & Epperson, 1988) oraz ze kazdy z pigciu wy-
roznionych typéw wykazywat si¢ roznym poziomem niepokoju. Dalsze potwier-
dzenie tej koncepcji znajdujemy w pracy Lucasa (1993).

Larson, Heppner, Ham i Dugan (1988) rowniez wykorzystali technike skupisk
w celu zidentyfikowania czterech odrgbnych podtypow wsrdd osob niezdecydo-
wanych: (1) unikajacy, nie majacy planu, (2) $wiadomie niezdecydowani (mata
grupa), (3) pewni, ale niedoinformowani, (4) niedoinformowani. Okoto 25% bada-
nej grupy studentow drugiego roku nalezato do typu unikajacego, nie majacego
planu; byty to osoby, w przypadku ktérych nastapito potaczenie braku dziatan
w zakresie planowania kariery z nieprzystosowaniem — niewtasciwymi zachowa-
niami i postawami. Osoby te wykazywaly si¢ niskimi zdolnosciami w zakresie
rozwiazywania problemow, zwlaszcza dotyczacych spraw zwiazanych z kariera.
Byta to grupa 0sob nie posiadajacych ani informacji, ani umiejgtnosci podejmowa-
nia decyzji. Grupa osob pewnych, ale niedoinformowanych — rowniez okoto jed-
nej czwartej ogolu badanych — wykazata umiarkowany brak dziatan w zakresie
planowania kariery; osoby te wysoko ocenialy swoje zdolno$ci rozwiazywania
problemodw, ale nie posiadaly informacji o procesie planowania kariery. Najwigk-
sza grupa (prawie potowa proby) nalezata do grupy niedoinformowanej. Osoby te
ocenialy swoje zdolno$ci rozwigzywania problemow jako przecigtne, brakowato
im informacji zwiazanych z kariera. Te wtasnie osoby uznano za najbardziej po-
datne na interwencje doradcze.

Fuqua, Blum i Hartman (1988) przeprowadzili badanie na grupie uczniow szkot
srednich, ktore takze potwierdzito istnienie réznych typow ucznidw niezdecydo-
wanych. Prowadzacy badanie, rowniez wykorzystujac technike analizy skupisk,
wyodrebnili cztery grupy, réznigce si¢ poziomem problemu oraz typowym mani-
festowaniem niepokoju przez kazda grupe.

Grupa I (42%) obejmowata osoby zdecydowane do wyboru kariery
wzglednie wolne od nadmiernego niepokoju i dos¢ skuteczne w za-

132



kresie ksztaltowania tozsamosci w kategoriach atrybucji. Grupa II
(22%) charakteryzowata si¢ co najmniej Srednim niezdecydowaniem
w sprawach wyboru kariery, podwyzszonym poziomem niepokoju,
mniej uksztalttowana tozsamoscia oraz dosy¢ zinternalizowanym po-
czuciem kontroli (locus of control). Grupy III (28%) 1 IV (8%) obej-
mowaty osoby dosy¢ powaznie niezdecydowane co do wyboru karie-
ry, bardziej ulegte wplywom zewngtrznym, majace klopoty z ukszta-
ftowaniem wiasnej tozsamosci. W poréwnaniu z innymi rowiesnika-
mi, w Grupie I1I poziom niepokoju byt $redni, a Grupie IV —znaczny
(str. 369-370).

Podzial na te cztery typy osob niezdecydowanych potwierdzita dalsza analiza
skupisk, przeprowadzona wsrod uczniow wiejskiej szkoty $Sredniej (Rojewski,
1994). Cztery typy 0s6b niezdecydowanych co do kierunku kariery zaobserwowa-
no roéwniez badajac menadzeréw pracujacych w bankach i osoby wysoko wykszta-
Icone (professionals) (Callanan & Greenhaus, 1992).

Inni autorzy prac, dazac do wyodrebnienia kategorii niezdecydowania w spra-
wach kariery, korzystali z innej techniki, a mianowicie statystycznej analizy czyn-
nikowej (factor analysis). Technika ta — prekursorka przysztej techniki skupisk,
dawata prowadzacym badania nieco wigcej mozliwosci operowania danymi.
F.W. Vondracek, Hostetler, Schlenberg i Shimizu (1990) zbadali grupe¢ niezdecy-
dowanej mtodziezy, stwierdzajac raz jeszcze istnienie czterech podtypdw, przy czym
w kazdej z grup wystgpowalo zréznicowanie problemoéw od poziomu minimalne-
go do powaznego.

Wydaje si¢ oczywiste, ze istnieja rozne grupy uczniow (studentow) niezdecy-
dowanych, majacych, co wykazaty rézne badania, mniej lub wigcej cechy wspodl-
ne; roznice te zauwazalne sa juz w szkole $redniej i wystepuja az do zakonczenia
studiow wyzszych (bardzo prawdopodobne jest, ze rdznice te moga dotyczy¢ réw-
niez okresu wczesniejszego i pozniejszego) oraz ze indywidualne cechy klienta
winny wptywac na rodzaj zastosowanych interwencji.

8. Kazdy model podejmowania decyzji w sprawach kariery zaktada pewien po-

ziom motywacji osoby dokonujacej wyboru lub podejmuje proby wyrobienia
u tej osoby postawy gotowosci do przyjecia odpowiedzialnosci za decyzje
w tej sprawie. Zbyt czgsto jednak mamy do czynienia z sytuacjq jak z historyj-
ki o dobrym harcerzyku, ktory przeprowadzit staruszke przez jezdni¢ — tylko
ze ona wcale tego nie chciata. Podobnie jest z orientacja karierowa — intencje
sa dobre, ale postrzeganie potrzeb osoby wspieranej jest czgsto ignorowane
lub tez danej osobie nie pomaga si¢ w zrozumieniu i zaakceptowaniu znacze-
nia wyborow, ktorych nalezy dokonac.
I tak na przyktad, jedno z badan opartych na szczegdétowej analizie kilku czyn-
nikow (Tinsley, Toakar & Helwig, 1994) potwierdzito, ze klienci do$¢ pozy-
tywnie nastawieni do skutecznosci poradnictwa sa bardziej aktywni podczas
sesji z doradca niz osoby nastawione negatywnie.
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9. Jak zobaczymy w rozdziale 15, wptyw informacji na podejmowanie decyzji
jest niezwykle zawily. Na przyktad, zarowno w przypadku klienta zdecydo-
wanego jak tez nie, udzielanie pozytywnych informacji wydaje si¢ przyczy-
nia¢ do uproszczenia procesu poznawczego roznicowania, podczas gdy infor-
macje negatywne zwigkszaja poznawcza ztozono$¢ tego procesu (Cesari, Wi-
ner & Piper, 1984).

Przyktady metod. Pewne wspolne elementy sa charakterystyczne dla wszyst-
kich programéw nauczania podejmowania decyzji. Niektore z lepiej znanych
koncepcji podejmowania decyzji przedstawione zostaty w Rozdziale 4. Inne przed-
stawimy ponizej, cz¢$¢ z nich bardziej szczegdtowo, aby wykazaé, jak rozne kon-
cepcje teoretyczne znajduja swoje odbicie w praktyce.

Martin Katz z Agencji Badan Edukacyjnych (Educational Testing Service) po-
swigcit wiele lat na opracowanie systemu pomocy dla studentoéw dwuletnich szkot
policealnych w zakresie procesu podejmowania decyzji zwiazanych z wyborem
kariery (M. Katz, 1973, 1980). Wyszed! on z zalozenia, ze system wartos$ci jest
najbardziej syntetyczng sita w procesie podejmowania decyzji. ,,Podstawowy wybor
—to przede wszystkim wybor pomigdzy wachlarzem warto$ci lub systemami war-
tosci” (1973, str. 116). Opierajac si¢ na tym zatozeniu, opracowal on komputerowy
System Interaktywnej Orientacji i Informacji (System of Interactive Guidance and
Information — SIGI), majacy pomoc studentom w ocenie cenionych przez nich
wartosci, zbadaniu mozliwych opcji, uzyskaniu informacji istotnych z punktu wi-
dzenia wyznawanych warto$ci oraz dostarcza¢ wlasciwej interpretacji danych.
Dzigki temu systemowi studenci poznaja strategi¢ odnoszenia uzyskiwanych in-
formacji do cenionych przez siebie wartosci i wzrasta ich kompetencja w zakresie
podejmowania decyzji. Studenci moga korzysta¢ z systemu dowolnie czgsto, za
kazdym razem samodzielnie decydujac o wprowadzanych danych wejsciowych.
Jest to w istocie niezwykle humanistycznie pomyslany, interaktywny system, kto-
ry dzigki szczegdtowemu przedstawieniu zadan, ich zakresu i kolejnosci moze
pomoc studentom w:

* zrozumieniu sekwencyjnej natury wyborows;

» zdobyciu wiedzy na temat r6znych mozliwych systemow ludzkich wartos$ci;

* zrozumieniu, ze system wartosci moze ulec zmianie;

* poznaniu szerokiej oferty warunkow pracy oraz postaw wobec pracy;

» zrozumieniu korzysci i satysfakcji zwiazanych z kazda konkretna opcja w da-
nej sytuacji dokonywania wyboru, co pozwala wykry¢ stopien ich dopasowa-
nia do wlasnego systemu warto$ci wyznawanych w tym czasie;

» uswiadomieniu sobie kosztow i konsekwencji kazdej decyzji;

* poznaniu i zrozumieniu mozliwosci realizacji 1 sukcesu w zakresie kazdej
z opcji rozwazanych w danej sytuacji dokonywania wyboru;

* zdobyciu informacji o mozliwych $rodkach i sposobach dalszego dziatania
(1973; str. 122—-123).
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Jak widaé, tres¢ procesu podejmowania decyzji w sprawach kariery moze row-
niez w duzym stopniu uwzglednia¢ znaczenie warto$ci i wartosciowania. Katz
wykazal ponadto, ze interaktywny, komputerowy system moze by¢ skutecznie
wykorzystywany w procesie uczenia strategii podejmowania decyzji.

Janis i Mann (1977) zaproponowali podzial procesu podejmowania decyzji na
pig¢ etapow: (1) ocena wyzwan; (2) badanie alternatyw; (3) rozwazanie alterna-
tyw; (4) rozwazanie stopnia zaangazowania oraz (5) utrzymanie decyzji mimo ne-
gatywnych reakcji zwrotnych. W tym systemie petla reakcji zwrotnej pozwala na
powrot do wezesniejszego etapu. Ocena trafnosci decyzji oparta jest na siedmiu
nastgpujacych kryteriach:

1. Doktadne zbadanie szerokiego zasiggu alternatywnych kierunkow dziatania.

2. Analiza pelnego zakresu zadan do wykonania oraz warto$ci wynikajacych
z wyboru.

3. Skrupulatne rozwazenie wszystkich znanych kosztow i ryzyka zwiazanego
z wystapieniem negatywnych konsekwencji jak tez pozytywnych rezultatow
wynikajacych z kazdego alternatywnego rozwiazania.

4. Intensywne poszukiwanie nowych informacji istotnych dla dalszej oceny al-
ternatyw.

5. Wiasciwe uwzglednienie i rozwazenie nowych informacji lub otrzymanych
opinii eksperta, nawet jesli informacje te i opinie nie potwierdzaja poczatkowo
preferowanego kierunku dziatan.

6. Ponowne rozwazenie, przed dokonaniem ostatecznego wyboru, pozytywnych
i negatywnych konsekwencji wszystkich znanych alternatyw, rowniez tych
poczatkowo uznanych za niemozliwe do przyjgcia.

7. Opracowanie szczegotowych warunkow dotyczacych wdrozenia lub realiza-
cji wybranego kierunku dziatania, ze specjalnym zwrdoceniem uwagi na plany
awaryjne, ktére moga okazac si¢ potrzebne w przypadku wystapienia réznych
zagrozen (str. 11).

Harren (1979) zaproponowal model podejmowania decyzji, ktéry obejmuje na-
stepujace etapy: $wiadomos¢, planowanie, zaangazowanie 1 wdrozenie. W tym kon-
tekscie istotne wydaja sig takie czynniki, jak poczucie wtasnej wartosci i tozsa-
mo$¢. Zadaniami procesu podejmowania decyzji sa: osiagnigcie niezaleznosci, doj-
rzato$ci interpersonalnej i poczucia celowos$ci dziatania. Harren przedstawia swoj
model w konteks$cie czterech uwarunkowan: (1) ocena interpersonalna (pozytyw-
ne lub negatywne reakcje zwrotne); (2) stan psychiczny (poziom niepokoju);
(3) warunki zadania (konkretne zadania dotyczace spraw zwiazanych z kariera
okreslone pod wzgledem ich pilnosci, alternatyw i konsekwencji); oraz (4) kon-
tekst warunkow (zwiazki interpersonalne okreslone pod wzgledem wzajemnosci,
wsparcia i prawdopodobienstwa). Pitz i Harren (1980) sugeruja, ze w tych okolicz-
nos$ciach to, czy decyzja jest ,,dobra”, mozna okresli¢ przy wykorzystaniu nastgpu-
jacych czterech behawiorystycznych kryteriow:

1. Poszukiwanie informacji: Jakich informacji poszukiwata dana osoba na
temat rozwazanych alternatyw?
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2. Zakres alternatyw: Jak wiele wyborow i jak bardzo zréznicowanych zo-
stalo zidentyfikowanych i rozwazanych przez dang osobg?

3. Wiedza na temat alternatyw: Jak wiele dana osoba wie o mozliwych
wyborach ina ile jej informacje sa doktadne i prawdziwe?

4. Racjonalno$¢ wyboru: Naile zachowania danej osoby sg zgodne z zasa-
dami teorii przewidywanej uzytecznosci (expected utility theory)?

Gati (1986, 1990) zaproponowat przyktad modelu systematycznego wyboru
sposrod kolejnych alternatyw w celu naprowadzenia decyzji na coraz bardziej kon-
kretne tory. Model ten nazwat on Metoda Kolejnych Eliminacji (Sequential Elimi-
nation Approach — SEM). Zasadniczo sprowadza si¢ on do ciaglego rankingu roz-
wazanych alternatyw prowadzacego do eliminacji tych, ktore nie otrzymaty wyso-
kich ocen. Gati uwaza, ze doradca powinien by¢ odpowiedzialny za identyfikacjg
problemow klienta zwiazanych z podejmowaniem decyzji (takich jak brak infor-
macji dotyczacych zawodow, brak informacji o sobie samym, brak zdolnosci dzia-
tania w sytuacji niepewnej itp.) oraz za okreslenie stylu podejmowania decyzji
przez klienta. SEM jest jednym z kilku mozliwych sposobdéw interwencji. Gati
sugeruje, ze istotna moze by¢ nastepujaca kolejnosc¢ etapow dziatania:

1. Identyfikacja problemu klienta.

2. Pomoc udzielana klientowi w okre$leniu i uporzadkowaniu problemu decy-
zyjnego (np. wybor przedmiotu kierunkowego).

3. Przedstawienie modelu SEM do wykorzystania w procesie podejmowania de-
cyzji w sprawach zwiagzanych z kariera.

4. Pomoc udzielana klientowi w zidentyfikowaniu aspektow istotnych dla niego
oraz waznych z punktu widzenia procesu eliminacji alternatyw.

5. Pomoc udzielana klientowi w sprecyzowaniu stopnia znaczenia aspektow okre-
slonych w etapie 4.

6. Pomoc klientowi w zidentyfikowaniu zakresu poziomow uznanych za mozli-
we do zaakceptowania lub satysfakcjonujace w odniesieniu do kazdego z waz-
niejszych aspektow.

7. Pomoc klientowi w uporzadkowaniu alternatyw w sensowna catos¢ w celu
zmniejszenia ztozono$ci procesu eliminacji.

8. Zapewnienie klientowi informacji zwrotnych dotyczacych dostepnych alter-
natyw, ktore pozostaty po rozwazeniu kazdego z dodatkowych aspektow.

9. Pomoc klientowi w powstrzymaniu relatywnej nieczuto$ci na jakie$ konkret-
ne oceny czy opinie.

10. Pomoc klientowi w uszeregowaniu pozostatych po eliminacji alternatyw przez
identyfikacj¢ dominujacych relacji.

11. Pomoc klientowi w nakresleniu krokow, ktore nalezy podja¢ w celu realizacji
preferowanej alternatywy (alternatyw).

W kontekscie pracy Gati’ego kluczowym elementem staje si¢ pojecie kompro-
misu (Gati, 1993). Gati wyr6znia trzy pola kompromisu: (1) kompromis pomiedzy
alternatywnymi wyborami zawodowymi (np. decyzja, ktore alternatywy sa naj-
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blizsze ideatu); (2) kompromis dotyczacy znaczenia poszczegdlnych aspektow (np.
decyzja o tym, jak wiele i jakiego rodzaju informacji nalezy zdoby¢ do podjecia
decyzji); oraz (3) kompromis dotyczacy preferencji w ramach jednego aspektu
(np. otwarto$¢ lub gotowo$¢ do zmiany poprzednio przyjgtego kierunku). Gati
twierdzi, ze wybdr dotyczacy zawodu rzadko sprowadza si¢ do znalezienia poje-
dynczego, dominujacego zawodu; najczesciej w procesie podejmowania decyzji
dochodzi do kompromisu pomig¢dzy réznymi aspektami wyboru.

Savickas (1990a) opracowat kurs podejmowania decyzji w sprawach kariery,
zorganizowany dla uczniow klas dziesiatych; program kursu oparty zostat na te-
stach dojrzatosci zawodowej (patrz rozdziat 16) oraz na typologii Hollanda (patrz
rozdziat 4). Celem kursu byto uksztaltowanie wtasciwych postaw uczniow wobec
problemu podejmowania decyzji oraz wyboru kariery poprzez nabycie takich po-
znawczych kompetencji jak: umiejgtno$¢ samooceny w zakresie zdolnosci zawo-
dowych, wiedza o §wiecie pracy, dopasowanie wtasnych cech do wymagan zawo-
dowych, opracowywanie planéw zdobycia zawodu, rozwijanie umiejgtnosci ra-
dzenia sobie (coping skills) z problemami wdrazania. Kurs ten moze by¢ przezna-
czony dla mtodziezy mtodszej i starszej (od siodmej klasy do drugiego roku stu-
diéw); wstepna ocena kursu byla pozytywna.

Ogolne metody doskonalenia zdolnosci podejmowania decyzji moga by¢ mniej
skuteczne niz interwencje specjalnie dostosowane do indywidualnych cech klien-
ta. Na przyktad Mann, Beswick, Allouache i Ivey (1989) przeprowadzili warsztaty
na temat podejmowania decyzji, oparte na teorii konfliktu Janisa i Manna oraz na
pigciu typach strategii podejmowania decyzji opisanych wczesniej w tym rozdzia-
le. Wsrdd 76 uczestnikow warsztatu wyodrgbniono dwie podstawowe grupy: klienci
problemowi (osoby, ktore nisko ocenity swoje zdolnosci w zakresie podejmowa-
nia decyzji, majace okres$lone problemy) oraz klienci uczacy si¢ (osoby, ktore dos¢
wysoko ocenity swoje umiejegtnosci w zakresie podejmowania decyzji, chcace je
jeszcze udoskonali¢). Reakcje obu tych grup na interwencje okazaly si¢ rozne.
Prowadzacy badanie stwierdzili: ,,JesteSmy przekonani, ze ogolny, ,,wszechstron-
ny” (,,all-purpose”’) program w formie warsztatu na temat podejmowania decyzji
moze by¢ skuteczny, jesli jego uczestnicy stanowia jednolita grupg, napotkamy
jednak na trudnosci, gdy poziom posiadanych przez nich zdolnosci oraz powody
uczestnictwa w zajeciach beda wyraznie zroznicowane” (str. 481).

Kazdy z dotychczas przedstawionych programow wymaga zaangazowania klien-
ta w proces dokonywania wyboru. Sa tez inne programy, majace bardziej mecha-
niczny charakter w tym sensie, ze ich integralnym zatozeniem jest mozliwo$¢ do-
konania faktycznego wyboru. Na przyktad Zestaw do Samobadania J.L. Hollanda
(Self-Directed Search, 1994) przetwarza dane wejsciowe wprowadzone przez klien-
ta w taki sposob, ze wybory oparte na tych danych sa zaproponowane klientom do
dalszego badania i rozwazania. W pewnym sensie to sam system, bardziej niz klient,
przetwarza dane i dokonuje wyboru za uzytkownika. Nawet jednak w przypadku
tego typu systemow, uzytkownik musi kolejno dokonywac¢ wyboru konkretnych
alternatyw spos$rdd szeregu mozliwosci przedstawianych w wyniku mechaniczne-
go przetwarzania danych.
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Robbins, Chartrand, McFadden i Lee (1994) przedstawili inny przyktad warsztatu
ukierunkowanego na prace¢ samodzielna. Poréwnali oni prowadzony przez lidera
warsztat dotyczacy kariery z samodzielnymi badaniami wykonanymi przez osoby
doroste w $rednim i starszym wieku. Osiagnigte rezultaty byty zasadniczo pozy-
tywne i porownywalne w obu grupach. Chociaz jest wicle materiatdow do samo-
dzielnej pracy starannie dopracowanych i sprawdzonych, ktorych skutecznos¢ zo-
stata potwierdzona, wiele jest tez materiatow ,,nienaukowych i tandetnych” (Ellis,
1993a, str. 335), ktére radzimy doradcom traktowaé z duzym sceptycyzmem.

Kilka nastepujacych elementow wystepuje w niemal wszystkich, wspomnia-
nych tu lub nie, programach w zakresie podejmowania decyzji w sprawach karie-
ry: (1) wiedza o sobie, roznie zdefiniowana, ale zazwyczaj uwzgledniajaca takie
aspekty jak: zdolnos$ci, zainteresowania, osiagnigcia, cechy osobowosci, postawy,
oraz wartosci, przy czym w roznych programach akcent potozony jest na roznych
aspektach; (2) wiedza o §wiecie pracy, opisana w rdzny sposob, ale zgodnie z pew-
nymi ogolnie przyjetymi systemami klasyfikacji (np. DOT — klasyfikacja grup
zawodowych, dziedziny i poziomu lub inne) i wlaczajaca zwiazane z praca czyn-
niki, takie jak: wynagrodzenie za pracg, wymagania w pracy; (3) strategia pode;j-
mowania decyzji, réznie rozumiana, ale zazwyczaj uwzgledniajaca wykorzystanie
procedur etapowych, racjonalnych i logicznych. Do dzi$ nie ma danych potwier-
dzajacych, ze ktory$ z systemow podejmowania decyzji w sprawach kariery jest
bardziej skuteczny niz inne, chociaz kazdy zaktada osiagnigcie sukcesu. Badania
porownawcze w tym zakresie moglyby by¢ bardzo ciekawe 1 przydatne.

Przedstawione modele podejmowania decyzji rdznia si¢ pod wzgledem wielu
parametrow. Po pierwsze, z uwagi na ich matematyczny lub opisowy charakter. Po
drugie, pod wzgledem zmiennych czynnikéw wplywu na proces podejmowania
decyzji uznanych za najistotniejsze (wartosci, zainteresowania, obraz wlasnej oso-
by, zdolnosci, motywacja). Po trzecie, pod wzgledem podkreslanych czynnikow
srodowiskowych (gospodarka, czynniki kulturowe, warunki spoteczne, miejsce
zamieszkania). Po czwarte, z uwagi na r6zna ilo$¢ i rodzaj informacji uznanych za
konieczne do podjecia trafnej decyzji. Po piate, w roznym stopniu uwzgledniaja
znaczenie czynnika prawdopodobienstwa. Po szdste, inaczej przedstawiaja etapy
doswiadczenia zwigzanego z podejmowaniem decyzji. W koncu, rdzny jest spo-
sob oceny (np. ocena rezultatow lub procesu).

Bergland (1974), w nadal aktualnej pracy, bedacej przegladem i przemys$lana
synteza prac dotyczacych problemu podejmowania decyzji w sprawach kariery,
zasugerowal, ze podstawowa strategia procesu podejmowania decyzji jest roz-
wiazywanie problemow. Przedstawil on tez szereg etapow, w przejsciu przez ktore
w procesie podejmowania decyzji dana osoba powinna otrzymaé pomoc:

1. Okreslenie problemu.

2. Formutowanie alternatyw.

3. Zbieranie informacji.

4. Rozwijanie umiejgtnosci poszukiwania informacji.
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5. Zapewnienie dostepu do pozytecznych zrodet informacji.
6. Przetwarzanie informacji.

7. Planowanie i wybor celow.

8. Realizacja i ocena plandw (str. 352).

Wszystkie te modele procesu podejmowania decyzji, przeznaczone do wyko-
rzystania w poradnictwie indywidualnym, sg ukierunkowane na aktywne dziata-
nia. Bez wzgledu na to, jakiego rodzaju terminologia uzyta jest do ich opisania,
zawsze zakladajq one etapowe, systematyczne podej$cie do dokonywania wybo-
row. Ich celem jest udzielenie pomocy klientowi w ,,przepuszczeniu” obiektyw-
nych danych przez filtr subiektywnych systemow, takich jak np. sktonnos¢ do po-
dejmowania ryzyka, emocjonalno$¢, okreslanie przydatnos$ci itp. Rowniez w tym
przypadku nie mamy informacji potwierdzajacych wyzszos¢ ktoregos z modeli
nad pozostalymi; kazdy z nich zaklada jednak petny sukces zastosowanej metody.
Wynika z tego, ze praktycznie kazdy model dziatan majacych na celu pomoc klien-
tom w podejmowaniu decyzji w sprawach kariery — juz istniejacy lub jeszcze nie
opracowany — moze by¢ skuteczny, o ile opiera si¢ na rzetelnych podstawach teo-
retycznych i wynikach przeprowadzanych badan oraz realizowany jest w sposob
konsekwentny i logiczny.

Brak decyzji i niezdecydowanie. Zanim zakonczymy temat dotyczacy pode;j-
mowania decyzji, zasadne wydaje nam si¢ podkreslenie roznicy pomigdzy bra-
kiem decyzji a niezdecydowaniem oraz przedstawienie kilku ostatnio opracowa-
nych skal decyzji. Crites (1969) opisal brak decyzji (indecision), jako ,,niezdol-
no$¢ jednostki do dokonania wyboru, zaangazowania si¢ w okreslone dziatania,
ktore doprowadza do przygotowania danej osoby do zawodu oraz faktycznego
rozpoczgceia pracy w danym zawodzie” (str. 305). Wymienit on trzy mozliwe przy-
padki braku decyzji: (1) osoba o wielu potencjalnych mozliwosciach, niezdolna do
sprecyzowania wyraznego celu z uwagi na mnogos$¢ wybordéw; (2) osoba niezde-
cydowana, ktora nie moze dokona¢ wyboru sposrdd dostgpnych jej alternatyw; (3)
osoba nie zainteresowana, niepewna co do wyboru z powodu braku wtasciwego
wzoru (pattern) zainteresowan. Innego rodzaju przypadkiem jest niezdecydowa-
nie (indecisivness), ktore wynika z og6lnych problemow natury osobistej, bardziej
niz z watpliwosci zwiagzanych z konkretnym wyborem zawodowym, by¢ moze
z powodu wysitku, jakiego wymaga podj¢cie decyzji. W przypadku braku decyz;ji
mozemy mie¢ do czynienia z brakiem informacji lub wiedzy o tym, jak analizowaé
dostegpne alternatywy; w przypadku niezdecydowania, ogdlna dysfunkcjonalna
orientacja jednostki moze powodowac taki poziom niepokoju zwigzanego z wybo-
rem, ze osoba ta staje si¢ niezdolna do podjecia jakiejkolwiek decyzji. Doradcy,
moéwiac o zdecydowanych i niezdecydowanych studentach, rzadko jednak wyraz-
nie zwracaja uwage na takie rozrdznienie.

Niektorzy teoretycy (Lopez & Andrews, 1987; Kinnier, Brigman & Noble, 1990)
uwazaja, ze brak decyzji jest wynikiem deficytoéw w interakcjach pomigdzy czton-
kami rodziny. Brak decyzji, jak twierdza, moze by¢ rezultatem transakcyjnych ,,za-
ktoécen” pomiedzy dang osoba a jej rodzina — nieudana proba dokonania zmian
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w rodzinie. Opierajac si¢ na przypadkach klinicznych, zauwazono typowy nad-
miar zaangazowania rodzicoéw w problemy zawodowe lub szkolne ich niezdecy-
dowanego dziecka, prowadzacy do osiagnigcia przez niego nieprawidlowego sta-
nu psychicznej separacji od rodzicéw. Lopez i Andrews sugeruja, iz przydatne
bylyby badania empiryczne dotyczace zalezno$ci pomig¢dzy brakiem decyzji lub
niezdecydowaniem, a takimi czynnikami jak historia rodziny, jej struktura czy wzory
porozumiewania si¢, po$rod innych zmiennych. Jedna z takich zmiennych moze
tez by¢ uzaleznienie od pochodzenia rodziny.

Obecnie, do celoéw badawczych, wykorzystywanych jest kilka skal decyzji.
Osipow, Carney, Winer, Yanico i Koschir (1976) opracowali 16-stopniowa Skalg
Decyzji Karierowych (Career Decision Scale — CDS) — przeznaczona poczatkowo
dla studentow szkot wyzszych (college). Narzedzie to bada wyniki dla czterech
odrebnych typoéw sytuacji braku decyzji: (1) braki strukturalne (brak pewnosci
siebie, niepokdj dotyczacy wyboru, unikanie wyboru); (2) bariery zewngtrzne (np.
finansowe lub ze strony rodzicow); (3) wielokrotne podejscie do wyboru (trudno-
sci w podjeciu decyzji co do wyboru jednej z alternatyw); (4) konflikt osobisty
(trudnos$¢ w dokonaniu wyboru spo$rod mozliwych zawodow, odzwierciedlajace
zmienno$¢ wartosci cenionych przez dana osobg) (Osipow, 1980). Barak
i Fredkes (1982) przeprowadzili badanie, ktore wykazato, ze klienci znajdujacy si¢
w sytuacji brakow strukturalnych, najbardziej skorzystali z prowadzonego porad-
nictwa, najmniej natomiast osoby w sytuacji konfliktu osobistego lub dostrzega-
nych przez nie barier zewngtrznych.

Innym instrumentem jest Skala Trudno$ci Podejmowania Decyzji (Vocational
Decision-Making Difficulty Scale — VDMD), opracowana przez Hollanda
(J.L. Holland, Gottfredson & Nafziger, 1975). Slaney, Palko-Nonemaker i Alexan-
der (1981) wyrdznili cztery czynniki braku decyzji zmierzonego wedtug tej skali:
(1) brak informacji; (2) brak jasno$ci co do miejsca danej osoby w §wiecie pracy;
(3) niepokoj zwiazany z wyborem; oraz (4) watpliwosci dotyczace zdolnosci. Sla-
ney (1980) oraz Slaney, Palko-Nonemaker i Alexander (1981) odkryli istnienie
istotnych ro6znic pomigdzy skalami VDMD i CDS. Holland, Gottfredson i Power
(1980) wyrdznili nastgpujace kategorie trudno$ci zwiazanych z podejmowaniem
decyzji: (1) problemy z identyfikacja zawodowa; (2) braki w zakresie informacji
i szkolenia; (3) bariery §rodowiskowe lub osobiste; (4) brak problemow. Wcze-
$niejsze badanie (J.L. Holland & J.E. Holland, 1977) wykazato, Ze znaczna wigk-
szo$¢ grupy niezdecydowanej po prostu opozniata decyzje do momentu, gdy jej
podjecie stawato si¢ konieczne. Tak wigc ten brak decyzji nie wynikat z braku
informacji czy dojrzatosci. Para Holland i Holland byta jednak zdania, ze niekto-
rzy studenci maja ,,sktonno$¢ do braku decyzji”, wynikajaca z zaniedban zwiaza-
nych z osiaganiem wiasciwej przynaleznosci kulturowej, pewnosci siebie, funk-
cjonowania w sytuacjach niepewnych, koncepcji wlasnej tozsamosci, wiedzy
o sobie i $rodowisku zewngtrznym, koniecznych do prawidtowego podejmowania
decyzji. Podkreslony jest fakt, ze brak decyzji nie jest sytuacja patologiczna, do-
radcy powinni wigc zweryfikowac¢ swoje przekonania co do tego, ze decyzje po-

140



winny by¢ podejmowane jeszcze zanim ich podjgcie staje si¢ koniecznoscia. Mimo
wszystko prawie trzech na kazdych czterech nowo upieczonych studentow wyka-
zuje sig jakas forma braku decyzji, niepewnosci, czy probnego podejs$cia do wybo-
ru kierunku specjalizacji (Grite, 1981).

Trzecia skala dotyczaca decyzji w sprawach wyboru zawodu (Vocational Deci-
sion Scale — VDS), opracowana zostata przez G. Jonesa i Chenery’ego (1980).
Wyrdznili oni trzy rodzaje stanu braku decyzji: (1) ogolna niepewnosé co do wia-
snej osoby (niezdecydowanie, brak pewnosci co do wtasnych zdolnosci podejmo-
wania decyzji lub zdolnosci zawodowych, brak jasnosci co do witasnej osoby); (2)
niski poziom znaczenia pracy/wyboru dla danej osoby (brak zwiazku pomigdzy
zainteresowaniami lub zdolno$ciami a dziedzina zawodowa, niski poziom moty-
wacji); (3) osoba w fazie przej$ciowej (niedobor informacji dotyczacych mozliwo-
sci edukacyjnych i/lub zawodowych, konflikt ze znaczacymi innymi).

Inne skale to m.in. opracowana przez Harren’a Skala Oceny Procesu Podejmo-
wania Decyzji w Sprawach Kariery (Assessment of Career Decision Making —
ACDM), oparta na wyodrgbnionych przez Tiedemana i O’Harg etapach eksplora-
cji, krystalizacji, wyboru i sprecyzowania (clarification),; Kwestionariusz Podej-
mowania Decyzji w Sprawach Kariery Zawodowej (Career Decision Making Qu-
estionnaire — CDMQ), opracowany przez P. Lunneborg’a (1976) oraz inwentarz
dotyczacy Gotowosci Podjecia Decyzji w Sprawach Kariery (Career Decision
Readiness Inventory — CDRI), opracowany przez Appela, Haaka i Witzke’go (1970).

L.K. Mitchell i Krumboltz (1984a) zauwazyli, ze staba strona testow typu ,,pa-
pier-otowek” badajacych podejmowanie decyzji w sprawach kariery jest to, iz nie
moga one sprawdzi¢ zachowan — pomiary dotycza wylacznie wiedzy o umiejetno-
Sciach podejmowania decyzji. Instrumenty wykorzystywane w badaniach, konse-
kwentnie coraz bardziej oscyluja w kierunku inwentarzy zachowan i symulacji.
Aktualnie posiadane dane nie udowadniaja jednak w sposdb ewidentny wyzszos$ci
tych nowych metod nad tradycyjnymi instrumentami, z wykorzystaniem ,,papieru
i otdowka”. Mitchell i Krumboltz w uporzadkowany sposob opisali potrzeby ba-
dawcze w dziedzinie podejmowania decyzji w sprawach kariery. Obejmuja one
potrzeby takie jak: ocena skutecznos$ci interwencji w kontekscie dtugofalowym
1 bezposrednim; potrzeba nauczenia klientow rozpoznawania sytuacji wymagaja-
cych podjecia strategii podejmowania decyzji; potrzeba przeprowadzania wigk-
szej 1lo$ci badan obejmujacych zréznicowane grupy spoteczenstwa, w tym grupy
zréznicowane wiekowo; potrzeba bardziej doktadnego zbadania wpltywu osobistej
percepcji na podejmowanie decyzji w sprawach kariery; potrzeba opracowania
lepszej metodologii prac badawczych, np. wykorzystanie analizy Sciezki przyczy-
nowej (causal path analysis) (por. np. B. Hartman, Fuqua & Blum, 1985), projekty
badan wielowskaznikowych (multivariate) czy badania jednoelementowe (single-
subject).

Ponadto, poza wszystkimi wspomnianymi juz interwencjami majacymi na celu
doskonalenie procesu podejmowania decyzji w sprawach kariery istotne, poparte
wynikami badan znaczenie maja tez interwencje typu behawiorystycznego, zaj¢-
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cia grupowe, poradnictwo indywidualne (Kivligham, Hageseth, Tipton & McGo-
vern, 1981), narzedzia do pracy samodzielnej, symulacje, poradnictwo kontrakto-
we (contract counseling) (Brooks & Haigler, 1984), dopasowywanie uczestnikow
warsztatow do zaje¢ prowadzonych roznymi metodami w zaleznosci od ich specy-
ficznych deficytow (Zagora & Cramer, 1994) oraz poszukiwania badawcze (Ca-
rver & Smart, 1985).

PROCESY GRUPOWE

Druga wazna strategia realizacji programow w zakresie poradnictwa i orienta-
cji karierowej sa r6znego rodzaju zajecia grupowe. W wielu rozdziatach niniejszej
publikacji czgsto wspominamy o przyktadach wykorzystania procesow grupowych
w takich dziataniach jak: upowszechnianie informacji, wykorzystanie informacji
o mozliwos$ciach edukacyjnych i zawodowych, ksztatltowanie postaw wobec pla-
nowania kariery oraz wobec pracy, uczenie podejmowania decyzji. W tej czesci
przedstawimy wigc jedynie krotki przeglad strategii grupowych w orientacji karie-
rowej.

Uzasadnienie

Wydaje sig oczywiste, ze w odniesieniu do kazdej systematycznej koncepcji
wiele celdéw poradnictwa i orientacji karierowej mozna osiagna¢ dzigki wykorzy-
staniu metod grupowych. Tradycyjnie uwazano, ze procedury grupowe zapewnia-
ja wydajnos$¢ i skuteczno$¢. Jesli, na przyktad, celem orientacji karierowej w da-
nym momencie kariery jest rozpowszechnienie informacji, niewatpliwie znacznie
wydajniejsza metoda jest jednorazowe zaprezentowanie tych informacji catej gru-
pie niz indywidualne udzielanie informacji kazdemu z cztonkéw grupy. Metody
grupowe wydaja si¢ wlasciwe rowniez wtedy, gdy cele orientacji dotycza rozwia-
zywania problemow lub wywierania wptywu na dysfunkcjonalne zachowania, ktére
moga utrudnia¢ rozwoj kariery, poniewaz zauwazono, ze w pewnych warunkach
grupy lepiej niz osoby indywidualne, wykonuja pewne okre$lone typy zadan zwia-
zanych z rozwiazywaniem problemow. Jesli chodzi o poprawe zachowan dysfunk-
cjonalnych, uwaza sig, ze poniewaz zachowania te najczg¢sciej nabywane sa w sy-
tuacjach grupowych, oduczenie ich lub wpojenie wiasciwych zachowan zastgp-
czych rowniez powinno mie¢ miejsce w podobnych warunkach srodowiskowych.

Obecnie wigkszo$¢ 0sob aktywnych zawodowo pracuje w ramach struktur ro6z-
nych organizacji, w ktérych podstawowym sposobem dziatania jest praca zespoto-
wa. Wydaje si¢ wigc korzystne dla jednostek, zwlaszcza dla mlodziezy, aby przy-
zwyczajata si¢ ona do funkcjonowania w takich warunkach, zdobywajac w ten
sposob czes$¢ niezbednego doswiadczenia przed podjeciem pracy. W rozdziatach
7—-13 przedstawiamy propozycje tematdw, dzigki ktorym tego rodzaju aspekty
zwiazane z kariera moga by¢ tatwiej przyswajane w grupach.
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Kolejnym argumentem potwierdzajacym zasadno$¢ wykorzystania metod gru-
powych jest, jak wynika z réznych programow orientacji, czy teorii rozwoju karie-
ry, fakt istnienia pewnych uniwersalnych potrzeb zwigzanych z kariera. Zaktada
sig, ze wszystkie osoby odczuwaja pewne okreslone potrzeby, dlatego tez mozliwa
jest realizacja programow wspoélnej nauki. Na ile nauka taka bedzie skuteczna
w konkretnej sytuacji danej osoby, mozemy oceni¢ dzigki wykorzystaniu metod
zaréwno grupowych jak i indywidualnych.

Wiasciwosci grupy

Doradcy moga pracowac ze zbiorami lub skupiskami osob, a nie faktycznymi
grupami. W znaczeniu przyjetym przez psychologi¢ spoteczna grupa musi spet-
nia¢ co najmniej sze$¢ nastepujacych kryteriow (J.C. Hansen & Cramer, 1971):

1. Czlonkowie grupy wzajemnie na siebie oddziatujq, czyli komunikacja musi
by¢ co najmniej dwukierunkowa.

2. Cztonkowie grupy maja wspdlny cel. Cel ten moze by¢é wyznaczony przez
sama grupg lub narzucony przez okreslone sity zewngtrzne.

3. Czlonkowie grupy ustalajanormy wyznaczajace kierunek dziatania i narzuca-
jace okreslone ograniczenia. Niektore zachowania sa w jaki$ sposob nagra-
dzane, inne karane.

4. Czlonkowie grupy wypracowujazestaw rol. Niektore funkcje sa wykonywane
przez cztonkow grupy.

5. Wsrdd cztonkow grupy ksztaltuje sig sie¢ interpersonalnej atrakcyjnosei (lu-
bia si¢ lub nie).

6. Grupa dazy do zaspokojeniaindywidualnych potrzeb swoich cztonkéw (str. 81).

Niewatpliwie cechy te moga wystepowac w réznym stopniu, w zaleznosci od
rodzaju grupy ijej celu. Gdy staja si¢ coraz bardziej ewidentne, tym wigksze praw-
dopodobienstwo, ze mamy do czynienia z grupa; im wigcej cech tych brakuje, tym
wigksza szansa, ze jest to tylko zbior lub skupisko 0sob. Szerokie, zespotowe pro-
gramy realizowane w szkotach zazwyczaj dotycza skupisk. Zakonczone sukcesem
dyskusje, rozwiazywanie problemow i poradnictwo udaja si¢ natomiast w gru-
pach. Praca doradcy ze zbiorem 0s6b moze jednak takze mie¢ pewne korzysci.
Najwazniejsze jest dokonanie rozréznienia pomigdzy grupami, mogacymi zaofe-
rowac wigksze potencjalne mozliwosci wtasne, a skupiskami, ktore sa dogodne
z punktu widzenia doradcy.

Jesli doradca pracuje z prawdziwa grupa, musi znac przynajmniej podstawowe
zasady funkcjonowania grupy. Na drodze wzajemnych interakcji grupa nabiera
swoistej dynamiki; jej cztonkowie stale dostosowuja i zmieniaja wzajemne relacje
oraz stosunek do samych siebie. W miarg tych zmian, na skutek dostosowywania
si¢, obniza si¢ napigcie, wyeliminowane zostaja konflikty, wypracowywane zosta-
ja rozwiazania probleméw. Badanie czynnikdow lezacych u podstaw tych zmian
w ramach grupy jest okreslone terminem dynamiki grupy. Poznanie dynamiki gru-
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py prowadzi do wypracowania technik skutecznego dziatania w grupie i podejmo-
wania przez nia decyzji, opartych na czynnikach wspierajacych lub utrudniaja-
cych jej funkcjonowanie. Te czynniki to m.in. rodzaj interakcji pomigdzy cztonka-
mi grupy, aktywno$¢ cztonkdéw grupy, stopien jej spojnosci, wartosci grupy, rodzaj
1 jakosc¢ przywodztwa oraz wewngtrzna struktura grupy (stopien swobody, wspot-
zawodnictwo, komunikacja).

Wykorzystanie grup

Mozliwy zakres wykorzystania grup w orientacji i poradnictwie karierowym
ograniczony jest wylacznie wyobraznia i energia doradcy. Nastgpna czg$¢ przed-
stawia kilka propozycji, ktore daja pojecie o zakresie tych mozliwosci. Na poczat-
ku omoéwimy cele, jakie w programach orientacji karierowej mozna osiagna¢ dzig-
ki pracy z grupa, nast¢pnie przedstawimy ogolne uwagi na temat istoty orientacji
karierowej w grupach.

Cele

1. Rozpowszechnianie informacji: Przy podejmowaniu decyzji w sprawach ka-
riery konieczne sa informacje dotyczace $wiata pracy. Pewne elementy tych
informacji sa istotne tylko dla okreslonych osob; inne potrzebne sa wszyst-
kim. Na przyktad informacje dotyczace struktury zawodowej, mozliwosci edu-
kacyjnych i szkoleniowych po ukonczeniu szkoty $redniej lub college’u, kie-
runkach specjalizacji na r6znych poziomach edukacji, to informacje potrzeb-
ne kazdemu uczestnikowi programu, dlatego tez moga by¢ one przekazywane
za pomoca procedur grupowych, ktdore, oczywiscie, wymagac¢ beda dalszych
powtorzen.

2. Motywacja: Motywacja odnosi si¢ do problemu przekonania uczestnikow pro-
gramu o znaczeniu danego aspektu orientacji karierowej; moze on by¢ na tyle
szeroki, jak np. potrzeba planowania kariery lub waski — jak np. potrzeba wy-
konania testéw zdolnosci. Konieczne jest, w przypadku brakéw w tym za-
kresie, uksztalttowanie gotowosci uczestnikow i ich orientacji na planowos¢
dziatan.

3. Nauczanie: Najbardziej oczywiste zastosowanie technik grupowych dokonuje
si¢ w procesie uczenia. Gtowna strategia edukacji karierowej — wlaczenie jej
w proces edukacji ogolnej (tj. nauczyciel podkresla zwiazek tresci przedmio-
tow szkolnych z problemami kariery) — opiera si¢ na strategii nauczania. Moze
by¢ ona wykorzystywana rowniez na potrzeby orientacji karierowej. Niekto-
rzy twierdza, ze orientacja grupowa czgsto okazuje si¢ nieskuteczna, ponie-
waz doradcy zajmuja si¢ orientacja za pomoca zachowan nauczyciela. Innymi
stowy, proces nauczania uwazany jest za niestosowny dlatresci orientacji. Ten
zarzut jest niewatpliwie zasadny w przypadku tych elementow treéci orienta-

144



cji, ktore zwiazane sa z odczuciami, ale, jak wielokrotnie podkreslalismy, wie-
le jej tresci opartych jest na bazie poznawczej. Cele takie jak: przedstawienie
podstawowego stownictwa dotyczacego pracy najmtodszym czy rozwijanie
umiejetnosci podejmowania decyzji przez dorostych, moga by¢ skutecznie re-
alizowane na podstawie strategii nauczania. Aby zrealizowac program doty-
czacy rozwoju kariery, doradca musi wykorzysta¢ strukture grup.

4. Praktyka: Odgrywanie 1l sytuacji — réznego rodzaju gry i symulacje — to tech-
niki pozwalajace jednostkom na prze¢wiczenie w grupie zachowan zwiazanych
z kariera. Bez wzgledu na to, czy ¢wiczenia te sa na tyle konkretne co odgrywa-
nie roli dotyczacej rozmowy kwalifikacyjnej lub probne wypetnianie formula-
rzy zgloszeniowych, czy tez na tyle szerokie co odgrywanie gry Kariera Zycio-
wa (Life Career Game), kontekst grupowy pozwala na przeéwiczenie koniecz-
nych zachowan w bezpiecznych warunkach préobnych.

5. Ksztaltowanie postaw: Postawy to wyuczone predyspozycje pozwalajace
w okreslony sposob zareagowac na konkretny bodziec. Poniewaz sa wyuczo-
ne, mozna si¢ ich rowniez oduczy¢. Poniewaz nabyte zostaty w $rodowisku
rodziny Iub w innych grupach, logiczne jest, ze najtatwiej mozna si¢ ich od-
uczy¢ lub zmodyfikowac je réwniez w ramach struktury grupowej. Dlatego
tez zajgcia grupowe moga sprzyja¢ klarowaniu si¢ postaw 1 wartosci cenio-
nych w karierze, podobnie jak krystalizacji i ksztattowaniu postaw wobec swojej
wlasnej osoby.

6. Poszukiwania badawcze — eksploracja: Poniewaz wiele osob zardwno w wie-
ku szkolnym, jak i dorostych, znajduje si¢ na etapie rozwoju kariery zwiaza-
nym z poszukiwaniami, niewatpliwie pomocne sg im r6znego rodzaju zajecia
grupowe, opracowane w celu doskonalenia umiejgtnosci niezbgdnych na tym
etapie. Metody grupowe takie jak np. udzialt w konferencjach poswigconych
karierze, czy bardziej swobodne wycieczki, sa znakomitym srodkiem prowa-
dzacym do osiagnigcia tego celu.

7. Poradnictwo: Poradnictwo grupowe jest procesem w pewnym sensie zwiaza-
nym z ksztaltowaniem postaw, ale znacznie bardziej konkretnym. Niektorzy
uwazaja poradnictwo grupowe za dziatanie wylacznie naprawcze (np. tago-
dzenie okreslonych lgkow i niepokojow, rozwiazywanie wewnetrznych kon-
fliktow itp.). Inni dostrzegaja rozwojowa istote poradnictwa (np. rozwoj umie-
jetnosci interpersonalnych i spotecznych, uczenie umiejgtnosci podejmowa-
nia decyzji itp.). W kazdym razie, poradnictwo grupowe, w przeciwienstwie
do orientacji grupowej, uwazane jest za sposob na udzielenie jednostkom po-
mocy w zakresie poznania i wykorzystania z korzyscia dla siebie bardziej uczu-
ciowych aspektow swojego ,,ja”’ w sprzyjajacym dziataniom terapeutycznym
klimacie szacunku i akceptacji.

Istota wykorzystania pracy z grupgq. Orientacja i poradnictwo grupowe powin-
ny przede wszystkim stworzy¢ mozliwos¢ odkrycia i sprawdzenia swoich wia-
snych cech w kontekscie okreslonych opcji srodowiskowych. Nastepujace pytanie
odzwierciedla istote tego zatozenia: Wiedzac to, co wiem o sobie, jak prawdopo-
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dobnie zachowal(a)bym si¢ w danej sytuacji, jak wykorzystat(a) swoje okreslone
cechy? Wiedzac to, co wiem o danym zawodzie, jakie moje cechy odpowiadaja,
a jakie sa sprzeczne z jego wymaganiami? Dzigki odgrywaniu rél, studiom przy-
padkéw, wybranym metodom audiowizualnym, dyskusjom, zapraszanym gos$ciom,
zorganizowanym ¢wiczeniom itp. mozliwe jest stworzenie atmosfery zachgcajacej
uczestnikow do zastepczego zaprezentowania si¢ w danej sytuacji dokonywania
wyboru oraz przeanalizowania tego jak oni czuliby si¢ w takiej sytuacji. Oczywi-
$cie, nie jest mozliwe stworzenie wszystkich sytuacji, w oparciu o ktére mozna by
dokona¢ wyboru lub ktore zapewnityby kompletny zestaw informacji. Mozliwa
jest takze sytuacja, w ktorej danej grupie prezentowane beda nieistotne dla niej
informacje lub nie uda si¢ osiagna¢ zamierzonego zachgcenia uczestnikow do roz-
wazenia cech ich zachowania i dziatania, zwiazanych z dokonywaniem wyboru.

Zaréwno w odniesieniu do poradnictwa indywidualnego, jak i dziatan grupo-
wych istotne sa te same pytania. Obie te metody powinny wspiera¢ doswiadczenia,
ktére wzmacniaja w jednostkach wiarygodnos$¢ nastepujacych pytan: Kim jestem?
Czy jestem w stanie zosta¢ tym, kim chciatbym by¢? Jak bedzie wygladato moje
zycie, jesli uda mi si¢ z sukcesem zrealizowac swoj wybor?

W procesie orientacji karierowej, pracujac z jednostka lub z grupami, doradca
musi nie tylko zapewni¢ swoim klientom dostep do doktadnych, aktualnych i istot-
nych informacji na temat ich cech indywidualnych oraz stworzy¢ warunki, ktore
pomoga im zrozumie¢ implikacje wynikajace z tych informacji. Doradca musi tak-
ze zapewnic¢ klientom precyzyjne i istotne informacje na temat otwartych dla nich
opcji. W wyniku analizy koncowej autopercepcja jednostki (self-perceptions) i jej
samookreslenie (self-labels), ktore wplywaja na ukierunkowanie jej zachowan, ze-
stawione sa z osobami, przedmiotami i mozliwo$ciami lezacymi poza nig. Innymi
stowy, opisy swojej wlasnej osoby, na przyktad takie okreslenia jak: sprytny —
tepy, zdolny —niezdolny czy przywodca — podporzadkowany, nabieraja znaczenia
tylko podczas porownywania siebie z innymi osobami lub wymaganiami okreslo-
nych sytuacji. Wlasciwe informacje, z ktorych wiele mozna zebra¢ w ramach sa-
mej grupy, sa istotne dla podjecia dobrej decyzji o sobie, jak rowniez o tym, jakie
mozliwosci istnieja oraz jakie sa ich wymagania, gdy sprawdzamy nasza osobista
przydatno$¢ w tym zakresie.

Stowo ostrzezenia: zbyt czgsto stosuje si¢ strategie pracy grupowej bez uzasad-
nienia, na przyktad kto$ po prostu uwaza, ze nadszedt czas na wprowadzenie zajg¢
grupowych. Bez specjalnego przygotowania — bez wigkszych rezultatow — zajgcia
orientacji grupowe;j staja si¢ pozbawionym celu dzialaniem dla samego dziatania.
Orientacja grupowa nie jest celem samym w sobie. Systematyczne podejscie do
realizacji programow orientacji karierowej zaktada przede wszystkim konieczno$¢
okreslenia celow i przedstawienia ich w terminach zachowania; nastgpnie nalezy
zdecydowac o tym, jakie dziatania sa konieczne i wiasciwe dla zrealizowania tych
celow; ostatnim etapem jest ocena czy cele zostaly osiagnigte. Réznego rodzaju
dziatania moga zaktada¢ wykorzystanie pracy w grupie. Ta metoda jest dalece od-
mienna od metody, w ktorej najpierw podejmuje si¢ decyzje o wykorzystaniu stra-
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tegii grupowej, a nastepnie znajduje uzasadnienie dla tej decyzji. To cel ma decy-
dowac o wyborze strategii, a nic odwrotnie.

Wiele mozna osiagnaé w zakresie orientacji i poradnictwa karierowego dzigki
ré6znym grupowym strategiom pomocy. Prowadzenie zaje¢ w grupie wymaga jed-
nak od doradcy specjalnych umiejetnosci, bez wzgledu na to czy celem ich jest
rozpowszechnienie informacji, motywacja, uczenie, praktyka, rozwaj postaw, po-
szukiwania badawcze (exploration), poradnictwo, czy co$ innego. Wykorzystanie
technik grupowych jest wlasciwe jako strategia udzielania pomocy poprzez wspie-
ranie jednostek tak, aby byly w stanie odpowiedzie¢ na szereg pytan zwiazanych
z kariera, niewtasciwe jest natomiast jako cel sam w sobie.

PODSUMOWANIE

Omowilismy dwie podstawowe strategie pomocy stosowane w orientacji karie-
rowej: procesy indywidualne i grupowe. W pewien sposob kazda z tych strategii
ma na celu utatwienie podejmowania decyzji dotyczacych kariery. Wewngtrzne
atrybuty i warto$ci danej osoby, ktoére wnosi ona do procesu podejmowania decy-
zji musza by¢ zestawione z zewngtrznymi realiami stwarzajacymi mozliwos$ci oraz
czynnikami kulturowymi, ktore ograniczaja indywidualne wybory. Kazda strate-
gia pomocy moze by¢ systematycznie realizowana niezaleznie lub w ramach pro-
gramoOw orientacji karierowe;j.
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Rozdzial trzeci

ZNACZENIE INFORMACJI W ORIENTACJI
I PORADNICTWIE KARIEROWYM

GLOWNE ZAGADNIENIA

® Informacja adekwatna do poszczeg6lnych wyboréw — zawodowych, eduka-
cyjnych, osobistych i spotecznych — jest paliwem, ktore napedza indywidual-
ne podejmowanie decyzji.

® Informacje moga by¢ doktadne, aktualne, istotne — lub nie. Gléwnym zada-
niem orientacji i poradnictwa karierowego jest udzielenie pomocy osobom
w zidentyfikowaniu potrzebnych im informacji, ustaleniu, gdzie takie infor-
macje mozna otrzymac, upewnieniu sig, ktore ze zdobytych informacji sa do-
ktadne i aktualne oraz zaplanowaniu, jak takie informacje moga by¢ wykorzy-
stane jako podstawa dalszego dziatania.

® Sam fakt dostgpnos$ci informacji nie gwarantuje, ze beda one wykorzystywane
skutecznie lub wykorzystywane w ogole.

® Systemy dostarczania informacji przeszlty ewolucj¢ od materiatow drukowa-
nych do metod bardziej interaktywnych i zindywidualizowanych, takich jak

symulacje multimedialne lub komputerowo wspomagane systemy orientacji
karierowej.

® Wspieranie planowosci dziatan oraz efektywnych zachowan dotyczacych ka-
riery nie ogranicza si¢ do udzielania radzacym si¢ pomocy w zakresie zdoby-
wania informacji, ale obejmuje takze pomoc w wykorzystaniu zdobytej wie-
dzy w kontekscie indywidualnych cech — preferencji, warto$ci, zaangazowa-
nia oraz potencjatu.

Wiedza wigkszosci ludzi na temat ré6znych zawodow jest bardzo ograniczona.
Maja oni pewne wyobrazenia, czasami do$¢ mgliste, o zawodach wykonywanych
przez cztonkéw ich rodziny, by¢ moze takze przez grono najblizszych znajomych.
Dzigki srodkom masowego przekazu moga takze znac jeszcze kilka innych zawo-
dow, cho¢ ich obraz jest czgsto bardzo stereotypowy. W procesie socjalizacji lu-
dzie zdobywaja wiedzg o tym, ktore zawody sa pozadane, a ktore stanowia tabu
w ich §rodowisku kulturowym. O ile nie nastapi jakas bezposrednia interwencja,
prébujac zestawiaé obraz wtasnej osoby z obrazami réznych zawodow ludzie czeg-
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sto poruszaja si¢ jedynie w ramach niewielu typowych alternatywnych wybordw.
Interwencja taka polega zazwyczaj na uzyskaniu dostgpu do informacji o zawo-
dach za posrednictwem specjalisty ds. orientacji w sprawach kariery.

Jesli rozwdj kariery ma by¢ pelny 1 wszechstronny, poza zaspokojeniem potrzeb
w zakresie otrzymania informacji o zawodach, istotne jest rOwniez zaspokojenie
potrzeb klientoéw w zakresie informacji o mozliwosciach edukacyjnych, a takze in-
formacji o charakterze osobistym. Decyzje dotyczace nauki sa wyborami stanowia-
cymi etap posredni w kontekscie catego procesu podejmowania decyzji w sprawach
kariery; jednostki musza posiadac oraz by¢ zdolne wykorzysta¢ informacje o mozli-
wosciach roznych programow nauki, w tym mozliwosciach dalszej nauki lub szkole-
nia po ukonczeniu szkoty sredniej lub college’u, a takze informacje dotyczace zwiazku
pomiedzy nauka, a praca. Jesli uczniowie podejmuja decyzj¢ o kontynuowaniu na-
uki w college’u, musza wiedzie¢ o takich sprawach, jak roznice pomigdzy poszcze-
g6Inymi srodowiskami akademickimi, wptyw cech instytucji szkolnictwa wyzsze-
go (ich wielkos¢, dobor absolwentow, potozenie geograficzne, program nauki i inne)
na indywidualnego studenta, sposdb zatatwiania spraw zwiazanych z przyjeciem na
studia, mozliwosci otrzymywania pomocy finansowej, wymagania co do posiadania
wynikow okreslonych testow oraz o tym, jak radzi¢ sobie z wieloma innymi proble-
mami w procesie podejmowania wyborow dotyczacych nauki. Jesli uczniowie lub
osoby doroste sa zdecydowani co do wyboru specjalnosci, musza otrzymac rownie
istotne informacje dotyczace mozliwosci szkolenia. Tak wigc informacje o mozliwo-
sciach dalszej nauki lub pracy moga w znaczacy sposob pomdc poszczegdlnym klien-
tom w realizacji koniecznych zadan, bez wzgledu na to, czy sa to mtode osoby
w fazie poszukiwan i orientacji, studenci college’u na etapie ustalania mozliwych
wyborow, osoby doroste podejmujace decyzj¢ o zmianie kierunku kariery, objete
programami przedemerytalnymi, czy tez zaangazowane w proces podejmowania
wszelkich innych decyzji dotyczacych kariery.

Informacje o mozliwosciach nauki oraz o zawodach maja istotne znaczenie tyl-
ko wtedy, gdy oceniane sa w kontekscie tego, co poszczegdlni klienci wiedza
o sobie. Informacje o wtasnej osobie sa niezwykle wazne, aby kazdy z klientow
byt w stanie zrozumie¢ indywidualne znaczenie otrzymywanych danych. Poszu-
kujacym porady niezbedny jest trafny obraz wtasnych mocnych i stabych stron,
akceptowany przez nich samych, dotyczacy zarowno sfery poznawczej, jak i nie
zwiazanej z poznawaniem, aby w pelni zdawali sobie sprawe z wartosci informac;ji
dotyczacych $wiata pracy i edukacji. Musza by¢ oni Swiadomi swoich zroéznico-
wanych zdolnosci, zainteresowan, wyznawanych wartosci oraz postaw wobec ucze-
nia si¢ i pracy. Tylko wtedy moga naprawdg oceni¢ warto$¢ otrzymywanych infor-
macji. W rezultacie klient stawia sobie pytanie: ,,Wiedzac to, co wiem o sobie
samym, jak mogg wykorzystaé te informacje?”.

Salomone (1989) sugeruje, ze informacje o zawodach (occupational informa-
tion) 16znig si¢ od informacji dotyczacych kariery (career information); dlatego
tez doradcy powinni zwracac staranna uwagg na to, ktérego terminu uzywaja. Jego
zdaniem oba te okreslenia opisuja typ informacji. Poniewaz zawod (occupation)
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jest czyms$ innym niz kariera (career) (por. rozdziat 1), pojecie informacji dotycza-
cych kariery jest znacznie szersze niz pojecie informacji zawodowych (dotycza-
cych wytacznie zawodow).

Proces rozwoju kariery wymaga informacji, ktore w sposob ciagly wzmacniaja
planowos$¢ dziatan; interakcja pomigdzy opcjami dotyczacymi edukacji lub szkole-
nia, alternatywami zawodowymi oraz cechami wilasnej osoby (self characteristics)
jest koniecznym warunkiem podejmowania trafnych decyzji o karierze. Indywidual-
ne potrzeby w zakresie informacji o karierze sa zr6znicowane w zalezno$ci od etapu
w zyciowym cyklu rozwoju kariery, na ktorym znajduje si¢ dana osoba (Bloch, 1989),
w zaleznosci od jej stylu uczenia si¢ (McCormac, 1989), a takze by¢ moze w zalez-
nosci od plci (Wolleat, 1989).

Niniejszy rozdziat przedstawia propozycje proceséw stuzacych osiagnigciu ce-
16w orientacji karierowej opisanych we wczesniejszych rozdziatach. Omoéwiony
jest w nim zasigg roznych systemow dostarczania informacji, dzigki ktorym poje-
cia, wiedza i postawy integralnie zwiazane z rozwojem kariery moga by¢ zestrojo-
ne z potrzebami i cechami réznych grup odbiorcéw spotecznych. Naszym celem
jest okreslenie zakresu dostgpnych mozliwosci istniejacych w ramach struktur in-
stytucji edukacyjnych oraz w spotecznosciach lokalnych, mozliwosci ukierunko-
wanych na wsparcie procesu ,,uzawodowienia” (vocationalization) — obejmuja-
cych pomoc w indywidualnym rozwijaniu stownictwa zwiazanego z praca, zdoby-
cie koniecznej wiedzy na temat kariery, uksztaltowanie pozadanych postaw wobec
kariery, wyksztatcenie wlasciwych umiejetnosci podejmowania decyzji itp. W szcze-
g6Inosci przedstawimy w niniejszym rozdziale kilka zasad dotyczacych skutecz-
nego wykorzystania informacji oraz omowimy sposob ich oceny oraz typy syste-
moéw dostarczania informacji wraz z doktadniejszym opisem kilku bardziej obie-
cujacych systemow. W rozdziale tym znajdziecie Panstwo takze omowienie prac
Krajowego Komitetu ds. Koordynacji Informacji Zawodowych (National Occupa-
tional Information Coordinating Committee — NOICC) oraz jego agend stanowych
(SOICCs). Zaprezentujemy rowniez konkretne przyktady dostgpnych materiatow.
Z uwagi na ograniczenia ramami niniejszej publikacji, skoncentrujemy si¢ gtow-
nie na informacjach dotyczacych kariery, pomijajac zrodta informacji o mozliwo-
$ciach edukacyjnych oraz informacjach osobistych. Z najbardziej wiarygodnych
szacunkéw wynika, ze ponad 7 milionéw os6b zaangazowanych w proces podej-
mowania decyzji o karierze kazdego roku korzysta z systemoéw komputerowych,
systemow tradycyjnych, mikrofilmow (microfiche) lub ksiazek w celu eksploracji
$wiata pracy, szkolen i edukacji (Stowarzyszenie Komputerowych Systemow In-
formacji o Karierze — Association of Computer-Based Systems for Career Infor-
mation, 1989).
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ZASADY EFEKTYWNEGO WYKORZYSTYWANIA
INFORMACIJI

Nie ulega watpliwosci, ze samo dotarcie do zrodet informacji nie wyczerpuje
problemu. Fakt dostepnosci informacji zawodowych, edukacyjnych i szkolenio-
wych, a takze informacji na temat danej osoby nie oznacza jeszcze, ze informacje
te beda wykorzystane, a nawet jesli beda, to czy zatrudnienie bedzie efektywne.
W celu zwigkszenia prawdopodobienstwa, ze tak si¢ stanie, konieczne jest rozwa-
zenie takich aspektow jak motywacja, jako$¢ informacji oraz sposob przyswajania
otrzymywanych informacji.

Motywacja

Potrzeba jest warunkiem sine qua non skutecznego zdobycia i przetworzenia
informacji. Istotny jest takze element gotowosci, poniewaz wszelka wiedza jest
funkcja motywacji. Motywacja opiera sig z kolei na indywidualnych probach za-
spokojenia potrzeb zwiazanych z kariera. Innymi stowy, jesli nie istnieje potrzeba,
nie sa podejmowane dziatania; bez dziatan nie mozna natomiast méwic o zdoby-
waniu wiedzy dotyczacej kariery. Prawie wszystkie teorie dotyczace procesu uczenia
si¢ podstawowy nacisk ktada na motywacje¢, gotowos¢ oraz uksztattowanie u oso-
by uczacej si¢ wlasciwego zestawu cech i umiejetnosci (learning set) sprzyjaja-
cych realizacji tego procesu. W tym kontekscie niezwykle istotnego znaczenia
nabieraja procesy orientacji karierowej. Aby osiagna¢ wlasciwy poziom motywa-
cji, klienci potrzebuja pomocy w zrozumieniu tego, jak ich potrzeby moga zostaé¢
zaspokojone dzigki otrzymaniu wtasciwych informacji.

Zdobycie informacji jest koniecznym elementem eksploracji — poszukiwan za-
wodowych. Grotevant i Cooper (1986) prowadzili badania, na podstawie ktorych
wykazali, ze im szerszy jest zakres zachowan eksploracyjnych mlodziezy zaanga-
zowanej w proces poszukiwan, tym wigkszy poziom zgodnos$ci sprecyzowanych
wyborow zawodowych z faktycznymi zdolnosciami, zainteresowaniami i cechami
osobowosci. M.S. Taylor (1985) wykazata istnienie zwiazku pomiedzy wiedza stu-
dentow o zawodach (np. wymagania co do wyksztatcenia, przeszkolenia, warunki
i cechy pracy (characteristics), stosunki pomi¢dzy pracownikami czy wiedza za-
wodowa w ramach danej dziedziny studiow) a ofertami pracy dla absolwentow
college’u oraz studentow kierunku zarzadzanie. Badanie to sugeruje takze, ze wie-
dza o sprawach zawodowych moze zwigkszy¢ zdolnosci studentow w zakresie
lepszego zaprezentowania si¢ pracodawcom. Gtownym zrédtem informacji o za-
wodach wydaja si¢ by¢ dla studentow informacje dostarczane przez inne osoby,
takie jak: profesorowie, pracownicy wykonujacy okreslone zawody, osoby z ze-
whnatrz. Tak wigc, chociaz posiadanie dobrych informacji o zawodach nie gwaran-
tuje trafnego podjecia decyzji, wydaje si¢ oczywiste, ze decyzje nie beda korzyst-
ne bez wlaczenia tych informacji w proces decyzyjny. Co wigcej, posiadanie tych
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informacji optaca si¢ ze wzgledu na zwigkszenie prawdopodobienstwa osiagnigcia
pozadanych rezultatow.

Motywacja oraz zatozenie gotowosci odnosza si¢ do wszystkich poziomoéw
zdolnosci szkolnych w ramach instytucji edukacyjnych oraz dorostych. Chociaz
pewne wyniki badan wskazuja na to, ze bardziej zdolni uczniowie wiedza wigcej
o zawodach z tzw. ,,wyzszego poziomu” niz z nizszego, z wigkszosci badan wyni-
ka, ze uczniowie osiagajacy lepsze wyniki wiedza o zawodach mniej wigcej tyle
samo, co uczniowie mniej zdolni, a ponadto spoteczny status uczniow takze nie
jest czynnikiem warunkujacym poziom doktadnosci informacji. Jednak uzdolnieni
uczniowie maja czesto pewne wyjatkowe potrzeby w zakresie informacji o zawo-
dach. Chapman i Katz (1983) zaobserwowali, ze chociaz uzdolnieni uczniowie
szko6t srednich otrzymuja duzo informacji dotyczacych mozliwosci dalszej nauki,
zwigzanych przede wszystkim z kontynuacja nauki w szkotach wyzszych, zakres
otrzymywanych przez nich informacji o zawodach jest do$¢ ograniczony. Ponad-
to, poniewaz sg czgsto wszechstronnie uzdolnieni, eksploracja istniejacych mozli-
wosci weiaz otwiera przed nimi nowe alternatywy, co moze prowadzi¢ do frustra-
¢cji i niepokojow co do trafnosci wyboru. Frederickson (1986), majac na uwadze te
uwarunkowania, stwierdzil, ze:

Osoby uzdolnione moga by¢ w stanie zdoby¢ i przyswoi¢ sobie wigk-
sza ilos¢ informacji niz wigkszos¢ pozostatych osob, ale wykorzysta-
nie tych informacji w procesie planowania kariery jest nadal zada-
niem bardzo ztozonym, wymagajacym emocjonalnego wsparcia i po-
mocy ze strony rodzicow, doradcow i nauczycieli. Uzdolnieni ucznio-
wie potrzebuja tyle samo, jesli nie wigcej, pomocy w planowaniu ka-
riery co inni, przecigtni uczniowie (str. 566).

Peterson, Sampson i Reardon (1991), opierajac sig na teorii przetwarzania in-
formacji poznawczych (cognitive information processing — CIP), uwazaja, iz efek-
tywne wykorzystanie informacji dotyczacych kariery jest zdarzeniem uczacym (/e-
arning event). Utrzymuja oni, ze na kazde zdarzenie uczace sktadaja si¢ trzy ele-
menty: ,,(1) cel, czyli pewna mozliwo$¢, ktora ma sie osiagnaé; (2) interwencja
majaca na celu doprowadzenie do tej pozadanej mozliwosci; oraz (3) ocena, aby
ustalié, ze cel zostal zrealizowany (str. 197). Niewatpliwie, jesli wykorzystanie
informacji o karierze w poradnictwie jest aktem uczenia si¢ (a zgadzamy sig, ze
jest), doradcy karierowi musza posiada¢ wiedzg¢ z dziedziny psychologii uczenia
si¢ oraz wynikajacych z niej zasad uczenia sig. Tego typu koncepcja jest w zupe-
Inosci zgodna z podejsciem poradnictwa poznawczo/behawioralnego.

Autorzy pracy naklaniaja do przyjecia koncepcji CASVE (communication
—komunikacja, analysis — analiza, synthesis — synteza, valuing — ocena, execution
—realizacja) procesu podejmowania decyzji, w ktorym uczenie sig lezy u podstaw
podejmowania decyzji, a na kazdym etapie procesu uczenia si¢ konieczne sg infor-
macje. Jak wspominali$Smy w wielu miejscach tej publikacji, podejmowanie decy-
zji w sprawach kariery ma czasami charakter bardziej psychologiczny niz logicz-

153



ny, ale w tych sytuacjach podejmowania decyzji, z ktorymi ma do czynienia wigk-
sz0$¢ 0sOb podczas planowania kariery i dokonywania wyborow, paradygmat ucze-
nia si¢ i towarzyszace mu wykorzystanie strategii taczenia informacji o sobie, edu-
kacjiizawodach wydaja si¢ by¢ zasadne. Paterson, Sampson i Reardon poswigcili
w swojej pracy duzo miejsca na wspaniate omowienie wykorzystania informacji
o karierze w procesie podejmowania decyzji. Przyktad wykorzystania informacji
w cyklu CASVE przedstawiony jest w tabeli 1 (por. takze Sampson, Peterson,
Lenz & Reardon, 1992a).

Tabela 1. Informacje o karierze zawodowej i cykl CASVE

Faza cyklu CASVE Przyklad informacji o karierze i srodkach jej przekazu

Opis problemow osobistych i rodzinnych, przed ktorymi staje
zazwyczaj kobieta powracajaca do pracy (informacja) w for-
mie przedstawionego na tasmie wideo wywiadu z kobieta ak-
tualnie pracujaca zawodowo ($rodek przekazu)

Komunikacja
(identyfikacja potrzeby)

Wyjasnienie podstawowych wymagan co do wyksztatcenia
warunkujacych podjecie studiow dyplomowych (informacja)
w katalogu dwuletniego college’u ($rodek przekazu)

Analiza
(zaleznosci pomigdzy
komponentami problemu)

Synteza Prezentacja nowych, nietradycyjnych mozliwosci zawodowych
(tworzenie prawdopodobnych | dla kobiet (informacja) podczas seminarium na temat rozwoju
alternatyw) kariery kobiet (Srodek przekazu)

Badanie jak przyjecie roli zawodowej wplywa na takie role
Ocena jak rodzic, wspotmalzonek, obywatel, osoba spgdzajaca czas

(okreslanie priorytetow zebra-
nych alternatyw)

wolny, domator (informacja) na podstawie komputerowego
systemu orientacji karierowej dla 0sob dorostych (srodek prze-
kazu)

Realizacja

(formutowanie strategii mozli-
wosci — cele)

(forming means-ends strategies

Opis funkcjonalnego zyciorysu zawodowego, z uwypukleniem
umiejetnosci przydatnych w réznych zawodach, a nastepnie
opracowanie zyciorysu, (informacja) w oparciu o komputero-
wy system dotyczacy umiejgtnosci zwigkszajacych szanse za-

trudnienia ($rodek przekazu)

Zrodto: G.W. Peterson, J.P. Sampson, R.C. Reardon, Career Development and Services. A Cognitive Approach,
wyd. Brooks/Cole Publishing Company, Pacific Grove, CA, 1991.

Takie wyniki badan wskazuja na koniecznos$¢ udzielenia jednostkom pomocy
polegajacej na nauczeniu ich, jak wykorzystywac informacje. Ten cel mozna osia-
gnac tylko poprzez odpowiednie przygotowanie do nauki (learning set).

Gotowos¢ i motywacja warunkuja efektywne wykorzystanie informacji zawo-
dowych podczas kazdej interwencji w okresie catego zycia. Jesli chodzi o goto-
wosC¢, zaktadamy, ze mozemy trafnie zmierzy¢ poziom informacji zawodowych
posiadanych przez klienta. Istnieja instrumenty, pozwalajace na taka oceng; wszyst-

154



kie one mierza czestotliwos¢ i réznorodno$¢ zachowan w procesie poszukiwania
informacji o zawodach.

Ocena informacji

Drugim czynnikiem wplywajacym na efektywne wykorzystanie informacji jest
kaliber danych. Bez wzgledu na rodzaj no$nika informacji — czy jest to druk, film,
slajd, CD ROM czy symulacja komputerowa itp. — istnieje potrzeba oceny tej infor-
macji pozwalajaca na stwierdzenie, czy jest to informacja spetniajaca kryteria ,,do-
brej” informacji.

Jednym z wazniejszych kryteridow oceny jest zrodto informacji. Pewne materia-
ty opracowywane sa dla celow rekrutacji i, chociaz wiele takich prezentacji mozna
zaakceptowac, niektdre z powodu ich zbytniej nachalno$ci moga wprowadzaé
w btad. Inne materiaty sa przygotowywane specjalnie dla celow orientacji i dlate-
g0 tez mozna je uwazac za bardziej wiarygodne, chociaz proces przygotowywania
informacji zawsze wiaze si¢ z podejmowaniem decyzji o odrzuceniu lub wlacze-
niu pewnych danych, co w pewien sposob wptywa na obiektywno$¢ informacji.

Inne wazne aspekty to aktualno$¢, wiarygodnos¢ i przydatnos¢ informacji.
O aktualnosci méwimy wtedy, gdy informacje sa ,,na czasie”. Nie zawsze gwaran-
tuje to doktadno$¢ informacji, ale bardziej prawdopodobne jest, ze informacje beda
bardziej doktadne, jesli beda w miarg aktualne. Wiarygodnos¢ dotyczy wlasnie
doktadnosci informacji, na ile moga mie¢ na nie wplyw takie czynniki jak na przy-
ktad nadgorliwo$¢ rekrutujacego, o ktorej mowilismy wezesniej. W koncu jest to
przydatno$¢, ktéra mozna rozwazac z dwoch punktow widzenia: (1) Czy dane sa
przedstawione w taki sposob, ze moga by¢ tatwo wykorzystane? (2) Czy poziom
prezentacji danych jest wiasciwy dla uzytkownika?

Biuro ds. Recenzji Informacji Zawodowych (Career Information Review Se-
rvice — CIRS) przy Krajowym Stowarzyszeniu Rozwoju Kariery (National Career
Development Association) okresowo zamieszcza w kwartalniku Career Develop-
ment Quarterly recenzje materiatdéw informacyjnych o zawodach i karierze, opar-
te na zaleceniach okreslonych przez srodowisko doradcow.

Sa to zalecenia zardwno ogdlne, jak tez dotyczace tresci, obejmujace nastgpu-
jace obszary:

Zalecenia ogolne

Doktadnos¢ informacji— informacje aktualne i niezafatszowane.

Forma —jasna, zwigzla i interesujaca.

Stownictwo — odpowiednie dla danej grupy odbiorcow.

Uprzedzenia i stereotypy — informacje nie ograniczone z uwagi na ple¢, rasg
1 wyznanie.

Grafika — aktualna i niestereotypowa.

Datowanie i uaktualnianie — niezbedne czgste aktualizacje.

Referencje (Credits) —kto 1 gdzie.
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Zalecenia dotyczace treSci

Obowiqzki i charakter pracy — cel, dziatania, umiejetnosci, specjalizacje itp.

Miejsce i warunki pracy —fizyczna aktywnosc¢ i sSrodowisko pracy.

Osobiste kwalifikacje — whasciwe dla konkretnych zawodow.

Czynniki spoleczne i psychologiczne — czynniki satysfakcji i ograniczen zwia-

zane z wplywem pracy na styl zycia.

Wymagane przygotowanie — dtugos¢, typ, koszt, trudnosci wejscia na rynek

pracy.

Wymagania dodatkowe — fizyczne, osobiste, licencje itp.

Metody wejscia do zawodu — typowe lub zmienne (alternate).

Zarobki i inne korzysci — aktualne zakresy.

Zwyczajowe mozliwosci awansu —typowe ,,drabiny” kariery.

Perspektywy zatrudnienia — krétko- 1 dlugoterminowe.

Mozliwosci zdobywania doswiadczenia i wiedzy o zawodzie — praca w niepet-

nym wymiarze czasu, praca wakacyjna, ochotnicza itp.

Zawody pokrewne —inne mozliwosci.

Zrédla edukacii i szkolenia — szkoly, agencje, itp.

Zrédla dodatkowych informacji — gdzie sig udaé, z kim rozmawiac.

Mozna powiedzie¢, ze pomigdzy specjalistami w dziedzinie informacji o zawo-
dach a uzytkownikami tych informacji istnieje duza zgodnosc¢ co do kryteriow wa-
runkujacych uznanie danych informacji za ,,dobre” (Bloch & Kinnison, 1989a, 1989b).

Wykorzystanie informacji

Sposob wykorzystania informacji w procesie podejmowania decyzji zwiaza-
nych z wyborem kariery jest pod wieloma wzgledami sprawa bardzo indywidual-
na. Zazwyczaj informacje sg przyswajane, przetwarzane i przyjmowane lub odrzu-
cane w pewien ztozony, specyficzny sposob. Podobnie jak zindywidualizowany
jest odbior informacji, tak samo indywidualng sprawa jest otrzymany rezultat —
wplyw informacji na proces podejmowania decyzji w sprawach kariery.

Dziedzina nauk poznawczych (cognitive science) jest dzi§ jednym z najbardziej
»goracych” i pasjonujacych obszarow zwiazanych z problematyka zawodu. Indy-
widualne sposoby przetwarzania informacji sa w krggu zainteresowan informaty-
koéw, psychologow szkolnych oraz specjalistow w zakresie psychologii poznaw-
czej, a takze wielu innych osob. Zainteresowanie to wynika po czg$ci z pragnienia
stworzenia sztucznej inteligencji, ale jest takze stymulowane po prostu ch¢cia zdo-
bycia wiedzy o tym, jak skuteczniej nauczy¢ ludzi sposobow angazowania si¢
w realizacjg réznego rodzaju zadan zwiazanych z procesem przetwarzania infor-
macji, poczawszy od nauki metody trzech ,,R” do wykorzystania informacji doty-
czacych kariery.

Nie ulega watpliwosci, ze ludzie maja rozne style uczenia si¢, maja rézne, pre-
ferowane przez siebie sposoby zbierania, organizowania i przetwarzania informa-
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cji. Ten fakt w oczywisty sposob wptywa na ich sposob postgpowania wobec otrzy-
manych informacji, dotyczacych mozliwosci nauki lub zawodow; moze by¢ on
wskazowka jak najlepiej przedstawiac¢ tym osobom tego rodzaju informacje. Nie-
mal kazdy klient ma swdj wlasny styl poszukiwania informacji o zawodach, dlate-
go tez bardziej logiczne wydaje si¢ udzielanie w tym zakresie indywidualnych
zalecen niz sugerowanie tych samych rozwiazan catej grupie uczniow.

Jedna z zasad, ktorej traftho$¢ wydaja si¢ potwierdza¢ wyniki wigkszosci ba-
dan, mowi o tym, ze behawioralne techniki wzmocnien sa niezwykle skuteczne dla
rozbudzenia wtasciwych zachowan ukierunkowanych na poszukiwania informacji
dotyczacych kariery. Bez wzgledu na to, czy pracujemy z klientem indywidual-
nym, czy z grupa, bez wzgledu na obecnos¢ lub brak motywacji, stowne wzmoc-
nienie stwierdzen klientdw na temat poszukiwania informacji niewatpliwie stymu-
luje wigcej zachowan zwigzanych z poszukiwaniem informacji niz brak takiego
wzmocnienia. W pewnym sensie doradcy ksztaltuja i stymuluja taka gotowosc,
o jakiej wcze$niej mowiliSmy.

Rola informacji w procesie podejmowania decyzji w sprawach kariery nie zo-
stala jasno okreslona. Logiczne wydaje si¢ przypuszczenie w sensie zysk—strata,
ze dana osoba bedzie poszukiwata informacji tylko wtedy, jesli spodziewane ko-
rzys$ci beda wigksze niz koszt uzyskania informacji. Wiemy dobrze, Ze informacje
dotyczace zawodow wptywaja na sposob ich postrzegania; te same informacje moga
jednak prowadzi¢ do odmiennych spostrzezen w zaleznosci od wieku danej osoby
ijej statusu zawodowego. Wiemy takze, ze otrzymywanie tego rodzaju informac;ji
przyczynia si¢ do postrzegania zawodow w bardziej uproszczony sposob. Teorety-
cy w dziedzinie nauczania nazywaja to zjawisko ztozono$cia poznawcza (cogniti-
ve complexity).

Co wigcej, rodzaj informacji o zawodach takze wplywa na owa ztozono$¢ po-
znawcza; i tak, informacje negatywne najcze$ciej prowadza do mniej uproszczo-
nego obrazu danego zawodu, podczas gdy informacje pozytywne zmniejszaja po-
ziom ztozonosci poznawczej. Z badan tych wynika zasadno$¢ udzielania osobom
majacym podejmowaé decyzje w sprawach kariery zar6wno pozytywnych, jak
i negatywnych informacji o poszczegdlnych zawodach. Poniewaz obecnie wigk-
szo$¢ informacji, to informacje neutralne lub pozytywne, powyzsze wyniki badan
wskazuja na konieczno$¢ rozbudowania opiséw cech negatywnych. Neimeyer
(1988, 1989a, 1989b); Neimeyer, Brown, Metzler, Hagans i Tanguy (1989); Ne-
imeyer, Metzler i Bowman (1988); Neimeyer, Nevill, Probert i Fukuyama (1985);
oraz Nevill, Neimeyer, Probert i Fukuyama (1985) postuguja sig teorig personal-
nych konstruktow (personal construct theory) w celu wyjasnienia tego, jak ludzie
wykorzystuja informacje o zawodach w procesie podejmowania decyzji dotycza-
cych kariery. Wedlug tej teorii, przetwarzajac informacje w sposob poznawczy lub
intuicyjny, ludzie maja sktonno$¢ do budowania przeciwstawnych zestawien (np.
wysokie wynagrodzenie — niskie wynagrodzenie). Dla poszczegdlnych osob cha-
rakterystyczne beda rézne zestawy takich istotnych dla nich, przeciwienstw; dlate-
go tez informacje dotyczace kariery musza by¢ zindywidualizowane. Ogolny wzrost
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iloci informacji o zawodach okazat si¢ nie prowadzi¢ do wzrostu zroznicowania
zawodowego (vocational differentiation), czyli iloSci roznych ocen i bardziej zto-
zonych poznawczo procesOw realizowanych przez poszczegdlne osoby. Wyjasnie-
niem moze tu by¢ proces integracji (integration), czyli sposdb organizacji roznych
obszarow informacji we wzajemnie zalezny system spostrzezen. Uogolniajac, im
wigksze zrdznicowanie i integracja, tym bardziej skuteczne jest podejmowanie
decyzji w sprawach kariery zgodnie z szeregiem réznych kryteriow (np. self-effi-
cacy — wlasna skuteczno$¢, poszukiwania badawcze dotyczace wyboru kariery,
odwolywanie si¢ do otrzymanych informacji, konflikty itd.) Do$¢ niedawno Mo-
ore, Neimeyer i Marmarosh (1992) stwierdzili, ze nowe informacje przekazane
klientom, ktore nie sa zgodne z ich wcze$niejszymi oczekiwaniami co do kariery
zwigkszaja, podczas gdy informacje potwierdzajace te oczekiwania zmniejszaja
zroéznicowanie zawodowe. Ponadto u mezczyzn obserwuje si¢ wigkszy poziom
zawodowej dyferencjacji niz u kobiet (Parr & Neimeyer, 1994).

Uznano takze, ze poziom wiedzy zawodowej moze wplywac nawet na dobor
podstawowych narzedzi pracy doradcy. Otdz istnieja dwa sposoby oceny preferen-
cji zawodowych: poprzez wyrazanie przez klienta preferencji co do nazw zawo-
déw (np. mechanik) lub co do aktywnosci zawodowej (np. naprawa motorow).
Niektore badania sugeruja, ze osoby o niskim poziomie wiedzy nalezy oceniaé
wedtug ich preferencji co do rodzaju aktywnosci, natomiast osoby o wysokim po-
ziomie wiedzy — wedtug preferencji co do nazw zawodow.

Zindywidualizowanie informacji wydaje si¢ by¢ kluczowym warunkiem ich
efektywnego wykorzystania. Oznacza to, ze o ile istnieje wiele réznych metod
zdobywania informacji, skutecznos¢ tych metod jest rozna w odniesieniu do roz-
nych osob. Wtedy, gdy doradca pomaga danej osobie wybraé, zrozumiec, przy-
swoic sobie 1 oceni¢ znaczenie informacji, ich efektywnos$¢ lub jej brak staje si¢
oczywisty.

Indywidualizacja informacji dotyczacych kariery powinna by¢ najwazniejsza
dlakazdego doradcy. Rounds i Tracey (1990, str. 31), omawiajac problem indywi-
dualnego przetwarzania informacji podczas interwencji karierowej sugeruja, ze
typ interwencji doradcy powinien zaleze¢ od poziomu przetwarzania informacji
przez klienta. Uogolniajac, im wyzszy poziom przetwarzania informacji, tym bar-
dziej prosta i bezposrednia interwencja. Tabela 2 przedstawia schemat obrazujacy
ten paradygmat.

Jak juz wspominaliSmy, na informacje dotyczace kariery nie sktadaja si¢ wy-
lacznie fakty o karierze i dane o zawodach. O informacjach tego typu mozemy
moéwi¢ wtedy, gdy ich uzytkownik nadaje im osobisty wymiar i znaczenie. Musi-
my by¢ takze pewni, ze informacje przekazywane na wczesnych etapach procesu
rozwoju rozszerzaja zakres opcji klienta i stymuluja dziatania poszukiwawcze,
a nie zawe¢zaja wybordw ani nie przyspieszaja podjecia decyzji oraz ze klienci
otrzymuja informacje na temat psychospotecznych aspektoéw pracy, takich jak czyn-
niki interpersonalne oraz szczegolne wartosci zwiazane z roznymi typami pracy.
Korzystajac z techniki zwanej siecia informacji (repertory grid), Brook (1992)
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Tabela 2. Typy dziatan i zalecanych interwencji zalezne od poziomu przetwarzania informacji

Poziom . sy
: Cechy podejmowanych dziatan Przyktadowe interwencje
przetwarzania doradczych
informacji
Mate potrzeby. Ocena (testy, kwestionariusze, np.
Bardzo wysoki Dziatania szybkie, ukierunkowane| MIQ, SDS).
na informacje. Informacje o zawodach
Orientacja w oparciu o programy
komputerowe.
Wysoki Niewielkie wsparcie. Ocena, krotkie dziatania doradcze
Pomoc mentora. Informacje o zawodach.
Dziatania krotkoterminowe, ukie- | Krotkie dyskusje indywidualne lub
runkowane na informacje grupowe.
i decyzje. Warsztaty dotyczace kariery.
Sredni Pelny wglad. Analiza umiejetnosci radzenia
Dziatania dtugoterminowe, sobie/rozwiazywania problemow.
wszechstronnie ukierunkowane. | Indywidualne poradnictwo.
Kurs kariery.
Niski Silne wsparcie. Nauka, instruktaz, przewodnic-
Aktywny przewodnik. two.
Dziatania dfugoterminowe, Indywidualne poradnictwo.
Naprawcze,
Wasko ukierunkowane.

Zroédto: J.B. Rounds i T.J. Tracey, Trait-and - Factor to Person-Environment Fit Counseling: Theory and Pro-
cess” (Poradnictwo oparte na metodzie cech i czynnikow oraz dopasowaniu osoba-srodowisko: teoria i praktyka)
w: Career Counseling: Contemporary Topics in Vocational Psychology, wyd. W.B. Welsh i S.H. Osipow. (Co-
pywright 1990 by Lawrence Erlbaum Associates, Publishers)

przedstawia inny sposob indywidualizacji informacji zawodowych. Wtasciwe
wydaje nam sig teraz omowienie roznych typow aktualnie dostgpnych systemow
dostarczania informacji w celu oceny ich potencjalnej efektywnosci.

TYPY SYSTEMOW DOSTARCZANIA INFORMACJI

Srodki przekazu moga by¢ interaktywne (np. skomputeryzowane) lub nieinte-
raktywne (np. materialy drukowane). Do niedawna praktycznie wszystkie infor-
macje o zawodach pojawiaty si¢ w formie materiatow drukowanych, przede wszyst-
kim o charakterze opisowym. Poczawszy od wydania Stownika zawodow (Dictio-
nary of Occupational Titles) informacje te stawaly si¢ coraz bardziej ztozone
1 wszechstronne, rosta tez liczba r6znych mozliwosci ich przekazu. Problem, przed
ktorym obecnie stajemy jest o tyle podstawowy, co niezwykle skomplikowany —
dotyczy zdobywania, przechowywania, udostgpniania oraz rozpowszechniania in-
formacji. Eksplozja wiedzy lub informacji jest faktem dobrze wszystkim znanym.
W niektorych dziedzinach zakres wiedzy podwaja si¢ co kilka lat. To wtasnie ten
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rozwdj wiedzy, osiagnigcia bedace wynikiem roznych programoéw badawczo-roz-
wojowych, jest przede wszystkim odpowiedzialny za zmiany zachodzace w struk-
turze zawodow, opisane w rozdziale 3. Nowe zawody i specjalnosci pojawiaja si¢
w zwiazku z nowymi produktami, ustugami i dziatami przemystu wynikajacymi z
rozwoju wiedzy; te nowe zawody z kolei przyczyniaja si¢ do powstawania nastep-
nych nowych zawodow i specjalnosci. Potrozpad zawodow (occupational half-
lives) trwa coraz krocej (Patterson, 1985). Pojeciem tym okreslamy okres, w kto-
rym potowa wiedzy, wyszkolenia i umiejgtnosci dotyczacych danego zawodu ule-
ga dezaktualizacji. Okres ten trwa §rednio 4 do 5 lat i wciaz ulega skroceniu (np.
dla zawodow technicznych wynosi okoto 18 miesigey). Ekspansja informacji i roz-
woj wiedzy zmusita nas do poszukiwania nowych metod przechowywania infor-
macji, pozwalajacych na maksymalnie efektywny dostep do informacji oraz moz-
liwie najskuteczniejsze ich upowszechnianie. W odpowiedzi na tego typu proble-
my nastapit szybki rozw6j srodkow multimedialnych, systemdw informacji zawo-
dowych oraz edukacyjnych dostepnych jednoczesnie w wielu miejscach. Omowi-
my teraz rozne systemy dostarczania informacji wraz z listami reprezentatywnych
przyktadow pozycji wydawniczych, bedacych w najbardziej powszechnym uzyciu.

Materialy drukowane

Najbardziej powszechna i tradycyjna forma przedstawiania informacji doty-
czacych kariery sa materiaty wydawane drukiem. Materiaty te obejmuja roznego
rodzaje publikacje, poczawszy od zestawien zawodow do takich wydawnictw, jak
Stownik zawodow (Dictionary of Occupational Titles) czy Podrecznik Perspek-
tyw Zawodowych (Occupational Outlook Handbook), od popularnych magazy-
néw, broszur, poprzez biografie po katalogi i gazety. Istnieje wiele roznych dostep-
nych systemow juz gotowych lub opracowanych lokalnie. Jest tez wiele sposobdw
gromadzenia informacji tego typu. Sa one szczegbétowo opisane w wielu pracach
(np. S.T. Brown & D. Brown, 1990).

Niestety, na podstawie dotychczasowych do§wiadczen z literatura zawodowa
oraz edukacyjna mozna stwierdzi¢, ze wszystkie te systemy borykaja si¢ z proble-
mem rozpowszechniania informacji. Materiaty drukowane mozna w tatwy sposéb
przechowywac, wydaja si¢ by¢ ogdlnie dostgpne, ale jednoczesnie sa w niedosta-
teczny sposob wykorzystywane. By¢ moze brak tu elementu motywacji klienta.
By¢ moze chodzi o wysitek zwigzany z czytaniem. By¢ moze material drukowany
jest suchy i nie inspirujacy. Bez wzgledu na powod nie ulega watpliwosci, ze ucznio-
wie, cho¢ §wiadomi, ze w szkole przechowywane sa réznego rodzaju materiaty,
z ktérych mozna korzystaé, zazwyczaj nie wykorzystuja tych zrodet informacji.
Podobnie i osoby doroste — niewatpliwie wiedza, ze w bibliotece publicznej moga
znalez¢ wiele informacji, ale nieczgsto korzystaja z tej mozliwosci. Wydaje si¢
oczywiste, ze konieczne sa inne lub dodatkowe metody poza wykorzystaniem tra-
dycyjnych materiatow drukowanych lub doradcy musza bardziej skutecznie zajac
si¢ problemem motywacji klientow, jesli maja oni korzysta¢ z tego typu zrodet
informacji w szerszym zakresie.
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Zdobywanie informacji

Zdobywanie informacji zawodowych i edukacyjnych to proces ciagly i ogrom-
ny. Wymaga statlego monitorowania katalogéw reklamowych, specjalistycznych
wydawnictw oraz innych zrodet informacji. Doradcy musza na biezaco zapozna-
wac sig¢ z nowymi materialami. Najlepsza metoda jest korzystanie z kwartalnika
poswigconego problemom kariery Career Development Quarterly, w ktdrym znaj-
dziemy okresowe przeglady aktualnej literatury w tym zakresie. Poszczegolne po-
zycje wydawnicze ocenione sa wedtug skali: bardzo ciekawa, dobra, warta przej-
rzenia, nie warta przejrzenia. Oto kilka wybitnych przyktadow takich wydawnictw:

» Career Index, Moravia, New York: Chronicle Guidance Publications. Jest to
roczne zestawienie, wraz z komentarzem, listy dostgpnych materiatow poswig-
conych orientacji zawodowej i edukacyjnej wydawanych przez okoto 700 roz-
nych panstwowych i prywatnych organizacji.

*  M.H. Saterstrom (wyd.). Educators Guide to Free Guidance Materials, wyd.:
Educators Progress Service Inc., Randolph, WI., rocznik. Zawiera zestawienia
prawie 2500 filmoéw, krotkich materiatow filmowych i slajdow, tasm, opraco-
wan tekstow oraz materiatdow drukowanych, udostgpnianych bezptatnie na zy-
czenie klienta.

» Counselor’s Information Service, Washington, D.C.: B’nai B’rith Career and
Counseling Services. Publikacja wydawana cztery razy do roku, zawiera opa-
trzong komentarzem bibliografi¢ aktualnych wydawnictw z dziedziny orienta-
cji zawodowej i edukacyjnej. Odrgbne czesci poswigcone sa edukacji osdb
dorostych oraz starszych wiekiem, a takze problemom rehabilitacji i poradnic-
twa dla 0sob niepetnosprawnych.

Tabela 3 przedstawia przyktady systemow kartotekowych oraz publikowanych
wydawnictw przydatnych przy realizacji roznych celow zwiazanych z orientacja
karierowa. Najpierw jednak prosimy zapoznac sig z lista czasopism i periodykow
poswigconych tej problematyce oraz przyktadami wydawnictw szczegdlnie po-
mocnych studentom i osobom dorostym.

Nastegpujace czasopisma poswigcone sa w catosci lub w duzej czesci proble-
mom z zakresu orientacji karierowe;j:

Career World, wyd.: Curriculum Innovations, Highwood, Ill. Miesigcznik uka-
zujacy si¢ w ciggu roku szkolnego.

American Education, wyd.: U.S. Department of Health, Education, and Welfa-
re/Office of Education. Czasopismo wydawane dziesig¢ razy w ciagu roku przez
Biuro ds. Edukacji Departamentu Zdrowia, Edukacji i Opieki Spotecznej USA.

Career Development Quarterly (dawniej Vocational Guidance Quarterly), wyd.:
National Career Development Association. Kwartalnik wydawany przez Krajowe
Stowarzyszenie ds. Rozwoju Kariery Zawodowe;.

Term (Technical Education Research Monitor), wyd.: Atlanta Information Se-
rvices, Inc. Zawiera informacje zwiazane z okresem przejscia ,,szkota-praca zawo-
dowa”, informacje o prowadzonych badaniach oraz opinie i komentarze.
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Career Opportunities News, wyd.: Garrett Park Press.

School-to Work Report, wyd.: Business Publishers, Inc.

Journal of Career Development (dawniej Journal of Career Education).
Monthly Labor Review, miesigcznik wydawany przez Departament Pracy USA.

Work and Occupations (dawniej Sociology of Occupations), wyd.: Sage Publi-
cations, kwartalnik.

Journal of Counseling Psychology, wyd.: American Psychological Association,
kwartalnik wydawany przez Amerykanskie Towarzystwo Psychologiczne.

Journal of Vocational Behavior, wyd.: Academic Press, Inc., kwartalnik.

Journal of Counseling and Development, miesi¢cznik wydawany przez Ame-
rykanskie Stowarzyszenie Doradcow (ACA).

American Vocational Journal, wyd.: American Vocational Association, czasopi-
smo wydawane 10 razy w roku przez Amerykanskie Stowarzyszenie Zawodowe.

Journal of Emplayment Counseling — kwartalnik wydawany przez National
Employment Counselors Association.

Journal of College Placement, wyd.: College Placement Office, kwartalnik
wydawany przez Biuro ds. Posrednictwa Studentdw.

Measurement and Evaluation in Couseling and Development, wyd.: Associa-
tion for Measurement and Evaluation in Couseling and Development, kwartalnik
wydawany przez stowarzyszenie zajmujace si¢ problemami pomiaréw i oceny
w poradnictwie.

Journal of Career Assessment, kwartalnik.

Occupational Outlook Quarterly, kwartalnik wydawany przez Departament
Pracy USA.

A oto przyktady materiatéw do wykorzystania jako pomoc dla studentow i 0s6b
dorostych®:

1. K. Banning & A. Friday, How to change your career (Jak zmieni¢ kierunek
kariery), wyd.: VGM Career Horizons, Lincolnwood, IL, 1991.

2. N. Basta, Major options (Gtowne opcje), wyd.: Stonesong Press, NY, 1991.

3. D.H. Blocher, Career actualization and life planning (Realizacja kariery za-
wodowej i planowanie zycia), wyd.: Love Publishing Company, Denver, 1989.

4. R.N. Bolles, What color is your parachute? (Jakiego koloru jest twoj spado-
chron?), wyd.: Ten Speed Press, Berkeley, 1995.

* Niniejsza lista stanowi do$¢ przypadkowy zestaw publikacji w tej dziedzinie. Fakt zamieszczenia danej publi-
kacji na tej liScie nie oznacza jej rekomendacji.
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10.

11.

12.

13.

14.

. Career development for persons with disabilities (Rozwoj kariery zawodowej

0s0b uposledzonych), wyd.: Center on Education and Work, Madison, WI,
1994.

. C.G. Carney, C.F. Wells, Discover the career within you (Odkryj swoja karierg

w sobie), wyd.: Brooks/Cole, Pacific Grove, CA, 1995.

. H. Figler, Liberal education and careers today (Dzisiejsza liberalna edukacja

i kariera zawodowa), wyd.: The Garrett Park Press, Garet Park, MD, 1989.

. C. Krannich, R. Krannich, Interview for success: A practical guide to incre-

asing job interviews, offers, and salaries (Sukces dzigki rozmowie kwalifika-
cyjnej: Praktyczny przewodnik doskonalenia rozmow kwalifikacyjnych, ofert
i zarobkow), wyd.: Impact Publications, Woodbridge, VA, 1990.

. D. Leeds, Marketing yourself: The ultimate job seeker’s guide (Sprzedajac

siebie: Wszechstronny przewodnik dla poszukujacych pracy), wyd.: Harper
Collins Publishers, New York, 1991.

R.D. Lock, Taking charge of your career direction (Przyjmujac odpowiedzial-
no$¢ za kierunek rozwoju wlasnej kariery), wyd.: Brooks/Cole, Pacific Grove,
CA, 1992.

C.S. Lott, O.C. Lott, How to land a better job (Jak zdoby¢ lepsza prace), wyd.:
VGM Career Horizons, Lincolnwood, IL, 1989.

J.S. Mitchell, The College Board guide to jobs and career planning (Przewodnik
po zawodach i planowaniu kariery opracowany przez Zarzad ds. College’y), wyd.:
College Board Publications, New York, 1990.

P. Norris, The job doctor (Lekarz w sprawach pracy), wyd.: JIST Works, India-
napolis, IN, 1990.

J.A. Strother, D.R. Marshall, The right fit: An educator s career handbook and
employment guide (Dobre dopasowanie: Podrgcznik nauczyciela zajeé w za-
kresie kariery oraz przewodnik zatrudnienia), wyd.: Gorsuch Scarisbrick Pu-
blishers, Scottsdale, AZ, 1990.

15.R. Wegmann, R. Chapman, The right place at the right time (Wtasciwe miejsce

we wlasciwym czasie), wyd.: Ten Speed Press, Berkeley, CA, 1990.
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Tabela 3. Przyktady publikacji

Tytul

Wydawca

Opis

Occupational Filing Sys-
tems (systemy kartotekowe)

Careerdex

Career Associates

Przewodnik zawierajacy zestaw
ponad 1000 kart katalogowych do
zrédet informacji o karierze

Career Information Kit

Science Research Associates

600 aktualnych pozycji wydawni-
czych zestawionych alfabetycznie
wedhug grup zawodow. Odsytacze
wedtug systemu Dewey Decimal
System

Career Kits and Career
Opportunity Boxes

Houghtion Mifflin

5 pudetek z informacjami o zawo-
dach (po 100125 kart w kaz-
dym) zestawionych w odniesieniu
do jez. angielskiego, nauk spo-
tecznych, matematyki, jezykow
obcych, nauk przyrodniczych

Mini-Briefs

Occupational Awareness

Dane o 1800 zawodach zwiaza-
nych z réznymi przedmiotami
szkolnymi

Occupational Library Chronicle Guidance Publica- | F0n2d 650 zawodow wediug ,
i klasyfikacji Stownika zawodow.
ions, Inc. . . .
Uzupehiony mikrokartami oraz
ilustracjami. Wspaniale zrodto
informacji
COP System Career Briefs EdiTS Ponad 400 kart opisujacych za-
Kit wody, uporzadkowanych w zesta-
wach; system oparty na kwestio-
nariuszu zainteresowan COP
System
Occu-File Career Aids 346 opisow
Wydawnictwa
Concise Handbook Doubleday & Company Ponad 300 opiséw zawodow
of Occupations

Dictionary of Occupationa
Titles, Guide for Occupa-
tional Exploration

U.S. Department of Labor

Jedno z podstawowych zrodet
informacji, opisane bardziej
szczegdlowo w innym rozdziale

Encyclopedia of Careers
and Vocational Guidance
(Hopke)

J.G. Ferguson Co.

650 zawodow 1 71 artykutow
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cd. tabeli 3. Przyktady publikacji

Guide to Careers through
College Majors,

Guide to Careers through
Vocational Training

Educational and Industrial
Testing Service

Jak sugeruja tytuly, sa to prze-
wodniki dotyczace kariery zawo-
dowej dla studentow réznych
specjalizacji oraz absolwentow

szkolen zawodowych
Handbook of Job Facts Science Research Associates | 300 najczesciej spotykanych
zawodow
Occupational Outlook ) U.S. Department of Labor Trendy i perspektywy w ponad
Handbook and Occupatio- 800 zawodach oraz sektorach
nal Qutlook Quarterly przemystu + kwartalnik. Kolejne

podstawowe zrodto informacji

Vocational Biographies

Vocational Biographies, Inc.

Prawie 400 biografii

The College Handbook
and The College Handbook
Index of Majors

College Entrance Examination
Board

Opisy ponad 2000 college’ow

i uniwersytetow wraz z informa-
cjami o dost¢pnych tam kierun-
kach specjalizacji

Profiles of American Col- | Barron’s Opis ponad 1400 college’y i uni-
leges, tom [ 1 11 wersytetow
Guide to Two-Year Colle- | Barron’s Informacje o ponad 1200 dwulet-

ges, tom L1 1l

nich college’ach

College Learning Anytime,
Anywhere

Harcourt, Brace, Jovanovich

Propozycje alternatywne wobec
tradycyjnej formy zdobywania
wiedzy w college’ach

Comparative Guide to
American Colleges, Com-
parative Guide to Two-
Year Colleges and Career
Programs

Harper & Row

Opisy college’y cztero- oraz
dwuletnich, a takze programow
poswigconych rozwojowi kariery,
ze specjalnym uwzglednieniem
wymagan dotyczacych kandyda-
tow

Peterson’s Annual Guides
to Graduate Study

Peterson’s Guides

Programy dla absolwentow lub
dotyczace wyzszej specjalizacji —
opis ogdlny oraz z podziatem na
dziedziny specjalnosci

Opportunities in Career
Decisions, Professional
Careers,

Looking at Careers

VGM Career

Seria poswigcona réznym dzie-
dzinom pracy

Military Career Guide

U.S. Department of Defense

Kariery wojskowe i cywilnye

Dostepne media

Poza materialami drukowanymi wykorzystywane sa tez roznego rodzaju srodki
audiowizualne stuzace rozpowszechnianiu informacji sg to np. tablice i ekspozy-
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cje, telewizja komercyjna, edukacyjna i uzytkowa, slajdy, filmy, ptyty, kasety, krotkie
materialy filmowe (film stripes), mikrofilmy, mikrokarty (microfiche). Na pozio-
mie szkoty podstawowej mozliwe jest takze wlaczenie do zaje¢ ¢wiczen typu ,,po-
kaz i opowiedz”.

Wykorzystanie pomocy audiowizualnych czgsto zachgca uczniow do poszuki-
wania dodatkowych zrodet poradnictwa karierowego i jest skuteczna metoda rozpo-
wszechniania informacji o zawodach. Tego typu metody multimedialne sa szczegdl-
nie warto$ciowe w pracy z osobami o niskim poziomie motywacji i z dorostymi.

Szkoty wyzsze (college’e i uniwersytety) przygotowuja obecnie swoje wlasne
materialy zwigzane z procesem rekrutacji na kasetach wideo; kazdy uczen moze
telefonicznie (linie 900-) zamoéwié tasmy z opisem réznych uczelni przesytane za
zaliczeniem pocztowym (np. 1-900-420-1212 — Campus Searchline). Wiele szkot
srednich i college’y oferuje takze nagrania przedstawiajace teren uczelni oraz pra-
cownikow ds. rekrutacji, z ktorymi kandydaci moga zapoznac si¢ w dogodnym dla
siebie czasie.

Metody audiowizualne sa interesujacym i oddziatujacym na zmysty klienta spo-
sobem przekazywania informacji. Ruch na rzecz edukacji w zakresie kariery przy-
czynit si¢ do opracowania olbrzymiej ilo$ci roznych multimedialnych materiatow
informacyjnych. Tabela 4 przedstawia wybrane przyktady z tego imponujacego
zestawu.

Tabela 4. Przyktady mediow stosowanych w orientacji karierowej

Tytut Wydawca Opis
Library of Career Counse- | Counselor Films, Inc. Ponad 30 filmow oraz materi_aio’w
ling Films (Biblioteka filmowych opatrzonych dzwig-
filmoéw z zakresu poradnic- kiem, dotyczacych swiata pracy
twa zawodowego) zawodowej
Bread and Butterflies Agency for Instructional Tele- | 15 programow telewizyjnych
(Chleb i motyle) vision dotyczacych roznych kierunkow

kariery dla dzieci

w wieku 9-12 lat

The Working World Olympus Publishing 13 filméw o skupiskach karier
(Swiat 0s6b pracujacych)

Project WERC Film Series| American Association for Informacje o realiach $wiata
Counseling and Development | pracy

chational Films Houghton Mifflin 10 filméw o ogdlnych i specjali-

(Filmy o zawodach) stycznych aspektach pracy

Career Development for McKnight Swiadomos¢ znaczenia kariery,

Children Project (E- po- aktywnosci zawodowej, samo-

ziom podstawowy) $wiadomosé

(Rozw¢j kariery — praca

z dzie¢mi)
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cd. tabeli 4.

Introduction to Careers
Series DUSO: Developing
Understanding of Self and
Others (E — poziom podsta-|
Wowy)

(Wprowadzenie do serii
poswigconej sprawom
kariery: Ksztattowanie
wiedzy o sobie i innych)
TAD: Toward Affective
Development (E — poziom
podstawowy)

(W kierunku rozwoju uczu-
ciowego)

American Guidance Service,
Inc.

Poznanie zachowan spotecznych
i emocjonalnych

Edukacja psychologiczna i emo-
cjonalna

Career Awareness Field
Trips (E — poziom podsta-
wowy)

(Wyprawy w teren rozbu-
dzajace $wiadomos$¢ zna-
czenia kariery)

Guidance Associates

7 programow stymulujacych
wyprawy w teren w celu zapozna-
nia si¢ z réznymi zaktadami prze-
mystowymi

Career Values: What Real-
ly Matters to You?
(Wartos$¢ kariery: co tak
naprawdg liczy si¢ dla
ciebie najbardziej?)

Wartosci osobiste oraz decyzje
w sprawach kariery zawodowej

Changing Work Ethic
(Zmiana etyki pracy)

Postawy wobec pracy i zawodow

Jobs and Genders
(Praca, a ptec)

Pte¢, a wybor kierunku kariery

Jobs for High School Stu-
dents

(Praca dla uczniow szkot
$rednich)

Prace typowe dla poczatkowego
okresu wejscia na rynek pracy

The Paycheck Puzzle
(Zagadka listy ptac)

Swiadomos$¢ ekonomiczna

You and Your Job Inte-
rview

(Ty i twoja rozmowa kwa-
lifikacyjna)

Jak to zrobic¢?

What You Should Know
Before You Go to Work
(Co powiniene$ wiedziec,
zanim zaczniesz pracowac)

Oczekiwania pracodawcow

Choosing Your Career
(Wybierajac karierg)

Klasyfikacja wedlug Hollanda;
problem wyboru
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cd. tabeli 4.

Job Hunting: Where to
Begin; Career Discoveries
Series

(seria Odkrycia dotyczace
kariery, Poszukiwanie
pracy: Gdzie zaczac)

Zrédta informacji pomocnych
przy poszukiwaniu zatrudnienia

High School as a Tryout
(Szkota srednia jako okres
gruntownej proby)

Doktadny opis 6 grup zawodow.
Badanie kariery w szkole sredniej

Focus on Self-Development
(E poziom podstawowy)
(Przede wszystkim rozwoj
wiasny)

Science Research
Associates

Zdobywanie wiedzy o sobie,
innych i $rodowisku

Job Family Series Booklets
and Cassettes

(Broszury i kasety o rodzi-
nach zawodow)

Zawody i grupy zawodow

Decision-Making for Care-
er Development
(Podejmowanie decyzji

w procesie rozwoju karie-
ry)

Zeszyty do ¢wiczen i kasety

WORK: Widening Occu-
pational Roles Kit
(Zestaw poswigcony roz-
szerzeniu zakresu 1ol za-
wodowych)

Zdobywanie wiedzy o karierze
zawodowej

KEYS: Career Exploration
Program

(Program zdobywania
wiedzy o karierze)

Zdobywanie wiedzy o karierze
w konteks$cie indywidualnych
zainteresowan

KNOW: Knowledge
Needed to Obtain Work
(Wiedza potrzebna do
otrzymania pracy)

64 folie do rzutnika zwiazane
z problemami wyboru i ubiegania
si¢ 0 pracg

Got a Job Interview? Learn
the Skills

(Masz mie¢ rozmowe kwa-
lifikacyjna? Zdobadz nie-
zbgdne umiejgtnosci)

Pleasantville Media

Kasety wideo oraz podrgcznik dla
nauczyciela

Self-Image and Your Career]
(Twoje ,,ja” i twoja kariera),

Kasety wideo oraz podrgeznik dla
nauczyciela

168




cd. tabeli 4.

Career Awareness Series
(seria Swiadomos¢ znacze-
nia kariery zawodowej)

Aims Instructional Media
Services

Zakresy obowiazkoéw w réznych
dziedzinach kariery

Real People at Work
(E — poziom podstawowy)
(Ludzie przy pracy)

Changing Times

Zestawy informacyjne dla naj-
mlodszych

Career Directions. Plan-
ning for Career Decisions
(Kierunki kariery: plano-
wanie decyzji)

Educational Service

4 zestawy poswigcone planowa-
niu kariery

Career Awareness Labora-
tory
(Laboratorium $wiadomo-
Sci)

Singer Career Systems

Elektroniczne gry i zestawy roz-
budzajace swiadomo$¢ znaczenia
kariery

Careers in Focus
(Szczegotowy opis ro6z-

McGraw-Hill

Zdobywanie wiedzy o karierze
oraz wiedzy o sobie

(Szkolenie w zakresie
problemow kariery zawo-
dowej)

nych kierunkow kariery)

Job Lab 1 and JobLab2 | Houghton Mifflin Zdobywanie wiedzy o karierze
dzigki kartom opisow zawodow
dla poziomu podstawowego
i $redniego

Vocational Skills for Coronet Dwujezyczny material po§wieco-

Tomorrow ny podejmowaniu decyzji w spra-

(Umiej gtnosci zawodowe wach kariery dla uczniow, ktérzy

przysztosci) nie sg zainteresowani kontynuacja|
nauki w college’ach

C Traini o .

areer Iramning Westinghouse 6 materialow filmowych i kaset

oraz podrecznik dla nauczyciela
poswigconych szkoleniom
w zakresie kariery — jak, co, gdzie

Vocational and Career
Planning

(Planowanie zawodu

i kariery)

Cambridge Career Products

Tasmy wideo

Career Directions
(Kierunki kariery)

Changing Times
Educational Service

Sze$¢ zestawdw dotyczacych
réznych problemow poczawszy
od podejmowania decyzji

w sprawach kariery do zachowan
ludzi pracy; materiaty filmowe,
kasety, ¢wiczenia doskonalace
charakter, podrgcznik dla nauczy-
ciela
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cd. tabeli 4.

Job Interview Skills Sunburst 3 materiaty filmowe i kasety oraz
(Umiejgtnosci przydatne podrecznik dla nauczyciela
podczas rozmowy kwalifi-
kacyjnej)
How to Make Good Deci- Materiaty filmowe na kasetach
sions wideo
(Jak podejmowac dobre
decyzje)

EdiTS Materiaty wizualne przedstawia-

COPSystem Occupational

Cluster Charts jace zestawy zawodow wedtug
(Karty zawodow wedtug systemu COP

systemu COP)

Video Career Library

(Biblioteka materiatow
wideo poswigconych spra-
wom kariery)

Chronicle Guidance

20 grup zawodow

How to Get the Job You

JIST Works, Inc.

Tasma wideo
Really Want
(Jak zdoby¢ upragniong
pracg)
The Mosaic Workplace Films for the Humanities & 6 tasm wideo poSwigconych pra-

(Mozaika miejsca pracy)

Sciences

cownikom z grup mniejszosci
etnicznych

Good Work Informacje o profesjonalnych
(Dobra praca) karierach

Self-Esteem NIMCO Kilka tasm wideo na temat rozbu-
(Poczucie wlasnej warto$ci) dzania poczucia wlasnej wartosci
Video Career Library Wintergreen Seria tasm wideo na temat ogdl-
(Biblioteka materialow nych zagadnien zwiazanych
wideo poswigconych spra- z kariera zawodowg oraz

wom kariery) specjalistycznych dziedzin

Job Search Skills Cambridge Educational Seria ta$m wideo

Success on the Job
(Umiejetnosci niezbedne
przy poszukiwaniu pracy
Sukces w pracy)

Career Opportunites of the
Future

(Mozliwe kierunki rozwoju
kariery w przysztosci)

Educational Video Network

Ta i 6 innych tasm wideo dotyczy
procesu poszukiwania pracy

Job Search: How to Get
and Keep a Job
(Poszukiwanie pracy: Jak
zdoby¢ i utrzymac pracg)

The New Careers Center

12 barwnych tasm wideo

(E) = gtownie do wykorzystania w szkotach podstawowych.
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Rozmowa

Informacje o mozliwosciach edukacyjnych i zawodowych mozna zdobywac
takze na drodze r6znego rodzaju bezposrednich spotkan, indywidualnych lub gru-
powych, z przedstawicielami r6znych zawodow, instytucji edukacyjnych, osoba-
mi reprezentujacymi rozne kierunki rozwoju kariery lub osobami, ktore takze chca
zdobywac¢ wiedzg o §wiecie pracy lub o mozliwosciach dalszej nauki. Jedng z me-
tod takiego przekazu informacji jest organizacja konferencji po§wigconych karie-
rze (career conference) lub tzw. ,,dni kariery” (career days). Podczas tego typu
imprez osoby doroste przedstawiaja wykonywane przez siebie zawody, a ucznio-
wie moga stucha¢ wybranych prezentacji lub rozmawiac z dokonujacymi prezen-
tacji osobami. Jest jednak wiele zastrzezen co do tej metody; migdzy innymi po-
wierzchowne lub wybiércze omowienie danej dziedziny zawodowej, ,,naktania-
nie” w najbardziej negatywnym znaczeniu tego stowa, czy panujaca podczas im-
prezy atmosfera ,,cyrku”. Uczniowie czasami wybieraja prezentacje osob wykonu-
jacych zawody, ktorymi sa juz zainteresowani i na temat ktoérych posiadaja juz
pewne wiadomosci; tak wigc, nie badaja nowych mozliwos$ci. Odpowiednikiem
tego typu imprez, w kontekscie zdobywania wiedzy o mozliwosciach edukacyj-
nych, jest tzw. ,,wieczor college’u” (college night). Czasami specjalistyczne orga-
nizacje (np. oddzialty Amerykanskiego Stowarzyszenia Doradcow) organizuja
i prowadza lokalne targi pracy i nauki. Tego typu inicjatywy moga by¢ cenne, jesli
poprzedza je etap przygotowawczy, a po zakonczeniu imprezy uczniowie maja
stworzone wystarczajace mozliwosci uzyskania odpowiedzi na nurtujace ich pyta-
nia i watpliwosci.

Metoda podobna, cho¢ nieco bardziej dogtebna, polega na przeprowadzaniu
wywiadow z pracownikami wykonujacymi rézne zawody lub szefami dziatow kadr,
ktorzy dobrze znaja wymagania dotyczace dos$¢ szerokiego zakresu prac. Pozna-
wanie zawodOw przez uczniow nie ogranicza si¢ do tych przedstawionych pod-
czas organizowanych konferencji; moga oni takze zdobywa¢ wiedz¢ o kazdym
zawodzie, ktorego wykonywanie mozliwe jest w danej spotecznos$ci lokalne;j.
Uczniowie moga takze otrzymac wsparcie w postaci przewodnika pomocnego pod-
czas przeprowadzania rozmow-wywiadow tak, aby wszystkie wazne aspekty da-
nego zawodu zostaty omowione podczas konferencji. Metoda ta znow zaktada jed-
nak, Ze uczen ma juz pewne sprecyzowane zainteresowania co do danego zawodu
i chce poszerzy¢ swoja wiedzg na jego temat.

Analiza zawodow (job analysis) jest metoda jeszcze bardziej szczegdtowa
i gruntowna. Polega ona na uzupehieniu informacji zdobytych podczas bezpo-
$rednich rozméw o informacje pochodzace z innych zrodel, takich jak np. publika-
cje poswigcone zawodom. Chociaz technika ta pozwala na uzyskanie wszechstron-
nego i dogtebnego obrazu danego zawodu, moze by¢ ¢wiczeniem na tyle nuza-
cym, ze trudnym do realizacji, szczeg6lnie w przypadku uczniéw, ktérych moty-
wacja, zewngtrzna lub wewngtrzna, nie jest dos¢ silna.
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Ostatnim przyktadem metod opartych na rozmowach — wywiadach jest tzw.
,.klinika pracy” (job clinic). O ile cele konferencji w sprawach kariery sa daleko-
sigzne, metody ,kliniki pracy” skupiaja si¢ na problemach bardziej pilnych, za-
zwyczaj na znalezieniu zatrudnienia. ,,Klinika pracy” skupia osoby oferujace moz-
liwos$¢ zatrudnienia. Osoby, ktére poszukuja pracy zglaszaja si¢ do ,,kliniki” i po-
dejmuja decyzje o tym, czy ich cechy i zainteresowania pasuja do oferowanych
w niej mozliwos$ci zatrudnienia. Tego typu dziatania sa najczesciej prowadzone
w biurach zatrudnienia oraz w centrach posrednictwa pracy dla studentow przy
college’ach (college placement centers).

Metody symulacyjne

Istnieje wiele technik symulacyjnych i gier, dzigki ktorym jednostki moga zdo-
bywac¢ wiedzg o roznych mozliwo$ciach rozwoju kariery czy kontynuowania na-
uki. Istotne jest wlasciwe wykorzystanie tego typu symulacji — metody te nie moga
by¢ stosowane w izolacji od innych metod jako cel sam w sobie; powinny im
zawsze towarzyszy¢ znaczace dla danego zagadnienia rozmowy, kontynuacja dzia-
tan, materiaty rozszerzajace zakres wiadomosci. Warto$¢ symulacji polega na spro-
wadzeniu danego istotnego aspektu zycia do wymiaréw pozwalajacych na prze-
prowadzenie praktycznych dziatan. Chociaz korzysci ptynace z zastosowania sy-
mulacji budza pewne kontrowersje, wigkszos¢ 0sob jest zdania, ze zdobywanie
wiedzy o karierze dzigki metodzie symulacji pracy jest efektywne i stymuluje klien-
tow do poszukiwania dodatkowych informacji.

,Odgrywanie r61” (role playing) jest najprostsza forma symulacji. Na przyktad
klienci moga odgrywac przeprowadzanie rozméw kwalifikacyjnych tak, aby byli
bardziej rozluznieni i lepiej przygotowani do udziatu w prawdziwej rozmowie
kwalifikacyjnej. Moga oni takze odgrywac sytuacje potencjalnych konfliktow
w miejscu pracy (np. pomigdzy pracownikiem i przelozonym) — zaktada sig, ze
takie ¢wiczenie przyczyni si¢ do zapobiegania rzeczywistym konfliktom, jesli po-
dobna sytuacja wystapi naprawde w miejscu pracy.

Rozwijajac dalej mozliwosci metody ,,odgrywania rol”, dochodzimy do tzw.
modeli rol (role models), dzigki ktorym klienci lepiej poznaja obraz danego zawo-
du. Modele r6l moga by¢ prezentowane w formie opowiadania danej osoby, filmu
lub publikacji. Odgrywajacy role modeli méwia o wykonywanej przez siebie pra-
cy, a co wazniejsze, nadaja jej wymiar osobisty, mowiac o satysfakcji, frustracji
itp. Jednym stowem, dajq obraz ludzi takich, jakimi s naprawdg i pomagaja klien-
tom sprobowac przez krotki czas poczuc sig, jak cztonkowie reprezentowanej przez
nich grupy zawodowe;j. Na przyktad psycholog moze przedstawi¢ grupie klientow
przypadek dotyczacy pewnej osoby i zacheci¢ grupe do postawienia diagnozy oraz
sformutowania zalecen. Po prezentacji modelu roli, klienci proszeni sg o przepro-
wadzenie myslowych rozwazan opartych na poszukiwaniu podobienstw i prze-
ciwnos$ci pomiedzy tym, co wiedzg o sobie, a tym, czego dowiedzieli si¢ o danym
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modelu roli i jego pracy. W ten sposob, na podstawie pracy wykonywanej przez
inna osobg, klienci badaja swoja wtasna przydatno$¢ do okreslonego zawodu. Tego
typu zajgcia wymagaja od bioracych w nich udziat tacznego wykorzystywania
posiadanych informacji zawodowych, edukacyjnych oraz informacji natury osobi-
stej 1 spoleczne;j.

Inna technika symulacyjna, potencjalnie bardzo warto§ciowa, obejmuje gry.
Gra Zyciowa Kariera (Life Career Game), opracowana przez Boococka (1968),
jest prawdopodobnie najlepiej znana gra dotyczaca zawodow. Jej celem jest zapo-
znanie ucznioéw szkot srednich i studentéw z pewnymi ideami zwigzanymi z kszta-
ttem ich przysztosci, z informacjami o mozliwo$ciach lub alternatywach dotycza-
cych pracy, czy nauki, rozbudzenie $wiadomosci pelnego cyklu zycia jednostki
oraz praktyczne ¢wiczenie podejmowania decyzji. W grze biora udziat zespoly
sktadajace si¢ z od 2 do 15 0sdb; zespoly te wspotzawodnicza pod wzgledem traf-
nosci podejmowania decyzji o pewnej fikcyjnej osobie w perspektywie 8 lat. Za-
ktada sig, ze dzigki tego typu symulacji uczniowie i studenci poznaja realia rynku
pracy, mozliwosci nauki, rozne wzorce zwiazane z zawarciem matzenstwa lub ko-
rzystaniem z czasu wolnego. Wiele roznych gier do wykorzystania w pracy
z mtodszymi uczniami mozna zamowi¢ w firmie Child’s Work/Child’s Play, P.O.
Box 1586, King of Prussia, PA 19406.

,,Kluby kariery” (career clubs) to jeszcze inny rodzaj zaje¢ symulacyjnych.
Przyktadami moga tu by¢ kluby Przysztych Nauczycieli USA (Future Teachers of
America Club) lub Edukacji dla Biznesu (Distributive Education Club). Pierwszy
klub stwarza mtodziezy zainteresowanej nauczaniem jako droga kariery mozli-
wos¢ brania udziatu w spotkaniach z osobami opowiadajacymi o tym zawodzie,
wizytach w miejscach pracy nauczycieli, a czasami nawet zdobycia nieco prak-
tycznego do$wiadczenia w zakresie nauczania. Podobne kluby dziataja takze
w odniesieniu do innych specjalnosci, takich jak np. prawo czy medycyna. W Klu-
bie Edukacji dla Biznesu mtodziez zdobywa praktyczne doswiadczenie w zakresie
zaktadania i prowadzenia firmy.

Innego rodzaju ¢wiczenie symulacyjne to tzw. ,,proba pracy” (job sampling);
jest to jednoczes$nie metoda pozwalajaca na dokonanie oceny. I tak np. system
oceny przydatnosci zawodowej Singer’a — Singer Vocational Evaluation System —
zawiera faktyczne, probne zadania zawodowe dla szeregu roznych branz i specjal-
nosci zawodowych. Podczas gdy klient odkrywa i bada niektore obowiazki pra-
cownicze, doradca moze oceni¢ jego zdolnosci, postawy i zainteresowania. Sys-
tem ten jest jednym z wielu przyktaddéw technik zdobywania informacji poprzez
dziatania praktyczne (hands-on). Nieco podobna technika jest technika statej ob-
serwacji (work shadowing), polegajaca na umozliwieniu klientowi dtuzszej obser-
wacji danego pracownika (,,bycia jego cieniem” — stad nazwa), wykonujacego pra-
ce, ktdra klient ten moze by¢ zainteresowany.
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Wizyty w terenie

Wizyty w terenie (do fabryk, biur, instytucji edukacyjnych, itp.) sa dos¢ po-
wszechnie stosowana metoda zdobywania informacji o zawodach i mozliwosciach
nauki. Mozliwos$¢ zobaczenia tego, jak praca wykonywana jest w rzeczywistym
miejscu pracy oraz przeprowadzenia rozmoéw z osobami ja wykonujacymi lub po-
czucia atmosfery danej instytucji edukacyjnej moze by¢ naprawde cennym do-
$wiadczeniem. Zbyt czgsto jednak wizyty te przeprowadzane sg grupowo, z nie-
wielkim odniesieniem lub zupehie bez zwiazku z zainteresowaniami indywidual-
nych uczniéw. Wydaje si¢ oczywiste, ze program wizyt, zindywidualizowany do
tego stopnia, ze uwzgledniatby mozliwos¢ organizacji wizyt pojedynczych uczniow,
bylby programem o wiele lepszym, przynajmniej w odniesieniu do fazy poszuki-
wan badawczych procesu rozwoju kariery. Jednak wycieczki grupowe moga takze
by¢ przydatne, zwlaszcza dla celow rozbudzania §wiadomosci znaczenia kariery
oraz rozszerzania wizji $wiata pracy, oraz mozliwosci edukacyjnych dla oséb
z innych kregdéw kulturowych. Musza one jednak stanowi¢ etap srodkowy — by¢
poprzedzone okresem starannego planowania oraz zapewnia¢ kontynuacj¢ dzia-
fan. Kontynuacja dziatan lub zajgcia podsumowujace obejmuja dyskusje indywi-
dualne i grupowe poswigcone wiadomosciom zdobytym podczas wizyty. Wiasci-
wymi pytaniami beda tu takie pytania jak: ,,Jaki zwiazek z moja wlasna osoba maja
zdobyte przeze mnie informacje?” lub ,,W jaki sposob to, co zaobserwowatem,
wplynie na moje decyzje?”.

Mozliwe jest takze nagrywanie na kasecie wideo przebiegu wizyt w lokalnych
miejscach pracy. Jest to metoda, ktoéra nie wigze si¢ z duzymi kosztami w tych
instytucjach, ktére posiadaja juz odpowiedni sprzet. Moze by¢ ona dopuszczalna
alternatywa wobec faktycznych wizyt, ktore czgsto wiaza si¢ z problemami ubez-
pieczenia, transportu i nadzoru nad grupa.

Wizyty w miejscach pracy jako metoda zdobywania informacji moga by¢ pro-
wadzone w grupach lub indywidualnie. Majac na uwadze wszelkie wczesniejsze
spostrzezenia na temat korzysci zindywidualizowanych doswiadczen eksploracyj-
nych, bardziej wskazana wydaje si¢ metoda wizyt indywidualnych, dostosowa-
nych do konkretnych potrzeb. O bardzo interesujacych rezultatach dowiadujemy
si¢ z pracy Heitzmanna, Schmidta i Hurleya (1986), dotyczacej programu ,,Spot-
kania z zawodami” (Career Encounters) prowadzonego na uniwersytecie stano-
wym w Memphis. W ramach tego programu:

1. Kazdy student pracuje indywidualnie z doradcg karierowym, korzystajac
z takich zrodet informacji o mozliwos$ciach kariery, jak: ksiazki, materiaty fil-
mowe, programy komputerowe, zanim zorganizowane zostanie ,,spotkanie
zzawodem”.

2. Student wypetnia krotki formularz zgloszeniowy 1 wyraza zgodg na spedzenie
catego lub czgsci dnia ze sponsorem programu.

3. Porozmowie z koordynatorem programu, ktéry wstepnie okresla rodzaj poza-
danego dos$wiadczenia, studenta zachgca si¢ do mozliwie jak najbardziej
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wszechstronnego zapoznania si¢ z danym kierunkiem kariery w oparciu
o materialy zgromadzone w Bibliotece Kariery (Career Library).

4. Nawiazany zostaje kontakt ze sponsorem w pozadanej dziedzinie zawodowe;.

5. Student otrzymuje nazwisko i numer telefonu do pracy sponsora, majac za
zadanie przeprowadzenie koncowych ustalen — wyznaczenie konkretnej daty
1 godziny oraz zorganizowanie spotkania ze sponsorem w okreslonym dniu.

6. Po zakonczeniu wizyty student omawia ja z koordynatorem programu i dorad-
ca karierowym w celu przeprowadzenia oceny tej wizyty oraz rozwazenia wla-
sciwych dalszych dziatan — np. w formie uzupetniajacej lektury, sesji porad-
nictwa lub kolejnych ,,spotkan z zawodem”.

Obserwujac realna osobe wykonujaca dany zawod, klient zdobywa konieczne
informacje, a jednoczesnie jest aktywnym uczestnikiem catego procesu.

Metoda formalnego programu nauczania

Wydaje sig, iz wiedzg o pewnych aspektach rozwoju kariery najskuteczniej
zdoby¢ mozna na drodze zorganizowanego i bezposredniego procesu nauczania-
uczenia si¢. Powstaje pytanie, czego mozna nauczy¢ si¢ w ramach istniejacej struk-
tury programowej, a co wymaga programu orientacji karierowej odrebnego od za-
j&¢ z innych przedmiotow. Strategia wlaczania (infusion) edukacji dotyczacej ka-
riery do programow szkolnych jest zgodna z teorig rozwoju, a takze, na co wskazu-
jawyniki wielu badan, okazuje si¢ by¢ skuteczna, o ile jest wlasciwie zaplanowana
irealizowana. Wielka zaleta tej strategii jest fakt, iz poza uczeniem o problemach
kariery, prowadzi do bardzo istotnego wzrostu osiagni¢¢ uczniéw. Na przyktad
w stanie New York wymagana jest organizacja specjalnych blokéw instruktazo-
wych poswigconych sprawom kariery dla wszystkich uczniow szkot srednich w
ramach obowiazkowych zaje¢ z ekonomii. Skuteczno$¢ ,,przyspieszenia” orienta-
cji karierowej wykazywana byta wielokrotnie w omawianych przez nas badaniach.
Zwtaszcza na poziomie szkot srednich, wyzszych i w pracy z osobami dorostymi
organizacja intensywnych warsztatow, seminariéw i kursow pomogtla osiagnaé
pozadane cele orientacji karierowe;.

Nie chcemy sugerowac, ze strategia ,,wlaczania” oraz odrebne kursy w zakresie
orientacji to propozycje wzajemnie si¢ wykluczajace. Obie te metody moga by¢
bardzo przydatne. Z naszych obserwacji wlaczania edukacji karierowej do progra-
mu nauczania wynika, ze metoda ta opanowana zostala do$¢ dobrze przez nauczy-
cieli szkot podstawowych i mtodszych klas szkot srednich. W starszych klasach
szko6t srednich oraz na wyzszym poziomie ksztatcenia widoczny staje si¢ wigkszy
opo6r nauczycieli — w konsekwencji, metoda ,,wlaczania” jest mniej skuteczna. Stra-
tegia ta moze wigc by¢ podstawowa metoda w szkotach podstawowych i mtod-
szych klasach szkoét $rednich, a odrebnie zorganizowane zajgcia poswigcone orien-
tacji w sprawach kariery moga stanowi¢ podstawowa metodg przekazu informacji
w klasach wyzszych. W kazdym razie, we wszystkich przypadkach konieczny jest
systematyczny i dobrze zaplanowany program.
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Doswiadczenia bezposrednie

Teza, iz najlepszym sposobem na poznanie czegos jest samodzielne wykonanie
danej czynnosci, prawdopodobnie sprawdza si¢ w przypadku zdobywania infor-
macji. Bezposrednia stycznos$¢ z praca pozwala klientowi dobrze pozna¢ specyfi-
ke danego zawodu oraz zapoznac si¢ z samym do$wiadczeniem pracy. Doswiad-
czenie takie jest wigc bardzo cenna strategia w procesie orientacji karierowej. Wie-
le szkot oferuje programy pozwalajace na zdobycie praktycznych doswiadczen
zawodowych, a wiele programow szkolen zawodowych uwzglednia praktyczne
szkolenia w miejscu pracy. Uczniowie kierunkoéw handlowych sa w szkotach zwal-
niani na pot dnia z zaje¢ z przedmiotéw ogdlnych, aby moc pracowaé w przedsig-
biorstwach handlowych. Ta wspolpraca umozliwia odbywanie szkolenia w miej-
scu pracy oraz korzystanie z zalet nauki opartej na praktyce. Coraz wigcej szkot
wyzszych i policealnych oferuje programy taczenia nauki z praca. Praca w niepe-
Inym wymiarze godzin lub podczas wakacji rowniez stwarza okazje do zdobycia
doswiadczen, sprawiajacych, ze dana osoba staje si¢ bardziej $wiadoma proble-
moéw zwigzanych z praca. Ponownie podkreslamy, ze wartos¢ tych mozliwosci
wzrasta w sytuacji, gdy danemu do$wiadczeniu towarzysza dalsze dziatania wzmac-
niajace lub stymulujace.

Pewna forma zdobywania do§wiadczenia jest tez wspomniana wcze$niej meto-
da obserwacji pracownika w miejscu jego pracy. Takie wizyty w zaktadach pracy
w celu obserwowania czynnosci pracownika i doswiadczania realnego klimatu pracy
sa cenne zarowno dla doradcéw jak i ich klientow. Firma General Electric przez
kilka lat sponsorowata tego typu program dla doradcéw, aby mieli oni okazj¢ po-
znania realnego obrazu §wiata pracy. Klienci moga takze obserwowac pracowni-
kéw przez okres od jednego dnia do tygodnia. Rady grupujace przedstawicieli
przemystu i instytucji edukacyjnych takze przyczyniaja si¢ do upowszechnienia
mozliwos$ci zdobycia cennych wiadomosci ,,z pierwszej reki”, tak waznych dla
doradcow i ich klientow.

Komputery

We wszystkich wczesniejszych czesciach tego rozdziatu powracajacym tema-
tem byt problem wyrazajacy si¢ w stwierdzeniu, iz ,,tradycyjne” metody zdobywa-
nia, przechowywania, korzystania i rozpowszechniania informacji o zawodach nie
s tak efektywne jak powinny. Jest wiele mozliwych przyczyn tego wzglednego
niepowodzenia. W niektorych przypadkach programy byty organizowane w spo-
sob spontaniczny, bez starannego rozwazenia tego, co ma je poprzedzac i tego, co
ma po nich nastgpowac; ewidentnie brakowato w nich fazy starannego przygoto-
wania i mozliwosci dalszych dziatan. Bez wzgledu na charakter tych przyczyn, nie
sugerujemy wcale, aby doradcy odeszli od metod tradycyjnych. Metody te nie
wymagaja duzych naktadéw finansowych, nadzwyczajnego sprzetu technicznego,
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ani nowego systemu oswiatowego. Jednoczesnie nie ulega jednak watpliwosci, ze
systematyczne metody orientacji karierowej moga skutecznie opiera¢ si¢ na wyko-
rzystaniu nowoczesnych technologii.

Zastosowanie technik elektronicznego przetwarzania danych byto promowane
w poznych latach 60. i na poczatku lat 70. jako potencjalnie rewolucyjna metoda
do wykorzystania w orientacji karierowej. Dopiero jednak obecnie obietnice te
zaczynaja si¢ spetnia¢. W ciagu ostatnich 10 lat wiele projektéw skupiato sig na
probach wykorzystania technologii komputerowej na potrzeby orientacji. Niekto-
re z opracowanych programow polegaja na wykorzystaniu komputerow wytacznie
jako $rodkéw przekazu informacji; inne sa bardziej ambitne w probach zblizenia
si¢ do interaktywnego procesu poradnictwa. Chociaz czynionych od lat obietnic
nie udato sig jeszcze w pelni spetni¢, mozliwosci na tym polu sg olbrzymie. Po-
dobnie zreszta jak i ewentualne potknigcia i wady, poczawszy od utraty ,,czynnika
ludzkiego” po problem poufno$ci informacji. Z tych i innych powoddw, konieczny
jest udzial doradcow jako posrednikdéw w tym systemie ,,cztowiek—maszyna”. Do-
radcy moga pomoc zatagodzi¢ nastepujace problemy, ktore moga znacznie obni-
zy¢ skuteczno$¢ wykorzystania systemu: brak przygotowania uzytkownika, ktory
nie jest wlasciwie zaznajomiony z dziataniem i obstuga systemu, brak dostatecz-
nych dziatan po etapie korzystania przez uzytkownika z systemu, nieaktualne lub
nieprecyzyjne informacje zawarte w systemie, awarie lub zte funkcjonowanie sys-
temu.

Niestety, zastosowanie nowych technologii nie moze obyc¢ si¢ bez towarzysza-
cych temu procesowi problemow. Zakres naktadow finansowych koniecznych
w celu nawet najprostszego wykorzystania systemu komputerowego jest bardzo
szeroki w zalezno$ci od zainstalowanego sprzetu, oprogramowania oraz zaanga-
zowanego personelu. Krumboltz (1985) twierdzi, ze w wielu przypadkach istnia-
tyby tafisze sposoby osiagnigcia tych samych celow. Sugeruje on takze, iz wyko-
rzystanie komputeréw w poradnictwie zwiazane jest z pewnymi dodatkowymi za-
fozeniami, sprzecznymi z zasadami skutecznego $wiadczenia ushug: programy moga
zaburzy¢ nasza dotychczasowa wiedzg o rozwoju kariery; wykorzystanie kompu-
tera moze prowadzi¢ do braku dogtebnych poszukiwan; interwencje komputerowe
moga nie uwzglednia¢ aspektu rozwoju kariery jako procesu obejmujacego okres
catego zycia; niektore programy moga takze wyreczy¢ klienta podejmujac za nie-
go decyzje.

Wstepne projekty bardziej wszechstronnych i opartych na zatozeniach teore-
tycznych systemoéw komputerowych, pomocnych w sprawach zwiazanych karie-
ra, stanowiag odpowiedz na te zastrzezenia. Na przyktad Crites (1985) opisuje opra-
cowanie systemu mikrokomputerowego taczacego informacje oraz oceng mozli-
wosci zawodowych, majacego udzieli¢ pomocy klientowi w zakresie zdobywania
wiedzy o tresciach oraz samym procesie wyboru kariery.

Wykorzystanie technologii rodzi tez inne zastrzezenia. Komputerowe systemy
poradnictwa zmuszaja klientow do uporania si¢ z wlasnymi warto$ciami i celami,
ktore w inny sposob by¢ moze nie zostatyby ujawnione. W rezultacie czgsto do-
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chodzi do sytuacji konfliktowej. Ale to dotyczy takze wigkszosci innych metod
orientacji w sprawach kariery. Naruszenie prywatnos$ci lub brak zabezpieczenia
poufnosci informacji moga by¢ takze istotnymi problemami. Podazanie za moda,
brak umiaru w wykorzystaniu systemow oraz depersonalizacja to dalsze mozliwe
rezultaty zastosowania technologii w poradnictwie i orientacji.

Doradcy moga opiera¢ si¢ wykorzystywaniu komputeréw z powodow takich
jak: wiedza w zakresie matematyki na niezbyt zaawansowanym poziomie, co spra-
wia, ze czuja si¢ oni nieswojo wobec catej zlozonosci systemow komputerowych,
lek przed utrata niezalezno$ci, trafhoscia informacji komputerowych wobec wia-
snej omylnosci, czy postrzeganie bezwzglednosci komputera. Mimo wszystko, przy
rozsadnym planowaniu i wykorzystaniu, systemy komputerowe moga okazac si¢
silng bronig w arsenale doradcy.

Doradcy wykorzystuja komputer na cztery rézne sposoby. Po pierwsze, jako
narzedzie przetwarzania danych dla doradcow, dzigki przechowywaniu informacji
o klientach oraz mozliwo$ci r6znego zestawiania i pobierania wprowadzonych in-
formacji. Po drugie, jako ,,zastepcy” przejmujacego wykonywanie pewnych zadan
doradcy, wykraczajacych poza proste przetwarzanie informacji. Myslimy tu o sys-
temie komputerowym jako o systemie informacji, ktory zaklada nawigzanie pew-
nego ,,dialogu” pomigdzy komputerem a uzytkownikiem. Przyktadem moze by¢
dobranie uczniowi wtasciwego college’u lub pracownikowi — miejsca pracy (po-
dobnie jak w przypadku baz danych Stuzb Zatrudnienia). Wykorzystanie kompu-
terow polega na wykonywaniu przez nie zadan doradcy, przynajmniej tych, ktore
polegaja na systematycznym, spojnym i wybiorczym wykorzystaniu ograniczo-
nych prostych umiej¢tnosci (np. Interaktywny System Orientacji i Informacji dla
Studentéw — Student Interactive Guidance and Information System). Ostatni spo-
sob wykorzystania komputerdw dotyczy systemow elektronicznego przekazu wia-
domosci; systemy te funkcjonuja w ramach systemow rozmieszczania studentow
w college’ach, na uniwersytetach i w innych miejscach; pozwalaja np. na przesyta-
nie poczta elektroniczna zyciorysdw, umawianie spotkan czy znajdowanie ofert
pracy. Uzytkownik systemu moze w domu wlaczy¢ komputer, wprowadzi¢ swoje
dane i znalez¢ prace.

Co do zasady, interwencje oparte na wykorzystaniu systemow komputerowych
okazaty si¢ skuteczne w przypadku oceny, wywiadu diagnostycznego, rejestracji
historii klienta oraz w orientacji karierowej. Mniej skuteczne sa natomiast inter-
wencje tego typu w zakresie psychoterapii; interwencje poznawcze i behawioralne
sa ogolnie bardziej obiecujace niz interwencje psychodynamiczne (Bloom, 1992).

Centrum Badan Technologicznych na potrzeby poradnictwa i rozwoju kariery
(Center for the Study of Technology in Counseling and Career Development) przy
uniwersytecie Florida State University ma nieporéwnanie najdoskonalsze osiagnig-
cia w zakresie prac nad komputerowymi systemami orientacji w sprawach kariery.
W tym centrum Sampson i Reardon wraz z zespotem swoich kolegow i studentow
opracowali olbrzymia bazg bibliograficzna, obejmujaca m.in. przeprowadzone ba-
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dania dotyczace oceny systemow, ankiety i inne publikacje. Jedno z badan dotyczy
na przyklad analizy 15 komputerowych programow orientacji z uwzgl¢dnieniem ich
walorow 1 kosztéw (Sampson, oprac. zesp., 1993).

Komputerowe systemy informacji sa zazwyczaj oparte na jednej z klasyfikacji
zawodow, opisanych w rozdziale 3 oraz na jednej z teorii rozwoju kariery, opisa-
nych w rozdziale 4. Na przyktad program DISCOVER II uwzglednia etapy rozwo-
jowe wedtug teorii Supera, model podejmowania decyzji Tiedemana i O’Hara,
a takze orientacjg na dane — ludzie — rzeczy wedtug Stownika zawodow (DOT),
kategorie Hollanda i mapg $wiata pracy (World-of-Work Map).

Badania dotyczace skuteczno$ci wykorzystania komputeréw w orientacji ka-
rierowej wskazuja zazwyczaj na do$¢ pozytywne rezultaty. Badanie Pindera i Fit-
zgeralda (1984) jest typowym badaniem oceniajacym skuteczno$¢ interwencji opar-
tych na wykorzystaniu komputeréw w poroéwnaniu z innymi metodami. W tym
przypadku ocenie poddano kanadyjski komputerowy system informacji i poszuki-
wan zawodowych (Computerized Heuristic Occupational Information and Explo-
ration System — CHOICES). System ten spetnia zaréwno funkcje informacyjne,
jak i orientacyjne. Badanie dotyczyto wykorzystania systemu przez grupe 136 stu-
dentow pierwszych lat studiow i studidow magisterskich z Florydy (64 osoby
w grupie kontrolnej i 72 w grupie eksperymentalnej). Pomiary wykonywane przed
1 po wykorzystaniu systemu przez studentow oparte byty na Skali Decyzji Zawo-
dowych (Career Decision Scale — CDS) i Ocenie Podejmowania Decyzji w Spra-
wach Kariery (Assessment of Career Decision Making — ACDM). Okazalo sig, ze
wykorzystanie systemu CHOICES jako interwencji nie wptyneto na poprawe pro-
cesu podejmowania decyzji wsrod studentow, co wykazaty wstepne 1 koncowe
wyniki pomiar6w na skalach CDS i ACDM.

Garis (1982) prowadzit wszechstronne badania poswigcone planowaniu karie-
ry przez studentdw; porownat on rezultaty wykorzystania (1) systemu orientacji
karierowej i pomocy doradcy DISCOVER, (2) indywidualnego poradnictwa
w sprawach kariery, (3) potaczenia systemu DISCOVER z elementami poradnic-
twa. Grupa 67 studentow zostata rozdzielona na grupy eksperymentalne i kontrol-
ne oraz poddana r6znym badaniom oceniajacym poziom planowania kariery przed
i po przeprowadzeniu eksperymentu. Oto wybrane rezultaty przeprowadzonego
badania:

1. Wszystkie interwencje daly pozytywne rezultaty w zakresie wlasnej oceny
postepoéw w planowaniu dalszej nauki/kariery dokonanej przez studentéw grup
eksperymentalnych w poréwnaniu z grupa kontrolna.

2. Wykorzystanie systemu DISCOVER przyczynito si¢ do wzrostu wykorzystania
przez studentéw materiatow zgromadzonych w ,,Bibliotece kariery” w porow-
naniu z grupa studentdow objetych tylko programem poradnictwa.

3. Poradnictwo w sprawach kariery okazato si¢ by¢ bardziej skuteczne niz wyko-
rzystanie systemu DISCOVER w zakresie stymulowania kontaktow studen-
tow ze zrodtami informacji (osobami lub agencjami), ktéore mogly im stuzy¢
dalsza pomoca w planowaniu nauki/kariery.
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4. Sugestie, jakoby potaczenie systemu DISCOVER z elementami poradnictwa
przyczyniato si¢ do bardziej skutecznego postepu w zakresie planowania ka-
riery niz ktdras z tych metod zastosowana pojedynczo, nie sa przekonujace.
Pomiary wedtug réznych kryteriow nie wykazaly znaczacych rdznic pomig-
dzy grupami eksperymentalnymi; jeden za$ tylko pomiar (Skala A Planowa-
nia Kariery: Zaangazowanie w procesy myslowe na temat przysztosci i formu-
lowanie planow kariery, Formularz dla college’6w i szkdt wyzszych kwestiona-
riusza rozwoju kariery — Career Development Inventory) potwierdzit silniej-
sze zaangazowanie badanej grupy mieszanej (DISCOVER + poradnictwo)
w planowanie kariery.

Wiele badan poréwnuje postawy uzytkownikow wobec interwencji kompute-
rowych przed i po ich wykorzystaniu. Sampson (oprac. zesp., 1992b) badal na
przyktad, czy systemy takie jak DISCOVER czy SIGI miaty jaki$ wplyw o cha-
rakterze spotecznym na ich uzytkownikdw (postrzeganie siebie jako eksperta, osoby
atrakcyjnej i wartej zaufania). Najbardziej intrygujacym aspektem tego badania
jest przypisanie systemom komputerowym wymiaréw antropomorficznych.
W kazdym razie, postawy studentow, ktorzy korzystali juz z ktoregos$ z kompute-
rowych systemow orientacji, byly bardziej pozytywne niz tych osob, ktérym po
prostu polecono wyobrazi¢ sobie sytuacj¢ wykorzystania takiego systemu. Mimo
wszystko, zaangazowanie doradcy uwazane jest za zasadniczy warunek skutecz-
nosci interwencji komputerowych. Problem znaczenia zaangazowania doradcy jest
takze omowiony w pracy Martina i Splete’a (1991).

Roselle i Hummel (1988), chociaz prowadzili badania jedynie na grupie 12
studentdéw college’u, zebrali wyniki, ktdre rzucaja nieco wigcej Swiatla na skutecz-
no$¢ wykorzystania systemu DISCOVER w kontekscie intelektualnego rozwoju
uzytkownika systemu. Ot6z studenci na wyzszym poziomie rozwoju intelektual-
nego ,,postuguja si¢ systemem znacznie bardziej efektywnie niz studenci na niz-
szym poziomie rozwoju intelektualnego” (str. 248). Wniosek ten sugeruje, ze po-
wszechna praktyka nieograniczonego umozliwiania uczniom i studentom samo-
dzielnego korzystania z programow komputerowych moze wcale nie by¢ dobrym
rozwigzaniem. Kimball (1988) raz jeszcze potwierdzit, ze dzigki wlasciwej meto-
dzie kazdego mozna nauczy¢ dowolnej umiejgtnosci. Stworzyt on komputerowy
system dla 0sob dorostych bedacych funkcjonalnymi analfabetami.

Fukuyama, Probert, Neimeyer, Nevill i Metzler (1988) przedstawili kolejna ty-
powa oceng rezultatow zastosowania systemu komputerowego. Przeprowadzili oni
badania na grupie 77 studentow pierwszych lat studiow, w oparciu o skalg skutecz-
nosci wilasnej przy podejmowaniu decyzji w sprawach kariery (Career Decision-
Making Self-Efficacy Scale — CDMSES) oraz skalg decyzji zawodowych (Career
Decision Skale — CDS), jako narzg¢dzia pomiaru rezultatow oraz system DISCO-
VER jako interwencjg. Stwierdzili oni, ze DISCOVER ,,miat pozytywny wptyw
na poziom wiasnej skutecznosci w sprawach kariery oraz na podejmowanie decy-
zji przez uczestniczacych w badaniu studentow” (str. 61).
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Kivilighan, Johnson, Hogan i Mauer (1994), badajac, kto najbardziej korzysta
ze skomputeryzowanych interwencji poradnictwa w sprawach kariery, ocenili re-
zultaty systemu SIGI-PLUS na prébie 54 studentow. Przyjmujac za kryterium po-
miaru poziom tozsamosci zawodowej, stwierdzili oni, ze najbardziej skorzystali ci
studenci, ktorzy mieli najwyzsze poczucie celu i kierunku. Badanie to podkreslito
takze potrzebg wykorzystania ztozonych kryteriow przy ocenie rezultatow inter-
wencji w zakresie ,,samopomocy”.

Sampson, Shahnasarian i Reardon (1987) przeprowadzili innego rodzaju oce-
ng, dazac do upowszechnienia wykorzystania systemoéw DISCOVER i SIGI. Stwier-
dzili oni, ze 54% badanej proby korzystato z systemu DISCOVER, a 46% z syste-
mu SIGI. SIGI okazat si¢ by¢ najczgsciej stosowany w dwuletnich college’ach
(community colleges) i na uniwersytetach, a DISCOVER — w szkotach $rednich.
Zaden z systemow nie byl w istotnym stopniu wykorzystywany w szkotach zawo-
dowych i technicznych. W przypadku obydwu systeméw wspolna byta powszech-
na (71%) dostegpnos¢ pojedynczych stacji komputerowych lub mikrokomputerow
dla studentéw. Komputery znajdowaty si¢ gtownie w centrach doradczych, cen-
trach planowania kariery i posrednictwa dla studentéw oraz biurach orientacji za-
wodowej. W jaki sposob klienci docieraja do nich? Zazwyczaj kierowani sa przez
doradcow, uczestnicza w kursach na temat kariery lub programach poradnictwa
grupowego; jednym stowem, dzigki prowadzonym interwencjom w zakresie orien-
tacji karierowej. Dodatkowe Zrodta informacji (takie jak publikacje, testy i kwe-
stionariusze, materiaty audiowizualne itp.) sa powszechnie dostgpne prawie we
wszystkich tego typu centrach. Ocena efektywnosci wykorzystania systemow za-
zwyczaj polega po prostu na zliczaniu liczby klientow korzystajacych z systemow,
a takze czasami na zbieraniu informacji o satysfakcji klienta. Metoda ta oczywi-
$cie nie pozwala na oceng wzrostu wiedzy o sobie i 0 za-wodach czy tez zmiany
zachowan.

Bloch i Kinnison (1989a) ocenili tres¢ i rzetelno$¢ pigciu komputerowych sys-
temow informacji o sprawach kariery (Career Information Delivery Systems —
CIDS) powszechnie wykorzystywanych w stanie New York. W rezultacie stwo-
rzono ranking tych pigciu systeméw CIDS, chociaz ocena pierwszych czterech
systemow byla zblizona. Ich kolejnos¢ byta nastgpujaca: (1) National Career In-
formation System (CIS) opracowany przez University of Oregon; (2) Guidance
Information System (GIS) firmy Houghton Mifflin; (3) CHOICES, kanadyjskiej
grupy Canada Systems Group (CSG); (4) DISCOVER, wydany przez ACT;
(5) C-LECT, wydany przez Chronicle Guidance Publications. Kazdy z pierwszych
czterech poddanych ocenie systemdw wydaje si¢ by¢ mozliwy do przyjecia, przy-
najmniej z punktu widzenia kryteriow tej oceny.

Kuhlman (1988) opisuje szereg programéw komputerowych oraz programow
wideo wprowadzonych do wykorzystania w Brooklyn College, z ktorych wszyst-
kie pozwalaja studentom na samodzielne docieranie do whasciwych informacji
(zwigkszajac w ten sposob zakres ustug bez zwigkszania liczby personelu). Obej-
muja one systemy informacji o mozliwosciach zatrudnienia i odbywania praktyk,
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terminy rekrutacji i warsztatow, na ktére studenci moga si¢ zapisac, biblioteki
materiatow wideo, programy znajdowania mentorow dla absolwentow itp.

Niektorzy autorzy prac ostrzegaja przed powszechnym wykorzystaniem syste-
mow informacji i orientacji, argumentujac, iz nie zostaty one poddane wystarcza-
jacym badaniom psychometrycznym (Johnston, Buescher & Heppner, 1988). Mo-
wig oni o czterech rodzajach problemow, ktore nalezy uwzglednic¢: (1) zagadnienia
psychometryczne, takie jak wiarygodnosc i rzetelno$é, uczciwe potraktowanie obu
pkci, zafalszowanie informacji itp. (2) zagadnienia programowe, takie jak elastycz-
nos$¢, doktadnos¢ informacji, trudnosci techniczne, czytelnosc itp.; (3) zagadnienia
techniczne zwiazane ze $wiadczeniem ustug, takie jak: ich kompetentny charakter;
(4) zagadnienia dotyczace personelu, takie jak: kto sprawuje nadzor nad kompute-
rami, rola doradcy oraz postawa personelu.

Jednym z powodow, dla ktérych tak wiele badan dotyczacych skutecznosci
wykorzystania komputerow wskazuje na pozytywne rezultaty, jest wptyw otacza-
jacej je aury nowosci na wiarygodno$¢ oceny uzytkownikoéw. Innym problemem
zwiazanym z dotychczas prowadzonymi badaniami na temat skutecznosci orienta-
cji opartej na systemach komputerowych jest sprawa czgstego wykorzystywania
kryteriow pomiaru sukcesu lub porazki systemu, ktore nie maja istotnego zwiazku
z faktycznymi celami systemu. Na przyktad, pomiar rezultatow oparty jest czgsto
na kryterium dojrzatosci zawodowej, cho¢ czynnik ten jest tak ogdlny, ze nie nale-
zy sig spodziewac, aby pojedyncza interwencja oparta na wykorzystaniu kompute-
ra mogta spowodowac wzrost jego poziomu. Czy tak si¢ moze stac i kiedy —co do
tego pozostajemy dos¢ sceptyczni. Kolejnym obszarem wymagajacym dalszych
badan sa rezultaty zindywidualizowanych zalecen w przeciwienstwie do niezroz-
nicowanych dziatan grupowych. Potrzeba nam wigcej szczegdétowych opiséw in-
dywidualnych cech uzytkownikow oraz informacji o tym, jakiego rodzaju zmiany
rezultatow moga te cechy powodowac. Potrzebujemy w koncu, aby interwencje
komputerowe, wykorzystywane przez osoby doroste w srodowiskach innych niz
instytucje edukacyjne, rozwijaly si¢ w ramach programow orientacji, a nie byly
ukierunkowane po prostu na zdobycie informacji. Minimalnym wymaganiem jest
przeprowadzenie badan sprawdzajacych, czy systemy zaprojektowane do wyko-
rzystania w instytucjach edukacyjnych sa rownie skuteczne w innych $rodowi-
skach. Mimo wszystko badania zarbwno omowione tutaj, jak i pozostate, sg po-
uczajace, jako ze wskazuja na skutecznos¢ technik komputerowych w zakresie
rozpowszechniania informacji zawodowych. Jednoczesnie sugeruja tez, ze nieogra-
niczone wykorzystanie komputera moze by¢ niewtasciwe; niektorzy studenci sko-
rzystaja z informacji komputerowych bardziej niz inni. Badania na temat zastoso-
wania komputeré6w w orientacji karierowej potwierdzaja wreszcie raz jeszcze, ze
zdobycie informacji jest zaledwie pierwszym, aczkolwiek waznym, krokiem
w procesie planowania kariery. Klientom konieczna jest pomoc w zakresie wyko-
rzystania réznego rodzaju technik tak, aby mogli skorzystac¢ z informacji w indy-
widualnie znaczacy sposob.
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Krajowe Stowarzyszenie ds. Rozwoju Kariery (National Career Development
Association) opracowuje przewodnik zawierajacy recenzje wydawanych materia-
tow: Career Literature, Software, and Video Review Guidelines. Ponadto, Stowa-
rzyszenie Komputerowych Systeméw Informacji Zawodowych (Association of
Computer-Based Systems for Career Information) opublikowato zalecenia doty-
czace wykorzystania komputerowych systemow informacji i orientacji w sprawach
kariery (Caulum & Lambert, 1985). Przedstawiamy je ponizej w nieco skroconej
wersji. Czytelnik zauwazy zapewne, ze wigkszos$¢ tych zagadnien jest szczegoto-
wo omoOwiona w niniejszej publikacji.

Teoria i Praktyka

1.1. Kazda instytucja uzytkujaca (user site) powinna przyjac¢, zaadaptowac lub
w jakikolwiek inny sposob zdefiniowac swoja teori¢ rozwoju kariery.

1.2. Kazda instytucja uzytkujaca powinna okresli¢ plan wsparcia procesu rozwoju
kariery, zgodny z potrzebami jej uczniéw/studentéw lub klientow.

1.3. Cele systemu komputerowego winny by¢ kompatybilne z teoria przyj¢ta przez
uzytkownika.

1.4. Proces i tre$¢ systemu komputerowego powinny by¢ zgodne z planem rozwo-
ju kariery okreslonym przez instytucj¢ uzytkujaca go.

Proces

2.1. Kazda instytucja uzytkujaca powinna opracowac cele programowe dotyczace
zintegrowanego wykorzystania systemu komputerowego w ramach istnieja-
cych programow tak, aby zaspokoi¢ potrzeby studentow i klientow.

2.2. Kazda instytucja uzytkujaca powinna opracowac zadania prowadzace do re-
alizacjikazdego z celow.

2.3. Kazda instytucja uzytkujaca powinna opracowac szereg réznych dziatan
w celurealizacji poszczegolnych zadan.

2.4. Zarzad instytucji powinien uznac istotne znaczenie planowania kariery w kon-
tek$cie ogdlnego programu, ktory winien by¢ monitorowany i oceniany.

2.5. Kazdego studenta lub klienta nalezy zapozna¢ z systemem przed rozpocze-
ciem uzytkowania systemu oraz udzieli¢ niezb¢dnej pomocy po zakonczeniu
pracy z komputerem.

Potrzeby uzytkownika
3.1. Agencje powinny ustalac¢ tozsamos$¢ poszczegolnych populacji klientow.
3.2. Konieczne jest okreslenie potrzeb kazdej z tych populacji klientow w zakresie
planowania kariery.
3.3. Potrzeby klientéw lub studentéw w zakresie planowania kariery powinny by¢
zaspakajane w ramach programu poradnictwa przy wykorzystaniu systemu kom-
puterowego jako narzedzia stanowiacego integralna czgs$¢ tego programu.

Zarzadzanie systemem w instytucji uzytkujacej
4.1. Wszyscy studenci lub klienci powinni mie¢ mozliwo$¢ skorzystania z systemu.
4.2. Instytucjauzytkujaca powinna zadeklarowa¢ dtugoterminowa gotowos¢ udo-
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stgpniania systemu poprzez uwzglednienie w rocznym budzecie kwot nie-
zbednych na wynagrodzenia dla personelu, pokrycie oplat za uzytkowanie
systemu, zakup sprz¢tu i potrzebnych materiatow.

4.3. Zarzad instytucji uzytkujacej powinien by¢ wlaczony w proces oceny syste-
mu.

4.4, Zarzad instytucji uzytkujacej powinien aktywnie uczestniczy¢ w dziataniach
promocyjnych na swoim terenie oraz w spotecznosci lokalne;.

4.5. System powinien by¢ regularnie aktualizowany, w oparciu o0 nowe wersje
opracowywane przez operatora systemu.

4.6. Zarzad powinien zapewnic, aby koordynatorzy na terenie instytucji uczestni-
czyli w okresowych szkoleniach organizowanych przez operatora systemu,
a caly personel uczestniczyt w corocznym, wewnetrznym szkoleniu w zakre-
sie uzytkowania systemu.

Wymagania lokalowo-sprzetowe
5.1. Zainstalowanie urzadzen wymaga dostatecznej i dostepnej powierzchni loka-
lowe;.
5.2. Dostegpnos¢ sprzgtu komputerowego jest zasadniczym warunkiem wykorzy-
stania systemow komputerowych.

Personel

6.1. Personel na state zaangazowany przy wykorzystaniu systemu powinien dyspo-
nowac doglebna wiedza na temat dzialania systemu, procesu teoretycznego oraz
praktycznej interpretacji (poziom wiedzy wspierajacy przystepnosc¢ systemu).

6.2. Kazda instytucja uzytkujaca powinna mie¢ przynajmniej jednego koordyna-
tora systemu. Osoba ta musi dysponowac specjalistyczna wiedza o systemie
dzigki szkoleniu organizowanemu przez operatora systemu, a takze musi by¢
w stalym kontakcie z operatorem systemu.

6.3. Personel powinien rozwija¢ proces identyfikacji podobnych dziatan sponso-
rowanych przez inne organizacje (oraz kontakty lub wspoétdziatanie z nimi)
(Np. Dni Kariery, Targi College’ow, Wizyty w College’ach).

6.4. Personel powinien organizowaé wewngetrzne szkolenia i seminaria edukacyj-
ne dla 0sob potrzebujacych wiedzy na poziomie ,,0g6lnej orientacji” i,,swia-
domosci” oraz dla koncowych uzytkownikow systemu.

6.5. Personel okresowo korzystajacy z systemu potrzebuje wiedzy o systemie na
poziomie ,,0gdInej orientacji”, ktora moze zdoby¢ dzigki corocznym spotka-
niom aktualizujacym stan ich wiedzy.

6.6. Pracownicy administracji, studenci lub klienci oraz inne osoby powinny dys-
ponowaé wiedza o systemie na poziomie ,,swiadomosci”, ktora moga zdoby¢
dzigki corocznym prezentacjom.

Ocena
7.1. Obiektywne techniki pomiaréw powinny by¢ wykorzystywane w celu gro-
madzeniainformacji iloSciowych na temat wykorzystania systemu. Takie po-
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miary moga dotyczy¢ ilo$ci uzytkownikow poszczegdlnych komponentow
systemu, liczby i typu uzytkownikow, tego, jaki procent docelowej populacji
korzystato z systemu oraz dziennego rozktadu wykorzystania systemu.

7.2. Subiektywne wskazniki wykorzystania powinny by¢ okreslane przynajmniej
raz na dwalata na podstawie ankiet wypetnianych przez uzytkownikow kon-
cowych i cztonkdéw personelu.

7.3. Informacje dotyczace oceny powinny by¢ przekazywane osobom zaangazo-
wanym w udostepnianie systemu, pracownikom administracji, operatorowi
systemu i innym zainteresowanym stronom*.

Wiele standardowych testow, kwestionariuszy i systemdéw podejmowania de-
cyzji, tradycyjnie dostgpnych w formie papier—otowek, jest obecnie dostgpnych
rowniez w wersjach komputerowych. Dlatego tez w ostatniej dekadzie pojawito
si¢ wiele prac poréwnujacych starsze metody z metodami komputerowymi. Lo-
ughead (1988) dokonal recenzji skomputeryzowanej wersji systemu podejmowa-
nia decyzji Harrington-O’Shea Career Decision Making System (CDM), w ktorej
stwierdzit, ze chociaz podejmowanie decyzji per se nie jest uwzglednione w sys-
temie, a takze, chociaz nieznany jest faktyczny wptyw wykorzystania systemu na
uzytkownika, CDM wydaje si¢ by¢ instrumentem bardzo wiarygodnym. McKnee
i Levinson (1990) dokonali recenzji komputerowej wersji Zestawu do Samobada-
nia (Self-Directed Search — SDS-CV) Holland’a. Chociaz komputerowy zestaw
SDS jest prawie dwukrotnie drozszy od konwencjonalnego zestawu, pozwala on
na uzyskanie raportu tak pelnego i jasnego, ze wiele czasu zaoszczedza si¢ na
zliczaniu wynikoéw 1 ich interpretacji. Ponadto, btedy w obliczeniach (zmora
konwencjonalnego SDS) sa w wersji komputerowej wyeliminowane. Biorac wszyst-
ko pod uwagg, na tym etapie oceny wydaje sig, ze wykorzystanie komputerowych
wersji takich instrumentow jak CDM, SDS czy kwestionariusz Strong’a nie jest
szkodliwe, a moze przynies¢ pewne korzysci. Gtownym elementem odstraszaja-
cym jest obecnie cena tych systemow.

Chociaz skala wykorzystania komputerow wciaz wzrasta, szkolenie doradcéw
w zakresie wykorzystania tej technologii jest daleko w tyle. Od czasu raportu C.S.
Johnson’a i Sampson’a (1985), w ktérym stwierdzili oni, ze tylko okoto jednej
czwartej instytucji oferuje doradcom mozliwos¢ przeszkolenia w zakresie obstugi
komputeréw (przy watpliwosciach co do wszechstronnosci takiego przygotowa-
nia), niewiele instytucji rozszerzylo swoje dzialania w tym kierunku. Twierdza
one jedynie, ze doradcy maja wlasciwe kompetencje w zakresie zarzadzania i re-
alizacji programow orientacji opartych na wykorzystaniu komputerdéw, wiedza jak
prowadzi¢ skuteczne poradnictwo z wykorzystaniem komputera, jak dobra¢ sprzet
1 oprogramowanie oraz jak zintegrowac rezultaty w warunkach poradnictwa gru-

* z Guidelines for the Use of Computer-Based Career Information and Guidance System, wyd. D. Caulum
i F. Lambert, Association of Computer-Based System for Career Information Ckaringhouse, Eugene, OR, 1985.
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powego. Gaushell (1984) okresla znajomos$¢ komputeréw przez doradcow jako
zdolno$¢ (1) posiadania roboczej wiedzy w zakresie terminologii komputerowe;j,
(2) odczytywania i opracowywania prostych programow, (3) zrozumienia charak-
teru istniejacych problemow, ktore sa lub nie sa mozliwe do rozwiazania za pomo-
ca komputera, (4) posiadania ogodlnej wiedzy na temat historii komputeryzacji,
oraz (5) zrozumienia moralnych i ludzkich aspektow zwiazanych z wykorzysta-
niem komputerow. W pracy Sampson’a i Reardon’a (1990) znajdziemy sugestie
dotyczace zwigkszania efektywno$ci komputerowych systemow orientacji w spra-
wach kariery. Tabela 5 skrotowo przedstawia kilka z bardziej powszechnie uzywa-
nych systeméw komputerowych.

Tabela 5. Przyklady systemow komputerowych i oprogramowania z dziedziny poradnictwa karierowego

System Wydawca Opis

Microskills Eureka Corporation 5626 Ocena indywidualnych umiejgt-
Sutter Ave. Richmond, CA nosci zestawiona z 360 zawodami
94804

Job Search Elliot & Fitzpatrick Dopasowanie pracownikow do

zawodow w oparciu o Stownik

Local Job Bank P.O. Box 1945 zawodow DOT

Vocreport Athens, GA 30603 Pozwala na stworzenie lokalnej

Work Activity bazy danych ofert pracy

Podsumowanie informacji eduka-
cyjnych, zawodowych i1 osobistych
w oparciu o przewodnik do zdoby-
wania wiedzy o zawodach: Guide
to Occupational Exploration

Values Auction Conover Company Eksploracja warto$ci cenionych

Micro Art of Interpo Box 155 W pracy

Viewing Omro, WI 54963 Wskazowki dotyczace rozmowy
kwalifikacyjnej

Values Auction Eksploracja wartos$ci pracy zain-

Work Activity Inventory teresowania i zespoty karier

Comprehensive Career Podejmowanie decyzji kariero-

Assessment and Planning wych

Scholarships Today Informacje dotyczace pomocy

Eksploracja warto$ci ce- finansowej

nionych w pracy
Inwentarz aktywnosci
zawodowych
Wszechstronna ocena
i planowanie kariery

C-LECT Chronicle Guidance Zainteresowania, pomoc finanso-
Moravia. NY 13118 wa, informacje edukacyjne i za-

wodowe, warto$ci
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SIGI + SIGI PLUS

ETS
Princetown, NJ 08541

Pomoc finansowa, informacje
zawodowe, warto$ci, zaintereso-
wania

Interactive Career
EXPLOR.

Cluster Integrated Career
Profile Cluster

Management DEVEL.
Training Cluster
Training Assistance Cluster

Precision People
3452 N. Ride Circle S.
Jacksonville, FL 32217

Ocena zawodowa oraz informacje
zZwrotne

Profile umiejgtnosci, SDS, zestaw
Myers-Briggs

Analiza stresu, preferencje doty-
czace srodowiska pracy

Style pracy i uczenia si¢ (16PF,
M-B)

Alexandria, VA 22314

GIS Houghton-Mifflin Identyfikacja umiejetnosci oraz
Dept.13, P.O.Box 683 informacje edukacyjne i zawodowe
Hanover, NH 03755
Personal Habits for Job Career Aids Wriaséciwe zachowania w pracy
Success 8950 Lurline Ave.
Dept. Q
Chatsworth, CA 91311
Career Scan IV/ Educational Media Corp. Eksploracja karier (700) i college’ow
College Scan IV Box 21311 Minneapolis, (ponad 1000)
MN 55421
CASIE SIU Career Planning Zainteresowania, wartosci, kie-
Carbondale, IL 62901 runki studiow, kariery
DISCOVER 11 ACT Zainteresowania, umiejgtnosci,
2210 N. Dodge St. wartos$ci, informacje edukacyjne
P.O. Box 168 i zawodowe, pomoc finansowa
Iowa City, 1A 52243
Holland Occupations Psych Assessment Resources | Kody i nazwy zawodow wedlug
Finder P.O. Box 98 Holland’a
Odessa, FL 33556
CHOICES CSG CHOICES Umiejetnosci, zainteresowania,
277 S. Washington wartosci, informacje edukacyjne
Suite 209 i zawodowe

Values Search
Job Hunter’s Survival Kit

Computer Concepts, Inc.
2909 Brandemere Dr.
Tallahasse, FL 32312

Warto$ci w pracy
Zachowania w procesie poszuki-
wania pracy (pisanie zyciorysow)

Working

Queue, Inc.

562 Boston Ave.
Bridgeport, CT 06610
JIST Works, Inc.

Zachowania w procesie poszuki-
wania pracy; postawy wobec
pracy; $wiat pracy

Career assessment and
Planning Program

720 North Park Ave.
Indianapolis, IN 46202

Ocena kariery, wybor alternatyw,
planowanie kariery i poszukiwa-
nie pracy, eksploracja kariery
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Career Finder

Wintergreen Software
P.O. Box 1229
Madison, WI 53701

Dopasowywanie cech studenta do
435 zawodow

Career Information System

Nat’l Career Information Sys-
tem

1787 Agate Street

U. of Oregon

Eugene, OR 97403

Zawody cywilne i wojskowe oraz
informator o szkotach. Pomoc
finansowa.

Computerized Educational
Planning Program

Orchard House, Inc.
112 Balls Hill Rd.

Podstawowe plany edukacyjne
oraz ocena zainteresowan

Concord, MA 0174

Career Exploration and Meridian Educational Corp. Skomputeryzowana wersja mate-

Planning Program 236 E. Front St. rialow do podejmowania decyzji
Bloomington, IL 61701 w sprawach kariery (CDM) —
Appalachian Educational Labora-
tory
Career Point Conceptual Systems, Inc. Gtéwnie dla potrzeb rozwoju

1100 Wayne Ave.

kariery w ramach organizacji
Silver Spring, MD 20910

Centra kariery (career centers)

W ciagu ostatniej dekady pojawita si¢ koncepcja organizacji centrow kariery.
Najczesciej uzywane sa takie nazwy tych osrodkdw jak centrum zasobow kariery
(career resource center), centrum informacji edukacyjnych (educational informa-
tion center) lub centrum informacyjne kariery (career information center). Celem
centrum informacji o karierze jest poprawa wykorzystania informacji zwigzanych
z kariera poprzez zgromadzenie w jednym miejscu, w ramach instytucji edukacyj-
nej, agencji lub w zaktadzie pracy, wszystkich pomocnych informacji o sprawach
edukacyjnych, zawodowych i finansowych. Centrum takie stuzy takze klientom
profesjonalna pomoca w zakresie wykorzystania informacji oraz oferuje mozli-
wos¢ wykorzystania sal na spotkania klientow z przedstawicielami instytucji edu-
kacyjnych i szkoleniowych, potencjalnymi pracodawcami oraz waznymi przedsta-
wicielami spotecznosci lokalnej. Gtowny nacisk potozony jest na utatwienie do-
stepu klientow do informacji.

Centrum takie, zaangazowane w gromadzenie, przechowywanie, udostgpnia-
nie i rozpowszechnianie informacji dotyczacych kariery, moze by¢ jednostka wy-
odrebniona w ramach istniejacej instytucji, tak jak na przyktad centra informacji
edukacyjnej (educational information centers — EICs) powotywane (przez PL 94-
482) w instytucjach szkolnictwa wyzszego. Centra EICs tworzone sa takze przez
wiadze lokalne dla 0sob dorostych, w centrach handlowych, bibliotekach i innych
tatwo dostepnych miejscach publicznych. Mozna je znalez¢ rowniez w osiedlach
mieszkaniowych, biurach orientacji i zatrudnienia, itp. Zazwyczaj wyposazone sa
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one w przegladarki mikrofilmow 1 mikrokart, ksigzki, broszury, zbiory informacji
o zawodach, informatory, katalogi, komputery, tasmy audio i wideo —niemal wszel-
kie srodki informacji omoéwione w tym rozdziale — oraz wygodne pomieszczenia,
w ktorych klienci moga korzysta¢ z tych materiatow. W instytucjach edukacyj-
nych os$rodki takie moga takze spetniac rolg centrum rozpowszechniania informa-
cji dla innych wydziatdw w ramach tej samej instytucji (np. edukacja dla doro-
stych lub nauczanie ustawiczne). Na poziomie szkoty podstawowej osrodki tego
typu czasami nazywane sg centrami uczenia orientacji (guidance learning center).
Dalsze dziatania, konsultacje 1 instruktaz to rdwniez przejawy aktywnosci czgsto
wiazane z centrami kariery. Niewielka co prawda ilos¢ istniejacych ocen wskazuje
na popularnos¢ i skutecznos$¢ dziatania tego typu osrodkow. Dostepna jest takze
pomoc w zakresie podstaw powotywania i oceny centrum kariery (S.T. Brown &
D. Brown, 1990; Zunker, 1986a).

Centra kariery wymagaja wlasciwego planowania i ciagltego zaangazowania.
Konieczne moze by¢ zatrudnienie przez nie paraprofesjonalnej kadry — praktyku-
jacych studentow lub pomocnikow pracujacych jako ochotnicy — woluntariusze.
W kazdym badz razie, jesli centra kariery utatwiaja gromadzenie, przechowywa-
nie, udostepnianie, rozpowszechnianie 1 skuteczne wykorzystanie informacji edu-
kacyjnych i zawodowych, warte sa wszelkich niezb¢dnych naktadow energii.

Centrum informacji o karierze wymaga planowania i petnego wsparcia ze stro-
ny wszystkich ,,finansowo zainteresowanych” instytucji. Planowanie obejmuje
podjecie decyzji na temat koniecznych pomieszczen i wyposazenia oraz zaangazo-
wania profesjonalnego lub paraprofesjonalnego personelu lub woluntariuszy. Oso-
by odpowiedzialne za planowanie musza rozwazy¢, jakie beda potrzebne materia-
ly zawierajace informacje edukacyjne, zawodowe oraz materiaty o charakterze
osobistym i spolecznym, a takze jak uczyni¢ je dostgpnymi i ,,przyjaznymi” dla
uzytkownika. Obowiazkowe jest prowadzenie wlasciwej dziatalnosci typu public
relations oraz orientacji dla uzytkownikow. Konieczna jest wreszcie takze ciagla
ewaluacja wykorzystania i efektywnosci centrum.

Centrum informacji o karierze powinno posiada¢ co najmniej:

1. Zakupione lub opracowane lokalnie serie publikacji o charakterze informacyj-
nym wraz z systemem kartotekowym (uwzgledniajacym zawody wojskowe).

2. Magnetowid wraz z monitorem i kolekcja wiasciwych wideokaset (zakupio-
nych i opracowanych lokalnie).

3. Kilka komputerow umozliwiajacych wykorzystanie zarowno wszechstronne-
go komputerowego systemu orientacji karierowej, jak tez bardziej specjali-
stycznych programow komputerowych.

4. Stanowiska do nauki oraz pokoje spotkan.

5. Katalogi oraz inne materiaty informacyjne o mozliwos$ciach nauki i szkolen
wlasciwe dla konkretnego poziomu edukacji.

6. Katalog zrodet informacji dla klientow oraz materiaty instruktazowe utatwia-
jace ich wykorzystanie.
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7. Wystarczajaca liczbe personelu w celu zapewnienia efektywnego wykorzysta-
nia centrum.
8. Materiaty symulacyjne i gry.
9. Tam, gdzie jest to mozliwe — ogodlnokrajowy system informacji o zawodach.
10. Materiaty dotyczace okresu przej$cia od nauki do pracy (np. poradniki dla 0sob
poszukujacych pracy, instrukcje dotyczace pisania zyciorysdw i uczestnictwa
w rozmowach kwalifikacyjnych).
11. Inne srodki multimedialne (np. materialty filmowe, mikrofilmy).
12. Oferty pracy w niepetnym wymiarze godzin.

Sieé

Na poziomie ogdlnokrajowym realizowanych jest obecnie szereg dziatan koor-
dynujacych, ukierunkowanych na opracowywanie lepszych materialow informa-
cyjnych o zawodach oraz skuteczniejsze ich rozpowszechnianie. Dwa przyktady
tego typu dziatan to dziatalno$¢ Krajowego Komitetu Koordynacyjnego ds. Infor-
macji Zawodowych (National Occupational Information Coordinating Committee
—NOICC) oraz System Analizy Danych o Zawodach (Occupational Data Analysis
System — ODAS).

National Occupational Information Coordinating Committee (NOICC)."
NOICC i podporzadkowane mu stanowe komitety koordynacyjne ds. informacji
zawodowych (State Occupational Information Coordinating Committees (SOICCs)
stuza doradcom i innym osobom zaangazowanym we wsparcie procesu rozwoju
kariery najbardziej aktualnymi, wiarygodnymi, zlokalizowanymi, zintegrowany-
mi i wszechstronnymi informacjami dotyczacymi kariery. Oferuja takze pomoc
w zakresie wykorzystania tych informacji dzigki organizowaniu szkolen oraz
opracowywaniu materiatow zrodtowych, ktore zwigkszaja przydatno$¢ informacji
dotyczacych kariery wobec roznorodnych potrzeb ucznidéw/studentéw oraz klien-
tow. NOICC powotany zostat przez Kongres Stanow Zjednoczonych w 1976 roku
w celu koordynacji opracowywania, rozpowszechniania i wykorzystania informa-
cji o zawodach 1 rynku pracy na potrzeby (1) planowania edukacji i programow
szkoleniowych oraz (2) udzielania pomocy poszczegdlnym osobom w zakresie
zdobywania wiedzy o karierze, planowania i podejmowania decyzji. Dzialalno$¢
NOICC finansowana jest na podstawie ustawy Carla Perkins’a o edukacji zawodo-
wej (Carl D. Perkins Vocational Education Act — PVEA) oraz ustawy o partner-
stwie w dziedzinie szkolen zawodowych (Job Training Partnership Act — JTPA).
Jest to miedzyagencyjny komitet federalny sktadajacy si¢ z przedstawicieli 10 agen-
cji w ramach struktur Departamentéw Pracy, Edukacji, Obrony, Handlu i Rolnic-
twa USA.

* Autorzy dzigkuja p. Juliette Lester i p. Burt Carlson z NOICC za ich wktad w przygotowanie tego opisu.
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NOICC zapewnia podstawowe fundusze na dziatalno$¢ SOICCs w 50 stanach,
okregu District of Columbia oraz pigciu terytoriach Stanow Zjednoczonych. Na
mocy ustawy cztonkowie SOICC reprezentuja (1) stanowe zarzady ds. edukacji
zawodowej, (2) agencje rehabilitacji zawodowej, (3) agencje bezpieczenstwa za-
trudnienia, (4) rady ds. koordynacji szkolen zawodowych, (5) agencje rozwoju
gospodarczego, (6) instytucje szkolnictwa wyzszego. Wiele standw wilaczyto
w sktad komitetow przedstawicieli innych jeszcze agencji stanowych. Szczegdlnie
interesujace dla doradcow zawodowych sa takie programy NOICC/SOICC jak
Ogodlnokrajowe Zalecenia dotyczace Rozwoju Kariery (National Career Develop-
ment Guidelines), omowione w Rozdziale 1, Systemy Dostarczania Informacji
o Karierze (Career Information Delivery Systems — CIDS), Stanowe Spisy Szkolen
(State Training Inventory — STI), Instytut Szkoleniowy Rozwoju Kariery (Career
Development Training Institute — CDTI), program Doskonalenie Procesu Podej-
mowania Decyzji (Improve Career Decision-Making program — [CDM), program
Rozwoju Kariery Pracownikow (Employee Career Development — ECD), program
Sita Robocza w Okresie Przejsciowym (Work-force in Transition — WIT) oraz port-
folio dotyczace rozwoju kariery ,,Wybierz zycie” (Get A Life).

CIDS to komputerowe systemy oferujace informacje o zawodach oraz mozli-
wosciach edukacyjnych i szkoleniowych. System CIDS, ktéry moze by¢ prawnie
zastrzezony, zawiera informacje o setkach zawodow oraz programach edukacyj-
nych i programach szkolen zawodowych. Kazdy opis zawodu obejmuje informa-
cje na temat obowiazkow, perspektyw zatrudnienia, poziomu wynagrodzen, wa-
runkéw zatrudnienia i licencji oraz wymagan co do wyksztatcenia. Informacje
dotyczace edukacji obejmuja opisy programoéw policealnych (postsecondary) oraz
szkolen zawodowych. Instytucje edukacyjne sa opisane z uwzglednieniem polity-
ki przyjeé¢, $wiadczonych ustug, pomocy finansowej oraz oferowanych progra-
mow. CIDS pomaga takze klientom odnies¢ ich cechy indywidualne do r6znych
aspektow zawodu, czgsto takze z uwzglednieniem wynikoéw zebranych na podsta-
wie narzedzi oceny. Informacje zawarte w CIDS sa takze dostgpne na kasetach
wideo, w gazetkach informacyjnych dotyczacych kariery; mozna je takze uzyskaé
w trakcie telekonferencji.

NOICC przeznacza znaczna cze$¢ swojego budzetu na Program Rozwoju Ka-
riery (Career Development Program), ktorego celem jest umozliwienie odbycia
szkolen przez doradcow zawodowych oraz inne osoby zaangazowane we wsparcie
procesu rozwoju kariery. Instytut Rozwoju Szkolen ds. Kariery (CDTI) stanowi
baze¢ akademicka w zakresie opracowywania i organizacji szkolen dotyczacych
rozwoju kariery zarowno przygotowujacych doradcow, jak tez dla doradcow juz
pracujacych. Uniwersytety obecnie uczestniczace w Konsorcjum CDTI to Uni-
wersytet South Carolina, Centrum Edukacji i Pracy (Center on Education and Work)
przy Uniwersytecie Wisconsin-Madison oraz Centrum Ustawicznego Ksztalcenia
(Continuum Center) i Centrum Poradnictwa Karierowego dla Dorostych (Adult
Career Couseling Center) przy Uniwersytecie Oakland w Rochester, w stanie Mi-
chigan. Wigkszos¢ szkolen wspieranych przez CDTI, oferowanych jest poprzez
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stanowe komitety koordynacyjne SOICCs w formie programoéw szkoleniowych
ICDM, ECD i WIT. Szkolenia ICDM oferuja doradcom mozliwo$¢ poznania zro-
detl i wykorzystania aktualnych informacji o rynku pracy oraz o karierze na pozio-
mie ogélnokrajowym i stanowym, dostgpnych dzigki federalnym i stanowym pro-
gramom statystycznym dotyczacym zawodow i rynku pracy. Zespoly prowadzace
szkolenia ICDM obejmuja zazwyczaj doradce — wyktadowce, analityka rynku pra-
cy, przedstawiciela CIDS oraz pracownika SOICC. Komitet NOICC opracowat
podstawowy zestaw programowy, ktory sktada si¢ z podrecznika dla prowadzace-
go, przewodnika — informatora dla uczestnika oraz kasety wideo. NOICC, dzigki
centrum CDTI w Wisconsin, przygotowuje modelowe szkolenia ICDM w formie
CD-ROM-u. Materiaty drukowane do programu ICDM dostepne sa w wydawnic-
twie Garrett Park Press w Garrett Park, Maryland.

Program ECD oferuje szkolenia dla doradcéw zawodowych oraz innych oséb
zaangazowanych we wsparcie procesu rozwoju kariery, pomagajacych osobom
dorostym, w szczegolnosci tym, ktdre zostaty przeniesione do innej pracy, w przej-
$ciu przez okres zmian. Warsztaty ECD, prowadzone przez komitety SOICCs, sku-
piaja si¢ na orientacji klienta w sprawach rozwoju kariery, wyborze i zastosowaniu
instrumentow oceny, wprowadzaniu klientow na droge poszukiwan i zdobywania
wiedzy, poznawaniu teorii 1 strategii podejmowania decyzji, wyznaczaniu celow
oraz opracowywaniu planéw dziatan. NOICC opracowat zestaw programowy obej-
mujacy przewodnik do programu ECD (Program Guide) oraz przewodnik-infor-
mator ECD (Reference Guide). Materialy dotyczace programu ECD dostgpne sa
za posrednictwem centrum NOICC Training Support Center w Stillwater, w Okla-
homie. Szkolenie WIT, opracowane dzigki instytutowi CDTI przy Uniwersytecie
Oakland, jest takze przeznaczone dla 0sob pracujacych z dorostymi. Jego celem
jest zaoferowanie osobom zaangazowanym we wsparcie procesu rozwoju kariery
oraz dorostym klientom programu w zakresie Rozwoju Kariery Oséb Dorostych
(Adult Career Development) oraz Gotowosci do Poszukiwania Pracy (Job Search
Readiness). Program WIT oferuje szkolenia w zakresie kompetencji i umieje¢tnosci
niezbednych osobom zaangazowanym w proces rozwoju kariery, informacji na te-
mat procesu rozwoju kariery osob dorostych oraz szeregu dziatan zwiazanych z go-
towoscia do poszukiwania pracy. Materiaty do programu WIT dostgpne sa za po-
srednictwem centrum NOICC Training Support Center w Stillwater, w Oklahomie.

NOICC, wspolnie z Amerykanskim Stowarzyszeniem Doradcow Szkolnych
(American School Counselor Association — ASCA), opracowat portfolio dotycza-
ce rozwoju kariery, zatytutowane ,,Wybierz zycie” (Get A Life). Przeznaczone jest
ono do wykorzystania w pracy z uczniami/studentami w instytucjach edukacyj-
nych; jest to utatwiajacy planowanie, indywidualny dziennik majacy pomoc uczniom
w odniesieniu zdobywanej przez nich wiedzy do ich zainteresowan zawodowych
i zdolnosci, prowadzony ciagle podczas catego okresu nauki. Zestaw ten, dostepny
w ASCA, obejmuje Podrgcznik Nauczyciela (Facilitator’s Manual), do wykorzy-
stania przez doradcg lub nauczyciela oraz ,,przyjazny” uzytkownikowi program
komputerowy. Sam dziennik opracowany jest w formacie skoroszytu.
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NOICC i1 stanowe komitety SOICCs opracowali wspolnie System Informacji
o Zawodach (Occupational Information System — OIS) w celu wsparcia zardwno
procesu planowania programow jak tez opracowywania i wykorzystania informa-
cji dotyczacych kariery. Te komputerowe bazy danych obejmuja dane o zawodach
1 mozliwo$ciach nauki pochodzace z wielu zrédel, a takze integruja i formatuja
wprowadzane dane umozliwiajac prowadzenie roznego rodzaju analiz. System OIS
zawiera skomputeryzowany modul poswigcony edukacji, obecnie dostgpny za po-
srednictwem komitetéw SOICCs oraz Stanowych Agencji ds. Bezpieczenstwa
Zatrudnienia (State Employment Security Agencies—SESASs), tzw. Stanowy Spis
Szkolen (State Training Inventory). Pozwala on uzytkownikom identyfikowac na
poziomie stanowym lub lokalnym szkoty oraz programy szkoleniowe oferowane
w wybranych regionach geograficznych. Baza danych STI obejmuje ponad 17 ty-
sigcy szkot, college’ow 1 szpitali oraz ponad 215 tysiecy programow edukacyj-
nych i szkoleniowych. W latach 1993—-1994 do modelu OIS wprowadzone zostaty
zmiany majace na celu uczynienie systemu bardziej wszechstronnym i tatwiej-
szym, ,,przyjazniejszym’” dla uzytkownika. NOICC wspiera sie¢ systemu OIS za
posrednictwem Centrum Danych NOICC Crosswalk and Data Center, ktore uta-
twia korzystanie i odnoszenie si¢ do gtownych systemow kodowych dotyczacych
zawodow i1 edukacii, takich jak te wykorzystane w Spisie Ludnosci (Census), Stow-
niku zawodow (Dictionary of Occupational Titles — DOT), Klasyfikacji Progra-
moéw Instruktazowych (Classification of Instructional Programs). Uwzglednione
sa takze zaleznos$ci pomigdzy systemami klasyfikacji zawodow wojskowych i cy-
wilnych.

Doradcy, ktory maja do czynienia z zagadnieniami rozwoju kariery, musza by¢
swiadomi, co oferuje im ich SOICC. List¢ komitetow SOICC znalez¢ mozna
w spisach rzadowych instytucji stanowych. Jest ona takze zataczona do podreczni-
ka Occupational Outlook Handbook oraz do corocznego raportu NOICC na temat
stanu sieci komitetow: ,,Status of the NOICC/SOICC Network”. W poszukiwaniu
dalszych informacji mozna napisac¢ do dyrektora NOICC: Executive Director, Na-
tional Occupational Information Coordinating Committee, Suite 156, 2100 M. Street,
N.W., Washington, DC 20037.

System Analizy Danych o Zawodach (Occupational Data Analysis System —
0ODAS)

Drugim przyktadem istniejacej sieci kontaktow jest system ODAS, sponsoro-
wany przez Stanowe Konsorcjum ds. Edukacji Zawodowej i Technicznej (Voca-
tional Technical Education Consortium of States — VTECS). ODAS jest systemem
komputerowym, ktdrego pierwsza wersja opracowana zostata przez Uniwersytet
Stanu Michigan; obejmuje on trzy zrédta danych: katalogi zadan zawodowych
zwiazane z klasyfikacja obowiazujaca w Stowniku zawodow (DOT), deskryptory
wedtug stow-kluczy opracowane przez Stuzby Pracy Departamentu Pracy USA
(Job Service of the U.S. Department of Labor) oraz przygotowanie zawodowe
i zawody wedlug opracowania komitetu NOICC. System ODAS, poza innymi funk-
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cjami, opisuje umiejetnosci wymagane w réznych zawodach, wymagany poziom
wyksztalcenia i przeszkolenia, a takze umiej¢tnosci wymagane w programach szko-
leniowych oraz identyfikuje umiejgtno$ci wymagane w nowych zawodach poja-
wiajacych si¢ na rynku pracy. System ten jest gldwnie wykorzystywany
w szkotach zawodowych i technicznych (voc-tech schools), dwuletnich college’ach,
programach edukacji dla dorostych, szkotach $rednich, centrach rehabilitacji za-
wodowej oraz w zaktadach pracy. Jest przeznaczony przede wszystkim dla mto-
dziezy i 0so6b dorostych zardwno uczacych sig, jak tez nie, 0sob bezrobotnych,
0s0b przeniesionych lub zwolnionych z pracy, klientow o$rodkow rehabilitacji
zawodowej, kobiet ponownie wchodzacych na rynek pracy. Mozliwe obszary wy-
korzystania systemu to opracowywanie programow nauki, ocena i szkolenie prze-
mieszczanych pracownikow, posrednictwo, orientacja i inne. Wymagania sprz¢to-
we to stacja komputerowa i modem telefoniczny; istnieje mozliwos$¢ otrzymania
przeszkolenia.

Stworzenie struktur NOICC i ODAS jest przede wszystkim proba wprowadze-
nia centralnego planowania i koordynowania w celu ograniczenia potencjalnego
chaosu 1 zazebiania sig¢ istniejacych prywatnych i rzadowych systeméw informa-
¢ji, a takze rozszerzenia w nowym kierunku procesu gromadzenia, przechowywa-
nia, udostgpniania i rozpowszechniania informacji zawodowych. Cele te odnosza
si¢ do wszystkich systemow klasyfikacji informacji.

PODSUMOWANIE

W tym rozdziale oméwilismy informacje z dziedziny orientacji karierowej pod
wzgledem kryteriow decydujacych o tym, zZe sq to informacje ,,dobre”, a takze, ze
sa efektywnie wykorzystywane. Zbadali$my rozne mozliwos$ci przechowywania,
udostepniania i rozpowszechniania informacji. PrzedstawiliSmy przyktady dostep-
nych materiatow. Opisali$my komitet NOICC i system ODAS jako przydatne mo-
dele wielosystemowej koncepcji dostarczania informacji na poziomie ogdlnokra-
jowym, regionalnym, stanowym i lokalnym. Mysla przewodnia tego rozdziatu jest
wizja doradcy pomagajacego klientom w zintegrowaniu informacji edukacyjnych,
zawodowych i osobistych w procesie podejmowania decyzji. Wspieranie plano-
wosci dzialan i rozwoju kariery nie konczy si¢ wraz z otrzymaniem przez klienta
informacji, ale polega takze na udzieleniu mu pomocy w zakresie wykorzystania
zdobytej wiedzy w jego indywidualnym przypadku.
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