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Wprowadzenie

W dniu 28 listopada 2006 roku w Warszawie odbyta si¢ konferen-
cja nt. Poradnictwo zawodowe. Doswiadczenia pierwszych lat w Unii
Europejskiej. Organizatorem konferencji byt Departament Rynku Pracy
Ministerstwa Pracy i1 Polityki Spotecznej. Gléwnymi adresatami konfe-
rencji byli doradcy zawodowi, reprezentujacy nast¢pujace instytucje:
powiatowe urzedy pracy, centra informacji i planowania kariery zawo-
dowej wojewddzkich urzgdow pracy, poradnie psychologiczno-pedago-
giczne, Ochotnicze Hufce Pracy, Szkolne Osrodki Kariery. Specjalnymi
gosémi konferencji byli przedstawiciele Komisji Pracy Sejmu Rzeczpo-
spolitej Polskiej oraz Komisji Nauki, Edukacji i Sportu Senatu Rzeczpo-
spolitej Polskie;j.

W wystapieniu otwierajacym konferencj¢ wygloszonym przez Pania
Elzbiete Rafalska, Sekretarza Stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spo-
tecznej, zostal przedstawiony cel konferencji, ktéry mozna okresli¢ jako
probe znalezienia odpowiedzi na pytanie czy poradnictwo zawodowe
w Polsce jest przygotowane na nowe zadania wynikajace ze wspolnej poli-
tyki europejskiej i oczekiwania polskiego spoleczenstwa? Aby tak szeroko
zarysowany cel mogt zosta¢ zrealizowany, do udziatu w konferencji zapro-
szono przedstawicieli instytucji, ktore odpowiadaja za rozwoj 1 realizacjg
poradnictwa zawodowego w Polsce: przedstawicieli Ministerstwa Edukacji
Narodowej, Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Krajowego Osrodka
Wspierania Edukacji Ustawicznej 1 Zawodowej, Komendy Gtownej
Ochotniczych Hufcow Pracy, Wojskowego Centrum Aktywizacji Zawo-
dowej a takze nauczycieli akademickich szkét wyzszych ksztatcacych do-
radcow zawodowych oraz ekspertow ds. poradnictwa zawodowego i rynku
pracy.

Poprosili§my przedstawicieli reprezentujacych wskazane powyzej
instytucje o przygotowanie wystapien, w ktorych przedstawione zostana
gléwne cele oraz rezultaty podejmowanych przez te instytucje dziatan
oraz ich do$wiadczenia zwiazane z realizacja ustug w zakresie poradnic-
twa zawodowego, glownie w okresie po wstapieniu Polski do Unii Euro-
pejskiej. Zaproszeni eksperci podj¢li si¢ zadania nakreslenia aktualnej
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sytuacji poradnictwa zawodowego w S$wietle najwazniejszych zalozen
polityki Unii Europejskiej oraz problemow 1 koncepcji dyskutowanych
w gremiach ekspertow europejskich oraz podejmowanych przez organi-
zacje migdzynarodowe. Z kolei przedstawiciele §wiata nauki, ktorych
aktywno$¢ naukowa i dydaktyczna zwiazana jest z poradnictwem zawo-
dowym, zostali poproszeni o przedstawienie tych kwestii z dziedziny po-
radnictwa zawodowego, nad ktorymi ostatnio pracowali i ktore uznaja za
istotne dla rozwoju ustug poradnictwa zawodowego w Polsce. Ostatnia
grupa prelegentéw — to doradcy zawodowi, reprezentujacy instytucje re-
sortow edukacji i pracy, ktorych poprosiliSmy aby zechcieli si¢ podzieli¢
swoimi ,,dobrymi praktykami” obrazujacymi ich do§wiadczenia zawodo-
we. Porzadek wystapien w publikacji odzwierciedla porzadek prezentacji
podczas konferencji.

Kilka stow o genezie powstania tej publikacji. Organizujac konfe-
rencj¢ otrzymalis$my wigkszo§¢ wystapien w formie skrotowych prezenta-
cji 1 w takiej formie zostaty one udostgpnione uczestnikom konferencji. Po
jej zakonczeniu uznaliSmy jednak, ze ze wzgledu na zawarto§¢ meryto-
ryczna wystapien, warto je udostepni¢ szerszej grupie odbiorcéw w formie
publikacji. Poprosili§my wigc tych Autorow wystapien, od ktorych otrzy-
malismy tylko wersje do prezentacji, aby w oparciu o przygotowane ste-
nogramy ich wystapien, przygotowali je w bardziej rozbudowanej formie
pisemnej. Serdecznie im za ten dodatkowy wysitek dzigkujemy.

Na koniec kilka ogdlnych refleksji jakie si¢ nasuwaja po lekturze tej
publikacji:

— W ostatnich latach wzrosta liczba uregulowan prawnych zwiazanych
z rozwojem ustug w zakresie poradnictwa zawodowego w Polsce.
Wigkszo$¢ tych uregulowan dotyczy ustug §wiadczonych w publicz-
nych stuzbach zatrudnienia oraz zatrudnionych w nich doradcow
zawodowych (m.in. licencje dla doradcéw zawodowych, standardy
ustug). Stworzono réwniez prawne mozliwosci wprowadzenia porad-
nictwa zawodowego do szkét na wszystkich poziomach.

— W ostatnich latach poradnictwo zawodowe w Polsce poszerzyto
znacznie swoj zasi¢g oddziatywania. Najwigksza grupa, ktora uzy-
skata dostep do ustug w tym zakresie jest mtodziez. Kilka danych,
ktore obrazuja ten postgp: powstanie Szkolnych Osrodkéw Kariery
(jest ich ok. 360), powstanie ok. 200 Akademickich Biur Karier oraz
powstanie — w ramach Ochotniczych Hufcow Pracy — Mobilnych



Centrow Informacji Zawodowej (49 jednostek) oraz Mtodziezowych
Centrow Kariery. Na uwage zasluguje rowniez fakt podjgcia przez
ponad 3020 nauczycieli 1 doradcow szkolnych studiow podyplomo-
wych w zakresie poradnictwa zawodowego.

Na duza skalg rozpoczgto wykorzystywaé $rodki Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego do realizacji projektow zwiazanych z doskonale-
niem kadry doradcéw zawodowych oraz do rozwoju ustug w zakresie
poradnictwa zawodowego. W wystapieniach oméwiono m.in. zreali-
zowane projekty zwiazane z rozwojem metod poradnictwa zawodo-
wego oraz ksztatceniem i szkoleniem kadry doradcow zawodowych.
Instytucje odpowiedzialne za rozwdj poradnictwa coraz czgsciej
uczestnicza w projektach migedzynarodowych w tym zakresie. Pozy-
tywne efekty tych dziatan to dost¢p do najnowszych rozwigzan w za-
kresie organizacji systemow poradnictwa w krajach europejskich oraz
dostep do powstajacej in statu nascendi wiedzy zarowno teoretycznej
jak i praktyczne;j.

Otwarcie europejskich rynkéw pracy dla polskich pracownikoéw stwo-
rzyto nowa sytuacj¢ m.in. dla polskich stuzb zatrudnienia, ktére mu-
sza si¢ przygotowa¢ do udzielania pomocy osobom szukajacym pracy
poza granicami naszego kraju m.in. w zakresie eurodoradztwa. To
oznacza rowniez, ze szkoly wyzsze powinny przygotowac ofertg edu-
kacyjna w tym zakresie.

Dalszy rozwo6j uslug w zakresie poradnictwa zawodowego bedzie
mozliwy poprzez zintegrowanie wysitkow roznych instytucji zaintere-
sowanych rozwojem poradnictwa zawodowego oraz aktywny udziat
reprezentantow polskich instytucji odpowiedzialnych za poradnictwo
w migdzynarodowej sieci wspotpracy w tym zakresie.

Przekazujac Panstwu tg publikacje wyrazamy nadziejg, ze zamiesz-

czone w niej wystapienia przyczynia si¢ do przyblizenia szerszej grupie
odbiorcéw problemdéw przed jakimi stoi polskie poradnictwo zawodowe
oraz aktywnos$ci podejmowanych przez instytucje odpowiedzialne za jego
rozwo6j. Mamy réwniez nadziejg, ze zainspirujq wszystkich zainteresowa-
nych do poszukiwania nowych kierunkéw i sposobow rozwoju tej dzie-
dziny.

Departament Rynku Pracy






Elzbieta Rafalska

Sekretarz Stanu
w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej

1. Otwarcie Konferencji

Dzisiejsza konferencja ,,Poradnictwo zawodowe — doswiadczenia
pierwszych lat w Unii Europejskiej” jest jednym z dziatan w ramach pro-
jektu ,,Narodowe Centrum Zasobow Poradnictwa Zawodowego”. Celem
tego projektu jest wspieranie zawodowej i edukacyjnej mobilnosci oby-
wateli oraz rozwo6j europejskiego wymiaru poradnictwa zawodowego.
Projekt ma stuzy¢ realizacji polityki Komisji Europejskiej w dziedzinie
rozwoju zasobow ludzkich oraz zapewnienia warunkéw do realizacji
procesu uczenia sig¢ przez cate zycie poprzez rozwoj poradnictwa zawo-
dowego. Projekt Narodowe Centrum Zasobow Poradnictwa Zawodowego
realizowany jest od 1999 roku w Programie Leonardo da Vinci i jest
wspotfinansowany ze srodkow Unii Europejskie;.

Glownym celem dzisiejszej konferencji jest odpowiedz na pytanie
czy poradnictwo zawodowe w Polsce jest przygotowane do nowych
zadan wynikajacych ze wspdlnej polityki europejskiej i oczekiwan pol-
skiego spoteczenstwa? Aby przyblizy¢ si¢ do odpowiedzi na to pytanie
proponuj¢ rozwazenie nastgpujacych kwestii:

e zapoznanie z gtownymi kierunkami rozwoju i zadaniami poradnictwa
zawodowego w Polsce na tle zatozen polityki Unii Europejskiej,

e przedstawienie polskiego dorobku i doswiadczen w zakresie poradnictwa
zawodowego, ze szczegdlnym uwzglednieniem dziatah resortu pracy,

e zintegrowanie réznych $rodowisk krajowych, zainteresowanych roz-
wojem poradnictwa zawodowego,

e propagowanie idei migdzynarodowej sieci wspoipracy na rzecz roz-
woju poradnictwa zawodowego,

e dyskusj¢ nad nowymi zadaniami, jakie stoja przed polskim poradnic-
twem zawodowym 1 resortem pracy jako jednym z jego wspottwor-
cow i realizatorow.



Konferencja stanowi dogodna platform¢ wymiany informacji po-
migdzy przedstawicielami réznych $rodowisk zainteresowanych funkcjo-
nowaniem poradnictwa zawodowego 1 petniejszym wykorzystaniem moz-
liwosci jego oddziatywania na poprawe sytuacji 0sob pozostajacych bez
pracy lub zagrozonych jej utrata. Ponadto, zagadnienia poradnictwa za-
wodowego staly si¢ ostatnio przedmiotem szczegodlnego zainteresowania
Senatu Rzeczypospolitej Polskie;j.

Stosownie do przedstawionych celéw — do uczestnictwa zaprosili-
$my przedstawicieli Parlamentu, instytucji centralnych oraz r6znych pod-
miotow zajmujacych si¢ problematyka poradnictwa zawodowego. Mam
przyjemno$¢ wszystkich serdecznie powita¢. Witam przedstawicieli:
Komisji Pracy Sejmu Rzeczpospolitej Polskiej,

Komisji Nauki, Edukacji i Sportu Senatu Rzeczpospolitej Polskiej,
Ministerstwa Edukacji Narodowej,

Ministerstwa Obrony Narodowe;,

Ochotniczych Hufcow Pracy,

wojewoddzkich 1 powiatowych urzedow pracy

oraz doradcow zawodowych z roznych placowek.

Witam takze serdecznie naszych gosci, ktorzy przygotowali wysta-
pienia na t¢ konferencje.

Na koniec — ale rownie serdecznie — witam przedstawicieli Depar-
tamentu Rynku Pracy w Ministerstwie Pracy i Polityki Spolecznej, ktorzy
sa jednoczesnie organizatorami dzisiejszej konferencji, przygotowali ja
od strony merytorycznej, beda czuwaé nad jej sprawnym przebiegiem
— a takze poprowadza dalsze obrady.

Wyrazam nadziejg, ze problematyka poradnictwa zawodowego wy-
chodzi z cienia, staje si¢ niezwykle wazna a ta konferencja przyczyni si¢
do sytuacji, ze o poradnictwie bgdziemy mowic¢ wigcej 1 czgscie;.
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Stanistaw Stawinski
Podsekretarz Stanu
w Ministerstwie Edukacji Narodowej

2.  Wystgpienie

Witam wszystkich Panstwa, dzigkuje¢ za te konferencje.

Problematyka poradnictwa zawodowego z nowa moca wchodzi dzi$
w rzeczywisto$¢ dzialania systemu o$wiaty, w szczegdlnosci szkot gim-
nazjalnych 1 ponadgimnazjalnych. Problematyka ta w systemie o§wiaty
ma juz swoja dluga historig, ktora nie zawsze jest znana. Nie zawsze tez
wykorzystywane sa dotychczasowe doswiadczenia ale zarazem poradnic-
two zawodowe w szkolnictwie jest wyzwaniem nowego czasu.

Nie zgadzam si¢ z osobami, zafascynowanymi sprawa poradnictwa
zawodowego, ktore sktonne sa stawia¢ kwestie rozwoju poradnictwa
zawodowego w sposob skrajny, tzn. ze problem bezrobocia w Polsce
rozwiazany zostanie poprzez zbudowanie dobrego systemu porad-
nictwa zawodowego. Jest to oczywista nieprawda, poniewaz podstawowa
przyczyna bezrobocia jest brak miejsc pracy i niezaleznie od tego ile
wysitkow poswigcimy rozwojowi doradztwa zawodowego w szkotach,
najwazniejsze pozostang jednak oferty pracy. Niemniej rozwoj poradnic-
twa zawodowego jest bardzo waznym zadaniem, ktére trzeba w Polsce
podjaé, zeby sobie lepiej radzi¢ z problemem bezrobocia.

Druga uwaga dotyczy problemu braku rak do pracy, z ktérym co-
raz czgsciej zglaszaja si¢ polscy przedsigbiorcy, m.in. ten problem doty-
czy budownictwa. Biorac pod uwage ogromna rzesz¢ bezrobotnych
w Polsce — wydaje si¢, ze mamy tu do czynienia z jakim§ paradoksem.
Niewatpliwie dobre zestrojenie tego co si¢ dzieje w szkolnictwie oraz
tego co si¢ dzieje w systemie ksztalcenia ustawicznego z potrzebami
rynku pracy, sa to problemy, ktére musza by¢ dostrzegane przez wiele
instytucji. Wspo6lne musi by¢ tez poszukiwanie odpowiedzi na istniejace
dzisiaj problemy.
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Resort o$wiaty jest Swiadom zadan, ktére obecnie przed nim stoja.
Informacj¢ o tym co juz si¢ udalo zrobi¢ w zakresie poradnictwa zawo-
dowego w resorcie edukacji, a takze jaki bedzie ksztalt przysztych roz-
wiazan sprzyjajacych rozwojowi poradnictwa zawodowego, zostana
przedstawione w wystapieniu przedstawiciela Ministerstwa Edukacji Na-
rodowej — Pana Romana Paczka.

Dzisiejsza konferencja w znakomity sposob odpowiada na nasze po-
trzeby 1 dlatego dzigkuj¢ za jej zorganizowanie.

12



dr Hanna Swiqtkiewicz-Zych,
Radca ministra

Departament Rynku Pracy

Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j

3. Poradnictwo zawodowe dla dorostych.
Rola publicznych stuzb zatrudnienia

Przed nasza konferencja stoja dwa wazne cele: propagowanie idei
poradnictwa zawodowego oraz integrowanie wszystkich §rodowisk zain-
teresowanych rozwojem poradnictwa zawodowego. Poprzez te¢ konferen-
cje chcemy stworzy¢ platform¢ wymiany do$§wiadczen i dyskusji nad
dalszym rozwojem poradnictwa zawodowego, gdyz ta tematyka pojawia
si¢ ostatnio bardzo czgsto. Chcemy pokazac¢ co zrobiliSmy do tej pory
oraz co jest przed nami. Dlaczego postawilismy sobie takie cele? Po
pierwsze — poradnictwo zawodowe utatwia funkcjonowanie w warun-
kach gospodarki rynkowej oraz przyczynia si¢ do poprawy zatrudniania
poprzez kompetentne sterowanie kariera zawodowa. Po drugie — jest sku-
tecznym instrumentem wspomagajacym tagodzenie i przeciwdziatanie
skutkom bezrobocia, a takze wspomagajacym zmniejszanie bezrobocia
1 zwalczanie wykluczenia spolecznego. Po trzecie — odgrywa ono wazna
rolg w rozwoju kapitalu ludzkiego w aspektach — przygotowywania, do-
stosowywania oraz reintegracji sity roboczej.

Pragneg rowniez zwroci¢ uwage na istotna role¢ poradnictwa zawo-
dowego w przepisach migdzynarodowych. Do najwazniejszych dokumen-
tow, w ktorych znajduja si¢ zapisy dotyczace poradnictwa zawodowego
naleza: Europejska Karta Spoteczna, Konwencja MOP Nr 142, Europej-
ska Strategia Zatrudnienia, Strategia Lizbonska oraz Rezolucja dotyczaca
poradnictwa zawodowego przez cale zycie przyjgta przez Radg Unii Eu-
ropejskiej z dnia 28 maja 2004 roku.

Réwniez w wielu polskich dokumentach znajduja si¢ zapisy doty-
czace poradnictwa zawodowego, najwazniejszym z nich jest Konstytucja
Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 roku, ktéra zobowiazuje or-
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gana wiladzy panstwowej m.in. do prowadzenia polityki zmierzajacej do
petnego, produktywnego zatrudnienia poprzez realizowanie programow
zwalczania bezrobocia, w tym organizowanie i wspieranie poradnictwa
zawodowego.

Jesli chodzi o organizacj¢ poradnictwa zawodowego w Polsce — to
jest ono podporzadkowane dwom resortom: edukacji i pracy. Minister-
stwo Edukacji Narodowej jest odpowiedzialne za organizacj¢ poradnic-
twa dla mlodziezy uczace;j sig, ktore w tym resorcie realizowane jest przy
pomocy poradni psychologiczno-pedagogicznych oraz przez szkoty na
wszystkich poziomach ksztalcenia.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej jest odpowiedzialne za po-
radnictwo dla dorostych i mtodziezy, ktére §wiadczone jest przez publiczne
stuzby zatrudnienia (powiatowe urzedy pracy, centra informacji i planowa-
nia kariery zawodowej funkcjonujace w strukturze wojewodzkich urzedoéw
pracy) oraz Ochotnicze Hufce Pracy, a takze agencje zatrudnienia — w tym
prywatne agencje poradnictwa zawodowego.

Wszystkie ustawy, ktore powstaty od poczatku transformacji w Pol-
sce a dotycza problematyki przeciwdziatania bezrobociu, zatrudnienia,
instytucji rynku pracy mialy i maja zapisy dotyczace poradnictwa zawo-
dowego. Gdybysmy przesledzili zapisy w kolejnych ustawach to widac jak
zmienia si¢ podej$cie do poradnictwa zawodowego. W kazdej nastgpnej
ustawie znajduje si¢ udoskonalona definicja poradnictwa zawodowego.
Najwigcej miejsca problematyce poradnictwa zawodowego poswigcono
w obecnie obowiazujacej ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy z 2004 roku. W ustawie tej po raz pierwszy zostaty zdefinio-
wane podstawowe ustugi rynku pracy, do ktoérych zostato zaliczone porad-
nictwo zawodowe. W ustawie zostaly okreslone rowniez instytucje rynku
pracy, ktore Swiadcza te ustugi. Po raz pierwszy do ustawy zostaty wpro-
wadzone agencje poradnictwa zawodowego. W ustawie tej rozszerzono
definicj¢ poradnictwa zawodowego, poszerzajac ja o cze$¢ dotyczaca
udzielania pomocy pracodawcom w doborze kandydatéw do pracy.

Do zadan Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w obszarze poradnic-
twa zawodowego nalezy: tworzenie narzedzi i metod na potrzeby porad-
nictwa zawodowego, zapewnianie jednolitosci stosowania prawa poprzez
udzielanie wyjasnien dotyczacych stosowania prawa i ustalanie standar-
dow realizacji ustug $wiadczonych przez publiczne stuzby zatrudnienia,
w tym ustugi poradnictwa zawodowego 1 informacji zawodowe;.
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Co robimy z pozycji ministerstwa aby podnosi¢ poziom ustug w za-
kresie poradnictwa zawodowego? Do najwazniejszych dziatan MPiPS
majacych na celu podniesienie poziomu ustug poradnictwa zawodowego
naleza: stymulowanie rozwoju kadry publicznych stuzb zatrudnienia
(PSZ), rozwdj narzedzi i metod poradnictwa zawodowego oraz tworzenie
i upowszechnianie informacji zawodowej. Stymulowanie rozwoju kadry
PSZ ma miejsce m.in. poprzez wprowadzenie obowiazku posiadania
przez doradcow zawodowych licencji zawodowych. W stosownych prze-
pisach prawnych ustalono, ze aby zosta¢ doradca zawodowym w urzedzie
pracy nalezy posiadac licencje¢ zawodowa okreslonego stopnia. W ustawie
o promocji zatrudnienia (...) okreslone sa takze wymagania kwalifikacyj-
ne oraz stazowe, ktore nalezy spelni¢ aby moc otrzymac licencje zawo-
dowa od wojewody, ktory z mocy ustawy posiada uprawnienia do wyda-
wania tych licencji.

Z pozycji ministerstwa, wykorzystujac srodki z réznych realizowa-
nych przez nas projektow, staramy si¢ realizowa¢ szkolenia dla kadry
powiatowych 1 wojewodzkich urzedéw pracy z zakresu poradnictwa
zawodowego. Organizujemy okoto czterech szkolen lub seminariow
dla doradcéw zawodowych w ciagu roku. Staramy si¢ réwniez motywo-
wac do pracy doradcoéw zawodowych za pomoca dodatkow do wynagro-
dzenia, dlatego w ustawie o promocji zatrudnienia (...) stworzono taka
mozliwo$¢, aby doradcy zawodowi oraz osoby zatrudnione na innych
kluczowych stanowiskach w urzedach pracy i OHP mogly otrzymywac
dodatki do wynagrodzenia, finansowane z Funduszu Pracy.

Jesli chodzi o rozwo0j narzedzi 1 metod dla poradnictwa zawodowe-
go, to do naszych ostatnich osiagnig¢ mozemy zaliczy¢ opracowanie
nowych testow. Dwa lata trwaty prace nad Kwestionariuszem Zaintere-
sowan Zawodowych, ktory zastapi test Hollanda, zaadaptowany do pol-
skich warunkow w latach 90-tych XX wieku, w ramach pozyczki z Banku
Swiatowego. Opracowanie Kwestionariusza bylo mozliwe dzieki $rod-
kom Europejskiego Funduszu Spotecznego. Kwestionariusz opracowany
zostal w wersji ,,papier-otowek™ oraz w wersji komputerowej. Jest to
narzgdzie do diagnozowania zainteresowan zawodowych u osob doro-
stych 1 mlodziezy. Obecnie trwaja szkolenia dla doradcow zawodowych,
przygotowujace ich do stosowania tego testu.

Rozpoczelismy rowniez projekt, ktory ma pozwoli¢ na opracowanie
narzedzi dla doradcow zawodowych, aby w sposob kompleksowy mogli
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wspiera¢ pracodawcéw w doborze pracownikow. Dotychczas doradcy nie
dysponuja odpowiednimi narzgdziami do realizacji tego typu zadan.

Ministerstwo Pracy 1 Polityki Spotecznej — z mysla o potrzebach po-
radnictwa zawodowego — opracowuje sukcesywnie publikacje, m.in. seri¢
Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodowego. W skali roku wy-
dajemy 34 takie zeszyty. Cate wydawnictwo liczy juz ponad 30 numerow.

Podstawowym uzupetnieniem poradnictwa zawodowego jest infor-
macja zawodowa. Tworzenie 1 upowszechnianie informacji zawodowe]
nalezy réwniez do zadan Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Tutaj
mamy takze pewne osiagnigcia. Opracowany zostat kilkutomowy ,,Prze-
wodnik po zawodach”, zawierajacy charakterystyki zawodow oraz pro-
gram komputerowy Doradca 2000 — narzedzia wspierajace pracg¢ dorad-
coOw zawodowych. W grudniu 2006 r. zakonczymy prace nad rozbudowa
1 aktualizacja baz danych programu Doradca 2000. Dotychczasowe wersje
programu byty aplikacjami przeznaczonymi do instalacji bezposrednio na
stanowiskach komputerowych, co ograniczalo dostep do zasobdéw infor-
macji zawodowej dla szerokiego grona odbiorcow. Nowa wersja programu
Doradca 2000 jest przede wszystkim aplikacja internetowa. Dzigki temu
kazdy uzytkownik internetu bedzie mogt bezposrednio korzysta¢ z zaso-
bow informacyjnych programu.

ZakonczyliSmy takze prace nad okresleniem standardow ustug
$wiadczonych przez urzedy pracy, w tym ushugi poradnictwa zawodowe-
go. Mamy dwa praktycznie gotowe do podpisu rozporzadzenia, jedno
— o standardach uslug, drugie — o warunkach realizacji tych ustug. Wej-
scie w zycie rozporzadzen bedzie naktadato na doradcéw zawodowych
obowiazek stosowania jednolitych procedur. Nowe przepisy okreslaja
takze w jakich warunkach moga by¢ $§wiadczone ustugi doradcze. W wie-
lu przypadkach bedzie si¢ to docelowo wiazalo ze zwigkszeniem liczby
doradcow zawodowych pracujacych w urze¢dach pracy.

Weczesniej byla mowa o narzgdziach pracy doradcéw zawodowych
oraz metodach i technikach, ktére wykorzystuja doradcy zawodowi a tak-
ze, nad opracowaniem ktorych trwaja obecnie prace. Z pewnej perspek-
tywy mozna zauwazy¢, ze Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej byto
w tej dobrej sytuacji, ze miato i realizowato w latach 90-tych ubieglego
wieku projekt wspoHfinansowany z pozyczki Banku Swiatowego. Wiasnie
dzigki realizacji tego projektu udato si¢ stworzy¢ wiele narzedzi i materia-
tow, w ktore mozna bylo wyposazy¢ doradcéw zawodowych. W ramach
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tego projektu zostaly opracowane m.in. programy ksztatcenia doradcow
zawodowych na poziomie studidow magisterskich, licencjackich i pody-
plomowych oraz uruchomiono ksztatcenie doradcow zawodowych. Zosta-
ty réwniez przygotowane pierwsze narzedzia diagnozy psychologiczne;j.
Migdzy innymi wdrozono testy uzdolnien i zainteresowan Johna Hollan-
da. Zbudowano réwniez system komplementarnej informacji zawodowej
w formach tradycyjnych i komputerowych. Pozyczka Banku Swiatowego
pozwolita na przygotowanie pewnych narzedzi i technik, co pdzniej zna-
lazto swoje odzwierciedlenie w przepisach prawnych.

Wspotpracowalismy rowniez z innymi krajami w zakresie spraw
zwiazanych z poradnictwem zawodowym. Znaczacy wplyw na rozwoj
poradnictwa zawodowego w publicznej stuzbie zatrudnienia miata wspot-
praca i pomoc ekspercka dostarczona w ramach bilateralnych umow
z Niemcami, Francja, Dania, Belgia, Szwecja, Wielka Brytania i USA.

Efektem wspotpracy z Niemcami, ktora realizowat Krajowy Urzad
Pracy, bylo utworzenie centréw informacji i planowania kariery zawodo-
wej, ktore funkcjonuja do dzisiaj w strukturach wojewodzkich urzedow
pracy.

Efektem wspotpracy z Francja byla adaptacja do warunkéw pol-
skich metody poradnictwa grupowego ,,Metoda Edukacyjna”, a wspot-
pracy z Dania metody ,,Kurs Inspiracji” oraz ,,Gotowo$¢ do zmian”.

Z kolei w wyniku wspotpracy z Departamentem Pracy Standéw
Zjednoczonych przeprowadzono liczne szkolenia doradcéw zawodowych
w zakresie stosowania testow ,,Zestaw do Samobadania” oraz ,,Bateria
Testow Uzdolnien Ogdlnych”. Zostat rowniez wdrozony pierwszy pod-
recznik dla tzw. koordynatoréw poradnictwa zawodowego.

Departament Rynku Pracy uczestniczac w réznych projektach
przyczynia si¢ do opracowywania nowych metod i technik, ktére wspo-
magaja pracg doradcow zawodowych. Jak wynika z analiz dokonanych
w Departamencie wsrod 150 projektéw rekomendowanych do realizacji
w 2005 roku w ramach projektow finansowanych z Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego w Sektorowym Programie Operacyjnym Rozwoj
Zasobow Ludzkich, na ktére firmy otrzymuja granty, ok. 70% z nich
dotyczy poradnictwa zawodowego. Mamy nadziejg, ze kiedy beda znane
efekty tych projektéw powstanie wiele nowych i ciekawych rozwiazan.

Ze sprawozdan statystycznych wynika, iz w koncu 2005 roku
w urzedach pracy zatrudnionych byto 782 doradcéw zawodowych, w tym
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w powiatowych urzedach pracy — 601 doradcoéw, a w centrach informacji
1 planowania kariery zawodowej — 182. Dla poréwnania w 2000 roku
w urzedach pracy byto zatrudnionych 477 doradcow.

Obecnie w przeliczeniu na jednego doradcg, przypada 4614 bezro-
botnych, podczas gdy w krajach Unii Europejskiej — 300 bezrobotnych.
W kwestii wzrostu zatrudnienia kadry doradcéw zawodowych duzo do
zrobienia maja samorzady. Pewnej poprawy sytuacji w tym zakresie
oczekujemy po wejsciu w zycie rozporzadzen okreslajacych standardy
ustug rynku pracy, o ktérych byta mowa wczesniej. Ministerstwo Pracy
1 Polityki Spoltecznej stara si¢ dostarcza¢ metody i narzedzia, ale doradcy
zawodowi musza mie¢ warunki i mozliwos$ci ich stosowania.

Z danych statystycznych wynika, ze z roku na rok zwigksza si¢
takze liczba porad udzielanych osobom bezrobotnym. Przyktadowo
— w 2000 roku w powiatowych urzedach pracy udzielono bezrobotnym
ok. 150 tysigcy porad indywidualnych, natomiast na koniec 2005 roku juz
blisko 300 tysigcy. Jak z tego wynika intensywnos¢ pracy doradcoéw jest
szybsza niz przyrost miejsc pracy dla doradcéw. Wspomniane wcze$niej
przepisy powinny zagwarantowac¢, aby sytuacja ta nie odbita si¢ nega-
tywnie na jakosci §wiadczonej ustugi poradnictwa zawodowego.

Oprocz wymienianych wczes$niej inicjatyw Ministerstwa Pracy
i Polityki Spolecznej na rzecz rozwoju poradnictwa zawodowego i infor-
macji zawodowej nalezy wymieni¢ takze nastgpujace: z inicjatywy Mini-
sterstwa Pracy 1 Polityki Spolecznej powstalo 49 Mobilnych Centrow
Informacji Zawodowej w ramach Ochotniczych Hufcow Pracy. Zostaly
réwniez przeprowadzone konkursy na tworzenie Szkolnych O$rodkow
Kariery w szkotach. Dzigki tej inicjatywie powstalo 360 Szkolnych
Os$rodkéw Kariery (SZOK).

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej wspieralo powstanie
i rozbudowg blisko tysiaca Gminnych Centréw Informacji, oraz ok. 200
Akademickich Biur Karier. Ministerstwo Pracy i1 Polityki Spotecznej
wprowadzilo réwniez do powiatowych i1 wojewddzkich urzedéw pracy
tzw. kioski multimedialne.

Ministerstwo Pracy wspotpracuje z wieloma instytucjami, wsrod
nich najpeniejsza jest wspotpraca z Ministerstwem Edukacji Narodowe;.
Z racji nadzoru Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej jest w statym
kontakcie z Ochotniczymi Hufcami Pracy.
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Najczestszymi formami wspotpracy sa przekazywanie i wymiana
opracowanych materiatow metodycznych i informacyjno-promocyjnych
oraz testow z zakresu poradnictwa zawodowego. Na przyklad test ,,Ze-
staw do Samobadania” udostepniliSmy Ministerstwu Edukacji Narodowej
oraz Ministerstwu Obrony Narodowej na potrzeby placowek poradnictwa
zawodowego dziatajacych w ramach tych resortow.

Na zakonczenie nalezy podkresli¢, ze dbamy réwniez o rozwija-
nie kompetencji pracownikow Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
w zakresie poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej. Bardzo
pomocna jest tutaj realizacja projektéw migdzynarodowych a takze
wspotpraca z wieloma instytucjami zagranicznymi. Szczegdlnie uczest-
nictwo w konferencjach i seminariach pozwala na zdobywanie ,,swiezej”
wiedzy. Przed nami bowiem kolejne wyzwania zwiazane z rozszerzeniem
dostgpnosci do ustug poradnictwa zawodowego, stymulowaniem jakos$ci
1 skuteczno$ci poradnictwa zawodowego, prace nad nowymi metodami
i narzedziami. Czeka nas duze wyzwanie zwiagzane z budowaniem syste-
mu ksztalcenia 1 doskonalenia kadr doradcow zawodowych. Jednym
z wyzwan jest rowniez budowa platformy dyskusyjnej pomigdzy réznymi
srodowiskami w kraju, aby$my mogli wymienia¢ do§wiadczenia, dzieli¢
si¢ osiagnigciami.

Przypomng, ze budowa takiej platformy byta jednym z celow, ktore
postawiliSmy sobie organizujac t¢ konferencjg.
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Romuald Ponczek

Gtowny wizytator

Wydziat Profilaktyki
Ministerstwo Edukacji Narodowej

4. Poradnictwo zawodowe dla mlodziezy

Zmiany, jakie zaszty w Polsce w wyniku przemian demokratycz-
nych po 1989 roku, oraz wstapienie Polski do Unii Europejskiej 1 maja
2004 roku nadaly poradnictwu zawodowemu nowy wymiar. Jedna z klu-
czowych kwestii dla miodego, ale i takze starszego pokolenia stato si¢
uswiadomienie sobie faktu, ze w gospodarce rynkowej trzeba samemu
przyja¢ odpowiedzialno§¢ za wlasny rozwdj i przysztos¢ zawodowa, co
w praktyce oznacza konieczno$¢ zaplanowania kariery zawodowej 1 po-
kierowanie swoim losem zawodowym. Natomiast panstwo zobowigzane
jest do tworzenia warunkéw umozliwiajacych jednostce korzystanie mig-
dzy innymi z instytucjonalnych form poradnictwa zawodowego i aktual-
nej informacji zawodowe;j.

Waznym kierunkiem rozwoju i1 dziatania panstwa demokratycznego
stato si¢ podmiotowe traktowanie jednostki, jej aspiracji, potrzeb i ocze-
kiwan, co prowadzi do wyzwolenia i upowszechnienia grupowych i indy-
widualnych inicjatyw, pomystowosci 1 przedsigbiorczo$ci. Bezrobocie
wyzwolito 1 wciaz wyzwala wiele spotecznego niepokoju, a swymi nega-
tywnymi skutkami dotyka wielu ludzi, rowniez mtodych, wyksztatconych,
w petni aktywnych i sprawnych psychofizycznie. W tej sytuacji problema-
tyka poradnictwa zawodowego nabrala szczegodlnego znaczenia. Zmienit
si¢ nie tyle cel porady zawodowej, co kategorie odbiorcow ustug.

Dalo si¢ zauwazy¢ niedostosowanie do potrzeb rynku pracy kwali-
fikacji zawodowych 1 aspiracji, zar6wno wsrdd osob miodych, poszuku-
jacych pracy i bezrobotnych jak i brak odpowiednich wzorcéw zachowan
i funkcjonowania w obszarze pozyskiwania pracownika i zarzadzania
zasobami ludzkimi u pracodawcow.
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Bezrobocie jaskrawo uwidocznito stabe punkty poradnictwa zawo-
dowego dla dzieci, mlodziezy, absolwentow szkol, jak rowniez dorostych.
Szczegbdlne] pomocy w tym zakresie oczekuja osoby niepetnosprawne.
Do niedawna (do 2003 roku) poradnictwem zawodowym dla miodziezy
zajmowaly si¢ w resorcie edukacji poradnie psychologiczno — pedago-
giczne i poradnie specjalistyczne. Dostepnos$¢ do profesjonalnej pomocy
doradcoéw zawodowych poradni jest jednak ograniczona.

Szkoty ponadgimnazjalne opracowuja wewnatrzszkolny system do-
radztwa zawodowego, ktory pozwoli na zlokalizowanie pomocy dorad-
czej blisko ucznia, co spowoduje, ze edukacyjne poradnictwo zawodowe
bedzie bezposrednio dostgpne dla kazdego ucznia, w kazdej szkole i na
kazdym etapie ksztatcenia. Wewnatrzszkolny system doradztwa zawodo-
wego nie tylko umozliwi uczniom poznanie mozliwosci zdobycia zawodu
1 wymagan stawianych przez szkoty, ale ulatwi przede wszystkim $wia-
dome rozwijanie wlasnych uzdolnien, umiejgtnosci, zainteresowan i kwa-
lifikacji.

Istniejacy w obecnej strukturze system poradnictwa zawodowego
stat si¢, w sytuacji zmian i wzrostu wymagan rynku pracy, mato efektyw-
ny. Start na rynku pracy od statusu osoby bezrobotnej rodzi negatywne
konsekwencje — niewiar¢ w swoje umiejetnosci i obnizenie samooceny,
wycofywanie si¢ z kontaktow spolecznych, ostabienie aktywnos$ci spo-
tecznej 1 zawodowej oraz obnizenie poczucia sprawstwa, czyli wplywu na
wlasne zycie.

Przemiany strukturalne rynku pracy i przeobrazenia w szkolnictwie
zawodowym prowadza do rosnacego zapotrzebowania na profesjonalne
poradnictwo zawodowe usytuowane blisko ucznia.

Szkoly znajduja si¢ obecnie w sytuacji zwigkszonego zapotrzebo-
wania na rozwijanie dostgpnosci i powszechno$ci uslug doradczych, ad-
resowanych do dzieci i mlodziezy w czasie ich rozwoju i nauki w szkole.
Przygotowanie kompetentnych kadr dla systemu poradnictwa zawodo-
wego, podniesienie jakosci ustug doradczych oferowanych w zakresie
szkolnego poradnictwa zawodowego, bezposrednio zwigkszy skutecz-
no$¢ edukacji w odniesieniu do potrzeb i wymagan rynku pracy.

Biorac pod uwage kluczowe dokumenty Rady Europy i Komisji
Europejskiej na temat edukacji i ksztatcenia oraz zawarte z nich wytycz-
ne i zalecenia, wprowadzono do Narodowego Planu Rozwoju na lata
2007-2013 1 wynikajacej z niego Strategii Rozwoju Edukacji na lata

21



2007-2013 zadania, ktorych celem jest zapewnienie dzieciom 1 mtodzie-
zy dostepu do doradztwa i poradnictwa edukacyjno-zawodowego po-
przez:

— zapewnienie wszystkim uczniom dostgpu do darmowego poradnictwa
wychowawczo-zawodowego,

— rozbudowanie w szkolnictwie ogdlnoksztalcacym wszystkich szczebli
systemu doradztwa i poradnictwa,

— rozbudowanie funkcji doradczych poradni psychologiczno-pedago-
gicznych,

— powiazanie poradnictwa i doradztwa funkcjonujacego w systemie
edukacji z poradnictwem zawodowym prowadzonym przez instytucje
rynku pracy,

— budowe sieci informacji mlodziezowej, ktora utatwi mtodym ludziom
podejmowanie decyzji dotyczacych wyboru ich $ciezki zawodowe;.

Réwniez w Memorandum nt. edukacji przez cate zycie, opracowa-
nym przez Komisj¢ Wspdlnot Europejskich w roku 2000, zalecono pan-
stwom cztonkowskim UE zorganizowanie profesjonalnej pomocy dorad-
czej dla ucznidéw i studentow.

W zwiazku z powyzszym polityka resortu edukacji w najblizszym
okresie koncentrowac si¢ bedzie na:

1) tworzeniu systemu doradztwa edukacyjno-zawodowego obejmujacego
szkoty, placowki 1 poradnie psychologiczno-pedagogiczne,

2) przygotowaniu nauczycieli do pelnienia roli doradcy zawodowego
w szkole 1 placéwce oraz doskonaleniu zawodowym doradcoéw zawo-
dowych pracujacych juz w systemie,

3) opracowywaniu materialdw metodyczno-dydaktycznych dla uczniow
i nauczycieli w zakresie planowania kariery zawodowej uczniow.

Kluczowym zadaniem resortu stalo si¢ podniesienie dost¢pnosci
1 jakosci ustug doradczych w zakresie szkolnego poradnictwa zawodowe-
go poprzez przygotowanie kadry kompetentnych doradcéw zawodowych
1 wyposazenie ich w odpowiednia informacj¢, materialy metodyczno-
dydaktyczne zwigkszajace skutecznos¢ poradnictwa zawodowego w od-
niesieniu do potrzeb i wymagan rynku pracy. Zadania z zakresu poradnic-
twa zawodowego realizowane sa m.in. przez centralng placowke Krajowy
Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej 1 Ustawicznej (KOWEZiU),
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bezposrednio finansowana 1 nadzorowana merytorycznie przez Minis-
terstwo Edukacji Narodowej. W latach 2001-2005 Krajowy Osrodek
Wspierania Edukacji Zawodowej 1 Ustawicznej opracowal koncepcije
pracy doradcy zawodowego, ramowy program studidéw podyplomowych
z poradnictwa zawodowego, rozpoczal proces przygotowania doradcow
zawodowych do pracy w szkotach i placowkach edukacyjnych oraz przy-
gotowat do druku i opublikowat 8 publikacji zwartych i jedna w postaci
segregatora, stanowiacych materiaty metodyczno-dydaktyczne do plano-
wania kariery zawodowe] ucznidow, zawierajace zarowno zagadnienia
teoretyczne z zakresu poradnictwa zawodowego, jak rowniez scenariusze
do zajeé, zestawy gier i zabaw dydaktycznych. Odbiorcami publikacji sa
doradcy zawodowi zatrudnieni w szkotach, Poradniach Psychologiczno-
Pedagogicznych, Centrach Ksztalcenia Ustawicznego, Centrach Ksztal-
cenia Praktycznego, nauczyciele i pedagodzy szkolni z zespotow szkot
ponadgimnazjalnych oraz nauczyciele-konsultanci z Osrodkow Doskona-
lenia Nauczycieli. Publikacje oferowane sa instytucjom z resortu edukacji
nieodplatnie, bowiem przygotowywane sa w ramach projektow wspotfi-
nansowanych ze $rodkéow Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego Sektorowy Program Operacyjny Rozwdj Zasobow
Ludzkich i1 programu Leonardo da Vinci.

Ministerstwo Edukacji Narodowej w 2005 roku przygotowato pu-
blikacj¢ pt. ,,Zawody szkolnictwa zawodowego”, bedaca vademecum in-
formacyjnym doradcy zawodowego. Publikacja zawiera zbior informacji
o 193 zawodach, w ktérych moze ksztatci¢ si¢ mtodziez po ukonczeniu
szko6t ponadgimnazjalnych. Na przetomie lat 2005 1 2006 skomputeryzo-
wano poradnie psychologiczno-pedagogiczne, w ograniczonym zakresie
wyposazajac je w oprogramowanie specjalistyczne.

W okresie 2003-2006 Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Za-
wodowej 1 Ustawicznej objal grupg ponad 1 000 doradcow zawodowych
pracujacych w systemie réznymi formami doskonalenia zawodowego,
oferujac im kursy szkoleniowe, warsztaty i seminaria.

W 2005 roku Ministerstwo Edukacji Narodowej wyasygnowano
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego $rodki na granty dla po-
nad 3400 nauczycieli gimnazjow 1 szkét ponadgimnazjalnych, ktorzy
podjeli w 2005 roku studia podyplomowe w zakresie doradztwa zawodo-
wego. Rekrutacja kandydatow odbywala si¢ za posrednictwem kuratorow
oswiaty 1 jednostek samorzadu terytorialnego. W 2006 roku granty
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otrzyma ponad 4 500 nauczycieli. W najblizszym czasie Ministerstwo
Edukacji Narodowej zamierza podja¢ dziatania zwigzane z tworzeniem
systemu informacji zawodowej. Przygotowanie i1 uruchomienie inter-
netowej bazy danych, dotyczacej wszystkich szczebli ksztalcenia, traktu-
jemy jako jeden z istotnych elementéw doradztwa zawodowego. Interne-
towa baza danych dotyczaca o$wiaty i szkolnictwa wyzszego stanowic¢
bedzie komponent programu PLOTEUS II koordynowanego przez Komi-
sj¢ Europejska ds. Edukacji 1 Kultury.

Resort edukacji przygotowat rowniez podstawowe akty prawne po-
rzadkujace poradnictwo zawodowe w systemie edukacji. Regulacje te
dotyczyty:

o obowiazku zapewnienia przygotowania uczniow do wyboru kierunku
zawodu 1 ksztaicenial,

O organizacji systemu poradnictwa zawodowego i1 zaje¢ zwigzanych
z wyborem kierunku ksztatcenia, a takze organizacji wspoétdziatania
placowek edukacyjnych z poradniami psychologiczno — pedagogicz-
nymi, w tym poradniami specjalistycznymi oraz innymi instytucjami
swiadczacymi poradnictwo i specjalistyczna pomoc uczniom i rodzi-
com’,

O organizacji na terenie szkot wewnatrzszkolnego systemu poradnictwa
zawodowego”,

O okreslenia zadan doradcy zawodowego zatrudnionego w szkotach,
placowkach o$wiatowo-wychowawczych, Centrach Ksztalcenia Usta-
wicznego i Centrach Ksztatcenia Praktycznego®,

O obowigzkéw poradni psychologiczno-pedagogicznych w zakresie
udzielania pomocy uczniom w dokonywaniu wyboru kierunku ksztat-
cenia, zawodu i planowania kariery zawodowe;j’,

Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie o§wiaty (Dz.U. z 2004 r. Nr 256, poz. 2572

z poézn.zm.) w Art. 1 pkt. 14.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 21 maja 2001r. w sprawie

X ramowych statutow publicznego przedszkola oraz publicznych szkét (Dz.U. Nr 61, poz.624).
Ibidem.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 7 stycznia 2003 r. w sprawie

zasad udzielania i organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej w publicznych przed-

szkolach, szkotach i placéwkach (Dz.U. Nr 11, poz. 114).

Rozporzadzenie Ministra Edukacji narodowej i Sportu z dnia 11 grudnia 2002 r. w sprawie

szczegotowych zasad dzialania publicznych poradni psychologiczno-pedagogicznych, w tym

publicznych poradni specjalistycznych (Dz.U. z 2003 r. Nr 5, poz. 46).
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o okreslenia tygodniowego obowiazkowego wymiaru godzin zaj¢é do-

radcow zawodowych prowadzacych zajecia zwiazane z wyborem kie-
runku ksztatcenia i zawodu®.

Resort edukacji okreslit nastgpujace kierunki dziatania na najblizsze

lata:

przygotowanie kadr doradcow zawodowych poprzez umozliwienie
nauczycielom ukonczenia kwalifikacyjnych studiéw podyplomowych,
stworzenie systemu informacji zawodowej w ramach portalu eduka-
cyjnego PLOTEUS 11,

opracowywanie i upowszechnianie materialow metodycznych i dy-
daktycznych do planowania kariery zawodowej uczniow oraz wzbo-
gacenie warsztatu pracy doradcéw zawodowych,

aktywizowanie organow prowadzacych i dyrektorow szkot do prowa-
dzenia aktywnej polityki zatrudnieniowej w odniesieniu do doradcow
zawodowych,

wzmocnienie powiazan migdzy poradnictwem edukacyjno-zawo-
dowym resortu edukacji a poradnictwem dla dorostych w resorcie

pracy.

6

Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (Dz.U. z 1997 r. Nr 56, poz. 357
z poézn.zm.) — Art. 42 ust.7 pkt 3.
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dr Michat Boni
Ekspert ds. rynku pracy

5. Poradnictwo zawodowe — wyzwania Polski
i Unii Europejskiej

Ukazujac wyzwania, przed jakimi stoi Unia Europejska, rézne kraje
UE, a takze Polska w Sredniej 1 dluzszej perspektywie czasowej — warto
zastanowi¢ si¢ nad tym, jaka role moze odegra¢ poradnictwo zawodowe
w tym, co si¢ dzieje i1 bedzie dziato na europejskim i polskim rynku pracy.
W ciagu ostatnich kilkunastu lat zaszly istotne zmiany w nazewnictwie
dotyczacym poradnictwa zawodowego. Najwazniejsza z nich, to wpro-
wadzenie nazwy poradnictwo karierowe na okreslenie poradnictwa doty-
czacego kariery zawodowej w przebiegu catego okresu zatrudnienia: od
startu az do zakonczenia. Jest to wazny sygnal, ze rola doradcy zawodo-
wego jest zwiazana nie tylko z mlodzieza i okresem szkolnej nauki, ale ze
dotyczy réwniez dorostych.

Na zmiang roli poradnictwa zawodowego nalezy wigc spojrzed
w perspektywie szerszych wyzwan. Do najwazniejszych zagrozen nalezy
starzenie si¢ spoteczenstw i zwiazany z nim brak rdwnowagi generacyj-
nej. Zgodnie z przewidywaniami demografow, do 2011 roku bedzie za-
chowana wzgledna rownowaga, pozniej jednak pierwszy powojenny wyz
demograficzny begdzie odchodzit na emerytur¢ w coraz wigkszej fali.
W latach 2023 do 2050 zacznie si¢ bardzo trudny okres, gdyz zgodnie
z obecnymi prognozami w roku 2030 bedzie o 23 miliony mniej Europej-
czykow, niz obecnie. Prognozy dla Polski, przy zatozeniu, ze nie zmienia
si¢ wskazniki dzietnosci, wskazuja iz bedziemy mie¢ o ok. 2-3 min
mniejsza populacjg, a tym samym takze mniejsza populacje pracujacych,
co przyniesie negatywne skutki dla gospodarki.

Kurczenie si¢ zasobow pracy wywotuje w UE dyskusj¢ o migracji
pracownikoéw spoza jej terytorium. Z kolei, z migracja wiaza si¢ rowniez
problemy, ktore wymagaja podjecia dziatan dotyczacych asymilacji kul-
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turowej osOb migrujacych oraz asymilacji zawodowej, a wigc jest tu
miejsce dla dziatan doradcow zawodowych. W dyskusjach toczonych
w zwiazku z prognozami demograficznymi pojawia si¢ rowniez kwestia
wydluzenia okresu aktywnosci zawodowej, co miatloby wzmocni¢ stabil-
no$¢ systemow emerytalnych. Ale pojawia si¢ problem czy dtuzej pracu-
jacy starsi pracownicy, beda kompetencyjnie przygotowani do pelnienia
nowych rol na rynku pracy. Z demografia, jako kluczowym wyzwaniem
dla Europy, zwiazane sa dwa zjawiska: trudny start os6b mtodych
1 utrzymanie w zatrudnieniu osob starszych. W Unii Europejskiej znajdu-
ja si¢ kraje, ktore posiadaja wysokie wskazniki zatrudnienia zaréwno
w grupie osob mtodych jak i wsrod starszych.

Przyktadowo, w Dani wskaznik zatrudnienia os6b migdzy 19 a 24
rokiem zycia wynosi 63%, a 0s6b migdzy 55 a 64 rokiem zycia wynosi
tez az 60%. Podobnie jest w Wielkiej Brytanii, odpowiednio — 55%
1 57%. Osiagnigcie tych wynikow byto mozliwe dzigki prowadzeniu spe-
cjalnej polityki. W innych krajach Unii Europejskiej nastawienie wobec
0sob mtodych i starszych jest bardzo zréznicowane. Przyktadowo, w Ho-
landii wyraznie przewaza wskaznik zatrudnienia os6b mtodych, gdyz
wynosi on 65%, natomiast wskaznik zatrudnienia os6b starszych, tj. po-
wyzej 55 roku zycia, wynosi tylko 45%. Z odwrotna sytuacja mamy do
czynienia na Litwie, gdzie wskaznik zatrudnienia os6b mtodych wynosi
tylko 21%, a starszych 48%. Polska wraz z Wlochami nalezy do tych nie-
licznych krajow europejskich, w ktorych wskaznik zatrudnienia zaréwno
osob mlodych, jak i starszych jest niski, gdyz wskaznik zatrudnienia osob
w wieku 19-24 lata wynosit w 2005 roku 22% (w 2006 znaczaco wzrost),
natomiast wskaznik zatrudnienia oséb powyzej 55 roku wynosi 28%. Jest
to bardzo niekorzystne, a nawet niebezpieczne zjawisko.

Drugie wyzwanie dotyczy problemu adaptacyjnosci gospodarki,
ktory pojawia si¢ w zwiazku z wymogiem konkurencyjnosci. Konkuren-
cyjnos¢ wymusza koniecznos$¢ adaptowania si¢ pracownikow do zmienia-
jacych si¢ warunkéw gospodarki. Jednym z warunkéw adaptacyjnosci
— jest mobilno$¢ roznorakiego rodzaju. Mobilno$¢ przestrzenna obywateli
Europy jest stosunkowo niska. Jesli chodzi o wymiang pomigdzy krajami
wskaznik fluktuacji jest 5,5 krotnie wyzszy w Stanach Zjednoczonych,
niz w Europie. Jednak w réznych krajach Europy istnieje duze zréznico-
wanie, jesli chodzi o mobilno$¢ przestrzenna, bo np. w krajach skandy-
nawskich wskaznik mobilno$ci wynosi ok. 40%, co oznacza, ze tylko

27



40% osob, ktore pracuja w danym miejscu sa osobami, ktére w danym
miejscu si¢ urodzily i mieszkaja tam ,,od zawsze”. W Polsce zaréwno
wskazniki mobilno$ci przestrzennej, jak 1 zawodowej sa jeszcze stosun-
kowo niskie, aczkolwiek ostatnie fale migracyjne moga zmienic¢ ten ob-
raz. Waznym elementem adaptacyjnosci jest to, czy jesteSmy gotowi
uczy¢ si¢ przez cate zycie.

Strategia Lizbonska zaktada wskaznik dotyczacy ksztalcenia usta-
wicznego na poziomie 12,5% w 2010 roku, obecnie w Unii Europejskiej
wynosi on §rednio 11%. W Polsce niestety, ten wskaznik wynosi tylko
5,6%, cho¢ sa oznaki, ze sytuacja ulega poprawie. Cecha charaktery-
styczna wspoélczesnej gospodarki jest taczenie elastycznos$ci (tez czynnik
adaptacyjnosci) z poszukiwaniem sposobow zapewnienia wigkszego bez-
pieczenstwa pracownikom w zmieniajacych si¢ modelach pracy (ang.
Flexicurity). W tym kontekscie toczy si¢ wazna dyskusja dotyczaca tego,
czy traktowaé ustawiczne ksztalcenie si¢ zawodowe pracownikow jako
prawo pracownika, poniewaz w zmieniajacej si¢ i globalizujacej gospo-
darce, przy istniejacych wymogach adaptacyjnosci — nastawienie na to, iz
powinno to by¢ prawo pracownika, wydaje si¢ by¢ bardzo istotne.

Do wyzwan (trzecie z kluczowych) stajacych przed Europa, o cha-
rakterze bardziej edukacyjnym, nalezy innowacyjnos¢. Mamy do czynie-
nia z rozszerzajacym si¢ oddzialywaniem gospodarki wiedzy, rosnie rola
kapitatu ludzkiego, co oznacza, ze ro$nie rola odpowiedzialnosci i1 nieza-
lezno$ci pracownikdéw. Poszerza si¢ rowniez grupa tzw. pracownikow
wiedzy, gdyz na rynku pracy ro$nie znaczenie specjalistow. Wsrdd oséb
zatrudnionych w Polsce 12 lat temu w grupie specjalistow pracowato
ok. 12%, obecnie ta grupa liczy 22%—24%. Wspodiczesna gospodarka po-
trzebuje o wiele mniej os6b z niskimi kwalifikacjami.

Wraz ze wzrostem znaczenia edukacji wydhuza si¢ wiek, w ktorym
rozpoczyna si¢ start zawodowy. Przykladowo we Francji, w ciagu dwu-
dziestu lat w okresie 1969—-1989 ubiegtego wieku, start zawodowy przesu-
nat si¢ o 1,5 roku. Natomiast w dekadzie od 1989 do 1998 takze o 1,5 ro-
ku, co oznacza, ze za nastgpne 10 lat prawdopodobnie start zawodowy
znowu si¢ wydhuzy. Ze wzgledu na lepsze wyksztatcenie ludzie zaczynaja
startowa¢ pozniej, a to znowu rodzi okreslone zjawiska na rynku pracy.

Dyskusja, ktora trwa w UE wskazuje na rézne formy uczenia si¢
przez cale zycie, mowi si¢ nie tylko o nauce formalnej, ale tez edukacji
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nieformalnej, incydentalnych formach edukacji, wykorzystaniu réznych
nowych technik, takze o e-learningu i TV-learningu.

Waznym elementem dostosowywania si¢ Europy do wymogow ta-
kich, jak adaptacyjnos¢, konkurencyjnos¢ gospodarki czy inwestycje
w kapital ludzki sa Europejskie Ramy Kwalifikacji, funkcjonujace jako
zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady. Dla Polski oznacza to, ze
budujac nasze Krajowe Ramy Kwalifikacji, powinniémy dobrowolnie do
tego punktu odniesienia, jakim sa Europejskie Ramy Kwalifikacji — odno-
si¢ sig. Jest to bardzo wazny dokument, poniewaz porzadkuje on kwestie
przejrzystosci kwalifikacji 1 daje mozliwo$¢ porownywania warto$ci kwa-
lifikacji nie tylko z punktu widzenia formalnego wyksztalcenia, ale
z uwzglednieniem wiedzy, umiejgtnosci, oraz kompetencji. Jest to wazne,
réwniez z punktu widzenia rynku pracy oraz pracodawcéw, dla ktérych
o wiele mniej istotna jest wiedza formalna, a o wiele bardziej znaczace sa
praktyczne umiejgtnosci i kompetencje. Europejskie Ramy Kwalifikacji
wyodrebniaja osiem pozioméw i tworza dobre pole do standaryzowania
wymogow kwalifikacyjnych.

Powyzsze wyzwania, ktore stoja przed Unia Europejska, znalazty
miejsce w przemodelowanej nowej Strategii Lizbonskiej. W oparciu
o dyskusje prowadzone w latach 2004—-2005 powstaty Zintegrowane Wy-
tyczne na Rzecz Wzrostu i Zatrudnienia, ktére obejmuja makro ekono-
miczne polityki, rozwdj wiedzy 1 innowacji oraz Europe¢ jako atrakcyjne
miejsce dla inwestycji. Osiem wytycznych (od 17 do 24), ktore dotycza
kwestii wigkszej ilosci lepszych miejsc pracy, spelnia 3 podstawowe
funkcje:

1. funkcje integracyjna zwiazana ze spoleczng integracja poprzez prace,
(wytyczne 17,19),

2. funkcj¢ adaptacyjna zwiazana z dostosowywaniem si¢ do wymogow
gospodarki (wytyczne 20, 22, 24),

3. funkcje rozwoju kapitatu ludzkiego w tzw. cyklach zycia (wytycz-
ne 18, 23).

Jak w kontekscie tych Wytycznych wygladaja problemy polskiego
rynku pracy?

Po pierwsze, mamy w Polsce niski wskaznik zatrudnienia, wynosi
on obecnie ok. 54%, mamy do czynienia z trudnym startem zawodowym
mtodziezy, ktory si¢ wyraza w niskim wskazniku zatrudnienia i1 stosun-
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kowo wysokim wskazniku bezrobocia wynoszacym 27% wsrdd osob
w wieku 19-24 lata (cho¢ jeszcze trzy lata temu wskaznik ten wynosit
— 42%). Drugie niepokojace zjawisko jest zwigzane z wczesnym wycho-
dzeniem z rynku pracy, gdyz $redni wiek os6b konczacych pracg w Pol-
sce wynosi 58 lat. Wskaznik zatrudnienia wsrdd osob powyzej 55 roku
zycia wynosi u nas 28%, podczas gdy cel Strategii Lizbonskiej to 50%.
JesteSmy wiec bardzo dalecy od realizacji tego celu. Dla polityki zatrud-
nienia w Polsce wazne jest skupienie uwagi na wzroscie zatrudnienia
w opisanych powyzej dwoch grupach.

Drugie wyzwanie, wiaze si¢ ze strukturalnym charakterem polskie-
go bezrobocia oraz niedopasowaniem 1 niska mobilnoscia kadry. Wsrod
0s0b bezrobotnych w Polsce mamy bardzo duza grupg osob o niskich
kwalifikacjach oraz diugotrwale bezrobotnych, wiele z tych oséb jest
zagrozonych wykluczeniem spolecznym. Ponadto, obok bezrobocia jaw-
nego wystepuje u nas zjawisko bezrobocia ukrytego, szacowanego na
ok. 800 tys. do 1 mln osob, ktore wystepuje gtownie na obszarach
wiejskich. Osoby te prawdopodobnie bgda tracity pracg w najblizszych
8—10 latach. Gdyby$my spojrzeli na mapg powiatow w Polsce pod katem
bezrobocia w roznych okresach cyklu koniunkturalnego i dekoniunktury
gospodarczej, to okaze sig, ze niektére rejony w Polsce sa statymi kla-
strami bezrobocia. Nawet, jesli bezrobocie w pewnych okresach trochg
spada, to nadal jest dwukrotnie wyzsze niz §rednia krajowa, czy tez $red-
nia europejska. Jest to olbrzymi problem polskiego rynku pracy. I dlate-
g0, na pytanie czy bezrobocie w Polsce spadnie ponizej 10%, odpowiedz
brzmi, ze spadnie do 11-12%, a reszta to juz nie jest kwestia cyklu go-
spodarczego. W okresie od trzeciego kwartatu roku 2004 do trzeciego
kwartatu 2006 roku, czyli w ciagu dwoéch lat, przyrost netto miejsc pracy
w polskiej gospodarce wynosit 1 mln 100 tysigcy. A wigc nie jest tak,
ze gospodarka nie tworzy miejsc pracy, tylko ze gospodarka tworzy
miejsca pracy dla oséb z okre§lonymi kwalifikacjami, a wigc tylko dla
czgsci 0sob bezrobotnych i nieaktywnych. W roku 2006 mamy do czy-
nienia zarazem ze spadkiem bezrobocia i wzrostem zatrudnienia, ale za-
razem — rosnie liczba osob nieaktywnych. Stad, aby zmieni¢ sytuacjg
regionéw, w ktorych dominuje bezrobocie strukturalne, konieczna jest
aktywizacja oraz poprawa jakosci kwalifikacji i aktywnos$ci zyciowej
0soOb nieaktywnych.
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Trzecim wyzwaniem polskiego rynku pracy jest jego niska spraw-
no$¢. Co to oznacza? Relatywnie niska elastyczno$¢ rynku pracy. Jesli
spojrzymy np. na stosowanie takiego instrumentu elastycznosci, jak praca
w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktory w Europie stuzy jako $rodek
wspomagajacy taczenie funkcji zawodowych z funkcjami rodzinnymi, to
w Polsce 35% o0sob, ktére wykonuja pracg w tej formie zatrudnienia, wy-
konuje prace uzupetniajace w gospodarstwach rolnych. Ta forma zatrud-
nienia pelni zupetnie inng cywilizacyjnie rol¢ w Polsce, niz w olbrzymie;j
wigkszosci krajow Europy, mamy wigc jeszcze wiele do zrobienia w sfe-
rze wykorzystywania elastycznych form zatrudnienia organizacji pracy.

Mamy réwniez staba Aktywna Polityke Rynku Pracy (APRP), wy-
razajaca si¢ w niskiej efektywnosci netto. Wydaje sig, ze mamy juz do-
brze wyksztalcone narze¢dzia oddziatywania na te grupy bezrobotnych,
ktore patrzac z pewnego punktu widzenia — same dalyby sobie radg. Na-
tomiast oddziatywanie na osoby, ktore samodzielnie nie daja sobie rady
na rynku pracy pozostawia duzo do zyczenia.

Polska nie posiada infrastruktury niezbgdnej do uczenia si¢ przez
cate zycie 0sob dorostych, mimo bogatego materiatu, jaki zostal zapre-
zentowany na tej konferencji przez przedstawicieli Ministerstwa Pracy
1 Polityki Spotecznej oraz Ministerstwa Edukacji. Jest to szczegdlnie wi-
doczne w pordwnaniu z innymi krajami europejskimi. Nalezy wskazac¢
rowniez na stabe zachgty oraz brak jasnos$ci, kto powinien finansowac
edukacje¢ dorostych. Nie ma rowniez dyskusji publicznej na ten temat.
Faktem jest, ze wedle badania opinii publicznej — pracownicy gotowi sa
sami inwestowac w siebie. Jesli chodzi o pracodawcow — to jak pokazuja
badania przeprowadzone w 2005 roku, wydali oni prawie 2,2 miliarda
zlotych na inwestowanie w rozw0j swoich pracownikow. W tym kontek-
Scie pojawia si¢ pytanie o rol¢ panstwa — nie tylko w stosunku do bezro-
botnych, ale rowniez pracujacych.

Do waznych czynnikow mogacych realnie poprawié¢ sytuacj¢ pol-
skiego rynku pracy, nalezy m.in. obok poprawy jego sprawnosci — takze
kompleksowa polityka zatrudnienia.

Kluczowe jest tu odniesienie do edukacji. Z punktu widzenia ryn-
ku pracy interesuje nas potencjalny pracownik. I dlatego trzeba pamig-
ta¢, ze juz od momentu, kiedy dziecko idzie do przedszkola — istnieje
szansa na wyréwnywanie nierOwnosci edukacyjnych pochodzacych
z r0znic pomiedzy rodzinami, réznic zyciowych, kulturowych, cywiliza-
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cyjnych, dostepu do $rodkow oraz dochodow. Interesuje nas réwniez
edukacja, ale powiazana z popytem na nowe miejsca pracy oraz rodza-
jami miejsc pracy, przyktadowo — jesli w ustugach — to z niezbg¢dna
orientacja marketingowa, czyli pewnym typem relacji, jaki si¢ buduje
w stosunku do innych osob. Nie wiemy, czy polska szkota uczy takiej
orientacji marketingowej, na razie zadbano o to, zeby uczyla orientacji
na przedsigbiorczos¢, a i to zadanie nie jest realizowane najlepiej. Ale to
1 tak zaledwie pierwsze kroki.

Wymég kompleksowosci dotyczy catosciowego spojrzenia na sferg
polityki spolecznej. Nie mozna powaznie mys$le¢ o zwigkszeniu aktywno-
$ci 0s0b starszych jesli rownocze$nie istnieje wiele zachet, ktore powodu-
ja, ze osoby te wychodza z rynku pracy na wczesniejsza emeryturg. ROw-
nolegle nalezy stosowa¢ zrdéznicowane formy aktywizacji zawodowe]
oraz zapewni¢ mozliwo$¢ poszerzania kompetencji oséb starzejacych sig,
jak rowniez wprowadza¢ ograniczenia, jesli chodzi o korzystanie z la-
twych form wczesnego wyjscia z rynku pracy.

Druga przestanka kompleksowej polityki zatrudnienia (obok spraw
edukacyjnych), to jej zintegrowany, mi¢dzyresortowy charakter. Przykta-
dowo, najlepszym sposobem dyskusji o doradztwie zawodowym bytoby
wlaczenie do tej debaty réwniez nauczycieli, posrednikdw pracy oraz
pracodawcow, ktorzy tworza miejsca pracy, tzn. ludzi biznesu i wladz
samorzadowych, do ktérych na tym spotkaniu zaadresowali§my wiele
pytan. W debacie nad miejscem poradnictwa zawodowego niezbgdne jest
partnerstwo roznych instytucji.

Trzecim elementem polityki zatrudnienia — powinna by¢ skuteczna
i aktywna polityka rynku pracy z rosnacymi naktadami. Dotychczasowe
naktady na APRP sa za niskie, nawet jesli wynosza juz okoto 2,5 miliarda
ztotych. Jednak, nawet przy takich sumach — skala mozliwego oddzialy-
wania, to zaledwie w przyblizeniu 25% os6b bezrobotnych 1 jest to
zdecydowanie za mato, zeby przyspieszy¢ proces wychodzenia ze struk-
turalnego bezrobocia.

Jaka w tej sytuacji jest rola poradnictwa zawodowego?

Po pierwsze — w poprawie warunkow startu zawodowego ludzi
mtodych, po drugie — w utrzymaniu w zatrudnieniu osdb powyzej 50 ro-
ku zycia, po trzecie — w pomocy w dopasowywaniu si¢ zasobow pracy
do zmiennych wymogdéw gospodarki w cyklu zycia i w cyklu kariery
zawodowe] oraz w uczeniu si¢ przez cale zycie wedlug modelu proak-
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tywnego. Model proaktywny oznacza, ze dziata si¢ z wyprzedzeniem,
poniewaz wiadomo, Ze na rynku pracy dokonuja si¢ ciagle zmiany, wigc
odpowiednio wczesnie nalezy si¢ do nich przygotowac. Obecnie domi-
nujacy reaktywny model korzystania z ksztalcenia ustawicznego lub ze
wsparcia doradcy zawodowego, polegajacy na tym, ze korzysta si¢
z mozliwo$ci szkolenia i porady dopiero wtedy, gdy traci si¢ prace
— musi ulec zmianie. Wreszcie, rola doradcy zawodowego w poprawie
postawy na rzecz aktywnos$ci na rynku pracy, w procesach integracji
spotecznej, we wzros$cie dynamiki przeptywdw na rynku pracy — jest
bardzo istotna. Wtasnie w tych z pozoru malych elementach z punktu
widzenia duzej polityki, kryje si¢ w tej chwili szansa poprawy sytuacji
na rynku pracy w Polsce.

Jak wynika z powyzszych rozwazan istnieje potrzeba zwigkszenia
liczby doradcéw zawodowych (a wlasciwie — karierowych), zapewnienia
im lepszych warunkoéw dziatania, zwigkszenia ich udziatu w funkcjono-
waniu réznych instytucji i oddziatywaniu na wigksza liczbg bezrobot-
nych, przez dtuzszy okres czasu. Wazne jest rOwniez, zagwarantowanie
wspotpracy doradcoéw zawodowych z posrednikami pracy. Gdy styszymy,
ze w roéznych miejscach Polski pracodawcy nie moga znalez¢ pracowni-
kow, to nalezy zwrdci¢ uwage, ze nie mamy ogdlnokrajowego elektro-
nicznego posrednictwa pracy. Jest to jedna z podstawowych przeszkod,
ktéra nie pozwala na dzisiaj spotka¢ pracodawcow z pracownikami
w poszukiwanych zawodach i wolnych miejscach pracy.

Sa cztery sytuacje zyciowe, w ktorych poradnictwo zawodowe, czy
wlasnie w szerszej perspektywie — karierowe, ma do odegrania wazna
role.

Pierwsza — to wybor Sciezki edukacyjnej. Z punktu widzenia catosci
rynku pracy wazna jest stymulacja wyboru kierunku edukacji juz od gim-
nazjum. Obecnie mamy do czynienia z takimi sytuacjami w niektorych
regionach, ze zaledwie kilkanascie 0osob wybiera studia wyzsze o charak-
terze technicznym (w skali kraju to tylko 15-17%). Jezeli preferencje
dotyczace wyboru studiow nie ulegna zmianie 1 dodatkowo, polscy inzy-
nierowie bgda wyjezdza¢ za granicg, gdyz np. Wielka Brytania ma réw-
niez deficyt inzynierow i ludzi z wyksztatceniem technicznym, to polska
gospodarka nie bedzie si¢ rozwija¢. To jest jedna z najwazniejszych
spraw na najblizsze lata: nalezy dokona¢ przeorientowania wyboréw edu-
kacyjnych mitodziezy i dostarczy¢ wszechstronnego wsparcia szkotom
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technicznym. Waznym aspektem jest sprawa roli Szkolnych Osrodkow
Kariery tzw. SZOK-6w. Dobrze, Zze je stworzono, ale w stosunku do
liczby szkot jest ich jednak zdecydowanie za mato. To wtasnie w szkole
powinnismy si¢ uczy¢ zarzadzania wilasng kariera zawodowa, oraz po-
dejmowania indywidualnej odpowiedzialno$ci za nasze wybory zwiazane
z kariera. Znaczenie roli doradcy zawodowego w systemie szkolnym jest
oczywiste.

Druga wazna sytuacja to: koncowe stadia nauki w szkole $redniej,
wsparcie startu zawodowego, nabywanie dodatkowych umiejgtnosci
1 kompetencji. W tej fazie doradca zawodowy powinien uswiadomic
uczniowi, ze ukonczenie formalnej nauki na jakim$ poziomie edukacji nie
oznacza, ze posiada on wiedzg 1 umiejgtnosci wystarczajace do osiagnig-
cia konkretnych celéw zawodowych. Jednak konieczno$¢ powszechnego
dostgpu do doradcy zawodowego jest oczywiscie tutaj kluczowa. Row-
niez olbrzymia jest rola Akademickich Biur Karier oraz kontakt z praca,
bo to by¢ moze doradca zawodowy powinien stymulowa¢ wzrost Swia-
domos$ci znaczenia praktycznych umiejgtnosci zawodowych, aby start
mlodego cztowieka na rynku pracy nie byl taki szokowy. Pracodawca
méwi ,,nic nie umiesz”’, a pracownik odpowiada — ,,nie umiem, bo mnie
niczego nie nauczono w sferze praktycznych umiejgtnosci zawodowych”.
Istotna jest rowniez otwarto$¢ na rézne formy pracy i kooperacja z po-
$rednikiem, zeby pierwszy start zawodowy byt jak najmniej dyskomfor-
towy, aby nie dopusci¢ do $ciezki startu zawodowego przez bezrobocie.

Trzecia sytuacja modelowa, to sytuacja zmiany pracy, czy jej
utrzymania. Wiaze si¢ ona z konieczno$cia poszerzenia kompetencji
i kwalifikacji. Obecnie o Polsce si¢ mowi, ze jest krajem wielkiego bo-
omu edukacyjnego. Ale uwazam, ze w bliskim okresie bgdziemy stali
przed drugim boomem edukacyjnym, a mianowicie obecni 30-latkowie
w najblizszych kilku latach u$wiadomia sobie niewystarczalno$¢ wta-
snych kwalifikacji i kompetencji na rynku pracy. Jesli zechca dalej
utrzymywac swoja pozycje, potrzebna bedzie edukacja dorostych dla gru-
py 30-39-latkow, ktérzy w ciagu ostatnich 10 lat szli do szkét wyzszych.
To jedno z kluczowych wyzwan. Trzeba by¢ ,,gotowym infrastruktural-
nie” do odpowiedzi na ta presjg, ktora bedzie ptyn¢la z rynku. Nastepna
kwestia jest problem obecno$ci na rynku pracy (i odpowiednia wiedza
o tej grupie) grupy oséb w wieku 45-54 lata, gdzie ponad 60% osob tej
populacji ma wyksztalcenie podstawowe 1 zasadnicze zawodowe, czyli
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bardzo niskie kwalifikacje. Tyle moéwi demografia, czyli analiza kohort
wiekowych 1 ich wyksztalcenia. Jezeli chcemy utrzyma¢ w zatrudnieniu
grupe wieckowa 50-54 lata i powyzej — to musi ona ewidentnie otrzymac
wsparcie edukacyjne.

Wazna jest rola doradcy w zmianie Sciezki kariery zawodowej,
wazne sa funkcje poradnictwa zawodowego rozumiane przez stuzby HR
w firmie. Madry pracownik HR korzysta z doradztwa zawodowego, albo
sam posiada kompetencje w tej dziedzinie. Rozwdj zawodowy pracow-
nika oraz finansowanie szkolen, to w Polsce sprawa stabo stymulowana
1 stabo uregulowana. W czasie koniunktury gospodarczej pracodawcy
finansuja szkolenia, natomiast jak jest dekoniunktura, czyli wtedy gdy
trzeba finansowac¢ szkolenia, to si¢ ich nie finansuje. I nie dziwi, ze nie
robig tego pracodawcy, ale nie jest jasno zdefiniowana takze rola insty-
tucji publicznych w obszarze finansowania edukacji dorostych. W cza-
sie gospodarczych spadkoéw maleja rowniez naktady publiczne na cele
edukacyjne, co jest oczywisScie pewnym absurdem, nie moéwiac o tym,
ze w Polsce nie jest wypracowany model finansowania edukacji doro-
stych, tworzy si¢ prawie wylacznie presjg, by odpowiedzialno$¢ za
to ponosity przedsigbiorstwa, co w efekcie prowadzi do tworzenia roz-
wigzan nieefektywnych (zapisany w prawie — fundusz szkoleniowy
stosowany jest ledwie w 12% firm, sposrod ktorych 60% deklaruje, ze
posiada plany szkoleniowe, co §wiadczy o instytucjonalnej niesprawno-
$ci rozwiazania). Jest wazne, by tworzy¢ warunki nie tylko dla szkolen,
ktore maja sprzyja¢ awansowi pracownika (co kiedy$ byto miernikiem
efektywnosci naktadéw na szkolenia), ale takze dla takich, ktore maja
wspomoOc zmiang pozycji pracownika, np. poszukiwanie przez niego
nowej pracy. Zaktadamy, ze $rednio co 810 lat pracownik zmienia
miejsce pracy. W wigkszos$ci krajow europejskich tak si¢ dzieje, w Pol-
sce juz roOwniez, oczywiscie w réznych grupach wiekowych wyglada to
roznie. Wtedy bywa, ze jest potrzebne szerokie doradztwo personalne,
ale w tym takze doradztwo zawodowe. Doradztwo zawodowe dla cha-
rakteryzowanych grup a takze dla pracujacych — wymaga rozwoju ryn-
kowych ustug poradnictwa zawodowego.

Czwarta sytuacja modelowa — poradnictwo zawodowe 1 karierowe
dla bezrobotnych.

Zasoby Publicznych Stuzb Zatrudnienia — wiadomo ilu mamy do-
radcéw (1 doradca przypada na prawie 4000 bezrobotnych), wiadomo ilu
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mamy posrednikéw (na jednego posrednika wypada 1300 bezrobotnych).
Pierwsza konstatacja jest taka, Ze mamy niewystarczajace zasoby — i to
trzeba zmieni¢. Nie nalezy oczekiwac, ze po prostu samorzady sfinansuja
takie dziatania. Trzeba publicznie pokazac, ze nie bedzie si¢ dalej popra-
wiata sytuacja na rynku pracy, jesli liczba doradcow zawodowych nie
wzros$nie przynajmniej dwukrotnie w systemie Publicznych Stuzb Za-
trudnienia. Powinna ona wzrosna¢ radykalnie. Oczywiscie mozna mysle¢
o zewngetrznym kontraktowaniu ushug zatrudnieniowych szeroko pojmo-
wanych, w tym takze doradztwa zawodowego. Polsce potrzebny jest taki
komplementarny model wspolnego funkcjonowania PSZ i ustug zatrud-
nieniowych, jakie one §wiadcza oraz ustug zatrudnieniowych realizowa-
nych na zewnatrz, kontraktowanych takze z publicznych pieniedzy przy
zachowaniu wszystkich wymogow przejrzystosci kontraktowania, jakosci
i standardow ustug. Tylko wtedy osiagniemy efekt skali, tylko wtedy be-
dziemy mogli obja¢ dziataniem 40% do 50% potrzebujacych, a to dopiero
przyniesie efekt w postaci radykalnego zmniejszania si¢ bezrobocia
1 wzrostu zatrudnienia.

Tylko wtedy zreszta, mozemy sobie stawiac cele zwigzane z tym, ze
rézne narzedzia bedziemy umiejetnie dopasowywali do réznych grup
0sOb bezrobotnych. Inne jest poradnictwo zawodowe dla oséb niepetno-
sprawnych, inaczej doradca zawodowy pracuje z kobieta wracajaca na
rynek pracy po 4 latach przerwy (okoto 800 tys. kobiet bezrobotnych
w Polsce, nie ma zadnego doswiadczenia zawodowego, albo staz pracy
do 1 roku, czyli one wlasciwie wracajac na rynek pracy kompletnie nie
maja zadnych doswiadczen). Kto§ musi takim grupom uswiadomi¢ realny
bilans kwalifikacji i kompetencji, kto§ musi z nimi pracowaé, aby ich
powrdt na rynek pracy byt jak najbardziej skuteczny.

Wreszcie, doradztwo zawodowe jest waznym elementem sekwen-
cyjnego dziatania w pracy aktywizacyjnej. Nie mozemy traktowaé kazdej
sprawy osobno: ze jak bezrobotny przyjdzie do okienka i otrzyma zasilek,
to moze go zaprosza do jakiego$ dziatania. Proces aktywizacji bezrobot-
nego powinien by¢ ciagly. W roznych krajach opisuje si¢ dla PSZ stan-
dardowe wymogi dotyczace warunkéw, w jakich powinny si¢ odbywac
zajecia dla réznych grup bezrobotnych, jakie pomoce sa potrzebne, aby
oni poczuli si¢ dobrze w grupie wsparcia, zeby spotkania z doradca za-
wodowym nie byly incydentalne, tylko odbywaty si¢ co najmniej 4 razy
po 6 godzin w okresie co najmniej miesigca czy pottora miesiaca itd.
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O wypracowanie 1 stosowanie takich standardowych wymogdéw musimy
si¢ upominaé. O tym, ze doradztwo jest potrzebne oraz ze odgrywa istot-
na rol¢ juz wiemy. Ale jak to ma dziata¢, jakie sa potrzebne naktady na
doradztwo karierowe? Mowimy o naktadach na roboty publiczne — to
narzgdzie zmienia postawy czg$ci bezrobotnych, ale nie jest specjalnie
efektywne w przywracaniu do pracy (efektywno$¢ zatrudnieniowa robot
publicznych — wynosi 29%). Ale czy wiemy, jakie mamy i jakie powinni-
$smy mie¢ naktady na doradztwo? A gdyby je dziesi¢ciokrotnie powigk-
szy¢? 1 tak pewnie bylyby nizsze ile§ razy od nakltadéw na roboty
publiczne. Gdyby$Smy zmierzyli efektywnos$¢ dobrego i1 szerokiego dzia-
tania doradcow, to okazatoby sig, ze przynosza one wigcej efektow niz
naktady na roboty publiczne. Chodzi o efekt dlugotrwaly dla bezrobotne-
go, dla jego pozycji na rynku pracy, dla jego ludzkiego samopoczucia
wreszcie, nie tylko o interes samorzadu.

Dodatkowo, ogromna moze by¢ rola doradcow zawodowych w pro-
cesach integracji spotecznej. Jesli chcemy, zeby ludzie nie brali zasitku,
tylko zeby wracali do pracy, jesli chcemy budowa¢ kontrakty socjalne, to
pracownik socjalny musi z kim$ wspolpracowaé. Kto jest najlepszym
partnerem, zanim bgdzie to posrednik pracy (a przy osobach wycofanych,
nieaktywnych duzo czasu uptynie zanim do dziatania wejdzie posrednik),
wiasnie — doradca zawodowy. Pozostaje jeszcze kwestia ,,nie jednorazo-
wosci porad” 1 zapewnienia sekwencyjnego oddziatywania.

Jesli spojrze¢ na efektywnos¢ Aktywnej Polityki Rynku Pracy, to
efekt zatrudnieniowy jest mierzony w sposob prawidtowy przez Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej, tzn. jako liczbe o0sob, ktore po
ukonczeniu udziatu w jakich$ programach, znalazty zatrudnienie — prze-
cigtnie jest to wskaznik na poziomie 47% (wlasnie roboty publiczne
— 29%). Jednakze w Polsce ok. 10% do 15% os6b rozpoczynajacych
udzial w programach aktywizujacych — nie konczy ich i dlatego ten real-
ny efekt zatrudnieniowy znacznie si¢ obniza ( wtedy wskaznik ten $red-
nio dla wszystkich form aktywizacji wynosi — 42%). Pytanie jest wigc
takie — tyle osob nie konczy udziatu w programach aktywizacyjnych, bo
sa leniwi, nie konczy — bo nikt z nimi nie pracuje w trakcie, zeby poka-
zywac, jak to jest wazne? Mozliwa jest hipoteza, ze to jest zwiazane
z faktem zle przeprowadzonego doboru, gdyz nie bylo doradcy zawodo-
wego w odpowiednim momencie. Jest tu wiele do poprawy, do zwigk-
szenia efektywnos$ci oddzialywania Aktywnej Polityki Rynku Pracy.
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Potencjalny wptyw rozwoju poradnictwa zawodowego na polski

rynek pracy jest zatem zwiazany z:

1)

2)

3)

4)

lepszym wyborem $ciezki edukacyjnej i zawodu dostosowanego do
potrzeb rynku pracy (wspominatem o zawodach technicznych),

lepsza stymulacja uczenia si¢ przez cale zycie, zmian zawodowych
1 $wiadomego wzmacniania pozycji na rynku pracy — prowadzona
w jakiej$ mierze samodzielnie przez pracownika, ktéry w szkole do-
wiedziat sig, co to znaczy zarzadzanie wtasna kariera zawodowa, ale
wspierane przez doradztwo karierowe,

wigkszymi szansami na uzupeknienie kompetencji w okresie zblizania
si¢ do 50 roku zycia. Jestem wielkim zwolennikiem rozwiagzania, zeby
czg$¢ pienigdzy z srodkow unijnych na lata 2007-2013 przeznaczy¢
dla os6b migdzy 45 a 50 rokiem zycia, zeby kazda z nich miata moz-
liwo§¢ wzmocnienia swoich kompetencji, bo tylko wtedy poprawimy
ich szanse na to, zeby dalej pracowali i zwigkszymy ich wiar¢ we
wilasne sity oraz che¢ pracodawcow, zeby ich dalej zatrudniali,
wigksza efektywnoscia Aktywnej Polityki Rynku Pracy dzigki lepsze-
mu poradnictwu, dopasowywaniu narzedzi i adresatow, zmniejszaniu
skali nie konczenia uczestnictwa w programach, a tym samym — wigk-
szymi szansami na znalezienie zatrudnienia, wigksza efektywnoscia
integracji spoteczne;j.

Krotkie wnioski:
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Jak widzimy poradnictwo zawodowe w systemie szkolnym, na rynku
pracy oraz w systemie stuzb zatrudnienia, to musimy je widzie¢ ze
swiadomoscia, ze to sa trzy odrgbne pola, ale jedna grupa doradcow
zawodowych, potrzebna wymiennie w réznych rolach, takze w ryn-
kowo $wiadczonych ustugach.

Wreszcie — kluczowa rola standardéw, procedur, jakosci ustug i ich
efektywnosci.

Wazny jest wptyw na adaptacyjnos$é. Bez adaptacyjnosci polska go-
spodarka pozostanie w tyle. Ile bySmy autostrad nie zbudowali (co
jest bardzo wazne), to moze si¢ okazac, ze nie bedzie to wystarczajace
dla rozwoju — sa analizy pokazujace, jak na rozwoj handlu czyli wy-
miany mi¢dzy krajami, niekiedy w wigkszym stopniu, przy niektérych
rodzajach towaréw czy produktéw, wptyw ma znajomos$¢ jezykoéw
obcych, niz dostepnos¢ drog. My zyjemy w XXI wieku, wiedza jest



naprawdg kluczem. To dlatego edukacja i doradztwo karierowe jest
tak wazne.

W Polsce jest olbrzymie zréznicowanie migdzy Polska Wschodnia,
Polska B a zachodnia czgscia naszego kraju. To tylko powinno nas
stymulowa¢ do poprawienia sytuacji tych regionow, ktére sa w gor-
szej sytuacji — 1 znéw poradnictwo zawodowe, cho¢ nie jest kluczowe,
jest wazne.

I wreszcie — w wigkszej skali powinni§my wykorzystywaé technike
do unowoczesniania poradnictwa. Jest bardzo ciekawy raport Sultany
1 Wattsa ,,Career Guidance in European Public Employment Servi-
ces”, ktory pokazuje przyktady z roznych krajow — jak np. elektroni-
zacja wielu dziatan moze zwigkszy¢ skalg i1 efektywnos$¢ oddziatywa-
nia poradnictwa.

I na koniec jedna rzecz — merytoryczne przywodztwo w sprawach
dotyczacych jakiego$ obszaru polityki publicznej. Nie bylibySmy
dzisiaj w Polsce z mysleniem o poradnictwie zawodowym i o wielu
réznych narzedziach waznych dla efektywnosci polityki rynku pracy
w tym miejscu, w jakim jesteSmy — gdyby nie lata zmudnej, cichej
pracy Hanny Swiatkiewicz-Zych, za co jej bardzo serdecznie dzigkuje
dedykujac to wystapienie i ten artykut.
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Wojciech Kreft

Ekspert ds. poradnictwa zawodowego

6. Rola poradnictwa zawodowego w procesie uczenia si¢
przez cale zycie

Definicje

Niniejsze krotkie rozwazania na temat roli poradnictwa zawodowe-
go W procesie uczenia si¢ przez cate zycie proponuj¢ zacza¢ od proby
definicji obu pojec.

Ksztatcenie ustawiczne nadal najlepiej chyba opisuje klasyczna de-
finicja UNESCO’:

Ksztatcenie ustawiczne to kompleks procesow oswiatowych: formal-
nych, nieformalnych i incydentalnych, ktore niezaleznie od tresci, poziomu
i metod umozliwiajq uzupetnianie wyksztatcenia w formach szkolnych
i pozaszkolnych, dzieki czemu osoby doroste rozwijajq swoje zdolnosci,
wzbogacajq wiedze, udoskonalajq kwalifikacje zawodowe lub zdobywajq
nowy zawdd, zmieniajq swoje postawy.

Ta prosta i jednoznaczna definicja, w naszym kraju zbyt czgsto jest
sprowadzana jedynie do krotkich epizodow uzupelniania kwalifikacji
zawodowych. Tymczasem ksztalcenie ustawiczne jest dzi§ na $wiecie
widziane bardzo szeroko i obejmuje cato$¢ aktywnosci zwiazanych
z uczeniem si¢ — od przedszkola, az do konca naszych dni zycia. Zreali-
zowane w trakcie tzw. procesu lizbonskiego intensywne badania, dziata-
nia, strategie i plany pokazuja dzi§ bardzo wyraznie i jednoznacznie, ze
ksztatcenie przez cale zycie jest niezwykle waznym elementem rozwoju
kapitatu ludzkiego krajow i spoteczenstw, za$ odpowiednio istotna role
musi w nim pelnié¢ catozyciowe doradztwo kariery® (w dalszej czesci
wystapienia bgde uzywat tradycyjnego w Polsce terminu ,,poradnictwo

Przyjgta przez UNESCO — Nairobi 1976 i przywotywania réwniez przez Strategi¢ Rozwoju
Ksztatcenia Ustawicznego do roku 2010 — MENiS 2003.
www.trainingvillage.gr/etv/Projects Networks/Guidance/expertgroup/thematic_projects.asp.
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zawodowe”). Czym jest zatem nowoczesne poradnictwo zawodowe?
Termin ,,poradnictwo zawodowe” odnosi si¢ do:

Ustug i czynnos$ci majacych na celu asystowanie jednostkom w kaz-
dym wieku, begdacym w dowolnym momencie swojego zycia, w dokony-
waniu wyboréw edukacyjnych, szkoleniowych i zawodowych oraz w za-
rzadzaniu ich karierami.

Z tego typu ustug mozna korzysta¢ w szkotach, uczelniach wyz-
szych, instytucjach szkoleniowych, w publicznych stuzbach zatrudnienia,
W miejscu pracy, w instytucjach pozarzadowych i prywatnych.

Czynnos$ci zwiazane z poradnictwem kariery moga mie¢ charakter
pracy indywidualnej badz grupowej, przeprowadzanej bezposrednio z kli-
entem lub na odleglo$¢ (w tym — linie pomocy telefonicznej i serwisy
internetowe).

Wspomniane czynnosci to: dostarczanie informacji edukacyjno-za-
wodowej, stosowanie narzedzi shuzacych do oceny badz samooceny, prze-
prowadzanie rozmoéw doradczych, edukacja na temat planowania kariery
(rozw¢j samowiedzy, wiedzy na temat mozliwosci i szans zawodowych
oraz umiejetnosci zarzadzania wlasnag kariera), organizowanie stazy i prak-
tyk zawodowych, realizacja programow nauki poszukiwania pracy, a takze
ustug wspomagajacych ptynne przejscie (np. ze stanu bezrobocia w za-
trudnienie, badz ze szkoly do §wiata pracy).

Tlo europejskie

Najszersze omowienie zagadnien zwiazanych z rola poradnictwa
zawodowego w ksztatceniu przez cate zycie znalez¢ mozna w bardzo
warto$§ciowym opracowaniu wydanym w 2006 roku przez Europejskie
Centrum Rozwoju Szkolenia Zawodowego (CEDEFOP) — ,,Doskonalenie
polityki i systemOow poradnictwa przez cale zycie — Stosowanie wspol-
nych europejskich narzedzi referencyjnych”.

Publikacja ta jest efektem pracy Grupy Ekspertow ds. Poradnictwa
przez Cale Zycie powotanej w grudniu 2002 roku przez Komisje Europej-
ska w celu udoskonalenia formutowania polityki spolecznej w zakresie
poradnictwa zawodowego. Grupa sktada si¢ z 25 przedstawicieli reprezen-
tujacych ministerstwa wlasciwe do spraw edukacji i pracy, europejskich
partnerdw spolecznych, europejskie stowarzyszenia konsumentdéw, rodzi-
céw 1 mlodziez, podmioty o charakterze ogdlnoeuropejskim (Europejska
Fundacja ds. Szkolenia, CEDEFOP) oraz mig¢dzynarodowym (Migdzy-
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narodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego

— IAEVG, Organizacja Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju — OECD,

Swiatowe Stowarzyszenie Publicznych Stuzb Zatrudnienia — WAPES).

Jednym z efektow prac tej Grupy jest opracowanie nastgpujacych

europejskich narzedzi referencyjnych:

e wspolne cele 1 zasady Swiadczenia ustug poradnictwa przez cate zycie,

e wspdlne punkty referencyjne (zasady, definicje, odnosniki) dla syste-
moéw zapewniania jako$ci w zakresie poradnictwa, przede wszystkim
z perspektywy obywatela/uzytkownika,

e najwazniejsze cechy systemowego modelu poradnictwa przez cale
zycie.

Narzgdzia te maja pomaga¢ Panstwom Cztonkowskim w uspraw-
nianiu i unowocze$nianiu swoich polityk, systeméw i praktyk poprzez
samooceng oraz samodzielny rozwo6j swiadczenia ustug na poziomie kra-
jowym, regionalnym i lokalnym.

Cele poradnictwa zawodoweg09

Nastepujace cele poradnictwa zawodowego zostaly wskazane

W WW. opracowaniu:

e umozliwianie obywatelom planowania witasnych §ciezek edukacyj-
nych i zawodowych i kierowania nimi zgodnie z wlasnymi celami
zyciowymi, odnoszenia swoich kompetencji i zainteresowan do istnie-
jacych mozliwosci w zakresie edukacji, szkolen, rynku pracy oraz
samozatrudnienia, przyczyniajac si¢ w ten sposob do zwigkszenia ich
satysfakcji z Zycia 1 poczucia osobistego spetnienia,

e wspieranie instytucji edukacyjnych i szkoleniowych poprzez zwigk-
szanie motywacji ucznidw, studentéw i uczestnikow szkolen w taki
sposob, aby brali na siebie odpowiedzialno$¢ za wlasne ksztalcenie
oraz wyznaczali swoje wiasne cele do realizacji,

e wspieranie przedsigbiorstw i organizacji poprzez zwigkszanie moty-
wacji pracownikow, poprawe ich zdolnosci do zatrudnienia oraz
umiejetnosci adaptacji, aby potrafili korzysta¢ z mozliwo$ci ksztalce-
nia si¢ zarOwno w miejscu pracy, jak i poza nim,

Doskonalenie polityki i systemow poradnictwa przez cate zycie — Stosowanie wspolnych euro-
pejskich narzedzi referencyjnych, Europejskie Centrum Rozwoju Szkolenia Zawodowego
(CEDEFOQP), 2006.
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dostarczanie osobom odpowiedzialnym za ksztattowanie polityki
waznych narzedzi do realizacji szerokiego spektrum celow polityki
publiczne;,

wspieranie gospodarki na szczeblu lokalnym, regionalnym, krajowym
1 ogdlnoeuropejskim poprzez rozwdj zawodowy pracownikow oraz
ksztattowanie umiejgtnosci przystosowania si¢ do zmieniajacych si¢
wymogow gospodarczych i uwarunkowan spolecznych,

wspomaganie ksztattowania takiego spoteczenstwa, w ktorym obywa-
tele aktywnie przyczyniaja si¢ do jego spotecznego, demokratycznego
1 trwatego rozwoju.

Cele polityki Unii Europejskiej, do realizacji ktorych przyczynia sie

poradnictwo zawodowe

10

Poradnictwo przez cate zycie wspomaga osoby odpowiedzialne za

kreowanie polityki w Europie w realizacji szeregu wspolnych celéw poli-
tycznych:

efektywne inwestycje w edukacje i szkolenia poprzez zwigkszanie
wskaznikow uczestnictwa oraz ukonczenia edukacji 1 szkolen dzigki
lepszemu dopasowaniu zainteresowan oraz zdolnosci jednostek do
istniejacych mozliwosci ksztatcenia sig,

efektywnos$¢ rynku pracy poprzez zwigkszanie motywacji i wydajno-
$ci pracy oraz wskaznikOw utrzymania zatrudnienia, zmniejszanie
czasu poswigcanego na szukanie pracy i czasu pozostawania bez
pracy, dzigki lepszemu dopasowywaniu indywidualnych kompetencji
1 predyspozycji do mozliwosci zatrudnienia i rozwoju kariery zawo-
dowej, zwigkszaniu §wiadomosci obecnych 1 przysztych rozwiazan
w zakresie ksztalcenia i zatrudnienia oraz dzigki wigkszej mobilno$ci
przestrzennej i zawodowej,

ksztalcenie przez cale zycie poprzez utatwianie rozwoju osobistego
oraz zwigkszanie zdolno$ci do zatrudnienia wszystkich obywateli
poprzez systematyczne uczestnictwo w edukacji 1 szkoleniach, po-
maganie obywatelom w umiej¢tnym poruszaniu si¢ w coraz bardziej
zlozonym 1 powiazanym ze soba spektrum $ciezek edukacyjnych,
w okreslaniu swoich umiejgtnosci o charakterze uniwersalnym oraz
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formalnym uznawaniu doswiadczen zdobytych w ramach ksztatcenia
nieformalnego i incydentalnego,

e zapobieganie wykluczeniu spolecznemu poprzez wspomaganie edu-
kacyjnej, spotecznej i ekonomicznej integracji i reintegracji wszyst-
kich obywateli 1 grup, w tym obywateli panstw trzecich, zwlaszcza
tych, ktorzy maja trudnosci w zdobywaniu 1 rozumieniu informacji
o edukacji 1 zatrudnieniu, prowadzacych do zwigkszania integracji
(inkluzji) spotecznej i aktywnego zycia obywatelskiego, a takze
zmniejszania cyklow dlugoterminowego bezrobocia i ubostwa,

e sprawiedliwo$¢ spoleczna poprzez pomaganie obywatelom w prze-
kraczaniu barier zwiazanych z plcig, narodowos$cia, wiekiem, nie-
pelnosprawnoscia 1 pochodzeniem spolecznym, a takze barier instytu-
cjonalnych utrudniajacych uczestnictwo w edukacji i zatrudnieniu,

e rozwd] gospodarczy poprzez sprzyjanie zwigkszaniu wskaznikow
zatrudnienia oraz rozwoj sily roboczej zgodnie z potrzebami gospo-
darki i spoteczenstwa opartych na wiedzy.

Rezolucja: CatoZyciowe poradnictwo zawodowe w Europie — maj 2004 r.

Bardzo waznym potwierdzeniem ogromnej roli poradnictwa zawo-
dowego dla rozwoju spoleczenstw wspodlczesnej Europy jest fakt uchwa-
lenia przez Rade Unii Europejskiej w dniu 28 maja 2004 roku Rezolucji
dotyczacej Catozyciowego poradnictwa zawodowego w Europie. Porad-
nictwo zawodowe traktowane jest w niej jako wazny instrument wspiera-
jacy rozwo6j zawodowy jednostki poprzez ksztatcenie si¢ przez cate zycie.
Nabywanie nowych kompetencji oraz elastyczno$¢ w dostosowywaniu si¢
do zmian i mobilno$¢ zawodowa to warunki efektywnego funkcjonowa-
nia na dzisiejszym rynku pracy. Tekst rezolucji bardzo wyraznie pokazuje
ogromna rangg 1 znaczenie ustug nowoczesnego poradnictwa kariery dla
rozwoju zawodowego jednostki 1 calych spoleczenstw. Jest to z pewno-
$cia najwazniejszy dotychczas dokument dotyczacy poradnictwa zawo-
dowego wydany przez Uni¢ Europejska.

Zgodnie z Rezolucja:

., ...wszyscy obywatele Europy powinni mie¢ dostep do ustug zwiq-
zanych z poradnictwem, informacjq zawodowaq i planowaniem kariery, na
kazdym etapie swojego Zycia, ze szczegolnym uwzglednieniem potrzeb
Jjednostek i grup tzw. szczegolnego ryzyka.”
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Jak podkresla si¢ na poczatku Rezolucji:

., 1. W kontekscie koniecznosci ksztalcenia sie przez cate zZycie, po-
radnictwo zawodowe odnosi sie do grupy dzialan umozliwiajqcych ziden-
tyfikowanie umiejetnosci, kompetencji i zainteresowan obywateli w kazdej
grupie wiekowej i znajdujqcych sie na dowolnym etapie zycia. Poradnic-
two zawodowe umozliwia podejmowanie trafnych decyzji zawodowych
i edukacyjnych oraz zarzqdzanie wiasnqg sciezkq Zyciowq w trakcie nauki,
pracy i w innych sytuacjach wplywajqcych na rozwoj bqdz wykorzystanie
wspomnianych zdolnosci i kompetencji.

2. Zapewnienie ustug poradnictwa zawodowego w systemie eduka-
¢ji i ksztatcenia zawodowego, a w szczegolnosci w szkotach (lub podczas
innej nauki na poziomie szkolnym), odgrywa zasadniczq role w zagwa-
rantowaniu, Ze podjete przez miodziez decyzje dotyczqce edukacji i pla-
nowania kariery zawodowej nie bedq przypadkowe. Ustugi poradnictwa
zawodowego zapewniajq im wilasciwe wsparcie umiejetnosci efektywnego
samodzielnego zarzqdzania sciezkami swojej edukacji i kariery. Dla insty-
tucji edukacyjnych i szkoleniowych poradnictwo zawodowe stanowi takze
kluczowy instrument poprawiajqcy jakos¢ i proces nauczania.”

Jak wynika z Rezolucji (a jej konkluzje oparte sa na do§wiadcze-
niach 37 krajow $wiata) — to wilasnie szkota powinna przygotowywac
mtodziez do trudnego okresu przejscia ze §wiata edukacji na rynek pracy.
To szkota powinna da¢ szans¢ naszej mlodziezy — przekazac jej wiedze
1 umiejetnosci, bez ktorych nie sposob radzi¢ sobie na rynku pracy. Tym-
czasem realia w naszym kraju pokazuja skomplikowana sytuacj¢ mtodych
ludzi (szczegdlnie absolwentdéw szkot), polegajaca na doswiadczaniu wie-
lu trudno$ci w znalezieniu si¢ na rynku pracy. Niedostosowane do rynku
pracy zasoby ludzkie, niekorzystne czynniki wynikajace m.in. z procesow
demograficznych (wyz demograficzny), coroczny ,,wyptyw” coraz wigk-
szej 1losci nowych absolwentdw, nieproporcjonalny do liczby tworzonych
lub zwalnianych miejsc pracy, powoduja ze wskaznik bezrobocia wsrdd
mlodych ludzi jest bardzo wysoki i z roku na rok wciaz wzrasta. Brak
mozliwos$ci zatrudnienia to dla mtodziezy konczacej szkoty poczatek pro-
blemow 1 trudnos$ci, ktorym towarzysza: zniechgcenie, brak wiary w sie-
bie, niska samoocena. Nawarstwiajace si¢ z uptywem czasu trudnosci
w znalezieniu pracy prowadza wigc czesto do spotecznych patologii, nad-
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uzywania alkoholu, pasywnosci, co w konsekwencji skutkuje spotecznym
ubdstwem, demoralizacja i wzrostem przestepstw.

Co zatem zmieni Rezolucja w naszym kraju? Bardzo wiele, albo

.. nic.

Jak na razie niestety drugi wariant wydaje si¢ by¢ bardziej prawdo-
podobny — pomimo uptywu dwoéch lat od momentu podpisania Rezolucji
przez naszego Ministra Edukacji nie uczyniono nic w kierunku podjecia
dziatan bedacych konsekwencja tego aktu. Na stronach Ministerstwa
Edukacji Narodowej na prézno szuka¢ cho¢by matej adnotacji o Rezolu-
cji dotyczacej Calozyciowego poradnictwa zawodowego w Europie, nie
wspominajac juz o jej thumaczeniu badz planach ministerstwa zwigzanych
z jej wdrazaniem w Polsce...

Kazdy ojciec i kazda matka pragna szczgscia swojego dziecka — to
oczywisty truizm. Jednakze zbyt czesto, zapatrzeni w materialne cele,
zapominamy o ksztattowaniu osobowosci naszych dzieci, o rozmowach
o sensie zycia, celu istnienia, warto$ciach. Czy zastanawiamy si¢ nad
tym, w jaki sposob dziecko widzi §wiat, jaka role przyjmuje dla siebie,
jak widzi swoje perspektywy i szanse w przysztosci? Jak ocenia samego
siebie, jakie ma predyspozycje, zdolnosci, co stanowi jego mocne strony?
Czy wiemy, kim bedzie nasze dziecko, jaki wybierze zawdd, czy potrafi-
my mu w tym pomoc, czy posiadamy informacje o rynku pracy, trendach,
tendencjach, prognozach? Niestety wigkszo$¢ ze wspotczesnych rodzicow
nie ma zadnej wiedzy na ten temat. Jedynym wilasciwym rozwiazaniem,
jakie proponuje tu Rezolucja, jest stworzenie systemu profesjonalnych
ustug poradnictwa zawodowego.

Termin ,,poradnictwo zawodowe” nie oznacza dzi§ juz tylko po-
mocy innym w zakresie rozwoju kariery zawodowej. Jest duzo wigcej
waznych dziatan w tej sferze — sa to m.in. tworzenie i przekazywanie
informacji zawodowej, tworzenie specjalistycznych metod i narzedzi,
doskonalenie umiejgtnosci w zakresie znajdowania pracy, pisania zycio-
rysu, nabywanie umiej¢tnosci interpersonalnych oraz kompetencji zwia-
zanych z zarzadzaniem wlasna kariera. Wszystkie te elementy sa istotne.
Dopiero pelne ich uwzglednienie moze by¢ podstawa do wihasciwego
planowania oddziatywania na rozw6j mtodziezy.

W naszym kraju poradnictwo zawodowe znajduje si¢ w bardzo
trudnym momencie rozwojowym. Z jednej strony bowiem wiele zostato
w ostatnich latach uczynione. To, co mamy dzisiaj, jest zdecydowanie
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inne niz zasoby — powiedzmy — 15 lat temu, gdy jedynym narzedziem
pracy doradcy byta czysta kartka papieru, otowek i... intuicja. Jednakze
fakt, iz nadrobili$my kilkudziesigcioletnie opdznienia, nie upowaznia nas
do spoczecia na laurach. W tej dziedzinie zaniechanie rozwoju oznacza
stagnacj¢ 1 niepowetowane straty. Jesli nie bedziemy intensywnie konty-
nuowaé naszych staran o rozw6j w dziedzinie poradnictwa i informacji
zawodowej, jesli nie skoordynujemy i nie wykorzystamy zwielokrotnio-
nej mocy wspdlnych dziatan, utracimy szans¢ na petni¢ wsparcia naszych
zasobow ludzkich.

Podsumowanie

Ogromnie wazna rola calozyciowego poradnictwa zawodowego
w ogdlnym procesie ksztatcenia si¢ przez cate zycie nie podlega dzi$ juz
najmniejszej watpliwosci. Zebrano dostateczng liczbg dowodow, faktow,
badan i analiz, aby potwierdzi¢ ogromne znaczenie poradnictwa zawodo-
wego dla rozwoju jednostek 1 catych spoteczenstw.

Mozna bardzo precyzyjnie sporzadzi¢ i wyliczy¢ bilans zyskow
1 strat, obrazujac oba warianty — zaniechania dalszego rozwoju poradnic-
twa lub tez tworzenia nowych elementéw catozyciowego poradnictwa
zawodowego, takich jak np. System Informacji Zawodowej. Szczegdlnie
w aspekcie wejscia Polski do Unii Europejskiej wydaje sig, ze nasze
obawy nie sa przesadzone i w tym zakresie niezbg¢dna jest szybka 1 kon-
kretna reakcja!

Skoro mamy by¢ istotng czg$cia zintegrowanej, nowoczesnej Euro-
py (na razie w dwa lata po akcesji dopiero idziemy w tym kierunku), to
przygotujmy do tego nasze zasoby ludzkie. Tak naprawdg nie jest wazne,
ile lat beda trwaly rozne okresy przejsciowe (np. w dostepie do rynkow
pracy) — wazne jest, aby nasi doradcy zawodowi, nasze instytucje rynku
pracy i co najwazniejsze — nasze ,,zasoby ludzkie” byly do integracji ryn-
koéw pracy przygotowane! Proces przygotowania do pelnej integracji
rynku pracy to przeciez nie kwestia jednorazowej akcji informacyjne;j,
lecz lata intensywnej pracy!

Jesli zatem istnieja rozwiazania, ktore cho¢ w czg¢sci moga zmienic
bezwzglednos¢ statystyk 1 zwigkszy¢ szanse obywateli naszego kraju
na stworzenie swoich indywidualnych $ciezek kariery, optymalnie do
potencjalnych mozliwo$ci oraz warunkéw rynku pracy — to warto chyba
uczyni¢ wszystko, aby z nich skorzysta¢. Cicha akceptacja powszechnej
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migracji bardzo warto$ciowej czgsci naszych zasobow ludzkich nie moze
by¢ jedynym sposobem na bezrobocie i poprawg sytuacji na rynku pracy.

Pewne konkretne rozwiazania wskazuje nam wlasnie Rezolucja.
Jednakze tylko wskazuje lecz nie naklada obowiazku, przymusu na nasz
rzad, samorzady itd. Tak wigc w konsekwencji to od nas samych — od
rodzicéw, nauczycieli, doradcow zawodowych, samorzadowcow, postow,
ministrow 1 innych decydentéw — zaleze¢ bedzie, czy wykorzystamy te
wskazowki, czy bedziemy umieli stworzy¢ w naszym kraju nowoczesny
system ushlug calozyciowego poradnictwa zawodowego.

Pragniemy nowej, silnej Polski jako petnego uczestnika i waznego
partnera w Unii Europejskiej. Pamigtajmy, ze to my doprowadzilismy do
cztonkostwa w Unii Europejskiej 1 stawiamy w niej pierwsze kroki, na-
tomiast pelny udziat i wspottworzenie jej obrazu realizowac beda nasze
dzieci!

Poniewaz nie pora juz na potsrodki, rozwiazania tymczasowe i pro-
wizoryczne, nalezy dazy¢ do budowy kompleksowego i powszechnego
systemu udostepniania dla maksymalnie duzej czgsci obywateli naszego
kraju nowoczesnej informacji i ustug poradnictwa zawodowego.

Przyklad dobrej praktyki — Standard Matrix (Wielka Brytania)

Bardzo dobrym rozwiazaniem ustanawiajacym wysoki poziom
ustug poradnictwa zawodowego jest przyjecie 1 wdrozenie standardow.
Jako przyktad na zakonczenie naszych rozwazan mozemy tu podaé bar-
dzo aktualne rozwiazanie brytyjskie.

Standard Matrix jest brytyjskim ogolnokrajowym standardem jako-
$ci dla ustug informacji 1 poradnictwa zawodowego. Jest on ukierunko-
wany na utrzymywanie jak najwyzszego poziomu jakosci ustug i ich
efektywnos$ci. Matrix jest najnowszym i najszybciej rozwijajacym si¢
standardem dotyczacym ustug informacji i poradnictwa zawodowego
w Europie. Jego duza zaleta jest niezwykle przejrzyscie skonstruowany
model oceny ustug.

Przestrzeganie tego standardu jest dobrowolna decyzja instytucji,
ktéra wystgpuje o jego przyznanie. Otrzymanie Standardu Matrix oparte
jest o $cisle okreslony proces akredytacji. Pomimo, iz sam proces akredy-
tacji (realizowany przez niezalezna, niepubliczna agencjg) jest platny
i dos¢ zlozony, w ciagu zaledwie niecatych czterech lat funkcjonowania
Standardu Matrix pozwolenie na uzywanie jego logo (jako znaku najwyz-
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szej jakosci ustug) uzyskato juz ponad 1600 instytucji i organizacji
w Wielkiej Brytanii!

Tak duza popularno$¢ Standardu Matrix z pewnoscia bierze sig
rowniez stad, iz jego posiadanie jest warunkiem skorzystania z pomocy
publicznej — dotacji, grantow finansowanych przez panstwo brytyjskie.
Dzigki temu instytucje rzadowe zyskaly pewnos¢, iz srodki przeznaczone
na ustugi informacji i poradnictwa zawodowego trafiaja w ,,najlepsze
rgce” 1 sa wykorzystywane maksymalnie efektywnie oraz $wiadczone
z najlepsza jakoscia. Z drugiej strony, dzigki gwarancji jako$ci jaka daje
Matrix, duzemu uproszczeniu mogly ulec same procedury przyznawania
dofinansowania publicznego. Zamiast szeregu wymagan odnos$nie wyko-
nawcy w specyfikacji zamdwienia wystarczy napisa¢, iz musi on posiadac
certyfikat Matrix. Takie rozwigzanie znacznie usprawnia przyznawanie
srodkéw publicznych i jest bardzo korzystne z punktu widzenia osob za-
rzadzajacych 1 realizujacych polityke panstwa.
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7. Kompetencje doradcow zawodowych
w realizacji uslug poradnictwa transnacjonalnego

1.  Definicja poradnictwa transnacjonalnego

Poradnictwo transnacjonalne (transnational counseling) (PT) jest
forma poradnictwa ukierunkowanego na wspomaganie i promowanie
karieryzmu (careerism) w skali europejskiej i globalnej (Neault, 2005).
Mozemy wyrdzni¢ dwa podejscia do poradnictwa transnacjonalnego.
Pierwsze podejscie (starsze), mozna nazwaé podejsciem reaktywnym,
spowodowanym migracja transnacjonalna w ramach Unii Europejskiej
(Schmidke, 2001). W tym podej$ciu gtéwnym celem poradnictwa tran-
snacjonalnego jest przeciwdziatanie zagrozeniom a zarazem dazenie do
zabezpieczenia tzw. rezimoéw ,,obywatelstwa europejskiego” poprzez
asymilacje migrantéw. Ten rodzaj PT jest prostym przedtuzeniem po-
wstatej] w USA idei poradnictwa multikulturowego (multicultural coun-
seling). Drugie podejscie do poradnictwa transnacjonalnego mozna
nazwac¢ podejsciem aktywnym. Polega ono na dziataniach o charakterze
prewencji, interwencji oraz promocji, wyprzedzajacych procesy migra-
cyjne i zwiazane z nimi negatywne skutki. Ten drugi model zblizony jest
do marketingu kadrowego i mieSci si¢ w nurcie integracji politycznej
Europy, w ramach ktorej poszukuje si¢ syntetycznej tozsamosci europej-
skiej. Przyjmujac ta perspektywe, poradnictwo transnacjonalne jest pew-
na forma idealizmu politycznego, poszukujacego nowej lepszej formy
transnacjonalnej organizacji politycznej ponad granicami panstw oraz
szukaniem korzysci z transnacjonalizacji.
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2. Zrédla poradnictwa transnacjonalnego

Europejski kontekst rozwoju poradnictwa transnacjonalnego

Termin ,,poradnictwo transnacjonalne” pojawil si¢ po raz pierwszy
w Europie w kontekscie poradnictwa zawodowego jako ,, transnational
career/vocational guidance” (Plant, 1990, 1993) w odpowiedzi na nowe
cele polityczne jednolitego rynku europejskiego. Najprosciej ujmujac,
transnacjonalne poradnictwo zawodowe (TPZ) jest idea migdzynarodowe;j
kooperacji miedzy narodowymi systemami ustug doradczych i praktykuja-
cymi doradcami. Idea europejskiego jednolitego rynku gospodarczego
przetozyla si¢ z poczatkiem lat 90 na nowy cel polityczny, jakim jest roz-
woj ekonomiczny poprzez wzrost mobilnosci kapitatu, dobr, ustug oraz
ludzi. Powstala w zwiazku z tym idea adaptacji narodowo zorientowanych
ustug doradczych do nowej transnacjonalnej, tj. europejskiej wizji prze-
ptywoéw zasobdw sity roboczej 1 jednoczenia si¢ rynkéw edukacyjnych.
Europeizacja narodowo zorientowanych programéw i ustug doradczych
zostala pomyslana jako program przygotowania mieszkancow Europy do
wymagan: wigkszej adaptabilnosci, elastycznosci 1 transferabilnosci na
zjednoczonym rynku pracy.

Poczatkowo idea transnacjonalnej koordynacji ustug doradczych
objeta jedynie 12 krajow wspdlnoty, dzisiaj obejmuje juz 27 krajow,
w tym Polske. TPZ jako kooperacja systemoéw doradczych zostatlo prze-
widziane dla jednej kategorii beneficjentow, tj. obywateli krajow czton-
kowskich Unii Europejskiej. W tym kontekscie podkreslane jest jedynie
to, ze migranci z innych krajow beda jedynie beneficjentami posrednimi
transnacjonalnego koordynowania ustug doradczych. Transnacjonalizacja
poradnictwa stawiajaca sobie za cel facylitacj¢ mobilnosci edukacyjnej
1 zawodowe] poprzez zwigkszenie dostepnosci do rzetelnej informacji
o charakterze ogdlnoeuropejskim, jak i informacji niezbg¢dnej dla bez-
piecznej 1 satysfakcjonujacej pracy za granica, przewiduje integracj¢ tran-
snacjonalnego poradnictwa zawodowego na wielu poziomach. Pierwszym
i najprostszym jest poziom komunikacji, czyli wymiany informacji i wza-
jemnego zrozumienia. Drugi poziom to poziom kooperacji, zaktadajacy
wspotprace migdzy shuzbami doradczymi. Trzeci poziom to koordynacja
procedur dzialania migdzy stuzbami doradczymi. Czwarty poziom to
wzajemna wymiana kadr i wspotpraca transgraniczna. Piaty poziom to
catkowite ujednolicenie i zsynchronizowanie procedur dzialania narodo-
wych ustug doradczych.
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Polski kontekst poradnictwa transnacjonalnego

Nieco inne sa zrédla zainteresowania poradnictwem transnacjonal-
nym w Polsce (por. Banka, 2004c). Polska tradycyjnie nalezy do krajow
emigracyjnych (emigration countries), a obecnie jest panstwem o najwyz-
szym wspotczynniku migracji transnacjonalnej. Z polskiej perspektywy
problem PT sprowadza si¢ do perspektywy narodowej, tzn. zabezpieczenia
zywotnych intereséw obywateli Polski i dobrego imienia panstwa narodo-
wego. Patrzac na problem PT z perspektywy narodowej mozna powiedziec,
ze jest to specyficzna forma marketingu narodowego, ktéra oczywiscie nie
sprowadza si¢ do strategii reklamowych towarow. W perspektywie naro-
dowej, PT jest elementem szerszej strategii promocji wizerunku kraju oraz
wizerunku Polaka poza granicami kraju. Tak, jak poradnictwo transnacjo-
nalne jest przejawem pewnego rodzaju idealizmu politycznego na arenie
migdzynarodowej (w szczegolnosci europejskiej), tak na arenie krajo-
wej PT jest pewna forma ,realizmu narodowego” wprzegnigta w walke
z nieréwnosciami i bieda w skali globalnej, ale widziana z perspektywy
oddolnej, tj. solidarnos$ci obywatelskiej. Chociaz PT moze by¢ widziane
w kontekscie szlachetnego idealizmu, to jednak idealizmu nie oderwanego
od realizmu, jakim jest stata cyrkulacja transgraniczna ponad 2 milionow
Polakow.

3.  Aktualne cele Poradnictwa Transnacjonalnego

Pierwszym celem PT jest udzielanie obywatelom zorientowanym
na karier¢ migdzynarodowa pomocy doraznej i profilaktycznej w wy-
tworzeniu sobie samokrytycyzmu, co do zdolnosci radzenia sobie
w otwartym S$wiecie. Jednostka rodzac si¢ we wspolnocie narodowe;j
otrzymuje tozsamos$¢ zbiorowa jako co$ danego, wedlug czego nalezy
dziala¢ 1 postgpowac. Tozsamo$¢ jako rzeczywisto§¢ dana prowadzi
do odtwarzania spotecznie zaprogramowanego losu, przeciwko czemu
ludzie, szczegbdlnie mtodzi, buntuja si¢ zwracajac si¢ ku rzeczywistosci
bedacej tylko mirazem. Jednostka chce i moze by¢ podmiotem wyboru
1 konstruowania wtasnego losu. Ale konstruowanie tego losu nie dla
kazdego konczy si¢ sukcesem. Poradnictwo transnacjonalne ma kom-
pensowac braki refleksyjnego doswiadczania §wiata 1 prowadzi¢ do in-
nego, tj. zgodnego z realiami pojmowania zewngtrznego $wiata.
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Drugim celem PT jest interwencyjna i prewencyjna pomoc wyjez-
dzajacym za granic¢ w przezwycigzaniu problemow zwiazanych ze
stygmatyzowaniem migrantow. Migracja za granic¢ prowadzi do zade-
kretowania tozsamos$ci jednostki przez obywateli kraju goszczacego.
Przekraczanie granic narodowych jest przekraczaniem przynaleznoS$ci
kategorialnej wbrew wilasnej woli. Wyjazd za granicg jest wolnym wy-
borem, ale wraz z przekroczeniem granicy jest tez popadnigciem w sy-
tuacj¢ o bardzo ograniczonych wyborach. Poradnictwo transnacjonalne
ma w tym przypadku pomaga¢ w dwoch kwestiach. Przygotowywaé do
dziatania ponad podziatami i przygotowywac¢ do umiej¢tnego zmienia-
nia si¢ w sensie wyboru wlasnej tozsamosci wraz ze zmieniajaca si¢
sytuacja wskutek zmiany schematow spostrzegania przez innych.

Trzecim celem poradnictwa transnacjonalnego jest udzielanie oby-
watelom pomocy w zakresie wyrabiania sobie zmystu krytycznego, co do
wlasnej tozsamosci zwiazanej z tradycja 1 nowym miejscem zycia za gra-
nica, nowymi zwigzanymi z nimi kontekstami zycia spotecznego i no-
wymi wymaganiami. Znakomita wigkszo§¢ Polakoéw nie emigruje dzisiaj
na state, ale wyjezdza, by wroci¢. Udany powrot mozliwy jest wtedy, gdy
przygotowany jest wyjazd. Zadaniem transnacjonalnego poradnictwa jest
wspomaganie integracji osobowosci wskutek rozbicia tozsamosci cho¢by
przez podwojna, a nawet wielokrotna lojalnos¢.

Czwartym celem zorganizowanego poradnictwa transnacjonalnego
jest wspomaganie ludzi wyjezdzajacych w wytwarzaniu sobie zdolnosci
do odwracalnej integracji z krajem gos$cinnym, poprzez tymczasowy
kompromis migdzy systemami wartosci indywidualnych i narodowych
z systemami wartosci kraju goscinnego. W tym celu miesci si¢ promowa-
nie partycypacji w stowarzyszeniach poza granicami kraju, w zyciu oby-
wateli kraju goscinnego a nie tylko w zyciu wlasnych wspoélnot, takich
jak np. wspodlnota religijna. Migracja transnacjonalna na duza skalg wy-
maga przygotowywania wyjezdzajacych do umiejgtnosci przystosowy-
wania si¢ w kraju goszczacym, do wychodzenia naprzeciw oczekiwaniom,
a nawet zadaniom, prezentowania wzoréw zachowan takich, jakie repre-
zentuje ludno$¢ miejscowa. Asymilacja poznawcza w kraju go$cinnym
stwarza lepsze warunki dla elastycznych powrotéw do kraju. Przygoto-
wanie do zycia w $wiecie wielokulturowym, w ktorym jednak nie ma
demokratycznego ,,pluralizmu kulturowego” (decydujacy gtos ma lud-
no$¢ miejscowa) pozwala dzigki wyjazdowi skorzysta¢ nie tylko pod
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wzgledem np. ekonomicznym, ale rowniez w postaci kapitatu mobilnosci
(mobility capital). W tym kontekscie przez kapitat mobilno$ci rozumie
si¢ catoksztatt nabytych przez jednostke doswiadczen kulturowych oraz
w zakresie stylu zycia, pozwalajacych na tworcze i1 bardziej efektywne
radzenie sobie w nowych $§rodowiskach i sytuacjach.

Czwartym celem jest pomoc w diagnozie i ocenie wlasnego poten-
cjalu z punktu widzenia kariery migdzynarodowej. Efektem konco-
wym PT jest ,,selekcja” osob, ktoére najwyrazniej nie nadaja si¢ do zycia
w $wiecie otwartym. Poniewaz nikt nikomu nie moze zabroni¢ podrozo-
wania, selekcja ma jedynie charakter perswazyjny 1 uswiadamiajacy.

Piatym celem PT jest dostarczanie rzetelnych informacji zawodo-
wych dotyczacych migdzynarodowych rynkow pracy oraz dotyczacych
mozliwos$ci edukacyjnych na arenie migdzynarodowe;.

Szostym celem PT jest objgcie opieka obywateli, ktorzy pracujac za
granica popadli, z r6znych powoddéw w réznego rodzaju tarapaty, poprzez
wykorzystanie kooperacyjnych sieci powigzan z innymi narodowymi
1 panstwowymi, publicznymi i prywatnymi agencjami $wiadczacymi
ushlugi doradcze na rynku pracy.

4. Kompetencje doradcze w poradnictwie transnacjonalnym
z perspektywy narodowych ram etycznych

Osiagnigcia integracyjne narodowych ustug doradczych na pozio-
mie transnacjonalnym sa na razie mocno ograniczone. Mozna jedynie
mowi¢ o fragmentach lub wycinkowych dziataniach integracyjnych na
kazdym z poziomow. Przyczyny tego stanu rzeczy sa zasadniczo dwie.
Pierwsza to ograniczone mozliwosci wychodzenia narodowych systemow
poradnictwa poza granice kraju. Wprawdzie ludzie maja tatwos¢ przekra-
czania granic panstwowych, ale instytucje 1 shuzby narodowe dziatajace
w ramach panstwa takiej tatwosci nie posiadaja. Wiarygodno$¢ i reputa-
cja ustug w zakresie doradztwa zawodowego ksztaltowala si¢ od poczatku
na bazie narodu i panstwa. Jedynym naprawdg realnym osiagnigciem in-
tegracyjnym transnacjonalnego poradnictwa zawodowego jest system
,eurodoradztwa” (Euroguidance), ale dzigki temu, Ze jest to system
wspolpracy w sieci komputerowej nie wymagajacej przekraczania granic.

Drugi powod ograniczonych postepow transnacjonalnej integracji
jest niekompatybilno$¢ kadr i systemow ich szkolen. Zrozumienie tego
deficytu bylo motywem opracowania, przy wsparciu Wspdlnot Europe;j-
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skich (Banka, Ertelt, 2004), programu ksztalcenia doradcéw w zakresie
transnacjonalnego poradnictwa zawodowego. Program ksztalcenia pody-
plomowego w zakresie transnacjonalnego poradnictwa zawodowego kon-
centruje si¢ na kontekstach miedzykulturowych, poniewaz w europejskiej
tj. ponadnarodowej edukacji czy praktyce zawodowej, wszystkie co-
dzienne dzialania prowadzone sa przez uczestnikoéw wywodzacych sig co
najmniej z dwoch lub wigcej kultur. Z tej perspektywy eurodoradcy moga
by¢ wiodacymi podmiotami w promocji spolecznego zrozumienia dla
réznorodnosci narodowych, dla afirmacji i uznania wielokulturowosci
jako antidotum na niszczace skutki uprzedzen, stereotypizacji i dyskrymi-
nacji ze strony jednostek, instytucji i réznych grup spotecznych zoriento-
wanych ksenofobicznie.

Stara i nowa funkcja ochronna panstwa w stosunku do swoich
obywateli przebywajqcych za granicq

Zyjemy w czasach, gdy poddawana jest zasadniczej rewizji definicja
powinnosci panstwa w kontekscie transnacjonalizacji. Obok ,,globalnej
polityki narodéw”, jaka stara si¢ realizowa¢ m.in. Unia Europejska, obec-
nie daje si¢ zaobserwowac zardwno zroznicowanie jak i1 podobienstwa

w zakresie polityki panstw w stosunku do wilasnych obywateli. ,,Nowa

polityka” jest szczegdlnie widoczna wsrod tzw. panstw wysylajacych

migrantow. Zmiany te obejmuja z jednej strony nowe normy migdzynaro-
dowe dotyczace migracji, jak tez nowe podejscia do polityki, polegajace na
redefinicji roli panstwa, realizowanej poza jego granicami terytorialnymi

1 w konsekwencji na rekonfiguracji tradycyjnego rozumienia suwerennosci,

narodu 1 obywatelstwa. Nardd 1 obywatelstwo nie ogranicza si¢ do granic

terytorialnych 1 jest to juz standardem akceptowanym m.in. w organizowa-
niu punktéw wyborczych na terytorium innych panstw.
Nowe role panstwa w repertuarze polityki panstwowe;j to:

1 — rozszerzenie narodowej polityki panstwa poza jego granice na obszary
nie zwigzane wylacznie z tradycyjnie pojgta emigracja,

2 — rozszerzenie polityki panstwa na powroty do kraju w formie nie tylko
statej repatriacji, ale takze czasowej repatriacji,

3— rozszerzenie polityki narodowej na obszary zwigzane z nowymi are-
nami: jak problem taczno$ci ze spotecznos$ciami transmigrantéw, spo-
tecznos$ciami o podwdjnym obywatelstwie, spotecznosciami, ktorych
podstawa identyfikacji obywatelskiej jest poczucie jednoczesnosci.
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W tym ostatnim przypadku chodzi o typ migrantoéw transnacjonal-
nych tj. prowadzacych podwdjne zycie zaroOwno w znaczeniu tych, ktorzy
stale wyjezdzaja 1 wracaja, jak 1 tych, ktorzy zostaja w kraju (rodzina,
matzonkowie).

Problem poradnictwa transnacjonalnego w odniesieniu do kwestii
funkcjonowania zawodowego dotyczy tego, jak panstwo moze rozszerzac
swoje podstawowe funkcje polityki spotecznej w zakresie poradnictwa
poza obszar swoich granic terytorialnych. Kwestia poradnictwa poszerzo-
nego na areng transnacjonalna dotyczy juz nie tylko emigrantow rekrutu-
jacych sig sposrod elit checacych partycypowaé w zyciu kraju pochodze-
nia, ale takze przecigtnych transmigrantow, migrantéw wywodzacych sig
z klas $rednich (middle class migrants — Scott, 2006). W tym kontekscie
PT jako element panstwowej polityki spotecznej wykraczajacej poza gra-
nice terytorialne kraju wpisuje si¢ w nowg strategi¢ Swiadczenia ustug dla
szerokich grup obywateli zdanych na czasowe funkcjonowanie poza gra-
nicami 1 czgste transnacjonalne przemieszczenia przestrzenne. Inaczej
mowiac, postepujaca globalizacja, chociaz prowadzi do tego, co jest okre-
$lane mianem ,,obywatelstwa post-narodowego” (post-national citizens-
hip), to jednak nie oznacza odcinania si¢ migrantéw od korzeni i checi
partycypacji w zyciu kraju na rzecz poddawania si¢ normom instytucji
oraz podmiotéw migdzynarodowych.

Oczekiwania ,,przecigtnych transmigrantoéw” sa wrgcz przeciwne
1 sa zbiezne z nowym pojgciem suwerennosci panstwowej, w ramach kto-
rej miesci si¢ rola panstwa odgrywajacego gtéwna rolg — wraz z innymi
podmiotami panstwa obywatelskiego, instytucjami religijnymi i politycz-
nymi — w kreowaniu i wzmacnianiu zaangazowania transnacjonalnego.
W mysl tej zasady obywatelem panstwa, wraz ze wszystkimi obowiaz-
kami 1 przywilejami, nie przestaje si¢ by¢ przez fakt opuszczenia granic
panstwowych. W kontek$cie nowej koncepcji suwerennosci, obowiazki
panstwa wobec obywateli zaczynaja si¢ przed opuszczeniem przez nich
granic kraju i trwaja caly czas pobytu poza granicami i polegaja m.in. na
podtrzymywaniu $§wiadomosci narodowej. Jak zauwaza W. Odojewski
w eseju pt. Swiadomosé historyczna (Odra, 1998, nr 4) ,...narod, ktory
pozwala sobie na zanik $wiadomosci historycznej (narodowej) (...) rozta-
pia si¢ jako etniczna masa wsrdd innych nacji, ginie (...) zapewniam, bo
znam Europg Zachodnia, Polska jako etniczna wielomilionowa masa po-
zbawiona charakterystycznych wyr6zniajacych ja mocno cech historycz-
nych i kulturalnych nikogo tam nie interesuje”.
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Poradnictwo transnacjonalne w tym konteks$cie wpisuje si¢ w nowa
definicj¢ suwerennosci i rolg panstwa okreslang mianem ,,polityki naro-
dowej” (homeland policy). Polega ona na tym, ze panstwo facylituje wig-
zi migrantow z krajem i umozliwia im powr6t lub powroty, oraz uprawia
»globalna polityke narodowa” (global nation policy — Smith, 1991).
W pierwszym przypadku jest to polityka poszerzonej protekcji dla wia-
snych obywateli jako pracownikéw goscinnych. W drugim — opieka
panstwa rozszerza si¢ na grupy dtugotrwale osiedlone, Zyjace w spotecz-
no$ciach tradycyjnie okreslanych mianem diaspory, chociaz wspotcze-
$nie moga to by¢ spotecznosci transnacjonalne (transnational communi-
ties). PT jako poszerzenie funkcji poradnictwa narodowego na obszary
obywatelstwa wykraczajacego poza granice terytorialne panstwa, jest
jego delokalizacja taczaca transnacjonalizacjg i asymilacje jako komple-
mentarne a nie przeciwstawne procesy.

Kompetencje PT w kontekscie funkcji panstwa narodowego
w ochronie przed etnicyzacjq i rasizacjq wltasnych obywateli w prze-
strzeni transnacjonalnej

Ewolucja procesow transnacjonalizacji prowadzi obok zjawisk po-
zytywnych takze do odnawiania si¢ starych negatywnych zjawisk, takich
jak nacjonalizm, etnicyzacja i rasizacja (Faits, 1995). Chociaz Zrodta tych
zjawisk w Europie Zachodniej i w USA sa zloZone, to jednak najwazniej-
sza ich przyczyna jest zatamanie si¢ polityki godzenia protekcji rodzi-
mych pracownikow na rynku pracy z humanitarnymi zobowiazaniami
wobec innych migrantow. W rezultacie wzmocnieniu ulegaja trendy na-
cjonalistyczno-populistyczne. Nawet polityka Unii Europejskiej tworzaca,
wydawac by si¢ moglo, trwale i skuteczne ramy instytucjonalne dla roz-
woju transnacjonalnej przestrzeni, zawodzi nawet w ramach tzw. ,.starej
Unii” opartej na konwencji z Maastricht.

Otwarcie wewngtrznych granic zjednoczonej Europy oraz prawne
1 polityczne usankcjonowanie wspolnej transnacjonalnej przestrzeni spo-
tecznej 1 ekonomicznej tak naprawdg nie likwiduje granic, poniewaz one
dalej istnieja w umystach ludzi jak np. granica niemiecko-holenderska.
A wigc niezaleznie od tego, iz w sferze politycznej drzwi migdzy pan-
stwami pozostaja szeroko otwarte, to ,,drzwi wyimaginowane” nadal po-
zostaja zamknigte, w szczego6lnosci w przestrzeni mentalnej. Problem
w transancjonalnej migracji, to problem statej konfrontacji psychicznej
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,my” kontra ,,inni”. W rezultacie, w takiej sytuacji zawsze i nieuchronnie
pojawiaja si¢ uprzedzenia i stereotypy, ktore z poziomu lokalnego prze-
nosza si¢ na poziom panstwowy, prowadzac wtasnie do wtornej etnicyza-
cji i rasizacji przestrzeni transnacjonalne;.

A zatem tam, gdzie pojawia si¢ myS$lenie w kategoriach ,,my” ver-
sus ,,oni” powstaje potrzeba profilaktycznego dziatania panstwa m.in.
w formie poradnictwa transnacjonalnego dotyczacego tego, jak przygo-
towa¢ si¢ do prawdopodobnych, znanych lub koniecznych ,niewygdd”
funkcjonowania na obczyznie.

5. Kompetencje ogolne i specyficzne w poradnictwie
transnacjonalnym z punktu widzenia indywidualnej etyki
i odpowiedzialno$ci moralnej

Idea poradnictwa transnacjonalnego dla wilasnych obywateli jest
to idea niesienia pomocy ludziom, ktérzy wyjezdzaja za granice, by
wroci¢. Ludzie migrujac za granicg najczg$ciej wmawiaja sobie, ze
wyjezdzajac rozwiaza sobie wszystkie problemy zyciowe. Migracja
transnacjonalna stata si¢ w Polsce jednym z tych zludzen, ktore pozwa-
laja dazy¢ do szcze$cia bardzo wielu ludziom. Niemniej jednak realia
uktadaja si¢ najczesciej odwrotnie niz marzenia i oczekiwania. Ludzi
trzeba uswiadamiac 1 przygotowywac do realiow zycia poza krajem 1 do
zwiazanych z tym nierozerwalnie problemow. Inaczej moéwiac, porad-
nictwo transnacjonalne z perspektywy panstwa narodowego, jest wy-
ktadnikiem jego stosunku do wiasnych obywateli, ktorzy nie przestali
przeciez by¢ cztonkami narodu przez sam fakt bycia poza jego granica-
mi panstwowymi. PT jest wyrazem dbatosci panstwa o obywatela,
uprzedzajacej takie fakty, jak brak zaradnosci w obcym $rodowisku czy
brak tolerancji dla nowych przybyszy w innych, nawet zaprzyjaznio-
nych krajach o liberalnym i tolerancyjnym nastawieniu. Jest to dziatal-
no$¢ oparta na zatozeniu, iz nie ma mowy o globalnej aktywnosci oby-
wateli panstwa bez narodowego zaplecza i wsparcia. Bez trwalo$ci
1 kontynuacji funkcji panstwa narodowego w przestrzeni transnacjonal-
nej nie jest mozliwe efektywne funkcjonowanie jednostki w spoteczno-
$ciach transnacjonalnych. Mimo ukrytej sugestii zawartej w nazwie,
poradnictwo transnacjonalne dotyczy narodowej i kulturowej tozsamo-
$ci ludzi podazajacych za praca i zatrudnieniem za granicg wlasnego
kraju.

58



Istota PT jest stuzba wspdlnocie narodowej. Emigracja na skale
z jaka obecnie mamy do czynienia w Polsce powoduje, ze bez wigzi na-
rodowej jednostka za granica zdana jest na marginalizacj¢ przestrzenna
i spoteczna, a nawet wykluczenie. Mimo, ze ludzie maja prawo do wol-
nego wyboru swojej tozsamos$ci w przestrzeni transnacjonalnej, to prawda
udowodniona pozostaje to, ze wolny wybor celéw zwiazanych z Ja nie
moze odwraca¢ jednostki od wspdlnoty narodowej. Transnacjonalne po-
radnictwo uczy m.in. tego jak zachowywac patriotyzm w otwartym
Swiecie? W dziataniach marketingowych panstwa narodowego nalezy od
obywateli wymaga¢ okre$lonych standardow zachowania si¢ za granica.
Aby wymaga¢ od obywateli zachowan odpowiedzialnych, panstwo musi
tez przynajmniej sygnalizowa¢ swoim obywatelom, ze czuje si¢ za nich
odpowiedzialne. Z tej perspektywy, poradnictwo transnacjonalne jest
programem pomocy doraznej i profilaktycznej dla obywateli zorientowa-
nych na przemieszczenia miedzynarodowe.

Cho¢ poradnictwo transnacjonalne jest funkcja nowoczesnego pan-
stwa, to jednak w praktyce realizuja je konkretni ludzie. Poradnictwo
transnacjonalne w imieniu panstwa realizuja doradcy zawodowi. Jednak
wyniki ich dziatania moga by¢ rézne w zaleznos$ci od tego, czy dziatalno-
$cia ta zajma si¢ kompetentni specjalisci czy ignoranci lub osoby ideowo
stronnicze. A zatem, poradnictwo transnacjonalne widziane od strony
realizujacych je jednostek wyznaczaja dwie grupy kompetencji: 1 — kom-
petencje moralne oraz 2 — kompetencje fachowe lub specjalistyczne.

Ramy etyczne moralno$ci indywidualnej, jako wyznacznik kompe-
tencji, sa w poradnictwie transnacjonalnym prosta konsekwencja przyje-
cia punktu widzenia perspektywy moralnej, po raz pierwszy zdefiniowa-
nej w poradnictwie 1 psychoterapii z punktu widzenia wielokulturowosci.
Problem ten jest do$¢ skomplikowany. Otdz poradnictwo transnacjonalne
nie odniosto wigkszego sukcesu w Europie jako program ponadnarodowy,
m.in. ze wzgledu na nieche¢ i stronniczo$¢ doradcow zawodowych
zatrudnionych w narodowych systemach ustug do motywowanego $wiad-
czenia porad ludziom z innych panstw, na podobnym poziomie zaanga-
zowania i odpowiedzialno$ci moralnej, jak w stosunku do ,,swoich”.
»Przeniesienie” na powrot poradnictwa transnacjonalnego do narodowych
funkcji polityki spotecznej panstwa pozornie likwiduje t¢ wazna kontro-
wersj¢ kompetencyjna. Aby to zrozumie¢ nalezy odwota¢ si¢ do naste-
pujacych pytan: Co jest podstawowym celem PT realizowanego przez
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doradce? Jaka role w determinowaniu skutecznosci dziatan doradczych

petni odpowiedzialno$¢ moralna doradcy za swoje czyny? Jaki jest zwia-

zek miedzy skutecznos$cia PT a ,,czlowieczenstwem™?

Odpowiadajac na postawione pytania nalezy zacza¢ od tego, iz
efektywne PT jest w istocie kompetentnym konstruowaniem rzeczywisto-
$ci realnej i umystowej migranta w pewnych ramach teorii etyki. Wigk-
szo$¢ transnacjonalnych migrantdw podejmuje swoje decyzje nie penetru-
jac rzeczywistosci kraju 1 kultury, do ktorej zamierzaja si¢ udac, lecz
wymysla rzeczywisto$é antycypowana i wyimaginowana. Swiadomo$é
migrantéw jest zdominowana licznymi iluzjami, takimi jak:

1 —Konca historii narodowej, tzn. mozliwosci szczesliwego istnienia bez
wigzi narodowej, na ,,wlasna reke”.

2 —Mozliwoscia ucieczki od biedy bez ryzyka popadnigcia w inng biedg.

3 —Ztudzeniem, iz cele przyszlego zycia nie maja zadnego zwiazku
z przesztymi celami zycia.

4 —Zhidzeniem podmiotowosci w ustanawianiu i realizacji celow oraz
marzen zyciowych, tzn. zludzeniem, ze jest si¢ §wiadomym sprawca
decyzji, a nie sprawca manipulowanym przekazami medialnymi, re-
klama etc.

5 —Ztudzeniem wyjazdu z miejsca urodzenia i dotychczasowego zycia
bez wigkszych konsekwencji.

Z tej perspektywy, kompetentne pomaganie w poradnictwie tran-
snacjonalnym polega na:

1 — Walce z iluzjami 1 obronie klienta przed manipulacjami z zewnatrz
1 automanipulacjami.

2 — Wzmacnianiu sit zyciowych w facznosci z krajem.

3 — Podpowiadaniu klientowi strategii budowania wig¢zi w nowych sie-
ciach powiazan spotecznych w lacznosci ze starymi uktadami odnie-
sien oraz kontynuowania wlasnej tozsamosci.

4 — Podpowiadaniu klientowi strategii optymalnego funkcjonowania w ra-
mach statych przemieszczen transnacjonalnych.

Wykonanie tak skomplikowanych zadan wymaga od doradcy peine;j
identyfikacji z klientem. Cho¢ przynalezno$¢ do tego samego etosu spra-
we utatwia, to jednak nie eliminuje mozliwej stronniczo$ci, tym bardzie;j,
ze cel pracy doradcy polega na namawianiu klienta do stawania si¢ lep-
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szym cztowiekiem i roztaczania przed nim perspektywy pozornie oczywi-
stej, ze emigrant jest w stanie przetrwac¢ tylko wtedy, gdy bedzie lepszy
od innych 1 od samego siebie w punkcie wyjscia. Sukces w realizowaniu
tak niezwykle zlozonych zadan doradczych wymaga niezwykle subtel-
nych kompetencji ludzkich, ktoére Arystoteles w Etyce Nikomahejskiej
sprowadza zwyczajnie do cn6t moralnych i odpowiedzialno$ci moralne;.
By namawia¢ innych do stawania si¢ lepszymi ludZmi narzuca na dora-
dzajacego obowiazek trzymania si¢ samemu zasad charakteru, otwartosci
na innych oraz statego transformowania siebie w ,lepszym” kierunku,
czyli ,,wzrostu osobowego”.

Kompetentne pomaganie wymaga wigc przyjecia teorii etyki dorad-
czej. Jak juz wspomniano cenne sa w tej mierze doswiadczenia doradztwa
multikulturowego, totez jako trafne wskazania kompetencji etycznych
mozna przyja¢ katalog kompetencji zaproponowanych przez Pedersena
1 Ivey’a (1993), do ktoérych naleza:

1 — Samoswiadomos¢ integralnych priorytetéw w zakresie wyboru po-
staw, wartos$ci 1 opinii.

2 — Zdolnos$¢ kontrolowania wiasnego punktu widzenia z alternatywnymi
punktami widzenia.

3 — Zdolnos$¢ samoeksploracji stabych i mocnych stron wlasnego charak-
teru, intelektu 1 wyczucia moralnego.

4 — Zdolnos$¢ transformacji osobowej, czyli zdolno$¢ 1 cheé stawania sig
lepszym cztowiekiem.

5 —Zdolno$¢ panowania emocjonalnego 1 poznawczego nad wilasnymi
celami, planami oraz zachowaniami.

Jednak, podobnie jak osoby migrujace za granicg najczesciej opie-
raja si¢ na wyimaginowanych a nie na konkretnych przezyciach i do-
swiadczeniach sytuacji, do ktérych zmierzaja, rowniez doradcy w swoich
poradach tez nie opieraja si¢ na doswiadczeniach realnie przezytych,
lecz do$wiadczeniach historycznych oraz antycypacjach naukowych.
Kompetencje specjalistyczne potrzebne w poradnictwie transnacjo-
nalnym zasadniczo rdznia si¢ od kompetencji w poradnictwie realizowa-
nym w paradygmacie tradycyjnym w kilku obszarach: a) w zakresie
kompetencji diagnostycznych; b) w zakresie wiedzy miedzykulturowe;,
c) w zakresie wiedzy psychologicznej, oraz d) wiedzy z zakresu rynku

pracy.
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Generalnie jednak, dla potrzeb poradnictwa transnacjonalnego,
mozna przyjac, ze zachowuja warto§¢ opracowane przez IAEVG nie tyl-
ko taksonomie kluczowych kompetencji, ktore koncentruja si¢ na wiedzy,
umiejetnosciach 1 postawach potrzebnych wszystkim praktykom, ale tak-
ze taksonomie kompetencji specjalistycznych, tj. takich, ktére nie sa
wymagane od wszystkich doradcow.

Specyfika poradnictwa transnacjonalnego na tyle jednak rdézni sig
od innych form poradnictwa zawodowego, ze katalog kompetencji spec-
jalistycznych wyréznionych przez Migdzynarodowe Stowarzyszenie
Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego (IAEVG) jest niewystarczaja-
cy 1 musi by¢ uzupetniony o nastgpujacy zestaw dodatkowych kompeten-
cji charakterystycznych tylko dla doradcy migdzykulturowego (Banka,
20006):

1) Kompetencje w zakresie rozumienia sytuacji ekspatriacyjnych.

2) Kompetencje w zakresie diagnozy potrzeb oraz uzdolnien i mozliwo-
$ci migrantow.

3) Kompetencje w zakresie interwencji i ochrony przed negatywnymi
efektami ekspatriacji.

4) Kompetencje w zakresie prewencji i budowania strategii autoregula-
cyjnych ekspatriantéw w przestrzeni transnacjonalne;j.

6. Nowa rama kompetencji decyzyjnych w poradnictwie
transnacjonalnym z perspektywy strategii
»Pozytywnej niepewnosci”

Jednym z nowych probleméw pojawiajacych si¢ wraz z poradnic-
twem transnacjonalnym jest kwestia redefinicji metodyki zmiany umystu
ludzi oraz utrzymywania postaw otwartosci na innych. Dawne poradnic-
two zawodowe opierato si¢ na catkowicie racjonalnych podstawach i po-
stawach wobec klienta. W sytuacji, gdy poradnictwo ukierunkowuje si¢
na porady ludziom poszukujacym swoich szans w réznych $wiatach, nie
jest dalej mozliwe utrzymywanie idei jedynego uniwersalnego porzadku.
Racjonalno-obiektywne podstawy realizowania poradnictwa zawodowego
W przestrzeni transnacjonalnej wymagaja zmiany w kierunku wigkszej
elastycznosci, tak jak elastyczna musi by¢ jednostka, ktora rozwaza swoje
dopasowanie do réznych modeli karier w roznych krajach. Funkcjonowa-
nie w réznych krajach wymaga r6znych koncepcji decyzyjnych zaro6wno
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od jednostki, jak 1 doradcy. Warunkiem przetrwania w obcym kraju jest
przyjecie zatozenia, ze zasady (np. skutecznosci dziatania) obowiazujace
w nim sg inne niz we wlasnym kraju. Przyjmowanie nowych regut gry
decyzyjnej w nowym miejscu nie oznacza jednak, ze traca znaczenie re-
guty gry w kraju pochodzenia.

A zatem, zadania doradcy w ramach poradnictwa transnacjonalnego
jako dotyczace przysztosci z istoty sa nieprzywidywalne, gdyz wymagaja
elastycznej zmiennosci. Nowa strategia podejmowania decyzji w PT mo-
ze by¢ okreslona za Gellatem (1989) strategia ,,pozytywnej niepewnosci”.
Polega ona na pomaganiu klientom w radzeniu sobie ze zmianami, dwu-
znacznosciami i wieloznaczno$ciami, oraz akceptowaniu niepewnosci
1 niespdjnosci, jak rdwniez wykorzystywania nieracjonalnych i intuicyj-
nych sposobow podejmowania decyzji. W przestrzeni transnacjonalnej
oczekiwanie najlepszego spetnia si¢ tylko wtedy, gdy jest si¢ przygo-
towanym na najgorsze. Ta metoda poradnictwa promuje pozytywne
postawy oraz metody oparte na paradoksalnej potrzebie akceptacji jak
najwigkszego zakresu niepewnosci.

W ramach koncepcji pozytywnej niepewnosci wyrdzni¢ mozna trzy
zalecenia jako trzy rézne formy kompetentnego podejmowania decyzji.
Pierwsze zalecenie dotyczy informacji, drugie procesu, a trzecie wyboru.
I tak zalecenie dotyczace informacji nakazuje traktowac¢ fakty z wyobraz-
nia, lecz bez niepotrzebnego ich wymyslania. Ta wskazéwka opiera si¢ na
zatozeniu, iz gdyby gromadzenie informacji obejmowato jedynie infor-
macje obiektywne, to w ogole nie byloby potrzebne jakiekolwiek mysle-
nie. W kontekscie informacyjnym wskaza¢ mozna jednak trzy kwestie. Po
pierwsze, informacje/fakty bardzo szybko si¢ starzeja. Po drugie, im wig-
cej zbieramy informacji, tym bardziej zblizamy si¢ do niepewnosci. Po
trzecie, nie ma czegos$ takiego jak informacja niewinna, bowiem zawsze
kazda informacja jest obarczona subiektywizmem. Kompetentne poma-
ganie — w zwiazku z tym — powinno umozliwia¢ klientowi postugiwanie
si¢ rozumem z ostroznos$cia i przewidywanie przysztosci poprzez unika-
nie nadmiernych i1 nieadekwatnych informacji.

Zalecenie dotyczace procesoOw zaklada, ze nalezy wiedzie¢ to, co
chce si¢ wiedzie¢, lecz nigdy nie by¢ tego pewnym. Tradycyjna koncep-
cja podejmowania decyzji w poradnictwie przyjmowata zatozenie, ze
jezeli jednostka nie wie, gdzie zmierza, to najprawdopodobniej wyladuje
nie tam, gdzie trzeba. Jednak w nowych uwarunkowaniach, jednostka
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ktora doktadnie 1 zawsze wie, gdzie chce by¢ moze nie mie¢ szans odkry-
cia tego, czego chce. Podejmowanie decyzji w poradnictwie transnacjo-
nalnym powinno by¢ procesem odkrywania celow, podobnie jak proces
ich realizowania. Innymi stowy, opis celéw nie musi by¢ zawsze czyms$
poprzedzajacym dziatanie. Kompetentny doradca w poradnictwie tran-
snacjonalnym powinien umie¢ pomagaé klientowi rozwijac¢ jego subiek-
tywne przekonania oraz stawia¢ wyzwania swoim przekonaniom

Zalecenie dotyczace wyboru zaktada bycie racjonalnym do momen-
tu, w ktorym nie pojawia si¢ przestanki, aby dziata¢ inaczej. Dawne kon-
cepcje podejmowania decyzji oraz poradnictwa nakazywaty racjonalno$¢
w kazdych warunkach. Obecnie na decyzje optymalne patrzy si¢ przez
pryzmat tego, iz sa one czgscia catego kontekstu decyzyjnego. Wyobraz-
nia moze zmienia¢ percepcje oraz wymysla¢ przyszios¢. Kompetentny
doradca poradnictwa transnacjonalnego umie pomoc klientowi zapamig-
tywaé przeszto$¢ 1 wyobraza¢ sobie przyszio$¢, a wigc podejmowac
refleksje zarowno w tyl, jak i w przdd. Elastycznos$¢ i refleksyjnosé sa
zdolno$ciami dwukierunkowymi, a wigc zawieraja mozliwo$¢ jednostki
reagowania na zmiany, jak i mozliwo$¢ wywotywania zmian.

Nowa rama poradnictwa oparta na refleksji, elastycznosci, jak tez
racjonalnos$ci 1 intuicyjnosci prowadzi do niespdjnosci w wyborach. Nie
mozna by¢ bowiem jednocze$nie osoba elastyczna, adaptacyjna, kreatyw-
na 1 stabilng. To, kim jednostka moze zosta¢ w przysztosci nie moze by¢
racjonalnie przewidziane, ale wpierw przez jednostke wyobrazone a na-
stgpnie wykreowane. W tym kontekscie istnieja dwie mozliwos$ci: albo
jednostka sama wykreuje swoja rzeczywistos¢, albo umozliwi komus in-
nemu wykreowanie jej dla niej. Kompetentny doradca PT musi umie¢
pomagac klientowi zarOwno wyobraza¢ sobie jak roéwniez wykreowac
przysztos¢.

Podsumowujac, kompetentne poradnictwo jako podejmowanie de-
Cyzji jest obecnie procesem gromadzenia i restrukturyzacji informacji.
Pozytywna niepewno$¢ jako strategia opiera si¢ na stosowaniu w doradz-
twie paradoksalnych metod oraz przejawianiu postawy niepewnosci wo-
bec przysztosci i pozytywnego afektu wobec niepewnosci. Innymi stowy,
pozytywna niepewnos¢ jest oczekiwaniem najlepszego, gdy si¢ jest przy-
gotowanym na najgorsze.

64



dr Anna Paszkowska-Rogacz
Kierownik Podyplomowego Studium
Doradztwa Zawodowego

Uniwersytet L.odzki

8. Kulturowe uwarunkowania doradztwa zawodowego
na przykladzie badan''

Streszczenie

Psychologowie i doradcy zawodowi, aby mdéc pomée swoim klientom w za-
planowaniu kariery zawodowej i znalezieniu odpowiedniej pracy musza przede
wszystkim zna¢ ich oczekiwania. Roznice w tych oczekiwaniach zaleza od wiclu
czynnikéw, na pewno jednym z nich jest zaplecze kulturowe. Artykul prezentuje
czes¢ wynikow badan przeprowadzonych w ramach migdzynarodowego projektu
Leonardo da Vinci ,,Wptyw réznic kulturowych na oczekiwania ucznidow wobec
doradcéw zawodowych” (,,THE IMPACT OF CULTURAL DIFFERENCES ON STUDENTS'
EXPECTATIONS FROM JOB COUNSELLORS (PL/03/C/P/RF-94150) w latach 2003—
—2005. Badaniom poddano 1296 uczniow w wieku 16—19 lat pochodzacych ze szkot
$rednich Austrii, Cypru, Litwy, Polski, Szwecji i Wielkiej Brytanii. Zastosowano
nastgpujace techniki: Skal¢ Postaw Doradczych Nelsona — Jonesa i Pattersona oraz
Kwestionariusz Manifestacji Kultury skonstruowany na uzytek badan. Analiza wy-
nikéw wykazata, iz zmienne kultury takie jak unikanie niepewnosci oraz przynalez-
no$¢ narodowa sa silnymi predyktorami zapotrzebowania na okreslone dziatania
psychologa-doradcy zawodowego, szczegdlnie w wymiarze postawy koncentracji na
kliencie. Wyniki badan przedyskutowano w oparciu o model kultur narodowych
Hofstede, wraz z ich psychologiczna interpretacja w $wietle doradztwa socjodyna-
micznego Peavy’ego oraz doradztwa skoncentrowanego na kliencie Rogersa.

" Referat prezentuje czes¢ wynikéw badan przeprowadzonych w ramach miedzynarodowego

projektu Leonardo da Vinci ,,THE IMPACT OF CULTURAL DIFFERENCES ON STUDENTS'
EXPECTATIONS FROM JOB COUNSELLORS (PL/03/C/P/RF-94150) w latach 2003-2005.
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Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat niezwykle popularnym poje-
ciem stato si¢ doradztwo migdzykulturowe. Czas uniwersalnych teorii,
zunifikowanych metod pracy i1 niewrazliwych kulturowo praktyk dorad-
czych dawno przeminat (Fuertes, Bartolomeo, & Matthew, 2001; Nel-
son-Jones, 2002). W pluralistycznym i zglobalizowanym spoteczenstwie,
coraz wigkszego znaczenia nabieraja kompetencje 1 umiejgtnosci migdzy-
kulturowe (Sue, Arredondo, McDavis, 1992; Johannes, 2004). Trzydzie-
sto-cztero elementowy zestaw migdzykulturowych kompetencji doradcy
zostal przyjety przez sze§¢ oddziatow American Counseling Association,
w tym migdzy innymi przez Association of Multicultural Counseling and
Development i Association for Counselor Education and Supervision;
a takze przez dwa oddzialy American Psychological Association (APA)
(17 1 45). W oparciu o wytyczne zawarte w dokumentach ACA i APA
opracowano szereg narzedzi stuzacych do pomiaru kompetencji
mig¢dzykulturowych doradcy, w tym: The Cross-Cultural Counseling In-
ventory —Revised (CCCI-R; LaFromboise, Coleman, & Hernandez, 1991;
za: Fuertes in., 2001), The Multicultural Counseling Awareness Scale-
Form B (MCAS:B; Ponterotto et al., 1996; za: Fuertes i in, 2001), The
Multicultural Counseling Inventory (MCI; Sodowsky, Taffe, Gutkin,
& Wise, 1994; za: Fuertes i in, 2001), and The Multicultural Awareness-
Knowledge-Skills Survey (MAKSS; D’Andrea, Daniels, & Heck, 1991;
za Fuertes 1 in, 2001).

Uwazna lektura literatury przedmiotu zwraca uwagg na jedno istot-
ne zaniedbanie: brak jest metod pozwalajacych zmierzy¢ migdzykultu-
rowe umiejetnosci doradey z perspektywy klienta (Fuertes 1 in. 2001).
Percepcja procesu przez odbiorce oddziatywan doradczych ma tymcza-
sem olbrzymie znaczenie dla jego przebiegu i efektéw (Tinsley, Bowman,
& Westcot Barich, 1994).

Wptyw czynnika kulturowego na ksztattowanie si¢ oczekiwan i pre-
ferencji zawodowych nie jest jeszcze w pelni poznany. Wciaz nieliczne
studia w tym zakresie wskazuja na wystgpowanie istotnych statystycznie
réznic w strukturze oczekiwan w zaleznosci od przynalezno$ci narodo-
wej. Przyjecie perspektywy migdzykulturowej w badaniach zobowiazuje
do rozpoznania, do jakiego stopnia koncept oczekiwan wobec doradztwa
jest uniwersalny. Na podkreslenie zasluguja badania Peavy’ego (1997).
Peavy zwraca uwagg na analogie pomigdzy poszczegolnymi elementami
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procesu doradczego, a wymiarami kultury wyr6éznionymi przez Hofstede
(2000). I tak, wtadza doradcy okreslajaca charakter jego relacji klientem,
ma swoje korzenie w wymiarze Dystansu Wladzy (DW). Wymiar Indy-
widualizmu-Kolektywizmu (I/K) w doradztwie manifestuje si¢ z kolei
poprzez akcentowanie wagi osobistych osiagni¢¢ (indywidualizm) lub
wsparcia spotecznego (kolektywizm). Promowanie ,,meskich” (racjona-
lizm), lub ,,kobiecych” (empatia) wartosci, a takze ,,me¢skiego” lub ,.ko-
biecego” sposobu radzenia sobie z sytuacja trudna (orientacji zadaniowej
versus orientacji na relacje), nawiazuje do kulturowego wymiaru Mgsko-
sci (M). Czwarty wymiar, Unikanie Niepewnosci (UA) uwidacznia si¢
w aspektach logistyczno-organizacyjnych, przejawiajac si¢ w wigkszej,
w przypadku wysokiego UA lub mniejszej, w przypadku niskiego UA,
formalizacji i strukturyzacji spotkan (Peavy, 1997).

Réznice w lokalizacji na wymiarach kultury opisywane przez
Hofstede (2000) weryfikowane byly w badaniach prowadzonych w wielu
krajach. Dla przykladu, w $wietle tych ustalen Polacy — w$rod narodoéw
Europy Srodkowej i Wschodniej oraz takze innych krajéw europejskich
— zajmuja pozycje wysoka, gdy chodzi o dystans wiadzy, na rownej pozy-
cji z Francja a pomigdzy Belgia i Meksykiem. Z drugiej strony zjawisko
dystansu wiladzy nie ma w Polsce charakteru jednorodnego (Murdoch
1999, Nasierowski i Mikuta 1998). Pod wzgledem indywidualizmu Pol-
ska lokuje si¢ powyzej Sredniej, podobnie jak Czesi 1 Stowacy oraz
mieszkancy Estonii, oraz migdzy Austria i Finlandia (Noorderhaven, za
Mikutowski — Pomorski, 2000). Na skali mgskosci Polacy osiagaja
wskaznik do$¢ wysoki, co lokuje kraj na pozycji zajmowanej tez przez
Witochy 1 Szwajcari¢ oraz migdzy Niemcami i Wielka Brytania z jednej
strony a Wegrami z drugiej. Wedtug sktonnosci do unikania niepewnosci
Polacy znajduja si¢ na wysokiej pozycji, tej samej, ktdra zajmuja Belgo-
wie 1 Japonczycy, ale nadal duzo nizszej niz Grecy, ktérzy zajmuja na
tym wymiarze pozycj¢ pierwsza (Sikorski, 1998).

Badania nad kulturowymi uwarunkowaniami oczekiwan wobec
doradztwa wskazuja roOwniez na szereg sprzecznosci i niekonsekwencji
w wymaganiach klientow. I tak na przyktad, w niektorych krajach klienci
deklaruja czesto wyrazna preferencje wobec doradztwa dyrektywnego,
wymagajac jednoczesnie liberalnego podejscia od doradcy w trakcie sesji
(Galassi, 1 in, 1992). Z drugiej strony, stwierdza si¢ zapotrzebowanie
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pewnej grupy klientow na tak zwane doradztwo ,,skoncentrowane na
kliencie”. Podejscie to, w rozumieniu jego tworcy Rogersa (1951) polega
na wspieraniu procesu rozwoju klienta poprzez szczegolna relacje, jaka
zachodzi pomig¢dzy nim a doradca (terapeuta), na ktora sktada sig: szacu-
nek doradcy dla potrzeb klienta, szczeros¢, empatia, odzwierciedlenie
uczu¢ oraz aktywne stuchanie (Raskin i Rogers, 1989). Oparte jest ono na
opinii, ze doradca nie moze ,,kierowa¢” zmianami w zachowaniu klienta,
lecz raczej powinien pomoéc klientowi w samodzielnym u$§wiadomieniu
sobie potrzeb i wtasnego potencjatu.

Wiele badan nad doradztwem mig¢dzykulturowym analizuje réwniez
oczekiwania, preferencje i percepcj¢ procesu przez pryzmat cech demo-
graficznych klientow (Paszkowska-Rogacz, 2003; Subich, 1983; Shivy &
Koehly, 2001; Tinsley, Workman & Kass, 1980). Okazuje sig, ze cecha
istotnie r6znicujaca oczekiwania oséb korzystajacych z poradnictwa jest
pte¢. Wedlug Subicha (1983) dla kobiet wazne sa przede wszystkim wa-
runki sytuacji doradczej, podczas gdy mezczyzni osiagaja najwyzsze wy-
niki na wymiarze Dyrektywnosci. Podobnej analizy na gruncie polskim
dokonata Paszkowska-Rogacz (2003). Autorka odnotowata istotne staty-
stycznie réznice pomigdzy kobietami i mezczyznami w zakresie cech
poszukiwanych u doradcy, charakteryzujac kobiety jako zorientowane na
jako$¢ relacji doradcze;j.

Przytoczone badania upowazniaja do sformutowania przypuszczen,
ktére siggaja zarowno do dotychczasowych wynikéw badan nad oczeki-
waniami klientow wobec doradcow (znaczenie zmiennych demograficz-
nych) jak i do problematyki w matym stopniu eksplorowanej badawczo,
jaka stanowia kulturowe uwarunkowania tych oczekiwan. Przyjety one
w niniejszej pracy ksztatt nastgpujacej hipotezy badawczej:

e Kultura i narodowo$¢ maja istotny wplyw na oczekiwania mlodziezy
dotyczace stopnia, w jakim doradztwo prezentuje model ,,skoncen-
trowany na kliencie” (Raskin & Rogers, 1989).

Zgodnie z zatozeniami Peavy’ego (1997) nalezy oczekiwaé pozy-
tywnych zwiazkéw pomigdzy oczekiwaniem na tego typu doradztwo
przez klientow spostrzegajacych swoja kulture jako oparta na niskim dy-
stansie wladzy, indywidualistyczna i1 o niskim unikaniu niepewnosci.
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Metoda

Grupa badana

W ramach projektu przebadano 1296 uczniéw ostatnich klas szkot
srednich z szes$ciu europejskich krajow — Austrii, Cypru, Litwy, Polski,
Szwecji 1 Wielkiej Brytanii. W prezentowanych analizach wzigto pod
uwage wyniki 1096 osob. Badana grupa liczyta 456 chtopcoéw (41.60%)
1 640 dziewczat (58.40%), w tym 199 o0so6b z Austrii (89 chiopcow,
110 dziewczat ), 187 0s6b z Cypru (81 chtopcow, 106 dziewczat), 193 oso-
by z Litwy (57 chtopcoéw, 136 dziewczat ), 230 o0sob z Polski (112 chtop-
cow, 118 dziewczat), 154 0so6b ze Szwecji (70 chtopcow, 84 dziewczegta)
i 133 osoby z Wielkiej Brytanii (47 chtopcow, 86 dziewczat). Sredni wiek
badanych w latach wyniost 17,6 (SD = 0,943).

Techniki badawcze
W badaniach zastosowano dwie techniki:

1. Kwestionariusz Manifestacji Kultury (KMK), ktory zostal stworzony
na potrzeby projektu. Bada on percepcje wlasnej kultury przez mto-
dziez za pomoca 28 twierdzen opisujacych kultur¢ narodowa. Zada-
niem badanego jest odpowiedz na pytanie, w jakim stopniu (na skali
od 1 do 5) zawarte w nim twierdzenia odzwierciedlaja rzeczywisto$¢.
Twierdzenia sa przyporzadkowane trzem skalom:

e Indywidualizm i efektywnos$¢ (5 itemoéw, alphaCronbacha = 0,61),
przyktady twierdzen:
» ,Kazdy zyje, aby zajmowac¢ si¢ samym sobg”
» ,,Szkota wspiera dobrych uczniow”

e Dystans Wladzy (5 iteméw, alpha Cronbacha = 0,60), przyktady
twierdzen:
» ,,Uczniowie traktuja nauczycieli z szacunkiem”
» ,,Wszyscy ludzie maja takie same mozliwosci” (punktowanie

odwrocone)

e Unikanie niepewno$ci poprzez ciepte relacje (4 itemy, alpha
Cronbacha = 0,52), przyktady twierdzen:
» ,Nalezy walczy¢ z niepewnos$cia w zyciu”
» ,,Wazne sa przyjazne relacje migdzy ludzmi”

2. Skala Postaw Doradczych — Nelsona-Jonesa i Pattersona (CAS) zosta-
a opracowana w 1975 roku (Nelson-Jones, 1975). Skala ta bada, w ja-
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kim stopniu preferowana forma doradzania ma charakter ,,skoncentro-
wany na kliencie” (Raskin, Rogers, 1989). Zawiera 70 stwierdzen do-
tyczacych doradcy, w stosunku do ktérych osoba badana ma wyrazi¢
swoja opini¢ (Tak/Nie) np. ,,Gtownym zadaniem doradcy zawodowe-
go jest stworzenie atmosfery szczerej akceptacji 1 przyzwolenia, dzigki
ktérej uczen sam zdecyduje o rozwiazaniu swojego problemu”. Im
wyzszy wynik w tej skali tym wigksze oczekiwanie doradztwa ,,skon-
centrowanego na kliencie” ze strony badanego. Wspdtczynnik stabil-
no$ci bezwzglednej skali wynosi 0,88, a wspotczynnik rownowaznos$ci
migdzypotéwkowej 0,81.

Wyniki

Do grupy zmiennych niezaleznych, potencjalnie ksztattujacych po-
ziom oczekiwan wobec doradcy, wlaczono: wiek, pte¢ i narodowos¢.
Ze wzgledu na zastosowanie roznych skal pomiaru w obliczeniach, za-
stosowano dwa modele analizy statystycznej. Model regresji wielokrot-
nej zostal wykorzystany w okresleniu wplywu zmiennych niezaleznych
takich jak: wiek i wskazniki manifestacji kultury na zmienna zalezna,
jaka bylo oczekiwanie przez badanych doradztwa skoncentrowanego na
kliencie.

Wilasciwosci roznicujace oczekiwania wobec doradcoOw przez ptec
1 narodowosci byty zweryfikowane poprzez zastosowanie analizy warian-
cji (ANOVA).

Rozktad wynikow Skali Postaw Doradczych (CAS) w badanej
probie miat rozktad normalny (Srednia = 27,28, btad standardowy $rednie;j
= 0,21, odchylenie standardowe = 6,95, minimum = 0,00, maksimum
=44, mozliwy wynik od 0,00 do 70,00).

Wplyw narodowosci i kultury na oczekiwania wobec doradcow

W celu zweryfikowania hipotezy przeprowadzono analize wariancji
dla zmiennych zaleznych ,narodowo$¢’ i ,pte¢”. Wiek zdefiniowano
w modelu jako kowariancj¢ tych zmiennych. Wyniki pokazuja istotne
réznice w oczekiwaniach, w zaleznosci od narodowosci i plci badanych,
nie ma natomiast wptywu interakcji pomigdzy narodowoscia i picia na
poziom oczekiwan. [narodowos¢: F (5;1081) = 35,30, p < 0,0001; pte¢:
F(1;1081) = 9,85, p < 0,05; narodowos¢* pte¢: F(5; 1081) = 0.68, p =.638].
Chtopcy uzyskali wyzsze niz dziewczgta wyniki na skali oczekiwan.
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Rysunek 1. Skala Postaw Doradczych — réznice pomi¢dzy chlopcami
i dziewczetami w badanych krajach
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Rysunek 1 pokazuje $rednie wyniki badanych uzyskane na Skali
Postaw Doradczych (N = 1096; SD = 6.88). Im wyzszy jest wynik ogdlny
tym intensywniej badani oczekuja doradztwa skoncentrowanego na klien-
cie. Najwyzsze wyniki w tej skali uzyskali uczniowie polscy 1 brytyjscy,
podczas gdy uczniowie Cypryjscy i Szwedzcy oczekuja doradztwa bar-
dziej dyrektywnego (réznica pomigdzy wynikiem najwyzszym i najniz-
szym wynosi 6,36 punktow).

Wptyw zmiennych kulturowych zbadano z zastosowaniem analizy
regresji wielokrotnej, gdzie zmienna objasniana bylo oczekiwanie wobec
doradcy, za$ trzy wymiary kultury oraz pte¢ wystepowaly w roli predyk-
torow. Jak wskazuja dane — istotnym predyktorem oczekiwan tego typu
doradztwa — okazat si¢ wymiar Unikania Niepewnos$ci Poprzez Ciepte
Relacje (Beta = -0,098, p<0,01). Tak jak zakladano, im nizsze badani
prezentowali wyniki w zakresie tego wymiaru, tym intensywniej spo-
dziewali sig spotka¢ doradcg skoncentrowanego na kliencie.
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W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze narodowos¢ istotnie roznicuje
wyniki uzyskane na skali Unikania Niepewnos$ci Poprzez Ciepte Relacje;
F = (5; 1213) = 14,842, p<0,0001). Na przyktad uczniowie z Wielkiej
Brytanii ($redni wynik = 12,95, SD = 2,69) i Polski ($redni wynik
= 13,92; SD = 3,03) oceniaja rodzima kulturg jako prezentujaca najnizszy
poziom unikania niepewnosci (Rys. 2). Jednoczes$nie Polacy i Brytyjczy-
cy wykazuja wysoki poziom oczekiwan wobec doradztwa skoncentrowa-
nego na kliencie.

Whbrew przypuszczeniom, ani skala Indywidualizmu i Efektywnosci
(Beta = 0,058, p>0,05) ani Dystansu Wtadzy (Beta = -0,20, p>0,05) nie
okazaly sig istotnymi predyktorami oczekiwan uczniéw wobec doradz-
twa, cho¢ mozna byto zaobserwowac¢ tendencj¢ do bardziej pozytywnego
nastawienia wobec doradztwa skoncentrowanego na kliencie u osob spo-
strzegajacych swoja kulturg jako indywidualistyczna.

W prezentowanym modelu regresji istotnym predyktorem oczeki-
wan okazal si¢ wiek badanej mlodziezy (Beta = 0,09, p<0,01), a oczeki-
wanie koncentracji doradcy na kliencie byto bardziej typowe dla uczniow
starszych.

Rysunek 2. Zroéznicowanie wynikow na skali Unikania NiepewnoSci
w zalezno$ci od narodowosci badanych
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Dyskusja

W wyniku przeprowadzonych analiz okazalo sig, ze im starsi sa
klienci, tym czgsciej oczekuja kontaktu z doradca, ktory nie tyle rozwiaze
ich problem, lecz nie poddajac klienta ocenie, a jedynie poprzez aktywne
1 empatyczne stuchanie udzieli mu wsparcia. Oczekiwanie doradztwa
skoncentrowanego na kliencie wiaze si¢ zatem z wigksza dojrzaloscia
klienta i jego odpowiedzialno$cia za wynik porady (por. Nelson, 1975).
To zjawisko przejawia si¢ silniej wérdd chtopcow.

Badani, ktorzy uzyskiwali niskie wyniki na skali Unikanie Niepew-
nosci Poprzez Ciepte Relacje rowniez oczekuja doradztwa skoncentrowa-
nego na kliencie (por. Peavy, 1997). Oznacza to, ze uczniowie dorastaja-
cy w kulturze promujacej ryzyko sa bardziej sktonni do samodzielnych
decyzji 1 korzystania z niedyrektywnej formy pomocy, w ramach ktorej
doradca konfrontuje klienta z problemem, nie podajac gotowych jego
rozwiazan.

Rezultaty wskazuja na istotne réznice w oczekiwaniach pomigdzy
przedstawicielami badanych krajow. Wigkszos¢ danych pokazuje row-
niez, ze kultura narodowa ma wigksza sil¢ oddziatywania na jednostki
1 grupy niz kultura plci. Przynalezno$¢ narodowa zdaje si¢ ksztaltowac
zachowania w wyzszym stopniu niz przynalezno$¢ rodzajowa. Profil oso-
bowy, model postgpowania i wartos$ci lansowane przez kultur¢ narodowa,
cechuja si¢ wigksza wyrazistoscia niz wzorce kreowane przez kulturg
ptci. Mozna zatem przyjac, ze kultura plci wynika z kultury narodowej
1jest jej pochodna.

Przeprowadzona analiza, obok giéwnych wspolnych dla wszystkich
badanych tendencji, ukazuje réznice pomigdzy przedstawicielami sze$ciu
krajow w zakresie poszczegdlnych zmiennych. Wyniki badania kwestiona-
riuszem KMK wykazaly, iz uczniowie polscy spostrzegaja swoja kulture
narodowa jako przecigtnie indywidualistyczna, co jest zgodne z prezento-
wanymi wczesniej badaniami Hofstede (2000). Z drugiej jednak strony, sa
istotnie bardziej kolektywistyczni niz uczniowie litewscy, co przeczy
opinii Noorderhavena (za Mikulowski — Pomorski, 2000), iz Polacy sa
najbardziej indywidualistyczni wérdd krajow postkomunistycznych.

Poréwnujac wyniki uzyskane przez uczniéw polskich z rezultatami
uzyskanymi przez pozostate grupy, nalezy zwroci¢ uwage na zdecydowa-
nie niewielka rozbiezno$¢ pomigdzy uczniami polskimi, szwedzkimi,
austriackimi 1 brytyjskimi na wymiarze Unikania Niepewno$ci Poprzez
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Ciepte Relacje. W przeciwienstwie do uczniow cypryjskich i litewskich,
ich wskazniki w zakresie tego wymiaru maja warto$¢ niska lub bardzo
niska. Prawdopodobnie miodzi Polacy, tak jak to wykazywat Sikorski
(1998) oswoili si¢ juz z nowym systemem i nauczyli si¢ zy¢ w zmiennych
warunkach gospodarki rynkowe;.

Podsumowujac, warto podkresli¢, ze kultura w wielu ostatnio bar-
dzo popularnych badaniach porownawczych (tzw. ,,cross — national rese-
arch” — Harrison & Huntington, 2003), czgsto jest traktowana jako zmien-
na niezalezna, czyli jako zewngtrzny czynnik wplywajacy i determinujacy
bezposrednio zachowania ludzi w danym kraju. W studiach poréwnaw-
czych kultura kraju jest uwazana za podstawowe narzedzie analizy, za
element wyjasniajacy, dlaczego tak, a nie inaczej ludzie si¢ zachowuja.
Jest traktowana prawie jednoznacznie z badanym krajem i bardzo istotne
jest analizowanie wartosci i norm zachowania wystgpujacych w danym
kraju. To, co powoduje odmiennos$¢ kulturowa kraju to wartosci 1 normy
tam wystepujace, przekazywane z pokolenia na pokolenie w procesie wy-
chowawczym, do ktorych w swych dzialaniach odnosza si¢ cztonkowie
spoleczenstwa. Wigkszo$¢ jednak zjawisk w otaczajacym nas $wiecie
wystgpuje w roznorodnych zwiazkach i zalezne jest od wielu czynnikow.
Odnosi si¢ to rowniez do zjawiska psychologicznego, jakim sa oczekiwa-
nia wobec doradcéw zawodowych. Z przeprowadzonej w powyzszej pra-
cy analizy wynika, ze wymiarem kulturowym wyja$niajacym poziom
oczekiwan jest przede wszystkim wymiar Unikania NiepewnoS$ci Poprzez
Cieple Relacje, wysoce skorelowany z lgkiem wedlug teorii Hofstede
(2000). Wynik ten czesciowo potwierdza koncepcje Peavy’ego (1997),
ktéry wskazywal na powiazania oczekiwan wobec doradztwa skoncen-
trowanego na kliencie z wymiarami kultury.
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9. Rola poradnictwa zawodowego w przeciwdzialaniu
marginalizacji mlodziezy

Celem niniejszego wystapienia jest przedstawienie informacji
o Ochotniczych Hufcach Pracy w konteks$cie prezentacji naszej oferty
z obszaru poradnictwa zawodowego kierowanej do mtodziezy w per-
spektywie lat 2004-2006. W wystapieniu podjeta zostanie takze prdoba
identyfikacji znaczenia poradnictwa zawodowego dla mlodziezy oraz
okreslenia najwazniejszych rezultatéw oddziatywan doradczych na grupy
mtodziezy zagrozonej marginalizacja badz wykluczeniem spotecznym.

Prawne umocowanie dziatalnosci OHP znajduje si¢ w ustawie
z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz.U. Nr 99, poz. 1001), ktora przypisuje naszej instytucji zadania
w zakresie zatrudnienia oraz przeciwdziatania marginalizacji 1 wyklucze-
niu spotecznemu mlodziezy.

Filary wsparcia oferowanego przez OHP miodziezy to oddziatywa-
nia ukierunkowane na kilka obszarow funkcjonowania mtodego cztowie-
ka. Obejmuja one przede wszystkim poradnictwo zawodowe zintegrowane
z posrednictwem pracy oraz ksztalcenie 1 wychowanie realizowane w ra-
mach zadan statutowych Ochotniczych Hufcow Pracy. Istotng rolg spet-
niaja rowniez projekty realizowane przez OHP w ramach programéw
finansowanych ze zrodet europejskich.

Poradnictwo zawodowe stanowi takze bardzo istotny rodzaj oddzia-
tywan w ramach realizowanych przez OHP programéw rynku pracy:

o finansowanych z budzetu panstwa — na przyktad:
=  Rowny Start,
= Zaplanuj Swojq Kariere,
= Poradnictwo w Sieci,
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o wspotfinansowanych ze srodkow europejskich — migedzy innymi:
= EFS (na przyktad Twoja Wiedza Twoj Sukces),
=  EQUAL (na przyktad Nowa Droga),
= Leonardo da Vinci (na przyktad Zawsze na kursie),
»  Miodziez.

Organizacja $§wiadczenia ustug poradnictwa zawodowego w OHP
obejmuje ogolnopolska sie¢ jednostek, w sktad ktérej wehodza:
e Centralny Osrodek Metodyczny Informacji Zawodowe;j,
e Mobilne Centra Informacji Zawodowej (49 jednostek),
e Miodziezowe Centra Kariery (23 jednostki),
e Kluby Pracy (110 jednostek).

Na szczegolng uwage w zakresie poradnictwa zawodowego zastu-
guje rola Centréw Edukacji i Pracy Mtodziezy OHP. Centra te koordynu-
ja w skali lokalnej wszelkie dziatania z zakresu poradnictwa zawodowego
w obregbie systemu, integruja je z posrednictwem pracy w ramach prowa-
dzenia dziatalnosci Mtodziezowych Biur Pracy. Dokonuja takze diagnoz
lokalnego rynku pracy oraz ustug edukacyjnych.

Do zadan usytuowanego w strukturze Biura Rynku Pracy Komendy
Gtownej OHP Centralnego Os$rodka Metodycznego Informacji Zawodo-
wej (COMIZ) nalezy przede wszystkim integracja poradnictwa zawodo-
wego OHP w skali catego kraju. Rodzaje jego dziatan to prace metodycz-
no-wdrozeniowe w zakresie poradnictwa, upowszechnianie skutecznych
metod 1 technik w poradnictwie, opracowywanie zalozen i monitoring
standardu jako$ci ustug oraz koordynacja systemu doskonalenia zawodo-
wego kadry doradcow zawodowych.

Najlepiej znane mtodym klientom OHP elementy systemu porad-
nictwa 1 informacji zawodowej to Mobilne Centra Informacji Zawodo-
wej oraz Mtodziezowe Centra Kariery. MCIZ znane sa przede wszyst-
kim z ustug oferowanych w formie mobilnej z dojazdem do wszystkich
zainteresowanych placoéwek (stanowia one powyzej 70% realizowanych
ustug). MCK oferuja natomiast mtodziezy doradczo-informacyjne ushu-
gi stacjonarne 1 specjalizuja si¢ w tematyce zwiazanej z przedsigbior-
czoscia.

Do konca wrzesnia 2006 roku z ustug MCIZ 1 MCK skorzystato
ponad 180 000 mtodych ludzi. Sposréd nich ponad 100 000 0s6b to mto-
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dziez korzystajaca z poradnictwa zawodowego oferowanego w ramach

sesji wyjazdowych MCIZ. Oferowana przez MCK jako wiodaca tematyka

przedsigbiorczosci zainteresowanych bylo natomiast blisko 30% ich
klientow, co w omawianym okresie daje prawie 12 000 osob.

Jako$¢ realizowanych przez OHP ustug poradnictwa i informacji
zawodowej zapewniona jest przez realizacje zapisow dokumentu pt.:
Standard ustugi poradnictwo zawodowe dla mtodziezy (dokument reko-
mendowany przez resort pracy). Zgodnie z jego zapisami, jako$¢ ta jest
systematycznie monitorowana poprzez mierzenie satysfakcji klientow.
OHP wypracowato tez mechanizmy dostosowywania ofert z zakresu po-
radnictwa i informacji zawodowej dokonywane dzigki badaniom potrzeb
klientow oraz potrzeb rynku pracy.

Wart podkreslenia jest rowniez fakt szerokiej wspdlpracy OHP
z innymi podmiotami w zakresie realizacji zadan poradnictwa zawodo-
wego. Wspotpraca ta przybiera formy zaréwno wspotpracy krajowe;j, jak
1 zagranicznej. Jej przyktady to miedzy innymi:

1. Realizacja projektu utworzenia systemu wspolpracy pomigdzy OHP
a Szkolnymi Osrodkami Kariery.

W ramach tego projektu OHP podje¢to si¢ zadania wsparcia Szkolnych
Osrodkow Kariery utworzonych w ramach 3 edycji grantow resortu
pracy. Cele tych o$rodkow sa bowiem tozsame z celami poradnictwa
zawodowego OHP, a nasza instytucja byla koordynatorem ich po-
wstania.

W ramach projektu identyfikujemy specyfike pracy z klientem mto-
dziezowym 1 staramy si¢ wypracowywac narzedzia poradnictwa za-
wodowego odpowiednie dla mtodych klientow. Bardzo istotna jest
rowniez integracja srodowiska doradcow zawodowych oraz tworzenie
forum wymiany doswiadczen. Dla realizacji tych celow utworzylismy
portal internetowy bedacy platforma udostepniajaca zasoby poradnic-
twa zawodowego dla mlodziezy i dostarczajaca mtodziezy informacji
edukacyjno-zawodowej. W ramach realizacji projektu dbamy tez
o doskonalenie kwalifikacji doradcow pracujacych z mtodzieza zgod-
nie ze specyfika lokalnych potrzeb w tym zakresie.

2. Przyktadem projektu realizowanego we wspolpracy migdzynarodowe;j
w obszarze poradnictwa zawodowego jest projekt ,,Zawsze na kursie”
programu Leonardo da Vinci. Jego najwazniejszym celem jest proba
wzmocnienia poradnictwa zawodowego w skali europejskiej poprzez
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przygotowanie narzg¢dzia umozliwiajacego doradcom zawodowym
podnoszenie kwalifikacji. W toku prac projektu przygotowujemy plat-
forme e-learningowa dedykowana doradcom zawodowym (Multi-
medialne Centrum Warsztatowe) oraz szkolenie dostgpne on-line dla
doradcow zawodowych.

Klientami Ochotniczych Hufcow Pracy sa: mlodziez zagrozona
marginalizacja lub wykluczeniem spotecznym, bezrobotni do 25 roku
zycia oraz mtodziez zainteresowana krétkoterminowym zatrudnieniem.

Ochotnicze Hufce Pracy maja do dyspozycji nastgpujace rodzaje
zasobow poradnictwa i informacji zawodowe;j:

e zasoby tradycyjne (drukowane):

o informatory,

o poradniki i zeszyty ¢wiczen,

o ksiazki tematyczne,

o zeszyty metodyczne dla doradcow zawodowych;
e zasoby multimedialne:

o program ,,e-MCIZ”,

o filmy,

o produkty interaktywne,

o poradniki na ptytach CD;
e zasoby on-line:

o portale www.ohpdlaszkoly.pl, www.ohp-righttrack.org.

Ushugi poradnictwa zawodowego w OHP $wiadcza doradcy zawo-
dowi. Dla profilu doradcy zawodowego OHP charakterystyczne jest
humanistyczne wyzsze wyksztalcenie uzupelnione specjalistycznymi
studiami podyplomowymi z doradztwa zawodowego, mtody wiek oraz
systematyczne doskonalenie kwalifikacji potaczone z utrzymywaniem
systematycznych kontaktow, wspdlpracy i wymiana doswiadczen z do-
radcami zawodowymi z innych instytucji.

Opisane powyzej zasoby OHP maja istotne znaczenie ze wzgledu
na specyfike klientow korzystajacych z ustug doradcéw zawodowych.
Swiadczenie ustug poradnictwa i informacji zawodowej dla mtodziezy
zglaszajacej si¢ do OHP wymaga bowiem dostosowania oferty doradczej
do specyficznych potrzeb klienta.
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Ponizszy schemat prezentuje istot¢ koncepcji oddzialywan dorad-

czych adresowanych do miodziezy.

Rysunek 1. Specyfika oddzialywan doradczych OHP

Wymagania klienta OHP — potrzeba
wyspecjalizowanych oddziatywan doradczych

[0 Metodyka pracy:

Treéci O Relacje z mtodzieza
informacyjne
O Umiejgtnos¢

wplywania na
postawy mtodziezy
tzw. ,,trudnej”

Metody
poradnictwa

Mtodziez

O Atrakcyjnosé
przekazu

O Aktualne i petne tresci
zasoby

Efekt
oddzialywan doradczych

Zgodnie z celem wystapienia zawartym we wstgpie, zostanie tu

réwniez podjeta proba okreslenia roli doradztwa zawodowego w aktywi-
zacji mlodziezy.
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Mozna wyodrebni¢ nastepujace zadania doradztwa zawodowego:

informacja zawodowa i edukacyjna,
ukierunkowywanie wyboréw edukacyjnych i zawodowych poprzez:
o oceny i autooceny predyspozycji (indywidualne i grupowe),

studia przypadkow,

rozwiazywanie problemow edukacyjno-zawodowych,

stymulacja dziatan:

o planowanie karier (np.: Indywidualny Plan Dziatania),

o kreowanie przedsigbiorczosci,

przygotowywanie mtodziezy do wejscia na rynek pracy:

o treningi przygotowywania aplikacji,

o umozliwienie uczestnictwa w elementach Assessment Center.



Poradnictwo zawodowe realizowane przez OHP przyczynia sig¢
rowniez do profilaktyki, gdyz podejmuje proby rozwiazywania proble-
moéw mlodziezy zagrozonej marginalizacja badz wykluczeniem spotecz-
nym poprzez:

e dostarczanie informacji utatwiajacych wybor zawodu (orientacja za-

wodowa),

pobudzanie do aktywnosci,

uczenie zasad planowania przyszto$ci zawodowej,

kreowanie postaw wzgledem pracy (takze przedsigbiorczosci),

udzielanie pomocy w rozwigzywaniu trudnych sytuacji zwiazanych

z praca oraz nauka,

e pomoc w odnajdywaniu wlasciwych wyboréw zawodowych i eduka-
cyjnych,

e rozwijanie umiej¢tnosci ulatwiajacych zdobycie zatrudnienia lub
utrzymanie pracy.

Przeprowadzona analiza zagrozenia wykluczeniem spolecznym'” na
pierwszym miejscu czynnikow sprzyjajacych temu stanowi sytuuje ,,bezro-
bocie”. Istotna range ma tez fakt bycia osoba mtoda bez doswiadczen zawo-
dowych (11 miejsce w rankingu 23 czynnikow). Fakt ,,wypadnigcia z sys-
temu edukacji” zwigksza w znaczacy sposob ryzyko marginalizacji. Mozna
wigc powiedzie¢, ze poradnictwo zawodowe interweniuje u zroédet powsta-
wania problemu marginalizacji 1 wykluczenia spotecznego. Jest wigc najlep-
szym sposobem zapobiegania oraz stuzy profilaktyce tego typu zjawisk,
jest wigc tym samym znakomitym narzedziem polityki spotecznej panstwa.

Wsrod kluczowych korzysci spotecznych wynikajacych z realizacji
zadan poradnictwa zawodowego na rzecz mtodziezy wyodrgbni¢ mozna:
e ulatwianie startu zawodowego ludziom mtodym poprzez poszerzanie

zakresu ich wiedzy i umozliwianie nabycia praktyki w obszarze zwia-
zanym z rynkiem pracy,

e integracj¢ spoteczna mtodziezy zmarginalizowanej lub zdeprywowa-
nej — poprzez tworzenie warunkow sprzyjajacych usamodzielnianiu
si¢ 1 zdobywaniu akceptacji,

e wyréwnywanie szans edukacyjno-zawodowych miodego pokolenia.

12 za: Fred Mahler, 1993 ,Marginalno$¢ i maldevelopment” i Narodowa Strategia Integracji

Spotecznej.
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Atuty OHP jako ustugodawcy w poradnictwie zawodowym dla

mlodziezy to przede wszystkim:

ogolnopolska sie¢ jednostek,

specjalizacja w zakresie ustug dla mtodziezy,

jednolity standard ustug,

dhugoletnie doswiadczenie, na ktore sktada sig:

o organizacja,

o oraz kadra OHP, ktora posiada znajomos$¢ zagadnien pracy z mto-
dzieza oraz odpowiednie kwalifikacje,

baza infrastrukturalna i zasoby informacyjne,

szeroka wspodlpraca obejmujaca zaréwno poziom centralny jak i lo-

kalny.

Zamierzenia Ochotniczych Hufcow Pracy w zakresie poradnictwa

zawodowego to:
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integracja ushug doradczych z posrednictwem pracy,

rozw0j metod i technik doradztwa zawodowego oraz doskonalenie
zawodowe kadr doradcoOw dziatajacych na rzecz miodziezy (zwtlasz-
cza w obszarze dziatan na rzecz grup szczegdlnego ryzyka),

rozwo0j narzedzi autoporadnictwa,

marketing ustug,

inicjowanie i partycypacja w projektach finansowanych ze $rodkow
europejskich.



Daniel Grzelak

Dyrektor
Wojskowego Centrum Aktywizacji Zawodowe;j

10. Funkcja poradnictwa zawodowego w procesie
rekonwersji zolnierzy zawodowych
realizowanym w resorcie obrony narodowej

Transformacja naszego panstwa i spoleczenstwa ma wyrazny sys-
temowy charakter zarowno w sferach polityki, ekonomii, jak i wojska.
Przedmiotem zmian jest migdzy innymi system obronny a gldwnie jego
najwazniejsze ogniwo — Sily Zbrojne. Zmiany w Sitach Zbrojnych maja
wiele wymiaréw, m.in. wymiar spoteczny, formalno-prawny, struktural-
no-organizacyjny, informacyjny i finansowy, jak roéwniez materialno-
techniczny.

Czgé¢ zmian ma wyrazny charakter obiektywny, bedacy konsekwen-
cja przemian zachodzacych po 1989 roku, wynikajacych m.in. z uwarun-
kowan miedzynarodowych i globalnych, czg$¢ natomiast nosi znamiona
zmian autonomicznych, wynikajacych z poziomu rozwoju spotecznego,
gospodarczego, tradycji 1 kultury organizacyjnej, warto$ci moralnych, po-
ziomu $wiadomosci prawnej, kompetencji w zakresie organizacji i zarza-
dzania.

Dokonujaca si¢ transformacja systemowa Sit Zbrojnych wymagata
podejscia wielopoziomowego, uwzgledniajacego rdézne strony tego proce-
su zmian, do ktorych jako cztonek NATO Polska byta zobligowana.

W pierwszej kolejnosci podjgto dziatania w zakresie redukcji oso-
bowej Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej z ok. 400 tysiecy w 1989 roku do
ok. 140 tysiecy w 2006 roku oraz wprowadzono zmiany dyslokacyjne
jednostek Wojska Polskiego (75% z nich znajdowato si¢ w zachodniej
czesci Polski).

Tak szeroko zakrojony proces redukcji (zwolnien), gtdwnie poprzez
likwidacj¢ catych jednostek wojskowych oraz zwiazkoéw taktycznych,
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postawit przed resortem obrony narodowej zadanie stworzenia zaro6wno
jakos$ciowo nowego systemu prawno — kadrowego, jak tez wlasciwych
warunkéw psychologicznych, umozliwiajacych w sposéb humanistyczny
rozstanie si¢ — licznej grupy zotnierzy po wielu latach — z mundurem oraz
pomocy we wstapieniu na tzw. druga $ciezke zawodowa. Réwnoczesnie
nalezalo respektowa¢ standardy stosowane w panstwach Unii Europej-
skiej, ktore stawiaty wysoko poprzeczkg w tym obszarze.

Dziatania okreslane mianem rekonwersji (lub systemu rekonwersji)
podejmowane wobec Zoierzy zwalnianych i zwolnionych z zawodowej
stuzby wojskowej w wieku aktywnosci zawodowej, zaktadaja ulatwianie
im adaptacji spoteczno-zawodowej do warunkéw cywilnych i podjecia
zatrudnienia na cywilnym rynku pracy.

Systemy rekonwersyjne zaprojektowane i wdrozone w wigkszosci
panstw nalezacych do NATO w Unii Europejskiej, funkcjonuja w oparciu
o przemys$lane i1 klarowne uregulowania prawne i sa traktowane jako lo-
giczna kontynuacja spojnej polityki kadrowej sit zbrojnych, prowadzonej
od chwili rozpoczgcia kariery zawodowe] wojskowego az po moment
odejscia do cywila. Dlatego tez ostatni etap konczacy karierg zolierzy
traktowany jest w tych panstwach ze szczeg6lna troska, podkreslajaca ich
znaczenie i prestiz w panstwie. Zwycigzyt poglad, ze zolierzom zawo-
dowym ze wzgledu na szczeg6lny charakter ich stuzby dla panstwa nale-
zy si¢ odpowiednia opieka po jej zakonczeniu.

I chociaz w kazdym z krajéw Unii Europejskiej funkcjonuja rozne
mechanizmy zwalniania kadry, naliczania $wiadczen i1 tworzenia nowych
Sciezek kariery zawodowej, to mozna okresli¢ wspolne reguly tych dzia-
tan, ktore obejmuja:

e ochrong przed degradacja spoteczna i zawodowa,

e dbalo$¢ o minimalizacj¢ stresu zwiazanego ze zmiang statusu zawo-
dowego,

e troske o utrzymanie dotychczasowego poziomu zycia zotnierza zawo-
dowego 1 jego rodziny,

e informowanie o zwolnieniu z odpowiednim wyprzedzeniem czaso-
wym,

e umozliwianie ksztatlcenia zawodowego.

Niezaleznie od tego czy planowana jest redukcja sit zbrojnych, czy
tez ich wielko$¢ pozostaje stabilna, w armiach krajow zachodnich stale
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rozwijane sa struktury rekonwersyjne. Znajduja si¢ one na wszystkich
szczeblach sit zbrojnych — od centrali po jednostki i garnizony, sa one
rOwniez wspierane przez organizacje cywilne i instytucje panstwowe.

I tak np. rekonwersja w Bundeswehrze zajmuje sig¢ specjalna Stuzba
Ksztatcenia Zawodowego Sit Zbrojnych liczaca okoto 1000 specjalistow.
Stuzba BFD przygotowuje zotnierzy do zmiany Srodowiska pracy, orga-
nizuje i finansuje naukg zawodu przez caty okres shuzby, takze przy
wspotpracy z Federalnym Urzedem Pracy, ktory posredniczy w zatrud-
nieniu.

Podobnie jest we Francji, gdzie 1000 osob pracuje w Zarzadzie
Wsparcia Zawodowego i Rekonwersji. Pomoc rekonwersyjna finansowa-
na jest tam przez Ministerstwo Obrony Narodowej i obejmuje m.in. sze-
roki zakres doradztwa zawodowego, mozliwo$¢ przekwalifikowania
zawodowego, szkolenia w r6znych formach, posrednictwo pracy, dziala-
nia adaptacyjne. Francuskie Ministerstwo Obrony Narodowej ogranicza
ryzyko zwiazane z zatrudnieniem, przejmujac czgsciowo koszty zatrud-
nienia, i tym samym zachgca przedsigbiorcow do aktywnej wspotpracy.

W liczacej 35 tysigcy zotnierzy armii dunskiej sprawami rekonwer-
sji zajmuje sig¢ 60 0so6b w komodrce o nazwie Edukacja Cywilna Sit Zbroj-
nych, natomiast grupa doradcow zawodowych pracuje w terenie.

Wielka Brytania za posrednictwem Dyrekcji Rekonwersji oraz
organizacji partnerskiej Ministerstwa Obrony Narodowej o nazwie Sto-
warzyszenie Rekonwersyjne zapewnia wszechstronng pomoc juz na dwa
lata przed planowanym zwolnieniem zotnierzy ze stuzby wojskowej oraz
w kolejnych dwdch latach po zwolnieniu. Pomoc ta obejmuje: doradztwo
zawodowe, mozliwos¢ przekwalifikowania, planowanie kariery zawodo-
wej, ukierunkowane ksztatcenie oraz przygotowywanie miejsc pracy.

Przygotowanie kadry do mozliwie bezbolesnego rozstania si¢
z wojskiem 1 podjgcia nowego zycia zawodowego stalo si¢ jednym z kry-
teridow ucywilizowanej i humanitarnej restrukturyzacji polskiej armii.

Powyzsze przyktady dziatan ministerstw obrony narodowej panstw
Unii Europejskiej staty si¢ niejako wzorcem stuzacym do wypracowania
przez Sity Zbrojne Rzeczpospolitej Polskiej wlasnej koncepcji w zakresie
systemowych dziatan rekonwersyjnych. Dzialania te sa wprowadzane
w zycie od dziesigciu lat.

Nastgpujace akty prawne okreslaja podejmowane dziatania w za-
kresie rekonwersji:
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e art. 120 Ustawy z dnia 11 wrzesnia 2003 roku o stuzbie wojskowe;j
zohierzy zawodowych,

e rozporzadzenie Ministra Obrony Narodowej z dnia 7 czerwca 2004
roku w sprawie warunkéw i trybu korzystania przez zotnierzy zawo-
dowych i bylych Zotnierzy zawodowych z pomocy w zakresie prze-
kwalifikowania, doradztwa zawodowego lub posrednictwa pracy.

Istota rekonwersji kadr Sit Zbrojnych RP jest zespot prawnie unor-
mowanych przedsiewzi¢é, podejmowanych wobec zolnierzy zawo-
dowych zwalnianych 1 zwolnionych z zawodowej stuzby wojskowe;,
majacych na celu przygotowanie tych zotierzy do podjecia zatrudnienia
lub do uruchomienia dziatalno$ci gospodarczej na wlasny rachunek. Sa
to zatem dzialania, podejmowane przez wyspecjalizowane organa woj-
skowe, ktore stuza do wypracowania decyzji potrzebnych do podj¢cia
zatrudnienia, uzupeknienia lub nabycia nowych kwalifikacji oraz znale-
zienia pracy stosownej do wyksztalcenia, potencjatu zawodowego i aspi-
racji.

Funkcjonowanie systemu rekonwersji kadr stuzy takze wlasciwemu
postrzeganiu armii, wojska 1 kadry w spoteczenistwie. Poparcie spoteczne
dla wojska zalezy bowiem rowniez m. in. od tego, jak sprawna jest pomoc
rekonwersyjna utatwiajaca godny start do drugiej kariery zawodowe;j.

System dziala w oparciu o wyspecjalizowane instytucje zwane
Osrodkami Aktywizacji Zawodowej, ktore maja siedziby w pigciu mia-
stach: Warszawie, Wroctawiu, Bydgoszczy, Krakowie oraz Olsztynie
oraz pelnomocnikéw dowodcow ds. rekonwersji WSZW, garnizonow,
rodzaju sit zbrojnych (ok. 70 specjalistow). Cata struktura kieruje dyrek-
tor Departamentu Spraw Spotecznych i1 Restrukturyzacji jako pelnomoc-
nik ministra obrony narodowe;j. Struktury oparto na pracownikach wojska
o ukierunkowanym wyksztatceniu, zwlaszcza psychologicznym i pedago-
gicznym, posiadajacych specjalizacje w zakresie doradztwa zawodowego,
posrednictwa pracy, prawa i zarzadzania kadrami.

Stan pelnego rozwinigcia i w pelni profesjonalnego przygotowania
instytucja osiagneta w 2002 roku, co pozwolilo w sposéb nowoczesny
1 kompleksowy realizowa¢ stawiane przed rekonwersja trudne zadania,
polegajace gldwnie na pomocy w doprowadzeniu do zatrudnienia w okre-

sie, gdy rynek pracy poglebiat si¢ w kryzysie.
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Nalezy podkresli¢, ze do tej pory zawdd wojskowego kojarzyt sie
ze stabilnoscia, jasno okreslong kariera zawodowa oraz mozliwoscia wy-
konywania go przez dlugie lata, az do osiagnig¢cia petnych uprawnien
emerytalnych. Redukcja armii oraz ostatnie zmiany dokonane w ustawie
pragmatycznej o stuzbie wojskowej zokierzy zawodowych z 2004 roku,
jak rowniez wprowadzenie kadencyjnosci (tzn. zawierania kontraktow
terminowych do 6 lat), w petnieniu stuzby wojskowej, juz nie gwarantuja
zohierzowi zawodowemu stabilno$ci wynikajacej z dtugoletniego zwiaz-
ku z posiadana profesja.

W ostatniej dekadzie powstalo kilka programow dotyczacych
zmian jako$ciowych i iloSciowych w naszej armii. Najwigksze jednak
zwolnienia spowodowala realizacja ,,Programu przebudowy i moderni-
zacji Sit Zbrojnych RP w latach 2001-2006”. Program ten spowodowat
konieczno$¢ zwolnienia z wojska kilkadziesiat tysigcy miodych, wysoko
wykwalifikowanych zolierzy zawodowych. Wigkszo$¢ z nich pragneta
po zwolnieniu podjaé dalsza prace zawodowa. Zoierze ci w najwiek-
szym stopniu potrzebowali tez pomocy w ,,zagospodarowaniu” ich na
cywilnym rynku pracy.

Specyfika i nietypowos¢ kwalifikacji wojskowych oraz ich nieprze-
ktadalno$¢ na profesje cywilne powoduje, ze dla wigkszosci zotnierzy
zawodowych zmiana roli zawodowej jest przedsigwzigciem nielatwym.
Wigkszos$¢ zwolnien zotnierzy zawodowych w wyniku redukcji zatrud-
nienia nastgpuje w okresie ich petnej aktywnosci zawodowej, gdyz sred-
nia wieku zwalnianego Zotnierza zawodowego wynosita okoto 40 lat.
Zdecydowana wigkszos¢ sposrod zwalnianych (okoto 70% ogotu) posia-
data czg¢$ciowe, przewaznie niskie §wiadczenia emerytalno-rentowe.

W zwiazku z powyzszym resort obrony narodowej zaproponowat
program rekonwersji kadr, stanowiacy swoista odmiang outplacementu
grupowego 1 indywidualnego, wykorzystujac doswiadczenia innych
panstw europejskich z jednej strony oraz uwzgledniajac mozliwo$ci pan-
stwa polskiego z drugie;j.

Wobec tej grupy zawodowej, w ramach resortowego programu re-
konwersji kadr Sit Zbrojnych RP, wypracowano i przyjeto do realizacji
rézne metody i1 formy dziatania.

Jedna z nich sa zajecia grupowe, w formie trzydniowego szkolenia
o charakterze informacyjno-doradczym, organizowanego centralnie przez
Departament Spraw Socjalnych 1 Rekonwersji Ministerstwa Obrony Na-
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rodowej oraz Wojskowe Centrum Aktywizacji Zawodowej (WCAZ)

Warszawie, a w terenie — przez Osrodki Aktywizacji Zawodowej znajdu-

jace si¢ we Wroctawiu, Krakowie, Bydgoszczy i1 Olsztynie. Na to szkole-

nie zoknierz jest kierowany w trybie shuzbowym przez dowodce jednostki
wojskowej, przed planowanym terminem zwolnienia z zawodowej stuzby
wojskowej, w okresie wypowiedzenia stosunku shizbowego. Zohierz
musi wyrazi¢ zgodg na udzial w szkoleniu. Zajgcia grupowe maja przygo-
towa¢ zwalnianych zotnierzy do dalszej kariery zawodowe] poza woj-
skiem.

Gltoéwnymi celami zaje¢ grupowych sa:

e Zapoznanie zolierzy zawodowych z mozliwo$ciami oferowanymi
przez program rekonwersji kadr,

Informowanie zwalnianej kadry o programie rekonwers;ji kadr,
Przekazanie informacji o specyfice rynku pracy w tym: przedstawie-
nie charakterystyki lokalnych rynkéw pracy (w zalezno$ci od miejsca
zamieszkania uczestnikéw szkolenia),

e Okreslenie predyspozycji, zainteresowan i uzdolnien zawodowych
uczestnikow zajeé poprzez udzial w zajgciach warsztatowych oraz
badaniach metoda Thomas International i Zestawem do Samobadania
J. Hollanda,

e Pomoc w wyborze optymalnych kierunkow dalszej aktywnosci zawo-

dowe;j,

Udzielenie wsparcia psychicznego,

Nauczenie podstawowych technik radzenia sobie ze stresem,

Zapoznanie z aktywnymi metodami poszukiwania pracy,

Zapoznanie zotlierzy zawodowych z finansowymi aspektami zwal-

niania z zawodowej stuzby wojskowej,

e Zapoznanie z wykladnia prawna zapisOw dotyczacych zwalniania
zoierzy z zawodowej stuzby wojskowej,

Zapoznanie z zasadami przekwalifikowania zawodowego,
Zapoznanie z zasadami zakladania, uruchamiania i prowadzenia wta-
snej dziatalno$ci gospodarcze;.

Warto doda¢, ze kazdy z zotnierzy bioracych udzial w zajeciach
grupowych ma mozliwo$¢, przy wspédtudziale specjalistoéw (psychologow,
pedagogow), okresli¢ swoje predyspozycje psychofizyczne 1 zawodowe
do dalszej pracy zawodowej, wybra¢ pozadany kierunek przekwalifiko-
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wania zawodowego oraz pracy zawodowej, a takze okresli¢ parametry
potencjalnego stanowiska pracy. Ponadto, w trakcie trzydniowych zajeé
grupowych prowadzone sa indywidualne konsultacje w zakresie: do-
radztwa zawodowego, przekwalifikowania zawodowego, posrednictwa
pracy oraz udzielane sa porady prawne i finansowe. Doradztwo zawo-
dowe realizowane jest takze w ramach dziatan rekonwersyjnych i uj-
mowane — zgodnie z powszechnie przyjgtymi zatozeniami — jako proces,
w ktorym doradca pomaga zotierzowi zwalnianemu z zawodowej stuz-
by wojskowej w osiagnig¢ciu lepszego zrozumienia siebie samego,
z punktu widzenia wymogdéw cywilnego $rodowiska pracy, tak aby
umozliwi¢ mu realistyczny wybor lub zmiang zawodu albo zatrudnienia
lub tez osiagnigcie wlasciwego dostosowania zawodowego. Doradztwo
zawodowe realizowane jest w formie doradztwa indywidualnego lub
grupowego.

Podstawowa metoda doradztwa indywidualnego stosowana wobec
0s6b uczestniczacych w programie rekonwersji kadr jest rozmowa dorad-
cza (porada). Stosuje si¢ zasadg, aby rozmowa doradcza zawsze miata
charakter diagnostyczny i prowadzita do szukania przez doradcg odpo-
wiedzi jak poméc zwalnianemu Zolnierzowi, jak rozwiazaé jego problem
dotyczacy przysziej aktywnosci zawodowej. Doradcy zawodowi zajmuja
si¢ tez gromadzeniem i upowszechnianiem informacji zawodowych
wsrod zwalnianych Zohierzy, utatwiajacych im wyboér zawodu, zmiang
kwalifikacji oraz pozyskanie pracy.

Doradztwo indywidualne jest podstawowa forma doradztwa zawo-
dowego stosowanego na kazdym szczeblu struktur rekonwersji kadr. Na-
tomiast mniej powszechnie stosowane jest doradztwo grupowe. Korzysta
z niego w swej dziatalnosci Wojskowe Centrum Aktywizacji Zawodowe;]
oraz Osrodki Aktywizacji Zawodowe;j.

Innym rodzajem ustug sa wojskowe kluby pracy. Klub pracy jest
jedna z form pracy z osobami poszukujacymi zatrudnienia lub bezrobot-
nymi, ktora w $wietle polskich przepisow nie jest traktowana jako metoda
doradcza lecz jako forma szkolenia. Jednak ze wzgledu na cel 1 podobien-
stwo stosowanych form pracy z klientami oraz fakt, Zze zajgcia w klubach
pracy prowadzi wielu doradcow zawodowych, warto wspomnie¢ o tej
metodzie. Ta forma aktywizacji zawodowej w warunkach wojska jest
adresowana przede wszystkim do o0sob majacych najwigksze klopoty
z podjeciem zatrudnienia.
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Pierwszy wojskowo-cywilny Klub Pracy zostal uruchomiony
w lutym 2004 roku we wspotpracy z Urzegdem Pracy m. st. Warszawy.
Funkcjonuje on systematycznie przy Wojskowym Centrum Aktywizacji
Zawodowej. Klub ten zostat wyposazony ze $rodkow Funduszu Pracy
w najnowszy sprzet audiowizualny 1 dydaktyczny. Zajgcia sa prowadzo-
ne przez czterech przygotowanych w tym zakresie liderow Klubu Pracy.
Program szkoleniowy oparty jest na trzytygodniowych edycjach, pod-
czas ktorych prowadzone sa 3 razy w tygodniu pigciogodzinne zajgcia
tematyczne.

Informacja zawodowa — ogdlnie biorac — to zakres wiedzy niezbed-
nej do podejmowania decyzji zawodowych, zwiazanych z przygotowa-
niem zokierzy zwalnianych z zawodowej stuzby wojskowej do podjecia
pracy na rynku cywilnym, a takze informacji na temat przystugujacych im
metod i form pomocy rekonwersyjne;j.

Obok zasobow informacji zawodowej opracowanych przez instytu-
cje rynku pracy a stosowanych przez urzedy pracy, takich jak: przewod-
niki po zawodach, podreczniki oceny zawodow z przypisanymi kodami
J. Hollanda, pozwalajacymi osobie badanej odnalez¢ zawody wedtug ro-
dzaju zainteresowan, klasyfikacja zawodow i specjalno$ci oraz miesigcz-
ne raporty o stanie bezrobocia opracowywane przez wojewodzkie urzedy
pracy, zaplecze informacyjne centralnego i terenowych osrodkow aktywi-
zacji zawodowej stanowia wlasne poradniki, foldery, plakaty i ulotki.

W ciagu ostatnich dwoch lat wydano, w naktadzie kilkunastoty-
sigcznym, nastgpujace broszury z zakresu informacji zawodowe;j:

e, Swiadczenia i naleznosci zwiazane ze zwolnieniem zolierza z za-
wodowej stuzby wojskowe;j”,

e Podstawowe akty prawne, w oparciu o ktére jest udzielana pomoc

rekonwersyjna”,

,Rekonwersyjny informator dla kandydatéw do stuzby w Policji”,

,Rekonwersja w wybranych panstwach NATO”,

,,Praca na swoim”,

,Wybrane zagadnienia z zakresu rynku pracy w Unii Europejskiej”.

W ramach informacji zawodowej prowadzone sa takze spotkania in-
formacyjne w jednostkach wojskowych podlegajacych restrukturyzacji.
Maja one na celu zapoznanie zwalnianych Zotnierzy zawodowych z pro-
gramem rekonwersji kadr.
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Informacja zawodowa jest takze eksponowana na tamach prasy
wojskowej, w tym ,,Polski Zbrojnej” i wojskowych gazetach okrggowych.
Ponadto, w pierwszej potowie 2004 roku w Wojskowym Centrum Akty-
wizacji Zawodowej 1 Osrodkach Aktywizacji Zawodowej zostaty utwo-
rzone Punkty Informacyjno-Doradcze w zakresie europejskiego rynku
pracy. Ich celem jest dostarczenie zainteresowanym szeroko pojgtej in-
formacji o mozliwo$ciach podjgcia zatrudnienia w panstwach Unii Euro-
pejskie;.

Przekwalifikowanie polega na zmianie posiadanych kwalifikacji
zawodowych na inne, w celu wykonywania nowego zawodu lub podwyz-
szenia poziomu dotychczasowych kwalifikacji w ramach tego samego
zawodu. Czasem wystgpuje tzw. przyuczenie do zawodu, ktdore ma na
celu uzyskanie minimum przygotowania zawodowego, niezbednego do
wykonywania danego zawodu.

Przekwalifikowanie zawodowe (niekiedy rowniez przyuczenie do
zawodu) jest podstawowa forma pomocy zotnierzom zwalnianym i zwol-
nionym z zawodowej stuzby wojskowej w tzw. rozpoczgceiu ,,drugiej ka-
riery zawodowej”, tj. w zdobyciu odpowiednich kwalifikacji przydatnych
do zatrudnienia na cywilnym rynku pracy.

Pomoc w uzyskaniu lub uzupekieniu kwalifikacji zawodowych
realizowana jest przez finansowanie, dofinansowanie lub refundacj¢ kosz-
tow uczestnictwa w réznego typu szkoleniach, zaréwno krotkotermi-
nowych (tj. kursach prowadzonych systemem stacjonarnym i stacjonar-
no-zaocznym lub korespondencyjnym), jak réwniez dlugoterminowych
(np. studia podyplomowe, licencjackie, uzupetniajace magisterskie, lub
studium policealne) — organizowanych zaré6wno w systemie grupowym,
jak tez (a wlasciwie przede wszystkim) realizowanych w trybie indywi-
dualnym, na dowolnie wybranym przez zainteresowanego kierunku szko-
lenia i w dowolnym osrodku w miejscu zamieszkania, badZz poza nim.
Szkolenie w trybie indywidualnym jest aktualnie dominujaca forma prze-
kwalifikowania zawodowego.

Pomoc finansowa resortu obrony narodowej na rzecz szkolenia
1 przekwalifikowania realizowana jest do wysoko$ci limitow ustalanych
corocznie przez MON. Zotnierzy zwalnianych po 1 lipca 2004 roku obo-
wiazuje jednolita stawka limitu, ktéra wynosi 2800 zt na rok 2006.

Zoknierze zawodowi zwolnieni z wojska, ktérzy odbywaja szkolenie
w miejscowosci potozonej powyzej 50 km od miejsca zamieszkania, mo-
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ga uzyska¢ w macierzyste] wojskowej komendzie uzupetien dokumenty
podrézy, umozliwiajace im odbycie na koszt Ministerstwa Obrony Naro-
dowej — 20 przejazdéw do miejsca nauki oraz zwrot kosztow zakwatero-
wania do kwoty 30 zryczattowanych noclegdw.

Posrednictwo pracy w programie rekonwersji kadr sprowadza si¢
do udzielania zotierzom zawodowym pomocy w uzyskaniu odpowied-
niego zatrudnienia, po zwolnieniu z zawodowej stuzby wojskowej, gtow-
nie poprzez zaproponowanie im ofert pracy, a pracodawcom — w znale-
zieniu wsérdd bytych zothierzy zawodowych — odpowiednich kandydatow
na pracownikow, szczegdlnie na stanowiska zwiazane z obronno$cia
kraju.

Ten kierunek okresla rozporzadzenie Prezesa Rady Ministréw
z dnia 27 lutego 2004 roku w sprawie okreslenia stanowisk pracy zwiaza-
nych z obronnoscia kraju.

Praktyki zawodowe — polegaja na zastosowaniu wiedzy i umiej¢t-
nosci nabytych w toku nauki w sytuacji zblizonej do przysztej pracy.
Z praktyki zawodowej moze korzysta¢ uprawniony zotnierz wowczas,
gdy stanowi ona integralng czg$¢ programu przekwalifikowania lub przy-
uczenia do zawodu, albo jej odbycie jest niezbgdne do uzyskania zatrud-
nienia. Zgode na odbycie praktyki zawodowej przez zoinierza udziela
dyrektor Departamentu Spraw Socjalnych i Rekonwersji MON, po
uprzedniej akceptacji przez przetozonych stosownego wniosku ztozonego
przez zotnierza. Uprawniony zolnierz sam znajduje i wskazuje miejsce
praktyki (firmg, zaklad, instytucjg), za$ dyrektor DSSiR wspotuczestniczy
w procedurach przyjecia zothierza na praktyke oraz nadzoruje i ocenia jej
przebieg. Praktyka moze trwa¢ do 6 miesigcy w okresie wypowiedzenia.

Wspotudzial w organizacji i uczestnictwo w targach i gietdach pra-
cy stanowia wazny element programu rekonwersji kadr i traktowane sa
jako dziatania posrednio stuzace zatrudnianiu bytych Zolnierzy zawodo-
wych. Targi i gieldy pracy stuza promocji wartosci osobowych i zawo-
dowych na cywilnym rynku pracy, a takze nawiazywaniu bezposrednich
kontaktow migdzy pracobiorcami i pracodawcami.

Warto doda¢, ze w ciagu ostatnich dwoch lat centralne i terenowe
struktury rekonwersji kadr zorganizowaly na terenie kraju, we wspotpracy
z urzedami pracy, kilkanascie tego typu przedsigwzig¢ w takich miastach
jak: Wroctaw, Modlin, Bydgoszcz, Zary, Warszawa, Warszawa-Rem-
bertow, Warszawa-Ochota, Kielce, Gdansk, Olsztyn, Krakow, Krosno
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Odrzanskie 1 Poznan. Na uwage zasluguja ,,Miedzynarodowe Targi Pracy
— Warszawa 20067, ktore odbyty si¢ w tym roku po raz trzeci.

Programy specjalne — to ogolnie biorac — dziatania podejmowane
przez Ministerstwo Obrony Narodowej przy wspétudziale organéw admi-
nistracji rzadowej i organdw samorzadow terytorialnych oraz instytucji
1 organizacji statutowo zajmujacych si¢ problematyka zatrudnienia i prze-
ciwdziatania bezrobociu, w celu promocji zatrudnienia kadry zawodowe;,
ktora zakwalifikowana jest do osob z tzw. grup ryzyka na lokalnych ryn-
kach pracy. Zaklada sig, ze programy te sa realizowane jako programy
lokalne, wojewoddzkie oraz regionalne i sa skierowane zarowno do spo-
tecznosci cywilnej, jak tez do bylych zoklierzy zawodowych. Obecnie
trwaja prace majace na celu przygotowanie struktur rekonwersji do pozy-
skiwania $rodkow pomocowych Unii Europejskiej, w nowym okresie
programowania na lata 2007-2013. Wojskowe Centrum Aktywizacji Za-
wodowej we wspoOtpracy ze strukturami rekonwersji zamierza pozyskiwaé
srodki na rzecz srodowiska wojskowego w ramach Programu Operacyj-
nego Kapitat Ludzki, a takze $wiadczy¢ ustugi doradcze na rzecz zolnie-
rzy chcacych skorzysta¢ z innych dostepnych funduszy.

Aktualnie Wojskowe Centrum Aktywizacji Zawodowej wraz z De-
partamentem Spraw Socjalnych i Rekonwersji MON uczestniczy w reali-
zacji projektu ,,Partnerstwo na rzecz aktywizacji zawodowej mieszkancoéw
terendw po-wojskowych” (Szansa bez munduru), w ramach Inicjatywy
Wspdlnotowej EQUAL. Projekt ten jest realizowany w wojewodztwie
lubuskim (Zary, Zagan, Krosno Odrzafskie), wspdlnie z jednostkami sa-
morzadu terytorialnego, Urzgdami Pracy oraz instytucjami szkolacymi.

Wraz z restrukturyzacja armii i towarzyszacym jej redukcjom sta-
now osobowych zolierzy zawodowych, coraz wigkszego znaczenia
nabiera sfera ustug $wiadczonych w ramach rekonwersji kadr, w tym
szeroko rozumiana informacja zawodowa oraz indywidualne i grupowe
doradztwo zawodowe, przekwalifikowanie zawodowe i1 posrednictwo
pracy. Nowe metody i narzedzia pracy stosowane w ramach systemu
rekonwersji kadr zwigkszyly zakres ustug oraz poprawity prace pracow-
nikow struktur centralnych i terenowych.

Znaczny wpltyw na rozwdj metod 1 form aktywizacji zawodowe;j
zwalnianej kadry ma wspotpraca z wojewodzkimi 1 powiatowymi urze-
dami pracy oraz innymi instytucjami rynku pracy. Program rekonwers;ji
kadr jest systematycznie modyfikowany i dostosowywany do zmieniaja-
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cej sig rzeczywistosci. Uwzglednia oczekiwania zwalnianych, ich predys-
pozycje psychofizyczne i zawodowe, ale rowniez oczekiwania pracodaw-
coOw 1 warunki lokalnych rynkéw pracy.

Uzasadnienie znajduje tu teza o potrzebie tworzenia warunkow do
zatrudnienia bytych wojskowych na stanowiskach zwiazanych z obronno-
$cia kraju w administracji rzadowej i samorzadowej oraz w przedsigbior-
stwach 1 innych podmiotach realizujacych zadania na rzecz obronnosci.
Wyksztatcenie oraz kompetencje wynikajace z przesztosci wojskowe;j
bytych zothierzy zawodowych daja gwarancj¢ wysokiego poziomu reali-
zacji zadan obronnych oraz eliminuja konieczno$¢ kosztownego ksztatce-
nia nowych kadr.

Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, iz system rekonwersji stuzy takze
wlasciwemu postrzeganiu wojska i1 zolnierzy w spoteczenstwie. Poparcie
spoteczne dla wojska zalezy bowiem rowniez od tego jak sprawna jest
pomoc w zakresie rekonwersji ulatwiajaca start zolnierzom do drugiej
kariery zawodowe;.
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Anna Woynarowska-Janiszewska
Koordynator projektu

Narodowe Centrum Zasob6éw Poradnictwa Zawodowego
Departament Rynku Pracy

Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j

11. Wspieranie rozwoju poradnictwa zawodowego
poprzez udzial w migdzynarodowych projektach
Programu Leonardo da Vinci

Polska uczestniczy w projekcie ,,Narodowe Centrum Zasobéw Po-
radnictwa Zawodowego” od 4 sierpnia 1999 roku. Projekt ten realizowa-
ny jest w ramach programu Leonardo da Vinci w Europie od 1995 roku
i bedzie trwa¢ do 31 grudnia 2006 roku. Projekt ,,Narodowe Centrum
Zasobow Poradnictwa Zawodowego” jest realizowany w oparciu o grant
operacyjny Komisji Europejskiej w 32 krajach Europy.

Poczawszy od 1 stycznia 2007 roku projekt ten pod nowa nazwa
Euroguidance (polska wersja nazwy — Eurodoradztwo) realizowany bedzie
w ramach Programu Uczenia si¢ przez Cale Zycie (Lifelong Learning
Programme), ktéry decyzja Rady i Parlamentu Europejskiego uruchomio-
ny zostal na lata 2007-2013.

Realizatorami projektu w Polsce sa: Departament Rynku Pracy Mi-
nisterstwa Pracy i Polityki Spotecznej oraz Krajowy O$rodek Wspierania
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej Ministerstwa Edukacji Narodowe;.
Natomiast w ramach Europejskiej Sieci Euroguidance w projekcie wspol-
pracuja 54 centra Euroguidance z 32 krajow (www.euroguidance.net).

Celem Projektu jest wspieranie edukacyjnej 1 zawodowej mobilno-
Sci obywateli Europy poprzez rozwijanie i promowanie poradnictwa za-
wodowego przez cale zycie — lifelong guidance.

Bezposrednia grupa docelowa projektu sa doradcy zawodowi oraz
inni praktycy poradnictwa w stuzbach zatrudnienia 1 w resorcie edukacji,
jak réwniez nauczyciele i1 szkoleniowcy, studenci, uczniowie, rodzice
oraz wszystkie inne zainteresowane osoby.
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Zadania realizowane w ramach Projektu zarowno na poziomie kra-

jowym jak 1 migdzynarodowym rozpatruje si¢ najczesciej w trzech gltow-
nych obszarach, ktorymi sa:

1.

2.
3.

Opracowywanie i upowszechnianie informacji i materialdéw oraz pu-
blikacji;

Organizacja szkolen i seminariow;

Udziat w spotkaniach i konferencjach.

Zadania w pierwszym obszarze realizowane w resorcie pracy obej-

muja przede wszystkim nastepujace dzialania:
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gromadzenie 1 udostgpnianie informacji, materiatéw 1 opracowan,
publikacja zeszytow informacyjno-metodycznych doradcy zawodo-
wego,

opracowanie 1 upowszechnianie materiatéw informacyjnych nt. nauki
1 pracy w innych krajach Europy,

prowadzenie 1 aktualizacja strony internetowej projektu
www.praca.gov.pl/nczpz,

utrzymywanie biezacych kontaktow z partnerami krajowymi i zagra-
nicznymi,

udzielanie odpowiedzi na pytania zglaszane bezposrednio, telefonicz-
nie i korespondencyjnie z kraju i zza granicy.

. W latach 2005-2006 zesp6l NCZPZ przygotowat do druku 16 publi-

kacji, wérdd nich zostaty opublikowane nastgpujace zeszyty informa-

cyjno-metodyczne doradcy zawodowego:

1. Informacja zawodowa, Natasza Grodzicka, Zeszyt nr 31,

2. Warsztat pracy doradcy zawodowego. Postepowanie w sytuacjach
trudnych i konfliktowych, Katarzyna Gorniak, Agnieszka Kalbar-
czyk, Zeszyt nr 32,

3. Ocena, pomiar i usprawnianie jakosci procesu doradztwa zawo-
dowego, Augustyn Banka, Zeszyt nr 33,

4. Psychologia preferencji i zainteresowan zawodowych. Przeglad
teorii i metod, B. Bajcar, A. Borkowska, A. Czerw, A. Gasiorow-
ska, Cz.S. Nosal, Zeszyt nr 34,

5. Rozmowa doradcza-wspdlne poszukiwanie rozwiqzan, Malgorzata
Tarkowska, Zeszyt 35,



Poradnictwo transnacjonalne. Cele i metody miedzykulturowego
doradztwa karier, Augustyn Banka, Zeszyt nr 36,

Testy w poradnictwie zawodowym, B. Bajcar, A. Borkowska,
A. Czerw, A.Gasiorowska, E. Hornowska, Zeszyt nr 37.

Ponadto wydane zostaly cztery poradniki z serii ,,Nauka i praca
w krajach europejskich™: I. Wielka Brytania, Irlandia; 2. Niemcy,
Austria, Szwajcaria; 3. Francja, Hiszpania, Wilochy, 4. Finlandia,
Szwecja, Norwegia, Ewa Flaszynska.

Zadania z obszaru organizacji spotkan, szkolen, seminariow i konfe-
rencji obejmuja:

organizowanie dla doradcow zawodowych seminariow z zakresu
nowych teorii poradnictwa zawodowego oraz wybranych metod
realizacji ustug doradczych,

organizacja szkolen dotyczacych stosowania wybranych metod,
technik 1 narzedzi,

organizowanie konferencji z dziedziny poradnictwa zawodowego,
organizowanie wizyt studyjnych dla doradcow zza granicy.

3. Udzial w spotkaniach i konferencjach obejmuje:

uczestniczenie w krajowych konferencjach dotyczacych poradnic-
twa zawodowego,

udzial w migedzynarodowych konferencjach z dziedziny poradnic-
twa zawodowego,

uczestniczenie w spotkaniach przedstawicieli Sieci Euroguidance,
udziat w spotkaniach z partnerami w czasie wymian 1 wizyt stu-
dyjnych do centrow Euroguidance w wybranych krajach europe;j-
skich.

Ponadto, realizowane sa liczne dziatania w ramach migdzynaro-

dowej wspotpracy partnerow Sieci Euroguidance. Najwazniejsze z nich
dotycza realizacji nastgpujacych zadan:

utworzenie witryny Euroguidance www.euroguidance.net,

realizacja projektow, m.in. Academia, Guidenet, Ergo- In- Net,
europejski portal edukacyjny PLOTEUS http://europa.eu.int/ploteus,
organizacja szkolen dla kadry centrow Euroguidance.
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Dziatania Sieci Euroguidance sa wysoko cenione przez wiadze kra-
jowe odpowiedzialne za poradnictwo w poszczeg6dlnych krajach jak i na
szczeblu migdzynarodowym przez organy i instytucje unijne.

Przewiduje si¢ nastgpujace kierunki dzialan sieci Euroguidance
w latach 2007-2013:

* rozwijanie europejskiego wymiaru w krajowych systemach poradnic-
twa edukacyjnego i zawodowego,

* promowanie wspélnej swiadomosci 1 wspotdziatania pomiedzy stuz-
bami poradnictwa zawodowego w réznych krajach Europy,

* udzial w upowszechnianiu zatozen i instrumentéw polityki Unii
Europejskiej w dziedzinie poradnictwa zawodowego przez cale zycie
(lifelong guidance — LLG),

* wspolpraca w budowaniu przyszlej europejskiej sieci poradnictwa
zawodowego (Guidance Policy Network).

Drugim projektem migdzynarodowym realizowanym w zespole Na-
rodowego Centrum Zasobow Poradnictwa Zawodowego byt projekt ,,Eu-
ropejski Doradca Zawodowy” — Ergo-In-Net (The EuRopean Guidance
cOunsellor, INtegrated NETworks for the dissemination of tools, training
pathways and methodologies) www.ergoinnet.net.

Projekt ten byt realizowany w latach 2003-2006 w ramach progra-
mu Leonardo da Vinci. Partnerami projektu byty: Wiochy (4 instytucje),
Francja, Niemcy, Wielka Brytania oraz Polska (2 instytucje).

Cel ogolny projektu to wspieranie mobilnosci w Europie poprzez
upowszechnianie wsrod praktykow poradnictwa zawodowego metod,
materiatow 1 narzedzi, dostgpnych na poziomie krajowym i migdzynaro-
dowym. Podstawowymi zadaniami i rezultatami projektu byty:

*  Okreslenie tematow waznych dla doradcow zawodowych pracujacych
W wymiarze europejskim,

* Zebranie przyktadéw narzedzi i metod stosowanych przez doradcow
zawodowych,

* Baza danych — strony www, informacja o projektach, publikacje;

* Podrgcznik dla doradcow zawodowych Mobilnos¢ w Europie dostep-
ny w jezykach: angielskim, francuskim, niemieckim, polskim oraz
wloskim.
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Trzecim projektem pilotazowym realizowanym przez zespot NCZPZ
w ramach programu Leonardo da Vinci, byt projekt ,, Transnacjonalne Po-
radnictwo Zawodowe” (Transnational Vocational Counselling — TVC), kto-
ry byt realizowany w latach 2001-2004. Partnerzy projektu to: urzedy pracy
Austrii, Niemiec 1 Wegier oraz szkolty wyzsze odpowiedzialne za ksztatce-
nie doradcéw zawodowych w krajach partnerskich (Klagenfurt, Mannheim,
Szeged oraz Uniwersytet Jagiellonski). Departament Rynku Pracy Minister-
stwa Pracy 1 Polityki Spotecznej petit funkcje promotora projektu.

Projekt Transnacjonalne Poradnictwo Zawodowe miat na celu roz-
woj systemu ksztalcenia doradcéw zawodowych i ujednolicenie w skali
migdzynarodowej niektérych form ksztatcenia poprzez opracowanie pro-
gramu podyplomowego ksztalcenia w zakresie poradnictwa o wymiarze
europejskim.

Gltowne rezultaty projektu to:

*  Program podyplomowego ksztatcenia doradcow zawodowych w za-
kresie eurodoradztwa obejmujacy 5 modutéw: 1) zarzadzanie informa-
cjami, 2) doradztwo, badania testowe i ocena, 3) konsultacje z zakresu
rozwoju zasobow ludzkich, 4) tworzenie i praca w sieci oraz marke-
ting, 5) profesjonalizacja i zarzadzanie jako$cia,

*  Przewodnik dla studentéw podyplomowego ksztatcenia w zakresie
eurodoradztwa.

Powyzsze opracowania zostaly opublikowane przez promotora
w jezyku polskim i angielskim a staraniem partneréw przettumaczone na
ich jezyki narodowe, tj. jezyk niemiecki 1 wegierski. Angielska wersja
programu i przewodnika zostata przeznaczona do dystrybucji w krajach
partnerdw oraz w innych zainteresowanych krajach Europy.

Ponadto w ramach projektu zrealizowano szereg innych zadan, ta-
kich jak:
® opracowanie charakterystyki aktualnych programéw ksztatcenia do-

radcoéw zawodowych w krajach partnerskich,

® okreslenie profilu zawodowego eurodoradcy,
® opis systemu poradnictwa zawodowego w krajach partnerow,
® uruchomienie strony internetowej projektu www.praca.gov.pl/tve.

Rezultaty projektu spotykaja si¢ z duzym zainteresowaniem S$rodo-
wisk zwiazanych z poradnictwem zawodowym, zwlaszcza program ksztal-
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cenia eurodoradcéw, powstalty w wyniku migdzynarodowej wspotpracy.
W programie tym w nowoczesny sposob ujete zostaly kompetencje dorad-
cy zawodowego niezbg¢dne do $wiadczenia ustug doradczych o wymiarze
europejskim.

Czwarty realizowany w zespole NCZPZ projekt to ,,Poradnictwo
na odlegto$¢” (Distance Counselling). Projekt byt realizowany w latach
2001-2004. Partnerami projektu byly: Niemcy, Austria, Czechy, Lichten-
stein, Polska (MPiPS), Rumunia, Stowacja, Wegry.

Realizacja projektu stuzyta osiagnigciu nastgpujacych celow: anali-
za systemow poradnictwa zawodowego, rozw0j narz¢dzi metodologicz-
nych, wypracowanie koncepcji szkolenia oraz przygotowanie materialow
szkoleniowych.

Do najwazniejszych rezultatow projektu naleza: opis standardow
kwalifikacji doradcoOw zawodowych, opracowanie koncepcji szkolenia
w zakresie poradnictwa na odlegtos¢, realizacja szkolenia dla multiplika-
torow, organizacja szkolen dla doradcéw zawodowych, opracowanie pod-
recznika dla doradcow zawodowych.

Rezultaty projektu wdrazane sa w krajach partnerskich a takze udo-
stgpniane wszystkim instytucjom zainteresowanym organizacja szkolenia
z zakresu poradnictwa na odlegtos¢.

W podsumowaniu warto podkresli¢, iz udzial w mi¢gdzynarodowych
projektach z zakresu poradnictwa zawodowego umozliwia wymiang in-
formacji i doswiadczen z licznymi partnerami europejskimi, dzigki czemu
nie tylko pozwala pozna¢ i zaadoptowaé do polskich warunkéw ostatnie
osiagnigcia teorii 1 praktyki poradnictwa zawodowego lecz rowniez daje
okazj¢ do zaprezentowania i promocji polskich do$wiadczen z tej dzie-
dziny, a takze sprzyja dalszemu rozwojowi wspotpracy w obszarze po-
radnictwa zawodowego.
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Anna Grzechnik

Glowny specjalista

Departament Rynku Pracy

Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j

12. Testy jako narzedzie pracy doradcy zawodowego

Wstep

Problematyka dotyczaca testow oraz ich stosowania jest obszerna.
W niniejszym wystapieniu chciatabym zatem — tytutem wprowadzenia
— przypomnie¢ ogolne kwestie dotyczace testow, a nastgpnie przedstawié
,histori¢” wykorzystania testow udostgpnianych przez Ministerstwo Pra-
cy 1 Polityki Spotecznej publicznym stuzbom zatrudnienia oraz omowic
dane statystyczne, dotyczace wykorzystania testow w 2005 roku.

Ponadto, chcialabym zaprezentowa¢ nowe narzedzie do badania
zainteresowan zawodowych, opracowane na zlecenie Ministerstwa Pracy
1 Polityki Spotecznej, tj. Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych.

Ogdlne informacje dotyczqce testow

W s$wietle art. 38 ust. 1 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy poradnictwo zawo-
dowe polega na udzielaniu bezrobotnym i poszukujqcym pracy pomocy
w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia oraz praco-
dawcom w doborze kandydatow do pracy, a w szczegolnosci na udziela-
niu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod ulatwiajqcych
wybor zawodu, zmiane kwalifikacji, podjecie lub zmiane zatrudnienia,
w tym badaniu zainteresowan i uzdolnien zawodowych (...). Doradcy
zawodowi udzielajq pomocy zainteresowanym klientom w rozwiqzywaniu
ich problemow zawodowych, takich jak: podjecie decyzji w sprawie
wyboru lub zmiany zawodu, pracy, podniesienia lub zmiany kwalifika-
cji zawodowych, wykorzystujqc narzedzia do badania zainteresowan
i uzdolnien zawodowych.
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Udzielana przez doradcow pomoc ma utatwi¢ klientom pozna-
nie samych siebie oraz oceng¢ wtasnych mozliwosci, a dzigki temu osig-
gnigcie lepszego zrozumienia siebie samego w odniesieniu do $rodo-
wiska pracy. Udzielanie kompleksowej pomocy klientom w podjeciu
decyzji zwiazanych z kariera zawodowa wymaga od doradcy doktadnej
znajomos$ci warunkow zewngtrznych, zwiazanych z rynkiem pracy
(np. warunkow ekonomicznych, zapotrzebowania na konkretne zawody,
mozliwo$ci uzyskania nowych kwalifikacji zawodowych) oraz wiedzy
na temat indywidualnych warunkéw wewngtrznych klienta (np. takich
jak: mozliwo$ci psychofizyczne, zainteresowania, preferencje, system
warto$ci, motywacja, mocne i stabe strony).

Doradca zawodowy moze uzyska¢ informacje dotyczace klienta na
podstawie roznorodnych metod diagnostycznych, m.in. wywiadu, obser-
wacji, analizy danych biograficznych (dotyczacych doswiadczen zawo-
dowych i wyksztalcenia) czy wynikow badania testem (np. zainteresowan
zawodowych, preferencji zawodowych, zdolnosci poznawczych, uzdol-
nien). Sposdb wyboru okreslonej metody zalezy od indywidualnego pro-
blemu klienta, a takze wyposazenia warsztatu pracy, doswiadczenia
1 umiejetnosci doradcy zawodowego. W przypadku stosowania testow
duze znaczenie ma rowniez wyksztatcenie doradcy, gdyz wigkszos¢ te-
stow psychometrycznych jest przeznaczona do wylacznego stosowania
przez osoby legitymujace si¢ dyplomem ukonczenia studiéw psycholo-
gicznych.

Jedna z najczgsciej stosowanych przez doradcow zawodowych me-
tod diagnostycznych stanowia testy psychologiczne. Test psychologiczny
definiowany jest jako obiektywna i wystandaryzowana miara probki
zachowania (Anastasi, Urbina, 1999). Wedlug ,, Standardow dla testow
stosowanych w psychologii i pedagogice” (APA 1985, s. 8) — test psycho-
logiczny ,,jest specyficznq procedurq diagnozowania. Moze by¢ on zbio-
rem zadan lub pytan, ktore — w standardowych warunkach — majq wywo-
tywaé okreslone rodzaje zachowan i dostarcza¢ wynikow o pozqdanych
wiasciwosciach psychometrycznych, tj. posiadajqcych wysokq rzetelnosc
i wysokq trafnos¢”. Testem psychologicznym nie jest wigc kazdy zbior
pytan lub zadan a tylko taki zbior, ktory spetnia okreslone warunki.

Na rynku spotykamy réznorodne rodzaje testow. Z uwagi na ich
konstrukcje mozemy wyrdzni¢ testy typu papier-otdwek, testy stosowane
z wykorzystaniem komputera, testy wykonania (aparaturowe). Biorac pod
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uwage przedmiot pomiaru wyrdzniamy m.in. testy do badania zdolnosci
poznawczych, zainteresowan, uzdolnien, cech osobowosci.

W poradnictwie zawodowym szczegdlne znaczenie majq testy dia-
gnozujace zainteresowania, uzdolnienia ogdlne oraz uzdolnienia specjalne.

Testy diagnozujace zainteresowania przeznaczone sa gtéwnie do
oceny indywidualnych preferencji, umozliwiaja one pomoc klientowi
w wyborze najbardziej odpowiedniej dla niego dziedziny pracy. Czgsto
jednak samo zainteresowanie okre$lona praca nie oznacza, ze kandydat
ma zdolnosci 1 umiejetnosci potrzebne do odniesienia sukcesu w tej pra-
cy. Wynik testu pokazuje zazwyczaj jaki zawdd bedzie dla osoby badane;j
najbardziej satysfakcjonujacy. Ogromna ilo$¢ testow zainteresowan prze-
znaczona jest do badania zainteresowan réznymi dziedzinami pracy. Nie-
ktére z nich pozwalaja takze zanalizowa¢ zainteresowanie przedmiotami
szkolnymi lub dziedzinami studiéw, ktore maja zazwyczaj zwiazek z de-
cyzjami zawodowymi.

Testy uzdolnien ogdlnych sa to narzedzia mierzace specyficzne
zdolnosci, np. takie jak zdolno$ci mechaniczne czy artystyczne. Najcze-
Sciej tworza je wielowymiarowe baterie testow uzdolnien ogolnych.

Testy uzdolnien specjalnych diagnozuja specyficzne sfery takie jak
wzrok, stuch, sprawno$¢ motoryczna. Wiele testow skonstruowano do
pomiaru szybkosci, koordynacji i innych sprawno$ci psychomotorycz-
nych.

Testy w publicznych stuzbach zatrudnienia
— inicjatywy Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej od wielu lat inicjuje dzia-
fania, majace na celu zabezpieczenie doradcow zawodowych w testy
niezbedne do diagnozowania zainteresowan i uzdolnien. W latach 1997—
—2005 doradcy zawodowi z urzedoéw pracy, a takze placowek resortow
edukacji i obrony narodowej mogli stosowac¢ testy do badania zaintere-
sowan zawodowych Johna Hollanda: Kwestionariusz Preferencji Zawo-
dowych (KPZ) oraz Zestaw do Samobadania (ZdS). Narzedzia te byty
zakupione przez owczesne Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej od
Psychological Assessment Resources Inc. (PAR), a nastgpnie zaadapto-
wane do warunkow polskich. Prace adaptacyjne przeprowadzono w ra-
mach kontraktu z British Council, realizowanego od wrze$nia 1994 roku
do lutego 1997 roku. Polska adaptacja Kwestionariusza Preferencji
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Zawodowych zostala opracowana przez zespot psychologow Instytutu
Organizacji 1 Zarzadzania Politechniki Wroclawskiej we wspotpracy
z Instytutem Psychologii Uniwersytetu Jagiellonskiego (autorzy: Cz. No-
sal, Z. Piskorz, K. Swiatnicki). Natomiast autorami polskiej adaptacji ZdS
byli pracownicy Uniwersytetu Jagiellonskiego (Z. Lacata, Cz. Noworol,
A. Beauvale).

Podstawowym narzedziem do badania uzdolnie zawodowych jest
stosowana w publicznych stuzbach zatrudnienia od 1997 roku Bateria
Testow Uzdolnien Ogoélnych (BTUO). Narzedzie to zostalo przekazane
w 1994 roku Ministerstwu Pracy i Polityki Socjalnej przez Departament
Rynku Pracy Amerykanskich Stuzb Zatrudnienia. BTUO stanowi polska
adaptacj¢ wersji B General Aptitude Test Battery, ktora byta stosowana
przez stanowe biura pracy Stuzb Zatrudnienia Standéw Zjednoczonych.
Polska adaptacja Baterii Testow Uzdolnien Ogdlnych zostata dokonana
z inicjatywy 1 na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej przez
pracownikow Uniwersytetu Jagiellonskiego. Spelnia ona podstawowe
wymogi psychometryczne i moze by¢ z uzywana w celach diagnostycz-
nych przez doradcow zawodowych, posiadajacych wyksztatcenie psycho-
logiczne. Pragng przy tym nadmieni¢, iz BTUO uznawana jest w $wiecie
za najlepiej zwalidowany, wielofunkcyjny zestaw testow stosowanych
w poradnictwie zawodowym.

Ponadto, doradcy zawodowi z publicznych shuzb zatrudnienia maja
mozliwo$¢ wykorzystywania innych testow. Zgodnie ze Standardem ustu-
gi poradnictwa zawodowego, opracowanym w 2003 roku w Departamen-
cie Rynku Pracy Ministerstwa Gospodarki, Pracy 1 Polityki Spotecznej do
zestawu testow standaryzowanych naleza m. in. testy do badania proceséw
poznawczych (Bateria testow APIS-P i APIS-Z), do badania podstawo-
wych wymiaréw osobowosci (Kwestionariusz Osobowosci Eysencka)
oraz do diagnozy podstawowych cech temperamentalnych (Kwestiona-
riusz Temperamentu — Podstawowa Charakterystyka Zachowania).

Kilka danych statystycznych

Ze sprawozdan statystycznych wynika, iz z badan testowych
w 2005 roku ogétem skorzystato 39 287 klientéw, w tym 31.722 stano-
wily osoby bezrobotne, 1.239 0sdb to osoby poszukujace pracy — oraz
6.326 0s06b zaliczono do kategorii ,,inni”. Dla poréwnania — w 2005 roku
z uslug w zakresie poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej
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w wojewddzkich 1 powiatowych urzedach pracy skorzystalo ogoélem
426 263 os6b (badania z wykorzystaniem testow objety 10% klientow
korzystajacych z ustug z zakresu poradnictwa zawodowego).

W centrach informacji i planowania kariery zawodowej z badan te-
stami skorzystato 10.395 klientow (biorac pod uwagg, iz liczba klientow
w centrach, jaka skorzystata z uslug poradnictwa zawodowego wyniosta
31 459 — porady z wykorzystaniem testow objely az 33% osob).

W powiatowych urz¢dach pracy z badan z wykorzystaniem testow
skorzystato 28.892 0s6b co oznacza, ze 8 % klientow zostata obj¢ta bada-
niami testowymi).

W ramach wybranych kategorii bezrobotnych korzystajacych
z ustug poradnictwa zawodowego w centrach i powiatowych urzedach
pracy, najchetniej korzystaly z badan testowych osoby bezrobotne pozo-
stajace bez pracy do 6 miesigcy — 17 386 0sdb (54%).

Powyzsze dane chciatabym uzupehli¢ o wyniki sondazu przepro-
wadzonego w 2005 r., w ktorym wzigto udziat 41 doradcéw z powiato-
wych urzedow pracy, 30 doradcoOw z centréw informacji i planowania
kariery zawodowej oraz 8 doradcow z mobilnych centrow informacji za-
wodowej Ochotniczych Hufcow Pracy. Przeprowadzone badania miaty na
celu dostarczenie informacji m.in. na temat sytuacji, w jakich najczg¢sciej
testy wykorzystywane sa przez doradcéw zawodowych. We wszystkich
badanych jednostkach testy najczesciej stosowane sa podczas porad doty-
czacych podejmowania przez klienta decyzji zwiazanych z wyborem
lub zmiang zawodu (89,61% odpowiedzi). Doradcy czgsto tez wykorzy-
stuja testy w sytuacji porad zwiazanych z wyborem kierunku ksztatcenia
zawodowego (77,9% odp.), okreslaniem kierunkéw rozwoju kariery za-
wodowej (70,12% odp.) oraz podejmowaniem decyzji dotyczacych zmia-
ny/podniesienia kwalifikacji zawodowych (64,9% odp.).

Nowe narzedzie — Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych

Aktualnie Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej prowadzi dzialania majace na celu wdrozenie nowego testu do
badania zainteresowan zawodowych — Kwestionariusza Zainteresowan
Zawodowych.

Chciatabym omoéwi¢ krotko historig tego nowego przedsigwzigcia.
W 2003 r. w Departamencie Rynku Pracy powstata nowatorska inicja-
tywa stworzenia oryginalnego, polskiego narzedzia do badania zaintere-
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sowan zawodowych, przeznaczonego dla potrzeb poradnictwa zawodo-
wego w urzgdach pracy. Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych
zostal opracowany przez konsorcjum Meurs Polska sp. z 0.0. oraz Do-
radztwo Gospodarcze DGA S.A, wylonione w wyniku przeprowadzenia
postepowania o udzielenie zaméwienia publicznego w trybie przetargu
nieograniczonego, zgodnie z ustawa z dnia 10 czerwca 1994 roku o za-
mowieniach publicznych (Dz.U. Nr 72, poz. 664 z pézn.zm.). Do prac
badawczych powyzsze konsorcjum zaangazowato pracownikéw Instytu-
tu Organizacji i Zarzadzania Politechniki Wroctawskiej: Czestawa
Nosala, Beate Bajcar, Agnieszke Czerw, Anng Borkowska oraz Agate
Gasiorowska. Prace nad opracowaniem testu trwaty od sierpnia 2004
roku do grudnia 2005 roku.

Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych jest oryginalnym na-
rzedziem, w petni dostosowanym do specyfiki polskiego rynku pracy. Jest
oparty na klasycznych teoriach i metodach diagnozy zainteresowan,
takich jak teorie Stronga, Supera, Kudera, Hollanda czy Tracey’a. Row-
noczes$nie odwoluje si¢ do innych teorii psychologicznych, m.in. teorii
pigciu wymiarow osobowosci (Big Five Factors) Costy i McCrae oraz
Regulacyjnej Teorii Temperamentu (Zawadzki, Strelau, 1997).

Kwestionariusz zostat opracowany w dwoch formach: konwencjo-
nalnej 1 komputerowej, ktore maja rownowazny charakter, a takze ma
dwie wersje: dla dorostych — KZZ-D oraz dla mtodziezy KZZ-M. Prze-
znaczony jest zatem do diagnozy zainteresowan zawodowych os6b doro-
stych (bezrobotnych i poszukujacych pracy — zmieniajacych rodzaj
aktywnos$ci zawodowej lub poszukujacych nowej pracy) oraz mtodziezy
od 16 roku zycia, ktéra planuje lub rozpoczyna swoja $ciezke kariery.
Kwestionariusz bgdzie dostepny przez Internet i jest oparty na centralne;j
bazie danych, co umozliwia przechowywanie wszystkich wynikow ba-
dan. Komputerowa wersja kwestionariusza umozliwia réwniez oblicza-
nie wynikow badania forma konwencjonalng oraz stwarza mozliwos¢
zbudowania w przysztosci skomputeryzowanej metody samoadoptujacej
sig, opartej o normy kroczace.

Obecnie Departament Rynku Pracy prowadzi dziatania, zmierzajace
do upowszechnienia Kwestionariusza Zainteresowan Zawodowych w urze-
dach pracy.

Do najwazniejszych zadan, zwiazanych z wdrozeniem Kwestiona-
riusza w urzedach pracy naleza:
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e przeszkolenie doradcow zawodowych z wojewddzkich oraz powiato-
wych urzedéw pracy z zakresu stosowania Kwestionariusza,
dystrybucja materiatoéw testowych,
zawarcie porozumien z jednostkami publicznych stuzb zatrudnienia
na stosowanie Kwestionariusza Zainteresowan Zawodowych.
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Gtowny specjalista

Departament Rynku Pracy

Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j

13. Zapewnienie szerokiego dost¢pu do informacji
zawodowej — program Doradca 2000

Pomyst na nowego Doradce 2000 wzial si¢ z faktu, ze wzrasta za-
potrzebowanie na informacj¢ zawodowa w réznych instytucjach. Reali-
zacja projektu stala si¢ mozliwa dzigki pojawieniu si¢ Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Celem projektu ,,Rozbudowa i aktualizacja
baz danych programu komputerowego ,,Doradca 2000 realizowanego
w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludz-
kich (Priorytet 1 Dziatanie 1.1.) byto poprawienie sposobu wymiany roz-
nego rodzaju informacji zawodowych, przydatnych w trakcie procesu
doradczego pomiedzy jej uzytkownikami, m.in. pomigdzy doradcami
zawodowymi oraz migdzy instytucjami rynku pracy a osobami korzysta-
jacymi z ustug poradnictwa zawodowego. Projekt byl realizowany od
1.05.2004 r. do 15 grudnia 2006 roku. Do najwazniejszych zalet zasto-
sowanych rozwiazan nalezy zaliczy¢:

e Mozliwo$¢ jednoczesnego korzystania z zasobow informacyjnych
przez wielu uzytkownikow; obecnie obcigzalno$¢ serwera przewiduje
ok. 3000 uzytkownikéw, ktérzy jednoczesnie beda mogli korzystac
z danej aplikacji. Ze wzgledu na fakt, Zze program jest skalowalny i mo-
dulowany w razie potrzeby, istnieje mozliwo$¢ zwigkszenia parame-
trow technicznych urzadzen stuzacych do udostepniania tej aplikacji.

e Biezaca aktualizacje 1 dostgp do lokalnej informacji zawodowej ze
wszystkich wojewodztw.

e Biezaca wymiang doswiadczen pomigdzy doradcami zawodowymi.
W programie przewidziano m.in. Forum doradcéw, tzn. kazdy zalo-
gowany doradca bgdzie mégt wymienia¢ si¢ doswiadczeniami z kole-
gami z innych jednostek.
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e Mozliwo$¢ generowania dowolnych raportow statystycznych na po-
ziomie centralnym. W projekcie przewidziano dwa rozwiazania
zwiazane z dostgpnoscia do programu: cze¢$¢ off-line do instalacji na
pojedynczym komputerze — istnieje tu mozliwo$¢ korzystania z pre-
zentacji multimedialnych wspierajacych podejmowanie decyzji za-
wodowych oraz czg$ci on-line — czyli dostepnej przez internet.

Program bedzie zainstalowany na serwerze centralnym, dostep do
baz danych bedzie przez przegladarke internetowa — czyli kazda osoba,
ktéra ma dostgp do internetu bedzie mogta korzysta¢ z wigkszosci zaso-
boéw programu Doradca 2000.

Nastgpujace moduty sa dostgpne w czgsci on-line (internetowej):
modut Klient, modut Zawody, modut Edukacja, modul Forum Doradcow
oraz modut Administracyjny.

Jesli chodzi o zawarto$¢ poszczegdlnych modutow — modut Klient
stuzy do gromadzenia danych o kliencie korzystajacym z ushug doradcy
zawodowego. W module Zawody znajduja si¢ wszelkie informacje zwia-
zane z wykonywaniem zawodu (m.in. lista zawodow z Przewodnika po
Zawodach, charakterystyki zawodow, dane o liczbie ofert pracy, etc.).

W module Edukacja mozna znalez¢ m.in. instytucje edukacyjne
np. kursy czy studia podyplomowe, mozliwa jest tez wymiana informacji
z Rejestrem Instytucji Szkoleniowych. Modul Administracyjny wiaze si¢
z zarzadzaniem cato$cia programu. Ponizej znajduje si¢ wykaz uzytkow-
nikow 1 przystugujacych im uprawnien:

e klienci — maja swobodny dostgp przez przegladarke internetowa do
modutéw Zawody i Edukacja,

e doradca lokalny — ma dostgp do danych nt. klientow ze swojej jed-
nostki,

e doradca wojewddzki — ma dostep do edycji danych w zakresie infor-
macji lokalnej (edukacja i zawody),

e doradca krajowy — zajmuje si¢ rejestracja uzytkownikow, generowa-
niem raportéw, edycja listy zawodow.

W ramach ewaluacji projektu zdobyto opinie uzytkownikéw pro-

gramu, zaréwno doradcow jak klientow — w sumie 3539 osob. Wsrod
uzytkownikdéw programu przewazaty pozytywne opinie.
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Kierownik Wydziatu Poradnictwa Zawodowego
Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji
Zawodowej i Ustawicznej

14. Dzialania w obszarze poradnictwa zawodowego
realizowane w Krajowym Osrodku Wspierania
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej

Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej 1 Ustawicznej
jest centralna, publiczna placowka doskonalenia nauczycieli o ogolno-
polskim zasiggu dziatania, ktora zostata powotana do zycia w roku 2000.
Organem prowadzacym Osrodek jest Ministerstwo Edukacji Narodowe;.
Osrodek wspotpracuje z innymi centralnymi placowkami edukacyjnymi
oraz instytucjami rzadowymi i organizacjami pozarzadowymi w kraju
1 za granica. Zajmuje si¢ takze gromadzeniem, przetwarzaniem i rozpo-
wszechnianiem informacji pedagogicznej z zakresu ksztatcenia zawodo-
wego.

Wydzial Poradnictwa Zawodowego jest jednym z pigciu wydzialow
merytorycznych tego osrodka. Do podstawowych dziatan statutowych
tego wydzialu nalezy m.in. realizacja projektow krajowych i migdzynaro-
dowych, wsrdd ktorych znajduja si¢ projekty wspotfinansowane ze $rod-
koéw Europejskiego Funduszu Spotecznego, realizowane w ramach SPO
RZL oraz projekt Narodowe Centrum Zasobow Poradnictwa Zawodowe-
go (Euroguidance), realizowany w ramach programu Leonardo da Vinci.

Do szczegotowych zadan Wydziatu Poradnictwa Zawodowego na-
leza:

e Przygotowanie kadry dla systemu poradnictwa zawodowego w resor-
cie edukacji,

e Przygotowanie 1 upowszechnianie materiatow metodyczno-dydak-
tycznych wspierajacych pracg doradcow zawodowych w placowkach
edukacyjnych.
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W ramach przygotowania kadr dla systemu poradnictwa zawodo-
wego w resorcie edukacji podjeto m.in. nastgpujace dziatania:

e opracowano koncepcje pracy szkolnego doradcy zawodowego
(w 2001 r.),

e zorganizowano konferencje regionalne promujace przyjete rozwiaza-
nia systemowe (w latach 2002/2003),

e opracowano ramowy program studiow podyplomowych z doradztwa
zawodowego (w 2004 roku),

e we wspotpracy z Departamentem Doskonalenia Nauczycieli Minister-
stwa Edukacji Narodowej wzigto udziat w procesie wytaniania uczelni
realizujacych studia podyplomowe z doradztwa zawodowego, wspot-
finansowane ze §rodkow EFS SPO RZL (w 2005 roku),

e systematycznie organizowano i monitorowano proces doskonalenia
1 ksztalcenia doradcow zawodowych.

W organizowanych przez wydziat bezplatnych szkoleniach dla do-
radcow zawodowych uwzgledniono nastgpujace obszary tematyczne do-
skonalenia doradcow zawodowych:

e Rolaizadania doradcy zawodowego,

Warsztat pracy doradcy zawodowego — Kluczowe umiejgtnosci,
Organizacja wewnatrzszkolnego systemu doradztwa zawodowego,
Wspolpraca poradni psychologiczno-pedagogicznej ze szkolnym do-
radca zawodowym,

Dobre praktyki doradcy zawodowego,

Metody pracy z grupa w poradnictwie zawodowym,

Praca z rodzicem w poradnictwie zawodowym,

Poradnictwo zawodowe w szkole, czyli jak wspiera¢ ucznia w plano-
waniu kariery edukacyjno-zawodowe;j.

Poczawszy od roku 2000 przeszkolono 2320 doradcoéw, natomiast
w latach 2005-2006 przeszkolono az 1400 os6b, gdyz po wejsciu Polski
do Unii Europejskiej zaczeto organizowac rowniez szkolenia wspotfinan-
sowane z funduszow unijnych, w ramach realizowanych projektow.
Uczestnikami szkolen byli glownie nauczyciele, pedagodzy zainteresowa-
ni praca doradcy szkolnego oraz doradcy zawodowi pracujacy w Szkol-
nych Osrodkach Kariery i Akademickich Biurach Karier. Wktad Wydziatu
Poradnictwa Zawodowego w przygotowanie kadr dla systemu poradnic-
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twa zawodowego to nie tylko organizacja szkolen lecz rdwniez przygoto-

wanie materiatow metodyczno-dydaktycznych ulatwiajacych przygotowa-

nie i przeprowadzenie zaj¢¢ z zakresu planowania kariery zawodowe;.

W ciagu 5 lat przygotowano 10 publikacji zwartych, w znacznym
stopniu wykorzystujac $rodki Programu Leonardo da Vinci 1 projektu
Narodowe Centrum Zasobow Poradnictwa Zawodowego. Odbiorcami
ustug sa doradcy zawodowi zatrudnieni w Poradniach Psychologiczno-
Pedagogicznych, Akademickich Biurach Karier, szkotach na réznych
poziomach ksztatcenia, Centrach Ksztalcenia Ustawicznego oraz Cen-
trach Ksztalcenia Praktycznego.

Poczawszy od 2000 roku Wydzial Poradnictwa Zawodowego
KOWEZiU realizuje we wspodtpracy z Ministerstwem Pracy i Polityki
Spotecznej projekt Narodowe Centrum Zasobéw Poradnictwa Zawodowe-
go (Euroguidance Network) realizowany w ramach programu Leonardo da
Vinci (www.euroguidance.net). Podstawowym celem projektu jest wspie-
ranie mobilnosci edukacyjnej obywateli Europy. Istotne zadania projektu
wspierajace mobilnos¢ to serwis e-mailowy, oferowany doradcom zawo-
dowym i indywidualnym uzytkownikom zaré6wno z Polski jak i z Europy
poprzez konta: nrevg@koweziu.edu.pl oraz euroguidance@euroguidance.pl
Zauwazono, ze od czasu wejscia Polski do Unii Europejskiej wyraznie
wzroslo zainteresowanie obywateli Europy mozliwosciami ksztatcenia
w Polsce. W ramach realizacji zadan projektu Euroguidance zostal przy-
gotowany europejski portal edukacyjny o mozliwosciach ksztatcenia
— PLOTEUS http://europa.eu.int/ploteus. Jest on wykorzystywany przez
doradcéw zawodowych 1 indywidualnych uzytkownikéw do pozyskiwa-
nia informacji na temat mozliwosci ksztalcenia w Europie oraz stuzy
rozwijaniu mobilnosci.

Do innych projektow krajowych i migedzynarodowych realizowa-
nych przez zespdt Wydzialu Poradnictwa Zawodowego naleza projekty
realizowane ze Srodkow Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego:

e Projekt: Opracowanie i upowszechnienie materiatow metodyczno-
dydaktycznych do planowania kariery zawodo23wej uczniow reali-
zowany w ramach SPO-RZL (2004-20006),

e Projekt: Migdzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej — Inicjaty-
wa Wspolnotowa EQUAL (2004-2008).
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Celem pierwszego projektu jest zwigkszenie szans mtodych ludzi
na rynku pracy poprzez wdrozenie nowoczesnych rozwiagzan metodycz-
nych 1 wsparcie technologiami informacyjnymi proceséw edukacyjnych
w zakresie nabywania i ksztaltowania wsréd ucznidw umiej¢tnosci pro-
jektowania kariery edukacyjno-zawodowej 1 zarzadzania wtasna kariera
oraz wspomaganie postaw przedsigbiorczosci wérdd mtodych ludzi.

Cele projektu osiagni¢to poprzez opracowanie i upowszechnienie
publikacji zawierajacej materialy metodyczno-dydaktyczne wraz ze
zbiorem scenariuszy i gier dydaktycznych, ¢wiczen wspomagajacych
ksztaltowanie ws$rod ucznidw umiejgtnosci planowania kariery zawo-
dowej, jak réwniez dokonywania $wiadomych i optymalnych wyborow
edukacyjno-zawodowych. Publikacja ta adresowana jest do nauczy-
cieli (w tym nauczycieli przedmiotu ,, Podstawy Przedsiebiorczosci”),
doradcow zawodowych, pedagogdéw, realizujacych zajecia edukacyjne
poswigcone tematyce planowania kariery zawodowej w nast¢pujacych
placowkach edukacyjnych: Poradniach Psychologiczno Pedagogicz-
nych, Os$rodkach Doskonalenia Nauczycieli, Gimnazjach, Liceach
Ogolnoksztatcacych, Zespotach Szkoét, Centrach Ksztalcenia Ustawicz-
nego oraz Centrach Ksztatcenia Praktycznego.

Liczba objetych wsparciem beneficjentow ostatecznych projektu,
wynosi: 14 020 instytucji w sektorze edukacji (w tym 3020 studentow
studiow podyplomowych z poradnictwa zawodowego finansowanych
z EFS 1 zorganizowanych przez MEN).

,,Materialy metodyczno-dydaktyczne do planowania kariery zawo-
dowej uczniow” to publikacja otwarta, w formie segregatora, stanowiaca
3 czgsciowy zbior metodycznych wskazoéwek, pomocnych w ksztaltowaniu
umiejetnosci niezbednych do planowania kariery edukacyjno-zawodowe;.
Tresci publikacji dostosowane sa do specyfiki grupy wiekowej 13-21 lat.
Cwiczenia i scenariusze do zaje¢ zostaly przygotowane z uwzglednieniem
kategorii wieku uczniéw/studentow.

Innym projektem realizowanym w Wydziale Poradnictwa Zawodo-
wego, w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL jest projekt: Migdzy-
kulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej (MCAZ). Liderem projektu
jest Uniwersytet Warszawski, partnerami w projekcie sa: Krajowy O$ro-
dek Wspierania Edukacji Zawodowej 1 Ustawicznej, Warszawskie Cen-
trum Pomocy Rodzinie, Fundacja Przeciwko Handlowi Kobietami ,,LA
STRADA?” oraz Centrum Ksztalcenia i Rehabilitacji z Konstancina.
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Celem projektu jest promowanie otwartego rynku pracy poprzez
wspomaganie procesOw adaptacji zawodowej wsrdd osiedlajacych si¢ na
terenie Polski imigrantow, uchodzcow 1 repatriantow ze spoleczenstw
odmiennych kulturowo.

W ramach zawiazanego Partnerstwa instytucje je tworzace zobo-
wiazaly si¢ do realizacji ogélnego celu Partnerstwa, ktorym jest przeciw-
dziatanie wykluczeniu spotecznemu poprzez zwalczanie dyskryminacji na
rynku pracy i utatwianie wchodzenia na rynek pracy przybywajacym do
Polski osobom odmiennym kulturowo.

Kierunki dziatan Migdzykulturowego Centrum Adaptacji Zawodo-
wej to:

e Organizacja specjalistycznych kursow i szkolen dla os6b odmiennych
kulturowo (np. jezyka polskiego, kultury i obyczajowosci, przedsig-
biorczosci,

e Funkcjonowanie Os$rodka Doradztwa dla Imigrantow 1 Uchodzcow,
ktory $wiadczy m.in. ushugi poradnictwa zawodowego — jest to zada-
nie KOWEZiU,

e Pomoc i interwencje w wybranych sytuacjach kryzysowych (np. po-
moc ofiarom handlu ludzmi).

Zadania Krajowego Osrodka Wspierania Edukacji Zawodowej

1 Ustawicznej w projekcie MCAZ to:

e Organizacja Migdzykulturowego Osrodka Doradztwa Zawodowego,

e Doskonalenie i rozwijanie kompetencji mi¢gdzykulturowych doradcow
zawodowych poprzez szkolenia,

e Kulturowa adaptacja narzg¢dzi stosowanych przez doradcéw zawodo-
wych,

e Opracowanie materiatow metodycznych i1 programéw kurséw dosko-
nalacych adresowanych do doradcéw zawodowych, przygotowuja-
cych doradcow do pracy z klientem pochodzacym z innej kultury.

Poradnictwo zawodowe w resorcie edukacji powinno koncentrowac
si¢ na potrzebach uczniéw/klientow, jednak aby sprosta¢ takiemu zadaniu
powinno by¢ oferowane wszystkim uczniom, na kazdym poziomie ksztat-
cenia (poradnictwo powinno by¢ powszechne i tatwo dostepne).

Do najwazniejszych wyzwan, ktére sa bezposrednio zwigzane z roz-
wojem ustug poradnictwa zawodowego w resorcie edukacji, 1 staja si¢
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bezwzgledna konieczno$cia w popularyzowaniu idei odpowiedzialnos$ci za
projektowanie i realizowanie wtasnej kariery zawodowej naleza:

Poradnictwo zawodowe powinno by¢ zadaniem statutowym realizo-
wanym aktywnie przez szkoty,

W szkotach powinny si¢ znajdowa¢ punkty konsultacyjno-doradcze,
tatwo dostepne dla wszystkich uczniow,

Uczniowie i doradcy zawodowi powinni mie¢ tatwy dostep do infor-
macji edukacyjnej w postaci krajowych, regionalnych oraz lokalnych
baz danych o mozliwosciach ksztatcenia,

Doradcy zawodowi powinni by¢ objgci procesem doskonalenia zawo-
dowego,

Zapobieganie wykluczeniu spolecznemu poprzez propagowanie idei
odpowiedzialnos$ci za decyzje edukacyjno-zawodowe i rozwoj kariery
zawodowej,

Poradnictwo zawodowe powinno by¢ bezplatne, powszechne i do-
stepne dla wszystkich uczniow na kazdym etapie ksztatcenia,

Ustugi poradnictwa zawodowego powinny by¢ usytuowane jak naj-
blizej ucznia/klienta,

Rozwoj jakosci w ustugach doradczych (dostep do aktualnych infor-
macji, nowych technologii, wymiar europejski),

Budowanie lokalnych sieci wspolpracy, ktorych celem bedzie lokalna
wspoOtpraca na rzecz rozwijania jakosci 1 dostgpnosci w ustugach do-
radczych.
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Szkolny doradca zawodowy

Gimnazjum Sportowe Nr 17 w Warszawie
www.dabrowska.edu.pl

15. Dobre praktyki w poradnictwie zawodowym
— Szkolny Osrodek Kariery

Poradnictwo zawodowe w bezposredni sposodb nie pomnaza miejsc
pracy, a co za tym idzie, nie zmniejsza bezrobocia. Pomaga natomiast
przygotowac si¢ do wejscia na rynek pracy osobom miodym lub pozosta-
nia na nim, poprzez pomoc w okresleniu mozliwosci zawodowych. Réw-
noczesnie poprzez réznorodne dziatania poradnictwo zawodowe przeciw-
dziala negatywnym zjawiskom wykluczenia spotecznego, dziedziczenia
ubostwa 1 uczenia si¢ bezradnosci.

Poradnictwo zawodowe to proces, skierowany na dziatania zarow-
no dla dobra miodziezy jak i dorostych az do momentu osiagnigcia
okreslonych celow. W obszarze poradnictwa dla mtodziezy, jednym
z rodzajow dziatan jest tworzenie wyspecjalizowanych instytucji dziata-
jacych w strukturach szkot — tzw. Szkolnych Os$rodkow Kariery (SzOK).
Srodki finansowe na tworzenie SzOK-6w w szkolach gimnazjalnych
1 ponadgimnazjalnych przydzielane byty do tej pory w drodze konkursu
przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej. Wykonawca przedsig-
wzigcia, z funkcja nadzorujaca i kontrolujaca byly Komendy Woje-
wodzkie Ochotniczych Hufcow Pracy w catym kraju.

Szkolne Osrodki Kariery stanowia jedna z form pomocy uczniowi
przy dokonywaniu wyboru szkoty $redniej, z perspektywy wymarzonego
zawodu. Ulatwiaja dostgp do informacji, na bazie ktorej uczniowie samo-
dzielnie i $wiadomie moga dokonywa¢ wyborow edukacyjnych i zawo-
dowych. Przygotowuja ucznia do roli pracownika poprzez przekazywanie
wiedzy, umiejetnosci, ksztaltowanie postaw i ukierunkowanych zacho-
wan. W tak prowadzonym procesie wychowania mlodziezy nastgpuje
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pobudzanie ucznia do aktywnosci oraz brania udziatu w Zzyciu spotecz-
nym i gospodarczym kraju.

Pierwsze Szkolne Osrodki Kariery powstalty w 2003 roku w wyniku
I edycji konkursu ogloszonego przez Ministerstwo Gospodarki, Pracy
1 Polityki Spotecznej. Obecnie, po trzech edycjach konkursow w Polsce
funkcjonuje okoto 360 Szkolnych O$rodkoéw Kariery. W wojewodztwie
mazowieckim jest ich najwigcej — bo 46, tylko na terenie Warszawy dzia-
ta 5 osrodkéw. Mimo zakonczenia okresow ,,grantowych” nadal funkcjo-
nuja i shuza adresatom.

»Najmtodszy” warszawski SzOK zostal wyloniony w III edycji
konkursu i1 dziata od 16 wrzes$nia 2005 roku. Miesci si¢ w Zespole Szkol
Nr 83, w Gimnazjum Sportowym Nr 17 przy ul. Powstancéw Wielkopol-
skich 4 w Warszawie.

Szkolny Osrodek Kariery tworzy ptaszczyzng wspotpracy dla $ro-
dowiska ucznidéw, ich rodzicow oraz nauczycieli. Dziatania Szkolnego
Osrodka Kariery wspieraja struktury Komendy Wojewddzkiej Ochotni-
czych Hufcoéw Pracy oraz Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Za-
wodowej 1 Ustawicznej. Instytucje te dostarczaja na potrzeby SzOK-u
szkolenia, narzgdzia 1 materiaty informacyjne. Rozwija si¢ takze, pole-
gajaca na wymianie doswiadczen, wspotpraca pomigdzy doradcami
zawodowymi zaprzyjaznionych Szkolnych Osrodkow Kariery.

Wewngtrzne dziatania SzOK-u sa w znacznej mierze uzaleznione
od specyfiki szkoty, srodowiska w jakim si¢ znajduje a przede wszystkim
od indywidualnosci doradcy zawodowego. Dysponuje on przygotowa-
niem pedagogicznym, zdobytym w drodze 5-letnich studidw oraz studiéw
podyplomowych z zakresu orientacji, doradztwa i poradnictwa zawodo-
wego. Posiada solidna wiedzg oraz refleksje w zakresie postrzegania rze-
czywistosci spolecznej. Bedac z jednej strony $wiadomym ograniczen,
posiada roznorodne umiejetnosci, ktoére pozwalaja na twoércze 1 zorgani-
zowane funkcjonowanie zorientowane na ucznia. Kapitat zawodowy do-
radcy pomnazany w trakcie dziatan sprawia, ze rynek pracy wykazuje
zainteresowanie jego umiejgtnosciami. We wspolpracy z dyrekcja szkoty
1 gronem pedagogicznym doradca realizuje wyznaczone cele, do ktorych
naleza:

e Wspieranie uczniéw w sytuacji wyboréw ,,drog” edukacyjnych,
e Przygotowanie uczniéw do funkcjonowania w trudnych sytuacjach,
e Zapoznanie ucznia z rolg pracownika,
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e Przygotowywanie rodzicéw do efektywnego wspierania dzieci w po-
dejmowaniu decyzji edukacyjnych i zawodowych,

e Pomoc nauczycielom w realizacji tematow zawodoznawczych,
Wspieranie dzialan szkoly majacych na celu optymalny rozwoj edu-
kacyjny i zawodowy ucznia,

e Pomoc uczniom w procedurze rekrutacji do szkét ponadgimnazjal-
nych.

Z ustug Szkolnego Osrodka Kariery przy Gimnazjum Sportowym
nr 17 w Warszawie korzystaja uczniowie szkoty, uczniowie szkot wspot-
pracujacych, rodzice uczniow, absolwenci szkot, nauczyciele i1 inni zain-
teresowani.

Uczniowie uczestnicza w wyktadach, prelekcjach, szkoleniach, kur-
sach umiejgtnosci, warsztatach, poradach indywidualnych oraz samo-
dzielnie pracuja przy uzyciu metod konwencjonalnych i komputerowych.
Sala, w ktorej odbywaja si¢ spotkania jest wyposazona w sprz¢t multime-
dialny, zbiory pomocy dydaktycznych, informatory, programy kompute-
rowe. Po pottorarocznym okresie funkcjonowania, odbylo si¢ pierwsze
spotkanie 1 wymiana do$wiadczen pomigdzy naszymi absolwentami,
a tegorocznymi uczniami klas III.

Dodatkowe dzialania o$rodka to: zapraszanie przedstawicieli roz-
nych zawodéw, wspotpraca ze $rodowiskiem lokalnym (tj. instytucjami,
szkotami, doradcami). Oferte osrodka wzbogaca réwniez organizowanie
spotkan, konkursow, wycieczek i1 imprez o charakterze otwartym, tworze-
nie materiatlow informacyjnych i1 reklamowych. Ponadto, prowadzone sa
systematyczne obserwacje i1 analizy majace na celu okreslenie zapotrze-
bowania uczniow na ushlugi oraz wyznaczanie kierunkow potrzeb eduka-
cyjnych i zawodowych mtodziezy gimnazjum.

Prowadzac dziatania, staramy si¢ uswiadamia¢ miodziezy wage do-
konywania wyboru szkoly zgodnie ze wstepnie zaktadanymi przez mio-
dziez planami zawodowymi. Planowanie przysztosci zawodowej ma ten
atut, ze sktania do refleksji. W sytuacji braku sukcesu, pozwala na mody-
fikowanie blgdnych zatozen bez konieczno$ci obwiniania siebie za kle-
ske. Daje podstawy do przezwycigzania trudnosci i proby przewidywania
lepszych rozwiazan.

Z perspektywy przyszitych do§wiadczen mtodego cztowieka wazne
jest wyciaganie wlasciwych wnioskéw poprzez uczenie si¢ nie tylko na
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btedach wtasnych ale i cudzych. Konieczne zatem jest uruchomienie ist-
niejacego w nich potencjalu poprzez wyrobienie poczucia wtasnej warto-
§ci, uczenia prezentowania swoich walorow, niepowtarzalnosci, jako
cztowieka i przysztego pracownika. Takie cele zawieraja nasze dziatania.
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16. Dzialania podejmowane przez Centrum Informacji
i Planowania Kariery Zawodowej w Warszawie
na rzecz bezrobotnych kobiet

Swoje wystapienie rozpoczng od omdwienia sytuacji kobiet na ryn-
ku pracy. Sytuacja kobiet znacznie rdzni si¢ od sytuacji mezczyzn, co
w duzej mierze spowodowane jest tym, ze to wlasnie kobiety rodza dzieci
1 w duzym stopniu to wtasnie one przejmuja obowiazki zwiazane z ich
wychowaniem. Kobiety stanowia taka grupe klientow, ktéora wymaga
szczegllnego wsparcia w zakresie poradnictwa zawodowego. Pomoc taka
jest wpisana w polityke Unii Europejskiej, a polityka ta zmierza w kie-
runku petnego, produktywnego zatrudnienia osob dorostych, ktoére sa
w wieku produkcyjnym.

Problemy zawodowe kobiet korzystajacych z pomocy w zakresie
poradnictwa zawodowego zwiazane sa m.in. z:

e powrotem na rynek po dlugim okresie pozostawania bez pracy;
szukanie zatrudnienia moze wynika¢ z czynnikow zewngtrznych,
np. rozwod lub wewngtrznych, np. potrzeba wlasnego rozwoju;

e laczeniem pracy zawodowej z obowigzkami domowymi.

Z ustug $wiadczonych przez Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej Warszawie w roku 2005 skorzystato:
— w zakresie poradnictwa ogdtem 445 oséb, w tym 261 kobiet;

— w zakresie informacji zawodowej ogétem 6.014 osoéb, w tym
2.904 kobiet.

Ustugi te swiadczone sa w formie konsultacji indywidualnych, za-
j&¢ grupowych oraz przez Internet.
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Zakres pomocy kobietom powracajacym na rynek pracy w duzym
stopniu zalezy od tego, jak dlugo dana kobieta pozostawala bez pracy.
Najwazniejszymi celami w pracy doradczej z wigkszo$cia kobiet, ktore
rozpoczynaja pracg zawodowa w $srednim wieku lub powracaja na rynek
pracy po przerwie w zatrudnieniu sa:

e wzmocnienie poczucia wlasnej wartosci i umozliwienie sprawdzenia
si¢ w pracy poza domem;

e udostgpnienie informacji niezb¢dnych w sytuacji podejmowania de-
cyzji zawodowych;

e pomoc w zidentyfikowaniu konsekwencji zmian w stylu zycia, ktore
wystepuja na skutek podjecia pracy zawodowej;

e zapewnienie wsparcia i pomocy nie tylko w procesie poszukiwania
pracy, ale rowniez w poczatkowym okresie zatrudnienia, na etapie
adaptacji do srodowiska pracy.

Wiele kobiet przezywa konflikty zwiazane z petnieniem réznych
rol. Bardzo wazne jest na obecnym rynku, aby kazda osoba, a w szcze-
golnosci kobieta, w sposob s§wiadomy podeszta do planowania wlasnej
drogi zycia i kariery. Dokonanie wyboru migdzy tradycyjna a nietrady-
cyjna rola jest niejednokrotnie jedna z wazniejszych decyzji w zyciu ko-
biety. Warto, aby kobiety pozostajace w domu, przyjmujace na siebie
wszystkie obowiazki zwiazane z opieka 1 wychowywaniem dzieci, wczes-
niej ocenity mozliwo$ci powrotu na rynek pracy oraz sposoby zachowa-
nia uzyskanego poziomu kompetencji zawodowych. Kobiety planujace
faczenie r6l zawodowych i rodzinnych powinny rozwazy¢ mozliwos¢
dodatkowej opieki nad dzie¢mi, mozliwos$¢ skorzystania z elastycznego
czasu pracy oraz zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin.

Kwestie pracy zawodowej kobiet nalezy rozpatrywaé nie tylko
w aspekcie indywidualnym, ale rdwniez spotecznym. Zagadnienia zwia-
zane z funkcjonowaniem kobiet na rynku pracy zaczynaja odgrywac co-
raz wigksza rolg w planowaniu polityki spotecznej panstwa. Zmiany
w kierunku ograniczania barier w systemach zatrudnienia oraz wigkszej
pomocy panstwa w opiece nad dzie¢mi, bgda sprzyja¢ kobietom w po-
dejmowaniu optymalnych decyzji zawodowych.
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