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WST�P 
 
Departament Rynku Pracy prezentuje Pa�stwu kolejny numer zeszytu z serii Zeszyty 
Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego. W zeszycie tym zamieszczone zostały trzy 
wybrane opracowania dotycz�ce problematyki transnacjonalnego poradnictwa zawodowego.  
Powszechnie wiadomo, �e post�puj�cy proces integracji Europy, jak równie� szereg inicjatyw 
podejmowanych w ramach Unii Europejskiej powoduje wzrost mobilno�ci edukacyjnej i 
zawodowej obywateli Europy. Placówki poradnictwa zawodowego w wielu krajach 
europejskich, w tym tak�e w Polsce odnotowuj� rosn�c� liczb� osób zainteresowanych 
podj�ciem kształcenia, szkolenia czy nawet pracy poza swoim krajem. W zwi�zku z tym 
powinny by� podejmowane działania, które b�d� słu�y� zaspokajaniu tych potrzeb i w du�ym 
stopniu jest i b�dzie to rola doradcy zawodowego.  
W pierwszym artykule zostało omówione spektrum wymaga� w odniesieniu do poradnictwa 
zawodowego oraz usług informacyjnych dla wybranych grup odbiorców w zakresie 
poradnictwa zawodowego w ramach procesu przechodzenia do kolejnego etapu 
indywidualnego rozwoju. Istnieje konieczno�� nie tylko zdobywania, ale selekcjonowania 
oraz skutecznego zarz�dzania informacjami w poradnictwie zawodowym, szczególnie w 
wyniku powstałego w społecze�stwie efektu przeci��enia informacjami. 
W kolejnym artykule scharakteryzowane zostały zmiany zachodz�ce w �cie�kach 
przechodzenia młodzie�y ze szkoły do rynku pracy. Zaprezentowane zostały równie� wnioski 
z raportu opracowanego pod auspicjami OECD pt. „Thematic Review of the Transition from 
Initial Education to Working Life: Final Comerative Life” (DELSA/ED (99)11) dotycz�cego 
14 krajów OECD. 
W trzecim artykule podj�to prób� odpowiedzi na pytanie jak dokona� predykcji doboru pracy, 
aby zapewni� optymaln� �cie�k� kariery zawodowej?. W tym opracowaniu tak�e opisane 
zostały, znane zapewne przez wielu z Pa�stwa, metody wspomagaj�ce transnarodowe 
poradnictwo zawodowe. 
Mamy nadziej�, �e zaprezentowane w tym zeszycie informacje przybli�� Pa�stwu obszar 
działa� w ramach transnacjonalnego poradnictwa zawodowego i czekaj�ce nas wyzwania 
zwi�zane z zwi�kszaj�c� si� mobilno�ci� obywateli krajów europejskich. 
 
 
 
 

Departament Rynku Pracy 
Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Społecznej 
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prof. dr Bernd-Joachim Ertelt 
Wy�sza Szkoła Administracji Publicznej 
Mannheim 
 
 

METODYKA ODDZIAŁYWANIA INFORMACYJNEGO 
Z UWZGL�DNIENIEM RÓ�NYCH GRUP ODBIORCÓW 

 
1. WPROWADZENIE 
 
Jednym z głównych zada� współczesnego poradnictwa zawodowego jest wspieranie 
indywidualnych procesów przechodzenia do kolejnych etapów w szkole, w zawodzie i w 
pracy zawodowej. Spektrum wymaga� w odniesieniu do poradnictwa zawodowego podlegało 
przy tym w ostatnich latach coraz silniejszemu rozszerzeniu w kierunku aktywno�ci 
towarzysz�cej całemu �yciu zawodowemu (por. Ertelt 2001; Guichard 2001; Commission of 
the EC 10/200). 
W centrum zainteresowania poni�szego opracowania znajduj� si� usługi informacyjne dla 
wybranych grup odbiorców w zakresie poradnictwa zawodowego w ramach procesu 
przechodzenia do kolejnych etapów indywidualnego rozwoju. Grupami tymi s�: 
- uczniowie stoj�cy przed wyborem szkoły wy�szej, 
- absolwenci szkół i osoby, które po raz pierwszy podejmuj� prac� zarobkow�, 
- osoby poszukuj�ce pracy (bezrobotni, osoby pragn�ce si� przekwalifikowa�), 
- osoby pracuj�ce zarobkowo, którym zagra�a utrata miejsca pracy. 
Chodzi przy tym o tre�� i metodyk� działa� informacyjnych, kolejno�� aktywizowanych 
zasobów, kombinacj� medialnych i indywidualnych form informowania oraz o efektywne 
procedury post�powania. 
Ju� wcze�niej zostało przedstawione nasze stanowisko odno�nie podstaw zarz�dzania 
informacjami w poradnictwie zawodowym (Ertelt 2001). Uwidoczniło si� przy tym, �e w 
ostatnich latach w wyniku powstałego w społecze�stwie efektu przeci��enia informacjami 
zmieniły si� zachowania równie� w przypadku grup odbiorców poradnictwa zawodowego. 
Sytuacja ta sprzyja przej�ciu od zało�e� zorientowanych dotychczas raczej na ofert� do 
zało�e� zorientowanych bardziej na zaspokojenie popytu. Zało�enia te stawiaj� w centrum 
zainteresowania potencjalnego odbiorc�, a to poprzez ukierunkowanie działa� na mo�liwo�ci 
jego aktywizacji, na jego potrzeby oraz na sposób przekazywania mu informacji, na jego 
zdolno�� przyswajania i przetwarzania informacji, jak równie� na jego gotowo�� do wysiłku. 
Z tego te� wzgl�du dla skutecznego zarz�dzania informacjami w poradnictwie zawodowym 
wskazanym jest zastosowanie metod marketingowych. W drugiej cz��ci opracowania zostały 
przedstawiane wybrane zagadnienia z zakresu empirycznych studiów nad oddziaływaniem 
informacyjnym na ró�ne grupy odbiorców w kontek�cie wyboru zawodu. 
 
2. MARKETING INFORMACYJNY W PORADNICTWIE ZAWODOWYM 
 
Na cztery wymienione poni�ej pytania nale�y odpowiedzie� uwzgl�dniaj�c zdefiniowane 
powy�ej grupy odbiorców (formy przechodzenia do kolejnych etapów indywidualnego 
rozwoju): 
a) Jakie informacje kierowane s� do poszczególnych grup odbiorców: tre�ci, formy? 
b) Jak i w jakiej kolejno�ci aktywizowane s� informacje? 
c) W którym momencie wł�cza si� doradca zawodowy? 
d) Efektywne sposoby post�powania podczas przekazywania informacji 
 - pojedynczym osobom 
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 - w przypadku pracy z grup�. 
Pytania te daj� si� przyporz�dkowa� idei marketingu informacyjnego. Marketing rozumiany jest 
tu jako koncepcja zarz�dzania ukierunkowana na zorientowane na realizacj� okre�lonego celu 
kształtowanie procesów wymiany z partnerami wewn�trznymi i zewn�trznymi, jak równie� z 
opini� publiczn�. W poradnictwie zawodowym chodzi mianowicie o nie komercyjn� sfer� 
działalno�ci i z tego te� powodu mówimy tu o marketingu społecznym. 
Marketing obejmuje kształtowanie czterech instrumentów i ich optymalne ł�czenie w 
"marketing-mix". Wymienione wy�ej pytania mo�na przyporz�dkowa� nast�puj�cym 
instrumentom marketingowym: 
1. Polityka w odniesieniu do oferowanego produktu / Polityka w odniesieniu do 

oferowanego programu: a) 
2. Polityka w zakresie komunikowania si�: b) 
3. Polityka dystrybucyjna: c) 
4. Polityka cenowa: polityka wzajemnych �wiadcze�: d) 
 
2.1 Polityka w odniesieniu do oferowanego produktu / Polityka w odniesieniu do 

oferowanego programu 
W przypadku polityki odnosz�cej si� do produktu/programu, jakim jest informacja w 
poradnictwie zawodowym, chodzi o odpowiedzi na nast�puj�ce pytania w odniesieniu do 
istniej�cych informacji, wzgl�dnie do informacji, które nale�y dopiero opracowa�: 
- Jakie funkcje mo�e lub powinien spełnia� produkt? 
- Jakie specyficzne wymogi musi spełnia� produkt, jakim jest informacja? 
- Jakie ograniczenia nale�y uwzgl�dni� (ograniczenia finansowe, wyposa�enie w 

odpowiedni sprz�t, prawa autorskie, ograniczenia personalne)? 
- Czy istniej� produkty komplementarne lub substytuty produktu? 
- Kto mógłby wytworzy� produkt, jakim jest informacja? 
Ponadto nale�y sprawdzi� cechy jako�ciowe usług informacyjnych w oparciu o poni�sze 
kryteria: 
- trafno��, dokładno�� i kompletno�� 
- przejrzysto�� 
- aktualno�� 
- mo�liwo�� wykorzystania (działanie) 
- znaczenie dla rozwi�zywania indywidualnych problemów 
- pobudzenie zainteresowania i motywacji 
- wył�czno�� 
- racjonalno�� gospodarcza (relacja koszty - korzy�ci) 
Jako pomoc w kontroli istniej�cych usług informacyjnych i pomoc w rozwijaniu nowych usług 
informacyjnych zalecamy korzystanie z nast�puj�cego instrumentu: 
 
Tab. 1: Portfolio marketingowe dla usług informacyjnych 
 

  niska  �rednia  wysoka  
 1.1 
 

 1.2  1.3  wysoka 

 2.1 
 

 2.2  2.3  �rednia 

 
 

Atrakcyjno�� rynkowa 
dla grup odbiorców 

 
 

 3.1 
 

 3.2  3.3  niska 

  Efektywno�� dla grup odbiorców  
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W pierwszym kroku nale�y teraz przyporz�dkowa� do okre�lonych pól istniej�ce ju� media i 
usługi informacyjne. Dla przedsi�wzi�� zwi�zanych z zarz�dzaniem informacj� interesuj�ce 
s� w pierwszym rz�dzie pola wskazuj�ce na du�� rozbie�no�� pomi�dzy "efektywno�ci�" a 
"atrakcyjno�ci� rynkow�", a wi�c pola 1.1 i 3.3. 
Dla omawianych grup odbiorców, przechodz�cych do kolejnych etapów indywidualnego 
rozwoju, mo�na ogólnie zdefiniowa� nast�puj�ce produkty informacyjne: 
Uczniowie stoj�cy przed wyborem szkoły wy�szej 
Informacje  
(1) o mo�liwo�ciach podj�cia studiów wy�szych i o istniej�cych w tym zakresie 

alternatywach 
 - kierunki studiów (program, czas trwania, uzyskiwane tytuły) 
 - szkoły wy�sze/uniwersytety (wł�cznie z rankingiem) 
 - koszty studiów i stypendia 
 - studia za granic� 
 - wymogi wst�pne, procedura ubiegania si� o miejsce na danym kierunku 

studiów 
(2) o rozwi�zaniach alternatywnych wzgl�dem studiów wy�szych 
 - mo�liwo�ci kształcenia zawodowego 
 - miejsce pracy z "training on the job" 
 - szanse dla osób przerywaj�cych studia 
 - zawody i sytuacja na rynku pracy 
 - procedura ubiegania si� o miejsce pracy i assessment 
 - kształcenie zawodowe i praca za granic� 
(3) o poradnictwie zawodowym i o systemach informacyjnych wspomagaj�cych 

podejmowanie decyzji o wyborze zawodu 
 - słu�by doradcze: placówki/komórki poradnictwa zawodowego, uniwersyteckie 

placówki/komórki poradnictwa w zakresie studiów wy�szych 
 - media i słu�by informacyjne (print, internet, personel) 
 - po�rednictwo pracy (strategie job search, prywatni po�rednicy, giełdy pracy, 

urz�dy pracy) 
Absolwenci szkół i osoby, które po raz pierwszy podejmuj� prac� 
(1) Informacje o zawodzie 
 - wymogi w odniesieniu do okre�lonych zawodów / stanowisk pracy (soft skills, 

hard skills)  
 - profil wykonywanej pracy w ró�nych zakładach, organizacja pracy, atmosfera 

w zakładzie pracy 
 - rozwój zawodowy, mo�liwo�ci awansu, wynagrodzenie (zarobki) 
 - pewno�� miejsca pracy, ryzyko zwolnienia z pracy 
 - mo�liwo�ci dokształcania 
 - potencjał substytucyjny w odniesieniu do ró�nych zawodów 
(2) Strategie job search 
 - strategie poszukiwania pracy i ubiegania si� o miejsce pracy 
 - assessment 
 - ocena ofert pracy (prasa, internet, kontakty osobiste) 
 - praca za granic� 
 - elastyczno�� i mobilno�� 
 - mo�liwo�ci zdobycia wiedzy praktycznej, np. praktyka zawodowa, praca 

podczas ferii/wakacji, pobyty za granic� 
(3) Ocena własnej osoby 
 - programy dla dokonania samooceny (zainteresowania, umiej�tno�ci) 
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 - programy dla wspomagania procesu podejmowania decyzji 
 - testy psychometryczne słu��ce do okre�lania umiej�tno�ci, uzdolnie�, 

zainteresowa�, cech osobowo�ci 
 - systemy matching słu��ce do przyporz�dkowania cech osobowo�ci do 

okre�lonych profilów zawodowych 
(4) Po�rednictwo pracy 
 - bazy danych dotycz�cych mo�liwo�ci kształcenia, miejsc pracy 
 - systemy po�rednictwa w zakresie miejsc pracy za granic� 
 - po�rednictwo pracy (publiczne, prywatne, media)  
Osoby poszukuj�ce pracy (bezrobotni, osoby pragn�ce si� przekwalifikowa�) 
- giełdy pracy w internecie 
- aktywne strategie job search 
- systematyczne analizowanie prasy i innych �ródeł informacji zawieraj�cych oferty 

pracy 
- przedsi�wzi�cia dla osób pozostaj�cych długotrwale bez pracy 
- mobilno�� i elastyczno�� 
- potencjał substytucyjny w odniesieniu do ró�nych zawodów 
- mo�liwo�ci usamodzielnienia si� (utworzenie własnej firmy) 
- praca w niepełnym wymiarze, praca z telefonem 
- praca w charakterze pracownika u�yczonego 
- wolontariat (w stowarzyszeniach, ko�ciołach, partiach, zwi�zkach zawodowych, itd.) 
- dokształcanie i przekwalifikowywanie si� (oferty, finansowanie, szanse na rynku 

pracy) 
Osoby pracuj�ce zarobkowo, którym zagra�a utrata miejsca pracy 
- mo�liwo�ci ustawicznego kształcenia si� 
- stwierdzenie indywidualnych mo�liwo�ci (przykładowo: Centre Bilan de Compétence 

we Francji) 
- orientacja zawodowa: struktura rynku pracy, rotacja, praca w skróconym wymiarze, 

okresowa jednoroczna przerwa w pracy 
- usługi doradcze i informacyjne �wiadczone przez urz�dy pracy na rzecz zakładów 

pracy (szczególnie małych i �rednich przedsi�biorstw) dla unikni�cia zwolnie� 
pracowników b�d� outplacement. 

Zaleca si�, aby najpierw osobno dla ka�dej grupy odbiorców wpisa� do portfolio 
marketingowego przykładowo wymienione usługi informacyjne i opracowa� strategie. 
W drugim kroku przedsi�wzi�cia te (wraz z grupami odbiorców) nale�y przyporz�dkowa� do 
kolejnego portfolio, by móc podj�� decyzj� co do społeczno-politycznych priorytetów w 
zakresie zarz�dzania informacjami. 
 
2.2 Polityka w zakresie komunikowania si� 
Wcze�niej mówili�my ju� (Ertelt 2001), �e we współczesnym społecze�stwie oferta 
informacyjna ro�nie szybciej, ani�eli popyt na informacj�, tak �e coraz bardziej uwidacznia 
si� efekt przeci��enia informacjami. Nast�pstwem tego stanu rzeczy dla zarz�dzania 
informacjami równie� w sferze poradnictwa zawodowego i po�rednictwa pracy jest 
drastyczna zmiana polegaj�ca na tym, �e: 
- musi stale wzrasta� siła aktywizacyjna prezentacji informacji oraz �e dochodzi do 

"konkurencji aktywizacyjnej" pomi�dzy systemami, 
- zainteresowanie informacjami ze strony grup odbiorców, stopie� ich zaanga�owania 

(involvement) spada, informacje przyswajane s� bardziej pobie�nie, w sposób bardziej 
wyrywkowy, odbiorcy informacji oboj�tniej� lub wykształcaj� wr�cz w sobie postaw� 
obronn� wzgl�dem napływaj�cych informacji, 
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- wzrasta coraz bardziej znaczenie wizualnego komunikowania si�, werbalne 
przekazywanie my�li i odczu� traci na atrakcyjno�ci, gdy� wymaga wi�kszego 
poznawczego zaanga�owania jednostki. 

W polityce w zakresie komunikowania si� w sferze zarz�dzania informacjami chodzi o 
odpowied� na pytanie, w jakiej formie grupy odbiorców powinny zosta� obeznane z ofert� 
informacyjn� i pozyskiwane jako akceptuj�ce przekaz. 
Oprócz umiej�tno�ci profesjonalnego ustalenia indywidualnych (wewn�trznych) 
uwarunkowa� (posiadana wiedza, sposób przyswajania informacji, umiej�tno�� uczenia si�, 
etap procesu rozwi�zywania problemu) wymaga to równie� znajomo�ci metod reklamy i 
public relations. 
Dzi�ki polityce w zakresie komunikowania si� klient musi dostrzec, �e osoba zajmuj�ca si� 
poradnictwem zawodowym chce i jest w stanie udzieli� mu konkretnych informacji 
umo�liwiaj�cych indywidualne rozwi�zanie jego problemu, i to w takiej ilo�ci, jak� klient 
chce i mo�e przetworzy�. 
Dla pozyskiwania informacji niekorzystne s� takie modele, które wymagaj� od odbiorcy 
podj�cia okre�lonych wst�pnych kroków odnosz�cych si� do zakresu działa� i procedur 
zmierzaj�cych do uzyskania informacji, które to działania i procedury s� nieodległe 
preskryptywnym wyobra�eniom o podejmowaniu racjonalnych decyzji. 
Z drugiej strony deskryptywne modele rozwi�zywania ludzkich problemów w zakresie 
działalno�ci reklamowej w sferze poradnictwa zawodowego wydaj� si� by� bardziej 
atrakcyjne, jako �e zorientowane s� na indywidualne zachowania w sferze informowania i 
przez to podejmuj� potencjalnego adresata z tego miejsca, w którym wła�nie si� on znajduje 
w swoim procesie podejmowania decyzji. Poza tym podkre�laj� u człowieka znajduj�cego si� 
w niezdefiniowanej sytuacji podejmowania decyzji jego własn� "heurystyk�": na mo�liwo�ci 
rozwi�za� ukierunkowuje si� go stopniowo, w drodze post�powania polegaj�cego na badaniu, 
dotykaniu kolejnych mo�liwo�ci i strategii upraszczaj�cych, podaje si� pod rozwag� tylko 
nieliczne alternatywy oceniane za pomoc� niewielu kryteriów, a ostateczne i wi���ce decyzje 
- w miar� mo�liwo�ci - odsuwane s� w czasie po to, by mo�na było jeszcze uwzgl�dni� nowe, 
istotne informacje. 
Komunikowanie si� z potencjalnym klientem za pomoc� działa� reklamowych musi 
doprowadzi� do przejrzysto�ci wydajno�ci systemu informacyjnego w odniesieniu do fazy 
przed podj�ciem decyzji, fazy podejmowania decyzji i fazy po podj�ciu decyzji. Klient daje 
si� tylko wtedy pozyska�, gdy mo�e spodziewa� si�, �e otrzyma informacj� faktograficzn�, 
informacj� dotycz�c� kryteriów i sposobów post�powania dopasowan� do aktualnego stanu 
jego zdolno�ci do podejmowania decyzji (informowanie jako proces). 
Zapotrzebowanie na badania w zakresie marketingu informacyjnego w poradnictwie 
zawodowym widzimy w kontek�cie silniejszego uwzgl�dniania sposobu percepcji informacji 
w przypadku adresatów introwertycznych i ekstrawertycznych oraz z uwzgl�dnieniem typów 
wg Hollanda. 
Podsumowuj�c mo�na powiedzie�, �e opisanej tu charakterystyce skutecznego 
komunikowania si� z klientami za pomoc� działa� reklamowych odpowiadaj� przede 
wszystkim systemy informacji zorientowane na zaspokojenie popytu, a w mniejszym stopniu 
systemy informacji zorientowane na zaprezentowanie oferty jako takiej. 
 
2.3 Polityka dystrybucyjna 
W polityce dystrybucyjnej chodzi o to, by poszczególne "produkty" i usługi udost�pni� danej 
grupie odbiorców we wła�ciwym czasie, we wła�ciwym miejscu, we wła�ciwej ilo�ci i we 
wła�ciwy sposób.  
Droga bezpo�rednia realizowana jest poprzez bezpo�rednie komunikowanie si� pomi�dzy 
grup� odbiorców a doradc� b�d� instytucj� zajmuj�c� si� poradnictwem. 
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Droga po�rednia realizowana jest poprzez szkoły, uczelnie wy�sze, stowarzyszenia, ko�cioły 
itd., a wi�c poprzez instancje po�rednicz�ce. 
To, kiedy doradca zawodowy ma si� bezpo�rednio wł�czy� w proces informacyjny, zale�y od 
"dojrzało�ci decyzyjnej" klienta. Sampson (1999) okre�la j� jako wielko�� kluczow� w 
korzystaniu z systemów informacyjnych. Wynikaj� z niej bezpo�rednie przedsi�wzi�cia 
pomocowe w zakresie poradnictwa uzale�nione od indywidualnych ogranicze�: 
Człowiek 
- nie mo�e jednoznacznie zdefiniowa� swojego problemu zawodowego i dlatego nie 

mo�e okre�li�, jakich specyficznych informacji potrzebuje, 
- nie ma wystarczaj�cej wiedzy na temat oferty informacyjnej, 
- jest przytłoczony oferowanymi mu informacjami, których ilo�� przekracza jego 

zdolno�ci percepcyjne, 
- nie potrafi wyselekcjonowa� informacji adekwatnych do jego potrzeb, 
- jest niepewny tego, jak mo�e najlepiej spo�ytkowa� informacje dla rozwi�zania 

własnego problemu, 
- nie mo�e zrozumie� systematyki oferty informacyjnej, 
- nie znajduje doj�cia do odpowiednich �ródeł w ofercie informacyjnej, 
- traci motywacj� i przedwcze�nie zrywa kontakt z systemem informacyjnym. 
Dla optymalnej dystrybucji informacji i dla kwestii kombinacji drogi bezpo�redniej z 
po�redni� niezb�dne jest systematyczne doradcze towarzyszenie podczas korzystania z 
mediów i systemów komputerowych oraz intensywne zgł�bianie heurystycznych umiej�tno�ci 
u�ytkownika. 
Wyniki bada� empirycznych wskazuj� na to, �e na przykład pytanie "media drukowane czy 
internet?" oraz pytanie "Czy informacj� otrzymywan� podczas bezpo�redniej rozmowy, a 
dotycz�c� poradnictwa zawodowego, mo�na zast�pi� informacj� uzyskiwan� samodzielnie?" 
s� �le postawione. Niezb�dne jest nie my�lenie alternatywami lecz my�lenie z zastosowaniem 
zasady komplementarno�ci, my�lenie uzale�nione od wewn�trznych uwarunkowa� 
poszczególnych osób poszukuj�cych porady. 
W odniesieniu do bezpo�redniej dystrybucji informacji dotycz�cych zawodów mo�na 
wyprowadzi� nast�puj�cy schemat dokonywania wyborów (por. Bruhn, Tilmes 1994). 
Ułatwia on zdefiniowanie stosunku doradcy zawodowego do ewentualnych partnerów na 
rynku informacji. 
 
Tab. 2: Stosunek do uczestników na rynku informacji 
 

  Koordynacja  Kooperacja  Konflikt 
Po�rednik jest 

 powinno by� 
jest 
 powinno by� 

jest 
 powinno by� 

Osoba opiniotwórcza 
dla grupy odbiorców 

jest 
 powinno by� 

jest 
 powinno by� 

jest 
 powinno by� 

Konkurenci jest 
 powinno by� 

jest 
 powinno by� 

jest 
 powinno by� 

 
W polach nale�y umie�ci� mo�liwe osoby i instytucje oraz rodzaj kooperacji (jest = obecny 
stan rzeczy, powinno by� = stan, jaki powinien zosta� osi�gni�ty w przyszło�ci). 
 
2.4 Polityka cenowa: polityka wzajemnych �wiadcze	 
"Polityka cenowa", nazywana w marketingu społecznym mianem "polityki wzajemnych 
�wiadcze�", okre�la, przy spełnieniu jakich materialnych przesłanek nale�y oferowa� grupom 
odbiorców usługi informacyjne. 
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Nale�y przy tym rozró�ni� wzajemne �wiadczenia pieni��ne i niepieni��ne (por. Beilmann, 
1995): 
- bezpo�rednie �wiadczenia wzajemne jako cena z elementami kosztów, np. 

proporcjonalne opłaty za poradnictwo zawodowe, czesne w szkołach wy�szych, 
- bezpo�rednie niematerialne �wiadczenia wzajemne, np. indywidualne zadowolenie 

klienta z usługi informacyjnej otrzymanej w ramach poradnictwa zawodowego, 
osobisty sukces w przypadku podj�cia wła�ciwej decyzji o zawodzie, 

- po�rednie �wiadczenia wzajemne z elementami kosztów, np. podatki lub składki 
daj�ce prawo dost�pu do usług informacyjnych �wiadczonych przez publiczne 
placówki/komórki poradnictwa zawodowego, 

- po�rednie niematerialne �wiadczenia wzajemne, np. społeczne uznanie dla 
poradnictwa zawodowego, �wiadomo�� gospodarczego i społecznego znaczenia usług 
informacyjnych �wiadczonych przez urz�dy pracy. 

Ocena usług informacyjnych za pomoc� "ceny" jest podstawowym warunkiem racjonalnego 
(efektywnego) wykorzystywania zasobów. 
W wielu krajach, w tym równie� w Niemczech, usługi poradnictwa zawodowego dla klientów 
indywidualnych s� nieodpłatne. Nale�y jednak unaoczni� fakt, �e cena w naszych 
społecze�stwach odzwierciedla "warto��" dóbr i usług, a tym samym sprzyja temu, by 
posługiwa� si� nimi z odpowiedni� staranno�ci�. Ponadto cena mo�e - szczególnie w 
przypadku informacji w ramach poradnictwa zawodowego - podnosi� stopie� indywidualnego 
zaanga�owania (involvement) poprzez relatywn� wył�czno�� (dobro udost�pniane jest nie 
ka�demu w dowolnej ilo�ci), co z kolei wpływa pozytywnie na skuteczno�� (efektywno��). 
Indywidualny brak kosztów nie zawsze jest równoznaczny z zamówieniem społecznym. 
Dlatego to wła�nie publiczne urz�dy pracy i placówki/komórki poradnictwa zawodowego 
musz� obecnie znale�� formy, jakimi poprzez polityk� wzajemnych �wiadcze� zagwarantuj� 
skuteczne i efektywne wykorzystanie swych usług. 
 
2.5 Podsumowuj�ce sugestie dotycz�ce marketingu informacyjnego 
Podsumowuj�c mo�na sformułowa� nast�puj�ce sugestie dotycz�ce marketingu 
informacyjnego w poradnictwie zawodowym: 
1. Ukierunkowanie oferty informacyjnej na subiektywne zapotrzebowanie na informacje 

w danej grupie odbiorców oraz uwzgl�dnienie zró�nicowanych mo�liwo�ci. 
 Konsekwencja: Systematyczne, empiryczne badanie zachowa� u�ytkownika 

(heurystyka). 
2. Podział rynku według zawodowych problemów decyzyjnych poszczególnych grup 

odbiorców. 
 Konsekwencja: Empiryczne gromadzenie i typizacja spraw zwi�zanych z danym 

zawodem i z uzyskiwaniem informacji. 
3. Dopasowanie oferty informacyjnej do zachowa� osób poszukuj�cych informacji 

(information seeker), b�d�cych szczególnie typowymi przedstawicielami danej grupy 
odbiorców. 

 Konsekwencja: Wyszukanie takich aktywnych osób poszukuj�cych informacji w 
danej grupie odbiorców. 

4. Polepszenie kooperacji pomi�dzy producentami informacji a odbiorcami informacji. 
 Konsekwencja: Organizowanie wspólnych seminariów rozwojowych, systematyczne 

budowanie interakcji. 
5. Corporate identity u oferenta informacji (urz�d pracy, placówka/komórka poradnictwa 

zawodowego). 
 Konsekwencja: Tworzenie zaufania i pewno�ci w organizacji jako podstawy dla 

odpowiedniej prezentacji na zewn�trz. 
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6. Utworzenie u oferuj�cego informacj� (urz�d pracy, placówka/komórka poradnictwa 
zawodowego) komórek do spraw u�ytkowników. 

 Konsekwencja: Stworzenie systemu dróg sprz��e� zwrotnych (feed back) pomi�dzy 
grupami odbiorców a oferentem, np. poprzez specjalne "gor�ce linie" (hot line). 

 
3. WYBRANE ZAGADNIENIA DOTYCZ
CE ODDZIAŁYWANIA 

INFORMACYJNEGO NA OKRE�LONE GRUPY ODBIORCÓW W 
PORADNICTWIE ZAWODOWYM 

 
Poni�ej zreferowane zostan� wybrane zagadnienia dotycz�ce studiów empirycznych nad 
przekazywaniem informacji poszczególnym grupom odbiorców w poradnictwie zawodowym. 
Omówione wy�ej aspekty s� tu obecne w ró�noraki sposób. 
 
3.1 Informacja w indywidualnym poradnictwie zawodowym 
Pierwsze studium (Mauch, 1986) obejmowało merytoryczno-analityczne badanie 62 porad 
dotycz�cych podejmowania decyzji zawodowych (dla młodzie�y i dla dorosłych) pod k�tem 
deficytów u klienta w odniesieniu do faktycznych, szacunkowych i preskryptywnych 
(zwi�zanych z procesem) informacji b�d� przesłanek. 
Zdołano ustali� sze�� kategorii problemów, przy czym obok jednoznacznych "czystych" 
kategorii (63%) wyst�pił cały szereg kategorii zachodz�cych na siebie, a wi�c "kategorii 
mieszanych" (37%). Ka�da kategoria problemów charakteryzuje si� specyficznym deficytem 
wiedzy faktograficznej (wiedza o alternatywach i o "ofertach zaspokojenia"), wiedzy 
warto�ciuj�cej (kryteria) i wiedzy problemowej (heurystyka jednostki w zakresie 
podejmowania decyzji). 
Do kategorii deficytu kryteriów (kategoria K/35,5%) przyporz�dkowano klientów, którzy co 
prawda dysponuj� alternatywami w odniesieniu do mo�liwo�ci swego post�powania, lecz - z 
braku kryteriów oceny - nie mogli stwierdzi� ich wagi i dlatego nie podj�li dotychczas �adnej 
decyzji. 
Klienci z deficytami w zakresie informacji realizacyjnych (kategoria R/32%) zdecydowali si� 
ju� na konkretn� alternatyw�. Równie� kryteria były wystarczaj�ce, tak �e ocena alternatyw 
doprowadziła ju� do dokonania osobistych wyborów (commitment). Klient potrzebował 
jednak informacji pomagaj�cych w realizacji decyzji. 
Kategoria deficytu alternatyw (kategoria A/11%) obejmowała klientów, którzy nie mieli 
�adnych wyobra�e� b�d� mieli jedynie niewystarczaj�ce wyobra�enia o ewentualnych 
alternatywach w odniesieniu do mo�liwo�ci swego post�powania. Tym niemniej dysponowali 
oni jednak kryteriami do zdefiniowania obszarów rozwi�zania problemu (np. oczekiwania 
zawodowe, zainteresowania, niech��) oraz wiedz� na temat dalszego post�powania podczas 
rozwi�zywania problemu (przesłanki preskryptywne). 
Do kategorii osób przeorientowuj�cych si� (kategoria O/10%) przyporz�dkowano klientów, 
którzy po przełomie w dotychczasowej drodze �ycia (np. zako�czenie nauki w szkole, 
bezrobocie, wypadek, rozwód) przeorientowuj� si�, poszukuj� w tym celu alternatyw i za 
pomoc� kryteriów wytyczaj� sobie od nowa obszary rozwi�zania problemu. Ponadto musz� 
znale�� nowe metody rozwi�za�. 
Klienci zaliczeni do kategorii niepewnych (kategoria U/6,5%) nie maj� wystarczaj�cej ilo�ci 
alternatyw zawodowych, ich zainteresowania były wyj�tkowo zró�nicowane i cz��ciowo ze 
sob� sprzeczne, a poza tym wykazywali niezdecydowanie w odniesieniu do dalszego 
post�powania podczas rozwi�zywania problemu. 
W kategorii deficytu informacji b�d� przesłanek preskryptywnych (kategoria P/5%) dokonano 
subsumcji klientów, którzy w swym zachowaniu zwi�zanym z rozwi�zywaniem problemu 
byli niezdecydowani, lub takich klientów, którzy mieli nadziej� uzyska� od doradcy 
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potwierdzenie tego, �e podj�li słuszn� decyzj�. 
W przypadku ponad jednej trzeciej deficytów informacyjnych stwierdzonych podczas 
rozmów doradczych (37%) przyporz�dkowania mo�na było dokona� tylko poprzez 
wyselekcjonowanie braku wyst�puj�cego stosunkowo najcz��ciej. Powinno to stanowi� 
ostrze�enie przed zbyt szybkim typizowaniem spraw klientów b�d� przypinaniem im etykiet. 
Ponadto obszar afektywny został uwzgl�dniony jedynie po�rednio, a mianowicie poprzez 
presj� spowodowan� problemem i poprzez stopie� zaanga�owania (involvement) klienta. 
 
3.2 Badanie powi�za	 informacji istotnych dla podejmowania decyzji w 

poradnictwie 
W kolejnym studium (Hick, 1992) z takim samym tłem teoretyczno-decyzyjnym w centrum 
zainteresowania znalazło si� tym razem ł�czenie informacji faktycznych, szacunkowych i 
preskryptywnych podczas procesów interakcyjnych w trakcie porady, której celem jest 
rozwi�zanie problemu. 
W analizie procesów poznawczych podczas indywidualnego rozwi�zywania problemu mo�na 
uwzgl�dni� przede wszystkim trzy procedury (por. Gallhofer i Saris, 1989, str. 99 i nast�pne): 
"cognitive mapping" (CM), "empirical decision analysis" (EDA) i "multiple path to choice" 
(MPC). 
Zastosowano tu zmodyfikowan� analiz� struktur my�lenia (cognitive mapping, CM). Analiza 
struktur my�lenia cognitive mapping (CM) koncentruje si� na fazie definiowania problemu i 
bada zało�enia i oceny, które odgrywaj� rol� podczas obja�niania zdarze�. "Mapa 
kognitywna", tzn. kognitywna struktura człowieka, traktowana jest jak diagram stworzony na 
podstawie tych ocen. Modyfikacja ta dotyczyła przede wszystkim uwzgl�dnienia przebiegu w 
czasie procesu rozwi�zywania problemu, któremu w rzeczywisto�ci nie odpowiada idealnie 
typowy podział na fazy i stopnie. 
Badanie przeprowadzono w formie studium 10 konkretnych porad w zakresie decyzji 
zawodowych (porada w zakresie pracy: 5; porada zawodowa: 5). Chodziło przy tym o 
anonimowe zapisy na ta�mie magnetofonowej, z których dodatkowo sporz�dzono protokoły 
na pi�mie. 
Wyniki wskazuj� na to, �e poł�czenie informacji faktycznych, szacunkowych i 
preskryptywnych jako proces daje si� przedstawi� za pomoc� ró�nych kr�gów i wysp. Dzi�ki 
temu decyzje klienta i podsumowuj�ce wypowiedzi doradcy staj� si� widoczne w trakcie ich 
powstawania tak samo, jak tre�ci rozmów nie stoj�ce w �adnym zwi�zku z ogólnym 
kontekstem. 
Ponadto okazało si�, �e dla przebiegu rozmowy du�e znaczenie maj� przesłanki 
preskryptywne. Klienci dysponuj�cy du�� ilo�ci� tych informacji i ju� w pocz�tkowej fazie 
nakre�lali swoj� spraw� w sposób tak wielow�tkowy, �e swój problem mogli zdefiniowa� 
przy minimalnych werbalnych zach�tach ze strony doradcy. 
Klienci z wi�ksz� ilo�ci� informacji preskryptywnych skłaniaj� si� równie� ku silniejszemu 
parafrazowaniu, to znaczy przedstawiaj� problem wci�� coraz to innymi słowy i w ten sposób 
mog� - w interakcji z doradc� - wskaza� poszczególne płaszczyzny problemu bez 
konieczno�ci znaczniejszego przemieszczania akcentu. 
Równie� w dalszym przebiegu rozmowy klienci ci nie tylko stawiaj� konkretne pytania, lecz 
równie� - dzi�ki samodzielnie dokonywanym podsumowaniom i powtórzeniom - mog� lepiej 
przyswoi� sobie nowe informacje, by pó�niej do nich si�ga�. Z powy�szego mo�e wynika� 
dalszy wzrost umiej�tno�ci podejmowania decyzji. 
Poza tym prowadzone były rozmowy doradcze, w których klient najwyra�niej �wiadomie 
przedstawiał swój problem w sposób bardzo ogólnikowy i bez bezpo�redniego 
zaanga�owania. Taki "niezobowi�zuj�cy charakter" wskazuje na to, �e klient oczekuje raczej 
inspiracji, ni� wi���cych odpowiedzi. Je�eli doradca próbuje zwi�kszy� aktywno�� klienta i 
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skonkretyzowa� problem, to próby takie wydaj� si� osłabia� szanse powodzenia rozmowy. 
W innych przypadkach klienci zaw��ali swój problem do pojedynczych pyta�, przy czym 
istniało niebezpiecze�stwo, �e aspekty te nie zostan� pó�niej wł�czone do ogólnego 
kontekstu. Taki fenomen "wysp tematycznych" wskazuje albo na niesystematyczny, 
"hiperczujny" styl podejmowania decyzji (por. Janis, Mann, 1977, str. 196 i nast�pne), albo 
na ukrywanie przed doradc� dokonanej ju� silnej hierarchizacji przesłanek istotnych dla 
podj�cia decyzji. 
W oparciu o prezentacj� "kr�gów problemowych" w rozmowie doradczej udało si� ustali� 
dwie typowe heurystyki klientów. W przypadku pierwszej z nich zaznacza si� silna 
preferencja dla okre�lonych alternatyw działania, która jest stosunkowo odporna na 
zewn�trzne ograniczenia. Jednak�e przytoczone w tym kontek�cie kryteria wykazuj� 
jednocze�nie jedynie ogólny charakter. Je�eli teraz spróbuje si� ukierunkowa� kryteria na 
alternatywy, to z jednej strony istnieje niebezpiecze�stwo, �e klient nie jest jeszcze w stanie 
zaakceptowa� tych odniesie� i "zasklepi si�" lub, �e klient b�dzie wprowadzał coraz to nowe, 
inne oceny ("w�drówka kryteriów"). 
W przypadku drugiej heurystyki klient podczas procesu rozwi�zywania problemu kieruje si� 
przede wszystkim limituj�cymi uwarunkowaniami, takimi jak np. sytuacja na rynku pracy, złe 
oceny na �wiadectwie, rzekomo zbyt dawno temu uzyskane własne kwalifikacje, brak 
do�wiadczenia zawodowego. W przypadku takiej "heurystyki restrykcyjnej" własne zdolno�ci 
i zainteresowania schodz� na plan dalszy. Klienci wykazuj�cy podane wy�ej cechy wymagaj� 
cz�sto konkretnego podania im ró�nych mo�liwo�ci podj�cia pracy, nie daj�c doradcy okazji 
do dokonania oceny klienta. 
Powy�sze wyniki pozwalaj� wnioskowa�, �e podczas kształtowania procesów 
informacyjnych i doradczych w zakresie poradnictwa zawodowego na szczególn� uwag� 
zasługuj� klienci z deficytami w sferze preskryptywnych predyspozycji decyzyjnych. A to 
dlatego, �e predyspozycje te decyduj� o zakresie i powi�zaniu alternatyw i ocen (kryteriów) w 
procesie podejmowania decyzji. Obejmuj� one zarówno indywidualn� logik� decyzyjn�, jak 
równie� istotne dla procesu podejmowania decyzji zdolno�ci poznawcze - meta-kognicje - w 
ramach samodzielnego okre�lania celów. Peterson et al. (1996, str. 438) dziel� te meta-
kognicje na "self-talk" (np. pozytywnie: "I know I can trust that my career decision will be 
the right one for me", negatywnie: "I'll never be able to make a good career choice"), self-
awareness, tzn. samou�wiadomienie sobie przyporz�dkowania "self-talk" jako podstawy dla 
odpowiedniej reakcji (np. "Jestem zbulwersowany tym, �e nie jestem w stanie podj�� �adnej 
dobrej decyzji zawodowej!") i monitoring and control, tzn. ocena adekwatno�ci sposobu 
post�powania i zakresu informacji na poszczególnych etapach rozwi�zywania problemu (np. 
"�eby rozwi�za� mój problem, musz� skorzysta� z usług doradcy zawodowego" lub "Dalsze 
szukanie informacji o szansach na przyszło�� w tym zawodzie nie ma �adnego sensu, 
poniewa� prognozy opieraj� si� w zbyt wielkim stopniu na spekulacjach!"). 
 
3.3 Studium dotycz�ce oczekiwa	 w odniesieniu do informacji o zawodzie i struktur 

informacji w poradnictwie 
W wi�kszym innowacyjnym opracowaniu sporz�dzonym przez Instytut do spraw badania 
rynku pracy i zawodów Federalnego Urz�du Pracy, a traktuj�cym o zawodach ("Zawody 
wymagaj�ce okre�lonego szkolenia w ocenie zakładów pracy", Seidel, 1995) zbadano kolejne 
aspekty informacji zorientowanych na zapotrzebowanie na nie w procesach podejmowania 
decyzji o zawodzie. Mi�dzy innymi chodziło o powi�zania pomi�dzy zaanga�owaniem 
(involvement) klienta podczas rozmowy o charakterze doradczym, jego oczekiwaniami 
odno�nie informacji i jego subiektywn� ocen� oferty informacyjnej dotycz�cej zawodu 
przedstawionej w medium. 
W centrum uwagi znalazły si� przy tym dwa aspekty, a mianowicie zapotrzebowanie na 
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informacj� w odniesieniu do rozwoju indywidualnych przesłanek decyzyjnych oraz 
zapotrzebowanie na informacj� w odniesieniu do przesłanek decyzyjnych dotycz�cych 
zawodu. 
Badanie przeprowadzone zostało w 70 urz�dach pracy (poradnictwo w zakresie pracy i 
poradnictwo zawodowe) i obj�ło standardowy wywiad z klientem przed udzieleniem 
indywidualnej usługi doradczej, obserwacj� przebiegu rozmowy, standardowy wywiad z 
klientem i z doradc� po udzieleniu porady. W ten sposób udało si� oceni� ł�cznie 135 porad. 
Poni�ej przedstawiono wybrane wyniki tych bada� (por. Ertelt, Möller, Schade, Seidel, 1997). 
Podstawowym wymogiem dla uwzgl�dnienia i przyj�cia informacji w poradnictwie jest 
involvement, którego najwa�niejsz� wielko�ci� okre�laj�c� jego warto�� jest znaczenie, jakie 
klient przypisuje rozmowie. 
95% badanych postrzega czekaj�c� ich rozmow� doradcz� jako "dosy� wa�n�" lub "bardzo 
wa�n�". Co do oceny "bardzo wa�na" istnieje jednak�e w tym wzgl�dzie wyra�ne 
zró�nicowanie pomi�dzy osobami dorosłymi (poradnictwo w zakresie pracy, PP) a młodzie�� 
(poradnictwo zawodowe, PZ): PP 69,3%, PZ 45%. Dla wielu klientów PP rozmowa doradcza 
ma znaczenie egzystencjalne, gdy� licz� si� tu finansowe kwestie dokształcania i 
przekwalifikowania si�. Efekt ten dotyczy jednak�e wył�cznie kobiet, które w szczególnym 
stopniu oczekuj� od doradcy pomocy w rozwi�zaniu ich problemów zawodowych. 
Ró�nice pomi�dzy klientami PP i PZ wyst�puj� równie� w odniesieniu do etapu procesu 
podejmowania decyzji. Ponad jedna pi�ta (21%) klientów PP znajduje si� jeszcze w fazie 
pocz�tkowej; jest to zadziwiaj�co wi�cej osób, ani�eli w przypadku klientów PZ (15%). 
Z drugiej strony 50% młodocianych klientów (PZ) mo�na przyporz�dkowa� do etapu 
rozwa�ania alternatyw zawodowych (a wi�c zaw�zili ju� oni swój obszar rozwi�zywania 
problemu), podczas gdy w przypadku PP na tym samym etapie znajduje si� 39% klientów. 
W fazie podejmowania decyzji znajduje si� 15% klientów PP i 17% klientów PZ; w fazie po 
podj�ciu decyzji i w fazie realizacji jest 25% osób w przypadku PP i 18% osób w przypadku 
PZ. 
Du�a cz��� tych, którzy s� ju� zdecydowani i przychodz� po porad�, podaje wa�ne 
wskazówki dla zarz�dzania informacj�, co sprawia, �e oprócz przygotowania do podj�cia 
decyzji nale�y równie� uwzgl�dni� potwierdzenie decyzji b�d� sprostanie decyzji i jej 
realizacj�. 
By okre�li� skal� popytu na informacje, zbadano merytoryczne oczekiwania klientów w 
drodze wyselekcjonowania czynników. Uzyskano cztery daj�ce si� dobrze zinterpretowa� 
czynniki (które opisuj� 67% przypadków): 

Czynnik 1 reprezentuje informacje o kryteriach słu��cych ocenie alternatyw zawodowych 
  - Zalety i wady okre�lonych zawodów. 
  - Szanse i ryzyka okre�lonych zawodów na rynku pracy. 
  - Okre�lenie własnych mocnych stron w odniesieniu do zawodu. 
Czynnik 2 ł�czy �yczenia informacyjne dotycz�ce definiowania własnych problemów 

zwi�zanych z zawodem, dalszego post�powania i ewentualnych przeszkód w 
kształceniu oraz w działalno�ci zawodowej. 

Czynnik 3 obejmuje �yczenia informacyjne dotycz�ce zawodowej elastyczno�ci, 
mobilno�ci i odpowiednich działa� pomocowych ze strony urz�du pracy. 

Czynnik 4 gromadzi �yczenia informacyjne dotycz�ce potwierdzenia własnej decyzji i 
jej realizacji. 

Analiza wykazała, �e zapotrzebowanie na informacj� przed rozmow� jest zdeterminowane 
przez przynale�no�� do płci, rodzaj porady (poradnictwo zawodowe dla młodzie�y i 
poradnictwo w zakresie pracy dla dorosłych) oraz etap procesu podejmowania decyzji: 
- Klienci płci �e�skiej szukaj� w wi�kszym stopniu, ani�eli klienci płci m�skiej, 
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informacji dotycz�cych zdefiniowania problemu (czynnik 2). 
- Niezdecydowani jeszcze klienci oczekuj� bardziej, ani�eli klienci, którzy ju� podj�li 

decyzj�, informacji o kryteriach słu��cych ocenie alternatyw (czynnik 1). 
- Zdecydowani klienci �ycz� sobie natomiast w wi�kszym stopniu informacji 

dotycz�cych potwierdzenia i realizacji ich decyzji (czynnik 4). 
- Doro�li pytaj� cz��ciej ni� młodzie� o informacje dotycz�ce zawodowej mobilno�ci i 

pomocy finansowej ze strony urz�du pracy (czynnik 3). 
W kolejnym kroku sprawdzono, na ile istniej�ce medium (zapytanie skierowane do ekspertów 
PP) mo�e pokry� te oczekiwania na informacje ró�nymi tematami, tzn. jak silnie jest ono 
ukierunkowane na zaspokojenie popytu. 
Okazało si�, �e dobrze zaspokojone mog� by� �yczenia klientów reprezentowane przez 
czynniki 1 - 3, czego nie mo�na powiedzie� o �yczeniach zebranych w czynniku 4. 
Badania przeprowadzone podczas porady i po poradzie dały szereg dalszych wskazówek 
istotnych dla zarz�dzania informacjami. 
I tak doro�li okazywali w stopniu wi�kszym ni� oczekiwany prawdziwe zachowania 
dotycz�ce wyboru zawodu w odniesieniu do zawodów wymagaj�cych okre�lonego szkolenia, 
jak to raczej znane jest z modelu wybierania zawodu po raz pierwszy. Dlatego ró�nicowanie 
metodyki przekazywania informacji i udzielania porad w poradnictwie zawodowym i w 
poradnictwie w zakresie pracy nie znajduje prawie �adnego usprawiedliwienia. 
Wydaje si� to by� niepotrzebne równie� dlatego, �e wyniki wskazuj� na to, �e młodzie� ju� 
podczas wyboru zawodu po raz pierwszy i przed uko�czeniem kształcenia zawodowego 
bardzo intensywnie my�li o pó�niejszym rynku pracy i o koniecznej zawodowej 
elastyczno�ci. Odczuwa wi�c ona precyzyjnie to, �e znajduje si� obecnie w fazie 
przej�ciowej, je�eli chodzi o kwestie pracy zawodowej. 
Kolejne wyniki bada� wykazały, �e porada mo�e bardzo cz�sto wspomóc indywidualny 
proces podejmowania decyzji, jednak�e nie mo�na nie dostrzega� tego, �e wła�nie stan 
wahania si� w wyborze pomi�dzy alternatywami zawodowymi nie mógł by� pokonany w 
60% przypadków. Niekoniecznie za krok wstecz nale�y uzna�, je�eli 33% klientów, którzy 
byli ju� zdecydowani, powróciło jeszcze raz do etapu rozpatrywania alternatyw. 
Krytycznie w sensie aktywno�ci informacyjnej zorientowanej na popyt nale�y oceni� to, �e 
doradcy co prawda rozpoznaj� z grubsza, na jakim etapie procesu rozwi�zywania problemu 
znajduj� si� ich klienci, jednak�e wydaje si�, �e nie maj� oni co do tego jasnego wyobra�enia. 
Nale�ałoby oczekiwa� tego, by samoocena klientów była bardziej zgodna z ocen� 
dokonywan� przez doradc�. 
Tym samym cz�sto brak jest podstawowych uwarunkowa� dla skutecznego, zorientowanego 
na popyt zarz�dzania informacjami w poradnictwie. 
 
3.4 Badanie odno�nie zapotrzebowania informacyjnego i wykorzystania mediów w 

przypadku klientów i pracowników słu�b doradczych Federalnego Urz�du Pracy 
W ramach studium maj�cego na celu ewaluacj� mediów słu�b doradczych Federalnego 
Urz�du Pracy (Seidel, 1997) udało si� na reprezentatywnej grupie osób wyodr�bni� 
teoretyczny model podejmowania decyzji w odniesieniu do doradczego zarz�dzania 
informacjami. 
Poni�sze wybrane wyniki oparte s� na wypowiedziach 1.053 klientów, 1.068 doradców, 244 
nauczycieli i 251 pracodawców, które to wypowiedzi uzyskano przeprowadzaj�c (jesieni� 
1996 roku) standardowe wywiady. 
Oczekiwania klientów wzgl�dem doradztwa �wiadczonego w urz�dzie pracy lub wzgl�dem 
odwiedzin w centrum informacji zawodowej wskazuj� na wysoki stopie� zaanga�owania. 
Niemal 90% respondentów okre�la tak� wizyt� mianem "dosy� wa�nej" (48%) lub "bardzo 
wa�nej" (40%). Wyst�puj� przy tym ró�nice w zale�no�ci od fazy podejmowania decyzji. 
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Klienci, którzy oczekuj� pomocy w realizacji decyzji, znacz�co cz��ciej okre�laj� wizyt� w 
urz�dzie pracy b�d� w centrum informacji zawodowej jako wa�n�. 
Je�eli chodzi o etap w procesie podejmowania decyzji, to 17% klientów znajduje si� jeszcze 
na etapie pocz�tkowym (etap 1), jedna trzecia ma ju� alternatywy, rozwa�a je wa��c racje 
(etap 2). 23% podj�ło ju� decyzj�, jednak�e chciałoby si� co do niej jeszcze dodatkowo 
upewni� (etap 3). Jedna czwarta oczekuje pomocy przy realizacji swej decyzji (etap 4). 
Je�eli chodzi o �ródła informacji, z których dotychczas korzystano w najwi�kszym stopniu, to 
szczególn� rol� odgrywaj� - tak, jak to wykazano ju� na podstawie wcze�niejszych bada� 
studialnych - przyjaciele/znajomi oraz rodzina. 
Kolejne miejsca zajmuj� centra informacji zawodowej oraz gazety/czasopisma, pozostawiaj�c 
daleko w tyle pisma urz�du pracy, placówki/komórki poradnictwa zawodowego i szkoł�. 
Jednak�e równie� tutaj wyst�puj� ró�nice w preferencjach w zale�no�ci od etapu w procesie 
podejmowania decyzji: 
- przyjaciele/znajomi:      etap 1 - 4, szczególnie etap 2 
- rodzina (rodzice/mał�onkowie):    etap 1 - 3 
- centrum informacji zawodowej:    etap 2 i 3 
- placówka/komórka poradnictwa w zakresie pracy: etap 4 
- placówka/komórka poradnictwa zawodowego:  etap 3 i 2 
- szkoła/nauczyciel/uczelnia:     etap 3 
- pisma urz�du pracy:      etap 2 i 3, równie� 4 
- prasa:        etap 4 
W odpowiedziach na pytanie o najwa�niejsze tematy dla poszczególnych jednostek, 
odzwierciedla si� wyra�nie aktualna sytuacja gospodarcza. Na pierwszych miejscach plasuj� 
si�: "sytuacja na rynku kształcenia zawodowego wzgl�dnie na rynku pracy w okre�lonych 
zawodach", "warunki i wymagania odno�nie kształcenia/dokształcania/działalno�ci 
zawodowej", "pomoc finansowa dla kształc�cych/dokształcaj�cych si� w przypadku 
pozostawania bez pracy b�d� podj�cia pracy". 
Zainteresowanie kształceniem, praktykami lub prac� za granic� zajmuje w�ród oferowanych 
tematów ostatnie miejsce. 
Ł�cznie spo�ród 13 wymienionych tematów 9 zostało okre�lonych przez klientów jako "dosy� 
wa�ne" a� po "bardzo wa�ne"; �wiadczy to o du�ym zapotrzebowaniu na ró�norodne 
informacje, które to zapotrzebowanie mo�e wynika� ze zró�nicowanego widzenia 
problemów. 
Za pomoc� analizy rozró�niaj�cej uwidoczniono powi�zania pomi�dzy etapem w procesie 
rozwi�zywania problemu a popytem na informacje zawodowe (takie, jakie s� reprezentowane 
w wybranych mediach Federalnego Urz�du Pracy). 
1. Klienci znajduj�cy si� w fazie definiowania problemu pragn� otrzyma� informacje o 

warunkach i wymaganiach odno�nie kształcenia, dokształcania b�d� nowej 
działalno�ci zawodowej, o zarobkach w okre�lonych zawodach, o pomocy finansowej 
ze strony urz�du pracy oraz o wa�nych aspektach w przypadku wyboru lub zmiany 
zawodu. 

2. Klienci, którzy wahaj� si� pomi�dzy alternatywami zawodowymi, pytaj� o 
informacje dotycz�ce tre�ci i wymaga� w kształceniu zawodowym lub w kształceniu 
w szkołach wy�szych. Ponadto pewn� rol� odgrywa równie� kształcenie lub praca za 
granic�. 

3. Klienci, którzy ju� dokładnie wiedz�, co chcieliby robi� w �yciu zawodowym, 
dokonuj� oceny informacji o kształceniu/pracy za granic�, o presti�u okre�lonych 
zawodów i o mo�liwo�ciach zrobienia w nich kariery, o warunkach pracy oraz o 
tendencjach rozwojowych na rynku pracy w okre�lonych zawodach. 

4. Klienci, którzy przychodz� po porad� z �yczeniem otrzymania informacji odno�nie 
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realizacji podj�tej ju� decyzji, pragn� zosta� poinformowani o innych instytucjach 
po�rednicz�cych w udzielaniu informacji, o ofertach urz�du pracy w zakresie 
poradnictwa i po�rednictwa, o pomocy finansowej w przypadku kształcenia i 
dokształcania, by zako�czy� stan bycia bezrobotnym. 

Studium dostarczyło kolejnych wa�nych sugestii odno�nie kształtowania miejsc, w których 
dochodzi do spotkania si� ofert i popytu na informacje istotne dla podejmowania decyzji. 
Wszystkie grupy respondentów wskazały na konieczno�� uzyskania pomocy podczas 
korzystania z oferty medialnej. ��danie to mo�e by� tłumaczone reakcj� na wielo�� 
zró�nicowanych ofert informacyjnych, których poszczególny u�ytkownik nie jest w stanie 
ogarn��. St�d te� �yczenie istnienia zregionalizowanych systemów pracuj�cych w sieci, które 
dadz� si� zaadoptowa� do indywidualnych zapyta� i przyzwyczaje� w trakcie poszukiwa�. 
 
3.5 Studium dotycz�ce wyposa�enia w media i samoinformowania si� urz�du pracy z 

punktu widzenia klienta placówki/komórki po�rednictwa pracy i poradnictwa w 
zakresie pracy 

Badania empiryczne zlecone przez były Krajowy Urz�d Pracy dla Badenii-Wirtembergii 
miały na celu empiryczne zebranie opinii klientów komórek po�rednictwa pracy i 
poradnictwa w zakresie pracy w urz�dzie pracy, które to opinie dotyczyły wyposa�enia w 
media i urz�dze� słu��cych do samodzielnego informowania si�. Wyniki tych bada� 
przedstawiono poni�ej w formie przegl�du (por. Ertelt, Hesse, 1999). 
1. Pomi�dzy osobami odwiedzaj�cymi komórk� po�rednictwa pracy i poradnictwa w 

zakresie pracy w centrum informacji zawodowej (CIZ), a osobami nie 
odwiedzaj�cymi te komórki, istniej� ró�nice istotne z punktu widzenia statystyki, a 
odnosz�ce si� do poni�szych spraw: 

 Osoby nie odwiedzaj�ce CIZ s� mniej zainteresowane (ani�eli osoby odwiedzaj�ce 
CIZ) 

 - kwesti� dokształcania 
 - informacjami dotycz�cymi okre�lonych zawodów 
 - wiedz� o własnych mocnych i słabych stronach 
 - prac� za granic� 
 Osoby nie odwiedzaj�ce CIZ s� mocniej zainteresowane (ani�eli osoby 

odwiedzaj�ce CIZ) finansow� pomoc� ze strony urz�du pracy. 
2. W odniesieniu do etapu rozwi�zywania problemu mo�na wyra�nie zaobserwowa�, �e 

osoby odwiedzaj�ce CIZ cz��ciej wahaj� si� pomi�dzy zawodowymi alternatywami; 
dlatego te� spodziewaj� si� w oczywisty sposób wi�kszej ilo�ci informacji odno�nie 
oceny (kryteriów) alternatyw, które wzi�ły pod rozwag�. 

 W przypadku osób nie odwiedzaj�cych CIZ przewa�a natomiast nieco liczba tych, 
którzy ju� si� zdecydowali i dlatego potrzebuj� pomocy w realizacji swych decyzji. 

3. Odno�nie sposobu odpowiedzi na pytania w kwestiach zawodowych osoby nie 
odwiedzaj�ce CIZ preferuj� osobist� rozmow� w urz�dzie pracy, �ycz� sobie 
zdecydowanie mniej materiałów na pi�mie i chc� równie� w przyszło�ci 
zdecydowanie mniej korzysta� z mo�liwo�ci informacyjnych urz�du pracy (CIZ). 
Podobnie negatywny obraz otrzymano w przypadku udzielania odpowiedzi przez 
internet i za pomoc� komputera. Nale�y jednak przy tym realnie stwierdzi�, �e 
obydwie grupy tylko w nieznacznym stopniu uznaj� internet i komputer za medium 
słu��ce do udzielania odpowiedzi na ich pytania w kwestiach zawodowych. 

4. Osoby odwiedzaj�ce CIZ wykazuj� wyra�nie wy�szy poziom wykształcenia ogólnego. 
Z poziomem wykształcenia zwi�zany jest cały szereg innych cech, które pozwalaj� 
rozpozna� grup� ryzyka: kontakt z systemami informatycznymi jest dla uczniów 
szkoły głównej (którzy uko�czyli t� szkoł�, b�d� nie) mniej atrakcyjny, ani�eli dla 
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klientów, którzy uko�czyli szkoł� realn� lub gimnazjum. Odpowiada to wynikom 
równie� innych bada� studialnych. Osoby odwiedzaj�ce CIZ s� przeci�tnie znacznie 
młodsze (29 lat) ani�eli osoby nie odwiedzaj�ce CIZ (37 lat). W grupie kształc�cych 
si� zawodowo i studiuj�cych mo�na ledwo odnale�� osoby, które nie chodz� do CIZ 
(CIZ odwiedza odpowiednio 91% i 95%). 

 W przypadku bezrobotnych i gospody	 domowych w�ród klientów komórki 
po�rednictwa pracy i poradnictwa w zakresie pracy przewa�aj� ci, którzy nie chodz� 
do CIZ.  

5. Ocena indywidualnego etapu w procesie podejmowania decyzji okazuje si� by� 
równie� tutaj wa�n� pomoc� w rozpoznaniu zapotrzebowania klientów na ró�norodne 
informacje. Najsilniejsze zró�nicowanie widoczne jest w przypadku specyficznych 
informacji o zawodach. Informacji takich potrzebuj� przede wszystkim takie osoby 
szukaj�ce porady, które chc� rozwa�y� alternatywy zawodowe. Specyficzne 
informacje o okre�lonych zawodach s� mniej wa�ne dla osób, które chc� upewni� si� 
co do podj�tej ju� przez siebie decyzji. Mniej wa�ne s� dla nich równie� informacje 
dotycz�ce poszukiwania miejsca pracy /ubiegania si� o miejsce pracy/ prezentacji 
własnej osoby oraz własnych mocnych i słabych stron w kontek�cie wykonywania 
okre�lonego zawodu. 

 Niezale�nie od etapu podejmowania decyzji, wyja�nienie kwestii zwi�zanych z 
zawodow� przyszło�ci� jest dla wszystkich najwa�niejsze. 

6. Interesuj�cy wynik dała ocena wieku osób znajduj�cych si� na poszczególnych 
etapach podejmowania decyzji. Podczas gdy w przypadku etapu 2 (rozwa�anie 
alternatyw) przewa�aj� osoby młodsze, w przypadku etapu 3 (pomoc w realizacji po 
zako�czeniu procesu podejmowania decyzji) reprezentowane s� silniej osoby starsze. 
Osoby starsze przychodz� zatem do urz�du pracy z reguły "bardziej zdecydowane". 
Zauwa�alne jest równie�, �e potrzeba uzyskania osobistej porady w urz�dzie pracy 
ro�nie wraz z wiekiem. 

7. Je�li chodzi o podział klientów komórek po�rednictwa pracy i poradnictwa w zakresie 
pracy na poszczególnych etapach podejmowania decyzji (stopie� zdecydowania) 
według stopnia wykształcenia, to zwraca uwag� fakt, �e na etapie 1 ("Nie wiem 
jeszcze, jak to b�dzie ze mn� w kwestii zawodu") reprezentowani s� szczególnie 
licznie uczniowie szkół głównych (którzy uko�czyli je lub nie). Odwiedzaj�cy, którzy 
uko�czyli szkoł� realn� lub gimnazjum, przychodz� do urz�du pracy/CIZ przewa�nie 
wtedy, gdy s� ju� na zaawansowanym etapie procesu rozwi�zywania problemu. 

 Odwiedzaj�cy, którzy zdobyli wykształcenie w szkole głównej, preferuj� bardziej ni� 
inni osobist� rozmow� w urz�dzie pracy. 

 Im wy�szy poziom wykształcenia tym bardziej prawdopodobne jest posiadanie 
dost�pu do internetu (istnieje tu szczególnie wyra�na korelacja). 

8. Je�eli to, na jakim etapie podejmowania decyzji znajduje si� dana osoba, rozpatruje 
si� pod k�tem statusu zawodowego, to uwagi poczynione w punkcie 7 wyst�puj� 
jeszcze wyra�niej, tzn. odwiedzaj�cy o niskim statusie zawodowym znajduj� si� 
cz��ciej w pocz�tkowej fazie rozwi�zywania problemu, podczas gdy osoby o 
wy�szym statusie zawodowym znajduj� si� na bardziej zaawansowanych etapach 
podejmowania decyzji. Łatwo zauwa�y�, �e wzgl�dnie du�a grupa w�ród 
bezrobotnych znajduje si� jeszcze na pocz�tkowym etapie procesu rozwi�zywania 
problemu, potrzebuje zatem w wi�kszej mierze pomocy w zorientowaniu si� w 
sytuacji (w zdefiniowaniu problemów). 

 Ogólnie mo�na stwierdzi�, �e wi�ksze wykorzystanie samoinformowania si� przez 
grupy w placówkach/komórkach po�rednictwa pracy i poradnictwa w zakresie pracy 
mo�e - w oparciu o badania studialne - zosta� ocenione pozytywnie. 
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 Dla optymalizacji samoinformowania si� niezb�dnie konieczne jest uwzgl�dnienie 
nast�puj�cych czynników: wiek, poziom wykształcenia ogólnego, wykształcenie 
zawodowe i obecny status zawodowy. 

 Abstrahuj�c od powy�szego, indywidualny etap w procesie podejmowania decyzji 
b�d� w procesie rozwi�zywania problemu okazuje si� by� wielko�ci� kluczow�. Na 
tym musi si� skoncentrowa� ró�nicowanie ofert informacyjnych i systemu 
przenoszenia informacji. 

Ł�cznie wyniki bada� pozwalaj� jednoznacznie stwierdzi�, �e system samoinformowania si� 
wci�� musi by� ł�czony z ofertami doradczymi �wiadczonymi osobi�cie. Taki system ł�czenia 
okazuje si� by� niezb�dny dla �wiadczenia pomocy szczególnym grupom odbiorców na rynku 
pracy. 
 
4. WNIOSKI DLA DALSZEGO ROZWOJU ZARZ
DZANIA INFORMACJ
 W 

ZAKRESIE PORADNICTWA ZAWODOWEGO 
 
Z podsumowuj�cego przegl�du efektów naszych prac badawczych wynikaj� nast�puj�ce 
sugestie dla pomocy informacyjnej w procedurach rozwi�zywania problemów zawodowych. 
1. Główne zadanie polega dzisiaj na o�ywieniu zapotrzebowania na informacje oraz na 

dalszym rozwoju zró�nicowanej, ukierunkowanej na to zapotrzebowanie oferty 
informacyjnej. 

2. Do działa� zorientowanych na popyt nale��: 
 - dopasowanie si� do indywidualnego problemu (poprzez wykwalifikowane 

poradnictwo informacyjne, rozgał�zione mo�liwo�ci dost�pu w gł�b i wszerz, 
uwzgl�dnienie etapu w procesie rozwi�zywania problemu), 

 - przyjazno�� wzgl�dem u�ytkownika (uwzgl�dnienie posiadanej ju� wiedzy, 
j�zyka, zdolno�ci uczenia si�, indywidualnych przyzwyczaje� w procesie 
uczenia si�, heurystycznego podej�cia do procesu poszukiwa�, przyzwyczaje� 
w obchodzeniu si� z systemami informatycznymi), 

 - aktywizowanie i motywowanie do korzystania z pomocy, pomoc w 
indywidualnej ocenie szans (nakład i efekt aktywno�ci informacyjnej musi by� 
w subiektywnym odczuciu zadowalaj�cy), dbało�� o wizerunek, 

 - systematyczny udział u�ytkownika w dalszym rozwoju systemu mediów 
(rozwój i ewaluacja). 

3. Wielko�ci� kluczow� popytu na informacje okazał si� by� jednoznacznie 
indywidualny etap w procesie podejmowania decyzji. Nie został on przez doradców 
odpowiednio uwzgl�dniony, a nawet został odebrany przez nich jako dysfunkcjonalny. 
Odpowiedzialne za to mogłyby by� okre�lone wyobra�enia dotycz�ce procedur 
wyboru zawodu, które opieraj� si� na normatywnych i racjonalnych modelach 
przebiegu tych procedur lub w których indywidualne zainteresowania i skłonno�ci 
klienta s� przerysowane nawet wtedy, gdy klient sam tego tak nie odbiera. 

4. Po stronie oferty nale�y wyra�nie poprawi� osieciowanie, przejrzysto�� i 
porównywalno�� informacji. Chodzi tu przede wszystkim o wielopoziomowe systemy, 
które mog� dopasowywa� si� do swych u�ytkowników w gł�b i wszerz. Dla dalszego 
rozwoju niezb�dnie koniecznym jest systematyczne rejestrowanie i typizowanie 
heurystyk u�ytkowników. 

5. Dla usuni�cia zahamowa� podczas korzystania z usług doradczych i informacyjnych 
nale�y rozwin�� specjalne formy marketingu informacyjnego, które uwzgl�dnia� b�d� 
przede wszystkim aspekty ponadnarodowe i wielokulturowe. Dotyczy to polityki 
odnosz�cej si� do oferowanego produktu, polityki w zakresie komunikowania si�, 
polityki dystrybucyjnej i polityki wzajemnych �wiadcze�. 
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6. Wyniki bada� pokazuj� w sposób dobitny znaczenie osobistej pomocy doradczej 
podczas korzystania z systemów informacyjnych. Potrzeba do tego specjalnych 
umiej�tno�ci w zorientowanym na popyt zarz�dzaniu informacjami, z wykorzystaniem 
- w miar� mo�liwo�ci - wspólnych europejskich standardów. 
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TRANSNACJONALNE PORADNICTWO ZAWODOWE A ZMIANY W 
PRZYGOTOWANIU MŁODZIE�Y DO �YCIA ZAWODOWEGO 

 
1.  ZMIANY W �CIE�KACH PRZEJ�CIA ZE SZKOŁY DO �YCIA 

ZAWODOWEGO 
 
W ostatnich 20 latach dokonały si� zasadnicze zmiany w �cie�kach przechodzenia młodzie�y 
z nauki szkolnej do rynku pracy. W coraz mniejszej liczbie krajów wyst�puje do�� 
powszechne dawniej zjawisko podejmowania przez wi�kszo�� młodzie�y pracy zawodowej 
zaraz po uko�czeniu edukacji na poziomie podstawowym (OECD, 1999).  
Podstawowym wyzwaniem, przed jakim stoj� wszystkie pa�stwa, niezale�nie od poziomu 
dochodu narodowego i stopnia rozwoju gospodarczego, jest w nadchodz�cych latach 
przystosowanie systemów edukacyjnych do zmieniaj�cych si� reguł funkcjonowania rynku 
pracy. Wymogiem chwili dla dalszego rozwoju społecznego jest integracja procesu 
kształcenia podstawowego z trendami zmian, jakie dokonuj� si� na rynku pracy. Wymaga to 
wprowadzenia zasadniczych zmian w polityce edukacyjnej i rynku pracy, w systemach 
kształcenia zawodowego, w zaprojektowaniu nowych instytucji, usług i �wiadcze� z zakresu 
poradnictwa zawodowego oraz w sposobach kooperacji podmiotów zajmuj�cych si� 
przygotowaniem młodzie�y do pracy zawodowej tak na poziomie narodowym 
(poszczególnych pa�stw), jak i na poziomie transnacjonalnym. 
Przej�cie z nauki szkolnej do �ycia zawodowego (transition from education to working life) 
jest podstawow� kategori� poj�ciow� przyj�t� przez OECD dla konceptualizacji wymaganych 
reform instytucjonalnych, prawnych, metodologicznych i psychologicznych. Podstawowe 
wytyczne w tym zakresie ustaliła m.in. Final Conference on the Transition from Initial 
Education to Working Life. Została ona zorganizowana przez Organisation for Economic Co-
operation and Development (OECD) we współpracy z Directorate for Education, 
Employment, Labour and Social Affairs Education Committee Banku 	wiatowego w 
Budapeszcie, w dniach 21-23 maja 2000r. Celem konferencji było dokonanie przegl�du 
wieloletnich prac prowadzonych pod auspicjami OECD, dotycz�cych wypracowania spójnej 
koncepcji integracji polityki edukacyjnej i rynku pracy z punktu widzenia najlepszego 
przystosowania uczniów do edukacji zawodowej na przestrzeni całego �ycia.  
Problem ten został okre�lony w polityce krajów nale��cych do OECD jako problem centralny 
ze wzgl�du na: 
a) wzrost znaczenia edukacji w przygotowaniu zawodowym uczniów, 
b) zwi�kszaj�c� si� ró�norodno�� potrzeb i zainteresowa� ucz�cych si� oraz coraz bardziej 

zmieniaj�c� si� natur� pracy, 
c) coraz wi�ksze wymagania w zakresie edukacji zawodowej ze strony rynku pracy, 
d) coraz silniejsz� potrzeb� przygotowywania wszechstronnie wykształconej i elastycznej 

siły roboczej.  
Pod poj�ciem „przej�cie ze szkoły do �ycia zawodowego” rozumie si� współcze�nie  
(Roberts, 1997) nie jednorazowy akt podj�cia pracy zawodowej po uko�czeniu szkoły (a w 
szczególno�ci akt podj�cia pracy po uko�czeniu nauczania obowi�zkowego), ale rozci�gni�ty 
w czasie proces przechodzenia od młodzie�czej zale�no�ci do dorosłej niezale�no�ci w 
aspekcie ekonomicznym i rodzinnym oraz mo�liwo�ci utrzymania własnego gospodarstwa 
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domowego. W tym kontek�cie termin „przej�cie” (transition) implikuje zło�on� sekwencj� 
procesów (wymiarów) kompletowania przygotowa� do samodzielnego �ycia, obejmuj�c�: 
a) sposoby realizacji �cie�ki przej�cia (pathways) ze statusu ucznia do statusu 

pełnoetatowego pracownika, 
b) sposoby ł�czenia nauki i pracy, 
c) sposoby przechodzenia przez ró�ne szczeble edukacji, ró�ne zwi�zki z rynkiem pracy i 

ró�ne do�wiadczenia zwi�zane z aktywno�ciami, które tj.: sport, rekreacja i podró�e 
zagraniczne, nie maj� bezpo�redniego zwi�zku ani z prac�, ani z nauk�, ale w 
ostateczno�ci przekładaj� si� na dojrzało�� do �ycia zawodowego. 

Poszczególne wymiary wzajemnie si� warunkuj� i maj� dla ró�nych osób, w ró�nych 
kulturach, ró�ne priorytety. Mog� te� charakteryzowa� si� szeregiem wska�ników, jak np. 
długo�ci� okresów pozostawania w poszczególnych stadiach aktywno�ci, czy te� 
cz�stotliwo�ci� zmian i zwrotów w sposobach kompletowania przygotowa�. Termin  
„przej�cie z edukacji do �ycia zawodowego” implikuje wreszcie umacniaj�cy si� we 
wszystkich rozwini�tych krajach trend, zgodnie z którym młodzi ludzie – niezale�nie od 
sposobu (�cie�ki) wchodzenia na rynek pracy – przechodz� przez takie samo stadium 
do�wiadcze� polegaj�cych na przeplataniu �ycia zawodowego okresami nauki, jak te� stałego 
wzbogacania �ycia zawodowego wci�� nowymi do�wiadczeniami edukacyjnymi.  
Wyniki bada� przegl�dowych przeprowadzonych przez OECD dotycz� 14 krajów i zostały 
szczegółowo opracowane w raporcie pt. „Thematic Review of the Transition from Initial 
Education to Working Life” (DELSA/ED (99)11). Podstawowe wnioski wynikaj�ce z raportu 
dowodz�, i�:  
a) problemy integracji edukacji szkolnej z rynkiem pracy dotycz� wszystkich krajów bez 

wyj�tku, co oznacza, �e zjawisko niedostosowania edukacji młodzie�y do �ycia 
zawodowego jest powszechne, a wi�c wszystkie pa�stwa na �wiecie borykaj� si� z 
trudno�ciami w tym zakresie, 

b) niektóre kraje radz� sobie z przygotowaniem młodzie�y do �ycia zawodowego lepiej ni� 
inne, co ma zwi�zek z ró�nicami w poziomie rozwoju ekonomicznego z jednej strony, a z 
drugiej – z ró�nymi systemami przygotowania szkolnego do zawodu i innymi 
rozwi�zaniami w zakresie instytucjonalnego wspomagania przechodzenia ze szkoły do 
czynnego �ycia zawodowego oraz odmienn� tradycj� kształtuj�c� współdziałanie systemu 
edukacyjnego z rynkiem pracy, 

c) problemy zwi�zane z integracj� systemu szkolnego ze �wiatem pracy s� szczególnie 
powa�ne w krajach przechodz�cych transformacj� gospodarcz�, a wi�c takich jak pa�stwa 
Europy 	rodkowej i Wschodniej, 

d) potencjał narodowych do�wiadcze� jest tak ró�ny, �e najwa�niejszym i najbardziej 
naturalnym zadaniem na przyszło�� powinno by� przenoszenie pozytywnych do�wiadcze� 
z jednych krajów do innych, 

e) do�wiadczenia narodowe s� wzajemnie komplementarne, 
f) nie ma kraju, który odniósłby na polu działa� maj�cych na celu przygotowanie młodzie�y 

do �ycia zawodowego same sukcesy, a wi�c wszystkie pa�stwa powinny uczy� si� od 
siebie nawzajem, 

g) w wi�kszo�ci przypadków kwestie zwi�zane z przechodzeniem od nauki szkolnej do �ycia 
zawodowego maj� charakter ponadnarodowy, a tylko nieliczne wymiar lokalny.  

Przej�cie od nauki szkolnej do �ycia zawodowego jest jednym z wielu problemów, jakie 
młodzie� musi rozwi�za� wchodz�c w dorosło��. Innymi trudno�ciami zwi�zanymi z 
przechodzeniem od młodzie�czo�ci do dorosło�ci s�:  uzyskanie niezale�no�ci ekonomicznej, 
rozwój osobowy oraz zało�enie i utrzymanie rodziny. W perspektywie cało�yciowej (lifelong 
lub life-span) przej�cie od edukacji pocz�tkowej (initial education) do �ycia zawodowego – 
niezale�nie od tego czy b�dzie to nauka na poziomie ponadpodstawowym (secondary 
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education) czy te� wy�szym (tertiary education) – jest rozumiane jako pierwsze i 
najwa�niejsze do�wiadczenie �yciowe w ramach współzale�no�ci pomi�dzy uczeniem si� a 
prac� zawodow�. 
W latach 90-tych zasadniczej zmianie uległy procesy przechodzenia młodzie�y ze szkoły na 
rynek pracy. Podstawowe tendencje, jakie mo�na zaobserwowa� to:  
a) wzrost wska�nika uczestnictwa młodzie�y w edukacji w ramach nauki w szkołach 

ponadpodstawowych i wy�szych, 
b) niewielki odsetek młodzie�y bezrobotnej w stosunku do ogólnej populacji ludno�ci 

aktywnej zawodowo, 
c) wzrost wska�nika bezrobocia w�ród młodych dorosłych (young adults),  
d) pogarszaj�ca si� sytuacja młodzie�y na rynku pracy (wska�nik bezrobocia młodzie�y nie 

jest indykatorem sytuacji młodych ludzi na rynku pracy; wa�na jest proporcja pomi�dzy 
liczb� młodzie�y nigdzie nie ucz�cej si� i nigdzie nie pracuj�cej), 

e) młodzie�, je�eli ju� pracuje, najcz��ciej wykonuje prace wymagaj�ce niskich kwalifikacji, 
otrzymuje niewielkie wynagrodzenie i nie ma pewno�ci zatrudnienia, 

f) wydłu�a si� proces wchodzenia na rynek pracy, 
g) ró�nicuj� si� �cie�ki dochodzenia do rynku pracy i to zarówno pod wzgl�dem presti�u, jak 

i rodzaju kontaktu z przyszłym �wiatem zawodowym  (praktyka w trakcie nauki, sta�e, 
praca w niepełnym wymiarze godzin, praca sezonowa), 

h) zaznacza si� tendencja do tworzenia wi�kszej liczby powi�za� pomi�dzy edukacj� 
zawodow� a edukacj� trzeciego stopnia (nie uniwersyteckimi studiami zawodowymi i 
studiami uniwersyteckimi).  

We wszystkich krajach przebadanych przez OECD �cie�ki edukacyjne prowadz�ce do rynku 
pracy s� coraz powszechniej traktowane przez młodzie� jako ró�ne sposoby na 
„przeczekanie” i przedłu�enie statusu „nijako�ci” (ani pracownik, ani bezrobotny). Z 
psychologicznego punktu widzenia przej�cie od systemu edukacyjnego do rynku pracy staje 
si� procesem coraz mniej transparentnym, natomiast coraz bardziej rozmytym i trudnym do 
zdefiniowania czy zaplanowania. Wi�kszo�� młodych ludzi, zanim rozpocznie pierwsz� w 
swoim �yciu stał� prac�, ma ju� za sob� do�wiadczenia: 
a) w pracy w niepełnym wymiarze godzin, 
b) w pracy dorywczej lub wakacyjnej, 
c) w pracy realizowanej w ramach praktyk lub sta�y zawodowych w zwi�zku z edukacj� 

szkoln�. 
Dłu�szy okres przechodzenia od nauki szkolnej do �ycia zawodowego ma zarówno 
pozytywne, jak i negatywne cechy. Z jednej strony, dłu�szy okres poszukiwania stałej pracy 
zawodowej pozwala w trakcie okresu edukacji szkolnej lepiej przygotowa� si� do wymaga� 
rynku pracy i odwrotnie – lepiej przystosowa� polityk� rynku pracy do �cie�ek kształcenia 
zawodowego. Dłu�sza �cie�ka przechodzenia do rynku pracy to wy�szy poziom edukacji i 
wy�sza jako�� (pod warunkiem, �e edukacja podstawowa drugiego i trzeciego stopnia nie jest 
realizowana zbyt sztywno i w�sko). Z drugiej strony, dłu�szy  okres poszukiwania stałej pracy 
zawodowej powi�zany z pozostawaniem na drugim szczeblu edukacji podstawowej zwi�ksza 
ryzyko braku sukcesu na rynku pracy czyli znalezienia stałej pracy.  
Zmiany w �cie�kach przej�cia od nauki szkolnej do rynku pracy wymagaj� ponownego 
zdefiniowania grup ryzyka na rynku pracy. Nowe grupy ryzyka/wykluczenia tworz� młodzi 
ludzie, którzy mimo, i� nie s� bezrobotnymi, to jednak ze wzgl�du na pozostawanie w �le 
zaprojektowanych, realizowanych, nadzorowanych i obsługiwanych przez instytucje doradcze 
�cie�kach edukacyjnych, obci��eni s� du�ym prawdopodobie�stwem nie znalezienia si� po 
uko�czeniu edukacji podstawowej (szkoły �redniej, szkoły wy�szej lub uniwersytetu) na 
rynku pracy. 
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W ró�nych krajach wyst�puj� zró�nicowane podej�cia w zakresie polityki przygotowywania 
młodzie�y, w trakcie edukacji szkolnej, do dorosłego �ycia zawodowego. Wszystkie one 
powinny jednak spełnia� te same podstawowe cele: 
a) Zwi�ksza� proporcje młodych ludzi uzyskuj�cych pełne wykształcenie �rednie (drugiego 

stopnia) z dobrze okre�lonymi kwalifikacjami z punktu widzenia pracy zawodowej lub 
dalszych studiów albo te� obu tych celów jednocze�nie. 

b) Minimalizowa� liczb� młodych ludzi, pozostaj�cych poza systemem edukacyjnym, jak i 
rynkiem pracy. 

c) Maksymalizowa� liczb� młodych ludzi posiadaj�cych stał� prac� zawodow� w momencie 
uko�czenia szkoły. 

d) Nie dopuszcza� do długotrwałego bezrobocia w�ród absolwentów szkół. 
e) Stabilizowa� biografie zawodowe i edukacyjne młodych ludzi w latach nast�puj�cych po 

uko�czeniu nauki drugiego stopnia.  
 
2. WARUNKI EFEKTYWNEGO PRZEJ�CIA OD EDUKACJI DO �YCIA 

ZAWODOWEGO  
 
Pierwszym podstawowym sposobem zwi�kszania efektywno�ci przej�cia od nauki szkolnej 
do �ycia zawodowego jest dobre zorganizowanie edukacji szkolnej i �cie�ek szkolenia 
zawodowego (developing well organised education and training pathways). Podstawow� 
kwesti� jest rozwój spójnych �cie�ek edukacji pocz�tkowej jako podstawy efektywnego 
systemu przygotowania do zawodu w perspektywie całego �ycia człowieka. Podstawowymi 
elementami dobrze zorganizowanego systemu edukacji szkolnej s�:  
a) Dost�pno�� �cie�ek edukacji ogólnej i zawodowej po uko�czeniu edukacji obowi�zkowej. 
b) Do�wiadczenie zawodowe jako cz��� edukacji nast�puj�cej po okresie nauczania 

obligatoryjnego i obejmuj�ce mo�liwie najwi�ksz� cz��� populacji. 
c) Zmodularyzowane systemy kwalifikacji umo�liwiaj�ce ł�czenie kursów i jednostek 

szkoleniowych z ró�nymi �cie�kami i stadiami edukacji. 
d) Masowa dost�pno�� edukacji ogólnej i zawodowej trzeciego stopnia po realizacji edukacji 

drugiego stopnia. 
e) Ekwiwalencja certyfikatów edukacji ogólnej i zawodowej lub rozwój unitarnego systemu 

kwalifikacji. 
f) Binarne �cie�ki uzyskiwania kwalifikacji prowadz�ce do licencjatu, jak te� do pełnych 

kwalifikacji zawodowych lub technicznych. 
g) Zdywersyfikowane i wzajemnie powi�zane ze sob� �cie�ki edukacyjne trzeciego stopnia, 

obejmuj�ce nauczanie z zakresu wiedzy stosowanej i technicznej, dost�pne dla wszystkich 
młodocianych i dorosłych. 

h) Psychologiczne otwarcie na rynki pracy przekraczaj�ce granice społeczno�ci lokalnych, 
narodów i pa�stw. 

Drugim sposobem zwi�kszenia efektywno�ci przej�cia od nauki szkolnej do �ycia 
zawodowego jest ł�czenie nauki w szkole z prac� (combining learning at school and work).  
Ł�czenie ogólnej edukacji szkolnej z edukacj� zawodow� w miejscu pracy jest istotnym 
warunkiem efektywnego przechodzenia od rynku edukacyjnego do rynku pracy. Mo�na 
wskaza� pi�� istotnych powodów przemawiaj�cych za konieczno�ci� ł�czenia nauki szkolnej 
i procesu nabywania do�wiadcze� zawodowych w miejscu pracy:  
a) Ł�czenie sprawia, �e nauka staje si� dla młodych ludzi bardziej �yciowa i interesuj�ca, 

podnosz�c tym samym efekty nauczania na wy�szy poziom jako�ciowy. 
b) Ł�czenie pozwala rozwija� specyficzne kompetencje zawodowe, na które istnieje aktualne 

zapotrzebowanie ze strony pracodawców. 
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c) Ł�czenie rozwija tak�e wa�ne nawyki i postawy pracy, takie jak: punktualno�� i 
umiej�tno�� pracy zespołowej. 

d) Ł�czenie mo�e sygnalizowa� pracodawcom fakt posiadania wymaganych kompetencji w 
sytuacji, gdy dana osoba poszukuje pracy. 

e) Ł�czenie mo�e by� pomocne dla pracodawców i młodych ludzi we wzajemnym 
kojarzeniu, jak te� ułatwia� przebieg procesów rekrutacyjnych.  

Trzecim sposobem zwi�kszania efektywno�ci przej�cia od nauki szkolnej do �ycia 
zawodowego jest tworzenie bezpiecznych zwi�zków pomi�dzy szkoł� a podmiotami rynku 
pracy (establishing tightly knit safety nets for young people at risk), w szczególno�ci dla grup 
ryzyka z punktu widzenia ró�norodnych wska�ników sukcesu zawodowego. W tym 
wzgl�dzie najwi�cej jest ró�norodnych do�wiadcze� narodowych, które w sposób 
satysfakcjonuj�cy mog� by� wykorzystywane transnacjonalnie. Wa�nym elementem jest tutaj 
prawidłowa ewaluacja sukcesu na rynku pracy. Wskazuje si�, i� pojedyncze i proste 
wska�niki sukcesu musz� by� zast�pione przez bardziej zło�one i kompleksowe systemy 
ewaluacji, jako �e: 
a) Poszczególne kraje nie wykazuj� ani samych pozytywnych wyników we wszystkich 

wska�nikach sukcesu, ani te� samych pora�ek. 
b) Rezultaty przechodzenia od rynku edukacyjnego do rynku pracy mog� ró�ni� si� w 

zale�no�ci od tego, czy ewaluacja dokonywana jest na podstawie wska�ników u�ywanych 
w systemie edukacyjnym czy w systemie rynku pracy, jak te� w zale�no�ci od wieku i 
płci. 

c) Nie ma jedynej i najlepszej �cie�ki przechodzenia od rynku edukacyjnego do rynku pracy.  
Ta ostatnia kwestia wskazuje na to, �e nie ma najlepszego modelu narodowego i jednego 
dobrego rozwi�zania dla ka�dego pa�stwa. Oznacza to, �e nie ma takiego programu 
narodowego, który we współczesnym �wiecie mógłby pełni� rol� prototypu dla innych 
krajów. Mniej wa�ny jest bowiem rodzaj �cie�ek, jakie s� preferowane w danym pa�stwie ni� 
jako�� ich realizacji i responzywno�� na potrzeby oraz wymagania rynku pracy. Czynnikami 
decyduj�cymi o efektywno�ci przechodzenia młodych ludzi od rynku edukacyjnego do rynku 
pracy s�: 
a) Zdrowa ekonomia i sprawnie funkcjonuj�cy rynek pracy z punktu widzenia takiego 

kryterium, jakim jest „przyjazno�� dla młodych”. 
b) Dobrze zorganizowane �cie�ki przej�cia obejmuj�ce edukacj� wst�pn� (ogóln� i 

obligatoryjn�) oraz dalsze studia. 
c) Bogate mo�liwo�ci ł�czenia edukacji szkolnej z do�wiadczeniami nabywanymi w miejscu 

pracy. 
d) Stwarzanie bezpiecznych powi�za� z rynkiem pracy dla osób zaliczanych do grup 

wysokiego ryzyka (zagro�onych nie znalezieniem si� po uko�czeniu edukacji 
obligatoryjnej na rynku pracy). 

e) Rzetelna informacja zawodowa. 
f) Efektywnie funkcjonowanie instytucji doradztwa zawodowego. 
Czwartym sposobem zwi�kszania efektywno�ci przej�cia od nauki szkolnej do �ycia 
zawodowego jest dostarczanie młodym ludziom efektywnej informacji zawodowej i 
poradnictwa zawodowego (providing effective information and guidance). W tym przypadku 
wskaza� mo�na na dwie kluczowe kwestie. Pierwsza z nich, to problem poszerzania dost�pu 
do informacji zawodowej oraz �wiadcze� z zakresu poradnictwa zawodowego. Informacja 
zawodowa oraz poradnictwo zawodowe staj� si� coraz bardziej kluczowymi elementami 
edukacji i �cie�ek szkolenia zawodowego w miar� tego, jak dochodzenie do pracy zawodowej 
staje si� coraz bardziej elastyczne i zró�nicowane oraz w miar� tego, jak wymagania 
zawodowe s� coraz mniej precyzyjnie definiowane. Informacja zawodowa i poradnictwo 
zawodowe staj� si� niezb�dnymi elementami edukacji szkolnej zwłaszcza wtedy, gdy na 
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problem ten spojrzy si� przez pryzmat ci�gle powi�kszaj�cej si�, niemal w ka�dym 
społecze�stwie, tzw. „grupy ryzyka”. Informacja zawodowa oraz poradnictwo zawodowe 
powinno by� zintegrowane zarówno z systemem edukacji, jak i z systemem rynku pracy na 
poziomie narodowym i transnacjonalnym. Postuluje si�, aby informacja zawodowa i 
poradnictwo zawodowe były dost�pne dla wszystkich, bez wyj�tku i niemal w ka�dym 
miejscu. Inn�, równie wa�n� kwesti� jest sprawa jako�ci informacji zawodowej oraz 
�wiadczonych porad. Mi�dzynarodowa wymiana do�wiadcze� w tym zakresie mo�e podnie�� 
na wy�szy poziom jako�� �wiadczonych usług. Zbyt małe uwzgl�dnianie problematyki 
informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego w programach współpracy politycznej 
poszczególnych rz�dów musi w najbli�szym czasie ulec radykalnej zmianie. Taki stan rzeczy 
jest szczególnie niebezpieczny dla rozwoju ekonomicznego i społecznego w krajach, gdzie, 
tak jak w Polsce, szkolnictwo jest zdecentralizowane, a zatem szkoły, podległe administracji 
samorz�dowej, same ustalaj� priorytety (Ba�ka, 2000). W efekcie wyst�puje wielce 
szkodliwe preferowanie zagadnie� czysto edukacyjnych i pomijanie informacji zawodowej 
oraz poradnictwa. Informacja zawodowa i poradnictwo zawodowe je�li ju� wyst�puje, to 
zazwyczaj w formie zaw��onej i w odniesieniu do zaw��onych grup docelowych.  
Ukazywanie perspektyw obowi�zuj�cych lub dominuj�cych w innych krajach stwarza 
optymalny klimat organizacyjny dla wprowadzania po��danych zmian.  
Kwesti� kluczow� w zwi�kszaniu efektywno�ci przej�cia od nauki szkolnej do �ycia 
zawodowego jest jako�� informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego. Do tej pory tylko 
nielicznym krajom udało si� osi�gn�� w miar� zadowalaj�cy i zrównowa�ony poziom 
�wiadcze� z zakresu informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego. Generalnie nie 
zadowalaj�cy stan rzeczy w tej dziedzinie wynika b�d� z niskiego priorytetu informacji i 
poradnictwa zawodowego w polityce pa�stw, b�d� te� z nie zrównowa�onego rozwijania 
usług informacyjnych i doradczych.  
 
3. ROLA I ZADANIA PORADNICTWA TRANSNACJONALNEGO W 

ZMIENIAJ
CYMI SI� �WIECIE 
 
Na poradnictwo transnacjonalne nale�y patrze� w perspektywie zmian w podej�ciu do 
polityki narodowej i mi�dzynarodowej, jakie nast�puj� obecnie pod wpływem zmian 
ekonomicznych i mentalnych w �wiecie. Podstawowe zało�enia, na których opiera si� 
budz�ca coraz wi�ksze zainteresowanie idea poradnictwa transnacjonalnego ulokowane s� 
przede wszystkim w kontek�cie efektywno�ci przechodzenia ze szkoły do rynku pracy.  
Zało�enia te obejmuj� nast�puj�ce fakty:  
1. Proces przechodzenia młodych ludzi od edukacji do �ycia zawodowego ma swoje 
konteksty: narodowy, społeczny, edukacyjny i ekonomiczny. W ró�nych krajach inaczej 
zorganizowany jest rynek pracy, inna jest struktura systemu edukacyjnego, inne zale�no�ci 
pomi�dzy głównymi podmiotami rynku edukacyjnego a rynkiem pracy (pracodawcami, 
szkołami, agencjami rz�dowymi), inne s� warto�ci narodowe i tradycje warunkuj�ce 
efektywno�� procesu przechodzenia. W ró�nych krajach w wyniku poł�czenia specyficznych 
elementów polityki z wzorami kultury, tradycj� i okre�lonymi rozwi�zaniami 
organizacyjnymi ukształtowały si� efektywne modele, które warto rozpowszechnia� w innych 
pa�stwach. Te efektywne modele przechodzenia od edukacji do rynku pracy wypracowane w 
ró�nych krajach zazwyczaj s� w stosunku do siebie komplementarne (np. do�wiadczenia 
anglosaskie vs. europejskie). 
2. Niektóre główne cechy systemów efektywnego przechodzenia do rynku pracy nie daj� si� 
łatwo rozpowszechnia� ponad granicami pa�stw (np. wymóg, aby wszyscy pracodawcy byli 
zrzeszeni w izbach gospodarczych), natomiast inne tak. Cechy transnacjonalnie z pewno�ci� 
mo�na łatwiej zastosowa� np. rozwi�zania organizacyjne wspieraj�ce tzw. grupy ryzyka 
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trwałego wykluczenia z rynku pracy, rozwi�zania w zakresie informacji zawodowej i 
poradnictwa zawodowego czy do�wiadczenia zwi�zane z praktykami przedłu�aj�cymi czas 
przebywania młodych dorosłych na rynku edukacyjnym.  
Podstawy logiczne nowych form i metod działania poradnictwa transnacjonalnego 
zakotwiczone s� w zmianach mentalnych, jakie dokonuj� si� współcze�nie pod wpływem 
globalizacji i rozpowszechniania si� nowych technologii informacyjnych (IT). 
Najbardziej oczywistym aspektem wyłaniaj�cego si� nowego paradygmatu poradnictwa 
transnacjonalnego jest fakt powszechno�ci zmiany. Zmiany obejmuj� wszystkie kraje bez 
wyj�tku, w wyniku czego pa�stwa narodowe:  
a) zmieniaj� zasadnicze cele i zadania poradnictwa zawodowego w ogóle (punkt ci��ko�ci 

przesuwa si� z dro�szego i ograniczaj�cego dost�p do usług doradczych poradnictwa 
indywidualnego w kierunku poradnictwa grupowego), 

b) dywersyfikuj� instytucje �wiadcz�ce usługi doradcze, 
c) stymuluj� nowe potrzeby i oczekiwania ze strony osób przygotowuj�cych si� w ramach 

systemu edukacji do wej�cia na lokalne, narodowe i transnacjonalne rynki pracy. 
Zasadnicza zmiana, jaka dokonuje si� obecnie w doradztwie polega na rozmywaniu si� 
wszelkich granic (geograficznych, narodowych, kulturowych, czasu i przestrzeni). Zmiana ta 
poci�ga za sob� zmiany mentalne. Siła robocza przepływa z jednych krajów do drugich w 
sposób chciany i nie chciany (polityczni uchod�cy - Franzen, 1997). Zatem niektóre kraje 
staraj� si� jedynie adaptowa� do nich, prowadz�c z konieczno�ci polityk� asymilacji 
imigrantów m.in. poprzez przystosowanie zawodowe do własnego rynku pracy (Amudson, 
1997). Niektóre pa�stwa id� za� dalej (np. kraje Unii Europejskiej) prowadz�c polityk� 
społeczn� ukierunkowan� z jednej strony, na przygotowanie własnych obywateli do wymaga� 
zagranicznych rynków pracy, a z drugiej strony, na zach�canie reprezentantów pewnych 
kategorii zawodowych do partycypacji we własnym narodowym rynku pracy. W ramach tej 
ostatniej polityki rozwi�zania narodowe uwzgl�dniaj� perspektyw� współpracy 
mi�dzynarodowej, wychodz�c z zało�enia, �e budowanie „chi�skiego muru” z punktu 
widzenia konkurencyjno�ci jest wr�cz szkodliwe. Mobilno�� geograficzna, zacieranie si� 
granic narodowych oraz kulturowych to obecnie cechy pozytywne, wspierane w polityce 
narodowej oraz ponadnarodowej. Kultury wzajemnie si� mieszaj�, a ludzie dobrowolnie 
przenikaj� do innych kultur. Multikulturalizm stał si� faktem, którego obecno�� stawia na 
porz�dku dziennym kwestie zró�nicowania społecznego kontekstu i potrzeby integracji  (Ivey 
et al., 1997; Bimrose, 1993,; Sue at al., 1996; Eagan, 1998). W kontek�cie poradnictwa 
zawodowego chodzi przede wszystkim o to, aby kultura i zró�nicowanie kulturowe nie były 
problemem, a wi�c przeszkod� w dost�pie do rynku pracy, lecz pozytywn� warto�ci� 
rozwojow�. Multikulturalizm mo�e by� widziany tradycyjnie jako problem i zagro�enie dla 
równo�ci, b�d� pozytywnie jako zasób mo�liwo�ci, którego podstawow� warto�ci� jest 
ró�norodno�� (Reid, 1999). 
Poradnictwo transnacjonalne jest kontynuacj� podej�cia multikulturowego zapocz�tkowanego 
wiele lat wcze�niej (Bimrose, 1996; Sue i Sue, 1990). Jego istot� jest rozwijanie �wiadomo�ci 
potencjalnego wpływu ka�dej zmiennej społecznej na szanse rozwojowe, decyzje 
indywidualne i styl �ycia. Multikulturalizm w poradnictwie zawodowym koncentrowa� si� 
mo�e na problemach, b�d� na pozytywach wynikaj�cych z ró�norodno�ci. W tradycyjnym 
podej�ciu multikulturalizm w poradnictwie zawodowym koncentrował si� na „negatywach” 
tj.  deficytach ró�nych kultur we wzajemnych stosunkach. Taka koncepcja le�y u podstaw 
programów wyrównywania szans dla imigrantów itp. W nowym podej�ciu transnacjonalnym 
zainteresowanie doradców i programów pomocy koncentruje na „pozytywach” tj. 
eksponowaniu ró�nic kulturowych jako faktów i szans rozwojowych. 
Jednym z podstawowych celów transnacjonalnego poradnictwa zawodowego jest wymiana 
pozytywnych do�wiadcze�, jakie zgromadzone zostały w ró�nych krajach w odniesieniu do 
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warunków efektywnego przechodzenia młodych ludzi od systemu edukacyjnego do rynku 
pracy. Ju� do�� dawno temu Herr (1978) analizuj�c typy pyta�, jakie w ró�nych populacjach 
zadaje si� w zwi�zku z planowan� karier� zauwa�ył, �e w miar� rozwoju danego kraju na 
kontinuum industrializacji  zmieniaj� si� �ródła informacji zawodowej, ich specyficzno��/ 
niespecyficzno��, szczegółowo��/rozmyto�� (niejasno�� mo�liwo�ci zatrudnieniowych) i  
kontekst geograficzny. W krajach postindustrialnych wr�cz niemo�liwa jest dokładna 
prognoza, kto i gdzie b�dzie �y� i pracowa�. Nale�y ten fakt uwzgl�dnia� zarówno w rozwoju 
cało�yciowym jednostek (ju� na etapie edukacji pocz�tkowej), jak w polityce społecznej    
(np. promuj�c nauk� j�zyków obcych w najszerszym z mo�liwych zakresów). Rozwój w 
krajach postindustrialnych zwi�zany jest z demokratyzacj� stosunków na poziomie 
narodowym i mi�dzynarodowym (Ba�ka, 1997; Vorbeck, 1999). Proces ten poci�ga za sob� 
zmiany w etapach rozwoju psychicznego, w zwi�zku z czym wyró�nia si� obecnie nowe 
stadium rozwoju jednostki w biegu �ycia, które w literaturze psychologicznej  nazwane 
zostało „wschodz�c� dorosło�ci�” (emerging adulthood) (Arnett, 2000). Okres ten rozpoczyna 
si� w latach młodzie�czych (około 25 roku �ycia), a ko�czy około trzydziestki. Jego 
głównymi wyró�nikami s�: otwarto�� na zmiany, eksperymentowanie w �yciu i w pracy, 
uczenie si� ró�norodnych ról oraz intensywne i cz�ste przeplatanie nauki z prac� zarobkow�. 
Jednym z elementów stylu �ycia typowego dla tego okresu jest ch�� podró�owania, 
pobierania nauki w innych krajach i planowanie kariery z uwzgl�dnieniem perspektywy 
całego �wiata.  
Obszary aktywno�ci i cele szczegółowe w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym  
ukierunkowane s� zatem na wspomaganie „wschodz�cej dorosło�ci”. Obejmuj� one: 
a) zwi�kszanie u młodzie�y „ogólnej zatrudnialno�ci” (general employability), 
b) wyrobienie u młodzie�y umiej�tno�ci poszukiwania pracy na wszystkich mo�liwych 

rynkach pracy, 
c) transnacjonalne zarz�dzanie informacj� zawodow�, wiedz� zawodow�, informacj� o 

systemach kształcenia w ró�nych krajach, warunkach dopuszczenia do studiów i 
mo�liwo�ciach studiowania, zarz�dzanie informacj� dotycz�c� warunków �ycia i pracy w 
ró�nych krajach, 

d) poradnictwo, szkolenie i nauczanie najlepszych wzorców, jakie wypracowano w innych 
krajach, 

e) networking pomi�dzy specjalistami pełni�cymi równowa�ne funkcje, wspólne planowanie 
programów wsparcia, marketing rynku pracy, szczególnie w regionach przygranicznych, 
public relations kreuj�ce pozytywny obraz innych krajów, wymiana do�wiadcze� w 
zakresie ewaluacji oraz wspólne konstruowanie kryteriów ewaluacyjnych 
umo�liwiaj�cych porównywanie programów narodowych oraz miar „sukcesu” w skali 
mi�dzynarodowej, 

f) przeciwstawianie si� stereotypom i uprzedzeniom kulturowym. 
 
4. PROBLEMY ORGANIZACJI I KOORDYNACJI PORADNICTWA 

TRANSNACJONALNEGO  
  
Transnacjonalne poradnictwo zawodowe wyznacza zasada, i� aby działa� lokalnie, trzeba 
chcie� i umie� widzie� sprawy zawodowe i �yciowe globalnie. W ten sposób wyłaniaj�ce si� 
poradnictwo transnacjonalne nie jest ju� dłu�ej to�same z tym, co wcze�niej okre�lano 
mianem „narodowe poradnictwo zawodowe z perspektywy mi�dzynarodowej” (Herr, 1996), 
ale nowym paradygmatem wymagaj�cym:  
a) konceptualizacji i terminologii mi�dzykulturowej,  
b) nowych modeli praktycznych,  
c) nowych rozwi�za� prawnych osadzonych w porozumieniach mi�dzynarodowych,  
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d) nowych instytucji działaj�cych zarówno na poziomie narodowym, jak i ponadnarodowym, 
e) wykorzystania jako wiod�cych nowych metod poradnictwa, takich jak IT. 
Rozwa�aj�c kwestie zwi�zane z organizacj� poradnictwa transnacjonalnego nie sposób jest 
nie zauwa�y�, i� nieodł�cznie wi��e si� one z problemem multikulturalizmu. Tradycyjnie 
jednak poradnictwo było integralnie zwi�zane z programami narodowymi, gdzie 
multikulturalizm rozpatrywany był w aspekcie mniejszo�ci narodowych, etnicznych czy 
imigracyjnych (Fry & Hirasawa, 1997). Nowocze�nie pojmowane poradnictwo 
transnacjonalne koncentruje si� nie na mniejszo�ciach jako grupach specjalnego 
zainteresowania, ale całych społecze�stwach, które ró�ni� si� co do kultury, tradycji i 
zasobów. Klasyczny model poradnictwa ujmuje problemy edukacji i rynku pracy z 
perspektywy pa�stwowej, tworz�c narodowe programy �wiadczenia usług doradczych i 
wspomagania procesów przechodzenia młodzie�y od nauki szkolnej do �ycia zawodowego. 
Nietrudno zauwa�y�, �e klasyczny paradygmat organizacji poradnictwa, ukształtowany 
jeszcze w epoce industrialnej (Watts, 1999), w której pa�stwo przyjmowało na siebie 
odpowiedzialno�� za efektywne przechodzenie młodzie�y ze szkoły do �ycia zawodowego, 
jest niewystarczaj�cy w realizacji celów poradnictwa transnacjonalnego. W nowym układzie 
gospodarki globalnej instytucje stworzone do realizacji narodowych programów �wiadczenia 
usług doradczych nie pasuj� do nowych wyzwa� i oczekiwa�. 
Tradycyjny paradygmat narodowych programów poradnictwa zawodowego bazował na 
formalno-biurokratycznych instytucjach, z których cz��� miała i nadal ma w wielu krajach 
pozycj� monopolistyczn� w �wiadczeniu pewnych usług (np. po�rednictwa pracy). Model 
tradycyjny eksponuje specyficzne dla poszczególnych narodów cechy i mo�liwo�ci 
ekonomiczne oraz instytucje. W modelu tradycyjnym dominuj�c� pozycj� w systemie 
organizacji usług doradczych, wspomagaj�cych przechodzenie młodzie�y do rynku pracy, 
maj� narodowe instytucje podległe ministerstwom pracy i edukacji. Równie znacz�ca jest rola 
instytucji podległych lokalnym władzom szkolnym lub lokalnej władzy terytorialnej. Wydaje 
si� pewne, �e zarówno pa�stwowy tj. scentralizowany, jak i terytorialny tj. zdecentralizowany 
system �wiadczenia usług doradczych jest wci�� niezb�dnym, jednak zbyt ograniczaj�cym 
układem odniesienia dla poradnictwa transnacjonalnego. Misj� tego ostatniego jest 
uelastycznianie zasobów siły roboczej i elastyczne przygotowanie do �ycia zawodowego na 
rynku pracy.  
Na poziomie lokalnym trudno jest efektywnie prowadzi� poradnictwo transnacjonalne. 
Powodów jest wiele, jak cho�by ten, �e zaspokojenie potrzeb i oczekiwa� młodzie�y (np. w 
Polsce) na informacj� zawodow� przez instytucje �wiadcz�ce usługi lokalnie i ponosz�ce 
odpowiedzialno�� przed władzami lokalnymi jest niewykonalne. Nie oznacza to jednak, �e na 
poziomie lokalnym nie jest mo�liwe prowadzenie poradnictwa transnacjonalnego. O 
mo�liwo�ciach takich �wiadczy współpraca przygraniczna w wielu rejonach Europy, np.: 
współpraca pomi�dzy Cieszynem w Polsce i Ostraw� w Czechach (wymiana informacji o 
trendach na lokalnych rynkach pracy). Na poziomie lokalnym efektywnie prowadzi� mo�na 
głównie poradnictwo ł�cz�ce si� z lokalnym po�rednictwem pracy, oferuj�cym ograniczone 
(terytorialnie i jako�ciowo) zasoby rynku pracy, a nie z ustawiczn� edukacj� (lifelong 
learning) jako drog� do wł�czenia (inclusion) do ponadnarodowych rynków pracy. 
Lepiej dopasowanymi do nowych zada� poradnictwa transnacjonalnego s� instytucje 
�wiadcz�ce usługi doradcze, rozwijaj�ce si� od dłu�szego czasu na „marginesie” tzw. 
instytucji oficjalnych (biurokratycznych), zwi�zanych z narodowymi programami pomocy. 
Ich zasady działania oparte s� nie na narodowych zasobach ekonomicznych i politycznych, 
ale na zasobach i systemach finansowania dostosowanych do specyficznych celów danej 
organizacji, jej misji i kultury organizacyjnej. W tej grupie instytucji znajduj� si� mi�dzy 
innymi prywatne biura doradztwa personalnego, prywatne biura po�rednictwa pracy, 
jednostki dyplomatyczne (ambasady, konsulaty, centra kulturalne), firmy ponadnarodowe 
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prowadz�ce działalno�� globaln�, instytucje konsultingowe, zrzeszenia zawodowe i  wreszcie 
uniwersytety �wiadcz�ce usługi edukacyjne w układzie ponadnarodowym. W krajach takich 
jak Polska, niektóre z nich mog� ju� dzi� pochwali� si� całkiem poka�nym i wymiernym 
dorobkiem w poradnictwie transnacjonalnym. Z cał� pewno�ci� dobre perspektywy 
rozwojowe czekaj� instytucje doradcze zwi�zane z uniwersytetami, takie jak „Biura Karier”. 
Ich rola wzrasta w miar� zmian postaw i oczekiwa� wobec procesu tranzycji do rynku pracy. 
Zmiany mentalne w�ród młodzie�y (ch�� poznawania �wiata, podró�owania, ch�� pracy i 
�ycia za granic� jako motyw sam w sobie, nastawienie na podejmowanie wyzwa� i wreszcie 
wzrost kompetencji j�zykowych) stanowiły najwi�kszy bodziec do rozwoju poradnictwa 
transnacjonalnego.   
Rozwój poradnictwa transacjonalnego w instytucjach funkcjonuj�cych poza biurokratycznymi 
strukturami pa�stwa ma istotne znaczenie w przełamywaniu stereotypów narodowych i w 
walce z dyskryminacj�. Instytucje pozarz�dowe w swojej działalno�ci na rzecz poradnictwa 
transnacjonalnego s� bardziej odporne na zagro�enie tzw. „dyskryminacj� wtórn�”, 
polegaj�c� na lepszym traktowaniu, w ramach koncepcji multikulturalizmu, pewnych 
narodowo�ci (jako swoich, bliskich), a gorszym innych (Sue & Sue, 1990; Sue at al. 1996). 
Wi��e si� to w du�ym stopniu z takimi cechami instytucji nieoficjalnych jak: merkantylny 
(dochodowy, odpłatny) charakter działa�, zdywersyfikowane (pochodz�ce z wielu �ródeł) 
fundusze na działalno�� oraz odideologizowanie usług czyli uniezale�nienie od doktryny 
pa�stwa narodowego. Merkantylny charakter wielu niepublicznych organizacji zajmuj�cych 
si� poradnictwem transancjonalnym ma jednak swoje negatywne strony. Koncentracja na 
zysku stwarza rozliczne problemy natury etycznej.  
Wielo�� i zró�nicowanie podmiotów zajmuj�cych si� poradnictwem transnacjonalnym 
nasuwa istotne pytania. Jak koordynowa� działania w poradnictwie transnacjonalnym z 
poradnictwem na poziomie narodowym? Czy tworzy� nowe instytucje czy do instytucji ju� 
istniej�cych dopisa� nowe zadania? Zmieniaj�ce si� zadania poradnictwa zawodowego, 
polityki rynku pracy i polityki edukacyjnej stawiaj� te� na porz�dku dziennym pytania o rol� 
organizacji rz�dowych, społeczno�ci biznesowych i lokalnych, rol� organizacji 
młodzie�owych i wreszcie organizacji mi�dzynarodowych. Nie budzi �adnych w�tpliwo�ci to, 
�e nowe formy przechodzenia do rynku pracy w XXI wieku (Arnold, 1997) wymagaj� 
koordynacji edukacji zawodowej w szkole, w społeczno�ci lokalnej, na poziomie narodowym 
i ponadnarodowym. To z kolei wymaga zmian w polityce kreowanej w poszczególnych 
krajach (Watts, 2000), jak te� tworzenia instytucji ponadnarodowych lub okre�lenia roli ju� 
istniej�cych np.: Rady Europy czy OECD.  
Zmiany w polityce musz� zapewni� nowe rozwi�zania legislacyjne prowadz�ce do 
uporz�dkowania finansowania ró�nych instytucji w systemie poradnictwa. Potrzebne s� te� 
nowe uregulowania prawne wprowadzaj�ce minimaln� kontrol� nad standardami 
�wiadczonych usług, a tym samym ustanowienie nowych kryteriów odpowiedzialno�ci za 
ewentualne nadu�ycia. Nowe prawo potrzebne jest te� do nadzorowania nowych form pracy 
w poradnictwie np.: z wykorzystaniem internetu. Nowe prawo potrzebne jest wreszcie do 
skoordynowanej akcji na rzecz bada� mi�dzynarodowych, wolnych od wtórnej dyskryminacji 
i dostarczaj�cych wiarygodnych danych. Dzisiejsze badania porównawcze prowadzone pod 
auspicjami OECD wymóg ten ju� zasadniczo spełniaj�. Spełniaj� one przede wszystkim 
podstawowy wymóg partnerstwa kultur, a nie dominacji jednych nad innymi (OECD, 1999). 
 
5. METODY PRACY W PORADNICTWIE TRANSNACJONALNYM 
 
Pytanie o to „Jak organizowa� poradnictwo transnacjonalne w poszczególnych krajach?” jest 
�ci�le zwi�zane z pytaniem „Jak i kto ma ustala� priorytety?” oraz „Jakie formy (metody) 
pracy powinny dominowa�?”. Odpowiedzi na tak postawione pytania musz� uwzgl�dnia� 
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fakt, i� w nadchodz�cym stuleciu katalizatorem nowego paradygmatu (poradnictwa 
transnacjonalnego) jest technologia (Jarvis, 1998). Technologie informacyjne wykorzystuj� 
nowe metody pracy doradczej, oparte na technologii video, audio i komputerowej. Tradycyjne 
metody poradnictwa, takie jak: rozmowy, wywiady i wycieczki do zakładów pracy (Bell, 
1990) b�d� bez w�tpienia aktualne, a nawet b�d� si� dalej rozwija�. Jednak dominuj�c� form� 
poradnictwa transnacjonalnego dla osób wykształconych b�dzie internet (Ba�ka, 2000; 
Sampson, 1999). Mo�na wskaza� na dwa podstawowe powody uprzywilejowanej pozycji 
internetu. 
Pierwszy powód ma charakter obiektywny i wynika z rangi, jak� posiada łatwo dost�pna dla 
ka�dego, bez wzgl�du na miejsce zamieszkania, informacja zawodowa i edukacyjna. Drugi 
powód ma charakter psychologiczny. Z poradnictwa transnacjonalnego korzystaj� osoby 
inteligentne, przedsi�biorcze, samodzielnie poszukuj�ce informacji, aktywne, otwarte na 
wszelk� nowo�� i nastawione na partnerstwo. Rodzi to oczywi�cie w�tpliwo�ci tego typu „Jak 
zarz�dza� bazami danych?”, „Jak okre�la� i egzekwowa� standardy wiarygodno�ci informacji 
zawodowej?” czy „Jak chroni� si� przed oszustami?”. Poniewa� ludzie oceniaj� nie tylko 
sam� informacj�, ale równie� jej �ródło, nie bez znaczenia b�dzie mi�dzynarodowa 
współpraca w opracowywaniu baz danych i standardów etycznych, które obowi�zywałyby 
wszystkie podmioty �wiadcz�ce usługi doradcze. 
 
6. KWALIFIKACJE I KOMPETENCJE W PORADNICTWIE 

TRANSNACJONALNYM 
 
Kompetencje potrzebne w poradnictwie transnacjonalnym zasadniczo, w dwóch obszarach, 
ró�ni� si� od kompetencji w poradnictwie realizowanym w paradygmacie tradycyjnym:  
a) w zakresie kompetencji j�zykowych, 
b) w zakresie wiedzy mi�dzykulturowej.  
O ile pierwszy rodzaj kompetencji łatwo jest ukształtowa� w ramach szkole� formalnych, o 
tyle proces nabywania kompetencji mi�dzykulturowych jest bardziej skomplikowany i mniej 
opiera si� na kwalifikacjach formalnych. Problem ten jest tym bardziej zło�ony, i� 
wchodzimy w etap rozwijania poradnictwa transnacjonalnego z nie najlepszymi 
do�wiadczeniami doradztwa multikulturowego. Najtrudniejszym problemem jest przełamanie 
gł�boko tkwi�cych stereotypów kulturowych w�ród samych zwolenników kooperacji 
mi�dzynarodowej. Aby temu przeciwdziała� nale�y: 
a) rozwija� wspólne programy badawcze i wdro�eniowe, podczas realizacji których badacze 

i doradcy-praktycy zbli�� si� do siebie mentalnie, 
b) rozwija� programy wymiany mi�dzynarodowej (sta�e), podczas których doradcy b�d� 

mieli mo�liwo�� zrozumienia realiów innej kultury, specyfiki funkcjonowania systemu 
edukacyjnego i rynku pracy. Tolerancji mo�na si� nauczy� jedynie w praktycznym 
współdziałaniu.  
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TRANSNACJONALNE PORADNICTWO ZAWODOWE 
WOBEC PLANOWANIA KARIER 

 
1. WPROWADZENIE 
 
Transnacjonalne poradnictwo zawodowe wydaje si� by� zarówno naturaln� konsekwencj� jak i 
konieczno�ci� wynikaj�c� z dwóch procesów zachodz�cych we współczesnej Europie: 
- globalizacji produkcji – w sferze makroekonomii 
- procesów unifikacji – w sferze społeczno-politycznej. 
Wynikaj� st�d nowe zadania i problemy jakie staj� przed doradc� zawodowym, przy całkowitym 
zachowaniu jego nadrz�dnej roli jak� jest niew�tpliwie troska o osobiste spełnienie i szcz��cie 
ludzi korzystaj�cych z jego porad. Ludzie ci zorientowani s� na pozyskanie nowej pracy, w 
zale�no�ci od sytuacji w jakiej si� znajduj� np. bezrobocia lub zagro�enia utraty pracy, ch�ci 
podniesienia jako�ci �ycia czy te� znalezienia pierwszej pracy.  
Doradca ma za zadanie tak dobra� prac� czy te� zawód, aby człowiek mógł w danej chwili 
zrealizowa� cel nadrz�dny – realizacji siebie w pracy. Innymi słowy doradca powinien dokona� 
predykcji powodzenia zawodowego jednostki. Wi��� si� to z konieczno�ci� wskazania przez 
doradc� grupy zawodów i oszacowania wspólnie z dan� osob� subiektywnego 
prawdopodobie�stwa powodzenia w danym zawodzie. 
Z filozoficznego punktu widzenia doradca pomaga danej osobie osi�gn�� szcz��cie w sensie 
prometejskim tzn. podporz�dkowania �ycia dla wy�szych celów, w�ród których przykładowo 
oprócz Boga i rodziny poczesne miejsce zajmuje praca. 
Zachodzi zatem pytanie jak doradca mo�e wywi�za� si� z tego zadania, które stanowi in extenso 
istot� jego pracy zarówno w wymiarze narodowym jak i transnacjonalnym. Pytanie to mo�na 
zoperacjonalizowa� nast�puj�co: jak dokona� predykcji doboru pracy aby zapewni� optymaln� 
�cie�k� kariery zawodowej?. 
Odpowied� na to pytanie jest do�� zło�ona i wymagaj�ca od doradcy stałego podnoszenia 
swoich kompetencji w zakresie zawodoznawstwa, psychometrii i metodologii bada� zachowa� 
organizacyjnych, w�ród których dobór zawodowy, planowanie i analiza �cie�ek karier oraz 
satysfakcja z pracy odgrywaj� istotn� rol�. Zatem, powinien on zosta� wyposa�ony nie tylko w 
niezb�dne materiały i informacje o własnym krajowym i o europejskim rynku pracy, ale przede 
wszystkim powinien on zdoby� umiej�tno�� stosowania metod i narz�dzi wspomagaj�cych 
wnioskowanie (pozwalaj�cych na dokonywanie predykcji wyboru pracy w sensie optymalizacji 
�cie�ki kariery), w�ród których najistotniejsz� rol� pełni� testy psychologiczne. 
Istotn� rol� odgrywa tutaj cel czy te� skala poradnictwa zawodowego: narodowe versus 
transnacjonalne. Ró�nice pomi�dzy nimi zacieraj� si�, z punktu widzenia metodologii bada�, w 
zale�no�ci od stosowanych metod i narz�dzi badawczych. 
Metody tego rodzaju powinny spełnia� zało�enia dotycz�ce kompatybilno�ci interkulturowej. W 
szczególno�ci mo�na rozwa�a� jednolite metody, opracowane w procesie kulturowej adaptacji 
dla potrzeb danego kraju czy te� regionu geograficznego. 
Wynika st�d jasno, �e metody wspomagaj�ce transnacjonalne poradnictwo zawodowe mog� by� 
jednolite i słu�y� w kontek�cie wymaga� i potrzeb krajowego rynku pracy. 
Działania podj�te przez byłe Centrum Metodyczne Informacji i Poradnictwa Zawodowego 
byłego Krajowego Urz�du Pracy we współpracy z Katedr� Psychologii Zarz�dzania i Ergonomii 
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Uniwersytetu Jagiello�skiego prowadziły do wyposa�enia wszystkich urz�dów regionalnych w 
Polsce (zatrudniaj�cych doradców-psychologów) w jednolite metody, wspomagaj�ce zarówno 
nacjonalne jak i transnacjonalne poradnictwo zawodowe. Metody te obejmuj� testy Hollanda:  
- Zestaw do Samobadania 
- Kwestionariusz Preferencji Zawodowych 
- Bateri� Testów Uzdolnie� Ogólnych. 
 
2. ZARYS TEORII HOLLANDA 
 
Ponad czterdziestoletnie badania prowadzone przez Johna L. Hollanda doprowadziły do 
powstania jednej z najbardziej znanych, integruj�cych ró�ne dziedziny wiedzy o zawodach, 
teorii (Holland, J.L., 1992, 1968b). Podej�cie to obejmuje badanie samych zawodów oraz 
ludzi je wykonuj�cych. Dzi�ki temu mo�na j� stosowa� w praktyce transnacjonalnego 
poradnictwa zawodowego. Niew�tpliwym sukcesem teorii Hollanda jest mo�liwo�� predykcji 
powodzenia zawodowego, a wi�c mo�liwo�� znalezienia zawodu, w którym człowiek mo�e 
si� zrealizowa� – osi�gn�� sukces w szerokim sensie. 
Holland dokonał metodologicznej integracji i wykorzystał przy konstruowaniu narz�dzi 
pomiarowych (testów) cztery dyscypliny naukowe, z których ka�da wnosi istotny wkład do 
zawodoznawstwa oraz efektywnego planowania karier zawodowych.  
Dziedziny te obejmuj�: 
- psychologi� osobowo�ci 
- psychometri� ze szczególnym uwzgl�dnieniem teorii testów 
- socjologi� 
- psychiatri�. 
Istotn� rol� w teorii Hollanda pełni poj�cie karier zawodowych. Poj�cie to, intuicyjnie jasne, 
jest rozumiane ró�nie przez ró�nych autorów. Współcze�nie mo�na zauwa�y� tendencje do 
rozpatrywania zagadnienia planowania kariery zawodowej w kontek�cie rozwoju jednostki, w 
trakcie całego �ycia. Kariera zawodowa to zarówno droga do zawodu jak i sposób realizacji 
siebie poprzez jego wykonywanie. Kształtuje si� ona jako rezultat nieustannej interakcji 
osobowo�ci i �rodowiska społecznego. Główn� rol� pełni tutaj zestrojenie dominuj�cych 
preferencji zawodowych człowieka z mo�liwo�ciami oferowanymi przez �rodowisko, system 
edukacyjny oraz rynek pracy. 
Wybór pierwszego zawodu jest, a na pewno powinien by�, w pełni �wiadomym procesem 
zaczynaj�cym si� stosunkowo wcze�nie, jeszcze w trakcie edukacji na poziomie 
elementarnym i �rednim. Pierwszy zawód mo�e by� zawodem „na całe �ycie”. Tym niemniej 
obserwuje si� coraz wi�ksze grupy ludzi zmieniaj�cych zawód wielokrotnie. W ka�dym 
wypadku wybór zawodu, z punktu widzenia poradnictwa transnacjonalnego/narodowego jest 
(powinien by�!) aktem uogólnionej ekspresji człowieka, wyra�aj�cej osobowo�� badanego, 
jego zainteresowania, zdolno�ci, motywacj� i wiedz�. 
Niesłychanie wa�nym aspektem procesu wybrania przez dan� osob� okre�lonej �cie�ki 
kariery zawodowej s� stereotypy społeczne, których rola i znaczenie zale�ne s� zarówno od 
danej kultury narodowej jak i subkultury �rodowiska społecznego, w którym funkcjonuje 
okre�lony człowiek. Istniej� stereotypy społeczne warunkuj�ce rozumienie oraz 
interpretowanie nazw zawodów. Stereotypy maj� tak silny wpływ, �e niejednokrotnie potrafi� 
„przebi�” wiedz� o zawodzie i jego roli społecznej oraz mog� zmieni� warto�� obiektywnej 
oceny statusu społecznego zawodu. Cz�sto mog� prowadzi� do wr�cz irracjonalnych postaw. 
Mo�na zauwa�y� zjawisko rozprzestrzeniania si� stereotypów, które odzwierciedla si� w 
„modzie” na okre�lone zawody czy te� preferowanie pewnych ról społecznych. Doskonał� 
ilustracj� mog� by� tutaj ogromne ilo�ci kandydatów na studia psychologiczne, ekonomiczne, 
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prawnicze itd. czy te� ilo�ci kandydatów w wyborach prezydenckich, sejmowych i innych 
samorz�dowych. 
Z tych wzgl�dów znajomo�� stereotypów wydaje si� by� wa�nym składnikiem wiedzy dla 
doradców zajmuj�cych si� procesem poradnictwa transnacjonalnego. Warto zauwa�y�, �e 
stereotypy nie tylko zmieniaj� si� w czasie, ale ulegaj� równie� ewolucji, a czasem wr�cz 
gwałtownym zmianom pod wpływem takich czynników jak globalizacja czy te� zmiany 
organizacyjne. 
Proces interakcji mi�dzy osobowo�ci� i �rodowiskiem społecznym prowadzi do wytworzenia 
si� preferencji pewnych ról, czynno�ci lub warto�ci oraz do odrzucania innych, 
spostrzeganych jako nieciekawe, nie akceptowalne czy te� nieprzyjemne. Holland przyjmuje, 
�e podstawowe preferencje zawodowe maj� do�� zwart� struktur� tworz�c system 
heksagonalny (Rysunek 1). 
                     
                                    Realistyczne        Badawcze 
  
 
 
 
 
         Konwencjonalne       Artystyczne 
 
 
 
 
 
            Przedsi�biorcze                            Społeczne 
 
Rysunek 1. Heksagonalny model Hollanda preferencji zawodowych oraz typologii 
zawodów. 
 
Pary s�siaduj�cych ze sob� preferencji s� skorelowane wysoko i pozytywnie, co nale�y bra� 
pod uwag� w toku interpretacji rezultatów diagnozy.  
Bezsprzecznym walorem teorii Hollanda jest typologia zawodów (Podr�cznik oceny zawodu, 
1998; Holland, J.L., Whitney, D.R., Cole, N.S., & Richards, J.M., Jr., 1969), której podstaw� 
stanowi ten sam model heksagonalny (Rysunek 1). Ka�dy zawód zostaje sklasyfikowany 
według jednej, dwóch lub kombinacji trzech typów zawodowych odpowiadaj�cych 
preferencjom z modelu heksagonalnego.  
W oparciu o model Hollanda mo�na dokona� zestrojenia indywidualnych, dominuj�cych 
preferencji człowieka z typem zawodu. Przy czym istotne jest, �e zestrojenie to pozwala na 
maksymalizacj� subiektywnego prawdopodobie�stwa predykcji powodzenia zawodowego. 
Holland opracował dwie metody wspomagaj�ce ten proces. S� to: Kwestionariusz Preferencji 
Zawodowych i Zestaw do Samobadania. 
 
3. KWESTIONARIUSZ PREFERENCJI ZAWODOWYCH – KPZ 
 
Kwestionariusz Preferencji Zawodowych powstał w wyniku kulturowej adaptacji Vocational 
Preference Inventory (Holland, J.L., 1985a), zrealizowanej przez Uniwersytet Jagiello�ski 
(koordynator: Cz. Noworol) na zlecenie byłego Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej w 
ramach projektu „Promocja Zatrudnienia i Rozwoju Słu�b Zatrudnienia” (Program TOR#8 – 
„Usługi Zatrudnieniowe”), współfinansowanego ze �rodków po�yczki Banku 	wiatowego. 
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Metoda obejmuje: 
- Podr�cznik dla doradców zawodowych (Nosal C.S., Piskorz Z., �wi�tnicki K., 1998) 

• Profil osoby badanej 
• Klucz 

- Zeszyt testowy (Nosal C.S., Piskorz Z., �wi�tnicki K., 1998) 
• Skanerowy arkusz odpowiedzi 

Kwestionariusz Preferencji Zawodowych jest metod� badania preferencji zawodowych jako 
aspektu osobowo�ci człowieka. Holland (1985a) skonstruował go pierwotnie jako test 
diagnozy osobowo�ci. Dopiero pó�niejsze badania wykazały jego przydatno�� do planowania 
i typologii karier zawodowych. Profil uzyskany w wyniku badania osoby wspomaga proces 
podejmowania decyzji o wyborze kierunku kształcenia lub zawodu. 
Kwestionariusz składa si� z nazw 160 zawodów, spo�ród których osoba badana wybiera te, 
które preferuje (chocia� niekoniecznie pracowałaby w danym zawodzie) oraz te których nie 
lubi i zdecydowanie nie wybrałaby jako zawód dla siebie. Kwestionariusz zawiera jedena�cie 
skal diagnozuj�cych: 
- 6 rodzajów preferencji zawodowych 
 

Preferencje zawodowe Kod 
Realistyczne R 
Badawcze B 
Artystyczne A 
Społeczne S 
Przedsi�biorcze P 
Konwencjonalne K 

 
- 5 wymiarów osobowo�ci 
 

Wymiary osobowo�ci Kod 
Samokontroli Sk 
M�sko�ci – kobieco�ci Mk 
Statusu St 
Nietypowo�ci N 
Ugodowo�ci U 

 
Rodzaj skal pomiarowych Kwestionariusza Preferencji Zawodowych wyznacza szerokie 
mo�liwo�ci stosowania tej metody w poradnictwie transnacjonalnym. Tym niemniej, z uwagi na 
fakt, �e jest to de facto kwestionariusz osobowo�ci zaleca si� go do stosowania głównie przez 
doradców z wykształceniem psychologicznym. 
KPZ mo�e by� stosowany jako: 
- metoda wspomagaj�ca wybór zawodu 
- metoda planowania karier zawodowych 
- metoda okre�lania typów i analizy karier zawodowych 
- kwestionariusz zainteresowa� 
- krótki kwestionariusz osobowo�ci dla licealistów, studentów i dorosłych pracowników 
- metoda pomocnicza wchodz�ca w skład baterii metod badania osobowo�ci. 
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4. ZESTAW DO SAMOBADANIA - ZdS 
 
Zestaw do Samobadania powstał w wyniku kulturowej adaptacji The Self-Directed Search 
(Holland, J.L., 1985b), zrealizowanej przez Uniwersytet Jagiello�ski (koordynator: Cz. 
Noworol) na zlecenie byłego Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej w ramach projektu 
„Promocja Zatrudnienia i Rozwoju Słu�b Zatrudnienia” (Program TOR#8 – „Usługi 
Zatrudnieniowe”), współfinansowanego ze �rodków po�yczki Banku 	wiatowego. 
ZdS obejmuje: 
- Podr�cznik dla doradców zawodowych (Ł�cała Z., Noworol Cz., Beauvale A., 1998) 
- Ty i Twój zawód (Ł�cała Z., Noworol Cz., Beauvale A., �arczy�ski Z., 1998) 
- Przewodnik po zawodach (Ł�cała Z., Noworol Cz., Beauvale A., 1998) 
- Zeszyt oceny. Przewodnik do planowania wykształcenia i kariery zawodowej (Ł�cała Z., 

Noworol Cz., Beauvale A., 1998) 
• Skanerowy arkusz odpowiedzi. 

Zestaw do Samobadania opracowany został do samodzielnego stosowania przez u�ytkownika. 
Celem tej metody jest pomoc w lepszym poznaniu samego siebie, przy wyborze zawodu czy 
te� planowaniu �cie�ki kariery zawodowej. Tym niemniej pełnowarto�ciowe u�ycie ZdS 
cz�sto wymaga pomocy do�wiadczonego doradcy zawodowego. Mo�na wymieni� kilka 
najcz��ciej spotykanych sytuacji kiedy osoba badana: 
- ma zbyt mał� wiedz� o zawodach 
- jest pod silnym wpływem stereotypowych opinii swojego �rodowiska 
- podejmowanie decyzji sprawia jej du�e trudno�ci 
- ma mało lub w ogóle nie skrystalizowane zainteresowania zawodowe. 
ZdS, oprócz standardowego przeznaczenia (metody do samobadania) posiada równie� walor 
ogólno�ci: mo�e by� stosowany z powodzeniem w indywidualnych i grupowych formach 
poradnictwa zawodowego. Badania grupowe powinny by� prowadzone pod kontrol� doradcy 
zawodowego, aby unikn�� porozumiewania si� badanych, rozprzestrzeniania stereotypów, 
bł�dnych informacji co do trafno�ci czy te� mocy dyskryminacyjnej testu itp.  
W przypadkach nietypowych, kiedy pomoc doradcy staje si� absolutnie niezb�dna zaleca si� 
zwrócenie do doradcy o wykształceniu psychologicznym.  
Warto równie� zwróci� uwag�, �e Podr�cznik oceny zawodu (1998), który został 
przygotowany wspólnie przez Zespół Systemu Urz�dów Pracy, Zespół ekspertów 
ameryka�skich z Departamentu Pracy w Waszyngtonie i Zespół Uniwersytetu 
Jagiello�skiego, zawiera o wiele wi�cej zawodów sklasyfikowanych wg typologii Hollanda 
ni� Przewodnik po zawodach. Z tego wzgl�du zaleca si� go do stosowania w praktyce. 
 
5. BATERIA TESTÓW UZDOLNIE� OGÓLNYCH – BTUO 
 
Bateria Testów Uzdolnie� Ogólnych powstała w wyniku kulturowej adaptacji General 
Aptitude Test Battery (1979), zrealizowanej przez Uniwersytet Jagiello�ski (koordynator: Cz. 
Noworol) na zlecenie byłego Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej w ramach projektu 
„Promocja Zatrudnienia i Rozwoju Słu�b Zatrudnienia” (Program TOR#8 – „Usługi 
Zatrudnieniowe”), współfinansowanego ze �rodków po�yczki Banku 	wiatowego. 
BTUO obejmuje: 
- Podr�cznik dla doradców zawodowych CZ. I: Charakterystyka Baterii Testów Uzdolnie� 

Ogólnych. (Beauvale A., Noworol Cz., Ł�cała Z.,1998) 
- Podr�cznik dla doradców zawodowych CZ. II: Procedury stosowania Baterii Testów 

Uzdolnie� Ogólnych. (Beauvale A., Noworol Cz., Ł�cała Z.,1998) 
- Podr�cznik dla doradców zawodowych CZ. III: Tabele norm. (Beauvale A., Noworol Cz., 

Ł�cała Z.,1998) 
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- Zeszyt testowy: Zeszyt 1. (Beauvale A., Noworol Cz., Ł�cała Z.,1998) 
• Skanerowe arkusze odpowiedzi 

- Zeszyt testowy: Zeszyt 2. (Beauvale A., Noworol Cz., Ł�cała Z.,1998) 
• Skanerowe arkusze odpowiedzi 

- Arkusz testowy nr.8. (Beauvale A., Noworol Cz., Ł�cała Z.,1998) 
- Testy aparaturowe 
General Aptitude Test Battery jest jedn� z najsłynniejszych i najlepiej opracowanych dla 
celów poradnictwa zawodowego ameryka�skich metod. Powstała ona w wyniku prac 
prowadzonych w ramach programu zapocz�tkowanego w 1935 roku przez the U.S. 
Employment Service (USES).  
Prace w ramach tego programu prowadzone s� ci�gle do dnia dzisiejszego i przyniosły wiele 
testów i metod oceny - narz�dzi wspomagania procesu poradnictwa zawodowego, wyboru 
zawodu, a tak�e metod oceny i selekcji pracowników. Pierwsza wersja baterii testów GATB 
pojawiła si� ju� w 1947 roku. Wersja poddana adaptacji kulturowej pochodzi z 1989 roku 
wraz z pó�niejszymi, bie��cymi modyfikacjami z lat dziewi��dziesi�tych. 
BTUO jest bateri� obejmuj�c� 12 testów: 
- 8 testów typu papier-ołówek 

1. Porównywanie nazw 
2. Obliczanie 
3. Przestrze� trój-wymiarowa 
4. Słownik 
5. Dobieranie narz�dzi 
6. Rozumowanie arytmetyczne 
7. Dobieranie kształtów 
8. Stawianie znaków 

- 4 testy aparaturowe 
9. Umieszczanie 
10. Odwracanie 
11. Montowanie 
12. Demontowanie 

Testy BTUO mierz� 9 uzdolnie� i s� pomocne dla doradcy zawodowego do wykrycia 
dominuj�cych uzdolnie� u badanego. Mog� one stanowi� bezpo�redni� przekładni� na 
decyzje dotycz�ce wyboru zawodu czy te� planowania �cie�ki kariery edukacyjnej lub 
zawodowej.  
Skale uzdolnie� tworz� z kolei czynniki drugiego stopnia. S� to skale kompozycji uzdolnie�. 
Skale te s� najbardziej optymalnymi predyktorami powodzenia zawodowego zgodnie z 
wynikami metaanalizy generalizacji trafno�ci.  
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Badanie jednej osoby za pomoc� BTUO trwa, przy do�wiadczonym doradcy ok. 2 ¼ godziny.  
BTUO mo�na stosowa� zarówno w badaniach indywidualnych jak i grupowych. Jedna osoba 
prowadz�ca badanie nie powinna mie� grupy wi�kszej ni� 5 osób. Doradca zawodowy mo�e 
stosowa� BTUO i interpretowa� wyniki w sposób standardowy. Prowadzi obliczenia 
wyników na specjalnych kartach. Korzysta z tabel konwersji wyników. Otrzymuje centyle 
skal kompozycji uzdolnie� dla rodzin zawodów. Dobiera propozycje zwodów w obr�bie 
poszczególnych rodzin. Dodatkow� analiz� otrzymanych wyników mo�e przeprowadzi� 
doradca z wykształceniem psychologicznym. Doradca zawodowy mo�e interpretowa� wyniki 
w sposób niestandardowy. Wykonuje wszystkie kroki analizy standardowej. Dodatkowo 
rysuje profile dla skal uzdolnie� i dla kompozycji uzdolnie�. Interpretuje otrzymane profile 
zgodnie z zasadami interpretacji profili testów psychologicznych: 



 43

- Stosuje wiedz� o skalach uzdolnie� 
- Stosuje wiedz� o zawodach 
- Stosuje elementy teorii Hollanda 
- Wykorzystuje do�wiadczenie zawodowe doradcy 
 
6. PODSUMOWANIE 
 
Wykorzystanie metodologii, technik i narz�dzi pomiarowych w doradztwie transnacjonalnym 
jest wyznaczone, jak zostało wspomniane we wst�pie, poprzez warunek ich kompatybilno�ci. 
Warunek ten zapewnia u�ywanie jednolitych metod, równowa�nych kulturowo 
- otrzymanych w wyniku kulturowej adaptacji znanych i sprawdzonych metod i narz�dzi 

pomiarowych 
• przykładowo: KPZ, ZdS, BTUO 

- dzi�ki metaanalizie generalizacji trafno�ci 
- w oparciu o metody statystyki matematycznej przy uwzgl�dnieniu ró�nic kulturowych. 
Doradca w procesie poradnictwa zawodowego transnacjonalnego b�dzie asystował danej 
osobie, �eby pomóc jej w ocenie własnych zainteresowa� zawodowych, umiej�tno�ci i całego 
potencjału indywidualnego jednostki w kontek�cie wymaga� i mo�liwo�ci Europejskiego i 
lokalnego rynku pracy. Doradca pomaga nie tylko w wyborze zawodu, ale równie� w 
opracowaniu planu jego osi�gni�cia – wytyczeniu �cie�ki kariery zawodowej. Asystuje on 
równie� przy zmianach planów, zawodów jak równie� przy analizowaniu niepowodze� i 
szukaniu nowych optymalnych �cie�ek karier.  
Chc�c wypełni� to trudne zadanie doradca musi korzysta� z wielu ró�nych �ródeł informacji, 
w�ród których najwi�cej wiarygodnych informacji o człowieku, jego cechach 
indywidualnych, zainteresowaniach, uzdolnieniach i kompetencjach dostarczaj� metody i 
narz�dzia pomiarowe spełniaj�ce warunek interkulturowej kompatybilno�ci. 
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