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WSTEP

Departament Rynku Pracy prezentuje Panstwu kolejny numer zeszytu z serii Zeszyty
Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego. W zeszycie tym zamieszczone zostaly trzy
wybrane opracowania dotyczace problematyki transnacjonalnego poradnictwa zawodowego.
Powszechnie wiadomo, zZe postgpujacy proces integracji Europy, jak rowniez szereg inicjatyw
podejmowanych w ramach Unii Europejskiej powoduje wzrost mobilnos$ci edukacyjnej i
zawodowej obywateli Europy. Placéwki poradnictwa zawodowego w wielu krajach
europejskich, w tym takze w Polsce odnotowuja rosnaca liczbg oséb zainteresowanych
podjeciem ksztalcenia, szkolenia czy nawet pracy poza swoim krajem. W zwiazku z tym
powinny by¢ podejmowane dzialania, ktére beda stuzy¢ zaspokajaniu tych potrzeb i w duzym
stopniu jest i bedzie to rola doradcy zawodowego.

W pierwszym artykule zostatlo omdéwione spektrum wymagan w odniesieniu do poradnictwa
zawodowego oraz uslug informacyjnych dla wybranych grup odbiorcéw w zakresie
poradnictwa zawodowego w ramach procesu przechodzenia do kolejnego etapu
indywidualnego rozwoju. Istnieje konieczno$¢ nie tylko zdobywania, ale selekcjonowania
oraz skutecznego zarzadzania informacjami w poradnictwie zawodowym, szczegllnie w
wyniku powstalego w spoteczenstwie efektu przeciazenia informacjami.

W kolejnym artykule scharakteryzowane zostaly zmiany zachodzace w S$ciezkach
przechodzenia mtodziezy ze szkoty do rynku pracy. Zaprezentowane zostaly rowniez 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) dotyczacego
14 krajéw OECD.

W trzecim artykule podjgto probe odpowiedzi na pytanie jak dokonac predykcji doboru pracy,
aby zapewnié optymalng Sciezke kariery zawodowej?. W tym opracowaniu takze opisane
zostaty, znane zapewne przez wielu z Panstwa, metody wspomagajace transnarodowe
poradnictwo zawodowe.

Mamy nadziejg, ze zaprezentowane w tym zeszycie informacje przybliza Panstwu obszar
dzialan w ramach transnacjonalnego poradnictwa zawodowego i czekajace nas wyzwania
zwiazane z zwigkszajaca si¢ mobilnoscia obywateli krajow europejskich.

Departament Rynku Pracy
Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j



prof. dr Bernd-Joachim Ertelt
Wyzsza Szkota Administracji Publicznej
Mannheim

METODYKA ODDZIALYWANIA INFORMACY JNEGO
Z UWZGLEDNIENIEM ROZNYCH GRUP ODBIORCOW

1. WPROWADZENIE

Jednym z gléwnych zadan wspoélczesnego poradnictwa zawodowego jest wspieranie
indywidualnych proceséw przechodzenia do kolejnych etapéw w szkole, w zawodzie i w
pracy zawodowej. Spektrum wymagan w odniesieniu do poradnictwa zawodowego podlegato
przy tym w ostatnich latach coraz silniejszemu rozszerzeniu w kierunku aktywnosci
towarzyszacej calemu zyciu zawodowemu (por. Ertelt 2001; Guichard 2001; Commission of
the EC 10/200).

W centrum zainteresowania ponizszego opracowania znajduja si¢ ustugi informacyjne dla
wybranych grup odbiorcéw w zakresie poradnictwa zawodowego w ramach procesu
przechodzenia do kolejnych etapéw indywidualnego rozwoju. Grupami tymi sa:

- uczniowie stojacy przed wyborem szkoty wyzszej,

- absolwenci szkot 1 osoby, ktére po raz pierwszy podejmuja pracg zarobkowa,

- osoby poszukujace pracy (bezrobotni, osoby pragnace si¢ przekwalifikowac),

- osoby pracujace zarobkowo, ktérym zagraza utrata miejsca pracy.

Chodzi przy tym o tres¢ i metodyke dzialan informacyjnych, kolejnos¢ aktywizowanych
zasobow, kombinacj¢ medialnych i indywidualnych form informowania oraz o efektywne
procedury postgpowania.

Juz wcze$niej zostalo przedstawione nasze stanowisko odno$nie podstaw zarzadzania
informacjami w poradnictwie zawodowym (Ertelt 2001). Uwidocznilo si¢ przy tym, ze w
ostatnich latach w wyniku powstatego w spoteczenstwie efektu przecigzenia informacjami
zmienity si¢ zachowania réwniez w przypadku grup odbiorcéw poradnictwa zawodowego.
Sytuacja ta sprzyja przejsciu od zatozen zorientowanych dotychczas raczej na ofert¢ do
zatozen zorientowanych bardziej na zaspokojenie popytu. Zatozenia te stawiaja w centrum
zainteresowania potencjalnego odbiorcg, a to poprzez ukierunkowanie dziatan na mozliwosci
jego aktywizacji, na jego potrzeby oraz na sposob przekazywania mu informacji, na jego
zdolno$¢ przyswajania i przetwarzania informacji, jak réwniez na jego gotowo$¢ do wysitku.
Z tego tez wzgledu dla skutecznego zarzadzania informacjami w poradnictwie zawodowym
wskazanym jest zastosowanie metod marketingowych. W drugiej czg$ci opracowania zostaly
przedstawiane wybrane zagadnienia z zakresu empirycznych studiow nad oddzialywaniem
informacyjnym na rézne grupy odbiorcéw w kontekscie wyboru zawodu.

2. MARKETING INFORMACYJNY W PORADNICTWIE ZAWODOWYM
Na cztery wymienione ponizej pytania nalezy odpowiedzie¢ uwzgledniajac zdefiniowane

powyzej grupy odbiorcéw (formy przechodzenia do kolejnych etapéw indywidualnego
rozwoju):

a) Jakie informacje kierowane sa do poszczeg6lnych grup odbiorcow: tresci, formy?
b) Jak i w jakiej kolejnosci aktywizowane sa informacje?

c) W ktérym momencie wlacza si¢ doradca zawodowy?

d) Efektywne sposoby postgpowania podczas przekazywania informacji

- pojedynczym osobom



- w przypadku pracy z grupa.

Pytania te daja si¢ przyporzadkowac idei marketingu informacyjnego. Marketing rozumiany jest
tu jako koncepcja zarzadzania ukierunkowana na zorientowane na realizacj¢ okreslonego celu
ksztaltowanie proceséw wymiany z partnerami wewngtrznymi i zewngtrznymi, jak rowniez z
opinia publiczng. W poradnictwie zawodowym chodzi mianowicie o nie komercyjna sfere
dziatalno$ci i z tego tez powodu méwimy tu o marketingu spotecznym.

Marketing obejmuje ksztaltowanie czterech instrumentow i ich optymalne faczenie w
"marketing-mix". Wymienione wyzej pytania mozna przyporzadkowa¢ nast¢pujacym
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 $wiadczen: d)

2.1 Polityka w odniesieniu do oferowanego produktu / Polityka w odniesieniu do

oferowanego programu
W przypadku polityki odnoszacej si¢ do produktu/programu, jakim jest informacja w
poradnictwie zawodowym, chodzi o odpowiedzi na nastgpujace pytania w odniesieniu do
istniejacych informacji, wzglednie do informacji, ktére nalezy dopiero opracowac:
- Jakie funkcje moze lub powinien spelnia¢ produkt?
- Jakie specyficzne wymogi musi spelnia¢ produkt, jakim jest informacja?
- Jakie ograniczenia nalezy uwzgledni¢ (ograniczenia finansowe, wyposazenie Ww
odpowiedni sprzet, prawa autorskie, ograniczenia personalne)?
- Czy istnieja produkty komplementarne lub substytuty produktu?
- Kto moégtby wytworzy¢ produkt, jakim jest informacja?
Ponadto nalezy sprawdzi¢ cechy jakoSciowe ustug informacyjnych w oparciu o ponizsze
kryteria:
- trafno$¢, doktadnos¢ 1 kompletnosé
- przejrzystosé
- aktualno$¢
- mozliwo$¢ wykorzystania (dzialanie)
- znaczenie dla rozwigzywania indywidualnych probleméw
- pobudzenie zainteresowania i motywacji
- wylaczno$¢
- racjonalnos$¢ gospodarcza (relacja koszty - korzysci)
Jako pomoc w kontroli istniejacych ustug informacyjnych i pomoc w rozwijaniu nowych ustug
informacyjnych zalecamy korzystanie z nast¢pujacego instrumentu:

Tab. 1: Portfolio marketingowe dla ustug informacyjnych

niska $rednia wysoka
1.1 1.2 1.3 wysoka
Atrakcyjno$¢ rynkowa 2.1 2.2 2.3 srednia
dla grup odbiorcow
3.1 3.2 33 niska
Efektywnosc¢ dla grup odbiorcéw




W pierwszym kroku nalezy teraz przyporzadkowac¢ do okreslonych pdl istniejace juz media i
ustugi informacyjne. Dla przedsigwzie¢ zwiazanych z zarzadzaniem informacja interesujace
sa w pierwszym rzgdzie pola wskazujace na duza rozbiezno$¢ pomiedzy "efektywnoscig" a
"atrakcyjnoscia rynkowa", a wigc pola 1.1 1 3.3.

Dla omawianych grup odbiorcow, przechodzacych do kolejnych etapéw indywidualnego
rozwoju, mozna ogolnie zdefiniowaé nastgpujace produkty informacyjne:

Uczniowie stojacy przed wyborem szkoly wyzszej

Informacje

(1) o mozliwosciach podjecia studiow wyzszych i o istniejacych w tym zakresie
alternatywach

2 o

3) o

kierunki studiéw (program, czas trwania, uzyskiwane tytuty)

szkoty wyzsze/uniwersytety (wlacznie z rankingiem)

koszty studidw i stypendia

studia za granica

wymogi wstepne, procedura ubiegania si¢ o miejsce na danym kierunku
studidw

rozwiazaniach alternatywnych wzgledem studiéw wyzszych

mozliwosci ksztalcenia zawodowego

miejsce pracy z "training on the job"

szanse dla oséb przerywajacych studia

zawody i sytuacja na rynku pracy

procedura ubiegania si¢ o miejsce pracy i assessment
ksztatcenie zawodowe i praca za granica

poradnictwie zawodowym 1 o systemach informacyjnych wspomagajacych

podejmowanie decyzji o wyborze zawodu

stuzby doradcze: placéwki/komdrki poradnictwa zawodowego, uniwersyteckie
placéwki/komérki poradnictwa w zakresie studiow wyzszych

media i shuzby informacyjne (print, internet, personel)

posrednictwo pracy (strategie job search, prywatni posrednicy, gietdy pracy,

urzedy pracy)

Absolwenci szkél i osoby, ktore po raz pierwszy podejmuja prace
(D) Informacje o zawodzie

wymogi w odniesieniu do okre§lonych zawoddéw / stanowisk pracy (soft skills,
hard skills)

profil wykonywanej pracy w réznych zaktadach, organizacja pracy, atmosfera
w zaktadzie pracy

rozw0j zawodowy, mozliwos$ci awansu, wynagrodzenie (zarobki)

pewnos¢ miejsca pracy, ryzyko zwolnienia z pracy

mozliwos$ci doksztatcania

potencjat substytucyjny w odniesieniu do r6znych zawodéw

2) Strategie job search

strategie poszukiwania pracy i ubiegania si¢ o miejsce pracy

assessment

ocena ofert pracy (prasa, internet, kontakty osobiste)

praca za granica

elastycznos¢ i mobilno$¢

mozliwosci zdobycia wiedzy praktycznej, np. praktyka zawodowa, praca
podczas ferii/wakacji, pobyty za granica

3) Ocena wtasnej osoby

programy dla dokonania samooceny (zainteresowania, umiejgtnosci)



- programy dla wspomagania procesu podejmowania decyzji
- testy psychometryczne stuzace do okreslania umiejgtnosci, uzdolnien,
zainteresowan, cech osobowosci
- systemy matching sluzace do przyporzadkowania cech osobowosci do
okreslonych profiléw zawodowych

4) Posrednictwo pracy
- bazy danych dotyczacych mozliwos$ci ksztatcenia, miejsc pracy
- systemy posrednictwa w zakresie miejsc pracy za granicg
- posrednictwo pracy (publiczne, prywatne, media)

Osoby poszukujace pracy (bezrobotni, osoby pragnace si¢ przekwalifikowa¢)

- gieldy pracy w internecie

- aktywne strategie job search

- systematyczne analizowanie prasy i innych zrdédel informacji zawierajacych oferty
pracy

- przedsigwzigcia dla os6b pozostajacych dlugotrwale bez pracy

- mobilno$¢ i elastycznosé

- potencjat substytucyjny w odniesieniu do réznych zawodéw

- mozliwos$ci usamodzielnienia si¢ (utworzenie wtasnej firmy)

- praca w niepetnym wymiarze, praca z telefonem

- praca w charakterze pracownika uzyczonego

- wolontariat (w stowarzyszeniach, ko$ciotach, partiach, zwiazkach zawodowych, itd.)

- doksztatcanie i przekwalifikowywanie si¢ (oferty, finansowanie, szanse na rynku
pracy)

Osoby pracujace zarobkowo, ktéorym zagraza utrata miejsca pracy

- mozliwosci ustawicznego ksztatcenia si¢

- stwierdzenie indywidualnych mozliwos$ci (przyktadowo: Centre Bilan de Compétence
we Francji)

- orientacja zawodowa: struktura rynku pracy, rotacja, praca w skréconym wymiarze,
okresowa jednoroczna przerwa w pracy

- ustugi doradcze i informacyjne §wiadczone przez urzedy pracy na rzecz zaktadéw
pracy (szczegllnie matych i $rednich przedsigbiorstw) dla uniknigcia zwolnien
pracownikow badz outplacement.

Zaleca si¢, aby najpierw osobno dla kazdej grupy odbiorcéw wpisa¢ do portfolio

marketingowego przyktadowo wymienione ustugi informacyjne i opracowac strategie.

W drugim kroku przedsigwzigcia te (wraz z grupami odbiorcéw) nalezy przyporzadkowaé do

kolejnego portfolio, by méc podja¢ decyzje co do spoleczno-politycznych priorytetow w

zakresie zarzadzania informacjami.

2.2  Polityka w zakresie komunikowania si¢

Wczedniej moéwiliSmy juz (Ertelt 2001), ze we wspdlczesnym spoteczenstwie oferta

informacyjna ro$nie szybciej, anizeli popyt na informacje, tak Ze coraz bardziej uwidacznia

si¢ efekt przeciazenia informacjami. Nastgpstwem tego stanu rzeczy dla zarzadzania
informacjami réwniez w sferze poradnictwa zawodowego 1 posrednictwa pracy jest
drastyczna zmiana polegajaca na tym, ze:

- musi stale wzrasta¢ sita aktywizacyjna prezentacji informacji oraz ze dochodzi do
"konkurencji aktywizacyjnej" pomigdzy systemami,

- zainteresowanie informacjami ze strony grup odbiorcow, stopien ich zaangazowania
(involvement) spada, informacje przyswajane sa bardziej pobieznie, w sposob bardziej
wyrywkowy, odbiorcy informacji obojetnieja lub wyksztatcaja wrecz w sobie postawe
obronna wzgl¢dem napltywajacych informacji,



- wzrasta coraz bardziej znaczenie wizualnego komunikowania sig¢, werbalne
przekazywanie mys$li i odczu¢ traci na atrakcyjnosci, gdyz wymaga wigkszego
poznawczego zaangazowania jednostki.

W polityce w zakresie komunikowania si¢ w sferze zarzadzania informacjami chodzi o
odpowiedz na pytanie, w jakiej formie grupy odbiorcow powinny zosta¢ obeznane z oferta
informacyjna i pozyskiwane jako akceptujace przekaz.
Oprocz  umiejgtnosci  profesjonalnego  ustalenia  indywidualnych  (wewngtrznych)
uwarunkowan (posiadana wiedza, sposob przyswajania informacji, umiejetnos¢ uczenia sig,
etap procesu rozwiazywania problemu) wymaga to réwniez znajomosci metod reklamy i
public relations.
Dzigki polityce w zakresie komunikowania si¢ klient musi dostrzec, ze osoba zajmujaca si¢
poradnictwem zawodowym chce i1 jest w stanie udzieli¢ mu konkretnych informacji
umozliwiajacych indywidualne rozwiazanie jego problemu, i to w takiej ilosci, jaka klient
chce i moze przetworzy¢.
Dla pozyskiwania informacji niekorzystne sa takie modele, ktére wymagaja od odbiorcy
podjecia okreslonych wstgpnych krokéw odnoszacych si¢ do zakresu dziatan i procedur
zmierzajacych do uzyskania informacji, ktére to dziatania i procedury sa nieodlegte
preskryptywnym wyobrazeniom o podejmowaniu racjonalnych decyzji.
Z drugiej strony deskryptywne modele rozwigzywania ludzkich probleméw w zakresie
dzialalnosci reklamowej w sferze poradnictwa zawodowego wydaja si¢ by¢ bardziej
atrakcyjne, jako ze zorientowane sg na indywidualne zachowania w sferze informowania i
przez to podejmuja potencjalnego adresata z tego miejsca, w ktérym wiasnie si¢ on znajduje
w swoim procesie podejmowania decyzji. Poza tym podkreslaja u cztowieka znajdujacego si¢
w niezdefiniowanej sytuacji podejmowania decyzji jego wtasna "heurystyke": na mozliwosci
rozwiazan ukierunkowuje si¢ go stopniowo, w drodze postgpowania polegajacego na badaniu,
dotykaniu kolejnych mozliwosci i strategii upraszczajacych, podaje si¢ pod rozwage tylko
nieliczne alternatywy oceniane za pomoca niewielu kryteriéw, a ostateczne i wigzace decyzje
- w miar¢ mozliwosci - odsuwane sa w czasie po to, by mozna byto jeszcze uwzgledni¢ nowe,
istotne informacje.
Komunikowanie si¢ z potencjalnym klientem za pomoca dzialan reklamowych musi
doprowadzi¢ do przejrzystosci wydajnosci systemu informacyjnego w odniesieniu do fazy
przed podjgciem decyzji, fazy podejmowania decyzji i fazy po podjgciu decyzji. Klient daje
si¢ tylko wtedy pozyskaé, gdy moze spodziewaé sig, ze otrzyma informacj¢ faktograficzna,
informacj¢ dotyczaca kryteriow i sposobdw postgpowania dopasowang do aktualnego stanu
jego zdolnosci do podejmowania decyzji (informowanie jako proces).

Zapotrzebowanie na badania w zakresie marketingu informacyjnego w poradnictwie

zawodowym widzimy w kontekscie silniejszego uwzgledniania sposobu percepcji informacji

w przypadku adresatéw introwertycznych i ekstrawertycznych oraz z uwzglednieniem typéw

wg Hollanda.

Podsumowujac mozna powiedzie¢, ze opisanej tu charakterystyce skutecznego

komunikowania si¢ z klientami za pomoca dzialan reklamowych odpowiadaja przede

wszystkim systemy informacji zorientowane na zaspokojenie popytu, a w mniejszym stopniu
systemy informacji zorientowane na zaprezentowanie oferty jako takie;j.

2.3  Polityka dystrybucyjna

W polityce dystrybucyjnej chodzi o to, by poszczegdlne "produkty” i ustugi udostepnic¢ danej
grupie odbiorcéw we wilasciwym czasie, we wlasciwym miejscu, we wtasciwej ilosci 1 we
wlasciwy sposob.

Droga bezposrednia realizowana jest poprzez bezposrednie komunikowanie si¢ pomigdzy
grupa odbiorcéw a doradca badz instytucja zajmujaca si¢ poradnictwem.



Droga posrednia realizowana jest poprzez szkoly, uczelnie wyzsze, stowarzyszenia, koScioty

itd., a wigc poprzez instancje posredniczace.

To, kiedy doradca zawodowy ma si¢ bezposrednio wlaczy¢ w proces informacyjny, zalezy od

"dojrzato$ci decyzyjnej" klienta. Sampson (1999) okresla ja jako wielkos¢ kluczowa w

korzystaniu z systemow informacyjnych. Wynikaja z niej bezposrednie przedsigwzigcia

pomocowe w zakresie poradnictwa uzaleznione od indywidualnych ograniczen:

Czlowiek

- nie moze jednoznacznie zdefiniowaé¢ swojego problemu zawodowego i dlatego nie
moze okresli¢, jakich specyficznych informacji potrzebuje,

- nie ma wystarczajacej wiedzy na temat oferty informacyjnej,

- jest przyttoczony oferowanymi mu informacjami, ktérych ilo§¢ przekracza jego
zdolnosci percepcyjne,

- nie potrafi wyselekcjonowac¢ informacji adekwatnych do jego potrzeb,

- jest niepewny tego, jak moze najlepiej spozytkowa¢ informacje dla rozwigzania
wilasnego problemu,

- nie moze zrozumie¢ systematyki oferty informacyjnej,

- nie znajduje dojscia do odpowiednich Zrédet w ofercie informacyjnej,

- traci motywacj¢ i przedwcze$nie zrywa kontakt z systemem informacyjnym.

Dla optymalnej dystrybucji informacji i dla kwestii kombinacji drogi bezposredniej z

posrednia niezbgdne jest systematyczne doradcze towarzyszenie podczas korzystania z

medidéw i systemow komputerowych oraz intensywne zglebianie heurystycznych umiejgtnosci

uzytkownika.

Wyniki badan empirycznych wskazuja na to, ze na przyktad pytanie "media drukowane czy

internet?" oraz pytanie "Czy informacj¢ otrzymywana podczas bezposredniej rozmowy, a

dotyczaca poradnictwa zawodowego, mozna zastapi¢ informacja uzyskiwana samodzielnie?"

sa zle postawione. Niezbgdne jest nie mys$lenie alternatywami lecz mys$lenie z zastosowaniem

zasady komplementarno$ci, myslenie wuzaleznione od wewngtrznych uwarunkowan

poszczegdlnych oséb poszukujacych porady.

W odniesieniu do bezposredniej dystrybucji informacji dotyczacych zawodéw mozna

wyprowadzi¢ nastepujacy schemat dokonywania wyboréw (por. Bruhn, Tilmes 1994).

Utatwia on zdefiniowanie stosunku doradcy zawodowego do ewentualnych partneréw na

rynku informacji.

Tab. 2: Stosunek do uczestnikow na rynku informacji

Koordynacja Kooperacja Konflikt
Posrednik jest jest jest
powinno by¢ powinno by¢ powinno by¢
Osoba opiniotworcza | jest jest jest
dla grupy odbiorcéw powinno by¢ powinno by¢ powinno by¢
Konkurenci jest jest jest
powinno by¢ powinno by¢ powinno by¢

W polach nalezy umiesci¢ mozliwe osoby i instytucje oraz rodzaj kooperacji (jest = obecny
stan rzeczy, powinno by¢ = stan, jaki powinien zosta¢ osiagnigty w przysztosci).

2.4  Polityka cenowa: polityka wzajemnych §wiadczen

"Polityka cenowa", nazywana w marketingu spotecznym mianem "polityki wzajemnych
swiadczen", okresla, przy spetnieniu jakich materialnych przestanek nalezy oferowa¢ grupom
odbiorcéw ustugi informacyjne.
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Nalezy przy tym rozrézni¢ wzajemne $wiadczenia pieni¢zne i niepieni¢zne (por. Beilmann,

1995):

- bezposrednie $wiadczenia wzajemne jako cena z elementami kosztow, np.
proporcjonalne optaty za poradnictwo zawodowe, czesne w szkotach wyzszych,

- bezposrednie niematerialne §wiadczenia wzajemne, np. indywidualne zadowolenie
klienta z ustugi informacyjnej otrzymanej w ramach poradnictwa zawodowego,
osobisty sukces w przypadku podjecia wiasciwej decyzji o zawodzie,

- posrednie §wiadczenia wzajemne z elementami kosztéw, np. podatki lub sktadki
dajace prawo dostgpu do ustug informacyjnych $§wiadczonych przez publiczne
placéwki/komdrki poradnictwa zawodowego,

- posrednie niematerialne $wiadczenia wzajemne, np. spoleczne uznanie dla
poradnictwa zawodowego, §wiadomos$¢ gospodarczego i spolecznego znaczenia ustug
informacyjnych §wiadczonych przez urzgdy pracy.

Ocena ustug informacyjnych za pomoca "ceny" jest podstawowym warunkiem racjonalnego

(efektywnego) wykorzystywania zasobow.

W wielu krajach, w tym réwniez w Niemczech, ustugi poradnictwa zawodowego dla klientéw

indywidualnych sa nieodptatne. Nalezy jednak unaoczni¢ fakt, Zze cena w naszych

spoteczefistwach odzwierciedla "warto$¢" dobr i ustug, a tym samym sprzyja temu, by

postugiwaé si¢ nimi z odpowiednia starannoscig. Ponadto cena moze - szczegdlnie w

przypadku informacji w ramach poradnictwa zawodowego - podnosi¢ stopien indywidualnego

zaangazowania (involvement) poprzez relatywna wylacznos¢ (dobro udostgpniane jest nie
kazdemu w dowolnej ilosci), co z kolei wptywa pozytywnie na skuteczno$¢ (efektywnosc).

Indywidualny brak kosztow nie zawsze jest réwnoznaczny z zamoOwieniem spotecznym.

Dlatego to wtasnie publiczne urzedy pracy i placéwki/komérki poradnictwa zawodowego

musza obecnie znalez¢ formy, jakimi poprzez polityke wzajemnych $wiadczen zagwarantuja

skuteczne i efektywne wykorzystanie swych ustug.

2.5  Podsumowujace sugestie dotyczace marketingu informacyjnego

Podsumowujac mozna sformutowaé nastgpujace sugestie dotyczace marketingu

informacyjnego w poradnictwie zawodowym:

1. Ukierunkowanie oferty informacyjnej na subiektywne zapotrzebowanie na informacje
w danej grupie odbiorcéw oraz uwzglednienie zréznicowanych mozliwosci.
Konsekwencja: Systematyczne, empiryczne badanie zachowan uzytkownika
(heurystyka).

2. Podzial rynku wedlug zawodowych probleméw decyzyjnych poszczegdlnych grup
odbiorcow.

Konsekwencja: Empiryczne gromadzenie i typizacja spraw zwiazanych z danym
zawodem i z uzyskiwaniem informacji.

3. Dopasowanie oferty informacyjnej do zachowan oséb poszukujacych informacji
(information seeker), bedacych szczegdlnie typowymi przedstawicielami danej grupy
odbiorcow.

Konsekwencja: Wyszukanie takich aktywnych osob poszukujacych informacji w
danej grupie odbiorcéw.

4. Polepszenie kooperacji pomigdzy producentami informacji a odbiorcami informacji.
Konsekwencja: Organizowanie wspolnych seminariéw rozwojowych, systematyczne
budowanie interakcji.

5. Corporate identity u oferenta informacji (urzad pracy, placéwka/komérka poradnictwa
zawodowego).

Konsekwencja: Tworzenie zaufania i pewnos$ci w organizacji jako podstawy dla
odpowiedniej prezentacji na zewnatrz.
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6. Utworzenie u oferujacego informacj¢ (urzad pracy, placéwka/komodrka poradnictwa
zawodowego) komérek do spraw uzytkownikéw.
Konsekwencja: Stworzenie systemu drog sprzezen zwrotnych (feed back) pomigdzy
grupami odbiorcéw a oferentem, np. poprzez specjalne "gorace linie" (hot line).

3. WYBRANE ZAGADNIENIA ~DOTYCZACE ODDZIALYWANIA
INFORMACYJNEGO NA OKRESLONE GRUPY ODBIORCOW W
PORADNICTWIE ZAWODOWYM

Ponizej zreferowane zostana wybrane zagadnienia dotyczace studiow empirycznych nad
przekazywaniem informacji poszczegélnym grupom odbiorcéw w poradnictwie zawodowym.
Omoéwione wyzej aspekty sa tu obecne w réznoraki sposéb.

3.1 Informacja w indywidualnym poradnictwie zawodowym

Pierwsze studium (Mauch, 1986) obejmowalo merytoryczno-analityczne badanie 62 porad
dotyczacych podejmowania decyzji zawodowych (dla mtodziezy i dla dorostych) pod katem
deficytow u klienta w odniesieniu do faktycznych, szacunkowych i preskryptywnych
(zwiazanych z procesem) informacji badz przestanek.

Zdotano ustali¢ szes¢ kategorii problemdéw, przy czym obok jednoznacznych "czystych"
kategorii (63%) wystapit caty szereg kategorii zachodzacych na siebie, a wigc "kategorii
mieszanych" (37%). Kazda kategoria probleméw charakteryzuje si¢ specyficznym deficytem
wiedzy faktograficznej (wiedza o alternatywach i o "ofertach zaspokojenia"), wiedzy
warto$ciujacej (kryteria) i wiedzy problemowej (heurystyka jednostki w zakresie
podejmowania decyzji).

Do kategorii deficytu kryteriéow (kategoria K/35,5%) przyporzadkowano klientow, ktérzy co
prawda dysponuja alternatywami w odniesieniu do mozliwosci swego postepowania, lecz - z
braku kryteriéw oceny - nie mogli stwierdzi¢ ich wagi i dlatego nie podj¢li dotychczas Zadnej
decyzji.

Klienci z deficytami w zakresie informacji realizacyjnych (kategoria R/32%) zdecydowali si¢
juz na konkretng alternatywe. Rowniez kryteria byly wystarczajace, tak ze ocena alternatyw
doprowadzita juz do dokonania osobistych wyboréw (commitment). Klient potrzebowat
jednak informacji pomagajacych w realizacji decyzji.

Kategoria deficytu alternatyw (kategoria A/11%) obejmowala klientéw, ktérzy nie mieli
zadnych wyobrazen badZz mieli jedynie niewystarczajace wyobrazenia o ewentualnych
alternatywach w odniesieniu do mozliwosci swego postgpowania. Tym niemniej dysponowali
oni jednak kryteriami do zdefiniowania obszaréw rozwigzania problemu (np. oczekiwania
zawodowe, zainteresowania, nieche¢) oraz wiedza na temat dalszego postgpowania podczas
rozwiazywania problemu (przestanki preskryptywne).

Do kategorii 0os6b przeorientowujacych si¢ (kategoria O/10%) przyporzadkowano klientow,
ktérzy po przetomie w dotychczasowej drodze zycia (np. zakonczenie nauki w szkole,
bezrobocie, wypadek, rozwdd) przeorientowuja si¢, poszukuja w tym celu alternatyw i za
pomoca kryteriéw wytyczaja sobie od nowa obszary rozwigzania problemu. Ponadto musza
znalez¢ nowe metody rozwiazan.

Klienci zaliczeni do kategorii niepewnych (kategoria U/6,5%) nie maja wystarczajacej ilosci
alternatyw zawodowych, ich zainteresowania byly wyjatkowo zréznicowane i czgSciowo ze
soba sprzeczne, a poza tym wykazywali niezdecydowanie w odniesieniu do dalszego
postegpowania podczas rozwiazywania problemu.

W kategorii deficytu informacji badz przestanek preskryptywnych (kategoria P/5%) dokonano
subsumcji klientéw, ktérzy w swym zachowaniu zwiazanym z rozwiazywaniem problemu
byli niezdecydowani, lub takich klientéw, ktérzy mieli nadziej¢ uzyska¢ od doradcy
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potwierdzenie tego, ze podjeli stuszna decyzje.

W przypadku ponad jednej trzeciej deficytow informacyjnych stwierdzonych podczas
rozméw doradczych (37%) przyporzadkowania mozna bylo dokona¢ tylko poprzez
wyselekcjonowanie braku wystepujacego stosunkowo najczgsciej. Powinno to stanowic
ostrzezenie przed zbyt szybkim typizowaniem spraw klientow badz przypinaniem im etykiet.
Ponadto obszar afektywny zostal uwzgledniony jedynie posrednio, a mianowicie poprzez
presje spowodowang problemem i poprzez stopien zaangazowania (involvement) klienta.

3.2 Badanie powigzan informacji istotnych dla podejmowania decyzji w
poradnictwie
W kolejnym studium (Hick, 1992) z takim samym tlem teoretyczno-decyzyjnym w centrum
zainteresowania znalazto si¢ tym razem taczenie informacji faktycznych, szacunkowych i
preskryptywnych podczas proceséw interakcyjnych w trakcie porady, ktdrej celem jest
rozwiazanie problemu.
W analizie proceséw poznawczych podczas indywidualnego rozwiazywania problemu mozna
uwzgledni¢ przede wszystkim trzy procedury (por. Gallhofer i Saris, 1989, str. 99 i nastgpne):
"cognitive mapping" (CM), "empirical decision analysis" (EDA) i "multiple path to choice"
(MPC).
Zastosowano tu zmodyfikowana analizg struktur myslenia (cognitive mapping, CM). Analiza
struktur myslenia cognitive mapping (CM) koncentruje si¢ na fazie definiowania problemu i
bada zalozenia i oceny, ktore odgrywaja role podczas objasniania zdarzen. "Mapa
kognitywna", tzn. kognitywna struktura cztowieka, traktowana jest jak diagram stworzony na
podstawie tych ocen. Modyfikacja ta dotyczyla przede wszystkim uwzglednienia przebiegu w
czasie procesu rozwigzywania problemu, ktéremu w rzeczywisto$ci nie odpowiada idealnie
typowy podzial na fazy i stopnie.
Badanie przeprowadzono w formie studium 10 konkretnych porad w zakresie decyzji
zawodowych (porada w zakresie pracy: 5; porada zawodowa: 5). Chodzilo przy tym o
anonimowe zapisy na tasmie magnetofonowej, z ktérych dodatkowo sporzadzono protokoty
na pi$mie.
Wyniki wskazuja na to, ze polaczenie informacji faktycznych, szacunkowych i
preskryptywnych jako proces daje si¢ przedstawi¢ za pomoca réznych kregdéw i wysp. Dzigki
temu decyzje klienta i podsumowujace wypowiedzi doradcy staja si¢ widoczne w trakcie ich
powstawania tak samo, jak treSci rozmdéw nie stojace w zadnym zwiazku z ogdélnym
kontekstem.
Ponadto okazato sig, ze dla przebiegu rozmowy duze znaczenie maja przestanki
preskryptywne. Klienci dysponujacy duza ilo$cia tych informacji i juz w poczatkowej fazie
nakres$lali swoja sprawg¢ w sposob tak wielowatkowy, ze swodj problem mogli zdefiniowad
przy minimalnych werbalnych zachgtach ze strony doradcy.
Klienci z wigksza iloscia informacji preskryptywnych sktaniaja si¢ réwniez ku silniejszemu
parafrazowaniu, to znaczy przedstawiaja problem wcigz coraz to innymi stowy i w ten sposéb
moga - w interakcji z doradca - wskaza¢ poszczegdlne plaszczyzny problemu bez
koniecznosci znaczniejszego przemieszczania akcentu.
Réwniez w dalszym przebiegu rozmowy klienci ci nie tylko stawiaja konkretne pytania, lecz
réwniez - dzigki samodzielnie dokonywanym podsumowaniom i powtdrzeniom - moga lepiej
przyswoi¢ sobie nowe informacje, by p6zniej do nich siggac¢. Z powyzszego moze wynikaé
dalszy wzrost umiej¢tnosci podejmowania decyzji.
Poza tym prowadzone byly rozmowy doradcze, w ktorych klient najwyrazniej §wiadomie
przedstawiat swoéj problem w sposéb bardzo ogélnikowy 1 bez bezposredniego
zaangazowania. Taki "niezobowiazujacy charakter” wskazuje na to, ze klient oczekuje raczej
inspiracji, niz wiazacych odpowiedzi. Jezeli doradca probuje zwigkszy¢ aktywnos$¢ klienta i
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skonkretyzowac problem, to proby takie wydaja si¢ ostabia¢ szanse powodzenia rozmowy.

W innych przypadkach klienci zawgzali swdj problem do pojedynczych pytan, przy czym
istnialo niebezpieczenstwo, ze aspekty te nie zostana pdézniej wilaczone do ogdlnego
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 doradca dokonanej juz silnej hierarchizacji przestanek istotnych dla
podjecia decyzji.

W oparciu o prezentacje¢ "krggéw problemowych" w rozmowie doradczej udato si¢ ustali¢
dwie typowe heurystyki klientéw. W przypadku pierwszej z nich zaznacza si¢ silna
preferencja dla okreslonych alternatyw dzialania, ktéra jest stosunkowo odporna na
zewngtrzne ograniczenia. Jednakze przytoczone w tym kontekScie kryteria wykazuja
jednocze$nie jedynie ogéllny charakter. Jezeli teraz sprdobuje sig¢ ukierunkowad kryteria na
alternatywy, to z jednej strony istnieje niebezpieczenstwo, ze klient nie jest jeszcze w stanie
zaakceptowac tych odniesien i "zasklepi si¢" lub, ze klient bedzie wprowadzat coraz to nowe,
inne oceny ("wedrowka kryteriow").

W przypadku drugiej heurystyki klient podczas procesu rozwigzywania problemu kieruje si¢
przede wszystkim limitujacymi uwarunkowaniami, takimi jak np. sytuacja na rynku pracy, zle
oceny na $wiadectwie, rzekomo zbyt dawno temu uzyskane wlasne kwalifikacje, brak
doswiadczenia zawodowego. W przypadku takiej "heurystyki restrykcyjnej" wilasne zdolnosci
i zainteresowania schodza na plan dalszy. Klienci wykazujacy podane wyzej cechy wymagaja
czgsto konkretnego podania im r6znych mozliwosci podjgcia pracy, nie dajac doradcy okazji
do dokonania oceny klienta.

Powyzsze wyniki pozwalaja wnioskowa¢, Ze podczas ksztaltowania proceséw
informacyjnych i doradczych w zakresie poradnictwa zawodowego na szczegdlng uwage
zastuguja klienci z deficytami w sferze preskryptywnych predyspozycji decyzyjnych. A to
dlatego, ze predyspozycje te decyduja o zakresie i powiazaniu alternatyw i ocen (kryteriow) w
procesie podejmowania decyzji. Obejmuja one zaréwno indywidualng logike¢ decyzyjna, jak
réwniez istotne dla procesu podejmowania decyzji zdolno$ci poznawcze - meta-kognicje - w
ramach samodzielnego okreslania celéw. Peterson et al. (1996, str. 438) dzielg te meta-
kognicje na "self-talk" (np. pozytywnie: "I know I can trust that my career decision will be
the right one for me", negatywnie: "I'll never be able to make a good career choice"), self-
awareness, tzn. samouswiadomienie sobie przyporzadkowania "self-talk" jako podstawy dla
odpowiedniej reakcji (np. "Jestem zbulwersowany tym, Ze nie jestem w stanie podjac¢ zadnej
dobrej decyzji zawodowej!") i monitoring and control, tzn. ocena adekwatno$ci sposobu
postgpowania i zakresu informacji na poszczegdélnych etapach rozwiazywania problemu (np.
"zeby rozwiaza¢ mdj problem, muszg¢ skorzysta¢ z ustug doradcy zawodowego" lub "Dalsze
szukanie informacji o szansach na przyszto$¢ w tym zawodzie nie ma zadnego sensu,
poniewaz prognozy opieraja si¢ w zbyt wielkim stopniu na spekulacjach!").

33 Studium dotyczgce oczekiwan w odniesieniu do informacji o zawodzie i struktur
informacji w poradnictwie

W wigkszym innowacyjnym opracowaniu sporzadzonym przez Instytut do spraw badania
rynku pracy i zawodéw Federalnego Urzedu Pracy, a traktujacym o zawodach ("Zawody
wymagajace okreslonego szkolenia w ocenie zaktadéw pracy”, Seidel, 1995) zbadano kolejne
aspekty informacji zorientowanych na zapotrzebowanie na nie w procesach podejmowania
decyzji o zawodzie. Miedzy innymi chodzilo o powiazania pomigdzy zaangazowaniem
(involvement) klienta podczas rozmowy o charakterze doradczym, jego oczekiwaniami
odnosnie informacji i jego subiektywna ocena oferty informacyjnej dotyczacej zawodu
przedstawionej w medium.

W centrum uwagi znalazly si¢ przy tym dwa aspekty, a mianowicie zapotrzebowanie na
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informacje w odniesieniu do rozwoju indywidualnych przestanek decyzyjnych oraz
zapotrzebowanie na informacj¢ w odniesieniu do przestanek decyzyjnych dotyczacych
zawodu.

Badanie przeprowadzone zostalo w 70 urzedach pracy (poradnictwo w zakresie pracy i
poradnictwo zawodowe) i objeto standardowy wywiad z klientem przed udzieleniem
indywidualnej ustugi doradczej, obserwacje przebiegu rozmowy, standardowy wywiad z
klientem i z doradca po udzieleniu porady. W ten sposob udato si¢ oceni¢ tacznie 135 porad.
Ponizej przedstawiono wybrane wyniki tych badan (por. Ertelt, Moller, Schade, Seidel, 1997).
Podstawowym wymogiem dla uwzglednienia i przyjecia informacji w poradnictwie jest
involvement, ktdrego najwazniejsza wielkoscia okreslajaca jego warto$¢ jest znaczenie, jakie
klient przypisuje rozmowie.

95% badanych postrzega czekajaca ich rozmowe doradcza jako "dosy¢ wazna" lub "bardzo
wazng"'. Co do oceny "bardzo wazna" istnieje jednakze w tym wzgledzie wyraZzne
zréznicowanie pomigdzy osobami dorostymi (poradnictwo w zakresie pracy, PP) a mtodzieza
(poradnictwo zawodowe, PZ): PP 69,3%, PZ 45%. Dla wielu klientéw PP rozmowa doradcza
ma znaczenie egzystencjalne, gdyz licza si¢ tu finansowe kwestie doksztalcania i
przekwalifikowania si¢. Efekt ten dotyczy jednakze wytacznie kobiet, ktére w szczegélnym
stopniu oczekuja od doradcy pomocy w rozwigzaniu ich probleméw zawodowych.

Réznice pomigdzy klientami PP i PZ wystgpuja réwniez w odniesieniu do etapu procesu
podejmowania decyzji. Ponad jedna piata (21%) klientéw PP znajduje si¢ jeszcze w fazie
poczatkowej; jest to zadziwiajaco wigcej oséb, anizeli w przypadku klientéw PZ (15%).

Z drugiej strony 50% mtodocianych klientéw (PZ) mozna przyporzadkowaé¢ do etapu
rozwazania alternatyw zawodowych (a wigc zawezili juz oni swdj obszar rozwigzywania
problemu), podczas gdy w przypadku PP na tym samym etapie znajduje si¢ 39% klientéw.

W fazie podejmowania decyzji znajduje si¢ 15% klientéw PP i 17% klientow PZ; w fazie po
podjeciu decyzji i w fazie realizacji jest 25% osob w przypadku PP i 18% o0s6b w przypadku
PZ.

Duza czg$¢ tych, ktoérzy sa juz zdecydowani i przychodza po poradg, podaje wazne
wskazéwki dla zarzadzania informacja, co sprawia, ze oprécz przygotowania do podjgcia
decyzji nalezy réwniez uwzgledni¢ potwierdzenie decyzji badz sprostanie decyzji i jej
realizacjg.

By okresli¢ skale popytu na informacje, zbadano merytoryczne oczekiwania klientéw w
drodze wyselekcjonowania czynnikéw. Uzyskano cztery dajace si¢ dobrze zinterpretowaé
czynniki (ktére opisuja 67% przypadkéw):

Czynnik 1  reprezentuje informacje o kryteriach stuzacych ocenie alternatyw zawodowych
- Zalety i wady okre$lonych zawodow.
- Szanse i ryzyka okreslonych zawodéw na rynku pracy.
- Okreslenie wtasnych mocnych stron w odniesieniu do zawodu.
Czynnik 2 taczy zyczenia informacyjne dotyczace definiowania wtasnych probleméw
zwigzanych z zawodem, dalszego postgpowania i ewentualnych przeszkéd w
ksztalceniu oraz w dziatalno$ci zawodowe;j.
Czynnik 3  obejmuje zyczenia informacyjne dotyczace zawodowej elastycznosci,
mobilnosci i odpowiednich dziatan pomocowych ze strony urzedu pracy.
Czynnik 4  gromadzi zyczenia informacyjne dotyczace potwierdzenia wlasnej decyzji i
jej realizacji.
Analiza wykazata, Ze zapotrzebowanie na informacj¢ przed rozmowgq jest zdeterminowane
przez przynalezno$¢ do pitci, rodzaj porady (poradnictwo zawodowe dla mlodziezy i
poradnictwo w zakresie pracy dla dorostych) oraz etap procesu podejmowania decyz;ji:
- Klienci plci zZenskiej szukaja w wigkszym stopniu, anizeli klienci ptci meskiej,
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informacji dotyczacych zdefiniowania problemu (czynnik 2).
- Niezdecydowani jeszcze klienci oczekuja bardziej, anizeli klienci, ktérzy juz podjeli
decyzjg, informacji o kryteriach stuzacych ocenie alternatyw (czynnik 1).
- Zdecydowani klienci zycza sobie natomiast w wigkszym stopniu informacji
dotyczacych potwierdzenia i realizacji ich decyzji (czynnik 4).
- Dorosli pytaja czgsciej niz mlodziez o informacje dotyczace zawodowej mobilnosci i
pomocy finansowej ze strony urzedu pracy (czynnik 3).
W kolejnym kroku sprawdzono, na ile istniejace medium (zapytanie skierowane do ekspertow
PP) moze pokry¢ te oczekiwania na informacje r6znymi tematami, tzn. jak silnie jest ono
ukierunkowane na zaspokojenie popytu.
Okazalo sig, ze dobrze zaspokojone moga by¢ zyczenia klientéw reprezentowane przez
czynniki 1 - 3, czego nie mozna powiedzie¢ o zyczeniach zebranych w czynniku 4.
Badania przeprowadzone podczas porady i po poradzie daty szereg dalszych wskazowek
istotnych dla zarzadzania informacjami.
I tak dorosli okazywali w stopniu wigkszym niz oczekiwany prawdziwe zachowania
dotyczace wyboru zawodu w odniesieniu do zawodéw wymagajacych okreslonego szkolenia,
jak to raczej znane jest z modelu wybierania zawodu po raz pierwszy. Dlatego réznicowanie
metodyki przekazywania informacji i udzielania porad w poradnictwie zawodowym i w
poradnictwie w zakresie pracy nie znajduje prawie zadnego usprawiedliwienia.
Wydaje si¢ to by¢ niepotrzebne réwniez dlatego, ze wyniki wskazuja na to, ze mlodziez juz
podczas wyboru zawodu po raz pierwszy i przed ukonczeniem ksztalcenia zawodowego
bardzo intensywnie mysli o pdézniejszym rynku pracy i o Kkoniecznej zawodowe]
elastycznosci. Odczuwa wigc ona precyzyjnie to, ze znajduje si¢ obecnie w fazie
przejsciowej, jezeli chodzi o kwestie pracy zawodowe;j.
Kolejne wyniki badan wykazaly, ze porada moze bardzo czgsto wspomdc indywidualny
proces podejmowania decyzji, jednakze nie mozna nie dostrzega¢ tego, ze wtlasnie stan
wahania si¢ w wyborze pomigdzy alternatywami zawodowymi nie mégt by¢ pokonany w
60% przypadkéw. Niekoniecznie za krok wstecz nalezy uznaé, jezeli 33% klientéw, ktdrzy
byli juz zdecydowani, powrdcito jeszcze raz do etapu rozpatrywania alternatyw.
Krytycznie w sensie aktywnos$ci informacyjnej zorientowanej na popyt nalezy oceni¢ to, ze
doradcy co prawda rozpoznaja z grubsza, na jakim etapie procesu rozwigzywania problemu
znajduja sig ich klienci, jednakze wydaje sig, ze nie maja oni co do tego jasnego wyobrazenia.
Nalezatoby oczekiwa¢ tego, by samoocena klientow byla bardziej zgodna z ocena
dokonywana przez doradce.
Tym samym czgsto brak jest podstawowych uwarunkowan dla skutecznego, zorientowanego
na popyt zarzadzania informacjami w poradnictwie.

3.4  Badanie odno$nie zapotrzebowania informacyjnego i wykorzystania mediow w
przypadku klientéw i pracownikéw stuzb doradczych Federalnego Urzedu Pracy
W ramach studium majacego na celu ewaluacj¢ mediow stuzb doradczych Federalnego
Urzedu Pracy (Seidel, 1997) udato si¢ na reprezentatywnej grupie oséb wyodrebnié
teoretyczny model podejmowania decyzji w odniesieniu do doradczego zarzadzania
informacjami.
Ponizsze wybrane wyniki oparte sa na wypowiedziach 1.053 klientéw, 1.068 doradcow, 244
nauczycieli i 251 pracodawcow, ktére to wypowiedzi uzyskano przeprowadzajac (jesienig
1996 roku) standardowe wywiady.
Oczekiwania klientow wzgledem doradztwa $wiadczonego w urzgdzie pracy lub wzgledem
odwiedzin w centrum informacji zawodowej wskazuja na wysoki stopien zaangazowania.
Niemal 90% respondentéw okre$la taka wizyte mianem "dosy¢ waznej" (48%) lub "bardzo
waznej" (40%). Wystgpuja przy tym réznice w zalezno$ci od fazy podejmowania decyzji.
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Klienci, ktérzy oczekuja pomocy w realizacji decyzji, znaczaco czgséciej okreslaja wizyte w
urzedzie pracy badz w centrum informacji zawodowej jako wazna.

Jezeli chodzi o etap w procesie podejmowania decyzji, to 17% klientéw znajduje si¢ jeszcze
na etapie poczatkowym (etap 1), jedna trzecia ma juz alternatywy, rozwaza je wazac racje
(etap 2). 23% podjeto juz decyzje, jednakze chciatoby si¢ co do niej jeszcze dodatkowo
upewnic (etap 3). Jedna czwarta oczekuje pomocy przy realizacji swej decyzji (etap 4).

Jezeli chodzi o Zrédta informacji, z ktérych dotychczas korzystano w najwigkszym stopniu, to
szczegoOlna role odgrywaja - tak, jak to wykazano juz na podstawie wcze$niejszych badan
studialnych - przyjaciele/znajomi oraz rodzina.

Kolejne miejsca zajmuja centra informacji zawodowej oraz gazety/czasopisma, pozostawiajac
daleko w tyle pisma urzedu pracy, placowki/komoérki poradnictwa zawodowego i szkote.
Jednakze rowniez tutaj wystgpuja roznice w preferencjach w zalezno$ci od etapu w procesie
podejmowania decyzji:

- przyjaciele/znajomi: etap 1 - 4, szczegdlnie etap 2
- rodzina (rodzice/matzonkowie): etapl-3

- centrum informacji zawodowej: etap 213

- placowka/komérka poradnictwa w zakresie pracy: etap 4

- placéwka/komérka poradnictwa zawodowego: etap 312

- szkota/nauczyciel/uczelnia: etap 3

- pisma urzedu pracy: etap 21 3, rowniez 4

- prasa: etap 4

W odpowiedziach na pytanie o najwazniejsze tematy dla poszczegélnych jednostek,
odzwierciedla si¢ wyraznie aktualna sytuacja gospodarcza. Na pierwszych miejscach plasuja
sig: "sytuacja na rynku ksztatcenia zawodowego wzglednie na rynku pracy w okre§lonych
zawodach", ‘"warunki 1 wymagania odno$nie ksztalcenia/doksztatcania/dziatalnosci
zawodowej", "pomoc finansowa dla ksztatcacych/doksztalcajacych si¢ w przypadku
pozostawania bez pracy badz podjecia pracy”.

Zainteresowanie ksztatceniem, praktykami lub praca za granica zajmuje wsrdéd oferowanych

tematow ostatnie miejsce.

Lacznie sposréd 13 wymienionych tematéw 9 zostato okreslonych przez klientéw jako "dosy¢

wazne" az po "bardzo wazne"; $wiadczy to o duzym zapotrzebowaniu na rdéznorodne

informacje, ktére to zapotrzebowanie moze wynika¢ ze zréznicowanego widzenia
problemoéw.

Za pomocg analizy rozrdzniajacej uwidoczniono powiazania pomig¢dzy etapem w procesie

rozwigzywania problemu a popytem na informacje zawodowe (takie, jakie sa reprezentowane

w wybranych mediach Federalnego Urzedu Pracy).

1. Klienci znajdujacy si¢ w fazie definiowania problemu pragna otrzymac¢ informacje o
warunkach 1 wymaganiach odno$nie ksztalcenia, doksztalcania badz nowej
dziatalno$ci zawodowej, o zarobkach w okre$lonych zawodach, o pomocy finansowej
ze strony urzgdu pracy oraz o waznych aspektach w przypadku wyboru lub zmiany
zawodu.

2. Klienci, ktérzy wahaja si¢ pomiedzy alternatywami zawodowymi, pytaja o
informacje dotyczace treSci i wymagan w ksztatceniu zawodowym lub w ksztatceniu
w szkotach wyzszych. Ponadto pewna rolg odgrywa réwniez ksztatcenie lub praca za
granica.

3. Klienci, ktérzy juz dokladnie wiedza, co chcieliby robi¢ w zyciu zawodowym,
dokonuja oceny informacji o ksztalceniu/pracy za granica, o prestizu okreslonych
zawod6éw 1 o mozliwo$ciach zrobienia w nich kariery, o warunkach pracy oraz o
tendencjach rozwojowych na rynku pracy w okre§lonych zawodach.

4, Klienci, ktérzy przychodza po poradg z Zyczeniem otrzymania informacji odnosnie

17



realizacji podjetej juz decyzji, pragna zosta¢ poinformowani o innych instytucjach
posredniczacych w udzielaniu informacji, o ofertach urzedu pracy w zakresie
poradnictwa 1 posrednictwa, o pomocy finansowej w przypadku ksztalcenia i
doksztatcania, by zakonczy¢ stan bycia bezrobotnym.
Studium dostarczyto kolejnych waznych sugestii odnosnie ksztaltowania miejsc, w ktérych
dochodzi do spotkania si¢ ofert i popytu na informacje istotne dla podejmowania decyzji.
Wszystkie grupy respondentéw wskazaly na konieczno$¢ uzyskania pomocy podczas
korzystania z oferty medialnej. Zadanie to moze by¢ tlumaczone reakcja na wielo§¢
zréznicowanych ofert informacyjnych, ktérych poszczegdlny uzytkownik nie jest w stanie
ogarnaC. Stad tez zyczenie istnienia zregionalizowanych systeméw pracujacych w sieci, ktore
dadza si¢ zaadoptowa¢ do indywidualnych zapytan i przyzwyczajen w trakcie poszukiwan.

3.5 Studium dotyczace wyposazenia w media i samoinformowania si¢ urzedu pracy z
punktu widzenia klienta placowki/komoérki posrednictwa pracy i poradnictwa w
zaKresie pracy

Badania empiryczne zlecone przez byly Krajowy Urzad Pracy dla Badenii-Wirtembergii

mialy na celu empiryczne zebranie opinii klientéw komérek posrednictwa pracy i

poradnictwa w zakresie pracy w urzedzie pracy, ktére to opinie dotyczyly wyposazenia w

media i urzadzen stuzacych do samodzielnego informowania si¢. Wyniki tych badan

przedstawiono ponizej w formie przegladu (por. Ertelt, Hesse, 1999).

1. Pomigdzy osobami odwiedzajacymi komorke posrednictwa pracy i poradnictwa w
zakresie pracy w centrum informacji zawodowej (CIZ), a osobami nie
odwiedzajacymi te komorki, istnieja roznice istotne z punktu widzenia statystyki, a
odnoszace si¢ do ponizszych spraw:

Osoby nie odwiedzajace CIZ sa mniej zainteresowane (anizeli osoby odwiedzajace
Clz2)

- kwestig doksztalcania

- informacjami dotyczacymi okre§lonych zawodéw

- wiedza o wlasnych mocnych i stabych stronach

- praca za granica

Osoby nie odwiedzajace CIZ sa mocniej zainteresowane (anizeli osoby
odwiedzajace CIZ) finansowa pomoca ze strony urzg¢du pracy.

2. W odniesieniu do etapu rozwiazywania problemu mozna wyraznie zaobserwowac, ze
osoby odwiedzajace CIZ czgsciej wahaja si¢ pomigdzy zawodowymi alternatywami;
dlatego tez spodziewaja si¢ w oczywisty sposob wigkszej ilosci informacji odno$nie
oceny (kryteriéw) alternatyw, ktére wzigty pod rozwagg.

W przypadku osob nie odwiedzajacych CIZ przewaza natomiast nieco liczba tych,
ktérzy juz sig¢ zdecydowali i dlatego potrzebuja pomocy w realizacji swych decyzji.

3. Odno$nie sposobu odpowiedzi na pytania w kwestiach zawodowych osoby nie
odwiedzajace CIZ preferuja osobista rozmowe¢ w urzedzie pracy, zycza sobie
zdecydowanie mniej materialébw na pisSmie i chca rodwniez w przysztosci
zdecydowanie mniej korzysta¢ z mozliwosci informacyjnych urzedu pracy (CIZ).
Podobnie negatywny obraz otrzymano w przypadku udzielania odpowiedzi przez
internet i za pomoca komputera. Nalezy jednak przy tym realnie stwierdzi¢, ze
obydwie grupy tylko w nieznacznym stopniu uznaja internet i komputer za medium
stuzace do udzielania odpowiedzi na ich pytania w kwestiach zawodowych.

4. Osoby odwiedzajace CIZ wykazuja wyraznie wyzszy poziom wyksztatcenia ogélnego.
Z poziomem wyksztalcenia zwiazany jest caly szereg innych cech, ktére pozwalaja
rozpozna¢ grupg ryzyka: kontakt z systemami informatycznymi jest dla uczniéw
szkoty gtéwnej (ktérzy ukonczyli te szkotg, badz nie) mniej atrakcyjny, anizeli dla
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klientéw, ktérzy ukonczyli szkotg realna lub gimnazjum. Odpowiada to wynikom
réwniez innych badan studialnych. Osoby odwiedzajace CIZ sa przecigtnie znacznie
mtodsze (29 lat) anizeli osoby nie odwiedzajace CIZ (37 lat). W grupie ksztalcacych
si¢ zawodowo i studiujacych mozna ledwo odnalez¢ osoby, ktére nie chodzg do CIZ
(CIZ odwiedza odpowiednio 91% i 95%).

W przypadku bezrobotnych i gospodyn domowych wsréd klientéw komorki
posrednictwa pracy i poradnictwa w zakresie pracy przewazaja ci, ktorzy nie chodza
do CIZ.

Ocena indywidualnego etapu w procesie podejmowania decyzji okazuje si¢ by¢
réwniez tutaj wazna pomoca w rozpoznaniu zapotrzebowania klientéw na réznorodne
informacje. Najsilniejsze zréznicowanie widoczne jest w przypadku specyficznych
informacji o zawodach. Informacji takich potrzebuja przede wszystkim takie osoby
szukajace porady, ktére chca rozwazy¢ alternatywy zawodowe. Specyficzne
informacje o okreslonych zawodach sa mniej wazne dla os6b, ktére chca upewnic sig
co do podjetej juz przez siebie decyzji. Mniej wazne sa dla nich réwniez informacje
dotyczace poszukiwania miejsca pracy /ubiegania si¢ o miejsce pracy/ prezentacji
wilasnej osoby oraz wilasnych mocnych i stabych stron w kontek$cie wykonywania
okreslonego zawodu.

Niezaleznie od etapu podejmowania decyzji, wyjasnienie kwestii zwigzanych z
zawodowa przysztoscia jest dla wszystkich najwazniejsze.

Interesujacy wynik data ocena wieku os6b znajdujacych si¢ na poszczegdlnych
etapach podejmowania decyzji. Podczas gdy w przypadku etapu 2 (rozwazanie
alternatyw) przewazaja osoby mitodsze, w przypadku etapu 3 (pomoc w realizacji po
zakonczeniu procesu podejmowania decyzji) reprezentowane sa silniej osoby starsze.
Osoby starsze przychodza zatem do urzedu pracy z reguty "bardziej zdecydowane".
Zauwazalne jest rOwniez, ze potrzeba uzyskania osobistej porady w urzedzie pracy
ro$nie wraz z wiekiem.

Jesli chodzi o podziat klientow komdrek posrednictwa pracy i poradnictwa w zakresie
pracy na poszczegbélnych etapach podejmowania decyzji (stopien zdecydowania)
wedtug stopnia wyksztalcenia, to zwraca uwage fakt, ze na etapie 1 ("Nie wiem
jeszcze, jak to bedzie ze mna w kwestii zawodu") reprezentowani sa szczegdlnie
licznie uczniowie szkét gléwnych (ktérzy ukonczyli je lub nie). Odwiedzajacy, ktdrzy
ukonczyli szkolg realng lub gimnazjum, przychodza do urz¢du pracy/CIZ przewaznie
wtedy, gdy sa juz na zaawansowanym etapie procesu rozwigzywania problemu.
Odwiedzajacy, ktorzy zdobyli wyksztalcenie w szkole gléwnej, preferuja bardziej niz
inni osobista rozmowe¢ w urzedzie pracy.

Im wyzszy poziom wyksztalcenia tym bardziej prawdopodobne jest posiadanie
dostgpu do internetu (istnieje tu szczegdlnie wyrazna korelacja).

Jezeli to, na jakim etapie podejmowania decyzji znajduje si¢ dana osoba, rozpatruje
si¢ pod katem statusu zawodowego, to uwagi poczynione w punkcie 7 wystepuja
jeszcze wyrazniej, tzn. odwiedzajacy o niskim statusie zawodowym znajduja si¢
czgsciej w poczatkowej fazie rozwiazywania problemu, podczas gdy osoby o
wyzszym statusie zawodowym znajduja si¢ na bardziej zaawansowanych etapach
podejmowania decyzji. Latwo zauwazy¢, ze wzglednie duza grupa wsrod
bezrobotnych znajduje si¢ jeszcze na poczatkowym etapie procesu rozwigzywania
problemu, potrzebuje zatem w wigkszej mierze pomocy w zorientowaniu si¢ w
sytuacji (w zdefiniowaniu problemow).

Ogdlnie mozna stwierdzi¢, ze wigksze wykorzystanie samoinformowania si¢ przez
grupy w placowkach/komorkach posrednictwa pracy i poradnictwa w zakresie pracy
moze - w oparciu o badania studialne - zosta¢ ocenione pozytywnie.
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Dla optymalizacji samoinformowania si¢ niezbgdnie konieczne jest uwzglednienie
nastepujacych czynnikow: wiek, poziom wyksztalcenia ogdlnego, wyksztalcenie
zawodowe i obecny status zawodowy.

Abstrahujac od powyzszego, indywidualny etap w procesie podejmowania decyzji
badz w procesie rozwiazywania problemu okazuje si¢ by¢ wielkoscia kluczowa. Na
tym musi si¢ skoncentrowa¢ rdéznicowanie ofert informacyjnych i systemu
przenoszenia informacji.

Lacznie wyniki badan pozwalaja jednoznacznie stwierdzi¢, ze system samoinformowania si¢
wciaz musi by¢ taczony z ofertami doradczymi $wiadczonymi osobiscie. Taki system taczenia
okazuje si¢ by¢ niezbedny dla $wiadczenia pomocy szczegdlnym grupom odbiorcéw na rynku

pracy.

4. WNIOSKI DLA DALSZEGO ROZWOJU ZARZADZANIA INFORMACJA W

ZAKRESIE PORADNICTWA ZAWODOWEGO

Z podsumowujacego przegladu efektéw naszych prac badawczych wynikaja nastgpujace
sugestie dla pomocy informacyjnej w procedurach rozwiazywania probleméw zawodowych.

1.

Gltowne zadanie polega dzisiaj na ozywieniu zapotrzebowania na informacje oraz na
dalszym rozwoju zréznicowanej, ukierunkowanej na to zapotrzebowanie oferty
informacyjne;j.

Do dziatan zorientowanych na popyt naleza:

- dopasowanie si¢ do indywidualnego problemu (poprzez wykwalifikowane
poradnictwo informacyjne, rozgatezione mozliwosci dostgpu w glab i wszerz,
uwzglednienie etapu w procesie rozwiazywania problemu),

- przyjaznos¢ wzgledem uzytkownika (uwzglednienie posiadanej juz wiedzy,
jezyka, zdolnoséci uczenia sig, indywidualnych przyzwyczajen w procesie
uczenia sig, heurystycznego podejécia do procesu poszukiwan, przyzwyczajen
w obchodzeniu si¢ z systemami informatycznymi),

- aktywizowanie i motywowanie do korzystania z pomocy, pomoc W
indywidualnej ocenie szans (naktad i efekt aktywnosci informacyjnej musi by¢
w subiektywnym odczuciu zadowalajacy), dbatos¢ o wizerunek,

- systematyczny udzial uzytkownika w dalszym rozwoju systemu mediéw
(rozwdj 1 ewaluacja).

Wielkoscia kluczowa popytu na informacje okazal si¢ by¢ jednoznacznie

indywidualny etap w procesie podejmowania decyzji. Nie zostat on przez doradcéw

odpowiednio uwzgledniony, a nawet zostal odebrany przez nich jako dysfunkcjonalny.

Odpowiedzialne za to moglyby by¢ okreslone wyobrazenia dotyczace procedur

wyboru zawodu, ktére opieraja si¢ na normatywnych i racjonalnych modelach

przebiegu tych procedur lub w ktérych indywidualne zainteresowania i sklonnosci
klienta sa przerysowane nawet wtedy, gdy klient sam tego tak nie odbiera.

Po stronie oferty nalezy wyraznie poprawi¢ osieciowanie, przejrzysto$¢ i

poréwnywalnos¢ informacji. Chodzi tu przede wszystkim o wielopoziomowe systemy,

ktére moga dopasowywac si¢ do swych uzytkownikéw w gtab i wszerz. Dla dalszego
rozwoju niezbednie koniecznym jest systematyczne rejestrowanie i typizowanie
heurystyk uzytkownikéw.

Dla usunigcia zahamowan podczas korzystania z uslug doradczych i informacyjnych

nalezy rozwina¢ specjalne formy marketingu informacyjnego, ktére uwzglednia¢ beda

przede wszystkim aspekty ponadnarodowe i wielokulturowe. Dotyczy to polityki
odnoszacej si¢ do oferowanego produktu, polityki w zakresie komunikowania sig,
polityki dystrybucyjnej i polityki wzajemnych $wiadczen.
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6. Wyniki badan pokazuja w sposob dobitny znaczenie osobistej pomocy doradczej
podczas korzystania z systemOw informacyjnych. Potrzeba do tego specjalnych
umiej¢tnosci w zorientowanym na popyt zarzadzaniu informacjami, z wykorzystaniem
- w miar¢ mozliwosci - wspolnych europejskich standardéw.
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TRANSNACJONALNE PORADNICTWO ZAWODOWE A ZMIANY W
PRZYGOTOWANIU MELODZIEZY DO ZYCIA ZAWODOWEGO

1. ZMIANY W SCIEZKACH PRZEJSCIA ZE SZKOLY DO ZYCIA
ZAWODOWEGO

W ostatnich 20 latach dokonaty si¢ zasadnicze zmiany w $ciezkach przechodzenia mtodziezy
z nauki szkolnej do rynku pracy. W coraz mniejszej liczbie krajéw wystgpuje dosé
powszechne dawniej zjawisko podejmowania przez wigkszo$¢ miodziezy pracy zawodowe;]
zaraz po ukonczeniu edukacji na poziomie podstawowym (OECD, 1999).
Podstawowym wyzwaniem, przed jakim stoja wszystkie panstwa, niezaleznie od poziomu
dochodu narodowego i stopnia rozwoju gospodarczego, jest w nadchodzacych latach
przystosowanie systeméw edukacyjnych do zmieniajacych si¢ regut funkcjonowania rynku
pracy. Wymogiem chwili dla dalszego rozwoju spotecznego jest integracja procesu
ksztatcenia podstawowego z trendami zmian, jakie dokonuja si¢ na rynku pracy. Wymaga to
wprowadzenia zasadniczych zmian w polityce edukacyjnej i rynku pracy, w systemach
ksztatcenia zawodowego, w zaprojektowaniu nowych instytucji, ustug i §wiadczen z zakresu
poradnictwa zawodowego oraz w sposobach kooperacji podmiotéw zajmujacych si¢
przygotowaniem mtodziezy do pracy zawodowej tak na poziomie narodowym
(poszczegdlnych panstw), jak i na poziomie transnacjonalnym.
Przejscie z nauki szkolnej do zycia zawodowego (transition from education to working life)
jest podstawowa kategoria pojeciowa przyjeta przez OECD dla konceptualizacji wymaganych
reform instytucjonalnych, prawnych, metodologicznych i psychologicznych. Podstawowe
wytyczne w tym zakresie ustalita m.in. Final Conference on the Transition from Initial
Education to Working Life. Zostala ona zorganizowana przez Organisation for Economic Co-
operation and Development (OECD) we wspotpracy z Directorate for Education,
Employment, Labour and Social Affairs Education Committee Banku Swiatowego w
Budapeszcie, w dniach 21-23 maja 2000r. Celem konferencji bylo dokonanie przegladu
wieloletnich prac prowadzonych pod auspicjami OECD, dotyczacych wypracowania spdjnej
koncepcji integracji polityki edukacyjnej i rynku pracy z punktu widzenia najlepszego
przystosowania uczniéw do edukacji zawodowej na przestrzeni calego zycia.
Problem ten zostat okreslony w polityce krajéw nalezacych do OECD jako problem centralny
ze wzgledu na:
a) wzrost znaczenia edukacji w przygotowaniu zawodowym uczniéw,
b) zwigkszajaca si¢ réznorodnos¢ potrzeb i zainteresowan uczacych si¢ oraz coraz bardziej
Zmieniajaca si¢ naturg pracy,
c) coraz wigksze wymagania w zakresie edukacji zawodowej ze strony rynku pracy,
d) coraz silniejsza potrzebe przygotowywania wszechstronnie wyksztatconej i elastycznej
sily robocze;j.
Pod pojeciem ,,przejscie ze szkoty do zycia zawodowego” rozumie si¢ wspoiczesnie
(Roberts, 1997) nie jednorazowy akt podjecia pracy zawodowej po ukonczeniu szkoty (a w
szczegolnosci akt podjecia pracy po ukonczeniu nauczania obowiazkowego), ale rozciagnigty
w czasie proces przechodzenia od mlodzienczej zaleznosci do doroslej niezaleznosci w
aspekcie ekonomicznym i rodzinnym oraz mozliwo$ci utrzymania wtasnego gospodarstwa
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domowego. W tym konteks$cie termin ,,przejscie” (transition) implikuje ztozona sekwencje

procesow (wymiaréw) kompletowania przygotowan do samodzielnego zycia, obejmujaca:

a) sposoby realizacji S$ciezki przejscia (pathways) ze statusu ucznia do statusu
petnoetatowego pracownika,

b) sposoby taczenia nauki i pracy,

c) sposoby przechodzenia przez rézne szczeble edukacji, r6zne zwiazki z rynkiem pracy i
rézne doswiadczenia zwigzane z aktywnoS$ciami, ktore tj.: sport, rekreacja i podréze
zagraniczne, nie maja bezposredniego zwiazku ani z pracg, ani z nauka, ale w
ostatecznosci przekladaja sig na dojrzatos¢ do zycia zawodowego.

Poszczegblne wymiary wzajemnie si¢ warunkuja i maja dla réznych os6b, w réznych

kulturach, rézne priorytety. Moga tez charakteryzowac si¢ szeregiem wskaznikéw, jak np.

dlugoscia okreséw pozostawania w poszczegdlnych stadiach aktywno$ci, czy tez
czgstotliwo$cia zmian i zwrotdw w sposobach kompletowania przygotowan. Termin

»przejscie z edukacji do zycia zawodowego” implikuje wreszcie umacniajacy si¢ we

wszystkich rozwinigtych krajach trend, zgodnie z ktérym mtodzi ludzie — niezaleznie od

sposobu (Sciezki) wchodzenia na rynek pracy — przechodza przez takie samo stadium
doswiadczen polegajacych na przeplataniu zycia zawodowego okresami nauki, jak tez statego
wzbogacania zycia zawodowego wciaz nowymi do§wiadczeniami edukacyjnymi.

Wyniki badan przegladowych przeprowadzonych przez OECD dotycza 14 krajow i zostaty

szczegotowo opracowane w raporcie pt. ,,Thematic Review of the Transition from Initial

Education to Working Life” (DELSA/ED (99)11). Podstawowe wnioski wynikajace z raportu

dowodza, iz:

a) problemy integracji edukacji szkolnej z rynkiem pracy dotycza wszystkich krajéw bez
wyjatku, co oznacza, ze zjawisko niedostosowania edukacji mlodziezy do zycia
zawodowego jest powszechne, a wigc wszystkie panstwa na $wiecie borykaja si¢ z
trudno$ciami w tym zakresie,

b) niektore kraje radza sobie z przygotowaniem mtodziezy do zycia zawodowego lepiej niz
inne, co ma zwiazek z réznicami w poziomie rozwoju ekonomicznego z jednej strony, a z
drugiej — z réznymi systemami przygotowania szkolnego do zawodu i innymi
rozwigzaniami w zakresie instytucjonalnego wspomagania przechodzenia ze szkoly do
czynnego zycia zawodowego oraz odmienng tradycja ksztaltujaca wspotdziatanie systemu
edukacyjnego z rynkiem pracy,

c) problemy zwiazane z integracja systemu szkolnego ze $wiatem pracy sa szczegélnie
powazne w krajach przechodzacych transformacje¢ gospodarcza, a wigc takich jak panstwa
Europy Srodkowej i Wschodniej,

d) potencjat narodowych dos$wiadczen jest tak rdézny, ze najwazniejszym i najbardziej
naturalnym zadaniem na przyszto$¢ powinno by¢ przenoszenie pozytywnych doswiadczen
z jednych krajéw do innych,

e) doswiadczenia narodowe sg wzajemnie komplementarne,

f) nie ma kraju, ktéry odnidsiby na polu dzialan majacych na celu przygotowanie mtodziezy
do zycia zawodowego same sukcesy, a wigc wszystkie panstwa powinny uczy¢ si¢ od
siebie nawzajem,

g) w wigkszosci przypadkéw kwestie zwigzane z przechodzeniem od nauki szkolnej do zycia
zawodowego maja charakter ponadnarodowy, a tylko nieliczne wymiar lokalny.

Przejscie od nauki szkolnej do zycia zawodowego jest jednym z wielu problemow, jakie

mlodziez musi rozwigza¢ wchodzac w dorosto$¢. Innymi trudno$ciami zwigzanymi z

przechodzeniem od mlodzienczosci do dorostosci sa: uzyskanie niezalezno$ci ekonomicznej,

rozw0j osobowy oraz zalozenie i utrzymanie rodziny. W perspektywie catozyciowej (lifelong
lub life-span) przejécie od edukacji poczatkowej (initial education) do zycia zawodowego —
niezaleznie od tego czy bedzie to nauka na poziomie ponadpodstawowym (secondary
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education) czy tez wyzszym (tertiary education) — jest rozumiane jako pierwsze i
najwazniejsze doswiadczenie zyciowe w ramach wspétzaleznosci pomigdzy uczeniem si¢ a
praca zawodowa.

W latach 90-tych zasadniczej zmianie ulegly procesy przechodzenia mtodziezy ze szkoty na

rynek pracy. Podstawowe tendencje, jakie mozna zaobserwowac to:

a) wzrost wskaznika uczestnictwa mtodziezy w edukacji w ramach nauki w szkotach
ponadpodstawowych i wyzszych,

b) niewielki odsetek mlodziezy bezrobotnej w stosunku do ogdlnej populacji ludnosci
aktywnej zawodowo,

c) wzrost wskaznika bezrobocia w$réd mtodych dorostych (young adults),

d) pogarszajaca si¢ sytuacja miodziezy na rynku pracy (wskaznik bezrobocia mlodziezy nie
jest indykatorem sytuacji mtodych ludzi na rynku pracy; wazna jest proporcja pomigdzy
liczba mtodziezy nigdzie nie uczacej si¢ i nigdzie nie pracujacej),

e) miodziez, jezeli juz pracuje, najczgsciej wykonuje prace wymagajace niskich kwalifikacji,
otrzymuje niewielkie wynagrodzenie i nie ma pewnosci zatrudnienia,

f) wydluza sig proces wchodzenia na rynek pracy,

g) réznicujg si¢ sciezki dochodzenia do rynku pracy i to zaréwno pod wzgledem prestizu, jak
i rodzaju kontaktu z przysztym §wiatem zawodowym (praktyka w trakcie nauki, staze,
praca w niepetnym wymiarze godzin, praca sezonowa),

h) zaznacza si¢ tendencja do tworzenia wigkszej liczby powiazan pomigdzy edukacja
zawodowg a edukacja trzeciego stopnia (nie uniwersyteckimi studiami zawodowymi i
studiami uniwersyteckimi).

We wszystkich krajach przebadanych przez OECD S$ciezki edukacyjne prowadzace do rynku

pracy sa coraz powszechniej traktowane przez mlodziez jako rdézne sposoby na

,przeczekanie” i przedtuzenie 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. Wigkszo$¢ mtodych ludzi, zanim rozpocznie pierwsza w

swoim zyciu stata pracg, ma juz za soba do$wiadczenia:

a) w pracy w niepelnym wymiarze godzin,

b) w pracy dorywczej lub wakacyjnej,

c) w pracy realizowanej w ramach praktyk lub stazy zawodowych w zwiazku z edukacja
szkolna.

Dtuzszy okres przechodzenia od nauki szkolnej do zycia zawodowego ma zaréwno
pozytywne, jak i negatywne cechy. Z jednej strony, dtuzszy okres poszukiwania statej pracy
zawodowej pozwala w trakcie okresu edukacji szkolnej lepiej przygotowac¢ si¢ do wymagan
rynku pracy i odwrotnie — lepiej przystosowac polityke rynku pracy do $ciezek ksztalcenia
zawodowego. Dluzsza §$ciezka przechodzenia do rynku pracy to wyzszy poziom edukacji i
wyzsza jakos$¢ (pod warunkiem, ze edukacja podstawowa drugiego i trzeciego stopnia nie jest
realizowana zbyt sztywno i wasko). Z drugiej strony, dtuzszy okres poszukiwania statej pracy
zawodowej powiazany z pozostawaniem na drugim szczeblu edukacji podstawowej zwigksza
ryzyko braku sukcesu na rynku pracy czyli znalezienia stalej pracy.
Zmiany w S$ciezkach przejscia od nauki szkolnej do rynku pracy wymagaja ponownego
zdefiniowania grup ryzyka na rynku pracy. Nowe grupy ryzyka/wykluczenia tworza mtodzi
ludzie, ktérzy mimo, iz nie sa bezrobotnymi, to jednak ze wzgledu na pozostawanie w Zle
zaprojektowanych, realizowanych, nadzorowanych i obstugiwanych przez instytucje doradcze
sciezkach edukacyjnych, obciazeni sa duzym prawdopodobienstwem nie znalezienia si¢ po
ukonczeniu edukacji podstawowej (szkoty $redniej, szkoty wyzszej lub uniwersytetu) na
rynku pracy.
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W réznych krajach wystgpuja zroznicowane podej$cia w zakresie polityki przygotowywania
mtodziezy, w trakcie edukacji szkolnej, do dorostego zycia zawodowego. Wszystkie one
powinny jednak spetnia¢ te same podstawowe cele:

a) Zwigksza¢ proporcje miodych ludzi uzyskujacych pelne wyksztalcenie $rednie (drugiego
stopnia) z dobrze okreslonymi kwalifikacjami z punktu widzenia pracy zawodowej lub
dalszych studiow albo tez obu tych celéow jednoczesnie.

b) Minimalizowa¢ liczb¢ mtodych ludzi, pozostajacych poza systemem edukacyjnym, jak i
rynkiem pracy.

c¢) Maksymalizowac¢ liczb¢ mtodych ludzi posiadajacych stala pracg zawodowa w momencie
ukonczenia szkoty.

d) Nie dopuszcza¢ do dlugotrwatego bezrobocia wérdd absolwentéw szkot.

e) Stabilizowa¢ biografie zawodowe i edukacyjne miodych ludzi w latach nastgpujacych po
ukonczeniu nauki drugiego stopnia.

2. WARUNKI EFEKTYWNEGO PRZEJSCIA OD EDUKACJI DO ZYCIA
ZAWODOWEGO

Pierwszym podstawowym sposobem zwigkszania efektywno$ci przej$cia od nauki szkolnej
do zycia zawodowego jest dobre zorganizowanie edukacji szkolnej i $ciezek szkolenia
zawodowego (developing well organised education and training pathways). Podstawowa
kwestia jest rozwdj spojnych Sciezek edukacji poczatkowej jako podstawy efektywnego
systemu przygotowania do zawodu w perspektywie catego zycia cztowieka. Podstawowymi
elementami dobrze zorganizowanego systemu edukacji szkolnej sa:

a) Dostegpnos¢ Sciezek edukacji ogdlnej i zawodowej po ukonczeniu edukacji obowiazkowe;j.

b) Dos$wiadczenie zawodowe jako czes¢ edukacji nastgpujacej po okresie nauczania
obligatoryjnego i obejmujace mozliwie najwigksza czg$¢ populacji.

¢) Zmodularyzowane systemy kwalifikacji umozliwiajace laczenie kurséw i jednostek
szkoleniowych z r6znymi §ciezkami i stadiami edukacji.

d) Masowa dostgpnos¢ edukacji ogdlnej i zawodowej trzeciego stopnia po realizacji edukacji
drugiego stopnia.

e) Ekwiwalencja certyfikatow edukacji ogdlnej i zawodowej lub rozwéj unitarnego systemu
kwalifikacji.

f) Binarne $ciezki uzyskiwania kwalifikacji prowadzace do licencjatu, jak tez do petnych
kwalifikacji zawodowych lub technicznych.

g) Zdywersyfikowane i wzajemnie powiazane ze soba §ciezki edukacyjne trzeciego stopnia,
obejmujace nauczanie z zakresu wiedzy stosowanej i technicznej, dostgpne dla wszystkich
mtodocianych i dorostych.

h) Psychologiczne otwarcie na rynki pracy przekraczajace granice spolecznos$ci lokalnych,
narodéw i panstw.

Drugim sposobem zwigkszenia efektywnosci przejscia od nauki szkolnej do zycia

zawodowego jest taczenie nauki w szkole z praca (combining learning at school and work).

Laczenie ogdlnej edukacji szkolnej z edukacja zawodowa w miejscu pracy jest istotnym

warunkiem efektywnego przechodzenia od rynku edukacyjnego do rynku pracy. Mozna

wskazac pig¢ istotnych powodéw przemawiajacych za koniecznos$cia taczenia nauki szkolnej

i procesu nabywania doswiadczen zawodowych w miejscu pracy:

a) Laczenie sprawia, Ze nauka staje si¢ dla mtodych ludzi bardziej Zyciowa i interesujaca,
podnoszac tym samym efekty nauczania na wyzszy poziom jakosciowy.

b) Laczenie pozwala rozwija¢ specyficzne kompetencje zawodowe, na ktore istnieje aktualne
zapotrzebowanie ze strony pracodawcow.
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c) Laczenie rozwija takze wazne nawyki i postawy pracy, takie jak: punktualnos¢ i
umiejetnos¢ pracy zespotowe;j.

d) Laczenie moze sygnalizowaé pracodawcom fakt posiadania wymaganych kompetencji w
sytuacji, gdy dana osoba poszukuje pracy.

e) Laczenie moze by¢ pomocne dla pracodawcéow i milodych ludzi we wzajemnym
kojarzeniu, jak tez utatwia¢ przebieg procesow rekrutacyjnych.

Trzecim sposobem zwigkszania efektywno$ci przejscia od nauki szkolnej do zycia
zawodowego jest tworzenie bezpiecznych zwiazkéw pomiedzy szkola a podmiotami rynku
pracy (establishing tightly knit safety nets for young people at risk), w szczegdlnosci dla grup
ryzyka z punktu widzenia réznorodnych wskaznikow sukcesu zawodowego. W tym
wzgledzie najwigcej jest réznorodnych dos$wiadczen narodowych, ktére w  sposéb
satysfakcjonujacy moga by¢ wykorzystywane transnacjonalnie. Waznym elementem jest tutaj
prawidlowa ewaluacja sukcesu na rynku pracy. Wskazuje sig, iz pojedyncze i proste
wskazniki sukcesu musza by¢ zastapione przez bardziej ztozone i kompleksowe systemy
ewaluacji, jako ze:

a) Poszczegdlne kraje nie wykazuja ani samych pozytywnych wynikéw we wszystkich
wskaznikach sukcesu, ani tez samych porazek.

b) Rezultaty przechodzenia od rynku edukacyjnego do rynku pracy moga rézni¢ si¢ w
zalezno$ci od tego, czy ewaluacja dokonywana jest na podstawie wskaznikéw uzywanych
w systemie edukacyjnym czy w systemie rynku pracy, jak tez w zaleznosci od wieku i
pici.

¢) Nie ma jedynej i najlepszej $ciezki przechodzenia od rynku edukacyjnego do rynku pracy.
Ta ostatnia kwestia wskazuje na to, Zze nie ma najlepszego modelu narodowego i jednego
dobrego rozwiazania dla kazdego panstwa. Oznacza to, ze nie ma takiego programu
narodowego, ktéry we wspotczesnym s$wiecie moglby peni¢ rolg prototypu dla innych
krajéw. Mniej wazny jest bowiem rodzaj $ciezek, jakie sg preferowane w danym panstwie niz
jako$¢ ich realizacji i responzywno$¢ na potrzeby oraz wymagania rynku pracy. Czynnikami
decydujacymi o efektywnosci przechodzenia mtodych ludzi od rynku edukacyjnego do rynku
pracy sa:

a) Zdrowa ekonomia i sprawnie funkcjonujacy rynek pracy z punktu widzenia takiego
kryterium, jakim jest ,,przyjaznos$¢ dla mtodych”.

b) Dobrze zorganizowane $ciezki przejScia obejmujace edukacje wstgpna (ogdlng i
obligatoryjna) oraz dalsze studia.

c) Bogate mozliwosci taczenia edukacji szkolnej z dos§wiadczeniami nabywanymi w miejscu
pracy.

d) Stwarzanie bezpiecznych powiazah z rynkiem pracy dla os6b zaliczanych do grup
wysokiego ryzyka (zagrozonych nie =znalezieniem si¢ po ukonczeniu edukacji
obligatoryjnej na rynku pracy).

e) Rzetelna informacja zawodowa.

f) Efektywnie funkcjonowanie instytucji doradztwa zawodowego.

Czwartym sposobem zwigkszania efektywnosci przejScia od nauki szkolnej do zycia

zawodowego jest dostarczanie mtodym ludziom efektywnej informacji zawodowej i

poradnictwa zawodowego (providing effective information and guidance). W tym przypadku

wskaza¢ mozna na dwie kluczowe kwestie. Pierwsza z nich, to problem poszerzania dostgpu
do informacji zawodowej oraz $wiadczen z zakresu poradnictwa zawodowego. Informacja
zawodowa oraz poradnictwo zawodowe staja si¢ coraz bardziej kluczowymi elementami
edukacji i §ciezek szkolenia zawodowego w miarg tego, jak dochodzenie do pracy zawodowe;j
staje si¢ coraz bardziej elastyczne i zr6znicowane oraz w miar¢ tego, jak wymagania
zawodowe sa coraz mniej precyzyjnie definiowane. Informacja zawodowa i poradnictwo
zawodowe staja si¢ niezbednymi elementami edukacji szkolnej zwlaszcza wtedy, gdy na
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problem ten spojrzy si¢ przez pryzmat ciagle powigkszajacej si¢, niemal w kazdym
spoteczenstwie, tzw. ,,grupy ryzyka”. Informacja zawodowa oraz poradnictwo zawodowe
powinno by¢ zintegrowane zaréwno z systemem edukacji, jak i z systemem rynku pracy na
poziomie narodowym i transnacjonalnym. Postuluje sig, aby informacja zawodowa i
poradnictwo zawodowe byly dostgpne dla wszystkich, bez wyjatku i niemal w kazdym
miejscu. Inng, réwnie wazna kwestia jest sprawa jakosci informacji zawodowej oraz
swiadczonych porad. Migdzynarodowa wymiana doswiadczen w tym zakresie moze podnies¢
na wyzszy poziom jako§¢ $wiadczonych ustug. Zbyt mate uwzglednianie problematyki
informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego w programach wspdtpracy politycznej
poszczegdlnych rzadéw musi w najblizszym czasie ulec radykalnej zmianie. Taki stan rzeczy
jest szczeg6lnie niebezpieczny dla rozwoju ekonomicznego i spotecznego w krajach, gdzie,
tak jak w Polsce, szkolnictwo jest zdecentralizowane, a zatem szkoty, podlegte administracji
samorzadowej, same ustalaja priorytety (Banka, 2000). W efekcie wystepuje wielce
szkodliwe preferowanie zagadnien czysto edukacyjnych i pomijanie informacji zawodowe;j
oraz poradnictwa. Informacja zawodowa i poradnictwo zawodowe jesli juz wystgpuje, to
zazwyczaj w formie zawgzonej i w odniesieniu do zawezonych grup docelowych.
Ukazywanie perspektyw obowiazujacych lub dominujacych w innych krajach stwarza
optymalny klimat organizacyjny dla wprowadzania pozadanych zmian.

Kwestia kluczowa w zwigkszaniu efektywnosci przej$cia od nauki szkolnej do zycia
zawodowego jest jakos¢ informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego. Do tej pory tylko
nielicznym krajom udato si¢ osiagnaé w miar¢ zadowalajacy i zréwnowazony poziom
swiadczen z zakresu informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego. Generalnie nie
zadowalajacy stan rzeczy w tej dziedzinie wynika badz z niskiego priorytetu informacji i
poradnictwa zawodowego w polityce panstw, badz tez z nie zrOwnowazonego rozwijania
ustug informacyjnych i doradczych.

3. ROLA I ZADANIA PORADNICTWA TRANSNACJONALNEGO W
ZMIENIAJACYMI SIE SWIECIE

Na poradnictwo transnacjonalne nalezy patrze¢ w perspektywie zmian w podejsciu do
polityki narodowej i migdzynarodowej, jakie nastgpuja obecnie pod wpltywem zmian
ekonomicznych i mentalnych w $wiecie. Podstawowe zalozenia, na ktérych opiera si¢
budzaca coraz wigksze zainteresowanie idea poradnictwa transnacjonalnego ulokowane sa
przede wszystkim w kontek$cie efektywnosci przechodzenia ze szkoty do rynku pracy.
Zatozenia te obejmuja nastgpujace fakty:

1. Proces przechodzenia mtodych ludzi od edukacji do zycia zawodowego ma swoje
konteksty: narodowy, spoteczny, edukacyjny i ekonomiczny. W réznych krajach inaczej
zorganizowany jest rynek pracy, inna jest struktura systemu edukacyjnego, inne zalezno$ci
pomigdzy gtéwnymi podmiotami rynku edukacyjnego a rynkiem pracy (pracodawcami,
szkotami, agencjami rzadowymi), inne sa warto$ci narodowe i tradycje warunkujace
efektywnos¢ procesu przechodzenia. W réznych krajach w wyniku potaczenia specyficznych
elementow polityki z wzorami kultury, tradycja i okreSlonymi rozwigzaniami
organizacyjnymi uksztattowaty si¢ efektywne modele, ktére warto rozpowszechnia¢ w innych
panstwach. Te efektywne modele przechodzenia od edukacji do rynku pracy wypracowane w
réznych krajach zazwyczaj sa w stosunku do siebie komplementarne (np. do§wiadczenia
anglosaskie vs. europejskie).

2. Niektore gtéwne cechy systemdéw efektywnego przechodzenia do rynku pracy nie daja si¢
fatwo rozpowszechnia¢ ponad granicami panstw (np. wymadg, aby wszyscy pracodawcy byli
zrzeszeni w izbach gospodarczych), natomiast inne tak. Cechy transnacjonalnie z pewnoscia
mozna latwiej zastosowaé np. rozwiazania organizacyjne wspierajace tzw. grupy ryzyka
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trwatego wykluczenia z rynku pracy, rozwiazania w zakresie informacji zawodowej i
poradnictwa zawodowego czy do$wiadczenia zwiazane z praktykami przedluzajacymi czas
przebywania mtodych dorostych na rynku edukacyjnym.

Podstawy logiczne nowych form i1 metod dziatania poradnictwa transnacjonalnego

zakotwiczone sa w zmianach mentalnych, jakie dokonuja si¢ wspélczesnie pod wptywem

globalizacji i rozpowszechniania si¢ nowych technologii informacyjnych (I7).

Najbardziej oczywistym aspektem wylaniajacego si¢ nowego paradygmatu poradnictwa

transnacjonalnego jest fakt powszechno$ci zmiany. Zmiany obejmuja wszystkie kraje bez

wyjatku, w wyniku czego panstwa narodowe:

a) zmieniaja zasadnicze cele i zadania poradnictwa zawodowego w ogéle (punkt cigzkos$ci
przesuwa si¢ z drozszego i ograniczajacego dostgp do ustug doradczych poradnictwa
indywidualnego w kierunku poradnictwa grupowego),

b) dywersyfikuja instytucje §wiadczace ustugi doradcze,

c) stymuluja nowe potrzeby i oczekiwania ze strony oséb przygotowujacych 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
pociaga za soba zmiany mentalne. Sila robocza przepltywa z jednych krajow do drugich w
sposéb chciany i nie chciany (polityczni uchodzey - Franzen, 1997). Zatem niektére kraje
staraja si¢ jedynie adaptowa¢ do nich, prowadzac z koniecznosci polityke asymilacji
imigrantéw m.in. poprzez przystosowanie zawodowe do wilasnego rynku pracy (Amudson,
1997). Niektore panstwa ida za$ dalej (np. kraje Unii Europejskiej) prowadzac polityke
spoteczng ukierunkowang z jednej strony, na przygotowanie wtasnych obywateli do wymagan
zagranicznych rynkéw pracy, a z drugiej strony, na zachgcanie reprezentantéw pewnych
kategorii zawodowych do partycypacji we wlasnym narodowym rynku pracy. W ramach tej
ostatniej polityki rozwiazania narodowe uwzgledniaja perspektywe — wspOlpracy
migdzynarodowej, wychodzac z zalozenia, ze budowanie ,.chinskiego muru” z punktu
widzenia konkurencyjnosci jest wrecz szkodliwe. Mobilnos¢ geograficzna, zacieranie si¢
granic narodowych oraz kulturowych to obecnie cechy pozytywne, wspierane w polityce
narodowej oraz ponadnarodowej. Kultury wzajemnie si¢ mieszaja, a ludzie dobrowolnie
przenikaja do innych kultur. Multikulturalizm stat si¢ faktem, ktérego obecno$¢ stawia na
porzadku dziennym kwestie zréznicowania spotecznego kontekstu i potrzeby integracji (Ivey
et al., 1997; Bimrose, 1993,; Sue at al., 1996; Eagan, 1998). W kontek$cie poradnictwa
zawodowego chodzi przede wszystkim o to, aby kultura i zr6znicowanie kulturowe nie byty
problemem, a wigc przeszkoda w dostgpie do rynku pracy, lecz pozytywna wartoScia
rozwojowa. Multikulturalizm moze by¢ widziany tradycyjnie jako problem i zagrozenie dla
réwno$ci, badz pozytywnie jako zaséb mozliwosdci, ktérego podstawowa wartoscia jest
réznorodno$¢ (Reid, 1999).
Poradnictwo transnacjonalne jest kontynuacja podejscia multikulturowego zapoczatkowanego
wiele lat wezesniej (Bimrose, 1996; Sue i Sue, 1990). Jego istota jest rozwijanie §wiadomosci
potencjalnego wptywu kazdej zmiennej spolecznej na szanse rozwojowe, decyzje
indywidualne i styl zycia. Multikulturalizm w poradnictwie zawodowym koncentrowac si¢
moze na problemach, badz na pozytywach wynikajacych z réznorodnosci. W tradycyjnym
podejsciu multikulturalizm w poradnictwie zawodowym koncentrowal si¢ na ,,negatywach”
tj. deficytach réznych kultur we wzajemnych stosunkach. Taka koncepcja lezy u podstaw
programéw wyréwnywania szans dla imigrantéw itp. W nowym podejsciu transnacjonalnym
zainteresowanie doradcéw 1 programéw pomocy koncentruje na ,,pozytywach” tj.
eksponowaniu réznic kulturowych jako faktéw i szans rozwojowych.

Jednym z podstawowych celéw transnacjonalnego poradnictwa zawodowego jest wymiana

pozytywnych do§wiadczen, jakie zgromadzone zostaly w réznych krajach w odniesieniu do
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warunkow efektywnego przechodzenia mtodych ludzi od systemu edukacyjnego do rynku

pracy. Juz do§¢ dawno temu Herr (1978) analizujac typy pytan, jakie w réznych populacjach

zadaje si¢ w zwiazku z planowang kariera zauwazyl, ze w miar¢ rozwoju danego kraju na
kontinuum industrializacji zmieniajg si¢ zrodta informacji zawodowej, ich specyficzno$¢/

niespecyficznos$¢, szczegdtowosé/rozmyto$¢ (niejasno$¢ mozliwosci zatrudnieniowych) i

kontekst geograficzny. W krajach postindustrialnych wrgcz niemozliwa jest dokladna

prognoza, kto i gdzie bedzie zy¢ i pracowaé. Nalezy ten fakt uwzglednia¢ zaréwno w rozwoju
catozyciowym jednostek (juz na etapie edukacji poczatkowej), jak w polityce spotecznej

(np. promujac nauke jezykdw obcych w najszerszym z mozliwych zakresow). Rozwoj w

krajach postindustrialnych zwiazany jest z demokratyzacja stosunkOw na poziomie

narodowym i migedzynarodowym (Barnka, 1997; Vorbeck, 1999). Proces ten pociaga za soba
zmiany w etapach rozwoju psychicznego, w zwiazku z czym wyrdznia si¢ obecnie nowe
stadium rozwoju jednostki w biegu zycia, ktére w literaturze psychologicznej nazwane
zostato ,,wschodzaca dorostoscia” (emerging adulthood) (Arnett, 2000). Okres ten rozpoczyna
si¢ w latach mlodzienczych (okoto 25 roku zycia), a konficzy okolo trzydziestki. Jego
gléwnymi wyréznikami sa: otwarto§¢ na zmiany, eksperymentowanie w zyciu i w pracy,
uczenie si¢ réznorodnych rdl oraz intensywne i czg¢ste przeplatanie nauki z praca zarobkowa.

Jednym z elementéw stylu zycia typowego dla tego okresu jest cheé podrézowania,

pobierania nauki w innych krajach i planowanie kariery z uwzglednieniem perspektywy

calego $wiata.

Obszary aktywno$ci i cele szczegbélowe w transnacjonalnym poradnictwie zawodowym

ukierunkowane sg zatem na wspomaganie ,,wschodzacej dorostosci”. Obejmuja one:

a) zwigkszanie u mlodziezy ,,0gdlnej zatrudnialnosci” (general employability),

b) wyrobienie u mtodziezy umiejetnosci poszukiwania pracy na wszystkich mozliwych
rynkach pracy,

c) transnacjonalne zarzadzanie informacja zawodowa, wiedza zawodowg, informacja o
systemach ksztalcenia w réznych krajach, warunkach dopuszczenia do studiéw i
mozliwosciach studiowania, zarzadzanie informacja dotyczaca warunkéw zycia i pracy w
r6znych krajach,

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

e) networking pomig¢dzy specjalistami petnigcymi réwnowazne funkcje, wspdlne planowanie
programéw wsparcia, marketing rynku pracy, szczegdlnie w regionach przygranicznych,
public relations kreujace pozytywny obraz innych krajéw, wymiana dos$wiadczen w
zakresie ewaluacji oraz  wspdlne konstruowanie  kryteriow  ewaluacyjnych
umozliwiajacych poréwnywanie programéw narodowych oraz miar ,,sukcesu” w skali
migdzynarodowej,

f) przeciwstawianie si¢ stereotypom i uprzedzeniom kulturowym.

4. PROBLEMY ORGANIZACJI I KOORDYNACJI PORADNICTWA
TRANSNACJONALNEGO

Transnacjonalne poradnictwo zawodowe wyznacza zasada, iz aby dziata¢ lokalnie, trzeba
chcie¢ 1 umie¢ widzie¢ sprawy zawodowe i zyciowe globalnie. W ten sposdb wytaniajace si¢
poradnictwo transnacjonalne nie jest juz dluzej tozsame z tym, co wczesniej okreslano
mianem ,,narodowe poradnictwo zawodowe z perspektywy migdzynarodowej” (Herr, 1996),
ale nowym paradygmatem wymagajacym:

a) konceptualizacji i terminologii migdzykulturowej,

b) nowych modeli praktycznych,

¢) nowych rozwiazan prawnych osadzonych w porozumieniach migdzynarodowych,
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d) nowych instytucji dziatajacych zaréwno na poziomie narodowym, jak i ponadnarodowym,
e) wykorzystania jako wiodacych nowych metod poradnictwa, takich jak /7.

Rozwazajac kwestie zwigzane z organizacja poradnictwa transnacjonalnego nie sposéb jest
nie zauwazy¢, iz nieodlacznie wiaze si¢ one z problemem multikulturalizmu. Tradycyjnie
jednak poradnictwo bylo integralnie zwiazane =z programami narodowymi, gdzie
multikulturalizm rozpatrywany byt w aspekcie mniejszosci narodowych, etnicznych czy
imigracyjnych (Fry & Hirasawa, 1997). Nowocze$nie pojmowane poradnictwo
transnacjonalne koncentruje si¢ nie na mniejszosciach jako grupach specjalnego
zainteresowania, ale calych spoteczenstwach, ktére réznia si¢ co do kultury, tradycji i
zasobow. Klasyczny model poradnictwa ujmuje problemy edukacji i rynku pracy z
perspektywy panstwowej, tworzac narodowe programy Swiadczenia ustug doradczych i
wspomagania procesOw przechodzenia mtodziezy od nauki szkolnej do zycia zawodowego.
Nietrudno zauwazy¢, ze klasyczny paradygmat organizacji poradnictwa, uksztaltowany
jeszcze w epoce industrialnej (Watts, 1999), w ktdérej panstwo przyjmowalo na siebie
odpowiedzialno$¢ za efektywne przechodzenie mtodziezy ze szkoty do zycia zawodowego,
jest niewystarczajacy w realizacji celéw poradnictwa transnacjonalnego. W nowym uktadzie
gospodarki globalnej instytucje stworzone do realizacji narodowych programéw §wiadczenia
ustug doradczych nie pasuja do nowych wyzwan i oczekiwan.

Tradycyjny paradygmat narodowych programdéw poradnictwa zawodowego bazowal na
formalno-biurokratycznych instytucjach, z ktérych czg$¢ miata i nadal ma w wielu krajach
pozycje monopolistyczna w $§wiadczeniu pewnych ustug (np. posrednictwa pracy). Model
tradycyjny eksponuje specyficzne dla poszczegdlnych narodow cechy i mozliwosci
ekonomiczne oraz instytucje. W modelu tradycyjnym dominujacq pozycje w systemie
organizacji ustug doradczych, wspomagajacych przechodzenie mtodziezy do rynku pracy,
maja narodowe instytucje podlegte ministerstwom pracy i edukacji. Rownie znaczaca jest rola
instytucji podlegtych lokalnym wtadzom szkolnym lub lokalnej wladzy terytorialnej. Wydaje
si¢ pewne, ze zarOwno panstwowy tj. scentralizowany, jak i terytorialny tj. zdecentralizowany
system $wiadczenia ustug doradczych jest wciaz niezbgdnym, jednak zbyt ograniczajacym
ukladem odniesienia dla poradnictwa transnacjonalnego. Misja tego ostatniego jest
uelastycznianie zasobdw sily roboczej i elastyczne przygotowanie do zycia zawodowego na
rynku pracy.

Na poziomie lokalnym trudno jest efektywnie prowadzi¢ poradnictwo transnacjonalne.
Powodéw jest wiele, jak chocby ten, ze zaspokojenie potrzeb i oczekiwan miodziezy (np. w
Polsce) na informacj¢ zawodowa przez instytucje $wiadczace ustugi lokalnie i ponoszace
odpowiedzialno$¢ przed wiadzami lokalnymi jest niewykonalne. Nie oznacza to jednak, ze na
poziomie lokalnym nie jest mozliwe prowadzenie poradnictwa transnacjonalnego. O
mozliwos$ciach takich §wiadczy wspétpraca przygraniczna w wielu rejonach Europy, np.:
wspotpraca pomigdzy Cieszynem w Polsce i Ostrawa w Czechach (wymiana informacji o
trendach na lokalnych rynkach pracy). Na poziomie lokalnym efektywnie prowadzi¢ mozna
gléwnie poradnictwo taczace si¢ z lokalnym posrednictwem pracy, oferujacym ograniczone
(terytorialnie i jako$ciowo) zasoby rynku pracy, a nie z ustawiczna edukacja (lifelong
learning) jako droga do wilaczenia (inclusion) do ponadnarodowych rynkéw pracy.

Lepiej dopasowanymi do nowych zadan poradnictwa transnacjonalnego sa instytucje
swiadczace ustugi doradcze, rozwijajace si¢ od dluzszego czasu na ,marginesie” tzw.
instytucji oficjalnych (biurokratycznych), zwiazanych z narodowymi programami pomocy.
Ich zasady dziatania oparte sa nie na narodowych zasobach ekonomicznych i politycznych,
ale na zasobach i systemach finansowania dostosowanych do specyficznych celéw danej
organizacji, jej misji i kultury organizacyjnej. W tej grupie instytucji znajduja si¢ migdzy
innymi prywatne biura doradztwa personalnego, prywatne biura posrednictwa pracy,
jednostki dyplomatyczne (ambasady, konsulaty, centra kulturalne), firmy ponadnarodowe
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prowadzace dziatalno$¢ globalna, instytucje konsultingowe, zrzeszenia zawodowe i wreszcie
uniwersytety §wiadczace ustugi edukacyjne w uktadzie ponadnarodowym. W krajach takich
jak Polska, niektére z nich moga juz dzi§ pochwali¢ si¢ calkiem pokaznym i wymiernym
dorobkiem w poradnictwie transnacjonalnym. Z calg pewnoscia dobre perspektywy
rozwojowe czekaja instytucje doradcze zwiazane z uniwersytetami, takie jak ,,Biura Karier”.
Ich rola wzrasta w miar¢ zmian postaw i oczekiwan wobec procesu tranzycji do rynku pracy.
Zmiany mentalne wsréd mlodziezy (che¢ poznawania $wiata, podrézowania, cheé pracy i
zycia za granica jako motyw sam w sobie, nastawienie na podejmowanie wyzwan i wreszcie
wzrost kompetencji jezykowych) stanowily najwigkszy bodziec do rozwoju poradnictwa
transnacjonalnego.

Rozwdj poradnictwa transacjonalnego w instytucjach funkcjonujacych poza biurokratycznymi
strukturami panstwa ma istotne znaczenie w przelamywaniu stereotypéw narodowych i w
walce z dyskryminacja. Instytucje pozarzadowe w swojej dzialalnosci na rzecz poradnictwa
transnacjonalnego sa bardziej odporne na zagrozenie tzw. ,dyskryminacja wtdrng”,
polegajaca na lepszym traktowaniu, w ramach koncepcji multikulturalizmu, pewnych
narodowosci (jako swoich, bliskich), a gorszym innych (Sue & Sue, 1990; Sue at al. 1996).
Wiaze si¢ to w duzym stopniu z takimi cechami instytucji nieoficjalnych jak: merkantylny
(dochodowy, odplatny) charakter dziatan, zdywersyfikowane (pochodzace z wielu Zrédet)
fundusze na dziatalno$¢ oraz odideologizowanie ustug czyli uniezaleznienie od doktryny
panstwa narodowego. Merkantylny charakter wielu niepublicznych organizacji zajmujacych
si¢ poradnictwem transancjonalnym ma jednak swoje negatywne strony. Koncentracja na
zysku stwarza rozliczne problemy natury etycznej.

Wielo§¢ 1 zréznicowanie podmiotow zajmujacych si¢ poradnictwem transnacjonalnym
nasuwa istotne pytania. Jak koordynowac dziatania w poradnictwie transnacjonalnym z
poradnictwem na poziomie narodowym? Czy tworzy¢ nowe instytucje czy do instytucji juz
istniejacych dopisa¢é nowe zadania? Zmieniajace si¢ zadania poradnictwa zawodowego,
polityki rynku pracy i polityki edukacyjnej stawiaja tez na porzadku dziennym pytania o rolg
organizacji rzadowych, spotecznosci biznesowych 1 lokalnych, rol¢ organizacji
mtodziezowych i wreszcie organizacji miedzynarodowych. Nie budzi zadnych watpliwosci to,
ze nowe formy przechodzenia do rynku pracy w XXI wieku (Arnold, 1997) wymagaja
koordynacji edukacji zawodowej w szkole, w spotecznosci lokalnej, na poziomie narodowym
i ponadnarodowym. To z kolei wymaga zmian w polityce kreowanej w poszczegdlnych
krajach (Watts, 2000), jak tez tworzenia instytucji ponadnarodowych lub okreslenia roli juz
istniejacych np.: Rady Europy czy OECD.

Zmiany w polityce musza zapewni¢ nowe rozwiazania legislacyjne prowadzace do
uporzadkowania finansowania réznych instytucji w systemie poradnictwa. Potrzebne sa tez
nowe uregulowania prawne wprowadzajace minimalng kontrole¢ nad standardami
swiadczonych ustug, a tym samym ustanowienie nowych kryteriéw odpowiedzialnosci za
ewentualne naduzycia. Nowe prawo potrzebne jest tez do nadzorowania nowych form pracy
w poradnictwie np.: z wykorzystaniem internetu. Nowe prawo potrzebne jest wreszcie do
skoordynowanej akcji na rzecz badan miedzynarodowych, wolnych od wtérnej dyskryminacji
i dostarczajacych wiarygodnych danych. Dzisiejsze badania porownawcze prowadzone pod
auspicjami OECD wymog ten juz zasadniczo spetniaja. Spelniaja one przede wszystkim
podstawowy wymog partnerstwa kultur, a nie dominacji jednych nad innymi (OECD, 1999).

5. METODY PRACY W PORADNICTWIE TRANSNACJONALNYM
Pytanie o to ,,Jak organizowaé poradnictwo transnacjonalne w poszczegdlnych krajach?” jest

scisle zwiazane z pytaniem ,,Jak i kto ma ustala¢ priorytety?” oraz ,Jakie formy (metody)
pracy powinny dominowac?”. Odpowiedzi na tak postawione pytania musza uwzgledniac
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fakt, iz w nadchodzacym stuleciu katalizatorem nowego paradygmatu (poradnictwa
transnacjonalnego) jest technologia (Jarvis, 1998). Technologie informacyjne wykorzystuja
nowe metody pracy doradczej, oparte na technologii video, audio i komputerowej. Tradycyjne
metody poradnictwa, takie jak: rozmowy, wywiady i wycieczki do zakladow pracy (Bell,
1990) beda bez watpienia aktualne, a nawet beda si¢ dalej rozwijaé. Jednak dominujaca forma
poradnictwa transnacjonalnego dla oséb wyksztalconych bedzie internet (Barnka, 2000;
Sampson, 1999). Mozna wskaza¢ na dwa podstawowe powody uprzywilejowanej pozycji
internetu.

Pierwszy powod ma charakter obiektywny i wynika z rangi, jaka posiada tatwo dostgpna dla
kazdego, bez wzgledu na miejsce zamieszkania, informacja zawodowa i edukacyjna. Drugi
powdd ma charakter psychologiczny. Z poradnictwa transnacjonalnego korzystaja osoby
inteligentne, przedsigbiorcze, samodzielnie poszukujace informacji, aktywne, otwarte na
wszelka nowoS$¢ i nastawione na partnerstwo. Rodzi to oczywiscie watpliwosci tego typu ,,Jak
zarzadza¢ bazami danych?”, ,.Jak okresla¢ i egzekwowac standardy wiarygodnosci informacji
zawodowej?” czy ,.JJak chroni¢ si¢ przed oszustami?”. Poniewaz ludzie oceniaja nie tylko
samg informacjg, ale réwniez jej zrddlo, nie bez znaczenia begdzie migdzynarodowa
wspolpraca w opracowywaniu baz danych i standardéw etycznych, ktére obowiazywalyby
wszystkie podmioty §wiadczace ustugi doradcze.

6. KWALIFIKACJE I KOMPETENCJE W PORADNICTWIE
TRANSNACJONALNYM

Kompetencje potrzebne w poradnictwie transnacjonalnym zasadniczo, w dwdéch obszarach,
r6znig si¢ od kompetencji w poradnictwie realizowanym w paradygmacie tradycyjnym:
a) w zakresie kompetencji jezykowych,
b) w zakresie wiedzy migdzykulturowe;j.
O ile pierwszy rodzaj kompetencji fatwo jest uksztattowa¢ w ramach szkolen formalnych, o
tyle proces nabywania kompetencji migdzykulturowych jest bardziej skomplikowany i mniej
opiera si¢ na kwalifikacjach formalnych. Problem ten jest tym bardziej zlozony, iz
wchodzimy w etap rozwijania poradnictwa transnacjonalnego z nie najlepszymi
do$wiadczeniami doradztwa multikulturowego. Najtrudniejszym problemem jest przelamanie
gleboko tkwiacych stereotypdéw kulturowych wsréd samych zwolennikéw kooperacji
migdzynarodowej. Aby temu przeciwdziata¢ nalezy:

a) rozwija¢ wspdlne programy badawcze i wdrozeniowe, podczas realizacji ktérych badacze
i doradcy-praktycy zbliza si¢ do siebie mentalnie,

b) rozwija¢ programy wymiany mig¢dzynarodowej (staze), podczas ktérych doradcy beda
mieli mozliwo$¢ zrozumienia realiéw innej kultury, specyfiki funkcjonowania systemu
edukacyjnego i rynku pracy. Tolerancji mozna si¢ nauczy¢ jedynie w praktycznym
wspoéldziataniu.
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TRANSNACJONALNE PORADNICTWO ZAWODOWE
WOBEC PLANOWANIA KARIER

1. WPROWADZENIE

Transnacjonalne poradnictwo zawodowe wydaje si¢ by¢ zardéwno naturalna konsekwencja jak i
koniecznoscia wynikajaca z dwoch proceséw zachodzacych we wspétczesnej Europie:

- globalizacji produkcji — w sferze makroekonomii

- procesow unifikacji — w sferze spoteczno-polityczne;j.

Wynikaja stad nowe zadania i problemy jakie staja przed doradcgq zawodowym, przy catkowitym
zachowaniu jego nadrzednej roli jaka jest niewatpliwie troska o osobiste spetnienie i szczgsécie
ludzi korzystajacych z jego porad. Ludzie ci zorientowani sa na pozyskanie nowej pracy, w
zaleznodci od sytuacji w jakiej si¢ znajduja np. bezrobocia lub zagrozenia utraty pracy, checi
podniesienia jakosci zycia czy tez znalezienia pierwszej pracy.

Doradca ma za zadanie tak dobra¢ prace czy tez zawdd, aby cztowiek mdgt w danej chwili
zrealizowa¢ cel nadrzedny — realizacji siebie w pracy. Innymi stowy doradca powinien dokona¢
predykcji powodzenia zawodowego jednostki. Wiaze¢ si¢ to z koniecznoscia wskazania przez
doradc¢ grupy zawodéw 1 oszacowania wspdlnie z dana osoba subiektywnego
prawdopodobienstwa powodzenia w danym zawodzie.

Z filozoficznego punktu widzenia doradca pomaga danej osobie osiagnaé szczgscie w sensie
prometejskim tzn. podporzadkowania zycia dla wyzszych celéw, wsrdd ktorych przyktadowo
oprdécz Boga i rodziny poczesne miejsce zajmuje praca.

Zachodzi zatem pytanie jak doradca moze wywiazac¢ si¢ z tego zadania, ktdre stanowi in extenso
istot¢ jego pracy zarOwno w wymiarze narodowym jak i transnacjonalnym. Pytanie to mozna
zoperacjonalizowac nast¢pujaco: jak dokonac predykcji doboru pracy aby zapewnic¢ optymalng
Sciezke kariery zawodowej?.

Odpowiedz na to pytanie jest dos¢ zlozona i wymagajaca od doradcy stalego podnoszenia
swoich kompetencji w zakresie zawodoznawstwa, psychometrii i metodologii badan zachowan
organizacyjnych, wséréd ktérych dobér zawodowy, planowanie i analiza Sciezek karier oraz
satysfakcja z pracy odgrywaja istotng rolg. Zatem, powinien on zosta¢ wyposazony nie tylko w
niezbg¢dne materialy i informacje o wlasnym krajowym i o europejskim rynku pracy, ale przede
wszystkim powinien on zdoby¢ umiejgtno$¢ stosowania metod i narz¢dzi wspomagajacych
wnioskowanie (pozwalajacych na dokonywanie predykcji wyboru pracy w sensie optymalizacji
sciezki kariery), wsrdd ktérych najistotniejsza rolg petnia testy psychologiczne.

Istotna rolg odgrywa tutaj cel czy tez skala poradnictwa zawodowego: narodowe versus
transnacjonalne. R6znice pomigdzy nimi zacieraja si¢, z punktu widzenia metodologii badan, w
zaleznosci od stosowanych metod i narzedzi badawczych.

Metody tego rodzaju powinny spetnia¢ zatozenia dotyczace kompatybilnosci interkulturowej. W
szczegdlnosci mozna rozwazac jednolite metody, opracowane w procesie kulturowej adaptacji
dla potrzeb danego kraju czy tez regionu geograficznego.

Wynika stad jasno, ze metody wspomagajace transnacjonalne poradnictwo zawodowe moga by¢
jednolite i stuzy¢ w konteks$cie wymagan i potrzeb krajowego rynku pracy.

Dziatania podjete przez byte Centrum Metodyczne Informacji i Poradnictwa Zawodowego
bylego Krajowego Urze¢du Pracy we wsp6lpracy z Katedra Psychologii Zarzadzania i Ergonomii
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Uniwersytetu Jagiellonskiego prowadzily do wyposazenia wszystkich urzedéw regionalnych w
Polsce (zatrudniajacych doradcéw-psychologéw) w jednolite metody, wspomagajace zaréwno
nacjonalne jak i transnacjonalne poradnictwo zawodowe. Metody te obejmuja testy Hollanda:

- Zestaw do Samobadania

- Kwestionariusz Preferencji Zawodowych

- Baterig Testéw Uzdolnien Ogdlnych.

2. ZARYS TEORII HOLLANDA

Ponad czterdziestoletnie badania prowadzone przez Johna L. Hollanda doprowadzity do
powstania jednej z najbardziej znanych, integrujacych rézne dziedziny wiedzy o zawodach,
teorii (Holland, J.L., 1992, 1968b). Podejscie to obejmuje badanie samych zawodéw oraz
ludzi je wykonujacych. Dzigki temu mozna ja stosowa¢ w praktyce transnacjonalnego
poradnictwa zawodowego. Niewatpliwym sukcesem teorii Hollanda jest mozliwo$¢ predykcji
powodzenia zawodowego, a wigc mozliwo$¢ znalezienia zawodu, w ktérym cziowiek moze
si¢ zrealizowaé — osiagnac¢ sukces w szerokim sensie.

Holland dokonal metodologicznej integracji i wykorzystal przy konstruowaniu narzedzi
pomiarowych (testow) cztery dyscypliny naukowe, z ktérych kazda wnosi istotny wktad do
zawodoznawstwa oraz efektywnego planowania karier zawodowych.

Dziedziny te obejmuja:

- psychologig osobowosci

- psychometri¢ ze szczeg6lnym uwzglednieniem teorii testow

- socjologie

- psychiatrig.

Istotna rolg w teorii Hollanda petni pojecie karier zawodowych. Pojgcie to, intuicyjnie jasne,
jest rozumiane réznie przez roznych autorow. Wspdlczesnie mozna zauwazy¢ tendencje do
rozpatrywania zagadnienia planowania kariery zawodowej w kontekscie rozwoju jednostki, w
trakcie catego zycia. Kariera zawodowa to zaréwno droga do zawodu jak i sposéb realizacji
siebie poprzez jego wykonywanie. Ksztaltuje si¢ ona jako rezultat nieustannej interakcji
osobowosci 1 $rodowiska spotecznego. Gléwna rolg petni tutaj zestrojenie dominujacych
preferencji zawodowych cztowieka z mozliwosciami oferowanymi przez §rodowisko, system
edukacyjny oraz rynek pracy.

Wybdr pierwszego zawodu jest, a na pewno powinien by¢, w petni §wiadomym procesem
zaczynajacym si¢ stosunkowo wcze$nie, jeszcze w trakcie edukacji na poziomie
elementarnym i $rednim. Pierwszy zawdd moze by¢ zawodem ,,na cate zycie”. Tym niemniej
obserwuje si¢ coraz wigksze grupy ludzi zmieniajacych zawdéd wielokrotnie. W kazdym
wypadku wybor zawodu, z punktu widzenia poradnictwa transnacjonalnego/narodowego jest
(powinien by¢!) aktem uogélnionej ekspresji czlowieka, wyrazajacej osobowos¢ badanego,
jego zainteresowania, zdolnos$ci, motywacj¢ i wiedzg.

Niestychanie waznym aspektem procesu wybrania przez dang osobg okreslonej Sciezki
kariery zawodowej sa stereotypy spoteczne, ktdrych rola i znaczenie zalezne sa zar6wno od
danej kultury narodowej jak i subkultury srodowiska spotecznego, w ktérym funkcjonuje
okreslony czlowiek. Istnieja stereotypy spoleczne warunkujace rozumienie oraz
interpretowanie nazw zawoddow. Stereotypy maja tak silny wptyw, ze niejednokrotnie potrafia
,przebi¢” wiedze o zawodzie i jego roli spotecznej oraz moga zmieni¢ warto$¢ obiektywne;j
oceny statusu spotecznego zawodu. Czgsto moga prowadzi¢ do wrecz irracjonalnych postaw.
Mozna zauwazy¢ zjawisko rozprzestrzeniania si¢ stereotypow, ktére odzwierciedla sig¢ w
,modzie” na okre$lone zawody czy tez preferowanie pewnych rdl spotecznych. Doskonata
ilustracja moga by¢ tutaj ogromne ilosci kandydatéw na studia psychologiczne, ekonomiczne,
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prawnicze itd. czy tez ilosci kandydatéw w wyborach prezydenckich, sejmowych i innych
samorzadowych.

Z tych wzgledéw znajomos¢ stereotypéw wydaje si¢ by¢ waznym sktadnikiem wiedzy dla
doradcow zajmujacych si¢ procesem poradnictwa transnacjonalnego. Warto zauwazy¢, ze
stereotypy nie tylko zmieniajg si¢ w czasie, ale ulegajg réwniez ewolucji, a czasem wrecz
gwaltownym zmianom pod wptywem takich czynnikéw jak globalizacja czy tez zmiany
organizacyjne.

Proces interakcji migdzy osobowoscia i srodowiskiem spotecznym prowadzi do wytworzenia
si¢ preferencji pewnych r16l, czynnosci lub wartosci oraz do odrzucania innych,
spostrzeganych jako nieciekawe, nie akceptowalne czy tez nieprzyjemne. Holland przyjmuje,
ze podstawowe preferencje zawodowe maja do$¢ zwarta strukturg tworzac system
heksagonalny (Rysunek 1).

Realistyczne Badawcze

Konwencjonalne Artystyczne

Przedsigbiorcze Spoteczne

Rysunek 1. Heksagonalny model Hollanda preferencji zawodowych oraz typologii
zawodow.

Pary sasiadujacych ze soba preferencji sa skorelowane wysoko i pozytywnie, co nalezy bra¢
pod uwage w toku interpretacji rezultatow diagnozy.

Bezsprzecznym walorem teorii Hollanda jest typologia zawodéw (Podrgcznik oceny zawodu,
1998; Holland, J.L., Whitney, D.R., Cole, N.S., & Richards, J.M., Jr., 1969), ktorej podstawe
stanowi ten sam model heksagonalny (Rysunek 1). Kazdy zawdd zostaje sklasyfikowany
wedlug jednej, dwoch lub kombinacji trzech typéw zawodowych odpowiadajacych
preferencjom z modelu heksagonalnego.

W oparciu 0 model Hollanda mozna dokona¢ zestrojenia indywidualnych, dominujacych
preferencji czlowieka z typem zawodu. Przy czym istotne jest, ze zestrojenie to pozwala na
maksymalizacje subiektywnego prawdopodobienstwa predykcji powodzenia zawodowego.
Holland opracowat dwie metody wspomagajace ten proces. Sa to: Kwestionariusz Preferencji
Zawodowych i Zestaw do Samobadania.

3. KWESTIONARIUSZ PREFERENCJI ZAWODOWYCH - KPZ

Kwestionariusz Preferencji Zawodowych powstal w wyniku kulturowej adaptacji Vocational
Preference Inventory (Holland, J.L., 1985a), zrealizowanej przez Uniwersytet Jagiellonski
(koordynator: Cz. Noworol) na zlecenie bylego Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej w
ramach projektu ,,Promocja Zatrudnienia i Rozwoju Stuzb Zatrudnienia” (Program TOR#8 —
,.Ustugi Zatrudnieniowe”), wspéHfinansowanego ze $rodkéw pozyczki Banku Swiatowego.
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Metoda obejmuje:
- Podrgcznik dla doradcéw zawodowych (Nosal C.S., Piskorz Z., Swigtnicki K., 1998)

¢ Profil osoby badanej

e Klucz
- Zeszyt testowy (Nosal C.S., Piskorz Z., Swigtnicki K., 1998)

e Skanerowy arkusz odpowiedzi
Kwestionariusz Preferencji Zawodowych jest metoda badania preferencji zawodowych jako
aspektu osobowos$ci cztowieka. Holland (1985a) skonstruowal go pierwotnie jako test
diagnozy osobowosci. Dopiero pézniejsze badania wykazaly jego przydatnos¢ do planowania
i typologii karier zawodowych. Profil uzyskany w wyniku badania osoby wspomaga proces
podejmowania decyzji o wyborze kierunku ksztatcenia lub zawodu.
Kwestionariusz sktada si¢ z nazw 160 zawodéw, sposrdd ktérych osoba badana wybiera te,
ktére preferuje (chociaz niekoniecznie pracowataby w danym zawodzie) oraz te ktérych nie
lubi i zdecydowanie nie wybrataby jako zawdd dla siebie. Kwestionariusz zawiera jedenascie
skal diagnozujacych:
- 6 rodzajéw preferencji zawodowych

Preferencje zawodowe Kod
Realistyczne R
Badawcze B
Artystyczne A
Spoteczne S
Przedsigbiorcze P
Konwencjonalne K

- 5 wymiaréw osobowosci

Wymiary osobowosci Kod
Samokontroli Sk
Meskosci — kobiecosci Mk
Statusu St
Nietypowosci N
Ugodowosci U

Rodzaj skal pomiarowych Kwestionariusza Preferencji Zawodowych wyznacza szerokie
mozliwosci stosowania tej metody w poradnictwie transnacjonalnym. Tym niemniej, z uwagi na
fakt, Ze jest to de facto kwestionariusz osobowosci zaleca si¢ go do stosowania gtéwnie przez
doradcéw z wyksztatceniem psychologicznym.

KPZ moze by¢ stosowany jako:

- metoda wspomagajaca wybdr zawodu

- metoda planowania karier zawodowych

- metoda okreslania typéw i analizy karier zawodowych

- kwestionariusz zainteresowan

- krétki kwestionariusz osobowosci dla licealistow, studentéw i dorostych pracownikéw

- metoda pomocnicza wchodzaca w sktad baterii metod badania osobowosci.
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4. ZESTAW DO SAMOBADANIA - ZdS

Zestaw do Samobadania powstat w wyniku kulturowej adaptacji The Self-Directed Search
(Holland, J.L., 1985b), zrealizowanej przez Uniwersytet Jagiellonski (koordynator: Cz.
Noworol) na zlecenie bylego Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej w ramach projektu
,Promocja Zatrudnienia i Rozwoju Stuzb Zatrudnienia” (Program TOR#8 — , Uslugi
Zatrudnieniowe™), wspétfinansowanego ze $rodkéw pozyczki Banku Swiatowego.
7dS obejmuje:
- Podregcznik dla doradcéw zawodowych (£qcata Z., Noworol Cz., Beauvale A., 1998)
- TyiTwéj zawdd (£qcata Z., Noworol Cz., Beauvale A., Zarczynski Z., 1998)
- Przewodnik po zawodach (£.qcata Z., Noworol Cz., Beauvale A., 1998)
- Zeszyt oceny. Przewodnik do planowania wyksztalcenia i kariery zawodowej (Eqcata Z.,
Noworol Cz., Beauvale A., 1998)
e Skanerowy arkusz odpowiedzi.
Zestaw do Samobadania opracowany zostat do samodzielnego stosowania przez uzytkownika.
Celem tej metody jest pomoc w lepszym poznaniu samego siebie, przy wyborze zawodu czy
tez planowaniu S$ciezki kariery zawodowej. Tym niemniej petnowartosciowe uzycie ZdS
czgsto wymaga pomocy doswiadczonego doradcy zawodowego. Mozna wymieni¢ kilka
najczesciej spotykanych sytuacji kiedy osoba badana:
- ma zbyt mata wiedz¢ o zawodach
- jest pod silnym wplywem stereotypowych opinii swojego srodowiska
- podejmowanie decyzji sprawia jej duze trudnosci
- ma malo lub w ogdle nie skrystalizowane zainteresowania zawodowe.
7dS, oprécz standardowego przeznaczenia (metody do samobadania) posiada réwniez walor
og6lnosci: moze by¢ stosowany z powodzeniem w indywidualnych i grupowych formach
poradnictwa zawodowego. Badania grupowe powinny by¢ prowadzone pod kontrola doradcy
zawodowego, aby unikna¢ porozumiewania si¢ badanych, rozprzestrzeniania stereotypow,
btednych informacji co do trafnosci czy tez mocy dyskryminacyjnej testu itp.
W przypadkach nietypowych, kiedy pomoc doradcy staje si¢ absolutnie niezbg¢dna zaleca si¢
zwrécenie do doradcy o wyksztatceniu psychologicznym.
Warto réwniez zwrdci¢ uwageg, ze Podrecznik oceny zawodu (1998), ktéry zostat
przygotowany wspélnie przez Zespét Systemu Urzedéw Pracy, Zespdt ekspertow
amerykanskich z Departamentu Pracy w Waszyngtonie 1 Zesp6t Uniwersytetu
Jagiellonskiego, zawiera o wiele wigcej zawodow sklasyfikowanych wg typologii Hollanda
niz Przewodnik po zawodach. Z tego wzgledu zaleca si¢ go do stosowania w praktyce.

5. BATERIA TESTOW UZDOLNIEN OGOLNYCH - BTUO

Bateria Testéw Uzdolnien Ogoélnych powstata w wyniku kulturowej adaptacji General
Aptitude Test Battery (1979), zrealizowanej przez Uniwersytet Jagiellonski (koordynator: Cz.
Noworol) na zlecenie bylego Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej w ramach projektu

,Promocja Zatrudnienia i Rozwoju Stuzb Zatrudnienia” (Progre}m TOR#8 — ,,Ustugi
Zatrudnieniowe”), wspotfinansowanego ze srodkéw pozyczki Banku Swiatowego.
BTUO obejmuje:

- Podrecznik dla doradcéw zawodowych CZ. I: Charakterystyka Baterii Testow Uzdolnien
Ogolnych. (Beauvale A., Noworol Cz., Ltgcata Z.,1998)

- Podrgcznik dla doradcéw zawodowych CZ. II: Procedury stosowania Baterii Testow
Uzdolnien Ogélnych. (Beauvale A., Noworol Cz., Lqcata Z.,1998)

- Podrgcznik dla doradcéw zawodowych CZ. III: Tabele norm. (Beauvale A., Noworol Cz.,
tqcata 7.,1998)
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- Zeszyt testowy: Zeszyt 1. (Beauvale A., Noworol Cz., Lacata Z.,1998)

e Skanerowe arkusze odpowiedzi
- Zeszyt testowy: Zeszyt 2. (Beauvale A., Noworol Cz., Lacata Z.,1998)

e Skanerowe arkusze odpowiedzi
- Arkusz testowy nr.8. (Beauvale A., Noworol Cz., Lqcata Z.,1998)
- Testy aparaturowe
General Aptitude Test Battery jest jedna z najstynniejszych i najlepiej opracowanych dla
celow poradnictwa zawodowego amerykanskich metod. Powstala ona w wyniku prac
prowadzonych w ramach programu zapoczatkowanego w 1935 roku przez the U.S.
Employment Service (USES).
Prace w ramach tego programu prowadzone sa ciagle do dnia dzisiejszego i przyniosty wiele
testow 1 metod oceny - narzedzi wspomagania procesu poradnictwa zawodowego, wyboru
zawodu, a takze metod oceny i selekcji pracownikéw. Pierwsza wersja baterii testow GATB
pojawila si¢ juz w 1947 roku. Wersja poddana adaptacji kulturowej pochodzi z 1989 roku
wraz z pézniejszymi, biezacymi modyfikacjami z lat dziewigcdziesiatych.
BTUO jest bateria obejmujaca 12 testow:
- 8testdw typu papier-otdéwek

1. Poréwnywanie nazw

Obliczanie
Przestrzen tréj-wymiarowa
Stownik

Dobieranie narzedzi
Rozumowanie arytmetyczne
Dobieranie ksztaltow

8. Stawianie znakow
- 4 testy aparaturowe

9. Umieszczanie

10. Odwracanie

11. Montowanie

12. Demontowanie
Testy BTUO mierza 9 uzdolnien i sa pomocne dla doradcy zawodowego do wykrycia
dominujacych uzdolnien u badanego. Moga one stanowi¢ bezposrednia przektadni¢ na
decyzje dotyczace wyboru zawodu czy tez planowania $ciezki kariery edukacyjnej lub
zawodowej.
Skale uzdolnien tworza z kolei czynniki drugiego stopnia. Sa to skale kompozycji uzdolnien.
Skale te sa najbardziej optymalnymi predyktorami powodzenia zawodowego zgodnie z
wynikami metaanalizy generalizacji trafnosci.

Nk WD
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KOMPOZYCJA UZDOLNIEN POZNAWCZYCH — OWN

UZDOLNIENIE UZDOLNIENIE
INTELIGENCJA OGOLNA WERBALNE RACHUNKOWE

O W N

v v
czesci BTUO
3 4 6 4 2 6
Przestrzen | Stownik | Rozumowa- [Stownik Obliczanie | Rozumowa-
troj- nie nie
wymiarowa arytmet. arytmet.
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KOMPOZYCJA UZDOLNIEN PERCEPCYJNYCH — PPeU

UZDOLNIENIE UZDOLNIENIE UZDOLNIENIE
PRZESTRZENNE PERCEPCYJNE URZEDNICZE
Pe U
v v
3 5 7 1
Przestrzen Dobieranie Dobieranie | Poréwnywanie nazw
trojwymiarowa narzedzi ksztaltow
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KOMPOZYCJA UZDOLNIEN PSYCHOMOTORYCZNYCH

KZM
KOORDYNACJA ZRECZNOSC ZRECZNOSC
MOTORYCZNA PALCOW RAK
K Z M
8 11 12 9 10
Stawianie znakow Montowanie | Demontowanie Umiesz- Odwra-
czanie canie

Badanie jednej osoby za pomoca BTUO trwa, przy do§wiadczonym doradcy ok. 2 ¥4 godziny.
BTUO mozna stosowa¢ zaréwno w badaniach indywidualnych jak i grupowych. Jedna osoba
prowadzaca badanie nie powinna mie¢ grupy wigkszej niz 5 os6b. Doradca zawodowy moze
stosowa¢ BTUO i interpretowa¢ wyniki w sposéb standardowy. Prowadzi obliczenia
wynikéw na specjalnych kartach. Korzysta z tabel konwersji wynikéw. Otrzymuje centyle
skal kompozycji uzdolnien dla rodzin zawodéw. Dobiera propozycje zwodéw w obrgbie
poszczegdlnych rodzin. Dodatkowa analiz¢ otrzymanych wynikéw moze przeprowadzié
doradca z wyksztalceniem psychologicznym. Doradca zawodowy moze interpretowa¢ wyniki
w sposob niestandardowy. Wykonuje wszystkie kroki analizy standardowej. Dodatkowo
rysuje profile dla skal uzdolnien i dla kompozycji uzdolnien. Interpretuje otrzymane profile
zgodnie z zasadami interpretacji profili testow psychologicznych:
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- Stosuje wiedzg o skalach uzdolnien

- Stosuje wiedzg¢ o zawodach

- Stosuje elementy teorii Hollanda

- Wykorzystuje doswiadczenie zawodowe doradcy

6. PODSUMOWANIE

Wykorzystanie metodologii, technik i narzgdzi pomiarowych w doradztwie transnacjonalnym
jest wyznaczone, jak zostalo wspomniane we wstgpie, poprzez warunek ich kompatybilnosci.
Warunek ten zapewnia uzywanie jednolitych metod, réwnowaznych kulturowo
- otrzymanych w wyniku kulturowej adaptacji znanych i sprawdzonych metod i narzedzi
pomiarowych
e przyktadowo: KPZ, ZdS, BTUO
- dzigki metaanalizie generalizacji trafnosci
- w oparciu o metody statystyki matematycznej przy uwzglednieniu réznic kulturowych.
Doradca w procesie poradnictwa zawodowego transnacjonalnego begdzie asystowal danej
osobie, zeby pomdc jej w ocenie wlasnych zainteresowan zawodowych, umiejgtnosci i catego
potencjatu indywidualnego jednostki w kontek$cie wymagan i mozliwosci Europejskiego i
lokalnego rynku pracy. Doradca pomaga nie tylko w wyborze zawodu, ale rowniez w
opracowaniu planu jego osiagnigcia — wytyczeniu Sciezki kariery zawodowej. Asystuje on
réwniez przy zmianach planéw, zawodow jak réwniez przy analizowaniu niepowodzen i
szukaniu nowych optymalnych $ciezek karier.
Chcac wypetni¢ to trudne zadanie doradca musi korzysta¢ z wielu réznych zrédet informacji,
wsérod  ktérych najwigecej wiarygodnych informacji o czlowieku, jego cechach
indywidualnych, zainteresowaniach, uzdolnieniach i kompetencjach dostarczaja metody i
narzgdzia pomiarowe spetniajace warunek interkulturowej kompatybilnosci.
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