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Obecnie zmiany na rynku pracy zachodzg bardzo
szybko, a sytuacja geopolityczna ma znaczqg-

cy wptyw na globalne rynki. Lata pandemii Covid-19,
wojna na Ukrainie i kryzys gospodarczy wymuszajg na
mtodych ludziach nie tylko posiadanie odpowiednich
kwalifikacji, ale takze umiejetno$¢ budowania kariery
w dynamicznym Srodowisku.

Wptyw pandemii COVID-19 na decyzje zawodowe
miodych ludzi byt znaczqgcy i wieloaspektowy:

1. Zakiécona edukacja i szkolenie:

Wielu miodych ludzi doSwiadczyto przerw w eduka-
cji i szkoleniach z powodu zamknigcia szkoét, przejsScia
na nauke online oraz ograniczen w zakresie prak-
tycznych doswiadczef, takich jok staze lub szkolenia
praktyczne. Te zaktébcenia mogqg prowadzi¢ do opdz-
nienia w rozwoju umiejetnosci i wptywaé na goto-
wos¢ zawodowaq.

2. Niepewnos$é na rynku pracy:
Ekonomiczne skutki pandemii doprowadzity do
zwigkszonej niepewnosci na rynku pracy. Wiele branz
dosSwiadczyto zwolnien, zamrozenia zatrudnienia lub
ograniczonych mozliwosci, co utrudnito mtodym Iu-
dziom znalezienie zatrudnienia lub zaplanowanie
Sciezki kariery.

2. Zmiana priorytetow zawodowych:
Pandemia COVID-19 sktonita wiele mtodych oséb do
zmiany priorytetéw zawodowych. Niektorzy ponow-
nie rozwazyli swoje wybory zawodowe, kierujgc sie
stabilnoscig zatrudnienia, mozliwoscig pracy zdal-
nej oraz odpornosciq niektérych branz na przyszte

kryzysy.

3. Nacisk na kompetencje cyfrowe:
Pandemia przyspieszyta zapotrzebowanie na kom-
petencje cyfrowe w réznych sektorach. Mtodzi ludzie
dostrzegli ich znaczenie i szukali mozliwosci ich roz-
wijania, aby pozosta¢ konkurencyjnymi na zmienia-
jacym sie rynku pracy.

4. Zwigkszone zainteresowanie opiekq zdrowotng

i podstawowymi ustugami:

Kryzys uwydatnit znaczenie opieki zdrowotnej i ustug
podstawowych. Wielu mtodych ludzi wyrazito zain-
teresowanie karierg w stuzbie zdrowia, zdrowiu pu-
blicznym lub innych kluczowych sektorach, ktére
znajdowaty sie w czotdwce dziatah podejmowanych
w odpowiedzi na pandemie.

5. Wptyw na zdrowie psychiczne i samopoczucie:
Skutki pandemii dla zdrowia psychicznego i dobre-
go samopoczucia wptynety na decyzje zawodowe.
Niektore mtode osoby przy rozwazaniu przysztych
Sciezek kariery priorytetowo traktowaty rébwnowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wsparcie
zdrowia psychicznego i satysfakcje z pracy.

6. Adaptacja do pracy zdalneji nowych srodowisk

pracy:

PrzejScie na prace zdalng i wspdtprace wirtualng
wptyneto na decyzje dotyczqce kariery zawodowe;j.
Mtodzi ludzie rozwazali elastyczno$¢ pracy zdal-
nej i dostosowali si¢ do nowych Srodowisk pracy, co
wptyneto na ich preferencje dotyczqce przysztego
zatrudnienia.

7. Zwigkszona przedsigbiorczos¢ i innowacyjnosé:
Pomimo wyzwan, COVID-19 pobudzit rowniez kre-
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atywnos¢ i innowacyjnos¢ wsrdd miodych przed-
siebiorcéw. Niektore osoby badaty przedsigbiorczos¢
jako odpowiedZz na niepewno$S¢ gospodarczq lub
w celu zaspokojenia pojawiajgcych sige potrzeb ryn-
kowych.

Ogblnie rzecz biorgc, wptyw COVID-19 na decyzje zawo-
dowe mtodych ludzi podkreslit potrzebe zdolnosci ada-
ptacyjnych, odpornosci i proaktywnego podejscia do
rozwoju umiejetnosci oraz planowania kariery w odpo-
wiedzi na szybko zmieniajqce sig okolicznosci.

Raport Future of Jobs 2020 przygotowany przez Swia-
towe Forum Ekonomiczne wskazuje, ze w ciggu najbliz-
szych 5 lat kluczowymi umiejetnosciami przysztych pra-
cownikéw bedq: analiza i rozwigzywanie problemow,
kreatywno$§¢, przywddztwo i wprowadzanie zmian,
umiejetnosci cyfrowe i miekkie. Potwierdza to Cedefop
w raporcie Skills Forecast 2030. Adecco Poland (2021)
wskazuje, ze najwazniejszymi umiejetnosciami mtodych
pracownikdw sq: umiejetnos€ pracy w zespole, kre-
atywnos$¢ i innowacyjnos€, komunikacja i negocjacje,
umiejgetnosci technologiczne oraz umiejetnos¢ uczenia
sie przez cate zycie.

Narzedzia dla doradcéw zawodowych pomogg mto-
dym ludziom zdoby¢ umiejetnosci nie tylko pozqdane
przez pracodawcoéw, ale takze przydatne w codzien-
nym zyciu. Dzieki temu mtodzi ludzie bedq chetnigj
uczestniczy€ w szkoleniach i ksztatceniu zawodowym,
co zwigkszy atrakcyjnos¢ tych dziatah. W kontekscie
drugiego priorytetu programu narzedzia te bedq ela-
styczne, poniewaz doradcy zawodowi bedq mogli
z nich korzysta¢ w réznych kontekstach i wobec réznych
grup docelowych. Dzieki temu bedq one dostepne dla
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kazdego, niezaleznie od poziomu wyksztatcenia, wieku
czy umiejetnosci.

Ten przewodnik jest przeznaczony gtdwnie dla profesjo-
nalistdw, nauczycieli, mentordw i instruktoréw, ktérzy na
co dzieh pracujq z mtodymi ludzmi na poziomie szko-
lenia zawodowego. Wyposazenie specjalistbw w nie-
zbedne narzedzia adekwatne do potrzeb rynku pracy
jestintegralng czescig budowania umiejetnosci, postaw
i wiedzy zawodowej przysztych pracownikdw w Polsce,
Macedonii i catej Unii Europejskie;j.

Doradztwo zawodowe to kluczowa ustuga, ktéra wypet-
nia luke miedzy edukacjq a zatrudnieniem, wspierajgc
osoby w podejmowaniu $wiadomych decyzji dotyczg-
cych ich przysztosci zawodowej. Niniejszy przewod-
nik ma na celu wyposazenie doradcéw zawodowych
w niezbedne umiejetnosci i wiedze, aby skutecznie pro-
wadzi€ klientdw przez ztozono$€ nowoczesnych Sciezek
kariery.

Cel przewodnika

Gtobwnym celem tego przewodnika jest doskonalenie
umiejetnosci doradcéw zawodowych w pracy z klienta-
mi. Przedstawia on kluczowe umiejetnosci konieczne do
tego, by doradcy doskonalili sie w swoich rolach, bada
podstawy doradztwa zawodowego i podkresla kluczo-
we znaczenie poradnictwa zawodowego w dzisiejszym
krajobrazie rynku pracy.

Rozpoczecie kariery zawodowej to dla mtodych ludzi
zarbwno najwazniejszy, jok i najbardziej stresujgcy mo-
ment w zyciu. Doktadna diagnoza kompetencji i poten-



cjatu stanowi nieoceniong wskazdéwke. Posiadanie nie-
zbednej wiedzy na poczqtku procesu pozwala unikngé
wielu potencjalnych niepowodzen i lepiej przygotowac
sie na nieprzewidziane sytuacje. Budowanie kariery
przypomina nauke przez cate zycie - to procesy, kto-
re sq ze sobqg SciSle powigzane i wymagajq ciggtego
wzmochnienia oraz aktualizacii.

Aby rozpoczq¢ $wiadczenie ustug mtodym ludziom, do-

radcy zawodowi muszq upewnic sig, ze:

#* Sqg kompetentni w zakresie podstawowych umie-
jetnoSci pomagania i wykorzystujq te umiejetnosci
w interakcjach z klientami.

#* Rozumiejq rynek pracy oraz informacje i trendy za-
wodowe.

# Pomagajg klientom w znajdowaniu i korzystaniu
z biezgcych zasobow.

#* Rozumiejq i korzystajg z komputerowych narzedzi
stuzgcych rozwojowi kariery.

#* Praktykujq narzedzia diagnostyczne i edukacyjne.

#* Przestrzegajq standarddéw etycznych dla doradcéw
zawodowych.

* Przygotowywujq i dostarczajg materiaty do progra-
mow szkoleniowych i prezentacji na temat tego, jak
uzyska¢ dostep do informacji dotyczgcych kariery
i jak skutecznie prowadzi€ rozmowy kwalifikacyjne.

# Rozumiejg programy rozwoju kariery.

Niniejszy przewodnik koncentruje sig¢ na rozwijaniu klu-
czowych kompetenciji w zakresie doradztwa zawodo-
wego dla mtodych ludzi.

Wprowadzenie do doradztwa zawodowego

Kariera to szczegdlne zjawisko, ktére jest ksztattowane
zgodnie z wyborami kazdego cztowieka. Jest to dyna-
miczny konstrukt, ktory rozcigga sie na cate zycie i obej-
muje nie tylko zawody, ale takze harmonijnie integruje
prace i inne role spoteczne, takie jak rodzina, spotecz-
no&¢ i czas wolny.

Biorgc pod uwage wszystkie analizowane koncepcje
i dynamike relacji migdzy klientemm a doradcq zawo-
dowym (lub instytucjq oferujgcq ustugi doradztwa za-
wodowego), mozemy mowi¢ o interwenciji zawodowe;
jako o celowym dziataniu. Dziatanie to jest podejmowa-
ne w celu udoskonalenia lub rozwiniecia okreSlonego
aspektu kariery, w oparciu o kontrolowany proces de-

cyzyjny.

Doradztwo zawodowe odnosi si¢ do ustug majgcych
na celu pomoc ludziom, w kazdym wieku i na kazdym
etapie ich zycia, w dokonywaniu wyboréw edukacyj-
nych, szkoleniowych i zawodowych oraz w zarzgdzaniu
ich karierq. Doradztwo zawodowe pomaga ludziom za-
stanowi€ sie nad swoimi ambicjami, zainteresowania-
mi, kwalifikacjami i umiejgtno$ciami. Pomaga im zrozu-
mie€ rynek pracy i systemy edukaciji oraz powigzac je
z tym, co wiedzqg o sobie samych'.

Edukacja zawodowa polega na podejmowaniu syste-
matycznych wysitkbw majqcych na celu wptywanie na
proces rozwoju kariery uczniéw lub dorostych poprzez
wprowadzanie okreSlonych poje¢ z rynku pracy do
szkolnego programu nauczania, organizowanie spe-

1 Source: Hiebert, Borgen, Schober 2010, Career Development: The Role of Guidance and Counselling in Fostering an Incre-

ased Range of Educational and Career Alternatives
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cjalnych zaje¢ poswieconych informacjom zawodo-
wym, zapraszanie specjalistdw jako prelegentéw, orga-
nizowanie tematycznych wizyt i wycieczek oraz praktyk
lub stazy w réznych instytucjach.

Informacja o rynku pracy jest dziataniem zwykle wig-
czanym do bardziej ztozonego poradnictwa i doradztwa
zawodowego oraz planowania kariery. Zwykle obejmuje
analize i prezentacje trenddw na rynku pracy oraz ana-
lize konkretnych zawoddw i miejsc pracy w niektorych
sektorach przemystu.

Doradztwo zawodowe [ poradnictwo to ustuga skie-
rowana zaréwno do oséb indywidualnych, jak i grup,
ktére probujg podjqg¢ decyzje dotyczqcq kariery, do-
stosowania bgdz poprawy swojego zycia zawodowego
(w zwigzku z zyciem osobistym). Jest to proces roztozo-
ny na kilka etapdéw: nawigzanie relacji miedzy klientem
a doradcq, ocena sytuacji wymagajqgcej porady oraz
ustalenie celdw, interwencje i wyciggniecie wnioskow.

Doradztwo zawodowe polega na zapewnieniu kom-
pleksowego wsparcia osobom, ktére podgzajg swojq
Sciezkq kariery. Obejmuje to pomoc klientom w ziden-
tyfikowaniu ich mocnych stron, zainteresowan i celéw,
zbadaniu opciji kariery i opracowaniu strategii osig-
gniecia sukcesu zawodowego.

Swiadczenie ustug takich jak informacje zawodowe,
edukacja zawodowa, doradztwo i poradnictwo ma na
celuwspieranie ludziw kazdym wieku i w kazdym punkcie
zycia w podejmowaniu decyzji dotyczqcych edukacii,
szkolef i wyborébw zawodowych oraz zarzgdzania ich
karierami?.
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Znaczenie doradztwa zawodowego w kontekscie
wspotczesnych wyzwan na rynku pracy

W kontekscie wspotczesnych wyzwanh rynku pracy, do-
radztwo zawodowe odgrywa kluczowq role w pomaga-
niu jednostkom w dostosowywaniu sie do zmieniajgcych
sie¢ trenddébw branzowych, postepu technologicznego
i globalnych zmian gospodarczych. Umozliwia im po-
dejmowanie strategicznych decyzji dotyczqgcych ka-
riery, dostosowanych do wymagah rynku i osobistych
aspiraciji.

Branze stale sige rozwijajg ze wzgledu na postep tech-
nologiczny, zmiany demograficzne i dynamike rynku.
Doradztwo zawodowe pomaga jednostkom by¢ na
biezqgco z pojawiajgcymi sie trendami, wymagania-
mi dotyczgcymi umiejetnosci i nowymi mozliwoSciami
zatrudnienia w rozwijajgcych sie sektorach. Pozwala to
mtodym ludziom na dostosowanie swoich Sciezek ka-
riery do obiecujgcych trajektorii branzowych.

Technologia przeksztatca rynek pracy, tworzqc zapo-
trzebowanie na nowe umiejetnosci, jednoczesnie spra-
wiajgc, ze niektdre role stajq sie przestarzate. Doradcy
zawodowi zapewniajg wglqd w trendy technologicz-
ne i doradzajg w zakresie zdobywania odpowiednich
umiejetnosci cyfrowych, aby pozosta€ konkurencyjnym
w sektorach zorientowanych na technologie. Prowadzg
osoby w zakresie wykorzystywania technologii w celu
zwigkszenia produktywnoscii perspektyw zawodowych.

Globalne wydarzenia gospodarcze, takie jak recesje lub
zmiany geopolityczne, majqg wptyw na rynki pracy na
catym Swiecie. Doradztwo zawodowe wyposaza mto-

2 Source: TESDA (Philippines), TVET glossary of terms (online), (accessed 12/2022)



dych ludzi w strategie radzenia sobie z niepewnosciq
gospodarczq, w tym dywersyfikacje umiejetnosci, ba-
danie migdzynarodowych rynkéw pracy lub dostoso-
wywanie sig do zmian w podazy i popycie na okreslo-
ne zawody. Doradca zawodowy wypetnia luke migdzy
wymaganiami rynku a osobistymi aspiracjami klienta.
Doradcy korzystajq z narzedzi oceny, aby wspiera¢ mto-
dych ludzi w ocenie ich mocnych stron, zainteresowan,
wartosci i celdw w celu zidentyfikowania odpowiednich
Sciezek kariery, ktére sq zgodne zarébwno z trendami
rynkowymi, jak i osobistym spetnieniem. Dzigki temu
decyzje dotyczqce kariery sq nie tylko strategiczne, ale
takze majq znaczenie dla danej osoby.

Doradztwo zawodowe jest niezbedne dla osdb stojgcych
w obliczu wyzwan wspodtczesnego rynku pracy. Wypo-
saza miodych ludzi w wiedzg, umiejgtnosci i odpornos¢
potrzebne do rozwoju w dynamicznych branzach, ada-
ptacji do zmian technologicznych oraz podejmowania
strategicznych decyzji zawodowych zgodnych zaréw-
no z wymaganiami rynku, jak i osobistymi aspiracjami.
Dzieki skutecznemu prowadzeniu przez Sciezki kariery,
doradztwo zawodowe przyczynia si¢ do powstania wy-
kwalifikowanej, elastycznej i odpornej sity roboczej, zdol-
nej sprosta¢ wymaganiom dzisiejszego rynku pracy.
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METODOLOGIA DORADZTWA
ZAWODOWEGO

Doradcy zawodowi wykorzystujg réznorodne metody-
ki, aby wspierac klientéw, w tym indywidualne porady,
warsztaty, oceny oraz mozliwoSci networkingowe. Te
podejscia sq dostosowane, aby zaspokoi€ unikalne
potrzeby i preferencje kazdej osoby.

Doradztwo indywidualne to podstawowa metodolo-
gia w doradztwie zawodowym, ktéra koncentruje sie na
zapewnieniu spersonalizowanych wskazéwek i wspar-
cia dla oséb w ich Sciezce rozwoju kariery. Oto kluczowe
informacje na temat doradztwa indywidualnego jako
metodologii doradztwa zawodowego:

# Indywidualne podejscie: Indywidualne doradztwo
pozwala doradcom zawodowym dostosowaé swo-
je podejscie do konkretnych potrzeb, zainteresowanh
i celdw kazdego klienta. Rozumiejgc wyjgtkowe oko-
licznoSci i aspiracje klienta, doradcy mogq dostoso-
wac swoj styl i zaoferowac ukierunkowane wskazdwki
i zasoby.

# Ocena i eksploracja: Poprzez indywidualne sesje do-
radcze doradcy przeprowadzajqg kompleksowe oceny,
aby wesprze€ klienta w identyfikacji wiasnych moc-
nych stron, umiejetnosci, cech osobowosci i zaintere-
sowan zawodowych. Ta eksploracja pomaga sprecy-
zowac cele zawodowe i potencjalne Sciezki kariery.

# Wyznaczanie celéow i planowanie dziatan: Indy-
widualne doradztwo utatwia opracowanie jasnych
celdw zawodowych i planéw dziatania. Doradcy
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wspotpracujq z klientami w celu zdefiniowania krét-
ko- i dtugoterminowych celéw, okreslajgc mozliwe
do podjecia kroki w celu ich osiggniecia.

# Rozwigzywanie probleméw i podejmowanie de-
cyzji: Doradcy zawodowi pomagajg klientom w ra-
dzeniu sobie z wyzwaniami zwigzanymi z karierq oraz
podejmowaniu Swiadomych decyzji. Zapewniajq na-
rzedzia i ramy do rozwiqzywania problemdw, ocenia-
nia opcji oraz wazenia za i przeciw, aby klient mogt
podejmowac pewne wybory.

# Autorefleksja i samoswiadomosé: Indywidualne do-
radztwo promuje autorefleksje i samoswiadomos¢. Do-
radcy pomagajq klientom w zrozumieniu ich wartosci,
zainteresowan i motywacji, umozliwiajgc im podejmo-
wanie decyzji zawodowych zgodnych z nimi samymi.

# Rozwoj i doskonalenie umiejetnosci: Doradcy po-
magajqg klientom zidentyfikowaé luki w umiejetno-
Sciach i strategie rozwoju umiejetnosci. Prowadzq
klientdbw w zdobywaniu odpowiednich kompetenciji
poprzez szkolenia, edukacje, certyfikaty lub mozliwo-
§ci uczenia sie przez doSwiadczenie.

# Wsparcie emocjonalne i motywacja: Doradztwo
zawodowe czesto wigze sie z zapewnieniem wspar-
cia emocjonalnego i motywacji klientom stojgcym
w obliczu zmian w karierze, niepowodzen lub niepew-
nosci. Doradcy pomagajqg klientom budowaé odpor-
nos¢, kontrolowac stres i koncentrowacé sie na swoich
celach zawodowych.

# Monitorowanie i ocena: W trakcie catego procesu
doradztwa doradcy monitorujg postepy i oceniajq
wyniki. Dostosowujqg strategie w oparciu o informa-
cje zwrotne od klientdw i zmieniajqce sig okolicznosci,
aby zapewnic¢ ciggte doskonalenie i skutecznos¢.

# Poufnos¢ i zaufanie: Indywidualne sesje doradcze sq
poufne, sprzyjajgc bezpiecznemu i wspierajgcemu



Srodowisku, w ktérym klienci mogq otwarcie oma-
wia€ swoje aspiracje zawodowe, obawy i wyzwania.
Ta oparta na zaufaniu relacja zwigksza skutecznosé
procesu doradztwa.

Doradztwo indywidualne joko metodologia doradztwa
zawodowego umozliwia klientom odkrywanie, plano-
wanie i osigganie celdw zawodowych poprzez sper-
sonalizowane wsparcie, oceng, wyznaczanie celow,
rozwigzywanie problemow, rozwdj umiejetnosci, do-
radztwo emocjonalne i ciggtq ocene. Jest to holistycz-
ne podejscie, ktdre sprzyja samopoznaniu, odpornosci
i pewnosci siebie w nawigowaniu po zawitosciach roz-
woju kariery.

Warsztaty to dynamiczna i interaktywna metodologia
doradztwa zawodowego, ktéra oferuje cenne mozliwo-
§ci uczenia sie w grupie, rozwijania umiejetnosci i zgte-
biania tematéw zwigzanych z karierq. Warsztaty:

#* Zwiekszajg grupowe zaangazowanie i wspotprace
migdzy uczestnikami. Stanowiq one platforme do na-
wigzywania kontaktéw, dzielenia sie doswiadczeniami
i uczenia sie od rowiesnikdéw z réznych Srodowisk i per-
spektyw.

# motywujq i wzmacnidajg uczestnikbw poprzez two-
rzenie wspierajgcego i motywujgcego Srodowiska.
Inspirujg osoby do wyznaczania ambitnych celéw
zawodowych, pokonywania wyzwan i podgzania sa-
tysfakcjonujgcymi Sciezkami zawodowymi.

#* koncentrujq sie na budowaniu umiejetnosci i szkole-
niach w okreslonych obszarach zwigzanych z rozwo-
jem kariery. Oferujg one sesje praktyczne, Ewiczenia
i dziatania majqce na celu zwigkszenie kompeten-
cji zawodowych uczestnikéw, takich jak pisanie CV,
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umiejetnosci rozmowy kwalifikacyjnej, techniki na-
wigzywania kontaktéow lub kompetencje cyfrowe.
Warsztaty, ktore sq interaktywne i wykorzystujq tech-
niki uczenia sie dorostych, takie jak dyskusje gru-
powe, studia przypadkdéw, odgrywanie rdl i zajecia
praktyczne, zachecajg do aktywnego uczestnictwa,
zwiekszajqg retencje uczenia sig i promujq krytyczne
myslenie na tematy zwigzane z karierq.

stuzq jako platforma do rozpowszechniania cennych
informaciji na temat trendéw branzowych, spostrze-
zeh na temat rynku pracy, pojawiajgcych sie $ciezek
kariery i mozliwosci edukacyjnych. Uczestnicy zdoby-
wajq aktualng wiedze i spostrzezenia, ktore wptywajq
na ich decyzje zawodowe.

Poruszajg zagadnienia zwigzane z poszukiwaniem
Sciezki kariery i podejmowaniem decyzji. Zapewniajg
one narzedzia, oceny i zasoby, ktére pomagajq uczest-
nikom sprecyzowac ich cele zawodowe, zidentyfiko-
waé odpowiednie branze lub zawody, podejmowaé
Swiadome decyzje i opracowywac praktyczne plany
kariery. Moderatorzy warsztatéw zapewniajg uczestni-
kom spersonalizowane wskazéwki i informacje zwrot-
ne. Oferujg spostrzezenia, porady i konstruktywne
informacje zwrotne, aby poma&c w doskonaleniu umie-
jetnosci i strategii zwiqzanych z karierqg zawodowa.
stwarzajg mozliwosci nawigzywania kontaktéw, tg-
czqc profesjonalistéw, ekspertow branzowych, méw-
cow motywacyjnych i osoby o podobnych poglg-
dach. Uczestnicy budujg kontakty, poszerzajqg swoje
sieci zawodowe, badajg potencjalne mozliwosci
mentoringu lub wspbtpracy i motywujqg sie do wdra-
zania swoich strategii zatrudnienia.

czesto obejmujq sesje uzupetniajgce lub state wspar-
cie w celu wzmocnienia efektdw uczenia sig i pomo-
cy uczestnikom we wdrazaniu plandw dziatania. Taka
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ciqgtos¢ zwigksza skuteczno§¢ warsztatdbw i promuje
staty rozwoj kariery.

Warsztaty to skuteczna metodologia doradztwa za-
wodowego, ktéra promuje uczenie sig¢ w grupie, rozwoj
umiejetnosci, badanie kariery i tworzenie sieci kontak-
tébw zawodowych. Oferujgc interaktywne i angazujgce
doswiadczenia, warsztaty umozliwiajg osobom podej-
mowanie $wiadomych decyzji zawodowych, zwigksza-
jq ich szanse na zatrudnienie i pewnie poruszajq sig po
ztozonoSci dzisiejszego rynku pracy.

Metodologie te czegsto tqczq sige ze sobq, tworzgc holi-
styczne podejécie do doradztwa zawodowego. Mto-
dzi ludzie czerpiq korzysci z angazujgcych warsztatéow
i mozliwosci nawigzywania kontaktéw, ktére uzupet-
niajg spersonalizowane wskazéwki i wsparcie w podej-
mowaniu decyzji zapewniane podczas indywidualnych
sesji doradczych. To zintegrowane podejsScie pozwala
osobom aktywnie uczestniczyé w warsztatach, posze-
rza€ swoje sieci zawodowe, a nastepnie wykorzystywac
zebrane spostrzezenia do podejmowania Swiadomych
decyzji dotyczqcych ich Sciezek kariery podczas indy-
widualnych sesji doradczych.

1.2

ROZWOJ UMIEJETNOSCI DORADCY

Skuteczni doradcy zawodowi stale rozwijajg swoje
umiejetnosci, aby by¢ na biezqco z trendami branzo-
wymi i najlepszymi praktykami. Kluczowe umiejetnosci
obejmujg skuteczng komunikacje, aktywne stuchanie,
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empatie, rozwigzywanie problemoéw i umiejetnos¢ ra-
dzenia sobie ze ztozonymi wyzwaniami zawodowymi.

Skuteczna komunikacja sktada sie
z niewerbalnych i werbalnych umiejetnosci
komunikacyjnych.

Mark L. Young, ekspert w dziedzinie komunikacji, przed-
stawia kilka kluczowych umiejetnosci komunikacji nie-
werbalnej, ktore sq niezbedne do skutecznych interakciji
miedzyludzkich. Oto lista niektérych takich umiejetnosci
zaproponowanych przez Marka Younga:

# Kontakt wzrokowy: UmiejetnoS¢ utrzymywania wia-
Sciwego kontaktu wzrokowego Swiadczy o uwaznosci,
pewnosci siebie i zaangazowaniu podczas rozmowy.

# Mimika twarzy: Ekspresyjne gesty twarzy mogq ko-
munikowaé emocije, takie jak szczeScie, smutek, za-
skoczenie lub troska, wzbogacajqc interakcje.

# Gesty: Celowe ruchy rgk i gesty mogq podkreslac
kluczowe punkty, wyraza¢ entuzjozm oraz utatwiac
zrozumienie przekazywanych informaciji.

#* Postawa: Postawa ciata moze komunikowa¢ otwar-
toS¢, pewnosS¢ siebie lub dyskomfort. Poprawna po-
stawa zwigksza wiarygodnos¢ i Swiadczy o profesjo-
nalizmie.

# Bliskos¢: Odpowiednia przestrzen osobista i dystans
podczas interakciji sq kluczowe dla budowania kom-
fortu i relacii.

# Dotyk: Odpowiedni dotyk (np. uscisk dfoni, poklepanie
po plecach) moze wyrazaé ciepto, zyczliwosé i wiez.

# Ton i natezenie gtosu: Ton, wysokoS¢ i natezenie gto-
su mogq wyraza¢ emocje i wptywaé na ogoélny wy-
dzwiek komunikatu.



# Tempo i czas: Swiadomos§¢ tempa i czasu w komu-
nikacji moze zwiekszy€ klarowno$¢ i zaangazowanie.

#* Wyglagd zewnetrzny: Ubidr odpowiedni do réznych
sytuacji oraz zachowywanie standardéw dotyczqg-
cych higieny osobistej moze wptywaé na to jak jest
sie postrzeganym i na wiarygodnoS§c¢.

# Umiejetnos¢ stuchania: Wskazéwki niewerbalne, ta-
kie jak kiwanie gtowq, utrzymywanie kontaktu wzro-
kowego i wykorzystywanie mimiki twarzy podczas
stuchania, Swiadczg o aktywnym zaangazowaniu
i zZrozumieniu.

Te niewerbalne umiejetnosci komunikacyjne sq inte-
gralng czesciq skutecznej komunikaciji interpersonainej
i mogq znaczqco wptywac na jakosE interakcji i relacii.
Rozwijanie $wiadomosci i biegtoéci w tych obszarach
moze zwigkszy€ ogdlng skutecznos$¢ komunikaciji i dy-
namike interpersonalng.

Aktywne stuchanie to umiejetnos¢ komunikacji wer-
balnej, ktérg muszg posiada¢ doradcy zawodowi.
Aktywne stuchanie jest podstawowq umiejetnoscig
komunikacyjng niezbedng w doradztwie zawodowym.
Obejmuje ono nie tylko stuchanie stéw wypowiada-
nych przez klienta, ale takze zrozumienie emocji, obaw
i intencji kryjqgcych sig za przekazem. W kontekScie do-
radztwa zawodowego aktywne stuchanie odgrywa klu-
czowq role w budowaniu relacji, uzyskiwaniu wglgdu
w aspiracje i wyzwania klienta oraz budowaniu wspie-
rajgcego i empatycznego Srodowiska. Oto jak aktywne
stuchanie funkcjonuje jako umiejetnos¢ komunikacyjna
w doradztwie zawodowym:

# Budowanie zaufania i relacji: Aktywne stuchanie
pomaga doradcom zawodowym w budowaniu za-
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ufania i relaciji z klientami. Poprzez uwazne stuchanie
mys$li i uczu€ klienta bez przerywania lub osqdzania,
doradcy okazujg empatie i zrozumienie, tworzgc bez-
piecznq przestrzen dla otwartej komunikaciji.

# Zrozumienie potrzeb i celow klienta: Poprzez aktyw-
ne stuchanie doradcy zyskujq gtebsze zrozumienie
potrzeb, celdéw i obaw klienta zwigzanych z karierq.
Zwracajqgc szczegdlng uwage na sygnaty werbaine,
ton gtosu i wyrazenia niewerbalne, doradcy mogg
zidentyfikowa¢ podstawowe motywacje i odpowied-
nio dostosowaé swoje wskazéwki.

# Wyjasnianie i odzwierciedlanie: Aktywne stuchanie
obejmuje wyjasnianie i odzwierciedlanie wypowiedzi
klienta w celu zapewnienia wzajemnego zrozumienia.
Technika ta pomaga potwierdzi¢c doktadno$¢ infor-
maciji i pozwala doradcom zagtebic sie w konkretne
tematy lub kwestie poruszone przez klienta.

# Empatia i zapewnianie wsparcia emocjonalnego:
Doradztwo zawodowe czegsto wiqze sie z osobistymi
i emocjonalnymi aspektami zwigzanymi z decyzja-
mi dotyczgcymi kariery. Aktywne stuchanie umozli-
wia doradcom wspdtodczuwanie emocii klienta i za-
pewnienie odpowiedniego wsparcia emocjonalnego
podczas trudnych zmian lub proceséw decyzyjnych.

# Zachecanie do samodzielnego odkrywania i roz-
wigzywania probleméw: Poprzez aktywne stu-
chanie doradcy zachecajq klientdbw do odkrywania
wtasnych mysli, warto$ci i preferenciji. Takie samopo-
znanie promuje samoswiadomos¢ i wspiera klientow
w identyfikowaniu rozwigzan i dokonywaniu $wiado-
mych wyboréw zawodowych w oparciu o ich indywi-
dualne mocne strony i aspiracje.

# Budowanie skutecznej komunikacji: Aktywne stu-
chanie modeluje skuteczne umiejetnosci komunika-
cyjne u klientéw, uczqc ich znaczenia uwaznego stu-
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chania i promowania dialogu opartego na szacunku.
UmiejetnoS¢ ta jest zbywalna i korzystna w réznych
kontekstach zawodowych i interpersonalnych poza
doradztwem zawodowym.

# Okazywanie szacunku i uznania: Aktywne stucha-
nie klientdw Swiadczy o szacunku dla ich perspekty-
wy i waliduje ich doSwiadczenia. Ta forma walidacji
buduje zaufanie i zacheca klientdbw do aktywnego
uczestnictwa w procesie doradztwa.

# Utatwianie wspétpracy i wyznaczania celéw: Ak-
tywne stuchanie utatwia wspdélne wyznaczanie celéw
przez doradcéw i klientdbw. Rozumiejgc cele i obawy
klienta, doradcy mogq poméc w wyznaczaniu reali-
stycznych celéw i opracowywaniu planéw dziatania,
aby je osiggnqc.

Aktywne stuchanie stanowi kluczowqg umiejetnos¢
w doradztwie zawodowym, poprawiajgcq interakcje
miedzy klientem a doradcq, promujgcg wzajemne zro-
zumienie i istotnie wptywajgcq na postep w osigganiu
celéw zawodowych. Poprzez opanowanie technik ak-
tywnego stuchania, doradcy zawodowi mogqg tworzy¢
wspierajgce i stymulujgce Srodowisko, sprzyjajgce roz-
wojowi osobistemu oraz zawodowemu, co prowadzi do
osiggniecia sukcesdw zawodowych przez klientow.

Najczestsze przeszkody na drodze do efektywnego
stuchania to:

# Pseudo-stuchanie: Jest to imitacja stuchania. Moze-
my udawag, ze stuchamy, utrzymujgc kontakt wzro-
kowy i kiwajgc gtowq, gdy sie zgadzamy, mowigc
Ltak”, ,och” lub ,rozumiem”.

#* Selektywna uwaga: Pojawia sig, gdy wykazujemy
zainteresowanie tylko niektérymi informacjomi spo-
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§réd szeregu oferowanych przez klienta.

# Przyjmowanie zatozen: Czasami mozemy spieszyé
sie z wycigganiem wnioskdw, nie czekajgc na pozna-
nie wszystkich szczegdtébw, jokie moze przedstawié
klient. Zatozenia mogq uniemozliwi€ nam poswigce-
nie klientowi wystarczajgcej uwagi.

# Obawa o to, co powiedzie¢ dalej: Jest to problem,
przed jakim stajg przewaznie poczgtkujgcy pomoc-
nicy. Skupianie sie na strategii, scenariuszu zadawa-
nia pytan itp. moze sprawic, ze przeoczq oni istotne
szczegdbty rozmowy. Co wigcej, osoby pomagajqgce,
zaniepokojone tym, co powiedzie€ dalej, mogqg miec
trudnosci z uzywaniem pytah wyjasniajgcych i dezo-
rientowac klienta.




Doradcy zawodowi mogq skutecznie pokonac te barie-
ry, zdajqc sobie spraweg, ze ich gtébwnq rolq jest wspiera-
nie klientdw w zrozumieniu samych siebie. Wigze sie to
z uzywaniem otwartych pytan w celu utatwienia auto-
refleksji i eksploracii.

Biegty doradca zawodowy rozumie znaczenie uczenia
si¢ przez cate zycie i aktywnie inwestuje w programy
rozwoju osobistego, w szczegdlnosci koncentrujgc sie
na $ledzeniu trendéw na rynku pracy, postepu tech-
nologicznego oraz wptywu sztucznej inteligencii (Al)
i uczenia maszynowego (ML) na pojawiajgce sie mozli-
woSsci zatrudnienia i programy edukacyjne.

Inwestowanie w programy rozwoju osobistego skon-
centrowane na dynamice rynku pracy, trendach tech-
nologicznych i wptywie AI/ML gwarantuje, ze doradcy
zawodowi pozostang zwinni, kompetentni i bedq re-
agowac¢ na zmieniajqce sig potrzeby klientdw w szybko
zmieniajgcym sie krajobrazie zawodowym. Uosabiajgc
zaangazowanie w ciggte uczenie sig, doradcy zawodo-
wi moggq inspirowac¢ i umozliwia€ jednostkom osiggnie-
cie trwatego sukcesu zawodowego w erze zdefiniowa-
nej przez innowacje i zaktécenia.
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1.3

ZROZUMIENIE RYNKU PRACY

Kompleksowe zrozumienie rynku pracy jest kluczowe
dla doradcoéw zawodowych. Muszq oni posiada¢ aktu-
alne informacje na temat trendéw zawodowych w po-
szczegblnych branzach, pojawiajgcych sie technologii,
wymagan dotyczgcych umiejetnosci oraz wptywu glo-
balizacji na mozliwosci zatrudnienia.

Doradcy zawodowi odgrywajq istotng role w udzielaniu
pomocy ludziom w nawigowaniu po zawito§ciach ryn-
ku pracy. Aby skutecznie wypetniac te role, muszq po-
siada¢ dogtebnq i aktualng wiedzg na temat réznych
aspektéw rynku pracy:

# Branzowe trendy na rynku pracy: Doradcy zawo-
dowi muszq by¢ na biezgco z trendami zawodowymi
specyficznymi dla réznych branz. Obejmuje to iden-
tyfikacje rozwijajgcych sie sektorow, upadajgcych
zawodow i pojawiajgcych sig rél zawodowych na-
pedzanych popytem rynkowym i zmianami gospo-
darczymi. Zrozumienie branzowych trendéw zawo-
dowych pozwala doradcom na udzielanie klientom
porad i rekomendaciji dostosowanych do ich zainte-
resowan i aspiraciji.

# Nowe technologie: Znajomos¢ nowych technologii
ma kluczowe znaczenie dla doradcédw zawodowych.
Powinni oni by€ Swiadomi tego, w jaki sposdb poste-
py w obszarach takich jak sztuczna inteligencja, au-
tomatyzacja, analiza danych i blockchain przeksztat-
cajq branze i tworzq nowe mozliwosci zatrudnienia.
Zrozumienie tego umozliwia doradcom prowadzenie
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klientow w zdobywaniu odpowiednich umiejetno-
§ci technicznych i przygotowywaniu ich do kariery
w dziedzinach opartych na technologii.

# Wymagania i rozwéj umiejetnosci: Doradcy zawodo-
wi muszq zna¢ zmieniajgce sie wymagania dotyczg-
ce umiejetnosci na rynku pracy. Obejmuje to zaréwno
umiejetnosci techniczne (np. jezyki programowania,
marketing cyfrowy, cyberbezpieczenstwo), jak i umie-
jetnoSci miekkie (np. komunikacja, rozwigzywanie pro-
bleméw, zdolnos¢ adaptaciji). Zrozumienie wymagan
dotyczqcych umiejetnoSci pomaga doradcom ziden-
tyfikowa¢ luki w kompetencjach klientdéw i zaleci¢ od-
powiednie szkolenia lub programy rozwojowe.

# Globalizacja i migdzynarodowe mozliwosci: Globali-
zacja zmienita dynamike zatrudnienia, otwierajgc mig-
dzynarodowe rynki pracy i tworzgc mozliwosci global-
nej wspdtpracy. Doradcy zawodowi muszg rozumie€
wptyw globalizacji na trendy w zatrudnieniu, takie jak
outsourcing, praca zdalna i zatrudnienie transgranicz-
ne. Wiedza ta umozliwia im prowadzenie klientdw zain-
teresowanych odkrywaniem miedzynarodowych Scie-
zek kariery lub mozliwosci pracy zdalne;.

# Regulacje i polityka rynku pracy: Doradcy powinni
by€ Swiadomi regulaciji rynku pracy, polityk i przepi-
séw dotyczgcych zatrudnienia, ktére majg wptyw na
osoby poszukujgce pracy i pracodawcodw. Wiedza ta
pomaga doradcom w dostarczaniu doktadnych in-
formaciji na temat praw pracowniczych, Swiadczeh
i kwestii prawnych zwigzanych z planowaniem karie-
ry zawodowe;.

# Warunki ekonomiczne i rynkowe: Zrozumienie szer-
szych trendéw gospodarczych i warunkédw rynkowych
jest niezbedne dla doradcédw zawodowych. Obej-
muje to monitorowanie czynnikdw takich jak wzrost
gospodarczy, stopy bezrobocia, zaktbcenia w branzy
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i zmiennoS¢ rynku. Analizujgc wskazniki ekonomiczne,
doradcy mogqg przewidywa¢ wahania na rynku pra-
cy i zapewnia¢ klientom proaktywne wskazdwki.

Dzigki wszechstronnemu zrozumieniu rynku pracy, do-
radcy zawodowi umozliwiajg klientom podejmowa-
nie Swiadomych decyzji zawodowych, ktére sq zgodne
z aktualnymi trendami branzowymi, postepem tech-
nologicznym i globalnymi mozliwoSciami. Posiadajgc
te wiedze, doradcy sq w stanie dostarczaé strategiczne
porady, wspiera¢ rozwdj umiejetnosci oraz pomagac
klientom w osigganiu ich zawodowych celéw w dyna-
micznie zmieniajgcym sie krajobrazie zatrudnienia.

1.4

WPLYW TECHNOLOGII | GLOBALIZACJI

Technologia i globalizacja znaczgco zmienity charakter
pracy, stwarzajgc zardbwno wyzwania, jok i mozliwosci
dla oséb poszukujgcych pracy w czasach po pandemii
COVID-19, gdzie praca zdalna i wspotpraca wirtualna
stajq sie coraz bardziej powszechne. Doradcy zawodowi
odgrywajq kluczowq rolge w edukowaniu klientdw na te-
mat tych transformacji i przygotowywaniu ich do rozwo-
ju w szybko zmieniajgcym sie krajobrazie zatrudnienia.

Rola technologii w branzach

Doradcy zawodowi muszg edukowac klientdw na temat
wszechobecnej roli technologii w poszczegdlnych bran-



zach. Obejmuje to zrozumienie, w jaki sposéb automa-
tyzacja, sztuczna inteligencja, przetwarzanie w chmurze
i inne technologie przeksztatcajg tradycyjne role zawo-
dowe i tworzg nowe Sciezki kariery. Przekazujgc te wiedze,
doradcy pomagajqg klientom przewidywa¢ zmieniajgce
sig wymagania dotyczgce umiejetnosci i kompetencji
technologicznych wymaganych przez pracodawcow.

Globalne trendy w zatrudnieniu

Globalizacja utatwita wspbtprace transgraniczng, roz-
szerzyta rynki pracy i zréznicowata mozliwosci zatrud-
nienia. Doradcy zawodowi powinni informowac¢ klien-
tow o globalnych trendach w zatrudnieniu, w tym
o0 miedzynarodowych ofertach pracy, opcjach pracy
zdalnej i dynamice wirtualnych zespotoéw. Zrozumienie
tych trendéw umozliwia klientom zbadanie elastycz-
nych warunkdw pracy i uzyskanie dostgpu do ofert pra-
Cy poza granicami kraju.

W nastepstwie COVID-19 trendy w pracy zdalnej przy-
spieszyty zapotrzebowanie na umiejetnosci adapta-
cyjne. Doradcy zawodowi podkreslajg znaczenie na-
bywania umiejetnosci transferowalnych, takich jak
umiejetnosci cyfrowe, wspdtpraca zdalna, zarzgdzanie
czasem i odpornos$¢. Umiejetnosci te pozwalajg jed-
nostkom rozwija¢ sie w srodowiskach pracy zdalnejira-
dzi¢ sobie z przysztq niepewnosciq na rynku pracy.

Doradcy zawodowi pomagajq klientom w radzeniu so-
bie z wyzwaniami zwigzanymi z pracq zdalng, takimi
jak utrzymywanie rownowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, zwalczanie izolacji i skuteczne wy-
korzystywanie wirtualnych narzedzi komunikacyjnych.
Zapewniajg strategie optymalizacji produktywnosci,
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zarzqgdzania wirtualnymi zespotami i wspierania zna-
czqcych relacji zawodowych w zdalnych warunkach.

Biorgc pod uwage szybkie tempo postepu technolo-
gicznego i globalizacji, doradcy zawodowi opowida-
dajq sie za ciggtym uczeniem sig i rozwojem zawodo-
wym. Zachecajqg klientdbw do uczestnictwa w kursach
online, webinariach i certyfikacjach, ktére zwigkszajg
umiejetnosci techniczne i poszerzajq wiedze branzowq.
Wspierajgc kulture uczenia sig przez cate zycie, doradcy
przygotowujq klientdbw do dostosowania sie¢ do zmie-
niajgcych sie wymagan rynku pracy i pozostania kon-
kurencyjnymi w swoich dziedzinach.

Doradcy zawodowi pomagajg klientom dostosowaé
swoje strategie kariery do nowych trendéw na ryn-
ku pracy po pandemii COVID-19. Moze to obejmowac
badanie elastycznych opcji pracy, wykorzystywanie
platform cyfrowych do nawigzywania kontaktéw i po-
szukiwania pracy oraz przechodzenie do branz, ktére
promujqg praktyki pracy zdalnej. Doradcy dostarczajq
spersonalizowane porady i zasoby, aby wspierac¢ klien-
tbw w podejmowaniu strategicznych decyzji dotyczg-
cych kariery, ktére sq zgodne z aktualnymi realiami za-
trudnienia.

Integrujgc wiedzg na temat technologii, globalizacji
i trenddéw w pracy zdalnej z sesjami doradztwa zawo-
dowego, doradcy umozliwiajq klientom poruszanie sie
PO zmieniajgcym sige rynku pracy z pewnosciq siebie
i odpornosciq. To proaktywne podejScie wyposaza jed-
nostki w wiedze i umiejetnosci potrzebne do odniesienia
sukcesu w dynamicznym i wzajemnie ze sobq powigza-
nym Swiecie, w ktérym innowacje technologiczne i glo-
balna tgcznos€ nadal ksztattujg przysztos¢€ pracy.
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ROZDZIAL 2

Przyszie kompetencje
i kontekst rynku pracy
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2.1

SLEDZENIE TRENDOW NA RYNKU PRACY

Przeglgd zmian i prognoz na globalnym rynku
pracy.

W obliczu szybkiego postepu technologicznego, prze-
miany na rynku pracy stajq sie nieuniknione. Eksperci
Swiatowego Forum Ekonomicznego (World Economic
Forum, WEF) wskazujq, ze tempo wdrazania nowych
technologii w najblizszych latach pozostanie wysokie,
a w niektérych branzach nawet wzro$nie. Szacuje sig,
ze do 2025 roku na catym Swiecie nawet 85 milionéw
miejsc pracy moze zosta¢ zautomatyzowanych lub za-
stgpionych przez maszyny, podczas gdy rdbwnoczesnie
powstanie 97 miliondbw nowych rél zawodowych. To
oznacza koniecznos§¢ przekwalifikowania lub catkowitej
zmiany branzy dla wielu pracownikow.

Z kolei Organizacja Wspbtpracy Gospodarczej i Rozwoju
(OECD) przewiduje, ze 65% dzieci, ktoére obecnie rozpo-
czynajq edukacje, znajdzie zatrudnienie w zawodach,
ktoére jeszcze nie istniejq. Z tego wynika potrzeba ada-
ptacji systemow edukacyjnych do ksztatcenia umiejet-
nosci przysztosci, takich jak elastyczno$€, kreatywnos¢
i umiejetnoS€ uczenia sie. Instytut badawczy McKinsey
Global Institute dodaje, ze dostepne juz dzi§ lub opra-
cowywane w laboratoriach badawczo-rozwojowych
technologie mogq do roku 2055 umozliwi¢ zautomaty-
zowanie okoto 49% czynnoSci obecnie wykonywanych
przez pracownikdw. W dtugoterminowej perspektywie
naukowcy z Uniwersytetu Oksfordzkiego przewidujq, ze
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sztuczna inteligencja zdominuje rynek pracy do 2061
roku, ale petne zastgpienie ludzi przez maszyny moze
nastqpi¢ dopiero okoto roku 2136. To dynamiczne §ro-
dowisko wymaga od pracodawcdw, pracownikdéw oraz
instytucji edukacyjnych ciggtego monitorowania tren-
doéw i dostosowywania sie do szybko zmieniajqcej sie
rzeczywistoSci zawodowej. Wzrost znaczenia technolo-
gii w miejscu pracy nie tylko przeksztatca istniejgce za-
wody, ale takze tworzy zupetnie nowe kategorie zatrud-
nienia, ktére bedq wymagaty od pracownikdbw nowych
umiejetnosci i kompetenciji.

Globalny rynek pracy przechodzi znaczqgce przemiany
spowodowane réznymi czynnikami, w tym postgpem
technologicznym, zmianami demograficznymi, globa-
lizacjg i ewoluujgcym krajobrazem ekonomicznym. Te
zmiany wptywajg na zapotrzebowanie na prace, cha-
rakter zawoddéw i wymagane umiejetnosci dla przy-
sztych pracownikdédw. Zrozumienie tych procesdw jest
kluczowe dla skutecznego kierowania karierg mtodych
ludzi. Trendy rozwoju gospodarki sq drogowskazem dla
przysztych mozliwosci zatrudnienia. Ta wiedza pozwoli
doradcom zawodowym wspiera¢ mtodych ludzi w wy-
borze Sciezek kariery ze $wiadomosciq przysztych wy-
magan globalnego rynku pracy:

# Postep technologiczny
Szybkie tempo innowacji technologicznych, w tym
automatyzacja, sztuczna inteligencja (Al) i cyfryza-
cja, zasadniczo zmienia profile zawoddw i wymagane
umiejetnosci. Technologia tworzy nowe mozliwosci,
wypiera rowniez niektore tradycyjne role, prowa-
dzgc do zapotrzebowania na pracownikéw, ktorzy sq
przystosowani i biegli w kompetencjach cyfrowych.
Ekspansja parcy zdalnej i elastycznych form zatrud-



nienia, przyspieszona przez pandemig COVID-I9, to
kolejny trend przeksztatcajgcy rynek pracy.

# Zmiany demograficzne
Starzejgce sie populacje w krajach rozwinigtych
i mtode spotecznstwa w regionach rozwijajgcych sie
powodujg dynamiczne zmiany na globalnym rynku
pracy. W krajach o starzejgcej sie populaciji rosnie za-
potrzebowanie na ustugi i profesjonalistéw z sektora
opieki zdrowotnej, podczas gdy w mtodszych spote-
czehstwach wyzwanie stanowi stworzenie wystar-
czajqcej oferty zatrudnienia dla ludzi poszukujgcych
pracy. Wzorce migracji rowniez wptywajg na rynek
pracy, przy czym migdzynarodowa mobilno$¢ pra-
cownikdébw odgrywa kluczowq role w wypetnianiu luk
kompetencyjnych.

# Globalizacja i zmiany ekonomiczne
Globalizacja doprowadzita do zacie$nienia wiezdbw
w gospodarce Swiatowej, w ktérej miejsca prace
mogq by€ outsourcowane lub przenoszone za gra-
nice. Stworzyto to globalng konkurencje w ubiega-
niu sie o wysoko wykwalifikowanych pracownikow
i zwigkszyto zapotrzebowanie na fachowcow, ktorzy
potrafig porusza¢ sie w wielokulturowych Srodowi-
skach i posiadajg migedzynarodowe doswiadczenie.

# Sektory wschodzqce i branze upadajgce
PrzejScie na gospodarke ekologicznq, skupiajgcq sie
na zrbwnowazonym rozwoju i energii odnawialnej,
przyspiesza rozwdj nowych sektorow. Takze w sekto-
rach opieki zdrowotnej, technologii i handlu elektro-
nicznego odnotowuje sie znaczny postep. Z drugiej
strony w tradycyjnych gateziach przemystu, takich
jak: produkcja i rolnictwo, obserwuje sie wzgledny
spadek udziatu zatrudnienia, na co wptywa automa-
tyzacja i zmieniajqce sie priorytety gospodarcze.
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# Umiejetnosci na przysztosé

Na rynku pracy coraz wazniejsze stajg sie zdolnosci
adaptacyjne, uczenie sig przez cate zycie i umiejet-
no$¢ pracy z wykorzystaniem technologii. Niezbedne
sq rowniez umiejetnosci migkkie, takie jak krytyczne
mysSlenie, kreatywnos§¢ i komunikacja, ktére uzupet-
niajg umiejetnosci techniczne pracownikdédw na szyb-
ko zmieniajgcym sie rynku pracy.

Globalny rynek pracy nadal bedzie ewoluowat, co be-
dzie miato istotne konsekwencje dla planowania i roz-
woju kariery zawodowej. Doradcy zawodowi muszq by¢
na biezgco informowani o tych tendencjach, zeby po-
moc mtodym ludziom radzi€ sobie ze ztozonosciq przy-
sztego Srodowiska pracy, zapewniajgc im przygotowa-
nie do osiggniecia sukcesu w dynamicznej i niepewnej
przysztosci. Zrozumienie tych zmian i prognoz na glo-
balnym rynku pracy jest kluczem do opracowania sku-
tecznych strategii poradnictwa zawodowego, reagujq-
cych na zmieniajgcy sig krajobraz pracy.

Analiza trendéw branzowych, sektorow
wschodzgcych i branz upadajgcych.

Wraz z ewolucjq gospodarki Swiatowej zmienia sig tak-
ze krajobraz branzowy — niektére sektory odnotowujq
szybki, a inne — upadek. Na rynku globalnym obser-
wujemy znaczqce zmiany spowodowane transforma-
cjg cyfrowq, priorytetami zrbwnowazonego rozwoju
i zmianami w zachowaniach konsumentdéw. Branze ta-
kie, jak: technologia, opieka zdrowotna i energia od-
nawialna nalezg do najlepiej rozwijajgcych sie, gtow-
nie ze wzgledu na postep technologiczny, starzenie
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sie Swiatowej populacji i dgzenie do zrbwnowazonego
stylu zycia.

A oto sektory wschodzqce:

1. Energia odnawialna
Wraz z coraz wigkszym naciskiem na walke ze zmia-
nami klimatycznymi, szybko rozwijajq si¢ odnawialne
zrédta energii — takie, jak: energia stoneczna, wiatro-
wa i wodna. Rozwojowi tego sektora sprzyja politykg
rzqdu, postep technologiczny i inwestycje w zielonq
infrastrukture.

2. Technologia i cyberbezpieczenstwo
Gospodarka cyfrowa stale sie rozwija, a sztuczna in-
teligencja, uczenie maszynowe, blockchain i cyber-
bezpieczenstwo stajg sie coraz wazniejsze. W miare
jak przedsigbiorstwa i rzqdy starajq sie chroni¢ dane
i infrastrukture, roSnie zapotrzebowanie na ekspertéw
do spraw cyberbezpieczenstwa.

3. Opieka zdrowotna i biotechnologia
W zwiqzku ze starzeniem sig spoteczenstwa i zwigk-
szong Swiadomosciq zdrowotnqg sektor opieki zdro-
wotnej, w szczegdlnosSci biotechnologia i teleme-
dycyna, odnotowuje znaczny rozwdj. Innowacje
w technologiach medycznych i medycynie sperso-
nalizowanej tworzg nowe mozliwosci kariery.

4. Handel elektroniczny i logistyka
Rozwoj zakupdw online doprowadzit do rozkwitu sek-
tora handlu elektronicznego, w tym logistyki i zarzg-
dzania tancuchem dostaw, w celu wspierania zwiek-
szonego przeptywu towardw.
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Do branz upadajgcych nalezq:

1. Produkcja
Tradycyjna produkcja, zwtaszcza w krajach z wysoki-
mi ptacacami, zanika z powodu automatyzacji, po-
stepu technologicznego i przenoszenia baz produk-
cyjnych do regiondéw o nizszych kosztach pracy.

2. Wegiel i energia tradycyjna
W miare jak Swiat zmierza w strone odnawialnych
zrodet energii, w tradycyjnym przemysle wydobyw-
czym, dostarczajgcym wegiel i paliwa kopalne notuje
sie pogorszenie koniunktury, na co wptywajq kwestie
ochrony §rodowiska i zmiany regulacyjne.

3. Handel detaliczny
Sektor sprzedazy detalicznej stoi przed wyzwaniami
spowodowanymi boomem handlu elektronicznego -
wiele sklepbéw stacjonarnych skazanych jest na moc-
ng konkurencje odpowiednikdw internetowych.

Zrozumienie dynamiki wschodzgcych i upadajgcych
branz ma kluczowe znaczenie dla doradcdw zawo-
dowych, ktérych zadaniem jest przekazanie mtodym
osobom odpowiednich, aktualnych wskazéwek. Ana-
lizujgc nowe trendy, doradcy mogg pomoéc przysztym
pracownikom w dostosowaniu sie do zmieniajgcego
sie krajobrazu gospodarczego, a takze wyposazy€ ich
w umiejetnosci i wiedze niezbednq do prosperowania
w sektorach o duzym potencjale rozwoju ze Swiadomo-
§cig kurczenia sig innych sektoréw. To Swiadome po-
dejScie umozliwi mtodym ludziom dokonywanie stra-
tegicznych wyboréw zawodowych, dostosowanych do
przysztych trenddw na rynku pracy.



Sektory dynamicznie rozwijajgce sie

Kilka sektorbw przezywa obecnie znaczny rozwdj ze
wzgledu na rézne $wiatowe trendy, postep technolo-
giczny i zmieniajgce sie preferencje konsumentéw. Do
kluczowych sektoréow, w ktérych wystepuje znaczny
wzrost, nalezq:

1. Technologia i technologie informacyijne (IT)
Sektor ten przezywa rozkwit, a do jego rozwoju przy-
czyniajg sie: sztuczna inteligencja (Al), uczenie ma-
szynowe, analiza duzych zbiordw danych, przetwa-
rzanie w chmurze i cyberbezpieczehstwo. Rozwdj ten
poteguje rosnqca zaleznoS¢ wszystkich sektoréow od
technologii cyfrowych.

2. Energia odnawialna i zrownowazony rozwoj

Wraz z globalnym wyborem zrobwnowazonej i zielonej
energii szybko rozwijajq sie takie sektory, jak: ener-
gia stoneczna, wiatrowa, hydroelektryczna i energia
z biomasy. Obejmuje to rowniez branze zajmujqce sig
pojazdami elektrycznymi (EV) i technologiq akumu-
latoréw, ktére sq kluczowymi elementami przejscia
na gospodarke niskoemisyjng.

3. Opieka zdrowotna i biotechnologia

Sektor opieki zdrowotnej rozwija sie¢ w nastgpstwie
starzenia sig $wiatowej populacji, zwiekszonej swia-
domosci zdrowotnej oraz innowacji technologicz-
nych zastosowanych w urzqdzeniach medycznych,
telemedycynie i biotechnologii. Pandemia COVID-19
uwydatnita réwniez znaczenie infrastruktury opieki
zdrowotnej i badah medycznych.

4. Handel elektroniczny i cyfrowy handel detaliczny
Pandemia przyspieszyta zmiane zachowah konsu-
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mentoéw ukierunkowanych na zakupy online, co do-
prowadzito do znacznego wzrostu liczby platform
handlu elektronicznego i cyfrowych platform deta-
licznych, w tym rozwigzah w zakresie logistyki i tan-
cucha dostaw wspierajgcych tg zmiane.

. Fintech i ustugi finansowe

Technologia finansowa, czyli fintech, przeksztatca
tradycyjne ustugi bankowe i finansowe. Obejmuje
to rozwdj technologii blockchain, walut cyfrowych,
systemow ptatnosci online, automatycznego do-
radztwa i narzedzi do zarzgdzania finansami osobi-
stymi.

. Technologia edukacyjna (EdTech)

Sektor edukacji przechodzi transformacje cyfrowq
wraz z rozwojem internetowych platform edukacyj-
nych, wirtualnych klas i zasobdw cyfrowych, ktorej
motorem jest potrzeba rozwiqgzah w zakresie edukacii
zdalne;j.

. Zielone budownictwo i zrownowazone materiaty

budowlane

Swiat w wiekszym stopniu koncentruje sie na zrow-
nowazonym rozwoju, rosnie zapotrzebowanie na
praktyki zielonego budownictwa, budynki energo-
oszczedne i zrbwnowazone materiaty, co powoduje
rozkwit tego sektora.

. AgriTech i technologia zywnosci

Postep technologiczny w rolnictwie, w tym rolnic-
two precyzyjne, hydroponika, rolnictwo wertykalne
i uprawy genetycznie modyfikowane, rewolucjonizujq
produkcje zywnosci. Rbwniez technologia zywnosci
ewoluuje wraz z nowymi trendami w zakresie alter-
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natywnych biatek, bezpieczehstwa zywnosci i zrow-
nowazonych opakowan.

9. Telekomunikacja i technologia 5G
Wdrozenie technologii 5G utatwia szybki rozwdj sek-
tora telekomunikacyjnego, wspierajgc rozwdj urzg-
dzen Internetu rzeczy (loT), inteligentnych miast
i ulepszonej tgcznosci mobilne;.

10. Motoryzacja i inteligentna mobilnosé
W sektorze motoryzacyjnym nastepuje zwrot w kie-
runku produkcji pojazddw elektrycznych i autonomicz-
nych, spowodowany zapotrzebowaniem na czystsze,
inteligentniejsze i bardziej wydajne Srodki transportu.

Wymienione wyzej sektory nie tylko szybko sie rozwijajq,
ale - jak sie oczekuje - w nadchodzqgcych latach bedg
kontynuowaty swojq strategie rozwoju, wspierang inno-
wacjami, zmianami regulacyjnymi i zmieniajgcymi sie
preferencjami konsumentoéw.

Wptyw transformacji cyfrowej i globalizaciji
na zatrudnienie.

W XXI wieku dwie potezne sity: transformacja cyfrowa
i globalizacja zmienity krajobraz zatrudnienia. Zjawiska
te zrewolucjonizowaty sposbéb dziatania przedsigbiorstw,
miejsca inwestycji i rodzaje umiejetnosci, wymaganych
od pracownikdéw, co doprowadzito do znaczqcych zmian
na rynkach pracy na catym Swiecie.

1. Transformacja cyfrowa - miecz obosieczny

Transformacja cyfrowa obejmuje integracje technolo-
gii cyfrowej we wszystkich obszarach dziatalnosci, za-
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sadniczo zmieniajgc sposob, w jaki firmy odpowiadajq
na potrzeby klientdw i zarzqdzajq swojq dziatalnosciq.
Zmiana ta doprowadzita wprawdzie do zwigkszenia
wydajno$ci oraz powstania nowych produktéw i ustug,
ale zaktocita takze tradycyjne modele zatrudnienia.

Pozytywne skutki transformaciji cyfrowej, to:

# Tworzenie miejsc pracy
Pojawity sie nowe sektory technologii - takie, jak:
sztuczna inteligencja, analiza duzych zbioréw da-
nych i cyberbezpieczehstwo, tworzqc liczne mozli-
wosci zatrudnienia, wymagajgce od pracownikdw
wysokich kwalifikacji.

# Zwiekszona produktywnos¢
Automatyzacja i inteligentna technologia zwiek-
szyty produktywno$¢ w réznych gateziach prze-
mystu - od produkcji po ustugi, co potencjalnie
prowadzi do wzrostu gospodarczego i zwigkszenia
zatrudnienia w dtuzszej perspektywie.




# Elastycznosc pracy
Narzedzia cyfrowe umozliwity prace zdalng, oferu-
jac pracownikom wigkszg elastycznos¢ i utatwia-
jace im osiggniecie rbwnowagi migdzy zyciem za-
wodowym i prywatnym.

Negatywne skutki transformacji cyfrowej to:

# Zmiana miejsca pracy
Automatyzacja i sztuczna inteligencja doprowa-
dzity do spadku liczby niektoérych stanowisk pra-
cy, szczegblnie na stanowiskach produkcyjnych
i administracyjnych, na ktérych rutynowe zadania
mozna tatwo zautomatyzowac.

# Luka w umiejetnosciach
Szybkie tempo zmian technologicznych spowodo-
wato niedopasowanie umiejetnoSci dostepnych
na rynku pracy do umiejetnoSci wymaganych
przez pracodawcdw, co prowadzi do niedoborow
umiejetnosci w szybko rozwijajgcych sig sektorach.

. Globalizacja - tgczenie rynkow i sity roboczej

Globalizacja - proces, w wyniku ktérego przedsie-
biorstwa lub inne organizacje rozwijajg wptywy mig-
dzynarodowe lub rozpoczynajq dziatalno§¢ na skale
miedzynarodowq - ma silny wptyw na zatrudnienie.

Pozytywne skutki globalizaciji to:

# Globalna pula talentow
Firmy mogq pozyskiwa¢ talenty z globalnej puli,
korzystajgc z réznorodnych umiejetnosci i per-
spektyw.
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#* Wzrost gospodarczy
Wchodzgc na nowe rynki, przedsiebiorstwa mogq
osiggng¢ wzrost, co prowadzi do tworzenia miejsc
pracy - zarébwno w kraju, jak i za granicq.

Negatywe skutki globalizacji to:

#* Offshoring i outsourcing
Zeby obnizy¢ koszty, niektore firmy przeniosty miej-
sca pracy do krajéow o nizszych kosztach pracy, co
wptywa na zatrudnienie w ich krajach pochodzenia.
# Nieréwnos¢ dochodow
Chociaz w niektoérych regionach globalizacja do-
prowadzita do tworzenia bogactwa, w innych
przyczynita sie do stagnacji ptac i niepewnosci za-
trudnienia - szczegdlnie dotyczy to pracownikéw
0 nizszych kwalifikacjach.

Przecigcie transformacji cyfrowej i globalizacji stwarza
zarbwno mozliwosci, jak i wyzwania dla pracownikow.
Zeby prosperowaé w tym zmieniajgcym sie $rodo-
wisku, jednostki muszqg sie dostosowac€, zdobywajgc
nowe umiejetnosci, szczegdlnie w zakresie umiejet-
noSci cyfrowych, krytycznego myslenia i komunikacji
migedzykulturowej. Tymczasem rzqdy i instytucje edu-
kacyjne muszq wspierac te transformacjeg, inwestujqgc
w programy edukacyjne i szkoleniowe, dostosowane
do wymaganh globalnej gospodarki cyfrowe;.

Podsumowujqc, transformacja cyfrowa i globalizacja
zasadniczo zmienity krajobraz zatrudnienia, oferujqc
nowe mozliwosci, a jednocze$nie stwarzajgc wyzwa-
nia. Przyszty rynek pracy bedzie ksztattowany przez to,
jak skutecznie jednostki, firmy i decydenci zareagujq
na te zmiany, zapewniajgc pracownikom przygoto-
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wanie do sprostania wymaganiom zdigitalizowanego,
zglobalizowanego Swiata.

2.2

KLUCZOWE UMIEJETNO§CI | KOMPETENCJE

Podsumowanie wnioskéw z raportéw Swiatowego
Forum Ekonomicznego i Cedefop na temat
poszukiwanych umiejetnosci i kompetenciji.

Przeglqgd kluczowych umiejetnosci i kompetencji wg
Swiatowego Forum Ekonomicznego ,Raport o przyszto-
Sci miejsc pracy” (05.2023)

1. Analityczne myslenie i innowacje
UmiejetnoS¢ krytycznego myslenia, analizowania
ztozonych sytuaciji i znajdowania innowacyjnych roz-
wigzan.

2. Aktywne uczenie sig i strategie uczenia si¢
Zdolno$€ do uczenia sig przez cate zycie i zdolnoS¢
dostosowywania zestawu umiejetnosci w odpowie-
dzi na zmieniajgce sie¢ wymagania pracy.

3. Kompleksowe rozwigzywanie problemoéw
Kompetencja do rozwigzywania skomplikowanych
i zZtozonych probleméw pojawiajgcych sie w miejscu
pracy.

4. Wykorzystanie i rozwéj technologii
UmiejetnoSci w zakresie korzystania z technologii, za-
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rzqdzania niq i jej rozwijania majqg kluczowe znacze-
nie, zwtaszcza w obliczu przyspieszajgcej transfor-
maciji cyfrowe;.

5. Przywodztwo i wptyw spoteczny
UmiejetnoS¢ skutecznego przewodzenia, inspirowa-
nia zespotéw i wywierania wptywu w réznych scena-
riuszach spotecznych i zawodowych.

6. Inteligencja emocjonalna
Zdolnos¢ bycia Swiadomym, kontrolowania i wyraza-
nia swoich emocji oraz rozsgdnego i empatycznego
radzenia sobie z relacjami miedzyludzkimi.

Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowe-
go (Cedefop) koncentruje sie na wymienionych poni-
zej umiejetnosciach i kompetencjach niezbednych dla
ksztatcenia i szkolenia zawodowego w Europie, w tym
przede wszystkim na umiejetnoSciach zawodowych
(specyficzne umiejetnosci zwigzane z réznymi branza-
mi i zawodami), ktére tqczq zardwno umiejetnosci tech-
niczne, jak i miekkie.

1. Umiejetnosci cyfrowe
Kompetencje w zakresie umiejetnosci cyfrowych sq
niezbedne we wszystkich sektorach - od podstawo-
wych umiejetnosci obstugi komputera po bardziej
zaawansowane mozliwosci informatyczne.

2. Umiejetnosci ekologiczne
W miare jak Europa zmierza w kierunku bardziej zrow-
nowazonej gospodarki, roSnie zapotrzebowanie na
umiejgtnosci zwigzane ze zrbwnowazonym rozwojem
Srodowiska i zielonymi technologiami.



3. Umiejetnosci przedsigbiorcze
Umiejetnosci, ktére umotzliwiajg jednostkom zakta-
danie i rozwijanie przedsiebiorstw oraz zarzgdzanie
nimi, wspierajgc innowacje i wzrost gospodarczy.

4. Umiejetnosc czytania, pisaniai liczenia
Podstawowe umiejetnosSci czytania, pisania i aryt-
metyki sq kluczowe dla skutecznego uczestnictwa
W rynku pracy.

5. Umiejetnosci przekrojowe
Te obejmujg umiejetnoSci migkkie, takie jok praca
zespotowa, komunikacja, rozwigzywanie problemow
i zdolnos¢ adaptaciji, ktdére majq zastosowanie w roz-
nych sektorach i na réznych stanowiskach.

Zarébwno WEF, jak i Cedefop podkreslajg rosngce zna-
czenie umiejetnosci, ktore spetniajg wymogi gospodar-
ki cyfrowej, zrbwnowazonego rozwoju i zmieniajgcych
sie potrzeb rynku pracy. WEF i Cedefop podkreslajq tez
potrzebe dostosowania systemoéw ksztatcenia i szkole-
nia, umozliwiajgcych uczniom zdobycie umiejetnosci
niezbednych w zawodach przysztosci.

Identyfikacja najwazniejszych umiejetnosci
potrzebnych przysziej sile roboczej, w tym
rozwigzywania problemow, krytycznego
myslenia i adaptaciji.

W Swietle przyspieszajqcej transformacji cyfrowej, zrow-
nowazonego rozwoju i zmieniajgcych sie potrzeb rynku
pracy, identyfikacja kluczowych umiejetnosci i kom-
petencji przysziej sity roboczej staje sie coraz bardziej
istotna.
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W oparciu o analize raportow Swiatowego Forum Eko-
nomicznego i Cedefop, mozna wywnioskowag, ze wsréd
najwazniejszych umiejetnosci potrzebnych przysziej sile
roboczej znajdujq sig:

1. Umiejetnosci rozwigzywania problemoéw:

#* UmiejetnoS¢ identyfikowania, analizowania i roz-
wigzywania ztozonych probleméw w sposdb kre-
atywny i innowacyjny.

#* Wykorzystywanie réznych metod i narzedzi do
zbierania i analizowania danych, generowania po-
mystow i oceny potencjalnych rozwigzan.

# UmiejetnoS¢ formutowania i testowania hipotez,
podejmowania decyzji i radzenia sobie z niepew-
nosciq.

#* Efektywna komunikacja ustna i pisemna w celu
prezentacji wynikdw i wspotpracy z innymi.

2. Krytyczne myslenie:

#* UmiejetnoS¢ oceny informacji z réznych zrédet
i identyfikowania wiarygodnych danych.

#* Analizowanie zatozen, stronniczosSci i potencjal-
nych bteddéw w logicznym rozumowaniu.

#* Formutowanie wtasnych opinii i wnioskdw opar-
tych na dowodach i argumentaciji.

#* Rozpoznawanie uprzedzen poznawczych i putapek
mysSlowych, ktére mogg wptywaé na osqd.

3. Umiejetnosc adaptaciji:
#* Szybkie przyswajanie nowych informaciji i umiejet-

nosci w odpowiedzi na zmieniajgce sie¢ wymaga-
nia rynku pracy.
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# Elastycznosc¢ i otwarto$€ na nowe idee i podejscia.

# UmiejetnoS¢ pracy w niepewnosci i radzenia sobie
z ciggtymi zmianami.

#* Wykorzystywanie technologii do nauki i rozwoju
zawodowego.

Oprbécz wymienionych powyzej umiejetnosci, kluczo-
we znaczenie dla przysziej sity roboczej bedq miaty
rowniez:

# Kreatywnos¢ i innowacyjnosé: Umiejetnosé ge-
nerowania nowych pomystéw i rozwigzah proble-
mMow w sposob nietradycyjny.

# Inteligencja emocjonalna: UmiejetnoS¢ rozpo-
znawania, rozumienia i zarzqdzania wtasnymi
emocjami oraz emocjami innych oséb.

# Wspoétpraca i praca zespotowa: Umiejetnosc
efektywnej wspotpracy z innymi w celu osiggania
wspdlnych celdw.

# Komunikacja: Umiejetnos¢ jasnego i rzeczowego
przekazywania informacji ustnie i pisemnie.

#* Etyka i odpowiedzialno§é spoteczna: Umiejet-
nosS¢ podejmowania etycznych decyzji i dziatania
W sposob odpowiedzialny spotecznie.

Nalezy podkreslic, ze umiejetnosci te nie sq wyczerpu-
jacq listg i ich wzgledne znaczenie moze sig zmieniac
w zaleznosSci od konkretnej branzy i stanowiska pracy.
Istotne jest, aby systemy edukaciji i szkolenia byty do-
stosowane do zapewniania przysztym pracownikom
mozliwosci rozwijania umiejetnosci i kompetenciji nie-
zbednych do odniesienia sukcesu w dynamicznym
i stale ewoluujgcym Swiecie pracy.

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

2.3

ROLA UMIEJETNOéCI MIEKKICH
I TECHNOLOGICZNYCH

Rozréznienie miedzy umiejetnosciami migkkimi
(np. komunikacja, praca zespotowa, inteligencja
emocjonalna) i umiejetnosciami technologicznymi
(np. umiejetnosé korzystania z danych, wiedza o Al,
programowanie).

Dostrzegana wspbtczednie dychotomia pomiedzy umie-
jetnosciami miekkimi i technologicznymi stanowi o przy-
sztosci rynku pracy. Obydwa zestawy umiejetnosci sq
coraz czesciej uznawane za istotne elementy wszech-
stronnego profilu pracownika, ktére decydujq o sukcesie
zawodowym i wynikach organizacji w epoce cyfrowej.

1. Zrozumienie umiejetnosci migkkich

UmiejetnoSci migkkie, czesto okreSlane jako umiejet-
noSci interpersonalne lub ,ludzkie”, obejmujq zakres
zachowan i inteligencji emocjonalnej, ktére utatwiajq
skuteczng interakcje i komunikacje z innymi. Obej-
mujq one:

# Umiejetnosci komunikacyjne
UmiejetnoSC jasnego przekazywania informacji
i pomystéw, zarbwno w mowie, jak i na pismie, roz-
nym odbiorcom.

# Praca zespotowa i wspétpraca
Efektywna praca z innymi, wykorzystanie mocnych
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stron cztonkdéw zespotu do osiggnigcia wspdinych # Swiadomosé cyberbezpieczenstwa

celéw. Zrozumienie zasad ochrony sieci, systemow i da-
# Zdolnos¢ do adaptaciji nych przed atakami cyfrowymi.

Zdolnos¢ do szybkiego i skutecznego dostosowa- # Biegto§¢ w oprogramowaniu

nia sie do nowych warunkdéw, wyzwanh i srodowisk. UmiejetnosS¢ korzystania z oprogramowania i apli-
# Rozwigzywanie problemow kaciji specyficznych dla danej branzy w celu zwigk-

Umiejetnos¢ identyfikowania, analizowania i roz- szenia produktywnosci i wydajnosci.

wigzywania probleméw w sposéb kreatywny # Rozwigzywanie problemoéw technicznych

i systematyczny. Zdolno$¢ do skutecznego diagnozowania i rozwig-
#* Przywoédztwo zywania probleméw technicznych. W dzisiejszej

Inspirowanie i prowadzenie osdb lub zespotow
w kierunku osiggniecia celdw oraz wspieranie
pozytywnego Srodowiska pracy. Umiejetnosci te
umozliwiajg jednostkom skuteczne poruszanie sie

gospodarce cyfrowej umiejetnosSci technologiczne
majq kluczowe znaczenie dla zwiekszania efektyw-
noSci operacyjnej, wspierania innowacji i utrzymy-
wania przewagi konkurencyjnej.

W miejscu pracy, budowanie silnych relacji i two-

rzenie wartosci w wypetnianiu swoich rol. . . . . P
3. Wzajemne oddziatywanie umiejetnosci migkkich

i technologicznych.

2. Znaczenie umiejetnosci technologicznych

Wzajemne oddziatywanie umiejetnoSci migkkich
i technologicznych zdobywajqg sobie poczesne miej-
sce w centrum zainteresowania pracodawcow.
Podczas gdy umiejetnosSci technologiczne mogq
zwieksza€ wydajnos¢ i innowacyjnos¢, umiejetnosci
miekkie sq niezbedne do zarzgdzania ludzkimi aspek-
tami pracy, w tym przywoédztwa, wspdtpracy i etycz-
nego podejmowania decyzji. Razem tworzq komplek-
sowy zestaw umiejetnosci, ktéry mozna dostosowac
do szybko zmieniajgcych sie wymagahn wspotcze-
snego miejsca pracy. Na przyktad analityk danych
potrzebuje silnych umiejetnosci technologicznych,
aby manipulowa¢ duzymi zbiorami danych i analizo-
waé je (umiejetnosci technologiczne), ale musi tak-
ze skutecznie przekazywaé swoje ustalenia zainte-
resowanym stronom nietechnicznym (umiejetnosci

Umiejetnosci technologiczne to umiejetnosci i wiedza
zwigzana z cyfrowymi narzedziami, platformamii pro-
cesami. Sq one coraz wazniejsze w Swiecie, w ktorym
technologia przenika wszystkie aspekty dziatalnosci
biznesowej. Kluczowe kompetencje technologiczne
obejmuija:

# Umiejetnos¢ korzystania ztechnologii cyfrowych
Zrozumienie i sprawne wykorzystanie systemow,
narzedzi i aplikacji cyfrowych.

# Analiza danych
UmiejetnoS€ gromadzenia, analizowania i inter-
pretowania danych w celu podejmowania decyzji
i strategii biznesowych.
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miekkie). Podobnie kierownik projektu moze uzywaé
zaawansowanego oprogramowania do zarzqdza-
nia projektami do $ledzenia postepéw (umiejetnosci
technologiczne), a jednocze$nie do prowadzenia ne-
gocjacji z interesariuszami projektu i motywowania
cztonkdéw zespotu (umiejetnosci migkkie).

Reasumujgc, w miare ewolucji miejsca pracy roznica
migdzy umiejetnoSciami migkkimi i technologicznymi
staje sie mniej wyrazna, a profesjonalisci odnoszgcy
najwigksze sukcesy majg opanowane obie umiejet-
nosci w stopniu brdzo dobrym. Programy edukacyjne
i szkoleniowe muszg dostosowac sie do tej rzeczywisto-
§ci, zapewniajgc uczniom mozliwosci rozwijania zréw-
nowazonego zestawu umiejetnosci, ktére odpowiadajq
dynamicznym potrzebom wspotczesnego rynku pra-
cy. Rbwniez pracodawcy muszq rozpoznac i pielegno-
wac Srodowisko, w ktérym ceni sie i rozwija oba rodzaje
umiejetnosci, dbajgc o pracownikdw nie tylko biegtych
technicznie, ale takze potrafigcych sie dostosowacg,
wspbtpracujgcych i inteligentnych emocjonainie.

Znaczenie integracji umiejetnosci migkkich
i technicznych w celu zwigkszenia zatrudnialnosci
i rozwoju kariery.

1. Zwigkszone znaczenie umiejetnosci migkkich
Chociaz umiejetnosci techniczne sq niezbedne, ro-
sngca ztozonoS¢ miejsca pracy i postawienie na sro-
dowiska pracy bazujgce na wspétdziataniu (zdalne
i multidyscyplinarne) zwigkszyty znaczenie umiejet-
nosci miekkich. Umiejetnosci takie, jak: komunikacja,
praca zespotowa, rozwigzywanie problemow i inte-
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ligencja emocjonalna sq coraz bardziej poszukiwa-
ne. Doradcy zawodowi muszq podkresla¢ znaczenie
tych umiejetnosci i pomagaé poszczegdlnym oso-
bom w ich rozwijaniu.

2. Globadlizacja rynku pracy

W miare jak firmy dziatajg w skali globalnej, rynek
pracy stat sie bardziej miedzynarodowy. Doradcy
zawodowi muszq wzig¢ pod uwage te globalng per-
spektywe, doradzajqc przysztym pracownikom w za-
kresie mozliwosSci i wyzwan zwigzanych z pracq za
granicq, zrozumieniem réznych kontekstéw kulturo-
wych i ewentualnie naukg nowych jezykow.

3. Zrownowazony rozwdj i wzgledy etyczne
Wraz z rosngcym naciskiem na zrbwnowazony roz-
woj i spoteczng odpowiedzialnos¢ biznesu, doradcy
zawodowi muszg uwzgledniaé te wartoSci w swo-
ich wytycznych. Powinni informowa¢ mtodych ludzi
o wptywie réznych branz na srodowisko i spoteczen-
stwo, pomagajgc im w dokonywaniu wyboréw zawo-
dowych, zgodnych z wyznawanymi przez nich warto-
§ciami i szerszymi potrzebami globalnymi.

4. Radzenie sobie z niepewnosciq
Szybkie zmiany w branzach mogqg prowadzi€ do
zmiennoSci i niepewnoSci na rynku pracy. Doradcy
zawodowi odgrywajq kluczowq role w pomaganiu
jednostkom w radzeniu sobie z niepewnoSciq, za-
pewniajgc wsparcie w zakresie odpornosci zawodo-
wej i strategii zdolnosci adaptacyjnych.

Podsumowujgc, zmiany w branzy wymagajq od do-
radcédw zawodowych ciggtego aktualizowania swojej
wiedzy, przyjecia holistycznego i przysztoSciowego po-



dejscia oraz dostosowywania swoich praktyk tak, zeby
skutecznie prowadzi¢ jednostki przez coraz bardziej zto-
zony i dynamiczny krajobraz kariery.

Dzisiejsze potrzeby przemystu sq coraz bardziej ztozone
i zréznicowane, co odzwierciedla szybkie tempo poste-
pu technologicznego, globalizacje oraz zmiany w krajo-
brazie gospodarczym i spotecznym. Kluczowe kompe-
tencje i atrybuty, oczekiwane obecnie od pracownikéw
przez pracodawcodw, to:

# Biegtos¢ techniczna
W zaleznos$ci od sektora istnieje duze zapotrzebowa-
nie na okresSlone umiejetnosci techniczne. Na przy-
ktad w sektorze technologii bardzo poszukiwane sq
umiejetnosci w zakresie sztucznej inteligencji, ucze-
nia maszynowego, analizy danych, cyberbezpie-
czehstwa i przetwarzania w chmurze. W sektorze in-
zynieryjnym w centrum uwagi znajdujq sie energia
odnawialna, zrbwnowazone projektowanie i zaawan-
sowane technologie produkcyjne.

# Umiejetnosc korzystania z technologii cyfrowych
We wszystkich branzach istnieje zapotrzebowanie na
pracownikéw, ktérzy znajqg sie na narzedziach i plat-
formach cyfrowych. Obejmuje to nie tylko umiejet-
no&¢ korzystania z tych narzedzi, ale takze rozumienie
i wykorzystywanie danych cyfrowych, angazowanie
sie w marketing cyfrowy oraz uczestnictwo w handlu
elektronicznym i komunikacji online.

# Rozwigzywanie probleméw i krytyczne myslenie
Wysoko ceniona jest umiejetnoS¢ analizowania sy-
tuaciji, krytycznego myslenia i znajdowania skutecz-
nych rozwiqzahn. Firmy szukajg osdb, ktére potrafig
podejs¢ do problemdw kreatywnie i strategicznie,
zeby stymulowac¢ innowacje i ulepszenia.
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# Adaptacyjnosé i elastycznosé
Szybko zmieniajgce sie Srodowisko biznesowe wy-
maga pracownikdéw, ktérzy potrafig szybko dosto-
sowywac sie do nowych sytuacji, w razie potrzeby
uczy€ sie nowych umiejetnosci oraz wykazywac sie
elastycznosciq w podejsciu do pracy i rozwigzywania
problemow.

# Komunikacja i wspétpraca
Silne umiejetnoscikomunikacyjne sq niezbedne w dzi-
siejszych globalnych i czesto zdalnych srodowiskach
pracy. Pracownicy muszqg skutecznie wspotpracowaé
z zespotami, czgsto znajdujgcymi sie w réznych loka-
lizacjach i kulturach, co wymaga jasnych i skutecz-
nych umiejetnosci komunikacji werbalnej i pisemne;.

#* Inteligencja emocjonaina (IE)
Zdolno§¢ rozumienia wtasnych emociji i zarzgdzania
nimi, a takze empatii wobec innych, jest coraz cze-
Sciej uznawana za kluczowqg w miejscu pracy. Wyso-
kie IE poprawia prace zespotowq, przywodztwo i re-
lacje z klientami.

# Umiejetnosci przywodcze i zarzgdcze
W miare jak organizacje stajq sie mniej hierarchiczne
i bardziej oparte na projektach, umiejetnosci przy-
wodcze stajqg sie wazne nie tylko dla oséb petnigcych
tradycyjne role kierownicze, ale na wszystkich pozio-
mach firmy. Obejmuje to umiejetno$¢ motywowa-
nia, inspirowania i prowadzenia zespotdw w kierunku
osiggnigcia celéw.

# Przedsiebiorcze nastawienie
Firmy ceniq pracownikéw, ktérzy majqg ducha przed-
siebiorczosci, czyli sq proaktywni, podejmujq inicja-
tywe i potrafig dziata¢ z poczuciem wtasnosci i od-
powiedzialnosci za swojq prace.

# Zréownowazony rozwoj i ocena etyczna
Przy coraz wigkszym nacisku na spoteczng odpowie-
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dzialno&¢ biznesu, zrbwnowazony rozwdj i etyke, fir-
my poszukujq pracownikdw, ktérzy mogq przyczynic
sie do osiggnigcia tych celdw i podejmowac decyzje
odzwierciedlajgce wzgledy etyczne i praktyki zrow-
nowazonego rozwoju.
# Kompetencije kulturowe

Poniewaz przedsigbiorstwa dziatajg na rynku glo-
balnym, wysoko ceniona jest Swiadomos¢ kulturowa
i zdolnoS¢ do skutecznej pracy w réznych kulturach
i na réznych rynkach.

Podsumowujqc, dzisiejsze branze wymagajg potgcze-
nia umiejetnosci technicznych i migkkich - z naciskiem
na kompetencje cyfrowe, zdolno$¢ adaptaciji, rozwig-
zywanie problemdéw i komunikacje interpersonalnag.
Pracownicy, ktorzy potrafiq potqczy¢ te umiejetnosci
z przysziosciowym podejsciem do nauki, bedqg praw-
dopodobnie bardzo poszukiwani.

2.4

METODY IDENTYFIKACJI I ROZWOJU
KOMPETENCJI U MLODYCH LUDZI

Techniki oceny mocnych stron i zainteresowan
mtodych oséb, aby prowadzié¢ ich w planowaniu
kariery.

Rozpoznawanie i rozwijanie kompetencji u mtodych lu-
dzi to dziatania wieloaspektowe, wymagajgce umiejet-

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

nego potqczenia strategii i metod. Dobre praktyki w tej
dziedzinie pomagajqg nie tylko poznac istniejgce umie-
jetnosci mtodych osbb, ale takze pielegnowaé i po-
szerzac ich potencjalne mozliwosci, by mogli sprostac
przysztym wyzwaniom.

Przykiadowe metody:

1. Ocena umiejetnosci i narzedzia samooceny za po-
mocq réznych narzedzi oceny - takich, jak: testy oso-
bowosci, inwentarze umiejetnosci i testy uzdolnien,
pomocnych w okresleniu wrodzonych mocnych i sta-
bych stron mtodych osbéb. Kwestionariusze samo-
oceny mogq tez rozbudzi¢ w nich samoswiadomosg,
umozliwiajgc refleksje na temat osobistych zaintere-
sowan, wartosci i mozliwosci.
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2. Doradztwo i poradnictwo zawodowe w profesjonal-

nym wykonaniu mogq odegrac¢ znaczqcq role w po-
maganiu mtodym ludziom w zrozumieniu ich poten-
cjatu i odkrywaniu réznych Sciezek kariery zgodnych
z ich umiejetnos$ciami i zainteresowaniami. Doradcy
zawodowi mogq wspomoc ten proces podczas roz-
mow kwalifikacyjnych, sesji doradczych i warsztatéw
poswigconych planowaniu kariery.

. Programy mentorskie prowadzone przez dosSwiad-
czonych specjalistow, przyblizajacych mtodym oso-
bom specyfike réznych branz i potencjalne mozli-
wosci zawodowej kariery. Mentorzy mogq dzieli¢ sig
wskazéwkami i swoimi doSwiadczeniami, pomagac
podopiecznym w ustalaniu realistycznych celéw za-
wodowych i rozwijaniu odpowiednich umiejetnosci.

. Uczestnictwo w stazach i praktykach zawodowych
pozwala mtodym ludziom zdoby¢ praktyczne do-
Swiadczenie, zrozumie€ charakter miejsca pracy i za-
stosowac¢ swojq wiedze w rzeczywistych warunkach,
co moze miec€ kluczowe znaczenie w rozwijaniu kom-
petencji zawodowych i budowaniu sieci zawodowe;.

. Nauka oparta na projektach (PBL) zapewnia prak-
tyczne doswiadczenia edukacyjne. Dzieki projektom
uczniowie mogq pracowac nad rzeczywistymi pro-
blemami, rozwija¢ umiejetnosci krytycznego my-
Slenia, rozwigzywania problemoéw, pracy zespotowej
i zarzgdzania projektami.

. Pozalekcyjne zajecia sportowe, artystyczne i wo-
lontariat mogg pomoéc w rozwinieciu wielu umie-
jetnosci: przywddczych, pracy zespotowej, zarzqgdza-
nia czasem i komunikowania sig. Zajecia te czesto
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zapewniajg nieformalne, ale cenne doSwiadczenia
edukacyjne.

. Programy ciqggtego uczenia si¢ i podnoszenia kwa-

lifikacji za posSrednictwem kurséw online, warsztatéw,
seminariow, w tym seminariéw internetowych, moze
pomoc mtodym ludziom w podtrzymaniu aktualnych
umiejetnosci, rozwijaniu nowych i dostosowaniu ich
do trendéw branzowych. Jest to szczegblnie wazne,
jesli chce sie nadqzy¢ za szybko rozwijajgcymi tech-
nologiami i mediami cyfrowymi.

. Warsztaty rozwoju kompetencji miekkich i sesje

szkoleniowe skupiajgce sie na rozwijaniu umiejet-
nosci migkkich — takich, jak: komunikacja, inteligen-
cja emocjonalna, zdolno$¢ adaptaciji i wspdtpraca,
mogqg by¢ niezwykle korzystne, poniewaz dla zrobie-
nia kariery umiejetnosci te sq czesto tak samo wazne
jak zdolno&ci techniczne.

. Informacje zwrotne i refleksje, zwtaszcza regularne

informacje zwrotne od nauczycieli, mentorow, réwie-
$nikbw i przetozonych mogqg poméc mtodym oso-
bom zrozumie¢ ich aktualny stan wiedzy oraz umie-
jetnoscii braki w tej dziedzinie. Zachecanie do praktyk
refleksyjnych — takich, jak: pisanie dziennika lub sesje
podsumowujqce, moze jeszcze bardziej usprawnié
uczenie sie na podstawie doswiadczen.

10. Wykorzystanie technologii i platform e-learnin-

gowych, polegajgce na wykorzystaniu technologii
- takich, jak: platformy e-learningowe, wirtualne sy-
mulacje i grywalizacja, moze sprawic, ze uczenie sie
stanie sie bardziej wciggajgce i przystgpne, umoz-
liwiajgc mtodym ludziom rozwijanie i sprawdzanie
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swoich umiejetnosci w interaktywnym i przyjaznym
dla uzytkownika srodowisku.

Wigczenie wymienionych wyzej metod do programow
edukacyjnych, szkoleh w miejscu pracy i planéw rozwoju
osobistego moze otworzy€ przed mtodym ludzmi nowe
mozliwosci i niezbedne wsparcie w skutecznym identy-
fikowaniu i rozwijaniu osobistych kompetenciji, przygo-
towujgc ich do udanej kariery zawodowej w przysztosci.

Dobre praktyki zachecajgce do samoksztatcenia
oraz uczenia si¢ przez cate zycie.

Nauka przez zdobywanie doswiadczenia
zawodowego: staze, mentoring i uczenie

sie oparte na projektach.

W dzisiejszym dynamicznym Swiecie pracy, kluczowe
znaczenie ma nie tylko rozpoznanie i rozwijanie kompe-
tencji u mtodych osob, ale rowniez inspirowanie ich do
samoksztatcenia i uczenia sie przez cate zycie. W tym
celu nalezy stosowac réznorodne metody, ktére nie tyl-
ko pomogq im odkry€ swoje mochne strony i zaintere-
sowania, ale réwniez utatwig zdobywanie praktycznych
umiejetnosci i doswiadczenia.

1. Nauka przez doswiadczenie: staze, mentoring
i uczenie si¢ oparte na projektach

# Staze i praktyki zawodowe: Zapewniajg one mto-
dym ludziom mozliwo$¢ zdobycia praktycznego do-
Swiadczenia w realnym Srodowisku pracy. Pozwala
to na zastosowanie wiedzy teoretycznej w praktyce,
poznanie specyfiki réznych branz i zawodoéw, a tak-
ze budowanie sieci kontaktow zawodowych.

# Programy mentoringowe: Doswiadczeni mento-
rzy mogq stuzy¢ mtodym osobom radq i wspar-
ciem, dzielqgc sie swoim doswiadczeniem i wiedzg
na temat réznych Sciezek kariery. Mentoring moze
pomoc w ustalaniu realistycznych celéw zawodo-
wych, rozwijaniu umiejetnosci miekkich i budowa-
niu pewnosci siebie.

# Uczenie sie oparte na projektach (PBL): Ta me-
toda edukacyjna pozwala na zdobywanie wiedzy
i umiejetnoSci poprzez prace nad rzeczywisty-
mi problemami. Uczniowie rozwijajg umiejetnosci
krytycznego myslenia, rozwigzywania problemow,
pracy zespotowej i zarzqgdzania projektami, co jest
niezwykle cenne w przysztej pracy.

. Wsparcie samoksztatcenia i uczenia sie przez cate

zycie

# Narzedzia samooceny i testy osobowosci: Poma-
gajg mtodym osobom w odkryciu swoich moc-
nych stron, stabych stron, wartosci i zainteresowan.
To z kolei utatwia im podejmowanie Swiadomych
decyzji dotyczqcych dalszej edukacii i kariery.

# Doradztwo i poradnictwo zawodowe: Doswiad-
czeni doradcy zawodowi mogq poméc mtodym
osobom w zrozumieniu ich potencjatu i odkryciu
roznych Sciezek kariery zgodnych z ich umiejetno-
Sciami i zainteresowaniami.

# Programy ciqggtego uczenia si¢ i podnoszenia
kwalifikacji: Dostgpne kursy online, warsztaty, se-
minaria i szkolenia umozliwiajg mtodym ludziom
aktualizowanie swoich umiejetnosci, zdobywanie
nowych kwalifikacji i dostosowywanie ich do tren-
doéw rynkowych.
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# Warsztaty rozwoju kompetencji migkkich: Sku- *
piajg sie na rozwijaniu umiejetnosci takich jak
komunikacja, inteligencja emocjonalna, zdol- 3¢

no$¢ adaptacji i wspbtpraca. Te umiejetnosci sq
czesto tak samo wazne jak zdolnoSci techniczne
i mogq mie¢ kluczowe znaczenie dla sukcesu za-
wodowego.

3. Pozostate metody zachecajgce do samoksztat-
-cenia

#* Zajecia pozalekcyjne: Udziat w sporcie, sztuce,
muzyce, wolontariacie moze pomaéc w rozwinieciu
wielu cennych umiejetnosci, takich jak przywoédz-
two, praca zespotowaq, zarzgdzanie czasem i ko-
munikacja.

# Czytelnictwo i korzystanie z réznych zrédet in-
formaciji: Dostep do ksigzek, artykutdow, blogéw
i innych materiatéw edukacyjnych moze pomoéc
mtodym osobom w poszerzaniu wiedzy, rozwijaniu
umiejetnosci krytycznego myslenia i odkrywaniu
nowych pasiji.

# Udziat w konferencjach i wydarzeniach branzo-
wych: Pozwala to na zdobycie aktualnej wiedzy na
temat trenddw rynkowych, poznanie ekspertow
i nawigzywanie kontaktow zawodowych.

Wigczenie wyzej wymienionych metod do programow
edukacyjnych, szkolefh w miejscu pracy i planéw rozwo-
ju osobistego moze znaczgco przyczynic sig do rozwoju
umiejetnosci i kompetenciji u mtodych o0sbb, inspirujgc
ich do samoksztatcenia i uczenia sie przez cate zycie.
To z kolei otworzy przed nimi nowe mozliwosci i zwigkszy
ich szanse na sukces w przysztej karierze zawodowe;.
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ROZDZIAL 3

Cykl doradztwa
zawodowego



§ Poradnik dla doradcéw zawodowych

3.1

ROZROZNIENIA POJECIOWE

Niektérzy doradcy i psychologowie okreslajg kariere
jako zawéd/profesje. Inni jednak nie akceptujq tego zna-
czenia i twierdzq, ze zawdd/profesja obejmuje réwniez
predestynacije, przeznaczenie i biernoS¢. Psychologo-
wie twierdzq, ze dokonywanie wyboru i podejmowanie
decyzji to najbezpieczniejsze sposoby na osiggniecie
optymalnego poziomu spetnienia zawodowego.

Terminy takie jok miejsce pracy, zatrudnienie, stanowi-
sko, praca i zawéd majq podobne znaczenie w pewnym
kontekscie, cho€ technicznie rzecz biorgc, nie sq synoni-
mami. Koncepcja pracy byta analizowana przez ostat-
nie dekady — od czaséw purytandw, ktérzy postrzegali
prace jako jedyny cel cztowieka jako istoty spotecznej,
po wspbdtczesnych humanistéw, dla ktoérych praca jest
Srodkiem osobistego spetnienia. Jest ona czesto koja-
rzona z terminem kariera zawodowa.

Obecnie praca jest uwazana za kazdg czynno$¢ lub ak-
tywnos¢ (ptatng lub bezptatnq), ktéra jest wykonywana
w celu stworzenia produktu lub ustugi dla nas samych
bqdz dla spoteczenstwa. Moze by¢ wykonywana w ra-
mach okre$lonego harmonogramu lub w czasie wolnym.

Pozycja zawodowa jest bezposrednio zwigzana z sze-
regiem zadan powierzonych danej osobie. W zwiqzku
z tym istnieje tyle stanowisk zawodowych, ile pracujg-
cych oséb. Termin zawéd odnosi sie do grupy podob-
nych ustug w réznych dziedzinach zawodowych.

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

Znaczenie terminu kariera zmieniato sie wielokrotnie
na przestrzeni lat. W latach 70. kariera byta pojeciem
zwigzanym wytqgcznie z zawodowymi aspektami zycia
danej osoby. Nastgpnie do tego terminu dodano nowe
znaczenia zwigzane z aspektami osobistymi, spotecz-
nosciq czy gospodarkaq.

Zekonomicznego punktu widzenia kariera reprezentu-
je sekwencje pozycji zawodowych jednostki, wynikajg-
cych z jej szkolenia i wynikéw zawodowych (zwigzanych
z procesem rozwoju zawodowego). Z socjologicznego
punktu widzenia kariera reprezentuje sekwencje rél
petnionych przez jednostke w ciggu catego zycia.

Rola jest pozycjg przyjmowang tymczasowo i funkcjo-
nalnie. Chociaz dana osoba petni dang role w danym
przedziale czasowym (np. macierzynstwo), rola ta nie
reprezentuje w petni osobowosci tej osoby. Kazdy ma
szereg réznych rél, ktére odpowiadajq dziataniom, jakie
podejmuje w danym czasie.

Sears (1982) definiuje kariere jako catoksztatt pracy da-
nej osoby w ciggu jej zycia. McDaniels (1989) uwaza ka-
riere za sume aktywnosci zawodowych i czasu wolnego
danej osoby. Jedna z najbardziej szczegdtowych defini-
cji zostata podana przez Herr i Cramer w 1996 roku:

Kariera jest unikalnym zjawiskiem, ktére jest ksztatto-
wane przez wybory jednostki. Jest to dynamiczny kon-
strukt, ktéry obejmuje cate zycie i harmonijnie integruje
nie tylko zawody, ale takze inne role spoteczne, takie jak
rodzina, spotecznos¢ i czas wolny.



3.1

PLANOWANIE KARIERY
| WYZNACZANIE CELOW ZAWODOWYCH.

Planowanie kariery rozpoczyna sig od wizji lub
definicji celu zawodowego.

Zacznijmy od znakomitej powiesci ,Alicja w Krainie Cza-
row” i dialogu Alicji z Kotem z Cheshire:

Alicja: ,Chciatabym zapytaé, prosze pana, w ktérym
kierunku powinnam po6jsc?”

Kot z Cheshire: ,To, w ktérym kierunku powinna$ pojs¢,
w duzej mierze zalezy od tego, dokqd chcesz dojS¢.”

Alicja: ,Wiasciwie, wszystko mi jedno.”

Kot z Cheshire: ,W takim razie, rowniez wszystko jedno,
w ktérym kierunku pojdziesz.”

Niezwykta gra stow w dialogu miedzy Alicjg a Kotem
z Cheshire ujawnia bardzo prostg prawde. Jesli chcesz
wiedzie€, w jakim kierunku powiniene$ sie uda¢, zanim
zajmiesz sie wszystkim innym, powiniene$ wiedzie¢, DO-
KAD chcesz i§€. W przeciwnym razie marnujemy czas,
potencjat i zycie, krecqc sige w kbdtko bez celu. Nie mamy
kierunku, nie mamy celu, a mimo to zastanawiamy sie,
dlaczego nigdy niczego w zyciu nie osiggamy.

Zanim mtoda osoba zdecyduje, w jakim kierunku be-
dzie podqza¢ w swojej karierze, musi najpierw okresli¢
cel zawodowy. Kariera jest unikalnym zjawiskiem, ktére
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jest budowane w oparciu o wybér jednostki.

Planowanie kariery to proces wyznaczania celéw za-
wodowych i tworzenia Sciezki pozwalajgcej na ich osig-
gnigcie. Obejmuje on zrozumienie swoich umiejgetnosci,
zainteresowan, wartosci i preferencji w celu podejmo-
wania $wiadomych decyzji dotyczgcych przebiegu ka-
riery zawodowe;.

Rola doradcy zawodowego polega na nauczeniu klienta,
jak korzysta€ z dodatkowej metodologii SMART i konty-
nuowac jej stosowanie. Skrét SMART oznacza Konkretne
(Specific), Mierzalne (Measurable), Osiggalne (Attaina-
ble), Istotne (Relevant) i Okreslone czasowo (Time-bo-
und). Ta metodyka definiuje cele zawodowe, ktdre sq:

Konkretne: Klient jasno okresla, czego chce dokonag.

Mierzalne: Cele powinny by¢ tak zdefiniowane, aby
mozna byto je monitorowac i mierzyc.

Osiggalne: Wyznaczone cele powinny by¢ realistyczne
i mozliwe do osiggniecia.

Istotne: Cele powinny by¢ zgodne z wybrang Sciezkg
kariery.

Okreslone czasowo: Klient powinien ustali¢ terminy
osiggnigcia celow.

Metodologia SMART jest poteznym narzedziem wyko-
rzystywanym do wyznaczania celdw, aby zagwaranto-
wag, ze sq one jasne, osiggalne i mozliwe do Sledzenia.
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Podejscie to zwigksza prawdopodobiehstwo osiggnie-
cia celdéw poprzez zapewnienie ustrukturyzowanych
i jasnych ram. Oto szczegdtowe wyjasnienie kazdego
elementu i jego znaczenia:

Konkretny: Cel powinien by¢ jasny i konkretny, aby$
mogt skoncentrowaé swoje wysitki i czu€ sie naprawde
zmotywowany do jego osiggniecia.

Jest to wazne, poniewaz gwarantuje:

Klarownos§é: Konkretne cele eliminujg niejednoznacz-
no$¢, utatwiajqc zrozumienie tego, co nalezy osiggnagc.

Skupienie: Pomaga skoncentrowaé wysitki na tym, co
wazne.

Kierunek: Zapewnia jasny kierunek, w ktérym nalezy
kierowac¢ swojq energig i zasoby.

Przyktad: Zamiast moéwic: ,Chce poprawi¢ swoje umie-
jetnosci”, konkretnym celem bytoby: ,Chce poprawi¢
swoje umiejetnoSci wystgpienn publicznych poprzez
udziat w profesjonalnym kursie komunikac;ji”.

Mierzalny: Cel powinien posiada¢ kryteria pomiaru
postepu oraz wyznaczy¢é moment, w ktdérym zostanie
osiqgniety.

Jest to wazne, poniewaz gwarantuje:

$ledzenie postepéw: Mierzalne cele pozwalajq $ledzié
postepy i utrzymaé motywacije.

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

Odpowiedzialnos§é: Pomaga w utrzymaniu odpowie-
dzialnosci poprzez dostarczanie konkretnych dowodow

postepu.

Ocena: Utatwia oceng, czy cel zostat osiqgniety lub czy
potrzebne sqg korekty.

Przyktad: ,Chce poprawi¢ swoje umiejetnosci wystg-
pien publicznych, uczestniczgc w profesjonalnym kursie
komunikacji i prowadzgc co najmniej jedng prezentacje
miesiecznie przez nastepne szeS€ miesiecy”.

Osiggalny: Cel powinien by¢ realistyczny i osiggalny,
biorgc pod uwage zasoby i ograniczenia.

Jest to wazne, poniewaz gwarantuje:

Realizm: Zapewniqg, ze wyznaczone cele sq osiggalne,
biorqgc pod uwage obecne zasoby i ograniczenia.

Motywacja: Osiqgalne cele utrzymujg motywacje na
wysokim poziomie, poniewaz stanowiq wyzwanie, ale
nie sq niemozliwe do osiggniecia.

Wykonalnosé: Pomaga w planowaniu i wykonywaniu
krokdéw, ktore sq praktyczne i wykonalne.

Przyktad: ,Chce poprawi¢ swoje umiejetnosSci wystqg-
pien publicznych, uczeszczajgc na profesjonalny kurs
komunikacji, na ktéry mnie staé, i wygtaszajgc co naj-
mniej jednq prezentacje miesiecznie przez nastepne
sze$¢ miesiecy”.



Istotny: Cel powinien mie€ dla ciebie znaczenie i by¢
zgodny z innymi istotnymi celami.

Jest to wazne, poniewaz gwarantuje:

Dopasowanie: Zapewnia, ze cel jest zgodny z Twoimi
0g6Iinymi celami zawodowymi lub zyciowymi.

Priorytetyzacja: Pomaga w ustalaniu priorytetéw dla
celdw, ktére sq najwazniejsze i bedqg miaty najwiekszy
wptyw.

Motywacja: Utrzymuje motywacje poprzez zapewnie-
nie, ze cele sq zgodne z wartoSciami osobistymi i zawo-
dowymi.

Przyktad: ,Chce poprawi¢ swoje umiejetnosci wystq-
pien publicznych, poniewaz skuteczna komunikacja ma
kluczowe znaczenie dla rozwoju mojej kariery na stano-
wiskach kierowniczych”.

Okreslony czasowo: Cel powinien mie¢ okreslony termin
lub ramy czasowe, w ktérych musi zostac osiggniety.

Jest to wazne, poniewaz gwarantuje:

Pilnos¢: Tworzy poczucie pilnosci, sktaniajgc do dziata-
nia.

Zarzqdzanie czasem: Pomaga w efektywnym plano-
waniu i alokacji czasu na prace w kierunku osiggniecia
celu.
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Kamienie milowe: Zapewnia ramy czasowe umozliwia-
jace Swietowanie kamieni milowych i ocene postepow.

Przyktad: ,Chce poprawi¢ swoje umiejetnosci wystqg-
pien publicznych, uczestniczqc w profesjonalnym kursie
komunikacji i prowadzgc co najmniej jednq prezentacje
miesiecznie przez nastepne szeS¢ miesiecy, zaczynajqc
od 1 czerwca i konczqgce do 30 listopada”.
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3.3

Budowania Sciezki kariery mtodych ludzi

SAMOOCENA | ANALIZA PREDYSPOZYCJI ZAWODOWYCH

Samoocena - kim jestem?

P
N

Plan dziatania
- definiowanie krokéw

\

Odkrywanie mozliwosci kariery

i edukacji

Podejmowanie decyzji

GRAPH: CYKL DORADZTWA ZAWODOWEGO

Cykl doradztwa zawodowego rozpoczyna sie od fazy
samooceny klienta.

Jednym z gtéwnych etapdédw procesu doradztwa za-
wodowego jest dokonanie oceny osoby bezrobotnej.
Na tym etapie doradca ma do dyspozycji rézne instru-
menty oceny.

Doradca zawodowy powinien stale bada¢ réznorodne
i nowe instrumenty oceny, ktére sq modelowane przez
migdzynarodowych ekspertow i instytucje w tej dziedzi-

nie na catym Swiecie. Doradca zawodowy, opierajqc sig
na wiasnej wiedzy, umiejetnosciach i postawach, ma
prawo do samodzielnego decydowania, kiedy samo-
ocena jest potrzebna w procesie dla konkretnego klien-
ta i jakich instrumentéw uzy¢.

Mowigc o samoocenie, uzywa sie kilku termindéw i po-
je€: pomiar, ewaluacja, ocena i testowanie, a w wiek-
szoSci przypadkdw majq one to samo znaczenie. Obec-
nie trendem jest uzywanie terminu ,testowanie”, ktéry
obejmuje wszystkie wyzej wymienione terminy.



Podczas przeprowadzania samooceny i stosowaniad in-
strumentdéw oceny podejmuje sie nastepujqce kroki:

# Wybdér odpowiednich instrumentdédw przez doradce
zawodowego.

#* Przygotowanie klienta do procesu oceny.

# Przeprowadzanie testéw lub stosowanie instrumen-
tébw samooceny.

#* Zbieranie i interpretacja wynikbéw zastosowanych in-
strumentéw samooceny.

#* Przygotowanie pisemnego raportu na temat inter-
pretacji wynikow.

# Udostgpnianie wynikdw klientowi.

#* Wykorzystywanie wynikdw razem z klientem w celu
opracowania indywidualnego planu kariery.

W celu uzyskania wystarczajqcej ilosci informaciji, aby
doktadnie zrozumie¢ klienta, gtéwnymi obszarami, na
ktérych doradca zawodowy sie skupi, sq umiejetno-
§ci, zdolnosci, osobowos¢ i zainteresowania. Oczywi-
Scie, w zaleznosci od specyfiki kazdego indywidualnego
przypadku, zakres ten mozna tatwo zwigkszy¢C. W rze-
czywisto$ci ich wybér zalezy od samego klienta i dzia-
tan, ktére doradca z nim podejmuije.

W sytuacjach, w ktérych klient samodzielnie wybrat na-
rzedzie do samooceny sposréd opcji oferowanych onli-
ne, doradca przejdzie bezposrednio do interpretacji wy-
nikbw w kontekscie celdw klienta.

Analiza predyspozycji zawodowych jest kluczowym ele-
mentem procesu samooceny. Obejmuje ona natural-
ne sktonnosSci, zainteresowania, umiejgtnosci i cechy
osobowosci, ktére wptywajg na odpowiednioS¢ okre-
Slonych zawodow dla danej osoby. Poprzez analizg tych
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predyspozycji jednostki mogqg zidentyfikowa¢ Sciez-
ki kariery, w ktérych prawdopodobnie odniosqg sukces
i bedq odczuwac satysfakcje.

Kluczowe czynniki w zakresie predyspozycji
zawodowych sq nastepujqce:

1. Zainteresowania: Zainteresowania to czynnosci
i zagadnienia, ktére w naturalny sposéb przycigga-
ja dang osobe. Dostosowanie kariery do osobistych
zainteresowan zapewnia diugoterminowe zaanga-
zowanie i satysfakcje. Test, ktéry pomaga klientowi
zdefiniowa¢ zainteresowania, znajduje sig tuta.

2. Umiejetnosci i zdolnosci: Umiejetnosci to rozwinie-
te kompetencije, ktére dana osoba posiada, podczas
gdy zdolnosci to wrodzone talenty. Kariery, ktore sq
zgodne z umiejetnosciami i zdolnosciami danej oso-
by, mogq by¢ bardziej satysfakcjonujgce i udane.
Test, ktory pomaga klientowi zdefiniowa¢ umiejetno-
§ci, znajduje sig tutaij.

3. Cechy osobowosci: Cechy osobowosci, takie jak in-
trowersja a ekstrawersja lub myslenie a odczuwa-
nie, wptywajg na sposéb, w jaki jednostki wchodzqg
w interakcje ze swoim Srodowiskiem pracy i wspot-
pracownikami. Kariera dopasowana do cech oso-
bowosci moze skutkowaé lepszym dopasowaniem
i satysfakcjg z pracy. Test na typ osobowosci mozna

znalez¢ pod nastepujgcym linkiem https://www.hu-
manmetrics.com/personality.

4. Wartosci: Wartosci to gteboko zakorzenione przeko-
nania na temat tego, co jest wazne w zyciu i pracy,
takie jok rébwnowaga migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, bezpieczehstwo pracy lub niesienie
pomocy innym. Dostosowanie wyboréw zawodo-
wych do osobistych wartoéci zapewnia, ze praca ma
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sens i jest zgodna z celami zyciowymi. Test, ktéry po-
maga klientowi zdefiniowaé wartoSci w pracy, znaj-
duje sie tuta.

Analiza predyspozycji zawodowych jest kluczowym kro-
kiem w procesie planowania kariery. Poprzez zrozumie-
nie swoich zainteresowan, umiejetnosci, cech osobowo-
Sci i wartosci, jednostki mogq dokonywa¢ swiadomych
wyboréw zawodowych, ktére prowadzqg do wigkszej sa-
tysfakciji z pracy, produktywnosci i dtugowiecznosci ka-
riery. Korzystanie z narzedzi samooceny, poszukiwanie
doradztwa zawodowego, zdobywanie doswiadczenia
i angazowanie sig w refleksyjne praktyki to skuteczne
metody odkrywania predyspozycji zawodowych. Osta-
tecznie dostosowanie wyboréw zawodowych do tych
predyspozyciji nie tylko przynosi korzysci jednostce, ale
takze przyczynia sie do bardziej zmotywowanej i efek-
tywnej sity robocze;j.

Faza eksploracji mozliwosci edukacyjnych i zawodo-
wych zmierza w kierunku zbadania mozliwosci zdobycia
dodatkowych kompetencji, zmiany kwalifikacji lub prze-
szkolenia bqdz zbadania rynku pracy.

PodkreSlamy tutaj role doradcy zawodowego, ktdra
powinna by¢ oddzielona od roli posrednika w zatrud-
nieniu. Zamiast wskazywac¢ klientowi, w czym jest do-
bry, jakie sg jego uzdolnienia, czy powinien kontynu-
owac szkolenie, tj. jaki rodzaj pracy powinien by¢ dobry
w zyciu, doradca zawodowy powinien informowac
o warunkach rynku pracy i trendach, ktére narzucajq,
jakich profili bedq poszukiwa¢ pracodawcy w najbliz-
szej przysztoSci.

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

Badanie mozliwosci rozwoju kariery to proces identy-
fikowania potencjalnie obiecujgcych Sciezek kariery,
a takze konkretnych zawoddw w ich obrebie. Przypomi-
na to budowanie pomostéw (przejscia) miedzy obecng
a kolejng karierg/etapem zycia. Klienci stajq sie $wia-
domi siebie i Swiata pracy.

Odkrywanie mozliwosci edukacyjnych zazwyczaj
obejmuje:

#* Eksploracja zawodowych zainteresowan, gtéwnie
poprzez rzeczywiste doSwiadczenia praktyczne, sta-
ze, wolontariat itp.

#* Badania nad mozliwymi programami edukacyjnymi
#* Zapoznanie sig z kursami, szkoleniami, akademiami,
dzigki ktorym nabywa sie umiejetnosci zawodowe

#* Badania nad branzami/zawodami

#* Zrozumienie wymagan, ktére nalezy spetni¢, aby roz-
poczq¢ pozgdang kariere zawodowq

#* Zrozumienie wymaganh pracodawcéw w zakresie wy-
maganych kompetenciji

Odkrywanie mozliwosci kariery:

# Wyjasnia, w jaki sposdb edukacja i uczenie sig przez
cate zycie wptywajq na wybor pracy;

#* Lokalizuje, interpretuje i wykorzystuje rézne informa-
cje i zrédta przy wyborze zawodu, edukacji lub miej-
sca pracy (doradztwo, Internet, przewodniki, media,
informacje z rynku pracy);

#* Analizuje opisy stanowisk i porbwnuje je z wiasnymi
cechami, wiedzq i umiejgtnosciami.

Badanie mozliwosci zawodowych moze odbywal sig
w grupach i indywidualnie, przy uzyciu narzedzi inter-
netowych. Kluczowe jest, aby klienci zorientowali sig, ja-



kie oferty pracy sg dla nich dostepne w organizacjach
i firmach, aby mogli potqczy¢ te dane z danymi z po-
przedniej fazy.

Etap podejmowania decyzji i sposob, w jaki doradca
pomaga klientowi, wyjasniono bardziej szczegdtowo
w sekciji zatytutowanej (Modele podejmowania decyzji).

Faza planowania dziatan, czyli definiowanie krokow,
dzigki ktérym klient osiggnie wigksze umiejetnosci za-
trudnienia i lepsze stanowisko pracy, jest obowigzkowqg
czesciq cyklu doradztwa zawodowego.

W tej fazie doradca wspiera klienta w ustaleniu dziatan,
ktére podejmie w doktadnych ramach czasowych, aby
miec pewnos¢, ze osiggnie pozgdane miejsce pracy.

Tutaj doradca pracuje réwniez z pytaniami, ktére do-
starczq informacji o tym, jak bardzo klient bedzie zmo-
tywowany i oddany pracy, aby zrealizowaé dziatania,
ktére sobie wyznaczyt, a tym samym osiggnqgc¢ cel.

Niektore z przydatnych pytan w tej fazie to:

# W skali od 1do 10, jak silny jest twdj zamiar zrobienia
pierwszego kroku?

# W skali od 1do 10, jak silny jest twodj entuzjazm do zro-
bienia pierwszego kroku?

#* W skali od 1 do 10, jok bardzo jeste$ zaangazowany
w zrobienie pierwszego kroku?

Na podstawie doswiadczenia mozna wnioskowag, ze
zaangazowanie na poziomie 7 lub nizszym wskazuje
na brak checi klienta do rozpoczecia dziatan. W takim
przypadku doradca powinien zapyta¢ klienta, cze-
go jeszcze potrzebuje, aby osiggng¢€ poziom 8. Czegsto
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klienci wymieniajq wiele czynnikdw zewnetrznych, ktére
muszqg zosta¢ spetnione. Nalezy skupi€ klienta na tym,
co moze zrobi€ sam i czego mu jeszcze brakuje, aby
podjqc¢ pierwszy krok, wykorzystujgc wtasne wewnetrz-
ne zasoby. Jesli to rébwniez nie przyniesie rezultatow,
warto wréci€ do poczqtku procesu. ByE moze cel jest
zbyt ambitny lub nierealistyczny.

3.4

MODELE PODEJMOWANIA DECYZJI

Proces podejmowania decyzji

Proces podejmowania decyzji jest uwazany za podsta-
wowqg umiejetnos¢ zyciowq i jest waznym i trudnym za-
daniem doradcéw zawodowych lub innych specjalistow
ds. kariery. Podejmowanie decyzji to proces gromadze-
nia informaciji, ktéry nastepnie prowadzi do dokonania
wyboru poprzez przyjecie osobistej odpowiedzialnosci.

W literaturze fachowej rozréznia sie podejmowanie de-
cyzji i rozwigzywanie probleméw. Rozwigzywanie pro-
bleméw wigze sie z rozwigzaniem, ktdre nie ma cech
subiektywnych. Podejmowanie decyzji jest znacznie
bardziej ztozonym procesem, obejmujgcym osobiste
wartosci, zainteresowania i umiejetnosci.

Niezaleznie od kontekstu, proces doradztwa zawodowe-
go nie moze by¢ rozpatrywany bez uwzglednienia ele-
mentu podejmowania decyzji. Podczas podejmowania
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ryzyka lub kluczowych decyzji, indywidualna reakcja za-
lezy od stopnia emocjonalnego rozumowania. Niektorzy
ludzie w procesie decyzyjnym opierajq sie wytgcznie na
faktach i dostgpnych danych, inni z kolei pozwalajq, by
ich uczucia wziety gére. Sukces procesu decyzyjnego
wynika z rbwnowagi miedzy faktami a emocjami, ktore
klient musi zrozumiec i przetworzy¢. Ostatecznie klient
powinien podjg¢ decyzjg, ktdéra jest dla niego najlep-
sza w danym momencie i w okreslonej sytuacji (podaz
i popyt na rynku pracy w odniesieniu do zainteresowan
i umiejetnosci klienta).

Jednq z najwazniejszych rél doradcy zawodowego jest
informowanie i przygotowywanie klientbw do korzy-
stania z efektywnych strategii podejmowania decyz;ji.
Klienci mogq wykorzystywaé te umiejetnosci w zyciu
osobistym i zawodowym jeszcze dtugo po zakonczeniu
procesu doradztwa zawodowego.

Ostatecznq decyzje w ramach procesu doradztwa za-
wodowego powinien podjgé sam klient. Doradca za-
wodowy jest jedynie przewodnikiem, dostarczajgcym
klientowi zasobdw potrzebnych do podjecia decyzji.
Czesto przez zasoby rozumiemy informacje o trendach
na rynku pracy, informacje o wolnych miejscach pra-
cy, informacje o najbardziej poszukiwanych zawodach,
informacje o mozliwosciach zdobycia dodatkowych
kompetencji, zmiany kwalifikacji, przeszkolenia itp.

Istnieje wiele czynnikdw, ktére mogqg wptywac¢ na sku-
teczne podejmowanie decyzji. Niektore z nich mogq bu-
dzi¢ niepokdj, co obniza pewnos¢, ze wybrane zostanie
najlepsze rozwigzanie. Czynniki te mogqg wptywac na
sposbb postrzegania siebie przez klienta i jego samo-
poczucie. Moze mu brakowaé pewnosci siebie, moze nie

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

rozumie€ procesu podejmowania decyzji lub mie€ nie-
realistyczne oczekiwania. Doradca zawodowy ma za za-
danie poméc klientowi przezwyciezy€ obie bariery, aby
maogt on podejmowacé dobre decyzje dotyczgce kariery.

Inne przeszkody, ktore mogqg pojawic sie na etapie
podejmowania decyz;ji to:

# Czynniki zwigzane ze Swiadomosciq: brak informacji,
nieodpowiednie lub nieprecyzyjne informacje, zbyt
wiele informacii.

# Czynniki osobiste i spoteczne: brak doswiadczenia
w podejmowaniu decyzji, brak wiedzy lub brak zaufa-
nia do umiejetnosci podejmowania decyzji, niepokdj;
sprzeczne wartosci, zainteresowania i umiejetnosci;
brak pewnosci siebie; brak umiejgtnosci potrzebnych
do realizacji planu; zbyt skomplikowany system rol
spotecznych, zbyt wiele lub zbyt mato zainteresowan
zawodowych.

Rodzaje modeli podejmowania decyz;ji

Podejmowanie decyzji oznacza dokonywanie wyboru
miedzy kilkoma dostgpnymi alternatywami, biorqc pod
uwage pozytywne i negatywne aspekty kazdej z nich.
Na kazdg decyzje mogq mie wptyw osobiste umie-
jetnosci (co klient potrafi zrobi¢), motywacija (co klient
chce zrobi¢) i kontekst.

W doradztwie zawodowym znane sq hastepujgce
modele:

5. Modele nhormatywne:
Modele te sq dominujgcymi teoriami podejmowania



decyzji od dziesigcioleci. Majg one na celu opraco-
wanie procedur dokonywania optymalnych wybo-
robw w oparciu o zatozenie, ze ludzie sq racjonalnymi
decydentami. Dowody empiryczne pokazujq, ze za-
tozenie to jest zazwyczaj btedne, zwtaszcza gdy liczba
potencjalnych alternatyw jest duza. Modele norma-
tywne sq zatem zbyt racjonalne, zbyt abstrakcyjne
i zbyt iloSciowe dla codziennych decyzji, a takze dla
doradztwa decyzyjnego.

. Modele opisowe

Zbadanie sposobu, w jaki ludzie faktycznie podej-
mujg decyzje; ujawnienie uprzedzef, niespdjnosci
i ograniczonej racjonalnosci, prowadzqcych do nie-
optymalnych decyzji. Poniewaz modele opisowe nie
mogq stuzy€ jako punkt odniesienia dla uzasadnio-
nych decyzji, nie mogq by wykorzystywane jako
podstawa do odpowiedniego prowadzenia klientow
w procesie podejmowania decyz;ji.

. Modele wspomaganego podejmowania decyzji
majg na celu podkreslenie ram dla podejmowania
lepszych decyzji, przy jednoczesnym uznaniu ludzkich
ograniczeh. Odpowiadajg one intuicyjnym sposo-
bom podejmowania decyzji przez jednostki. W kon-
tekScie decyzji dotyczqcych kariery, zapewniajq sys-
tematyczne ramy, ktére pomagajg w podejmowaniu
bardziej przemys$lanych decyzji zawodowych, za-
miast skupia¢ sie wytgcznie na racjonalnym podej-
mowaniu decyzji. Kluczowg wadqg tych modeli moze
by¢ potencjalna strata wynikajgca z niewyczerpu-
jacego procesu wyszukiwania opcji oraz oferowanie
wielowarstwowej ztozonosci, co moze utrudniaé pod-
jecie ostatecznej decyz;ji.
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Model DECIDES

Proces podejmowania decyzji wediug modelu
DECIDES, autorstwa Krumboltza i Hamela (1977),
sktada sie z nastepujgcych siedmiu krokow:

# (Define the problem). Zdefiniuj problem = Jakq de-
cyzje nalezy podjqé?

# (Establish an action plan). Okreél plan dziatania =
W jaki sposob klient podejmie decyzje?

# (Clarify values) Sprecyzujwartosci = Co jest najwaz-
niejsze dla klienta?

# (Identify alternatives). Okre$l alternatywne rozwiq-
zania (przynajmniej dwa) = Przed jakim wyborem
stoi klient?

# (Discover probable outcomes) Dowiedz sig, jakie sq
mozliwe konsekwencje = Jakie jest prawdopodo-
bienstwo wystgpienia konsekwencji wynikajgcych
z zastosowania kazdej z tych alternatyw?

# (Eliminate options systematically) Systematycznie
eliminuj opcje = Ktére alternatywy nie bedq paso-
wac do wartosci klienta lub konkretnej sytuaciji? Ktéra
z nich ma najmniejsze szanse powodzenia?

# (Start action) Rozpocznij dziatanie = Co klient zobo-
wiqzuje sie zrobi¢, aby zrealizowac¢ plan, tj. wdrozy¢
podjetq decyzje?

Model PIC

W XXI wieku pojawit sie model PIC (2001) Gati i Ashera
dotyczqcy podejmowania decyzji zawodowych. Model
PIC obejmuje caty proces podejmowania decyzji doty-
czqcych kariery. Klienci mogq rozpoczq¢ proces od do-
wolnego z etapéw, zgodnie z ich postgpami w procesie
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podejmowania decyzji. Proces podejmowania decyzji
jest dynamiczny i elastyczny. Zacheca on klientébw do
poruszania sie tam i z powrotem pomiedzy etapami
w celu ponownego przeanalizowania i wzmocnienia
swoich wczes$niejszych reakcji.

Przed rozpoczeciem procesu decyzyjnego doradca
zawodowy ocenia i podnosi gotowos$¢ klienta, ocenia
ogdlny poziom niezdecydowania klienta co do kariery,
bada jego specyficzne trudnosci w podjeciu decyzji,
dokonuje oceny leku przed wyborem kariery, identyfi-
kuje dysfunkcyjne przekonania i wyjasnia klientowi eta-
pYy procesu decyzyjnego.

Trzy etapy tego modelu to:

1. (Prescreening) Wstepna ocena,
2. (In-depth exploration) Szczegétowa analiza,
3. (Choice) Wybér.

Wstepna ocena

1. Cel: Zlokalizowanie niewielkiego zestawu (okoto 7)
obiecujgcych alternatyw, ktére zastugujg na prze-
prowadzenie dalszych, dogtebnych badan.

2. Metoda: Sekwencyjna eliminacja (bazujgca na stra-
tegii eliminacji przez aspekt, zgodnej z faktycznymi
sposobami podejmowania decyzji przez ludzi),

3. Wynik: Lista zweryfikowanych obiecujqcych alterna-
tyw wartych dalszych dogtebnych badan.

Szczegotowa analiza

1. Cel: Znalezienie alternatyw, ktére sq nie tylko obiecu-
jace, ale takze odpowiednie dla klienta.
2. Metoda: ,Zblizanie si¢” do obiecujgcych alternatyw

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

jedna po drugiej, zbierajgc dodatkowe, szczegbtowe
informacje na ich temat, takie jak: czy ten zawéod/ta
praca jest dla mnie naprawde odpowiednia? W tym
etapie sprawdzana jest zgodno$¢ z preferencjami
pod kgtem najwazniejszych aspektdéw, a dla mniegj
istotnych aspektow sprawdzane jest, czy klient chce
spetnia¢ wymagania zwigzane z tym zawodem/pra-
cq. Nastepne pytanie brzmi: Czy ja nadaje sie do tego
zawodu/tej pracy? Tutaj sprawdzana jest prawdopo-
dobienstwo przyjecia pracy oraz to, jak bardzo klient
spetnia kluczowe wymagania tego stanowiska.

3. Wynik: Kilka najbardziej odpowiednich alternatyw
(okoto 3-4)

Wybor

1. Cel: Wybdr najbardziej odpowiedniej alternatywy
i dodatkowo ustalenie rankingu innych najlepszych
alternatyw.

2. Metoda: Szczegbtowe, precyzyjne pordwnanie odpo-
wiednich alternatyw, koncentrujgc sie na réznicach
miedzy nimi, wskazujgce na najodpowiedniejszq al-
ternatywe. Jakie jest prawdopodobienstwo, ze bede
mMogt jq zrealizowac? Jesli nie: wybor drugiej najlep-
szej alternatywy. Jesli tak: Czy jestem pewien swoje-
go wyboru? Jesli nie: Powrdt do etapu szczegbdtowych
badan. Jesli tak: Zrobione!

3. Wynik: Alternatywa lub ranking alternatyw

Techniki te, stosowane we witasciwy i skuteczny spo-
sob, pomagajq rozwing¢ wartosciowy sposéb myslenia
w kazdej sytuacji zyciowej. Wigcej o technikach podej-
mowania decyzji na www.mindtools.com, stronie po-
Swieconej podejmowaniu decyzji.
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4.1

PODEJSCIA DO PRACY Z MtODZIEZA

Podejscia do pracy z mtodziezqg. Znaczenie
zrozumienia zmieniajgcych sige oczekiwan
miodziezy oraz rynku pracy.

Doradztwo zawodowe jest dziedzing dynamicznie roz-
wijajgcq sie w odpowiedzi na btyskawiczne zmiany ryn-
kowe i technologiczne. W dzisiejszych czasach, kiedy
globalizacja i cyfryzacja kreujg zupetnie nowe modele
pracy, kluczowe staje sie dostosowanie metod doradz-
twa zawodowego do tych trendéw. Nowoczesne podej-
Scia, ktére koncentrujq sie na pracy z mtodziezq, muszqg
uwzgledniac nie tylko lokalne, ale i globalne kontek-
sty rynku pracy, rozumiejgc, ze mtodzi ludzie na catym
Swiecie stajg przed podobnymi wyzwaniami. Jak za-
uwaza Clark N. Quinn w ksigzce "Millennials, Goldfish &
Other Training Misconceptions’, mtodziez wymaga do-
radztwa, ktére jest rownie zréznicowane i zintegrowane
z nowoczesnymi technologiami jak $wiat, w ktérym zyjq.

Zrozumienie oczekiwah mtodziezy oraz zmian na rynku
pracy ma fundamentalne znaczenie dla efektywnego
doradztwa zawodowego. W dobie globalizacji i poste-
pujqcej cyfryzacji, mtodzi ludzie na catym Swiecie po-
szukujqg nie tylko pracy, ktéra zapewni im stabilnos¢ fi-
nansowq, ale rowniez mozliwosci rozwoju osobistego
i zawodowego. Trend ten jest obserwowany zaréwno
w Europie, Azji, jok i Ameryce, co potwierdzajg badania
prowadzone przez Organizacje Wspdbtpracy Gospodar-

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

czej i Rozwoju (OECD). Ponadto, jak podkresla Steven D.
Brown i Robert W. Lent w dziele "Career Development
and Counseling: Putting Theory and Research to Work’,
coraz wigkszego znaczenia nabiera holistyczne podej-
Scie do kariery, ktére uwzglednia nie tylko aspiracje
zawodowe, ale takze osobiste wartosci i cele zyciowe
miodych oséb.

To holistyczne podejscie do kariery ma na celu stwo-
rzenie Srodowiska, w ktérym mtodzi ludzie mogaq nie tyl-
ko osiggnqc¢ sukces zawodowy, ale réwniez zrealizowac
swoje pasje i marzenia. Wspiera to nie tylko ich rozwgj
osobisty, ale takze przyczynia sie do ich ogdlnego do-
brostanu. W tym konteksScie, doradcy zawodowi sq nie
tylko informatorami, ale przede wszystkim mentora-
mi i coachami, ktérzy pomagajg mtodziezy nawigo-
wac przez skomplikowany Swiat mozliwosci zawodo-
wych w sposoéb, ktory jest zgodny z ich indywidualnymi
potrzebami i oczekiwaniami. Jak wskazuje Marek W.
Grzywa w "Psychologia kariery. Teoria i praktyka’, od-
powiednie zrozumienie tych aspektow jest kluczem do
skutecznego doradztwa, ktére bedzie odpowiadaé na
wyzwania wspbtczesnego Swiata.

Rozdziat,Wspbtpraca z mtodziezqg” ma na celu przedsta-
wienie nowoczesnych strategii doradztwa zawodowego,
ktére sq odpowiedzig na zmieniajgce sie potrzeby. Sku-
pimy sie na technikach komunikaciji z mtodziezg, meto-
dach angazowania ich w procesy decyzyjne, a takze na
sposobach, dzigki ktérym mtodzi ludzie mogq skutecz-
nie ksztattowac¢ swojq przysztoS¢ zawodowqg w harmonii
z osobistymi warto$ciami i aspiracjami.



4.2

KOMUNIKACJA Z MLODZIEZA
- STRATEGIE | NARZEDZIA

Techniki komunikacyjne dostosowane do réznych
grup miodziezowych. Wykorzystanie technologii

i mediow spotecznosciowych do efektywnej
komunikaciji.

Wspbitczesne doradztwo zawodowe to przede wszyst-
kim efektywna komunikacja z réznorodnymi grupami
mitodziezy, ktdre rézniq sie nie tylko wiekiem, ale réwniez
pochodzeniem kulturowym, dostgpem do technologii,
oraz wartosciami i oczekiwaniami. Rozréznienie tych
grup i dostosowanie strategii komunikacyjnych jest klu-
czowe dla skutecznego angazowania ich w proces do-
radztwa zawodowego.

Pokolenie Z: Znani jaoko "digital natives’, cztonkowie tego
pokolenia urodzili sig¢ i dorastali w Srodowisku wszech-
obecnych technologii cyfrowych. Wptyw tego na ich
sposbb komunikaciji jest znaczqcy; preferujq szybkie,
wizualne i interaktywne formy komunikacji. Strategie
angazujqce takie narzedzia jak aplikacje mobilne, me-
dia spotecznoSciowe, a nawet gry wideo mogq by¢ sku-
teczne. Jak sugeruje raport "Global Generation Z Study”
przeprowadzony przez firme McKinsey, dla tego pokole-
nia istotna jest nie tylko tres¢, ale i kontekst komunikacji,
ktéry powinien by¢ autentyczny i etyczny.
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"Yo, dla mnie najwazniejsze jest to, zeby wszystko byto
szybkie i na punkcie. Nie mam czasu na przewijanie przez
niekonczqce sie teksty. Wole konkrety, najlepiej w formie
krétkiego wideo czy story na Insta. Cenig tez szczero$é
i prawdziwos$é¢ - nie lubig, gdy firmy czy doradcy prébujqg na
site  sprzedaé mi swojq oferte bez pokazania, jakie to ma
realne korzysci dla mnie. Jesli cos jest fake lub zbyt 'na po-
kaz, od razu to czuje. Ahaq, i super wazne jest, zeby byta in-
terakcja. Lubie, gdy moge co$ skomentowaé, daé feedback
i poczué, ze to, co méwig, ma znaczenie."

(przedstawiciel pokolenia 2)

Millenialsi: Cho¢ sqg réwnie biegli w technologiach co
Pokolenie Z, millenialsi cenig réwniez gtebsze, bardziej
treSciwe formy komunikacji. Warto z nich korzysta¢ or-
ganizujqgc webinary, szkolenia online czy tez korzystajgc
z platform takich jak LinkedIn dla bardziej profesjonal-
nych interakcji. Wedtug badania przeprowadzonego
przez Pew Research Center, millenialsi oczekujq, ze mar-
ki i instytucje bedq komunikowa¢ sig z nimi w sposob,
ktéry odzwierciedla ich wartosci spoteczne i etyczne.

Ja naprawde doceniam, gdy komunikacja ma oso-
bisty akcent i jest dopasowana do moich indywidu-
alnych potrzeb. Dla mnie wazne jest, aby informacje
byty gtebokie i miaty warto§¢ merytorycznq, nie tyl-
ko btyskawiczne odpowiedzi. Cenig tez transparent-
nos$¢ i uczciwo$¢ — chce wiedzieé¢, kim sq ludzie po
drugiej stronie i co mogq mi zaoferowaé na prawde,
bez nadmiernego marketingu. Interesujq mnie takze
tresci, ktére angazujqg mnie jako odbiorce, takie, ktore
pozwalajq na dialog i wymiane mysli, a nie tylko jed-
nostronnqg komunikacje. Lubie, gdy moge uczestniczy¢
w webinarach, gdzie mozna zadawaé pytania i uzyski-
waé odpowiedzi na Zywo, co sprawia, ze czuje sie bar-
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dziej zaangazowana i wartosciowa.”
(Przedstawicielka Milenialséw)

Roznice kulturowe: W kontekscie globalnym, rézni-
ce kulturowe odgrywajq kluczowq role w komunikaciji.
Doradcy zawodowi muszq rozumie€, jak kulturowe tto
wptywa na oczekiwania miodziezy i ich reakcje na roz-
ne style komunikacji. Na przyktad, mtodziez z kultur ko-
lektywistycznych moze lepiej reagowa¢ na komunika-
cje grupowq i wartoSciowac relacje osobiste, podczas
gdy w kulturach indywidualistycznych bardziej ceniona
moze by¢ autonomiczno$¢ i osobiste osiggniecia. To
zrozumienie jest niezbedne do tworzenia skutecznych,
spersonalizowanych strategii doradztwa.

Dlatego wypowiedz przedstawiciela mtodziezy wywo-
dzgcego sie z kultury kolektywistycznej bedzie stawiata
na nastepujgce wartosci:

U nas w spotecznosci, duzo sie rozmawia i wspédlnie
decyduje. Czuje sie bardziej zaangazowany i komfor-
towy, gdy moge omowié swoje plany zawodowe z gru-
pQq — rodzina, przyjaciele, a nawet koledzy z klasy majq
wptyw na moje decyzje. W naszej kulturze wazne jest,
Zeby kazdy miat szanse wyrazi¢ swoje zdanie, a de-
cyzje sq czesto podejmowane konsensualnie. Dlatego
w doradztwie zawodowym cenie sobie, gdy doradca
rozumie te dynamike i pomaga mi zintegrowaé moje
cele z oczekiwaniami spotecznosci.”

przedstawiciel kultury indywidualistycznej natomiast
wyrazi swoje potrzeby tymi stowami:

"W mojej kulturze najwazniejsza jest niezaleznosé
i mozliwo$é samodzielnego ksztattowania swojej przy-
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sztosci. Lubig, gdy doradztwo zawodowe koncentruje
sie na moich indywidualnych talentach i ambicjach,
a nie na oczekiwaniach grupy. Ceniony jest tu sukces
osobisty, dlatego preferuje jedno-na-jedno spotka-
nia z doradcq, gdzie moge szczegbétowo omoéwié¢ moje
plany i strategie bez zewnetrznego wptywu. Dla mnie
liczy sie to, Ze moge samodzielnie decydowaé o swojej
drodze zawodowej."

Zmiany w Srodowisku technologicznym
i kulturowym

Dynamiczne zmiany w technologii i kulturze majq gte-
boki wptyw na sposdb, w jaki mtodziez wchodzi w inte-
rakcje ze Swiatem, co z kolei ksztattuje ich oczekiwania
zawodowe i komunikacyjne. Rozwdj technologii cyfro-
wych, takich jak sztuczna inteligencja, machine lear-
ning, i rosnqce zastosowanie medidw spotecznoscio-
wych, nie tylko zmieniajq krajobraz pracy, ale rowniez
sposoéb, w jaki mtodziez uczy sie i komunikuije.

Technologia: Wprowadzenie technologii do kazdego
aspektu zycia miodziezy stworzyto pokolenie, ktore jest
bardziej niz kiedykolwiek wczesdniej zintegrowane z cy-
frowym Swiatem. Doradcy zawodowi muszq wykorzy-
stywac¢ te technologie nie tylko do przekazywania in-
formaciji, ale takze do budowania relacji i angazowania
mtodziezy w sposob, ktéry jest dla nich naturalny i intu-

icyjny.

Kultura: Globalizacja przyczynita sie¢ do wigkszej Swia-
domosci i toleranciji réznorodnosci kulturowej, co mto-
dziez manifestuje zarébwno w zyciu codziennym, jak
i w oczekiwaniach zawodowych. Doradcy zawodo-
wi muszqg by¢ Swiadomi tych réznorodnosci i wrazliwi



na roznice kulturowe, co jest niezbedne w skutecznym
przekazywaniu wartosci zawodowych i kierunkéw roz-
woju, ktére sq relewantne i respektujgce dla kazdej gru-
py miodziezy.

Przyktady skutecznych narzedzi i metod
w doradztwie zawodowym.

Mtodziez w wieku 16-25 lat, szczegdlnie z pokolenia
Z, wykazuje niezwykle wysoki poziom zaangazowad-
nia w cyfrowym $wiecie, co potwierdzajg dane z ba-
dafn przeprowadzonych przez Komisje Europejskg. We-
dtug raportu "Digital Economy and Society Index (DESI)"
z 2020r., okoto 94% mitodych Europejczykdw regularnie
korzysta z internetu, z czego wiekszo$€ przyznaje, ze me-
dia spotecznosciowe oraz inne platformy online sq ich
gtébwnym zrédtem informaciji, w tym informaciji o edu-
kaciji i karierze. Z kolei badanie przeprowadzone przez
Pew Research Center wskazuje, ze ponad 90% mtodych
os6b w wieku od 18 do 24 lat aktywnie korzysta z co naj-
mniej jednej platformy spotecznosSciowe;.

Taka dynamika zmienia tradycyjne podejscia do do-
radztwa zawodowego, promujgc metody, ktére sq bar-
dziej interaktywne, dostepne i zindywidualizowane. Ta
tendencja wskazuje na koniecznoS¢ adaptacji metod
doradztwa zawodowego do zmieniajgcego sie Srodo-
wiska, gdzie mobilnoS¢, dostgepnosSE i personalizacja
tresci sq kluczowe.

Rola technologii w doradztwie zawodowym jest nie
do przecenieniq, szczegblnie w kontekscie komunikacji
z pokoleniami takimi jak millenialsi i pokolenie Z, kt6-
re wyrastajg w Srodowisku cyfrowym. Mtodziez czesto
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zwraca sie do medidw spotecznoSciowych w poszuki-
waniu inspiracji oraz informaciji o karierze. Na przyktad,
raport "Getting to Work on Summer Learning” wydany
przez RAND Corporation w 2018 roku wskazuje, ze ucznio-
wie i mtodzi dorosli coraz czesciej korzystajq z platform
takich jak LinkedIn, YouTube czy Instagram, aby eksplo-
rowac rézne Sciezki kariery i zdobywa¢ wiedze na temat
umiejetnosci potrzebnych w przysztej pracy.

Warto zwréci€ uwage, ze mimo iz mtodziez moze sa-
modzielnie znajdowaé informacje dotyczqce kariery
w Swiecie technologii, rola doradztwa zawodowego po-
zostaje kluczowa. Jak wskazuje Social Cognitive Career
Theory (SCCT), samoefektywno$é — czyli wiara w wta-
sne mozliwoSci do osiggnigcia okreslonych celdw — jest
zasadnicza dla rozwoju kariery. Doradcy zawodowi nie
tylko dostarczajq informacje, ale takze wspierajg w bu-
dowaniu tej samoefektywnosci poprzez mentoring, co-
aching i dostosowywanie Sciezek kariery do indywidu-
alnych potrzeb i umiejetnosci kazdej osoby.

Rola doradztwa zawodowego w formie bardziej trady-
cyjnej, jak i wspomaganej technologiq, pozostaje nie-
zastgpiona. Doradcy mogq dziata¢ jako przewodnicy,
ktérzy nie tylko dostarczajqg informaciji, ale takze poma-
gajqg mtodym ludziom w analizie tych danych, rozwijaniu
umiejetnosci i budowaniu pewnoSci siebie niezbgdnej
do skutecznego zarzgdzania wtasng karierg. Wspotpra-
ca z mtodziezg w Srodowisku cyfrowym wymaga cig-
gtego dostosowywania strategii i podejsS¢, ale przynosi
rébwniez mozliwosci dotarcia do nich na nowych, inno-
wacyjnych ptaszczyznach.

Dziatania na platformach spotecznosSciowych, takie jak
kampanie na Instagramie czy serie filmoéw edukacyj-
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nych na YouTube, ktére prowadzg do interaktywnych
sesji Q&A, sq Swietnym przyktadem, jok doradcy za-
wodowi mogq efektywnie wykorzystywaé media spo-
tecznoSciowe. Na przyktad, seria ,Career Path Chats” na
YouTube, gdzie profesjonaliéci z réznych branz dzielq sie
swoimi doswiadczeniami i radami, moze znaczqco po-
moc mtodziezy w zrozumieniu réznorodnych aspektow
pracy w danej dziedzinie.

Zmiany w sposobach korzystania z technologii w kon-
tekScie planowania kariery, zaczety sie nasila¢ na po-
czqtku XXI wieku z rozwojem internetu, a nastepnie
z pojawieniem sie medidéw spotecznosSciowych. Te plat-
formy zmienity nie tylko sposéb, w jaki ludzie komuniku-
ja sie na co dzien, ale takze jak szukajq informaciji zawo-
dowych i edukacyjnych.

Aplikacje i platformy spotecznosciowe

1. LinkedIn - Ta platforma jest nie tylko miejscem do
sieciowania dla profesjonalistow, ale rowniez dosko-
natym zasobem dla doradcéw zawodowych, ktdrzy
mogq uzywac jej do prowadzenia grup tematycz-
nych, publikowania artykutdw oraz organizowania
webinaréw. W Polsce LinkedIn zyskuje na popular-
nosci takze wsréd mitodszej populacii, ktéra szuka
pierwszych czy kolejnych krokéw w swojej karierze.

Doradcy mogq dotqczac¢ do istniejgcych grup bran-
zowych lub zaktada¢ wtasne, co pozwala na prowa-
dzenie dyskusji i wymiang doswiadczeh zwigzanych
z roznymi aspektami kariery.

Organizowanie webinaréw i warsztatéw pozwala na
prowadzenie interaktywnych sesji, ktére przyciggajg
szerokq publiczno$¢€. Dzigki tym mozliwoSciom, Linke-
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din staje sie nieocenionym narzedziem, ktére pozwa-
la doradcom zawodowym na budowanie trwatych
i efektywnych relacji, wspierajgcych mtodziez w osiq-
ganiu ich celdw zawodowych.

2. Instagram i TikTok: niezwykle popularne wsréd
mtodziezy. Doradcy zawodowi mogqg wykorzystywaé
te platformy do publikowania inspirujgcych historii
zawodowych, edukacyjnych tresci video czy prowa-
dzenia sesji Q&A na zywo, co pozwala na budowanie
angazujgcej i interaktywnej komunikacji z mtodymi
ludZmi.

3. YouTube: Platforma ta nie tylko stuzy do rozrywki, ale
staje sie waznym narzedziem w edukacji zawodowe;.
Seria filmow takich jak "Day in the Life" pozwala mto-
dym osobom zrozumieé codzienne obowigzki w r6z-
nych profesjach, co moze wptynq¢ na ich decyzje za-
wodowe.

4. Facebook: Grupy zawodowe i fora na Facebooku
umozliwiajg mtodziezy dostep do sieci profesjonali-
stoéw i ekspertdw w réznych branzach, co moze stuzy¢
jako zrédto cennych wskazéwek i mentoringu.

Aplikacje mobilne i platformy do prowadzenia
webinarow i kurséw

1. Zoom i Microsoft Teams — Te narzedzia umozliwiajg-
ce organizowanie webinardw i warsztatéw, ktore sq
tatwo dostepne dla mtodziezy z dowolnego miejsca.
Pozwalajg na interakcje w czasie rzeczywistym, co
jest kluczowe dla efektywnego doradztwa.

2. Coursera i Udemy — Platformy te oferujq kursy onli-
ne, ktére mogq by¢ wykorzystywane przez doradcdw
zawodowych do budowania programoéw szkolenio-
wych skierowanych do mtodych osdb, pomagajgc



im w zdobywaniu nowych umiejetnosci i kwalifikacji
wymaganych na rynku pracy.

Inne mozliwosci wykorzystania nowych technologii

1. Rzeczywistoéé rozszerzona (AR) i wirtualna (VR) -
Technologie te mogqg by¢ wykorzystywane do two-
rzenia symulacji zawodowych, ktére pozwalajg mto-
dym osobom na ‘przetestowanie’ réznych srodowisk
pracy, co moze poméc im w lepszym zrozumieniu
potencjalnych Sciezek kariery.

2. Chatboty oparte na Al - Sztuczna inteligencja moze
wspiera¢ doradztwo zawodowe przez automatyzacje
odpowiedzi na czgsto zadawane pytania, oferowanie
personalizowanych sugestii dotyczgcych kariery czy
prowadzenie uzytkownika przez proces poszukiwania
informaciji zawodowych.

3. Grywalizacja: Wykorzystanie elementdéw gier w pro-
cesie doradztwa zawodowego, np. poprzez aplikacje,
ktére oferujg nagrody za ukonczenie kurséw zawo-
dowych lub osiggnigcie okreSlonych celéw eduka-
cyjnych.

4. Big Datai analiza predykcyjna: Narzedzia analitycz-
ne wykorzystujgce duze zbiory danych mogg pomoc
doradcom w identyfikowaniu trendéw i prognozowa-
niu przysztych potrzeb rynku pracy, co z kolei umoz-
liwia dostosowanie doradztwa do aktualnych i przy-
sztych wymagan.

Nowoczesne technologie znaczqco wptywajg na me-
tody i narzedzia stosowane w doradztwie zawodowym,
umozliwiajgc doradcom lepsze zrozumienie potrzeb
miodziezy, personalizacje podej$cia oraz oferowanie in-
teraktywnych i angazujqcych form wsparcia. Korzysta-
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nie z aplikacji mobilnych, medidw spotecznosciowych,
platform edukacyjnych, a takze innowacyjnych rozwig-
zan takich jak AR czy VR, otwiera nowe mozliwosci dla
efektywnego doradztwa, ktére odpowiada na wyzwa-
nia wspoétczesnego rynku pracy. Dzieki tym narzedziom
doradcy zawodowi mogq skutecznie wspiera¢ mtodziez
w planowaniu ich edukaciji i kariery zawodowej w dyna-
micznie zmieniajgcym sie Swiecie.

4.3

BUDOWANIE RELACJI Z MLtODZIEZA

Budowanie skutecznych relacji z mtodziezg stano-
wi fundament pracy doradcéw zawodowych. Odpo-
wiednio skonstruowane i pielegnowane relacje mogaqg
znaczqco wptyng€ na sposdb, w jaki mtodzi ludzie po-
strzegajqg i planujqg swojg przyszto§€ zawodowq. Do-
radcy, ktorzy efektywnie komunikujq sie z mtodziezq
i odpowiadajg na ich zmieniajgce sig¢ potrzeby, mogq
odegra¢ kluczowq rolg w ich rozwoju osobistym i za-
wodowym. Przyjazne, otwarte i oparte na wzajemnym
szacunku relacje pomigdzy doradcami a mtodziezq
tworzq Srodowisko, w ktéorym mitodzi ludzie czujq sie
wartosciowi i zmotywowani do dgzenia do realizacji
swoich celéw.

W dzisiejszym zglobalizowanym Swiecie doradcy zawo-
dowi stojg przed wyzwaniem, jakim jest zrozumienie
i odpowiednie reagowanie na réznorodnos¢ kulturo-
waq. Mtodziez z r6znych srodowisk moze mie€¢ odmienne
oczekiwania i potrzeby, co wymaga od doradcéw za-
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wodowych nie tylko wiedzy fachowej, ale takze kompe-
tencji miedzykulturowych i empatii.

W obliczu tych wyzwan, kluczowe staje sie oparcie
praktyk doradczych na solidnych fundamentach na-
ukowych. Biezgce badania i dostosowywanie praktyk
do zmieniajgcych sie realibw oraz oczekiwah mtodzie-
zy to nie tylko obowiqzek, ale i koniecznosS¢, by doradz-
two zawodowe byto skuteczne i adekwatne do potrzeb
mtodych ludzi, ktérzy stawiajg pierwsze kroki na rynku
pracy. Tym samym, podejsScie to musi by¢ elastyczne,
nowoczesne i catoéciowo skoncentrowane na indywi-
dualnym rozwoju kazdej osoby.

Personalizacja doradztwa to klucz do zwigkszenia
jego efektywnosci. Indywidualne podejScie do potrzeb
i oczekiwah mtodziezy znaczgco poprawia percepcije
doradztwa zawodowego.

Wptyw relacji mentorskich na rozwoj
zawodowy miodziezy. Metody budowania
zaufania i otwartosci w relacjach z mtodziezq.

Relacje mentorskie stanowiqg fundament do prze-
kazywania wiedzy, doSwiadczenia oraz umiejetnosci
migdzypokoleniowych. Mentorzy, jako osoby bardziej
doSwiadczone, stuzg wsparciem, orientacjq i inspira-
cjq dla mtodszych oséb, ktére stawiajg pierwsze kroki
w Swiecie edukacji i pracy zawodowe;.

Mentorstwo oferuje unikalng mozliwo$€ uczenia sie po-
przez obserwacje, praktyke i feedback, co jest nieosig-
galne w tradycyjnych metodach nauczania. Mentorzy
mogq przekazywa€ wiedze specjalistyczng, uczqc jed-
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noczesnie, jak radzi€¢ sobie z problemami i wyzwaniami
zawodowymi, co bezposSrednio przektada sie na szyb-
sze zdobywanie kompetenciji przez mtodziez.

Przekracza granice czysto zawodowego doradztwa,
obejmujgc takze wsparcie emocjonalne i pomoc w roz-
woju osobistym. Relacja z mentorem oferuje mtodziezy
bezpieczne Srodowisko, w ktérym mogq oni otwarcie
dyskutowaé o swoich obawach, planach i marzeniach.
Mentorowanie znaczgco wptywa na wzrost samooceny
oraz motywacji wérod mtodziezy, co jest kluczowe dla
ich rozwoju zarébwno osobistego, jak i zawodowego.

Aspekt pokoleniowy w relacjach mentorskich

Aspekt pokoleniowy odgrywa istotng role w ksztatto-
waniu i efektywnosci relacji mentorskich. Réznice po-
koleniowe migedzy mentorami a ich mtodszymi pro-
tegowanymi mogq wptywa¢ zarbwno na dynamike
relaciji, jak i na sposdb przekazywania wiedzy, wartosci
i umiejetnosci.

Réznice w wartosciach i oczekiwaniach mogq stano-
wi¢ wyzwanie w takich relacjach. Mentorzy z pokolenia
Baby Boomers czy Generation X czesto ktadqg nacisk na
ciezkq prace, lojalnos¢ i hierarchig, podczas gdy miod-
sze pokoleniaq, takie jak Millenials i Generation Z, ceniq
sobie elastycznos¢, rownowage miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym i ptaskq strukture organizacyjnq.
Zrozumienie tych réznic jest kluczowe dla budowania
wzajemnego szacunku i efektywnej wspotpracy mie-
dzypokoleniowe;j.



Praktyczne rozwigzanie:

Programy szkoleniowe dla mentordéw, ktére podnoszqg
Swiadomos$¢ na temat réznic pokoleniowych i uczg,
jak dostosowac styl mentorowania do potrzeb i war-
toSci mtodszych pokolen.

Adaptacja do technologii i komunikaciji

R6znice pokoleniowe sqg rowniez widoczne w adapta-
cji do nowych technologii. Mtodsze pokolenia dorasta
w erze cyfrowej, jest bardziej sktonne do wykorzysty-
wania technologii w nauce i komunikaciji. Dla starszych
mentoréw moze to stanowi¢ wyzwanie, ale robwniez oka-
zje do nauki i rozwoju. Efektywne wykorzystanie narzedzi
cyfrowych w procesie mentorowania zwigksza zaanga-
zowanie i efektywnosS¢ nauki.

Praktyczne rozwigzanie:

Wprowadzenie platform i narzedzi online, ktbére uta-
twiajqg komunikacje i wspotprace migedzy mentorami
a ich protegowanymi, pomagajqgc przetamac barie-
ry technologiczne.

Réznorodnos¢ pokoleniowa

Mimo wyzwan, réznorodnos¢ pokoleniowa w relacjach
mentorskich moze przynieS¢ liczne korzysci. Wymia-
na doSwiadczeh miedzy réznymi pokoleniami moze
prowadzi¢ do innowacji i kreatywnego rozwigzywania
problemoéw. Starsi mentorzy mogq przekaza¢ mtod-
szym osobom cenne lekcje z ich bogatego doswiad-
czenia zawodowego, natomiast mtodsi protegowani
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mogq wprowadzi€ Swieze perspektywy i nowoczesne
podejscia.

Praktyczne rozwigzanie:
Organizacja warsztatdéw i sesji networkingowych,

ktére promujg miedzypokoleniowq wspotprace i wy-
miang doswiadczen, wzmacniajgc relacje mentor-

skie i sprzyjajgc innowacyjnosci.

Metody budowania zaufania i otwartosci
w relacjach z mtodziezq.

Budowanie zaufania i otwartosci jest jednqg z najistot-
niejszych wartoSci w tworzeniu efektywnych relacji
z mtodziezq. Mozna na nich skutecznie budowaé roz-
woj osobisty i zawodowy mtodych osdb. Sq to nie tylko
pojecia psychologiczne, ale rébwniez wazne narzedzia
w kreowaniu zdrowego spoteczefistwa, ktére sprzyja in-
tegracji, wspotpracy i wzajemnemu zrozumieniu.

Otwartosé w kontekscie relacji z mtodziezg oznacza go-
towos¢ do stuchania, akceptaciji réznych perspektyw oraz
elastyczno$¢ w dostosowywaniu metod i podej$¢ eduka-
cyjnych. Jest to cecha umozliwiajgca otwarte komuniko-
wanie si¢ bez obawy przed ocenq, co sprzyja swobodne-
mu wyrazaniu mysli i uczu¢ przez mtode osoby.

Zaufanie z kolei buduje sie na wiarygodnosci, konse-
kwenciji i uczciwos$ci. W relacjach z mtodziezq, zaufanie
manifestuje sie poprzez konsekwentne wsparcie, zrozu-
mienie oraz szacunek dla ich autonomii i decyzji. To tak-
ze przekonanie mtodziezy, ze mogq liczy¢ na dorostych
w trudnych momentach oraz ze ich problemy zostang
potraktowane powaznie i zempatiq.
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Budowanie otwartosci i zaufania ma kluczowe znacze-
nie dla rozwoju spotecznego, co jest potwierdzone przez
liczne badania w dziedzinie psychologii i socjologii.

Szwajcarski psycholog rozwojowy Jean Piaget, pokazu-
je, jak otwarto$¢ na nowe doswiadczenia jest kluczowa
w procesie adaptaciji intelektualnej dzieci i mtodziezy.
Zdaniem Piageta, zdolno§¢ do adaptaciji, czyli rowno-
wazenia asymilacji i akomodacji, zalezy od otwartosci
jednostki na nowe informacje.

Teoria rozwoju psychospotecznego Erika Eriksona
identyfikuje zaufanie jako fundament pierwszego eta-
pu rozwoju cztowieka. Erikson argumentowat, ze zaufa-
nie zdobyte w niemowlectwie ksztattuje podstawowe
podejScie do Swiata jako bezpiecznego i przewidy-
walnego miejsca, co jest niezbedne do zdrowego roz-
woju psychicznego. Robert Putham W swojej pracy
"Bowling Alone: The Collapse and Revival of American
Community” bada, jak spadek zaufania spoteczne-
go wptywa na spoteczne i polityczne zycie w Amery-
ce. Zaufanie, jak twierdzi, jest kluczowym sktadnikiem
spotecznego kapitatu, ktéry umozliwia ludziom wspot-
prace dla wspdlnego dobra. Francuski socjolog Pierre
Bourdieu, ktory w swojej teorii pola, habitusu i kapitatu
spotecznego podkreslat role zaufania i otwartosci jako
elementdébw tworzqcych kapitat spoteczny. Dzieki za-
ufaniu, ktére funkcjonuje jako “kredyt’, jednostki i gru-
py mogq efektywniej wspbétdziata¢ i rozwijaé spotecz-
ne wiezi.

Otwartos¢ i zaufanie nie sq tylko wartoSciami pozgda-
nymi w relacjach miedzyludzkich, ale fundamentalnymi
sktadnikami zdrowego funkcjonowania spoteczefistwa.
Promowanie tych wartoSci w edukacji i wychowaniu
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mtodziezy moze mie€ diugofalowe pozytywne skutki
dla spotecznej kohezji i wspbtpracy.

W raporcie OECD dotyczgcym gotowo$ci do kariery
zawodowej, zwrébcono uwage na znaczenie zaufania
i otwartosci w relacjach z doradcami zawodowymi, kto-
re sq kluczowe dla efektywnego wspierania mtodych
osbb w ksztattowaniu ich Sciezek kariery. Umozliwia to
mtodziezy lepsze zrozumienie swoich mozliwosci i aspi-
racji oraz sprzyja skuteczniejszemu planowaniu kariery.

Oprécz wartosci indywidualnych, takich jak zaufanie
i otwartos¢, raporty OECD podkreslajg takze znaczenie
kompetencji interpersonalnych i zdolnosSci adaptacyj-
nych, ktére sq wazne zardbwno w kontekscie edukacyj-
nym, jak i zawodowym. Takie umiejetnosci pomagajq
mitodym ludziom lepiej radzi¢ sobie z wyzwaniami na
dynamicznie zmieniajgcym sie rynku pracy.

Naukowe opracowania wskazujg na konkretne metody
i praktyki, ktére mogqg poméc w osiggnieciu tych celéw.

Konsekwentne i autentyczne dziatanie

Konsekwencja w dziataniach i autentyczno$§¢ sq kluczo-
we w budowaniu zaufania. Mtodziez ceni sobie dorad-
cow i mentoréw, ktdrzy sq spdjni w swoich wartosciach
i zachowaniach. Pokazanie prawdziwego zainteresowa-
nia zyciem i wyzwaniami, przed ktérymi stoi miodziez,
pomaga w tworzeniu gtebokich i znaczqcych relacji.
Regularne, otwarte rozmowy na temat celdw, oczeki-
wan i obaw mtodziezy. Wyrazanie autentycznego zain-
teresowania ich doswiadczeniami i uczuciami, co po-
kazuje, ze ich opinie sq wazne i szanowane.



Aktywne stuchanie

Aktywne stuchanie to wigcej niz tylko odbieranie stow —
to proces, w ktérym mentor pokazuje, ze jest w petni za-
angazowany w rozmowe. Aktywne stuchanie obejmuje
zadawanie otwartych pytan, parafrazowanie, i empa-
tyczne reagowanie, co utwierdza mtodziez, ze sq stysza-
ni i rozumiani.

Stosowanie technik aktywnego stuchaniag, takich jak
zachecanie do dalszego rozwijania mysli, okazywanie
zrozumienia poprzez odpowiednie gesty i mimike, oraz
podsumowywanie tego, co mtodziez wyrazita, aby po-
twierdzi€ zrozumienie ich punktu widzenia.

Tworzenie bezpiecznego Srodowiska

Zapewnienie mtodziezy bezpiecznego Srodowiska,
w ktorym mogq wyrazaé€ swoje myslii uczucia bez oba-

\N/
N\
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wy o krytyke, jest niezbedne dla budowania otwartosci.
Mtodzi ludzie sq bardziej sktonni do otwarcia sig i uczest-
niczenia w dialogu, gdy czujqg sie bezpieczni. Stworze-
nie wyraznych zasad zachowania poufnosci i szacunku
w trakcie wszystkich interakciji, co moze obejmowac za-
rébwno sesje indywidualne, jak i grupowe spotkania.

Utrzymywanie spojnosci i przewidywalnosci

Stabilnos¢ i przewidywalno$¢ w relacjach sqg wazne dla
miodziezy, ktérej zycie czgsto charakteryzuje sie zmien-
nosciq i niepewnosciq. Regularne spotkania i konse-
kwentne wsparcie sprzyjajq budowaniu zaufania.

Ustalanie regularnych spotkan i przestrzeganie usta-
lonych termindw. Zapewnienie, ze kazde spotkanie ma
jasny cel i strukture, co robwniez pomaga w utrzymaniu
zaangazowania.
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4.4

ANGAZOWANIE MLODZIEZY W AKTYWNE
PLANOWANIE SCIEZKI KARIERY

Aby zrozumie¢ w jaki sposéb mozna angazowaé mto-
dziez w aktywne planowanie Sciezki kariery, war-
to w pierwszej kolejnosci zwrdci€ uwage na zalecenia
i badania przeprowadzone przez miedzynarodowe or-
ganizacje takie jak OECD i ONZ. Raporty te podkreslajg
znaczenie aktywnego uczestnictwa mtodziezy w ksztat-
towaniu ich przyszto$ci zawodowe;.

Zgodnie z raportem OECD, angazowanie mtodziezy
w planowanie kariery jest kluczowe dlaich sukcesow za-
wodowych w dorostym zyciu. Programy przygotowaw-
cze do kariery, ktére sq projektowane z uwzglednieniem
migdzynarodowych danych i praktyk, oferujg mtodym
ludziom narzedzia do rozwoju umiejetnosci oraz zrozu-
mienia rynku pracy. OECD zaleca rowniez zaangazowa-
nie réznych interesariuszy, w tym szkét i pracodawcow,
aby zapewni¢ mtodziezy kompleksowe wsparcie.

Rownie wazne sq badania ONZ, ktére w swoim "World
Youth Report” z 2018 roku zwracajq uwage na role mto-
dziezy jako nosicieli zmian w realizacji Agendy 2030.
Raport podkresla, jok wazne jest wigczenie miodzie-
zy w procesy decyzyjne i ich aktywny udziat w zyciu
spotecznym i politycznym. Przyktady takie jak projek-
ty spotecznoSciowe czy inicjatywy pokojowe pokazujqg,
ze miodzi ludzie mogq efektywnie wptywaé na rozwdj
spoteczny i ekonomiczny.
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Techniki i narzedzia do motywowania mtodziezy do
samodzielnego planowania kariery.

Jak wskazujg Steven D. Brown i Robert W. Lent w swo-
jej ksigzce "Career Development and Counseling: Put-
ting Theory and Research to Work", teoretyczne podej-
§cia i badania mogqg zosta¢ efektywnie zastosowane
w praktyce doradczej. Autorzy podkreslajg znaczenie
integracji teorii rozwoju kariery z indywidualnymi do-
Swiadczeniami klientéw, co umoizliwia tworzenie bar-
dziej celowanych i skutecznych programéw dorad-
czych. Wedtug Brown i Lenta, zrozumienie teoretycznych
podstaw rozwoju zawodowego pozwala doradcom
lepiej dostosowa¢ swoje metody do potrzeb mtodzie-
zy, co jest kluczowe w ich zaangazowaniu i aktywnym
uczestnictwie w planowaniu przysztosci zawodowe;.

Efektywne programy doradcze, ktére biorg pod uwage
te aspekty, czesto wykorzystujq takie metody jak warsz-
taty rozwoju umiejetnosci, sesje mentoringowe, oraz
zintegrowane platformy online, ktére umozliwiajg mto-
dziezy eksploracje réznorodnych Sciezek kariery.

Przykitady dobrych praktyk i rozwigzanh:

#* Programy stazowe i praktyki zawodowe:
Jeden z kluczowych sposobdw na zaangazowanie
mtodziezy w aktywne planowanie kariery to umozli-
wienie im zdobywania bezposrednich doswiadczen
zawodowych. Przyktady takie jak programy stazowe
w firmach technologicznych, organizacjach poza-
rzqdowych czy w administracji publicznej pozwa-



lajg mtodym ludziom na zrozumienie praktycznych
aspektébw réznych zawodoéw, co utatwia im dokony-
wanie przemyslanych wybordéw kariery.

# Mentoring i coaching:

Programy mentoringowe, w ktérych doswiadczeni
profesjonali$ci dzielg sie swojg wiedzq i doSwiadcze-
niem, sq nieocenione. Na przyktad, inicjatywy takie
jak sie€ mentoringowa stworzona przez globalne
korporacje, ktére tgczqg mtodych pracownikdw z lide-
rami branzy, mogq znaczgco wptyng€ na rozwoj za-
wodowy mtodziezy.

# Warsztaty i seminaria:

Organizowanie interaktywnych warsztatéw, ktére
koncentrujg sie na rozwoju umiejetnosci miekkich
i technicznych, jest réwnie wazne. Takie warsztaty
mogqg obejmowaé symulacje rozmoéw kwalifikacyj-
nych, warsztaty pisania CV, a takze sesje na temat
strategii kariery i zarzqdzania czasem, ktdére przygo-
towujg mtodziez do realidw rynku pracy.

# Narzedzia online i aplikacje do planowania kariery:
Wykorzystanie technologii w procesie doradztwa ka-
riery jest coraz bardziej popularne. Platformy takie jak
LinkedIn Learning oferujq kursy i szkolenia, ktére po-
mMagajg mtodziezy rozwija¢ konieczne umiejetnosci.
Aplikacje do planowania kariery, ktére umozliwiajq
mtodym ludziom eksploracje réznych Sciezek zawo-
dowych i ustawianie osobistych celdw zawodowych,
to kolejne przyktady efektywnego wykorzystania
technologii.

# Doradztwo grupowe i sesje informacyjne:
Organizowanie sesji, w ktéorych mtodziez moze do-
wiedzie€ sie wiecej o réznych sektorach i trendach
rynkowych, a takze wymienia¢ sie dosSwiadczeniami
z rowieSnikami. Takie spotkania mogg byE prowa-
dzone zarébwno online, jak i osobiscie, co umozliwia
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tatwiejsze dostosowanie do potrzeb réznych grup
mtodziezy.

Komisja Europejska podkresla, ze aktywne zaangazo-
wanie mtodziezy w proces planowania kariery przy-
czynia sig nie tylko do ich indywidualnego rozwoju,
ale takze wptywa pozytywnie na gospodarke przez
lepsze dostosowanie kwalifikacji mtodych ludzi do
potrzeb rynku pracy. Dostepne online raporty i reko-
mendacje od Komisji Europejskiej dostarczajg kom-
pleksowych wytycznych dotyczqcych metod i prak-
tyk angazowania mtodziezy w procesy decyzyjne
zwigzane z ich karierqg zawodowaq.

Metody wspierania mtodziezy w identyfikacji
witasnych zainteresowan i kompetencji. Przykitady
strategii angazujgcych mtodziez w procesy
decyzyjne.

W swojej publikacji "Doradztwo zawodowe i personal-
ne’, Maria Podgérska i Jézef Kargul szczegdtowo oma-
widjg metody i techniki, ktére sq kluczowe w procesie
identyfikacji zainteresowan i kompetencji mtodziezy.
Autorzy podkreslajqg, ze efektywne doradztwo wyma-
ga zastosowania zardbwno narzedzi diagnostycznych,
jak i osobistego podejscia, ktore pozwala na gtebsze
zrozumienie indywidualnych predyspozycji oraz aspi-
racji zawodowych klienta. Podgérska i Kargul wskazujqg,
ze kluczowym elementem jest stworzenie przestrzeni,
w ktorej mtodzi ludzie mogq bez obaw wyrazac swoje
mysli i odczucia dotyczqgce przysziosSci zawodowej. Dzig-
ki temu motzliwe jest nie tylko zrozumienie ich obecnych
kompetencji, ale rowniez identyfikacja obszarbéw, ktore
wymagajq rozwoju. Jest to szczegdlnie wazne, gdyz, jak
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zauwazajq autorzy, mtodziez czesto nie jest Swiadoma
catego spektrum swoich zdolno&ci i zainteresowan, co
moze ograniczac ich potencjat zawodowy.

Doradcy, korzystajgc z metod opisanych przez Podgor-
skq i Kargula, mogq efektywnie wspiera¢ miodziez w od-
krywaniu tych kompetencji, ktére sq kluczowe w wybra-
nych przez nich Sciezkach kariery. To podejscie, oparte na
solidnych podstawach teoretycznych i praktycznych, jest
nieocenione w pomaganiu mtodym ludziom w przejsciu
od edukaciji do $wiata pracy, co jest takze zgodne z za-
leceniami Komisji Europejskiej dotyczgcymi aktywnego
zaangazowania mtodziezy w planowanie kariery.

Narzedzia do samooceny i ich przyktady

Metody samooceny sqg kluczowe w procesie doradztwa
zawodowego, pomagajgc osobom, szczegdlnie mio-
dziezy, w identyfikacji ich zainteresowan i kompetenciji.
Witasciwie skonstruowane narzedzia samooceny po-
winny by¢ przystepne, wiarygodne i dostosowane do
potrzeb oraz kontekstu kulturowego uzytkownikdw po-
winna ich cechowac:

# Przystepnosc: Narzedzia do samooceny powinny byé
tatwe w uzyciu dla oséb w réznym wieku, co oznacza
jasne instrukcje i proste, zrozumiate jezykowo pytania.
Wazne jest, aby narzedzia te byty dostgpne w réznych
formatach, zarébwno papierowych, jak i elektronicz-
nych, aby maksymalnie zwiekszy¢ ich dostepnos¢.

# Wiarygodnos¢ i trafnosé: Powinny by¢ opracowa-
ne na podstawie solidnych podstaw teoretycznych
i badawczych, co zapewnia ich wiarygodno$€. Testy
i kwestionariusze powinny by¢ regularnie weryfiko-
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wane pod kgtem ich trafnosci, czyli zdolnosci do mie-
rzenia tego, co majg mierzy€, oraz rzetelnosci, czyli
spdjnosci wynikéw przy roéznych zastosowaniach.

# Dostosowanie kulturowe: Narzedzia samooceny po-
winny by¢ dostosowane do kontekstu kulturowego,
w ktérym bedq stosowane, co oznacza uwzglednie-
nie specyfiki jezykowej, kulturowej i spoteczno-eko-
nomicznej grupy docelowej. W Polsce narzedzia takie
powinny by¢ zgodne z polskim kontekstem edukacyj-
nym i rynkiem pracy.

Tak opracowane narzedzia samooceny pomagajq
w identyfikaciji silnych stron, zainteresowan oraz poten-
cjalnych obszardw rozwoju. Dzieki temu osoby mogqg
dokonywa¢ bardziej Swiadomych wyboréw edukacyj-
nych i zawodowych. Umozliwiajq lepsze zaplanowanie
kariery poprzez dopasowanie zainteresowan i kompe-
tenciji do odpowiednich §ciezek edukacyjnych i zawodo-
wych. Stymulujq refleksje nad wiasnymi mozliwosciami
i aspiracjami, co jest kluczowe w dgzeniu do ciggtego
rozwoju osobistego i zawodowego.

Przykiady narzedzi samooceny

1. Test Gallupa zwany inaczej CliftonStrengths
jeden z najpopularniejszych testdbw samooceny. To
narzedzie samooceny, ktére cieszy sie duzq popular-
noscig na catym Swiecie. Do tej pory z tego narze-
dzia skorzystato ponad 25 milionéw osbdb, co Swiad-
czy o jego szerokim zastosowaniu i uznaniu zardbwno
wsrdd indywidualnych uzytkownikéw, jak i w orga-
nizacjach korporacyjnych. CliftonStrengths jest wy-
korzystywany do identyfikacji dominujgcych talen-
tow osoby, co ma kluczowe znaczenie dla jej rozwoju



osobistego i zawodowego. Test CliftonStrengths jest
stosowany zardbwno w kontekscie osobistym, jak i za-
wodowym, przez osoby poszukujgce gtebszego zro-
zumienia swoich predyspozyciji, a takze przez orga-
nizacje dgzqce do optymalizacji pracy zespotowej
i zwigkszenia ogdblnej efektywnosci. Jest to narzedzie
oparte na badaniach i danych, ktére oferuje solidne
podstawy do dalszego rozwoju osobistego i zawo-
dowego.

. Kwestionariusz Kompetencji Zawodowych
narzedzie, ktére pozwala oceni€ poziom kompetencji
zawodowych i jest przydatne w planowaniu dalszej
Sciezki edukaciji i rozwoju zawodowego.

. Testy zainteresowan zawodowych
dostosowane do polskiego rynku pracy, pozwala-
ja mtodziezy na identyfikacje zawodoéw, ktére mogqg
odpowiadac¢ ich zainteresowaniom.

. Ankiety samooceny

stosowane w polskich szkotach i uczelniach, umozli-
wiajq uczniom i studentom ocene wtasnych umiejet-
nosci i predyspozycji w roznych dziedzinach.

. Holland's Self-Directed Search (SDS)

pozwala uzytkownikom oceni¢ swoje preferencje
w szesciu obszarach zawodowych, co moze wskazacé
na potencjalne Sciezki kariery zgodne z ich natural-
nymi predyspozycjami.

. Strong Interest Inventory® (SlI)

kwestionariusz, ktéry pomaga uczniom w identyfika-
cji specyficznych obszardéw zainteresowan, ktore sq
zwigzane z réznymi zawodami.
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7. Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)
mogg pomoc zrozumiel, jak osobiste preferencje
wptywajg na interakcje zawodowe i jakie rodzaje za-
dan mogq przynosi¢ najwiecej satysfakcji.

W ramach UE istnieje rowniez platforma Europass, ktora
umozliwia tworzenie cyfrowego portfolio zawierajgce-
go szczegbtowe informacje o umiejetnosciach, kwalifi-
kacjach i doSwiadczeniach. Narzedzie to jest dostepne
dla obywateli wszystkich krajéw cztonkowskich i poma-
ga w tatwym dokumentowaniu i prezentowaniu swo-
ich kompetencji potencjalnym pracodawcom w roz-
nych krajach.Kazde z tych narzedzi jest przyktadem, jak
réznorodne podej$cia do samooceny mogqg wspierac
miodziez w efektywnym planowaniu ich edukaciji i ka-
riery, dostosowujgc sig do lokalnych warunkéw rynko-
wych i edukacyjnych.

Narzedzia samooceny sq szeroko stosowane w réznych
krajach aby wspiera¢ mtodziez w identyfikaciji ich zain-
teresowan zawodowych i kompetenciji. Oto kilka przy-
ktadoéw takich narzedazi:

1. MACEDONIA
programy doradztwa zawodowego czesto korzysta-
jQ z narzedzi do samooceny umiejetnosci jezyko-
wych i kompetenciji technicznych, ktére sq szczegdl-
nie przydatne w kontekscie rosngcego sektora ustug
i technologii informacyjnych.

2. IRLANDIA
narzedzie Career Directions pozwala uzytkownikom
na identyfikacje zainteresowan i umiejetnosci, ktére
mogq by¢ przydatne przy wyborze Sciezki eduka-
cyjnej i zawodowej. Uzytkownicy mogq eksplorowac
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zawody zgodne z ich profilami kompetenciji i zainte-
resowan.

3. WIELKA BRYTANIA
National Careers Service oferuje szeroki zakres na-
rzedzi do samooceny, ktére pomagajq w identyfikacji
umiejetnosci, zainteresowan oraz mozliwosci kariery.
Narzedzie to jest dostgpne online i oferuje spersona-
lizowane porady oraz informacje o szkoleniach i kur-
sach.

4. ISLANDIA
programy takie jak Vocational Training and Educa-
tion uzywajq narzedzi do samooceny, ktére poma-
gajg mtodziezy w rozpoznawaniu ich predyspozyciji
do réznych rodzajéw pracy fizycznej i umystowej, co
jest istotne w kontekscie silnie rozwinigtego sektora
ustug i rybotéwstwa.

Implementacija tych narzedzi w polskim systemie edu-
kaciji i doradztwie zawodowym moze znaczqco przyczy-
ni¢ sie do efektywniejszego zarzqdzania karierq przez
mtodziez.

Warsztaty i seminaria wraz z przyktadami

Warsztaty i seminaria wspierajg mtodziez w procesie
identyfikacji wtasnych zainteresowan i kompetenciji. Sg
to interaktywne formy edukacji, ktére angazujg uczest-
nikbw w aktywne uczenie sig, dyskusje grupowe, a cze-
sto réwniez praktyczne zadania. Sprzyjajq one:

# Aktywnemu zaangazowaniu: pozwalajg na aktyw-
ny udziat, co sprzyja lepszemu przyswajaniu wiedzy

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

i umiejetnosci. Takie metody uczq przez doSwiadcze-
nie, co jest czesto bardziej skuteczne niz tradycyjne
metody nauczania.

# Rozwojowi umiejetnosci spotecznych: Poprzez prace
grupowe i interakcje, rozwijajg umiejetnosci komunika-
cyjne i wspotpracy, ktére sq kluczowe na rynku pracy.

# Dostosowaniu do indywidualnych potrzeb: Warsz-
taty mozna tatwo dostosowaé do specyficznych po-
trzeb i zainteresowan grupy, co zwigksza ich skutecz-
nos¢ i atrakcyjnos¢ dla uczestnikow.

Konstrukcja warsztatéow i seminariow

# Okreslenie celéow: Kazdy warsztat czy seminarium
powinno mie€ jasno okresSlone cele, ktére odpowia-
dajg na konkretne potrzeby uczestnikdw. Cele te po-
winny by€ mierzalne i realistyczne.

# Zroznicowane metody nauczania: Uzycie rozno-
rodnych metod (dyskusje, gry, projekty, prezentacje,
itp.) pomaga utrzymac¢ zainteresowanie uczestnikow
i dostosowac sig do réznych styldw uczenia.

# Interaktywnos§é: Kluczowym elementem jest za-
pewnienie, ze warsztaty i seminaria sq interaktywne.
Uczestnicy powinni mie¢ mozliwo$¢ wyrazania swo-
ich opinii, zadawania pytan i wspotpracy z innymi.

# Feedback i refleksja: Wazne jest, aby po kazdej ak-
tywnoSci uczestnicy mieli czas na refleksje i otrzymy-
wali feedback, co pozwala na gtebsze zrozumienie
i lepsze przyswojenie nowych umiejetnosci.

Interaktywne warsztaty i seminaria sq skutecznymi me-
todami, ktére pomagajg mtodziezy eksplorowac i roz-
wija€ swoje zainteresowania poprzez bezposSredniq

partycypacje.



Przyktady:

1. Warsztaty kreatywnego myslenia
Warsztaty takie jak "Design Your Life’, ktére uzywajq
technik projektowania do myslenia o zyciowych i za-
wodowych &ciezkach. Uczestnicy uczqg sie definiowac
swoje wartosci, zainteresowania oraz potencjalne
kariery, a nastgpnie projektowaé plany, ktére mogqg
przeksztatci€ te idee w konkretne cele.

2. Seminaria eksploracyjne
Seminaria skoncentrowane na konkretnych branzach,
takich jak technologia, sztuka czy nauki spoteczne,
ktére oferujg prelekcje, dyskusje grupowe i pane-
le z ekspertami. Takie sesje pomagajg uczestnikom
lepiej zrozumie€ réznorodnos¢ Sciezek zawodowych
i edukacyjnych dostgpnych w danym sektorze.

3. Warsztaty praktyczne
Warsztaty, ktére umozliwiajg mtodziezy prace nad
realnymi projektami, np. kodowanie aplikacji, two-
rzenie filméw czy prowadzenie kampanii marketin-
gowych. Takie doSwiadczenia sq szczegdlnie warto-
Sciowe, gdyz pozwalajg uczestnikom na praktyczne
wykorzystanie i rozwijanie swoich umiejetnosci oraz
oceng, czy dana dziedzina jest dla nich odpowiednia.

Warsztaty i seminaria kreatywne stanowiq istotng czes¢
programow rozwoju osobistego i zawodowego na tere-
nie Unii Europejskie;.

1. NIEMCY
Warsztaty "Znajdz Swojq Droge’. W Niemczech orga-
nizowane sq warsztaty "Znajdz Swojg Droge” (Finde
Deinen Weg), ktére koncentrujqg sie na wykorzystaniu
technik projektowania zyciowego. Uczestnicy tych
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warsztatow uczqg sig, jak analizowa¢ swoje doswiad-
czenia zyciowe i zawodowe, aby zdefiniowag, co jest
dla nich najwazniejsze i jakie kroki powinni podjqg,
aby osiggnqgc¢ swoje cele zawodowe.

. FRANCJA

Seminaria eksploracyjne “Kariery w Sztuce i Kulturze”.
We Francji popularne sqg seminaria eksploracyjne sku-
pione na branzy kulturalneji artystycznej, takie jak "Ka-
riery w Sztuce i Kulturze” (Carriéres en Art et Culture).
Seminaria te oferujg uczestnikom mozliwo$¢ spotka-
nia z profesjonalistami z muzedw, galerii sztuki oraz in-
stytucji kulturalnych, dzieki czemu mogq lepiej zrozu-
mie¢ roéznorodnos¢ Sciezek zawodowych w tej branzy.

. HISZPANIA

Warsztaty praktyczne “Startup Your Life. W Hiszpanii,
szczegOlnie wsrod mtodziezy zainteresowanej przed-
siebiorczosciq, popularne sq warsztaty “Startup Your
Life". Uczestnicy pracujg nad realnymi projektami biz-
nesowymi, uczgc sie podstaw zaktadania start-u-
pbw, planowania biznesowego, a takze marketingu
cyfrowego i strategii biznesowych.

. WLOCHY

Seminaria "Tech Future”. Wiochy oferujg seminaria
"Tech Future’, ktére koncentrujq sie na technologiach
przysztosci, takich jak sztuczna inteligencja, robotyka
czy biotechnologia. Te seminaria zapewniajq wglqd
w najnowsze trendy technologiczne i dyskusje na te-
mat tego, jak te technologie zmieniajq rézne sektory.

. POLSKA

Warsztaty "Filmowe Eksperymenty’. W Polsce mozna
znalez¢ warsztaty "Filmowe Eksperymenty’, ktére po-
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zwalajg mtodziezy na praktyczne wykorzystanie swo-
ich umiejetnosci w zakresie produkcji filmowej i me-
didow cyfrowych. Uczestnicy uczq sie wszystkiego, od
scenariusza po montaz, co pozwala im na lepsze zro-
zumienie i oceng, czy kariera w branzy filmowej jest
dla nich odpowiednia.

Te przyktady pokazujq, jak réznorodne i dostosowane
do specyficznych potrzeb i zainteresowan mogqg by¢
warsztaty i seminaria w poszczegdlnych krajach UE.
Dzieki nimm mtodziez ma szanse na rozwoj osobisty i za-
wodowy, ktéry jest dostosowany do dynamicznie zmie-
niajgcego sie rynku pracy.

Kombinacja narzedzi samooceny oraz interaktywnych
warsztatow i seminaridw stanowi kompleksowe podej-
Scie do identyfikacji zainteresowan i kompetenciji, ktére
jest szczegblnie skuteczne w przypadku mtodziezy sto-
jacej przed wyborami edukacyjnymi i zawodowymi.

OECD podkresla w swoim raporcie "Skills Strategy Imple-
mentation Guidance for Slovenia’, ze angazowanie mto-
dziezy w procesy decyzyjne jest nie tylko korzystne dlaich
osobistego rozwoju, ale takze stanowi klucz do ksztatto-
wania umiejetnosci potrzebnych na wspdbtczesnym ryn-
ku pracy. Rozwdj tych umiejetnosci ma kluczowe znacze-
nie w przygotowywaniu mtodych ludzi do elastycznego
i skutecznego funkcjonowania w réznorodnym Srodowi-
sku zawodowym. Ich ksztattowanie w ramach proceséw
decyzyjnych, przez praktyczne angazowanie mtodziezy
w réznorodne projekty i inicjatywy, nie tylko zwieksza ich
szanse na rynku pracy, ale takze przyczynia sie do ich
osobistego rozwoju, budowania samooceny i poczu-
cia spetnienia. Dlatego tez tak wazne jest, aby systemy
edukacyjne i programy rozwojowe skupiaty sie na inte-

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

gracji mtodziezy w procesy, ktdére wymagajg aktywnego
uczestnictwa i samodzielnych decyszji.

Komisja Europejska zacheca do tworzenia platform
konsultacyjnych, organizowania forum mtodziezowych,
a takze wdrazania projektéw pilotazowych, ktére umoz-
liwiajg mtodziezy realny wptyw na ksztattowanie polityk
edukacyjnych i zawodowych. Przyktady takich inicjatyw
obejmujg panele dyskusyjne, warsztaty z udziatem de-
cydentdw oraz symulacje procesédw decyzyjnych, kto-
re pozwalajg mtodziezy na praktyczne doswiadczenie
w zakresie zarzgdzania i planowania.

Warsztaty Rozwoju Umiejetnosci Zawodowych

Warsztaty te skupiajg sie na praktycznym naucza-
niu umiejetnosci, ktére sq kluczowe na wspdtczesnym
rynku pracy. Powinny one obejmowac¢ zarbwno umie-
jetnosci twarde (np. obstuga nowoczesnych narzedzi
informatycznych, programowanie, analiza danych) jak
i miekkie (np. komunikacija, praca zespotowa, zarzqdza-
nie czasem). Przyktadem takich warsztatéw mogqg byé
kursy “Effective Communication Skills’, ktére uczq, jak
skutecznie komunikowa¢ swoje pomysty, czy "Project
Management Basics’, ktére wprowadzajg uczestnikow
w Swiat zarzgdzania projektami.

Planowanie $ciezki Kariery zMentorem

Programy mentoringowe tqczq mtodych ludzi z do-
Swiadczonymi profesjonalistami, ktoérzy stuzg radg
i wsparciem w planowaniu kariery. Mentorzy mogq po-
magac w identyfikacji mocnych stron i zainteresowanh
mtodziezy, a takze w wyznaczaniu celdw zawodowych



i strategii ich osiggniecia. Przyktadem takiego progra-
mu moze by¢ "Career Path Guidance’, gdzie mentorzy
pomagajg uczestnikom zrozumiec€ rézne Sciezki kariery
w branzach, ktére ich interesujq.

Symulacje i Gry Decyzyjne

Te narzedzia uczq poprzez zabawe i praktyczne do-
Swiadczenie, pozwalajgc mtodziezy na prébowanie roz-
nych rél zawodowych i scenariuszy w kontrolowanym
Srodowisku. Gry takie jak "Business Simulator” pozwala-
ja uczestnikom prowadzi¢ wirtualne firmy, podejmowac
decyzje strategiczne i obserwowac ich konsekwencje.
To doskonaty sposdéb na nauke umiejetnosci zarzqdza-
nia, planowania i podejmowania decyzji.

Projekty Zawodowe

Inicjowanie i prowadzenie przez mtodziez projektow,
ktére odpowiadajqg ich zainteresowaniom, to Swietna
metoda na rozwijanie inicjatywy i umiejetnosci projek-
towych. Projekty mogqg by¢ réznorodne, od tworzenia
aplikacji mobilnych, przez organizacje wydarzen kultu-
ralnych, po projekty badawcze w zakresie nauk Scistych.
Na przyktad, projekt "Community Event Planning” moze
polegac¢ na zorganizowaniu lokalnego festiwalu kultury,
co uczy planowania, zarzqgdzania zasobami i wspotpra-
cy z réznymi grupami spotecznymi.

Udziat w Radach Programowych

Zachecanie mtodziezy do udziatu w radach programo-
wych swoich szkdt lub lokalnych wspdlnot daje im realny
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wptyw na ksztattowanie programoéw edukacyjnych i in-
nych inicjatyw. Moze to obejmowac udziat w planowa-
niu programow nauczania, wybor kurséw dodatkowych
czy propozycje zmian w szkole. Taka odpowiedzialnos¢
przygotowuje miodziez do aktywnego uczestnictwa
w zyciu spotecznym i zawodowym. Implementacja tych
strategii wymaga zaangazowania ze strony nauczycieli,
doradcéw zawodowych oraz innych dorostych, ale ich
efekty mogq znaczgco wptyng¢€ na rozwoj osobisty i za-
wodowy mtodziezy.

4.5

TWORZENIE INDYWIDUALNYCH PLANOW
ROZWOJU KARIERY

Badania przeprowadzone przez OECD wykazujq, ze in-
dywidualne plany rozwoju mogq skutecznie potgczy¢
aspiracje edukacyjne i zawodowe mtodziezy z realia-
mi rynku pracy, co przyczynia sie do zmniejszenia luki
kompetencyjnej. W szczegdlnoSci raporty takie jak
"Education at a Glance" i "Skills Outlook” oferujq analize,
jak programy dostosowane do indywidualnych potrzeb
ucznidbw mogq poprawic ich wyniki i przysztq zatrud-
nialno$¢. Wedtug badan przeprowadzonych przez In-
stytut Badanh Edukacyjnych, uczniowie, ktérzy otrzymaili
pomoc w opracowaniu indywidualnych planéw rozwo-
ju kariery, czeSciej dokonujg przemys$lanych i zgodnych
zich zainteresowaniami wybordw edukacyjnych i zawo-
dowych. Takie podejscie umozliwia lepsze zrozumienie
wtasnych predyspozyciji i preferenciji. Publikacje w dzie-
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dzinie psychologii edukacyjnej, takie jak prace Carol S.
Dweck, wskazujqg, ze uczniowie, ktérzy rozumiejq zwigzek
miedzy ich edukacjq a przysztymi celami zawodowymi,
wykazujq wyzsze zaangazowanie i motywacje do nauki.

Indywidualne plany rozwoju pomagajg w uswiadamia-
niu mtodym ludziom, jak konkretne umiejetnosci i wie-
dza przektadajq sie na sukces zawodowy.

Proces tworzenia indywidualnych planéw kariery.
Uwzglednianie potrzeb, umiejetnosci i aspiraciji
mtodych oséb.

Na podstawie przeglqdu literatury oraz wynikdw badan,
eksperci rekomendujq, aby w procesie tworzenia indy-
widualnych planéw rozwoju kariery:

#* Aktywnie angazowa¢ mtodziez w proces planowania,
dajgc im mozliwos§¢ wyrazenia witasnych oczekiwan
i zainteresowan.

#* Wykorzystywa€ narzedzia oceny predyspozycji za-
wodowych, ktére mogq pomoc w identyfikacji umie-
jetnosci i talentow.

# Regularnie aktualizowaé plany w odpowiedzi na
zmieniajgce sie warunki rynkowe i osobiste aspiracje
uczniow.

Tworzenie indywidualnych planéw kariery, jak sugeru-
ja Maria Podgérska i Jozef Kargul w publikaciji ,Doradz-
two zawodowe i personalne”, powinno by¢ procesem
starannie dostosowanym do indywidualnych potrzeb,
umiejetnosci i aspiracji mtodych osdb. Oto bardziej
szczegbtowy i kompleksowy plan, jak mozna zbudowaé
efektywny indywidualny plan kariery:

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

Ocena osobista

Rozpoczecie od szczegdtowej oceny osobistej, ktoéra
obejmuje analize predyspozyciji, zainteresowan, umie-
jetnosci oraz wartosci. Narzedzia takie jak testy oso-
bowosci (np. MBTI, Big Five) czy kwestionariusze kom-
petencji mogq poméc w zidentyfikowaniu kluczowych
cech osobowosci oraz umiejetnosci. Jest to fundament,
na ktérym bedzie opierac sig dalsze planowanie.

Okreslenie celow zawodowych

Na podstawie wynikdw oceny osobistej, nalezy wspbinie
z mtodg osobq okresli¢ krotko- i dtugoterminowe cele
zawodowe. Cele te powinny by¢ formutowane zgodnie
z zasadami SMART, co oznaczaq, ze muszq byc¢:

#* Specyficzne

#* Mierzalne

#* Osiqgalne

#* Realistyczne

#* Ograniczone czasowo

Analiza Sciezek edukacyjnych i zawodowych

Nastgpnie przeprowadzana jest analiza réznych opciji
edukacyjnych i Sciezek kariery, ktére najlepiej odpo-
wiadajqg ustalonym celom i predyspozycjom. W tym
etapie warto skorzysta¢ z porad zawodowych, baz da-
nych o zawodach, a takze informaciji z uczelni i instytucji
szkoleniowych. Rozwazenie réznych Sciezek moze réw-
niez obejmowac analize rynku pracy.
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Planowanie dziatan

Opracowanie szczegdtowego planu dziatan, ktére sqg
niezbedne do osiggnigcia wyznaczonych celédw. Plan
powinien zawiera€ konkretne kroki, takie jak wybor od-
powiednich kurséw, zdobycie niezbgednych kwalifikacji,
a takze strategie zdobywania doSwiadczenia zawodo-
wego poprzez staze czy praktyki. Wazne jest, aby plan
byt elastyczny i mogt by¢ dostosowywany w miarg po-
stepdw i zmieniajgcych sige okolicznosci.
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Monitoring postepow

Regularne przeglgdy postepdw i dostosowywanie pla-
nu sq kluczowe dla utrzymania motywacji i efektywnosci
dziatan. Monitoring moze obejmowac regularne spotka-
nia z doradcqg zawodowym, a takze samooceng i reflek-
sje nad dotychczasowymi osiggnieciami i wyzwaniami.
Wprowadzanie korekt w planie pozwala na lepsze zarzg-
dzanie wtasnym rozwojem i reagowanie na zmieniajgce
sie warunki lub nowe mozliwosci. Przygotowanie takiego
indywidualnego planu kariery, opartego na solidnych
fundamentach i regularnie aktualizowanego, umozliwi
mtodym ludziom skuteczniejsze zarzqdzanie wiasnym
rozwojem zawodowym, co w przysztoSci moze przekta-
dac sie na ich sukces zawodowy i osobiste spetnienie.
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4.6

ADAPTACJA DO ZMIENIAJACYCH SIE
WYMAGAN RYNKU PRACY

Niniejszy rozdziat przedstawia zintegrowane strategie do-
radztwa zawodowego, ktére sq niezbedne dla efektyw-
nej pracy z mtodymi ludzmi. Ich podstawq jest gtebokie
zrozumienie zmieniajgcych sig oczekiwan mtodziezy oraz
dynamicznego rynku pracy, ktére determinujg potrzebe
adaptacyjnego podejscia w doradztwie.

Komunikacja z miodziezq odgrywa kluczowq role, z na-
ciskiem na wykorzystanie mediéw spotecznosciowych
i nowoczesnych technologii do przekazywania tresci edu-
kacyjnych i inspirujgcych. Dzigki takim platformom jak Lin-
kedin, Instagram, czy YouTube, doradcy mogq dotrze¢ do
miodziezy tam, gdzie spedza ona najwiecej czasu, oferujgc
spersonalizowane i angazujgce treSci Budowanie relacji
jest istotne, aby stworzy¢ Srodowisko oparte na zaufaniu
i otwartosci. Relacje mentorskie, ktore sprzyjajg rozwojowi
zawodowemu, pomagajqg mtodziezy czu¢ sie wartoscio-
Wq i zrozumiang, co zwigksza ich zaangazowanie w pro-
ces doradztwa. Angazowanie mtodziezy w planowanie
kariery poprzez motywowanie do samodzielnego podej-
mowania decyzji oraz wsparcie w identyfikacji zaintereso-
wan i kompetenciji to klucz do ich sukcesu zawodowego.
Doradcy powinni wykorzystywa¢ innowacyjne narzedzia
i metody, aby wspieraé mtodziez w aktywnym uczestnic-
twie w ksztattowaniu wtasnej Sciezki zawodowe.

Indywidualne plany rozwoju kariery podkreslajg ko-
nieczno$¢ dostosowania doradztwa do unikalnych po-
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trzeb kazdego mtodego cztowieka. Precyzyjnie skrojone
plany, ktére uwzgledniajg osobiste aspiracje i mozliwo-
§ci, sq fundamentem dla skutecznego doradztwa za-
wodowego.

Jak adaptowaé sie do zmieniajgcych sie wymagan
rynku pracy.

Edukacja ciggta: Doradcy zawodowi powinni nieustan-
nie aktualizowa¢ swojq wiedze o nowych trendach ryn-
kowych i narzedziach technologicznych, aby by¢ na
biezgco z narzedziami, ktére najbardziej rezonujq z mto-
dziezq.

Elastyczno§é metod: Wprowadzanie zmiennych technik
i narzedzi, takich jak grywalizacja, AR/VR w doradztwie,
umozliwia lepsze zaangazowanie mtodziezy i umozliwia
realistyczne symulacje Srodowisk pracy.

Otwartos¢é na zmiany: Adaptacja do szybko zmienia-
jacego sie rynku wymaga otwartoSci na eksperymen-
towanie z nowymi podejsciami i technologiami, ktore
mogq lepiej odpowiadac na potrzeby mtodziezy.

Budowanie wspélnoty online: Wykorzystanie platform
online do tworzenia spotecznosci, ktére wspierajg mto-
dziez w rozwoju zawodowym, zapewnia dostep do grup
wsparcia, wiedzy eksperckiej i inspiraciji.

Podsumowujqgc, adaptacja do wymagan zmieniajg-
cego sie rynku pracy i efektywne wspieranie mtodziezy
w ich rozwoju zawodowym wymaga od doradcdw cig-
gtego rozwoju, wykorzystania nowoczesnych narzedzi
i otwartosci na zmiany, aby skutecznie odpowiada¢ na
potrzeby mtodego pokolenia.
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ROZDZIAL 5

Prowadzenie warsztatow
i szkoleh zawodowych
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Prowadzenie skutecznych warsztatéw i szkoleh za-
wodowych staje sig kluczowym elementem wspar-
cia rozwoju zawodowego. Rozdziat 5 poswigcony jest
zagadnieniom zwigzanym z projektowaniem, organiza-
cjg oraz skutecznym prowadzeniem warsztatow i szko-
lefi zawodowych. Obejmuje on praktyczne wskazdowki
dotyczqce réznych aspektdédw tego procesu, poczynajgc
od projektowania programéw szkoleniowych, poprzez
wykorzystanie aktywnych technik i metod pracy, az po
odpowiednie przygotowanie materiatéw edukacyjnych
i multimedialnych.

Projektowanie i organizacja warsztatéow kariery to
pierwszy krok w zapewnieniu skutecznego przekazu wie-
dzy i umiejetnosci zawodowych. W niniejszym rozdziale
omowione zostanq kluczowe kroki i etapy procesu pro-
jektowania warsztatéw, uwzgledniajgc potrzeby grupy
docelowej oraz cele, jakie chcemy osiqgnq€. Nastep-
nie skupimy sie na aktywnych technikach i metodach
pracy, ktére pozwalajg na interaktywne i angazujqce
uczestnikdw prowadzenie zajet, sprzyjajgc zdobywaniu
praktycznych umiejetnoscii doSwiadczen zawodowych.

Kolejnym istotnym elementem jest przygotowanie od-
powiednich materiatéw edukacyjnych i multimedial-
nych, ktére wspierajqg proces uczenia sig i zapewniajq
efektywny przekaz informacji. W rozdziale oméwione zo-
stang réznorodne formy materiatdw edukacyjnych oraz
sposoby ich wykorzystania w trakcie warsztatéw i szkoleh
zawodowych, uwzgledniajgc narzedzia multimedialne,
interaktywne prezentacje, czy tez symulacje zawodowe.

Rozdziat 5 stanowi kompleksowe Zzrédio praktycznych
wskazéwek i inspiracji dla wszystkich oséb zaangazo-
wanych w prowadzenie warsztatdéw i szkoleh zawodo-
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wych. Oferuje on narzedzia niezbedne do skutecznego
planowania, organizaciji i realizacji dziatah edukacyj-
nych, majgcych na celu wsparcie rozwoju zawodowego
oraz podnoszenie kompetencji uczestnikow.

5.1

PROJEKTOWANIE | ORGANIZACJA
WARSZTATOW KARIERY

Warsztaty kariery sq kluczowym elementem wspierania
rozwoju zawodowego klientdw. Efektywnie zaprojektowa-
ne i zorganizowane mogq przynie$¢ duze korzysci, po-
magajqc uczestnikom zdoby¢ nowe umiejetnosci, odkry€
swoje talenty oraz lepiej zrozumie€ rynek pracy. W tym
artykule przedstawimy, jak skutecznie zaplanowac i prze-
prowadzi¢ warsztaty kariery oraz dlaczego jest to wazne.

Dlaczego warsztaty kariery sq wazne?

Warsztaty kariery stanowiq wazne narzedzie w pracy
doradcoéw zawodowych. Dajg mozliwos¢ bezposred-
niego kontaktu z uczestnikami i intensywnej pracy nad
ich rozwojem zawodowym.

Gtébwnymi korzy§ciami z organizowania warsztatéw ka-
riery jest zwigkszenie Swiadomosci zawodowej. Uczest-
nicy mogq poprzez aktywne uczestnictwo lepiej rozu-
mieC swoje mocne strony i obszary do rozwoju. Dzieki
dobrze zaprojektowanym warsztatom uczestnicy roz-
wing umiejetnosci praktyczne. Warsztaty pozwalajg na
nauke i ¢wiczenie umiejetnosci potrzebnych na rynku



pracy. Warto pamieta¢, ze kazde spotkanie grupowe
i nawigzywanie kontaktéw zawodowych tzw. networ-
king stanowi warto$¢ dodanqg kazdego spotkania gru-
py ludzi.

Czesto podczas warsztatdbw stabiej zmotywowani
uczestnicy majq bezposredni kontakt z doradcami za-
wodowymioraz innymiuczestnicami a to moze stanowi¢
motywacje i inspiracje do dziatania. Pierwszym krokiem
w projektowaniu warsztatdw kariery jest zrozumienie
potrzeb uczestnikdbw. Mozna to osiggnqc¢ przez zbieranie
informacji o oczekiwaniach i potrzebach uczestnikow
korzystajqc z ankiet i kwestionariuszy, wywiady i rozmo-
wy z potencjalnymi uczestnikami. Wazne jest tez bada-
nie aktualnych trendéw i wymagan pracodawcow tzw.
analiza rynku pracy. Kiedy potrzeby uczestnikdw sq juz
zidentyfikowane, konieczne jest okreslenie celéw warsz-
tatéw. Cele powinny by¢ konkretne, mierzalne, osiggal-
ne, realistyczne i okreslone w czasie (SMART).

Przyktadowe cele mogq obejmowaé np.

#* nauke pisania efektywnego CV,

#* zwiekszenie umiejetnosci komunikacyjnych,
#* przygotowanie do rozmow kwalifikacyjnych.

Tworzenie programu warsztatdw wymaga przemyslenia
kazdego elementu spotkania. Zaczynamy od agendy,
czyli spisania kolejnoSci tematdéw i przeznaczonego na
kazdy z nich czasu. Kolejnym krokiem jest przygotowa-
nie prezentacji, Ewiczen i innych materiatdw potrzeb-
nych do przeprowadzenia warsztatu. Wazny jest dobor
metod dydaktycznych - np. case studies, play&amp;ro-
le, dyskusje grupowe, Ewiczenia grupowe i indywidualne.
Po merytorycznym przygotowaniu materiatu szkolenio-
wego przechodzimy do aspektdow techniczne organiza-
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cji warsztatdw, czyli wybor odpowiedniej lokalizaciji, sali
szkoleniowej lub platformy online, ustalanie termindw
dogodnych dla uczestnikéw, przygotowanie potrzebnych
materiatdw i sprzetu. Kazdemu prowadzgcemu warszta-
ty zalezy na tym, zeby warsztaty byty efektywne, dlate-
go wazne jest dotarcie do w wiadciwej grupy odbiorcow.
Tutaj warto wykorzystaé media spotecznosciowe, liste
mailingéw, ogtoszenia, dostgpne lub sprawdzone kanaty
dotarcia. Nazywamy to promocjq. Kolejnym krokiem jest
stworzenie systemu rejestraciji i potwierdzania uczestnic-
twa. Mozna to do tego wykorzysta¢ formularz google lub
dedykowane temu platformy sprzedazy biletow.

Niezwykle istotne jest utrzymanie kontaktu
z zapisanymi uczestnikami przed warsztatami.

Czesto pojawia sig wiele pytan, na ktoére nalezy odpo-
wiedzie¢, aby zapewni¢ uczestnikom komfort, poczucie
bezpieczehstwa. W zaleznosSci od celdw warsztatow,
nalezy wybra¢ odpowiednie narzedzia i metody pracy.
Wsparcie wizualne dla przekazywanych tresci zapewni
dobrze przygotowana prezentacja. Interaktywne Ewi-
czenia zaangazujq uczestnikdbw w praktyczne zadania.
Dyskusje i debaty bedqg stymulowa¢ wymiane opinii
i doSwiadczen. Kluczowym elementem skutecznych
warsztatdw jest aktywne zaangazowanie uczestnikéw,
dlatego warto, aby prowadzqgcy zachecat do zadawa-
nia pytan i udziatu w dyskusjach tworzqgc tym samym
interakcje pomigdzy uczestnikami. Mozna skorzystac
z symulacji i case studies. To co domyka kazde ¢wicze-
nie to monitorowanie reakcji i dostosowywanie sig do
potrzeb grupy poprzez krotki, ale tresciwy feedback. Po
zakonhczeniu warsztatdbw wazne jest zebranie opinii od
uczestnikdw. Mozna ich poprosi¢ o wypetnienie krotkich
ankiet oceniajgcych warsztaty, przeprowadzi¢ krotkie
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rozmnowy z uczestnikami na temat ich wrazen i sugestii.

Konieczne jest wyciggniecie wnioskéw z warsztatu lub
szkolenia i planowanie przysztych dziatah na podstawie
otrzymanych opinii. Projektowanie i organizacja warsz-
tatdbw kariery to proces wymagajgcy przemysSlanej
strategii i zaangazowania, doktadnego okreslenia celu
i grupy docelowej. Przez doktadnq identyfikacje potrzeb
uczestnikdw, ustalanie jasnych celdéw, staranne pla-
nowanie logistyczne oraz aktywne prowadzenie zajec,
doradcy zawodowi mogqg wspiera¢ rozwdj zawodowy
swoich klientdw w atrakcyjny sposdb. Regularna ocena
i adaptacja metod pracy pozwali na ciggte doskonale-
nie warsztatéw i dostosowywanie ich do zmieniajgcych
sie wymagan rynku pracy. Rozwijanie umiejetnosci pro-
wadzenia warsztatow jest kluczowe dla doradcow za-
wodowych, poniewaz pozwala im skuteczniej wspierac
rozwdj swoich klientdw. Dzigki temu mogq lepiej dosto-
sowaé programy warsztatébw do indywidualnych po-
trzeb uczestnikéw, zwieksza¢ ich zaangazowanie i efek-
tywnoS¢ nauki. Umiejetne prowadzenie warsztatow
sprzyja takze budowaniu profesjonalnego wizerunku
doradcy oraz wzmacnianiu relacji z klientami. Dodat-
kowo, warsztaty to doskonata okazja do wymiany do-
Swiadczen i nawigzywania wartosciowych kontaktéw
zawodowych. Inwestowanie w te kompetencje przyczy-
ni si¢ w perspektywie do podniesienia jakosci ustug do-
radczych oraz zwigkszenia satysfakcji uczestnikow.

Pamietaj! Przygotowanie skutecznych warsztatéw karie-
ry jest procesem ciqgtego uczenia sie i adaptaciji.

Podsumowujgc mozna wskaza¢ pie€ kluczowych wska-
zbwek dla doradcdw zawodowych, ktére mogg poméc
w skutecznym przygotowaniu i prowadzeniu warsztatow:

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

1. Doktadne poznanie oczekiwan i potrzeb uczestni-
kow - zrozumienie grupy docelowej
Przeprowadz badanie lub sonde, aby lepiej zrozu-
mie¢, jakie sq oczekiwania i potrzeby uczestnikbéw
warsztatow. Wiedza na temat ich dodwiadczenia za-
wodowego, oczekiwanh od kariery, oraz umiejetnosci,
ktére chcieliby rozwing€, pozwoli dostosowac tresé
warsztatow tak, aby byta jak najbardziej relevantna
i uzyteczna.

2. Wybor odpowiedniej metodologii i technik dydak-
tycznych - interaktywne metody nauczania
Uzyj réznorodnych form aktywnosci, takich jak dys-
kusje grupowe, case study, role-playing czy gry sy-
mulacyjne. Takie metody zwigkszajqg zaangazowanie
i pomagajqg uczestnikom lepiej przyswoic wiedze po-
przez praktyczne jej zastosowanie.

3. Przygotowanie jasnego i strukturalnego planu
warsztatéw - szczegétowy harmonogram
Opracuj szczegbdtowy plan warsztatéw, ktory zawiera
cele kazdej sesji, czas trwania, metody dydaktyczne
oraz narzedzia potrzebne do przeprowadzenia ak-
tywnoSsci. Upewnij sig, ze tempo warsztatéw jest od-
powiednie dla uczestnikdw i pozostawia czas na py-
tania i dyskusje.

4. Zapewnienie elastycznosci i adaptacji
Adaptacja do zmieniajgcych sie okolicznoSci: Bqdz
gotowy do modyfikacji planu warsztatdow w odpo-
wiedzi na feedback uczestnikdw lub nieprzewidzia-
ne okolicznoSci. ElastycznoS€ moze by€ kluczowa
w utrzymaniu angazowania i satysfakcji uczestnikow.

5. Ocenai i refleksja po zakonczeniu warsztatow- fe-
edback i ocena skutecznosci
Przeprowadz ankiete lub sesje feedbacku, aby zebrac¢
opinie uczestnikdbw o warsztatach. Analiza opinii po-
moze Ci zrozumie¢, co dziatato dobrze, a co wymaga



poprawy. Wykorzystaj te informacje do udoskonale-
nia przysztych warsztatow.

5.2

AKTYWNE TECHNIKI | METODY DORADCOW
ZAWODOWYCH

W pracy doradcy zawodowego kluczowe jest stosowa-
nie réznorodnych technik i metod, ktére pozwolqg jego
klientom na osiqggniecie celdw zawodowych. Aktywne
podejsScie pozwali na lepsze zrozumienie potrzeb klien-
téw, zwiekszy ich zaangazowanie i skutecznoS¢ procesu
doradczego a przy tym wptynie na ich rozwdj zawodowy
i ptynne poruszanie sig¢ po rynku pracy. W tym artykule
przedstawimy najwazniejsze aktywne techniki i metody,
ktére doradcy zawodowi mogq wykorzystywa¢ w swo-
jej pracy doradczej z klientem.

Dlaczego aktywne techniki sq wazne? Poniewaz an-
gazujq klientdw w proces doradczy, zwigkszajq ich za-
angazowanie i motywacje. Dzigki temu doradcy mogqg
skuteczniej wspierac klientdw w osigganiu ich celdéw za-
wodowych, a same techniki pozwalajq na lepsze zrozu-
mienie indywidualnych potrzeb i aspiraciji klienta.

Aktywne metody pomagaijqg rowniez w budowaniu za-
ufania i wzmacnianiu relacji miedzy doradcg a klientem.

1. Pierwszq podstawowq technikg jest rozmowa dorad-
cza. Wazne jest, aby aktywnie stucha€ klienta, skupic
sie na tym, co méwi klient, bez przerywania i ocenia-
nia. Zadawaé otwarte pytania, ktére zachecq go do
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petniejszych odpowiedzi i refleksji, wglgdu w swojq
aktualng sytuacje zawodowq i potrzeby zmiany lub
rozwoju. Warto nie zapomnie¢ o okazywaniu zrozu-
mienia i wsparcia dla uczu¢ i doswiadczen klienta co
nazywamy empatycznym rozumieniem.

. Drugq wazng aktywng metodq pracy doradcy za-

wodowego jest coaching. Coaching to metoda
wspierajgca klientdw w osigganiu konkretnych ce-
6w zawodowych przez ustalanie celdw, czyli pomoc
w okresSleniu realistycznych i osiggalnych celdw, pla-
nowaniu dziatan, ktére prowadzq do realizacji celow
i motywowania, wspierania klientdw w utrzymaniu
motywacji i koncentracji na celach.

. Trzeciq aktywnq formaq z jakiej korzystajg doradcy za-

wodowi w pracy ze swoimi klientami jest mentoring.
Polega on na dtugoterminowej wspotpracy z bardziej
doswiadczonym profesjonalistqg, ktory dzieli sie swojqg
wiedzq i doswiadczeniem. Mentor przekazuje swoje
doswiadczenia i rady a takze wspiera klienta w trud-
nych momentach jego kariery zawodowej. Pomaga
klientowi w rozwijaniu umiejetnosci zawodowych.
Mozna powiedzie€, ze stanowi wsparcie merytorycz-
ne i mentalne dla Swiadomego juz klienta.

. Czwartg metodqg aktywng w pracy doradcy zawo-

dowego sqg warsztaty i szkolenia. To one pozwalajg
na grupowq praceg nad umiejetnoSciami zawodowy-
mi i poniekgd weryfikacje umiejetnosci klientdw. Do-
radca zawodowy korzysta z interaktywnych technik
takich jak angazujgce ¢wiczenia praktyczne, dysku-
sje grupowe i wymiana doswiadczen oraz poglqdéw
miedzy uczestnikami.

. Warsztaty to nauka przez doswiadczenie, czyli prak-

tyczne zastosowanie zdobytej wiedzy. Assessment
Center to kolejna kompleksowa metoda oceny
umiejetnosci i potencjatu zawodowego klienta. Ko-
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rzysta z symulacji - realistycznych scenariuszy za-
wodowych, w ktérych klienci muszq sie wykazaé. Za-
wiera réznorodne zadania oceniajgce kompetencije.
Doradca zawodowy daje uczestnikowi informacije
zwrotng na temat jego skutecznosci i poziomu wy-
konania zadania. Feeadback zawiera informacje co
byto wykonane dobrze a co wymaga poprawy. Po-
woli przechodzimy do nowoczesnych metod wyko-
rzystujgcych rzeczywistoS€ wirtualng i rozszerzong
VR i AR w rozwoju umiejetnosci zawodowych. Tech-
nologie rzeczywistosci wirtualnej (VR) i rzeczywisto-
§ci rozszerzonej (AR) znalazty zastosowanie w wielu
dziedzinach, od rozrywki po edukacje i medycyne.
Szczegblnie interesujgcym aspektem jest ich wy-
korzystanie w rozwijaniu umiejetnosci, umozliwia-
jac wykonywanie zadan, ktérych ludzie obawiajq sie
w rzeczywistym Swiecie. VR i AR moze doradca za-
wodowy zaoferowa¢, aby poméc osobom w pokony-
waniu lekdéw i barier. Rzeczywisto$€ wirtualna to tech-
nologiq, ktéra pozwala na stworzenie immersyjnego,
tréjwymiarowego Srodowiska, w ktérym uzytkownik
moze sie zanurzyc.

VR pozwala na bezpieczne eksponowanie klientow
na zrédta ich lgkdw, takie jak wysokosE, ttumy czy wy-
stgpienia publiczne, w kontrolowanym Srodowisku.
Umotzliwia realistyczne treningi dla profesjonalistow,
bez ryzyka zwiqzanego z rzeczywistymi sytuacjami.
Rzeczywisto§€ rozszerzona tgczy elementy Swiata
rzeczywistego z wirtualnymi, naktadajgc informacje
lub obrazy na rzeczywiste widoki. AR jest stosowana
w edukaciji, przemystach kreatywnych i innych dzie-
dzinach. AR moze wzbogaci¢ proces nauki, dodajgc
interaktywne elementy do tradycyjnych materiatéw
edukacyjnych.

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

Zadania oferowane przez doradce zawodowego mogq
by€ bardzo rézne. Sq one doSwiadczane przez klienta
w sztucznym Srodowisku np. symulacje spotkan towa-
rzyskich lub wystgpien publicznych, ktére pomagajq
budowaé pewnos¢ siebie. Wirtualne Srodowiska mogg
pombc w rozwijaniu umiejetnosci komunikacyjnych
i spotecznych. Klient moze przej$€ przez symulacje roz-
mow kwalifikacyjnych, symulacje sytuaciji biznesowych,
ktére pozwalajg na praktyke umiejetnoSci negocjacyj-
nych. VR moze by¢ wykorzystywane do symulowania
trudnych sytuacji zawodowych, umozliwiajgc bezpiecz-
ne zdobywanie doswiadczenia. Technologie VR i AR ofe-
rujq szerokie mozliwosci w zakresie rozwoju umiejgetno-
Sci. Dzigki immersyjnym i interaktywnym Srodowiskom,
osoby mogq pokonywac swoje leki, rozwija¢ umiejetno-
Sciinterpersonalne i zdobywac¢ doswiadczenie zawodo-
we w bezpieczny sposdb. Doradcy korzystajqcy z tych
technologii mogq skutecznie pomagac¢ swoim klientom
w przetamywaniu barier, ktére w Swiecie rzeczywistym
mogq wydawac sie nie do pokonania.

Kazdy klient jest inny, dlatego wazne jest dostosowa-
nie technik i metod do indywidualnych potrzeb. Wazne
jest doktadne poznanie sytuacji i celdéw klienta, tworze-
nie z nim indywidualnych planéw rozwoju zawodowe-
go. Regularne monitorowanie postgpdw klienta poma-
ga doradcy zawodowemu w utrzymaniu motywaciji
i wprowadzaniu niezbednych korekt. Aktywne techniki
i metody sq nieodzownym elementem skutecznego do-
radztwa zawodowego. Dzigki nim doradcy mogq lepiej
wspiera¢ swoich klientdw, pomagajgc im osiggac cele
zawodowe i rozwija¢ potrzebne umiejetnosci. Indywi-
dualne podejscie, regularne monitorowanie postgpow
oraz konstruktywny feedback to kluczowe elementy
skutecznej pracy doradczej. Inwestowanie w rozwoj tych



technik przyczynia sie do podniesienia jakosci ustug
doradczych oraz zwiekszenia satysfakciji klientéw.

5.3

MATERIALY EDUKACYJNE | MULTIMEDIALNE

Materiaty edukacyjne stanowig fundament procesu
uczenia sig, odgrywajqgc kluczowq role w przekazywaniu
wiedzy i umiejetnosci. Ich rola jest nieodzowna zaréwno
w tradycyjnych, jak i nowoczesnych formach edukaciji.
Definiujgc materiaty edukacyjne, odnosimy sie do roz-
norodnych narzedzi, dokumentdéw czy zasobdw, ktoére
wspomagajq proces hauczania i uczenia sig, zapewnio-
jac strukture, treSci oraz wsparcie dla uczestnikdw. De-
finicja materiatébw edukacyjnych obejmuje réznorodne
formy, takie jak podreczniki, prezentacje, Ewiczenia, gry
edukacyjne, filmy, czy tez narzedzia interaktywne. Mate-
riaty edukacyjne majq za zadanie nie tylko przekazywaé
informacje, ale takze aktywizowaé uczestnikdw, rozbu-
dza¢ ich zainteresowanie tematem oraz wspomagac
proces przyswajania wiedzy.

W kontekscie dzisiejszych technologicznie zaawanso-
wanych Srodowisk edukacyjnych, narzedzia multime-
dialne stajq sie niezwykle istotnym elementem w kre-
owaniu efektywnego przekazu informacji. Dzieki nim
uczestnicy warsztatdw i szkoleh majg mozliwos¢ inte-
raktywnego uczestnictwa w procesie nauki, co sprzyja
lepszemu zrozumieniu omawianych tresci oraz bardziej
zaangazowanemu podej$ciu do tematu. Wprowadze-
nie materiatdw edukacyjnych i multimedialnych otwie-
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ra przed uczestnikami nowe mozliwosci odkrywania
i zgtebiania wiedzy, umozliwiajgc dynamiczne i inte-
raktywne doswiadczenia edukacyjne. Ich rosngce zna-
czenie w procesie ksztatcenia wskazuje na potrzebe ich
efektywnego wykorzystania, zarébwno w tradycyjnych,
jak i wirtualnych przestrzeniach edukacyjnych.

Znaczenie materiatdw edukacyjnych w procesie ucze-
nia sig jest niezwykle wielowymiarowe. SQ one nie tylko
zrodtem wiedzy, ale réwniez narzedziemm umozliwiajq-
cym rozwijanie umiejetnosci poznawczych, kreatywno-
Sci, samodzielnosci oraz wspobtpracy. Dzigki nim mozliwe
jest takze dostosowanie procesu nauczania do rézno-
rodnych styldw uczenia sig, co sprzyja efektywnoSci
i skutecznosci przekazu edukacyjnego. Wprowadzenie
do tematu materiatdw edukacyjnych ukierunkowuje
nasze spojrzenie na kluczowy element procesu naucza-
nia, ktéry ma istotny wptyw na efektywno§¢ edukacii
i skutecznos¢ przyswajania wiedzy przez uczestnikdw.

Narzedzia multimedialne stajg sie nieodtgcznym ele-
mentem procesu nauczania. Ich rola w wspieraniu prze-
kazu informaciji jest niezwykle istotna, poniewaz umoz-
liwiajg one wykorzystanie réznorodnych form i srodkéw
komunikaciji, ktére mogq skutecznie angazowaé uczest-
nikbw zajec. Narzedzia multimedialne, takie jak prezen-
tacje multimedialne, wideo, animacje, czy interaktywne
aplikacje, posiadajq kilka istotnych cech, ktére czyniq je
skutecznym Srodkiem przekazu informacji. Po pierwsze,
sq one atrakcyjne wizualnie i mogq przyciggac¢ uwage
uczestnikdw, co sprzyja zainteresowaniu tematem oraz
lepszemu zapamietywaniu przekazywanych tresci. Po
drugie, umozliwiajg one prezentacje tresci w sposbb dy-
namiczny i interaktywny, co sprzyja aktywizacji uczest-
nikbw oraz angazowaniu ich w proces nauki. Po trzecie,
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pozwalajg one na wykorzystanie réznorodnych multi-
modalnych kanatéw przekazu, takich jak obraz, dzwiek,
tekst czy animacja, co moze sprzyjac lepszemu zrozu-
mieniu przekazywanych tresci przez rozne typy uczniow.

W kontekscie prowadzenia warsztatéw i szkoleh zawo-
dowych, wykorzystanie narzedzi multimedialnych moze
by szczegblnie korzystne. Pozwala ono na bardziej
dynamiczne i interaktywne przekazywanie informa-
cji, co moze by¢ atrakcyjne dla uczestnikdw i skutecz-
niej wspierac proces uczenia sie. Ponadto, umozliwiajq
one fatwiejsze demonstrowanie konkretnych zagadnien
czy procedur, co moze by¢ istotne w przypadku szkoleh
praktycznych czy warsztatéw zawodowych.

Dobre materiaty edukacyjne i multimedialne odgrywa-
ja kluczowq role w prowadzeniu warsztatow dla mto-
dych ludzi w obszarze doradztwa zawodowego. W pro-
cesie doradztwa petnig one rézne role, min:

1. Wizualizacja i zrozumienie
Dzieki materiatom multimedialnym mozna wizuali-
zowacC abstrakcyjne koncepcje i procesy zawodowe,
co utatwia zrozumienie dla uczestnikbw warsztatéow,
zwitaszcza dla oséb uczgcych sie wizualnie. Wizuali-
zacja Sciezek kariery poprzez multimedialne pre-
zentacje, filmy czy animacje pomagajqg obrazowo
przedstawi¢ rdézne Sciezki zawodowe, co pomaga
uczestnikom lepiej zrozumieg, jakie sq mozliwosci roz-
woju ich kariery oraz jakie umiejetnosci sq potrzebne
w poszczegdblnych zawodach.

2. Urozmaicenie tresci
Multimedialne prezentacje, filmy czy interaktywne
aplikacje mogq urozmaici€ treéci warsztatow, uczynic
je bardziej interesujgcymi i angazujgcymi dla mtodych

Budowanie sciezki kariery mtodych ludzi

ludzi, co zwieksza ich zaangazowanie i aktywnosc.

3. Symulacje zawodowe
Interaktywne  symulacje pozwalajq
uczestnikom warsztatébw na praktyczne doSwiadcze-
nie réznych zawoddéw, co moze pomobc im lepiej zro-
zumie€, jak wyglgda praca w danym zawodzie oraz
czy pasuje do ich zainteresowan i umiejetnosci.

4. Wsparcie procesu decyzyjnego

Elementy multimedialne mogg poméc uczestnikom

w procesie podejmowania decyzji dotyczgcych ich

przysztej Sciezki zawodowej, prezentujgc rézne opcije,

analizujqc ich zalety i wady oraz sugerujgc mozliwe

kierunki rozwoju.

Dostepnosc informacji

Materiaty edukacyjne i multimedialne mogq zawie-

ra¢ aktualne dane, statystyki, przyktady sukcesdw

zawodowych, informacje o trendach rynkowych czy

mozliwoSciach rozwoju kariery, co pozwala uczestni-

kom na dostep do rzetelnych i aktualnych informacii,

pomaga uczestnikom lepiej zrozumieC otoczenie za-

wodowe i podejmowaé bardziej Swiadome decyzje

dotyczqce swojej kariery.

6. Indywidualizacja i personalizacja
Poprzez zréznicowane edukacyjne materiaty multi-
medialne mozna dostosowaé warsztaty do réznych
preferenciji i potrzeb uczestnikdw. Osoby uczgce sie
w rézny sposob (wizualnie, stuchowo, kinestetycznie)
moggq korzystac¢ z roznych form materiatow, co sprzy-
ja indywidualnemu podejsciu i personalizacji do pro-
cesu uczenia sie. Elementy multimedialne mogq by¢
dostosowane do indywidualnych potrzeb i zaintere-
sowanh uczestnikdbw, co pozwala na bardziej perso-
nalizowane podejscie do procesu doradztwa zawo-
dowego i lepsze dopasowanie do konkretnych celéw
i oczekiwan.

zawodowe



7. Zwigkszenie zaangazowania
Interaktywne materiaty multimedialne, tj: quizy, gry
edukacyjne czy symulacje zawodowe, mogq zwigk-
szy¢ zaangazowanie uczestnikdw, sprawiajqc, ze pro-
ces uczenia sig staje sie bardziej dynamiczny i atrak-
cyjny oraz motywacje do poszukiwania informacji na
temat swojej przysztej kariery. Dzieki temu proces do-
radztwa staje sie bardziej atrakcyjny i efektywny.

8. Pamiec i trwatos¢ wiedzy
Korzystanie z réznorodnych materiatow multimedial-
nych moze wspomagac proces zapamigtywania in-
formacji i utrwalania wiedzy. Interaktywne elementy,
powtdrzenia czy prezentacje wizualne mogq pomoc
uczestnikom w lepszym zrozumieniu i zapamietaniu
omawianych tresci.

Materiaty edukacyjne i multimedialne stanowiq istotny
element w prowadzeniu warsztatéw dla mtodych ludzi
w obszarze doradztwa zawodowego, wspierajgc pro-
ces uczenia sig, zwigkszajgc zaangazowanie uczestni-
kéw i utatwiajgc przyswajanie wiedzy oraz umiejetnosci
zawodowych. Jednocze$nie motywujgc ich do poszu-
kiwania odpowiednich Sciezek kariery oraz pomaga-
jac w podejmowaniu Swiadomych decyzji dotyczgcych
przyszto$ci zawodowe.

Przyktadowe scenariusze warsztatow

W ramach projektu opracowano 3 scenariusze warsz-
tatdw wraz z materiatami dydaktycznymi oraz multi-
medialnymi, ktére sqg dostepne w 3 jezykach: polskim,
angielskim i macedonskim na platformie:

feriplatform.org.pl
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Wypracowanie moduty warsztatowe:

1. ,Wyznaczanie celdw — narzedzia doradcy”

2. ,MozliwoSci rozwoju osobistego oraz mozliwosci za-
trudnienia”

3. ,Poznaj siebie”

Kazdy Modut sktada sie z nastepujgcych

elementow:

#* scenariusza warsztatéw dla prowadzqgcego

#* prezentacji multimedialnej

#* 10 kart pracy

* 4 Cwiczen typu play-role

#* 4 scenki komiksowe

#* 4 podcasty — ktdére mozna wykorzysta¢ jako materiat
dydaktyczny w trakcie warsztatu, lub wprowadzajg-
cy udostepniajgc go uczestnikom przed spotkaniem,
lub podsumowujgcy po odbytych warsztatach (for-
ma follow up)

#* ewentualne testy predyspozycjiiinne materiaty wspie-
rajgce efektywnos€ proponowanych warsztatow.

Zapraszamy do korzystania z wypracowanych
materiatow w projekcie ,,Ready to start”.

WWW.FERI.ORG.PL
WWW.FERIPLATFORM.ORG.PL
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