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WPROWADZENIE

W ostatnich dekadach szkolnictwo wyzsze przeszto powaing transformacje — z modelu
elitarnego ku masowemu. W efekcie doprowadzito to do znacznego zrdinicowania
spotecznego, wiekowego i kulturowego wsrdd studentdw, ale takie do wzrostu nacisku
spotecznego i politycznego na ich zatrudnialno$é¢ (employability), ktéra stata sie jednym
z gtéwnych kryteridow oceny skutecznosci pracy uczelni. W odpowiedzi na te zmiany rozwinety
sie nowe formy wsparcia studentéow, w tym doradztwo zawodowe, coaching kariery oraz
tutoring, ktérych celem jest m.in. wspieranie studentéw w planowaniu kariery i adaptacji do
dynamicznie zmieniajgcego sie rynku pracy. W zwigzku z transformacjg rynku pracy i zmiang
oczekiwan wzgledem kariery formy te w naturalny sposéb ewoluowaty w ostatnich latach.
Wspodtczesne podejscie do poradnictwa obejmuje juz nie tylko wsparcie zawodowe, lecz takze
rozwdj osobisty, kompetencje spoteczne, postawy oraz umiejetnosci zarzadzania zyciem
zawodowym i prywatnym. Nie jest rdéwniez odrebnym i niezaleznym elementem
w ksztattowaniu kariery zawodowej, ale spojrze¢ na nie nalezy szerzej — z perspektywy
poradnictwa na wczesniejszych i kolejnych etapach edukacyjnych i zawodowych, jako na
tzw. poradnictwo kariery przez cate zycie.

Bioragc pod uwage organizacje procesu doradztwa, warto nadmieni¢, ze na uczelniach
wzglednie rzadko wystepuje typowe doradztwo zawodowe znane z urzeddw pracy, agencji
zatrudnienia czy poradni psychologiczno-pedagogicznych. Zdecydowanie czesciej mozemy
spotkac sie z jego mniej lub bardziej usystematyzowanymi formami oferowanymi przez rézne
grupy pracownikéw, tj. wyktadowcéw akademickich, tutoréw, biznes wspdtpracujgcy
z uczelnig, czy tez samych studentéw. Zazwyczaj jedynie biura karier (i to nie zawsze) dysponujg
specjalistycznymi narzedziami i kadrg profesjonalnie przygotowang do oferowania ustugi
poradnictwa zawodowego. Ta wielos¢ i réznorodnos¢ form wpisana jest w pejzaz akademicki
iz jednej strony moze wskazywaé na niskg sprawnos¢ organizacyjng uczelni w obszarze
zarzgdzania ofertg poradnictwa zawodowego, z drugiej jednak otwarto$é uczelni na oddolne
inicjatywy sprzyja rodzeniu sie kreatywnych pomystéw na lepsze przygotowanie studentéw do
wejscia na rynek pracy. Przyktadem takiej inicjatywy sg choc¢by spacery mentorskie/doradcze
z przedstawicielami biznesu, w ramach ktérych studenci, w nieformalnej atmosferze,
zdobywajg podstawowe informacje na temat funkcjonowania przedsiebiorstw i swojego
przygotowania zawodowego.

Celem niniejszej publikacji jest ilustracja przyktadéw funkcjonowania i ewolucji doradztwa
zawodowego na uczelniach, gtéwnie w odniesieniu do uczelni matopolskich. Szczegdlng uwage
poswiecimy czterem typom doradztwa oferowanego na polskich uczelniach, tj. modelowi
zintegrowanemu (doradztwo jako czes¢ procesu dydaktycznego, nauczyciele akademiccy jako
doradcy), modelowi wyspecjalizowanemu/specjalistycznemu (doradztwo $wiadczone przez
wykwalifikowanych specjalistéw, zazwyczaj oferowane przez autonomiczng jednostke na
uczelni, np. biuro karier), modelowi partnerskiemu (doradztwo realizowane we wspétpracy
z pracodawcami, agencjami zatrudnienia, samorzagdem lokalnym) oraz modelowi oddolnemu
(wsparcie z inicjatywy organizacji studenckich czy két naukowych).
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Publikacja sktada sie z dwodch czesci. Pierwsza z nich ma charakter wprowadzenia
teoretycznego, w ktdrym odnosimy sie m.in. do kwestii terminologicznych, ewolucji doradztwa
zawodowego na uczelniach i wyzwan, jakie przed nim stojg oraz organizacji procesu w ramach
instytucji. W drugiej czesci ilustrujemy wczesniej scharakteryzowane modele przyktadami
inicjatyw matopolskich, opierajac swoje wnioski na obserwacji, analizie dokumentoéw, a przede
wszystkim indywidualnych wywiadach pogtebionych z twércami i odbiorcami ustug doradczych
(tzw. case study). Jako egzemplifikacja modelu specjalistycznego postuzyta nam praktyka
instytucjonalna dwadch krakowskich uniwersytetéw: Uniwersytetu Jagielloriskiego oraz
Uniwersytetu Papieskiego Jana Pawta Il w Krakowie. Model zintegrowany zobrazowany zostat
przyktadem programu UEK Honours WISE, model oddolny — aktywnosciami podejmowanymi
w projekcie , Drogowskazy Kariery” (Niezalezne Zrzeszenie Studentdw, Uniwersytet Komisji
Edukacji Narodowej w Krakowie), a model partnerski — inicjatywami firmy Shell.

Przedstawione przyktady wskazujg zarbwno na mocne strony kazdej aktywnosci, jak i na
swoiste ograniczenia, ktére hamujg ich rozwdj i dalsze rozpowszechnianie. Podstawowg
barierg rozwoju doradztwa zawodowego na uczelniach jest czesty brak zabezpieczenia
organizacyjnego i finansowego dla ciggtosci ustugi. Mimo formalnie istniejgcych struktur,
doradztwo czesto funkcjonuje w trybie projektowym i nieregularnym, przez co nie stanowi
trwatego i powszechnie dostepnego elementu wsparcia studentéw, a takze sprzyja wypaleniu
zawodowemu samych doradcéw. Jednoczesnie ros$nie Swiadomosé wagi tej formy takze
w przeciwdziataniu marginalizacji oraz zanizaniu aspiracji zawodowych, zwtaszcza
w mniejszych osrodkach regionu. Niezaleznie od wielkos$ci instytucji dla skutecznosci
podejmowanych dziatan kluczowe jest rdznicowanie oferty przy jednoczesnym zachowaniu
ciggtosci podejmowanych inicjatyw i ich indywidualizacji. Oprécz tego wyzwaniem dla
biur/centrow kariery jest promocja i zwiekszenie widocznosci podejmowanych aktywnosci —
tak, aby informacja o nich docierata do szerszego grona studentéw, w tym przede wszystkim
do tych o nizszym kapitale spoteczno-kulturowym.

Analiza lokalnego kontekstu Matopolski — obejmujgcego m.in. wysoki poziom
przedsiebiorczosci, dynamiczny rozwdj sektora ustug i IT, jak réwniez zréznicowanie
demograficzne i edukacyjne regionu, pozwala sformutowac wniosek, ze doradztwo zawodowe
powinno byc¢ silniej zakorzenione w realiach regionalnych, a takze silniej ukierunkowane na
dtugofalowe planowanie kariery i rozwdj osobisty, co odpowiada ewolucji od edukacyjnego
doradztwa zawodowego do akademickiego doradztwa zawodowego. Studenci potrzebujg
poradnictwa zorientowanego na elastyczne formy zatrudnienia, planowanie $ciezek kariery
w zmiennym $srodowisku pracy oraz rozwdéj kompetencji miekkich i cyfrowych. Warto réwniez
pamietac o tym, ze skuteczne poradnictwo w szkofach i na uczelniach lezy takze w interesie
Matopolski, poniewaz dobrze zaprojektowane doradztwo moze pomdc w zatrzymywaniu
mtodych ludzi w regionie poprzez wskazywanie im lokalnych mozliwosci rozwoju i Sciezek
kariery zgodnych z ich potencjatem oraz wspiera¢ w budowaniu indywidualnych,
dtugofalowych strategii zawodowych.
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Pragniemy serdecznie podziekowac wszystkim uczestnikom indywidualnych wywiaddéw
pogtebionych, ktorych wypowiedzi i refleksje stanowity nieocenione zZrédfo wiedzy i inspiracji
w przygotowaniu niniejszej publikacji.

Szczegdlne wyrazy wdziecznosci kierujemy do przedstawicieli uczelni, reprezentantow firm
oraz studentow — za otwartosc, zaangazowanie i gotowosc do podzielenia sie swoimi
doswiadczeniami oraz opiniami.

Serdecznie dziekujemy!

Autorzy
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CZESC I. SYSTEM DORADZTWA ZAWODOWEGO NA UCZELNIACH:
PERSPEKTYWA TEORETYCZNA
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1. 0Od poradnictwa do coachingu kariery: ewolucja i wyzwania
doradztwa w szkotach wyzszych

1.1. Wprowadzenie

Zrozumienie specyfiki doradztwa zawodowego realizowanego na polskich uczelniach wymaga
uwzglednienia zaréwno historycznych Zrodet tego zjawiska, jak i aktualnych realidw
funkcjonowania szkolnictwa wyzszego oraz zmian, jakie zachodzg w otoczeniu uczelni.
W polskim szkolnictwie wyzszym, w warunkach braku sformalizowanego, ustawowego
systemu poradnictwa ogdlnego na uczelniach, kluczowg role w obszarze doradztwa
zawodowego odgrywajg akademickie biura karier (ABK). To one stanowig gtéwng
instytucjonalng forme wsparcia dla studentéw i absolwentéw w zakresie wejscia na rynek
pracy i dalszego rozwoju zawodowego, uzupetniajgc dziatania samorzaddéw studenckich,
organizacji studenckich oraz petnomocnikéw ds. oséb niepetnosprawnych (Eurydice, 2024).
Ustugi doradcze $wiadczone przez rézne jednostki uczelni cechuje réznorodnosc¢ praktyk i brak
spojnych standardéw (/bidem). Wsparcie studentdw w ksztattowaniu ich sciezek rozwoju jest
tez réznorodnie okreslane w literaturze i w praktyce: jako doradztwo lub poradnictwo
edukacyjne, akademickie, zawodowe, kariery czy coaching kariery. Terminy te sg czesto
stosowane jako synonimy, cho¢ ich geneza, zakres i akcenty znaczeniowe sg rézne (Pisula,
2009; Rosalska, 2013). W warunkach braku spdéjnych standardéw i formalnych regulacji,
polskie uczelnie wypracowuja wifasne modele wsparcia, faczac elementy doradztwa
edukacyjnego, akademickiego i zawodowego, a takze coaching kariery i tutoring.
Réznorodnosc ta jest odpowiedzig na ztozone i zmienne potrzeby srodowiska akademickiego
oraz rynku pracy.

W niniejszym rozdziale chcemy krétko odnies¢ sie do réznic w rozumieniu i definiowaniu pojeé
uzywanych w tym obszarze, odwotujgc sie do genezy i ewolucji dziatan uczelni
ukierunkowanych na przygotowanie studentéw do lepszego wykorzystania swojego potencjatu
i radzenia sobie na rynku pracy. Podkreslimy réwniez znaczenie rozwoju wiedzy w tym
obszarze, przejawiajace sie m.in. szeregiem badan pozwalajgcych lepiej wyjasniaé¢ edukacyjne
i zawodowe procesy decyzyjne, a w konsekwencji skuteczniej wspieraé¢ studentéw. Doradcy
i inni specjalisci zatrudnieni w ABK korzystajg z tej wiedzy, tworzgc skuteczne narzedzia
wsparcia. Wyzwaniem pozostaje jednak dotarcie z ofertg do kazdego studenta, takze tego,
ktory z wtasnej inicjatywy z ustug ABK nie skorzysta — albo z braku przekonania o ich
przydatnosci, albo z braku wiedzy, albo z braku motywacji do rozwoju. Tutaj nadal kluczows,
a zarazem krytyczng role petni kadra akademicka — wyktadowcy, tutorzy, opiekunowie roku czy
inni pracownicy naukowi i dydaktyczni, ktdrzy majg bezposredni kontakt ze studentami.
Nowe szanse, a jednoczesnie wyzwania dla doradztwa tworzy tez postepujgca cyfryzacja
i zastosowanie sztucznej inteligencji (Al, Artifical Intelligence), ktore z jednej strony mogg
utatwia¢ dotarcie do szerszego grona studentéw i wykorzystanie duzej liczby informacji

10
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w lepszym diagnozowaniu i proponowaniu rozwigzan, a z drugiej mogg utrwalac stereotypy
i odpersonalizowac proces wsparcia.

Struktura rozdziatu zostata zaplanowana w sposéb umozliwiajgcy przejscie od porzagdkowania
terminologii i genezy doradztwa, przez analize teorii wykorzystywanych w doradztwie, az po
identyfikacje kluczowych wyzwan dla wspdtczesnego doradztwa: globalizacji, cyfryzacji
i wykorzystania Al. W rozdziale przedstawiono tez refleksje nad rolg doradztwa w rozwoju
kompetencji przysztosci i adaptacyjnosci absolwentdéw, z uwzglednieniem szans i zagrozen
wynikajgcych z globalnych trendéw. Rozdziat ten stanowi wprowadzenie do dalszych czesci
opracowania, w ktérych zostang zaprezentowane modele funkcjonowania doradztwa
w szkolnictwie wyzszym oraz wyniki studiéw przypadku, pokazujgce funkcjonowanie
doradztwa na wybranych uczelniach.

Specyfikg doradztwa zawodowego w Polsce i na Swiecie jest duza rdznorodnos¢ dziatan
praktycznych i niejednorodnos¢ wykorzystywanych do jego opisu pojec (Pisula, 2009). Méwi
i pisze sie o poradnictwie zawodowym (ibidem), doradztwie zawodowym (Wisniewski, 2013),
doradztwie edukacyjno-zawodowym (Pfeifer, 2014) czy doradztwie akademickim (Rosalska,
2018b), a takze o doradztwie kariery (Barika, 2016) czy poradnictwie przez cate zycie (Cedefop,
2008). Zazwyczaj wiele z tych pojec¢ stosuje sie zamiennie, nie wnikajgc w subtelne rdéznice
znaczeniowe wskazywane w literaturze przedmiotu. Warto jednak mieé na wzgledzie z jednej
strony geneze i ewolucje zjawiska poradnictwa, z drugiej zas specyficzne dla kazdego z tych
pojec roztozenie akcentdw — zwracanie uwagi na role stron procesu doradztwa czy na jego cel
i przedmiot.

Historycznie jako pierwsze pojawito sie poradnictwo zawodowe (vocational guidance),
dotyczace gtdéwnie mtodziezy, a jego poczatki miaty miejsce jeszcze w XIX wieku (Di Doménico
& Vilanova, 2000). Wigze sie je z dziatalnoscig psychologa Jessego Davisa, ktéry w 1898 roku
w Central High School w Detroit udzielat pomocy uczniom wymagajgcym wsparcia
psychopedagogicznego i orientacji zawodowej. Za inny mozliwy punkt wyjscia uznaje sie
przemodwienie wygtoszone w 1899 roku przez pierwszego rektora Uniwersytetu
Chicagowskiego, Williama Harpera, ktory zapowiedziat nadejscie specjalistow w zakresie
doradztwa na poziomie akademickim. Natomiast za poczatek formalnego doradztwa
zawodowego uznaje sie dziatalno$é Franka Parsonsa, ktéry w 1908 roku zatozyt w Bostonie
pierwsze Biuro Doradztwa Zawodowego (Vocation Bureau). Jego celem byto wsparcie
mtodych ludzi, imigrantéw i oséb z grup defaworyzowanych w wyborze zawodu oraz wejsciu
na rynek pracy (Dey & Cruzvergara, 2014).

W poczatkowych dekadach XX wieku doradztwo zawodowe zaczeto rozwijaé sie na uczelniach,
a role doradcéw petnili wéwczas gtownie wyktadowcy i mentorzy, pomagajac studentom
w wyborze Sciezki zawodowej. Wazinym krokiem do profesjonalizacji doradztwa byto
utworzenie w 1911 roku na Uniwersytecie Harvarda pierwszego kursu akademickiego
z zakresu doradztwa zawodowego (ibidem). W latach 20. i 30. XX wieku, wraz z rozwojem
systemu edukacji i wzrostem liczby studentow, pojawita sie potrzeba wsparcia nie tylko
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w wyborze zawodu, ale takze w planowaniu sciezki edukacyjnej. Zaczeto mowic o doradztwie
edukacyjnym, ktére obejmowato pomoc w wyborze kierunku studiéw, kurséw i adaptacji do
zycia akademickiego. Doradztwo edukacyjne rozwijato sie wéwczas réwnolegle z doradztwem
zawodowym, jednak w praktyce oba obszary czesto sie przenikaty, a granice miedzy nimi byty
nieostre. Ze Stanéw Zjednoczonych wywodzi sie tez koncepcja doradztwa akademickiego,
ktora rozwijata sie wraz z przemianami tamtejszego szkolnictwa wyzszego. Podstawowym
celem doradztwa akademickiego byto wzmacnianie zaangazowania studentéw w proces
uczenia sie (Frost, 2000) oraz wspieranie ich w planowaniu i realizacji celéw edukacyjnych
i zyciowych, czemu miato stuzy¢ wykorzystanie wiedzy o zachowaniach studentéw oraz
mozliwosciach instytucjonalnych uczelni (Creamer, 2000). Dziatalnos¢ doradcza w tym
zakresie opierata sie na dwdch filarach: tworzeniu ofert wsparcia dla studentéw oraz
projektowaniu systemowych i organizacyjnych rozwigzan, ktére sprzyjajg realizacji celdw
akademickich. Obecnie przyjmuje sie, ze doradztwo akademickie powinno byé¢ zgodne
z wartosciami wskazanymi w dokumencie Core Values Statement opracowanym przez
National Academic Advising Association: szacunkiem, profesjonalizmem, witgczaniem,
uczciwoscig, zaangazowaniem, troska i upodmiotowieniem (empowerment)* (NACADA, 2004).
Za gtéwny cel doradztwa akademickiego uznaje sie wiasnie empowerment — rozumiany jako
wspieranie studentow w odkrywaniu potencjatu, podejmowaniu wyzwan i wyrazaniu
indywidualnosci (Creamer, 2000). Uczelnie, chcgc wspiera¢ ten proces, powinny tworzy¢
warunki umozliwiajgce faczenie celéw edukacyjnych z innymi wymiarami zycia studenta —
spotecznym, rodzinnym, zdrowotnym czy ekonomicznym (Rosalska 2018ab).

Pojecia doradztwo akademickie i edukacyjne bywajg czasem uzywane zamiennie, lecz zgodnie
z przyjetymi definicjami rézinig sie zakresem, celem i sposobem realizacji. Doradztwo
akademickie cechuje sie szerszym, bardziej zindywidualizowanym podejsciem, integrujgcym
rozne aspekty zycia studenta i wspierajgcym go na kazdym etapie studidw. Najwazniejsze
réznice pomiedzy tymi dwoma rodzajami wsparcia mtodych ludzi w zakresie podejmowanych
przez nich wyboréw przedstawiono w tabeli 1.1.

! Zasady te majg charakter zalecer, dobrych praktyk, z ktérych moga, lecz nie musza korzystaé uczelnie.
Sam dokument podkresla, ze wartosci te majg stuzy¢ jako ramy refleksji, inspiracji i profesjonalnego rozwoiju,
anie jako sztywna lista wymagan. National Academic Advising Association rekomenduje ich wdrazanie
i wspieranie przez uczelnie, ale nie narzuca jednolitego modelu doradztwa.
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Tabela 1.1. Réznice miedzy doradztwem akademickim a edukacyjnym

edukacyjne, osobiste, spoteczne
i zawodowe

Kryterium Doradztwo akademickie Doradztwo edukacyjne
Cel Wsparcie w planowaniu i realizacji Pomoc w wyborze kierunku studiow,
Sciezki akademickiej, integracja réznych | kurséw, rozwoju kompetencji
aspektow zycia studenta edukacyjnych
Zakres Catosciowe, obejmuje aspekty Gtéwnie wybory edukacyjne,

planowanie procesu ksztafcenia

Realizatorzy

Najczesciej specjalisci z danej dziedziny,
pracownicy uczelni

Doradcy edukacyjni, pedagodzy,
psycholodzy

fakultatywne, czesto
zindywidualizowane

Perspektywa | Skupienie na ,na studiach” — biezgce Czesto ,,przed studiami” lub na

czasowa wsparcie i rozwdj uwzgledniajgce réozne | poczatku studidéw, wybory edukacyjne
sfery zycia

Charakter Moze by¢ obligatoryjne lub Zazwyczaj fakultatywne, skupione na

wyborze szkoty lub jej profilu, kierunku
studiéw

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Rosalska (2018a); Cook (2009).

Doradztwo akademickie jest ofertg szerzej integrujaca rézne sfery zycia studenta, podczas gdy
doradztwo edukacyjne koncentruje sie na wyborach edukacyjnych i planowaniu procesu
ksztatcenia (Rosalska 2018a). W doradztwie akademickim wazne s3: indywidualizacja
wsparcia, rozpoznanie sytuacji rodzinnej, spotecznej i zdrowotnej studenta oraz
projektowanie Sciezki edukacyjnej w kontekscie celéw osobistych i zawodowych (Rosalska
2018a). W wielu uczelniach (np. Uniwersytet Jagiellonski, Uniwersytet Gdanski, Uniwersytet
Ekonomiczny w Poznaniu itd.) doradztwo akademickie jest realizowane w formie tutoringu —
wsparcia studentéw w procesie studiowania, w tym w ksztattowaniu Sciezki uczenia sie,
rozpoznawaniu witasnego potencjatu, wyborze kurséw, planowaniu dodatkowej aktywnosci
pozwalajgcej uzyskaé brakujgce kompetencje. Co oczywiste, doradztwo akademickie odnosi
sie bezposrednio do etapu edukacji w szkotach wyzszych, podczas gdy doradztwo edukacyjne

rozpoczyna sig na wczesniejszych etapach ksztatcenia.

1.2. Od doradztwa i poradnictwa zawodowego do doradztwa kariery i poradnictwa
przez cate zycie

Pozostajgc nadal przy kwestiach definicyjnych, warto odnie$é¢ sie do znaczenia pojec
,doradztwo zawodowe” i ,,poradnictwo zawodowe”, ktére sg kluczowe dla intersujgcego nas
obszaru. Doradztwo zawodowe jest najczesciej definiowane jako szeroki zakres ustug i dziatan,
ktérych celem jest informowanie, wspieranie w podejmowaniu decyzji edukacyjnych
i zawodowych oraz zarzadzaniu karierg przez cate zycie. Skupia sie na dostarczaniu informacji,
narzedzi i zasobéw do samodzielnych wyboréw (Cedefop et al., 2020). Natomiast poradnictwo
zawodowe to bardziej zindywidualizowany, pogtebiony proces, oparty na relacji doradca-
klient,
rozwigzywanie problemaéw, rozwdj samoswiadomosci i aktywne projektowanie Sciezki kariery

wykorzystujgcy metody psychologiczne i komunikacyjne, ukierunkowany na

13

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

(Kidd, 2006). Oba pojecia sg obecnie rozumiane szeroko, ale doradztwo akcentuje
informowanie i wsparcie decyzyjne, natomiast poradnictwo indywidualng, pogtebiong prace
nad rozwojem kariery i adaptacjg do zmian.

W polskiej literaturze czesto pojecia te sg uzywane jako synonimy (Sarzynska, 2007;
Wisniewski, 2013), jednak podejmowane sg préoby wyodrebnienia ich specyfiki. Przyktadowo,
takie autorki, jak Maria Czerepaniak-Walczak czy Bozena Wojtasik zwracajg uwage, ze
w procesach tych inaczej rozumiana jest rola doradcy i osoby radzacej sie oraz relacje miedzy
nimi. Wedtug Czerepaniak-Walczak (2001), z doradztwem mamy do czynienia wowczas, gdy
proces przekazywania informacji ma charakter niesformalizowany, nastepuje na prosbe osoby
radzgcej sie, natomiast poradnictwo odbywa sie w wyraZznie okreslonych ramach, nie
zaktadajgcych indywidualnych relacji osoby radzacej sie z doradcg, jak to ma miejsce
np. podczas zaje¢ czy zorganizowanych przez placdwke edukacyjng grupowych spotkan
z doradcg. Woijtasik (1994) wskazuje natomiast, ze réznica pomiedzy tymi pojeciami polega na
dostrzeganiu problemu przez radzacego sie lub przez doradce. W poradnictwie problem ,rodzi
sie” w Swiadomosci radzgcego sie, natomiast w doradztwie —w swiadomosci doradcy. Réznice
widoczne sg tez w poziomie wyeksponowania roli doradcy — jej zdaniem w poradnictwie rola
doradcy nie jest tak mocno zaznaczona — radzacy sie i doradca sg partnerami, istotna jest
dobrowolnos¢ porady. Natomiast w doradztwie radzacy sie jest raczej bierny, aktywna role
petni doradca, ktéry przekonuje, wptywa czy naktania radzacego do pewnych decyzji, petnigc
role eksperta. Jak wskazujg przytoczone podejscia, granice miedzy tymi pojeciami sg w duzej
mierze umowne, a pomiedzy autorkami brakuje zgodnosci co do istoty tych rdznic.
Proponujemy wiec w tej publikacji pojecia te traktowaé synonimicznie, gdyz réznice pomiedzy
nimi nie majg kluczowego znaczenia w codziennej praktyce doradczej — wazniejsze jest
indywidualne podejscie do klienta i skutecznos¢ wsparcia, a nie nazewnictwo procesu (Barnka,
2016).

W publikacjach poswieconych doradztwu zawodowemu wystepuje ono tez obok takiego
terminu, jak ,orientacja zawodowa”, ktéra jest rozumiana jako celowa, systematyczna
i dtugotrwata dziatalnos¢ prowadzgca do trafnego wyboru zawodu (Sarzynska, 2007).
Orientacja zawodowa bytaby wiec dtugoterminowym procesem, rozpoczynajacym sie we
wczesnych latach zycia. W obecnych warunkach trudno bytoby jednak wyznaczyé jej koniec,
gdyz wybér jednej S$ciezki zawodowej moze by¢ poczatkiem dalszych wyboréw,
przekwalifikowywania sie, dostosowywania do zmieniajgcych sie warunkéw. Nie bez powodu
zwraca sie uwage, ze samo pojecie ,zawdd” nie jest adekwatne do obecnego, ulegajgcego
szybkim przemianom rynku pracy (Dvorakova, 2021). Wspdtczesny rynek pracy wymaga
elastycznosci, rozwoju kompetencji i gotowosci do zmiany rél zawodowych, a nie trwania
w jednym ,zawodzie” (Arregui et al., 2019). Dlatego coraz czesciej stosuje sie termin
,poradnictwo kariery” lub ,poradnictwo kariery przez cate zycie” (Pisula, 2009; Cedefop,
2011), ktére ma szeroki zakres i obejmuje wszystkie etapy zycia.
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Poradnictwo kariery odnosi sie do ustug i dziatarh majgcych na celu pomoc osobom w kazdym
wieku i na kazdym etapie ich zycia, w dokonywaniu wyboréw edukacyjnych, szkoleniowych
i zawodowych oraz w zarzadzaniu ich karierg. Takie ustugi mozna znalezé¢ w szkotach,
na uczelniach, w centrach ksztatcenia, w prywatnych firmach szkoleniowych czy doradczych,
w publicznych stuzbach zatrudnienia, w miejscu pracy czy w organizacjach pozarzagdowych.
Dziatania te mogg odbywa¢ sie indywidualnie lub grupowo, mogg by¢ realizowane osobiscie
lub na odlegtos¢ (telefonicznie lub przez internet). Obejmujg one dostarczanie informacji
zawodowych (w formie drukowanej, cyfrowej i innych formach), narzedzia do oceny
i samooceny, wywiady doradcze, programy edukacji zawodowej i szkolen (aby pomdc
jednostkom rozwijaé¢ swiadomos¢ siebie, sSwiadomos$¢ mozliwosci i umiejetnosci zarzadzania
karierg), programy prébne (aby wyprébowac¢ opcje przed ich wyborem), programy
poszukiwania pracy (OECD, European Commission, 2004).

Poradnictwo kariery jest wiec procesem kompleksowym, uwzgledniajgcym wybory i dziatania
edukacyjne, szkoleniowe i zawodowe, zorientowanym na lepsze wykorzystanie zasobéw dane;j
osoby w kontekscie wyzwan i szans, jakie stwarza rynek pracy. Wymaga z jednej strony
dobrego rozpoznania potencjatu osoby radzace;j sie, jak i znajomosci otoczenia — kierunkdéw
rozwoju rynku pracy, zapotrzebowania na kwalifikacje i kompetencje, trendéw
technologicznych, ekonomicznych i spotecznych. Istotne jest tez coraz wieksze zwracanie
uwagi na role klienta — osoby radzacej sie. Podkresla sie jej aktywna role w tym procesie,
wzmocnienie podmiotowosci i zdolnosci do wyznaczania celdw i okreslania strategii ich
realizacji. Stad tez coraz czeSciej w poradnictwie stosuje sie metody pracy coachingowej
i méwi sie o coachingu kariery. Typowe dla tego podejscia jest wzmacnianie samodzielnosci,
odpowiedzialnosci i aktywnosci osoby korzystajgcej ze wsparcia. W przeciwienstwie do
klasycznego doradztwa, gdzie doradca czesto udziela konkretnych wskazéwek lub
rekomendacji, coach kariery zacheca studenta do samodzielnego wyznaczania celdéw,
poszukiwania rozwigzan i podejmowania decyzji. To podejscie buduje pewnos$é siebie
i kompetencje niezbedne do zarzgdzania wtasng karierg w zmieniajgcym sie srodowisku
(Kozielska, 2015). Istotne jest rowniez to, ze coaching kariery obejmuje nie tylko planowanie
Sciezki zawodowej, ale takze rozwdj osobisty, kompetencje miekkie, zarzadzanie stresem czy
rownowage miedzy zyciem prywatnym a zawodowym. Jest to szczegdlnie cenne w sytuacji,
w ktorej radzenie sobie na rynku pracy wymaga wysokiej adaptacyjnosci, ktérg warunkujg nie
tylko dobrze rozwiniete kompetencje zawodowe, ale takzie kompetencje spoteczne czy
odpowiednie postawy (Sidor-Rzgdkowska, 2018). Podejscie wtasciwe dla coachingu kariery
odpowiada tez na oczekiwania obecnych studentéw, dla ktérych wazne jest indywidualne
podejscie, wsparcie w odkrywaniu wtasnych pas;ji i wartosci, a nie tylko udzielanie informacji
o zawodach czy rynku pracy. Coaching kariery odpowiada na te potrzeby, umozliwiajac gtebszg
prace nad motywacjg, poczuciem sensu i satysfakcjg z wyboréw zyciowych. Warto podkreslic,
ze coaching kariery nie zastepuje poradnictwa zawodowego, lecz je uzupetnia. Doradca
zawodowy moze korzysta¢ z narzedzi coachingowych (np. metoda GROW, Koto zycia), aby
lepiej rozumie¢ potrzeby i aspiracje studentéw. Z kolei coach kariery moze wykorzystywac
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wiedze o rynku pracy i kompetencjach zawodowych, aby skuteczniej wspieraé klienta
w realizacji jego celéw (Baan et al., 2025). Poréwnanie specyfiki doradztwa akademickiego,
zawodowego oraz doradztwa kariery i coachingu kariery przedstawiono w tabeli 1.2.

Tabela 1.2. Rodzaje ustug poradniczych — doradztwo akademickie, zawodowe, doradztwo kariery
i coaching kariery, zestawienie rdznic i podobienstw

pracy

Kryterium Doradztwo Doradztwo Doradztwo kariery | Coaching kariery
akademickie zawodowe
Cel Planowanie $ciezki Wybér zawodu, Przygotowanie do Rozwdj
edukacyjnej kierunku ksztatcenia |wejscia na rynek samoswiadomosci,
i integracja z celami  |lub pracy, organizacja |zarzadzanie karierg,
zyciowymi przekwalifikowanie |stazy/praktyk osiaganie celéw
zawodowych
Metody Konsultacje Testy Warsztaty, bazy Pytania
indywidualne, psychologiczne, ofert pracy, coachingowe, sesje
zatwierdzanie planéw |informacje wspodtpraca refleksyjne,
studiéw o stanowiskach z pracodawcami planowanie dziatan
pracy
Adresaci Studenci i doktoranci |Uczniowie, studenci, |Studenci, doktoranci |Osoby na dowolnym
osoby doroste i absolwenci etapie kariery
Udzielajacy |Doradcy akademiccy, |Doradcy zawodowi, |Doradcy kariery, Certyfikowani
wsparcia tutorzy, wyktadowcy, |psycholodzy pracy, |specjalisci coachowie kariery,
opiekunowie roku, specjalisci ds. rynku |ds. rozwoju trenerzy rozwoju
specjalisci pracy, pedagodzy, |zawodowego, osobistego,
ds. wsparcia konsultanci kariery |mentorzy, konsultanci
studenckiego coachowie, coachingowi,
psycholodzy pracy |mentorzy
Czas trwania |Caty okres studiow Okres przejsciowy |Gtownie przed Dtugoterminowy,
(np. wybdr zawodu) |wejsciem na rynek |cykliczny

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Rosalska (2018a); Barika (2016); Sidor-Rzadkowska (2018).

PR )

i zawodowe] oraz rozwijania swojego potencjatu, kluczowe jest przemyslane stosowanie
odpowiednich dla specyfiki kierunku narzedzi. W przypadku studiéw o Scisle okres$lonym
programie oraz mniejszej swobodzie w zakresie ksztattowania programu studiéw mniejsza
role bedzie odgrywato doradztwo akademickie, istotne z kolei tam, gdzie studenci majg
wiekszg mozliwos¢ profilowania swojej Sciezki ksztatcenia i tworzenia zindywidualizowanych
planéw studiowania. Podobnie w przypadku doradztwa zawodowego — choé¢ moze ono by¢é
przydatne dla studentéw wszystkich kierunkéw studiow, to wieksza role bedzie odgrywac tam,
gdzie profil ksztatcenia nie daje sie w prosty sposéb powigzaé ze stanowiskiem pracy, na
ktorym sg zatrudniani absolwenci, jak to ma miejsce w przypadku wielu kierunkéw
spotecznych, jak np. socjologia, stosunki miedzynarodowe czy zarzgdzanie, ale takze scistych
— jak np. matematyka, fizyka czy chemia. Najbardziej uniwersalng ustugg jest doradztwo czy
poradnictwo kariery, ktére powinno miec charakter holistyczny i wspiera¢ studenta w jak
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najlepszym przygotowaniu sie nie tylko do wykonywania okreslonych rél zawodowych, ale
przed wszystkim do umiejetnego wykorzystania i rozwijania swoich zasobdw
kompetencyjnych. W tym celu szczegdlnie pomocne moga by¢ narzedzia typowe dla
coachingu kariery.

1.3. Planowanie kariery zawodowej i czynniki oddziatujgce na ten proces — ujecie
teoretyczne

W poradnictwie kariery wazne jest zrozumienie czynnikéw, ktére wptywajg na decyzje
zwigzane z dalszg edukacjg i ksztattowaniem $ciezki rozwoju zawodowego. Charakter tych
decyzji i oddziatujgcych na nie czynnikéw wyjasnia wiele teorii, uwzgledniajacych zaréwno
czynniki psychologiczne, jak i spoteczne. Teorie te zwracajg uwage na role predyspozycji
indywidualnych, role kontekstu spotecznego, ekonomicznego i kulturowego dla
podejmowanych decyzji. Mozna je podzieli¢ na kilka kategorii (rysunek 1.1): teorie ktadgce
nacisk na cechy jednostek i dopasowanie, teorie rozwojowe, teorie spoteczno-poznawcze
i uczenia sie oraz teorie psychodynamiczne i socjologiczne (Cybal-Michalska, 2017; Krause,
2012; Muszynski, 2010; George, 2024).

Rysunek 1.1. Teorie wyjasniajgce decyzje zwigzane z rozwojem kariery

Teorie rozwojowe
teoria rozwoju zawodowego Ginzberga,

teoria cechy i czynnika (Parsons), teoria Supera, teoria konstrukcji kariery
teoria RIASEC (Holland) (Savickas)

Teorie cech i dopasowania

Teorie kariery

Teorie spoteczno-poznawcze
iuczeniasie
spoteczno-poznawczateoria kariery
(SCCT), teoria planowania
przypadkowego (Krumboltz), teoria
socjodynamiczna (Peavy)

Teorie psychodynamiczne
i socjologiczne
psychoanaliza Anny Roe, poradnictwo
dialogowe, teoria ograniczen
i kompromiséw (Gottfredson)

Zrédto: Opracowanie wlasne.

17

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

1.3.1. Teorie cech i dopasowania (Trait and Factor Theories)

Teorie te wywodzg sie z tradycji psychologii réznic indywidualnych i stanowig fundament
klasycznego poradnictwa zawodowego. Opierajg sie na zatozeniu, ze optymalny rozwdj kariery
i satysfakcja zawodowa wynikajg z dopasowania cech jednostki (takich jak zainteresowania,
zdolnosci czy wartosci) do wymagan i charakterystyki Srodowiska pracy. Frank Parsons, pionier
tego podejscia, juz w 1909 roku opracowat trdjetapowy model doradczy: samoanaliza,
poznanie zawodow i racjonalne dopasowanie (Betz, Fitzgerald & Hill, 2012). Najbardziej
znanym rozwinieciem tej tradycji jest teoria RIASEC Johna Hollanda, ktéra wyrdznia szesc
typdw osobowosci zawodowej i odpowiadajgcych im srodowisk pracy: realistyczny, badawczy,
artystyczny, spoteczny, przedsiebiorczy i konwencjonalny. W mysl tej teorii osoby osiaggaja
wiekszg satysfakcje i sukces zawodowy, jesli ich praca jest zgodna z dominujgcym typem
osobowosci (Nauta, 2010; Syroka, 2003).

W praktyce doradztwa kariery teorie te stanowig podstawe diagnostyki psychometrycznej
(Sztejnberg & Jasinski, 2014). Testy oparte na modelu Hollanda pomagajg studentom
identyfikowa¢ dominujgce typy osobowosci, co przektada sie na rekomendacje stazy, praktyk
czy Sciezek kariery. Teorie cech i dopasowania, cho¢ szeroko stosowane i cenione za prostote
oraz praktycznos¢, spotykajg sie jednak z krytyka. Zwraca sie uwage na ograniczong
uniwersalnos¢ kulturowg teorii Hollanda — jego model powstat w kontekscie amerykarnskim
i moze nie uwzgledniaé specyfiki innych srodowisk i kultur. Teoria ta krytykowana jest takze
za nadmierne uproszczenia, poniewaz klasyfikacja zawoddéw i osobowosci obejmujgca szes¢
typow RIASEC nie oddaje ztozonosci wspétczesnego rynku pracy oraz wielowymiarowosci
jednostek. Ponadto teoria nie uwzglednia w wystarczajgcym stopniu czynnikdéw spotecznych,
ekonomicznych i s$rodowiskowych, ktére wptywaja na wybory zawodowe, takich jak
stereotypy, nierownosci czy dostep do zasobdw. Wreszcie, model zaktada wzgledng statos¢
cech i zainteresowan, co stoi w sprzecznosci z badaniami wskazujgcymi na ich zmiennos$é
w ciggu zycia. Te ograniczenia sugerujg potrzebe uzupetniania teorii Hollanda innymi
podejsciami, ktére lepiej oddajg dynamike i kontekst wspoétczesnej kariery (Nauta, 2010).

1.3.2. Teorie rozwojowe (Developmental Theories)

Teorie rozwojowe kariery postrzegajg wybory zawodowe jako proces ewoluujgcy przez cate
zycie, powigzany z rozwojem tozsamosci i doswiadczen jednostki. Wsrdd najwazniejszych
koncepcji tej grupy znajdujg sie teorie Eli Ginzberga (Ginzberg et al., 1951), Donalda Supera
(1980) oraz Marka Savickasa (2005), ktére podkreslajg, ze decyzje zawodowe sg wynikiem
dtugofalowego dojrzewania i adaptacji do zmian Zzyciowych. Teorie te pozwalajg lepiej
zrozumie¢ procesy podejmowania decyzji edukacyjnych i zawodowych na réznych etapach
zycia i w réznych kontekstach sytuacyjnych. Model Ginzberga opisuje proces dojrzewania
decyzji zawodowych w trzech etapach: od fantazji, przez préby, po realizm, podkreslajac, ze
wybory edukacyjne i zawodowe sg wynikiem stopniowego konfrontowania marzen
z rzeczywistoscia, a rozwdj kariery trwa przez cate zycie (Ginzberg et al., 1951). Teoria Donalda
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Supera akcentuje role tozsamosci zawodowej (self-concept) oraz zmiennosc rél zyciowych na
réoznych etapach zycia, co pozwala doradcom wspiera¢ studentéw w refleksji nad wtasna
Sciezkg rozwoju i adaptacji do zmian (Super 1980). Z kolei podejscie narracyjne Savickasa
zacheca do traktowania kariery jako indywidualnej opowiesci, integrujgcej przeszte
doswiadczenia z przysztymi aspiracjami i budujgcej poczucie sprawczosci (Savickas, 2005).

W doradztwie kariery w Polsce teorie rozwojowe znajdujg zastosowanie w pracy ze
studentami na rdznych etapach studidw. Model Ginzberga wykorzystywany jest
w programach orientacji zawodowe;j i konsultacjach indywidualnych, gdzie doradcy pomagaja
studentom przechodzi¢ od fazy eksploracji zainteresowan do $wiadomych decyzji
edukacyjnych i zawodowych, uwzgledniajgc zmiennos¢ motywacji i wptyw doswiadczen
zyciowych (Krause, 2012). Teoria Supera stanowi podstawe do projektowania dtugofalowych
programow wsparcia, takich jak budowanie portfolio kompetencji, diagnoza etapu rozwoju
zawodowego czy analiza petnionych rdl zyciowych — przyktadem sg zajecia z planowania
kariery i tutoring realizowane na wielu uczelniach (Krause, 2012) czy wykorzystywanie metody
gier diagnostyczno-symulacyjnych w pracy doradczej (Zidtkowski, 2016). Koncepcja Savickasa,
choé do tej pory rzadko wykorzystywana w polskim poradnictwie kariery, moze wnies$¢ wazny
wktad w wzmacnianie podmiotowosci studentéw i wspieraé ich refleksyjne podejscie do
kariery. Tworzone w trakcie spotkan z doradcg narracje pozwalajg na rozpoznanie motywow
przewodnich dziatania oraz potrzeb i celéw, co pomaga studentowi w przekonstruowaniu
przez niego wtasnej kariery (Minta, 2012).

1.3.3. Teorie spoteczno-poznawcze i uczenia sie (Social-Cognitive and Learning
Theories)

Teorie spoteczno-poznawcze i uczenia sie stanowig nowoczesng grupe podejsc
w poradnictwie kariery. Wyrdzniajg sie one akcentowaniem dynamicznej interakcji miedzy
jednostkg a srodowiskiem, rolg uczenia sie przez doswiadczenie oraz adaptacyjnoscig do
zmian. W przeciwienstwie do tradycyjnych teorii dopasowania cech, teorie te podkreslajg, ze
wybory zawodowe sg wynikiem nie tylko indywidualnych cech, ale takie przekonan
o wiasnych mozliwosciach (self-efficacy), oczekiwan wobec rezultatéw, wsparcia spotecznego,
barier srodowiskowych i przypadkowych wydarzen (Lent et al., 1994; MclLeod, 2024). Cechg
charakterystyczng teorii z tej grupy jest uznanie, ze rozwdj kariery to proces dynamiczny,
w ktorym jednostka aktywnie reaguje na zmieniajgce sie okolicznosci, uczy sie na podstawie
sukceséw i porazek oraz ksztattuje swoje cele i aspiracje w odpowiedzi na dos$wiadczenia
i wptywy zewnetrzne (Wang et al., 2022). Teorie, takie jak spoteczno-poznawcza teoria kariery
(SCCT), teoria planowania przypadkowego Krumboltza czy teoria socjodynamiczna Peavy’ego,
uwzgledniajg zaréwno czynniki psychologiczne (np. poczucie sprawczosci), jak i spoteczne
(np. wsparcie, budowanie sieci kontaktéw, bariery sSrodowiskowe, normy kulturowe).

W Polsce teorie te sg coraz czesciej wykorzystywane w praktyce doradczej, zwtaszcza w pracy
ze studentami stojacymi wobec niepewnosci rynku pracy, zmian spotecznych i koniecznosci
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adaptacji do nowych wyzwan (Minta, 2012). Na przyktad spoteczno-poznawcza teoria kariery
(SCCT) jest wykorzystywana w warsztatach rozwijajgcych poczucie wtasnej skutecznosci,
wzmacniajacych sprawczos¢ i pokazujgcych role wsparcia spotecznego w podejmowaniu
decyzji edukacyjnych i zawodowych (Wasowska, 2015; Banka, 2016). Teoria planowania
przypadkowego Krumboltza jest wykorzystywana w pracy doradcéw, ktdrzy uczg studentéw
elastycznosci i otwartosci na nieprzewidziane szanse, m.in. poprzez zajecia i konsultacje
pomagajgce wykorzystywaé przypadkowe zdarzenia w rozwoju kariery oraz radzi¢ sobie
z niepewnoscig rynku pracy (Redzimski, 2016). Socjodynamiczne podejscie Peavy’ego zostato
wdrozone w Polsce m.in. w ramach projektu ,Nowa perspektywa doradztwa zawodowego”,
gdzie organizowano szkolenia i warsztaty skupione na dialogu, analizie wartosci oraz
budowaniu sprawczosci w kontekscie spoteczno-kulturowym (Goérka, 2014).

1.3.4. Teorie psychodynamiczne i socjologiczne

Teorie psychodynamiczne i socjologiczne podkreslajg znaczenie nieswiadomych motywacji,
wczesnych doswiadczen rodzinnych oraz kontekstu spoteczno-kulturowego w ksztattowaniu
wyborow zawodowych. Nalezg do nich m.in. psychoanalityczna teoria Anny Roe, teoria
ograniczen i kompromiséw Lindy Gottfredson oraz podejscie dialogowe. W poradnictwie
akademickim teorie te pozwalajg analizowac gtebsze uwarunkowania decyzji studentéw, takie
jak wptyw rodziny, stereotypéw czy nierdwnosci spotecznych. Ich zastosowanie obejmuje
m.in. warsztaty antydyskryminacyjne, analize barier $rodowiskowych i wsparcie
w przetamywaniu ograniczen. Majg one jednak takze istotne ograniczenia: czesto ignorujg
dynamike wspdtczesnego rynku pracy, nadmiernie deterministycznie ujmujg role rodziny oraz
marginalizujg czynniki ekonomiczne (Barka, 2005; Rosalska, 2013).

Teorig, ktéra mocno akcentuje role rodziny w wyborach edukacyjnych i zawodowych jest
psychoanaliza Anny Roe (1956). Zaktada ona, ze wczesne relacje rodzinne i styl wychowania
(akceptacja, odrzucenie, nadopiekunczos¢) wptywajga na ksztattowanie osobowosci
i pdzniejsze preferencje zawodowe — osoby wychowywane w $srodowisku petnym wsparcia
czesciej wybierajg zawody spoteczne, natomiast doswiadczenie chtodu emocjonalnego moze
prowadzi¢ do wyboru zawodéw technicznych lub skoncentrowanych na zadaniach.
W praktyce doradztwa teoria ta jest wykorzystywana w pracy z osobami doswiadczajgcymi
konfliktow miedzy wtasnymi aspiracjami a oczekiwaniami rodziny, pozwalajagc doradcom
analizowa¢ gtebokie motywacje i rodzinne uwarunkowania wyboréw edukacyjno-
zawodowych (Baranska, 2023). Teoria ograniczen i kompromiséw Lindy Gottfredson opisuje,
jak mtodzi ludzie zawezajg wybory zawodowe pod wpltywem stereotypdédw ptciowych, norm
spotecznych i prestizu zawoddw, a nastepnie dokonujg kompromisow, rezygnujgc z niektdérych
aspiracji na rzecz bardziej dostepnych Sciezek. W Polsce teoria ta wykorzystywana jest
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m.in. w programach wspierajgcych kobiety na kierunkach STEM? czy studentéw z rodzin
o niskim kapitale kulturowym, pomagajgc identyfikowa¢ i przetamywaé bariery oraz
Swiadomie ksztattowac¢ decyzje edukacyjno-zawodowe (Rosalska, 2018b; Sroka, 2014).
Poradnictwo dialogowe jest stosowane w indywidualnych i grupowych konsultacjach oraz
warsztatach, podczas ktérych doradca nie narzuca gotowych rozwigzan, lecz wspiera studenta
w samodzielnym odkrywaniu zasobdw i wartosci (Barka, 2005; Soika, 2017). Studenci staja sie
dzieki temu aktywnymi uczestnikami procesu planowania kariery, a nie tylko biernymi
odbiorcami porad. Uczg sie korzystaé z informacji zwrotnych, reflektowac¢ nad wtasnymi
doswiadczeniami i podejmowaé bardziej $wiadome decyzje zawodowe. Poradnictwo
dialogowe wymaga jednak od doradcéw wysokich kompetencji interpersonalnych
i facylitacyjnych, ponadto jest czasochtonne i wymaga zaangazowania zaréwno ze strony
doradcy, jak i studenta, co moze stanowié wyzwanie dla obu stron.

Przedstawiony przeglad warto podsumowad stwierdzeniem, ze wspotczesne doradztwo
kariery na uczelniach korzysta z réznych teorii — od teorii cech i dopasowania, przez teorie
rozwojowe, spofeczno-poznawcze, az po psychodynamiczne i socjologiczne. Kazda z nich
wnosi swojg perspektywe: jedne pomagajg diagnozowad predyspozycje i dopasowanie do
zawoddw, inne podkreslajg znaczenie rozwoju tozsamosci, adaptacji do zmian czy wptywu
Srodowiska spotecznego i rodzinnego. Teorie te nie wykluczajg sie, lecz wzajemnie
uzupetniajg, pozwalajac doradcom lepiej odpowiadac¢ na ztozone potrzeby studentdéw. Ich
integracja umozliwia indywidualizacje wsparcia, skuteczniejsze przetamywanie barier oraz
przygotowanie studentéw do $wiadomego, elastycznego zarzgdzania wtasng karierg na szybko
zmieniajgcym sie rynku pracy.

1.4. Rola doradztwa w rozwoju kompetencji przysztosci

Doradztwo i tutoring sg od dawna postrzegane jako wazne dla zmniejszenia skali rezygnacji ze
studidw, zwiekszania satysfakcji studentéw ze studiowania, czy radzenia sobie z kryzysami
podczas studiéw (Drake, 2011). Rola doradztwa wykracza jednak poza ten zakres i jest
krytyczna dla osiggniecia jednego z podstawowych celdw ksztatcenia studentdw, jakim jest
zatrudnialnos¢ absolwentéw (employability), rozumiana nie tylko jako podjecie zatrudnienia
po ukonczeniu studiéw, ale takze zdolnos¢ do skutecznego adaptowania sie do rynku pracy
w celu optymalizacji swojej sytuacji w zmieniajgcych sie warunkach (Rosalska, 2013; Sin
& Neave, 2016).

W zwigzku z tym wiele uczelni analizuje swoje modele doradztwa, uznajac spersonalizowane
podejscie do uczenia sie i wsparcia za kluczowy element sukcesu studenta i funkcjonowania

2 STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics) — zbiorcze okreélenie obszaréw ksztatcenia i pracy
zwigzanych z naukami S$cistymi i przyrodniczymi, technologig, inzynierig oraz matematyka; w polskim
pismiennictwie czesto ttumaczone jako , kierunki/kompetencje $ciste i techniczne”.
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uczelni jako catosci (Holland et al., 2020). W efekcie modyfikujg one modele doradztwa, ktadac
wiekszy nacisk na rozwéj kluczowych kompetencji i planowanie przysztej kariery studenta.
Doradcy i tutorzy akademiccy coraz czesciej pomagajg studentom tgczy¢ to, czego uczg sie na
studiach, z tym, czego beda od nich oczekiwa¢ pracodawcy (ibidem). Wysokiej jakosci
doradztwo moze wspierac u studentdéw nie tylko osigganie sukcesdw edukacyjnych, ale takze
rozwéj kompetencji miekkich, pewnosci siebie i przygotowanie do przysztej pracy (Drake,
2011; Sin & Neave, 2016; Holland et al., 2020). Jak pisza Sin i Neave (2016), doradcy petnig
funkcje ,nawigatoréw” kultury akademickiej — pomagajg studentom odnalezé sie
w srodowisku uczelni, rozwija¢ odpowiednie umiejetnosci oraz podejmowaé Swiadome
decyzje o dalszej drodze zawodowej. W praktyce uczelnie wdrazajg te idee, np. poprzez
integracje doradztwa i proceséw uczenia: pojawiajg sie zajecia i moduty w programach
studidw skupione na rozwoju kompetencji zwigzanych z zatrudnialnos$cig, prowadzone przy
wspoétudziale biur karier i doradcéw zawodowych. To wszystko ma na celu lepsze
przygotowanie studentédw do wejscia na rynek pracy i zwiekszanie ich szans na zatrudnienie.

We wspodfczesnym Swiecie, charakteryzujgcym sie zmiennoscig (volatility), niepewnoscig
(uncertainty), ztozonoscig (complexity) i niejednoznacznoscia (ambiguity) — okreslanym
skrotem VUCA — charakteryzowanym tez coraz czesciej jako kruchy (brittle), niespokojny
(anxious), nieliniowy (non-linear) i niezrozumiaty (incomprehensible) — co oddaje skrot BANI —
zarowno proces ksztatcenia, jak i doradztwa powinny w jeszcze wiekszym stopniu
koncentrowac sie na rozwoju tzw. kompetencji przysztosci (Menaria, 2024; Tshetshe, 2025;
Olkowicz et al., 2024). Kompetencje te sg najczesciej juz poszukiwane na rynku pracy i bardzo
trudne do pozyskania, co zbliza je do tzw. hot skills — czyli umiejetnosci, ktorych znaczenie jest
obecnie duze i bedzie wzrastaé w przysztosci (Szczucka et al., 2023; Worek et al., 2023; CEAPP,
2024). Hot skills to zazwyczaj wszechstronne, uniwersalne umiejetnosci, ktére sg istotne
w kazdej pracy, niezaleznie od jej charakteru. Umozliwiajg sprawng realizacje zadan
zawodowych na réznych stanowiskach i w réznych sektorach. Pracownicy posiadajgcy te
umiejetnosci sg elastyczni, potrafiag dostosowywac sie do zmian, rozwigzywaé problemy oraz
aktywnie wspiera¢ rozwdj organizacji, w ktérej pracujg. Wedtug badan realizowanych przez
CEAPP UJ dla NCBIiR (CEAPP, 2024), do hot skills zaliczajg sie: (1) umiejetnosci analityczne
pozwalajgce na lepsze zrozumienie sytuacji, tworzenie plandw i opracowywanie strategii
dziatania, (2) umiejetnosci cyfrowe, w tym rozumienie narzedzi i technologii cyfrowych;
(3) elastycznos$¢ i zdolno$é adaptacji do zmian; (4) umiejetnosci miekkie, np. skuteczne
komunikowanie sie, zdolnos¢ do empatii i zarzgdzania emocjami; (5) postawy wobec pracy,
np. zaangazowanie, branie odpowiedzialnosci za podejmowane dziatania. Posiadanie tych
kompetencji staje sie warunkiem koniecznym nie tylko dla zatrudnialnosci, ale i odpornosci na
potencjalne kryzysy i zmiany, jakie zachodzg i bedg bez watpienia zachodzi¢ na rynku pracy.
Umiejetnosci, takie jak krytyczne myslenie, zdolnos$¢ do rozwigzywania problemow, uczenie
sie przez cate zycie, elastycznos$é, wspotpraca, odpornosé na stres czy kompetencje cyfrowe sg
wskazywane jako kluczowe w Swiecie nieciggtosci Sciezek zawodowych i szybkiej
dezaktualizacji wiedzy (World Economic Forum, 2023, 2025; OECD, 2021).
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W tym kontekscie uczelnie powinny wzmacniac role doradztwa jako przestrzeni wspierania
nie tylko decyzji zawodowych, lecz takze zwiekszania adaptacyjnosci i budowania kapitatu
zawodowego studentéw (Rosalska, 2013; Tomlinson, 2017; Sin & Neave, 2016; CEAPP, 2024).
Wyzwaniem jest oczywiscie skutecznos¢ zwigzanych z tym dziatan, zachecenie do udziatu
w nich nie tylko tych studentéw, ktdrzy sg i tak aktywni, angazujg sie w réznego rodzaju
inicjatywy i programy, lecz takze mniej aktywnych czy mniej Swiadomie ksztattujgcych swojg
obecng Sciezke edukacyjng, a przysztg zawodowaq. Dotarcie do takich oséb jest dla doradcéw
zazwyczaj utrudnione (nie korzystajg oni bowiem z poradnictwa, nie biorg udziatu
w realizowanych na uczelni programach). W przypadku tej grupy impuls do rozwoju
kompetencji musiatby zosta¢ wystany przez prowadzgcych zajecia, tutoréw (jesli s3),
opiekunow roku, kierownikéw studidéw, czyli osoby, z ktérymi kazdy student ma mniej lub
bardziej intensywny i bezposredni kontakt. Wymaga to jednak znajomosci studentéw,
nawigzania relacji z nimi, zdobycia zaufania, co jest utrudnione w przypadku licznych grup,
sporadycznych kontaktéw ze studentami, stabo rozwinietego tutoringu.

1.5. Wyzwania i innowacje w doradztwie kariery na uczelniach w erze globalizacji
i cyfryzacji

Szkolnictwo wyzsze znajduje sie dzi$ w punkcie zwrotnym, a najwazniejsze trendy ksztattujgce
jego przysztos¢ wyznaczajg kierunki rozwoju takze dla polskich uczelni. Mozna spodziewac sie,
ze w najblizszych latach coraz wiekszg role w procesie ksztatcenia bedzie odgrywac globalizacja
i cyfryzacja, w tym wykorzystanie sztucznej inteligencji i spersonalizowanego uczenia sie.
Proces cyfryzacji edukacji ulegt radykalnemu przyspieszeniu pod wptywem pandemii
COVID-19. Uniwersytety coraz czesciej oferujg elastyczne formy uczenia sie, tgczac zajecia
stacjonarne z zajeciami online, co zwieksza dostepnos$é edukacji i pozwala studentom na
lepsze godzenie nauki z innymi aktywnosciami. Taki model ksztatcenia staje sie standardem,
a uczelnie, ktére go wdrazajg, zyskujg przewage konkurencyjng i lepiej odpowiadajg na
potrzeby obecnych i przysztych studentdw (UNIRANKS, 2025). Al, cho¢ jeszcze w niewielkim
zakresie wykorzystywana w tym celu na uczelniach w Polsce, umozliwia dostosowanie Sciezek
uczenia do indywidualnych potrzeb, tempa i stylu uczenia sie kazdego studenta. Inteligentne
platformy edukacyjne, chatboty oraz wirtualni tutorzy mogg zapewniaé¢ natychmiastowe
wsparcie, a automatyczne narzedzia oceny pozwalajg na szybkie i precyzyjne monitorowanie
postepow studenta i dawanie informacji zwrotnej (ibidem). Trendem oddziatujgcym na
sytuacje uczelni jest takze globalizacja. Uniwersytety przestajg by¢ instytucjami o lokalnym
zasiegu i coraz czesciej stajg sie globalnymi hubami, wspotpracujgcymi z zagranicznymi
uczelniami, firmami i wtadzami réznego szczebla. Rosnie liczba programéw partnerskich,
podwadjnych dyplomoéw, wymian studenckich oraz cyfrowej mobilnosci edukacyjnej. Dzieki
temu studenci majg szanse zdobywac¢ doswiadczenia miedzynarodowe, rozwija¢ kompetencje
miedzykulturowe i budowac sieci kontaktéow na catym swiecie (ibidem). Uczelnie koncentrujg
sie takze na wdrazaniu nowoczesnych technologii, rozwijaniu programéw ksztatcenia
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ukierunkowanych na zatrudnialnos¢, zrdwnowazony rozwdj, wspoétprace miedzynarodowg
oraz wspofiprace z przemystem — poprzez wspdlne projekty badawcze, staze, praktyki
i ksztatcenie praktyczne, ktére lepiej przygotowuje absolwentéw do wyzwan rynku pracy
(ibidem).

Doradztwo kariery na poziomie akademickim stoi wiec przed podwdjnym wyzwaniem:
koniecznoscia adaptacji do internacjonalizacji rynku pracy oraz integracji narzedzi cyfrowych
i sztucznej inteligencji. Te przemiany tworzg nowy paradygmat, wymagajacy redefinicji modeli
wsparcia kariery. Internacjonalizacja rynku pracy oznacza nie tylko konieczno$¢ przygotowania
studentéw do funkcjonowania w S$rodowiskach wielokulturowych, ale takize potrzebe
rozumienia przez doradcéw specyfiki globalnych $ciezek kariery, uznawania kwalifikacji,
a takze wsparcia w zakresie mobilnosci edukacyjnej i zawodowej (Domanski, 2014; Erasmus
Careers Consortium, 2024). Internacjonalizacja, rozumiana tez jako coraz wieksze otwarcie na
studentdw zagranicznych, stawia przed uczelnianym doradztwem kariery nowe, ztozone
wyzwania. Doradcy muszg nie tylko zna¢ specyfike miedzynarodowych rynkéw pracy, ale
rowniez rozumieé réoznorodnosé kulturowa, oczekiwania i potrzeby studentéw pochodzgcych
z roznych krajow. W praktyce oznacza to koniecznos¢ rozwoju ustug w jezykach obcych,
budowania kompetencji miedzykulturowych wsréd kadry doradczej oraz tworzenia narzedzi,
ktdre pozwalajg skutecznie wspieraé zardwno studentéw zagranicznych w odnalezieniu sie na
polskim rynku pracy, jak i Polakéw planujacych kariere miedzynarodowgq (Erasmus Careers
Consortium, 2024).

Wzrost liczby studentdw zagranicznych to réwniez szansa na umiedzynarodowienie oferty
uczelni, rozwdj programéw mentoringowych, stazy i praktyk w firmach globalnych oraz
budowanie sieci kontaktéw, ktére mogg procentowaé w przysztosci. Jednak bez
odpowiedniego przygotowania organizacyjnego i systemowego biura karier moga nie sprostaé
rosngcym oczekiwaniom tej coraz bardziej zréznicowanej grupy odbiorcéw. Projekt Erasmus
Careers (2024) wskazuje na potrzebe standaryzacji oceny kompetencji nabytych podczas
mobilnosci edukacyjnej oraz rozwoju programdéw mentoringowych z udziatem praktykéw
z miedzynarodowych organizacji. Szansg w tym zakresie moze by¢ rozwijanie programow
mikroposwiadczen, budowania ich jakosci, uniwersalnej rozpoznawalnosci i uznawalnosci.
Bez systemowych rozwigzan w tym zakresie polskie uczelnie ryzykujg marginalizacje
w globalnej przestrzeni edukacyjne;j.
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1.6. Cyfrowa transformacja doradztwa

Rewolucja technologiczna przynosi niespotykane wczesniej mozliwosci personalizacji ustug
doradczych i zwiekszenia mozliwosci dotarcia do duzej liczby studentéw przy relatywnie
niskich kosztach. Przyktadem wykorzystania tych mozliwosci sg takie platformy, jak
SchoolsMaster3 i UNIRANKS?, ktdre integrujg wyniki opartych na sztucznej inteligencji testow
kariery, specyfike wymagan kompetencyjnych réznych stanowisk i sektoréw rynku pracy oraz
analityke predykcyjng, aby wspieraé studentdw w planowaniu sciezki kariery zawodowej.
Algorytmy analizujgce kompleksowe profile studentéw — uwzgledniajgce predyspozycje
psychometryczne, historie edukacyjng i aktualne trendy rynkowe — generujg
spersonalizowane $ciezki kariery w czasie rzeczywistym, zwiekszajgc trafnos¢ rekomendacji
(Gowda et al., 2024). Trzeba mie¢ jednak na uwadze, ze transformacja cyfrowa w doradztwie
zawodowym niesie ze sobg nie tylko szanse, ale rowniez powazne ryzyka, zwtaszcza zwigzane
z wykorzystaniem sztucznej inteligencji (Al). W literaturze naukowej i raportach eksperckich
coraz czesciej podkresla sie, ze systemy Al, jesli s3 trenowane na danych zawierajgcych
uprzedzenia, mogg nieswiadomie utrwalaé stereotypy pfciowe i spoteczne, szczegdlnie
w takich obszarach, jak STEM (nauki s$ciste, technologie, inzynieria, matematyka).
Przyktadowo, raport UN Women (2025) wskazuje, ze Al czesto odzwierciedla i wzmacnia
istniejgce nieréwnosci, gdyz uczy sie na podstawie danych historycznych, ktére zawierajg
stereotypowe wzorce, np. meziczyzn przedstawianych jako naukowcéw, a kobiety jako
pielegniarki. To zjawisko, okreslane jako Al gender bias, moze ogranicza¢ mozliwosci rozwoju
zawodowego kobiet i innych grup niedoreprezentowanych, a takze utrwalaé dyskryminujgce
praktyki w procesach rekrutacyjnych czy awansach (UN Women, 2025). Podobne wnioski
ptyng z przegladu literatury dotyczacej predykcji sciezek kariery opartej na Al. Jindia i Chawla
(2024) wskazujg, ze uprzedzenia mogg pochodzi¢ z réznych zrédet — od zbierania danych, przez
projektowanie algorytmdw, po ludzkie decyzje — i majg potencjat do znacznego pogtebienia
istniejgcych nierdwnosci zawodowych. W szczegdlnosci systemy rekomendujgce kariery mogg
kierowac osoby z grup mniejszosciowych do mniej prestizowych zawoddw, co negatywnie
wptywa na ich rozwdj i motywacje. Autorki podkreslajag tez koniecznos¢ stosowania
‘wyjasnialnej’ sztucznej inteligencji (Explainable Al, XAl), ktéra pozwala na lepszg kontrole
i korekte btedéw algorytmicznych (ibidem).

Kolejnym istotnym aspektem jest ryzyko dehumanizacji procesu doradczego. Wdrozenie
automatyzacji i chatbotéw, cho¢ zwieksza dostepnosé ustug i pozwala na obstuge wiekszej
liczby oséb, moze ograniczac pogtebiong analize biograficzng i budowanie relacji mentorskich,
ktore sg kluczowe dla skutecznego wsparcia w podejmowaniu decyzji zawodowych.
W kontekscie etycznym, badania wskazujg na potrzebe transparentnosci i odpowiedzialnosci
w projektowaniu i wdrazaniu systeméw Al w doradztwie. Brak przejrzystosci dziatania

3 www.schoolsmaster.com
4 www.uniranks.com/career-path-discovery
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algorytmoéw (,,czarna skrzynka”) moze powodowa¢é brak zaufania uzytkownikéw i utrudniac
identyfikacje btedow czy uprzedzen (Westman et al.,, 2021). W zwigzku z tym eksperci
postulujg wprowadzenie standardéw etycznych, audytéw réznorodnosci oraz edukacje
zarowno doradcow, jak i uzytkownikéw w zakresie krytycznego korzystania z Al (Women
in Tech, 2025).

1.7. Podsumowanie

Wsparcie doradcze studentdw w rozwoju ich przysztych karier zawodowych powinno by¢
uznane za jedno z najwazniejszych zadan uczelni, zwieksza bowiem szanse absolwentéw na
zatrudnienie (lub stworzenie nowych miejsc pracy) oraz na $wiadome zarzgdzanie procesem
swojego rozwoju i adaptacji do wyzwan zmieniajgcych sie i globalizujgcych rynkéw pracy.
Realizacja tego zadania wymaga wielopoziomowej organizacji wsparcia, obejmujgcej zaréwno
prowadzacych zajecia, tutoréw, jak i wyspecjalizowanych doradcéw w biurach karier. Kazda
z tych rél petni odmienng, ale komplementarng funkcje: nauczyciele i tutorzy sg czesto
pierwszymi osobami, ktére moga zidentyfikowaé potrzeby studentéw i skierowac ich do
odpowiednich jednostek na uczelni, np. biur karier, w ktérych specjalisci mogg zaoferowac
narzedzia diagnostyczne oraz wsparcie doradcze czy coachingowe. Skuteczno$¢ doradztwa
zalezy zatem nie tylko od dostepnosci ustug, lecz takze od wiedzy, dos$wiadczenia oraz
kompetencji wszystkich osdb pracujacych ze studentami.

W praktyce doradztwa mniejsze znaczenie majg subtelnosci terminologiczne — precyzyjne
rozréznianie doradztwa zawodowego od akademickiego czy doradztwa kariery. Cho¢ za
kazdym z tych pojeé stoi dfuga i bogata historia, w praktyce doradczej czesto konieczne jest
faczenie elementow doradztwa kariery czy poradnictwa catozyciowego z coachingiem czy
doradztwem akademickim. W centrum ustug doradczych jest bowiem student czy doktorant,
z jego ztozong sytuacjg — osobistg, rodzinng, zwigzang ze studiami i pracg. Doradca powinien
prébowac zrozumieé te ztozonos¢ i korzystajac z réznych narzedzi, wspieraé¢ studentow
w podejmowaniu optymalnych decyzji oraz — zgodnie z zaleceniami NACADA — w odkrywaniu
ich potencjatu, podejmowaniu wyzwan i wyrazaniu swojej indywidualnosci. Doradztwo musi
tez opieraé sie na solidnym fundamencie wiedzy i danych, zaréwno dotyczacych oczekiwan
studentdw, ich proceséw decyzyjnych, specyfiki rynku pracy, jak réwniez zalet i wad réznych
form wsparcia i stosowanych narzedzi. Dotyczy to takze narzedzi cyfrowych, ktére otwierajg
nowe mozliwosci dla dziatania doradczego, niosgc jednak tez niespotykane wczesniej
zagrozenia. Kompetencje cyfrowe doradcow stajg sie dzis warunkiem koniecznym
skutecznego wsparcia, zwtaszcza w kontekscie rozwoju platform Al, chatbotéw, systemoéw
analitycznych czy testéw online. Nowe technologie pozwalajg na personalizacje ustug, szybka
analize danych i prognozowanie trenddw rynkowych, ale wymagajg krytycznego podejscia,
dbatosci o etyke, ochrone danych oraz utrzymania relacji zorientowanej na potrzeby studenta.
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Warto podkresli¢, ze skuteczne doradztwo musi iS¢ w parze z réwnolegtymi zmianami
w procesie ksztatcenia — programy studiow powinny byé projektowane tak, aby rozwijac
kompetencje przysztosci: krytyczne myslenie, elastycznos¢, wspodtprace, umiejetnosc uczenia
sie przez cate zycie i kompetencje cyfrowe. Tylko wtedy wsparcie doradcze bedzie rzeczywiscie
odpowiada¢ na wyzwania rynku pracy i pozwoli studentom oraz absolwentom budowaé trwaty
kapitat zawodowy i odpornosc na zmiany. W tym kontekscie kluczowe jest nie tylko wdrazanie
nowych narzedzi, ale tez state podnoszenie kompetencji doradcéw, nauczycieli i tutoréw oraz
otwartos¢ na wspédtprace i wymiane dobrych praktyk w srodowisku akademickim.
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2. Modele doradztwa zawodowego na uczelniach

2.1. Wprowadzenie

Doradztwo zawodowe w szkolnictwie wyzszym jest istotnym komponentem systemowego
wsparcia studentéw i absolwentéw w planowaniu ich sciezek zyciowych i zawodowych. Choé
korzenie tego rodzaju doradztwa (gtéwnie w postaci niezinstytucjonalizowanej i w formie
indywidualnego wsparcia uzyskiwanego od spotecznosci akademickiej) siegajg poczatkéw
uniwersytetu, jego wspodtczesna forma, charakter i cele s3 wzglednie nowe i nadal podlegajg
dynamicznym przemianom — przede wszystkim pod wptywem zmieniajacych sie realiow rynku
pracy, transformacji potrzeb kompetencyjnych, nowych technologii oraz ewolucji samego
modelu uniwersytetu.

Historycznie, ustugi doradztwa zawodowego faczy¢ nalezy z szeroko rozumianymi ustugami
oferowanymi przez uczelnie, ktérych celem byta szybsza tranzycja z systemu edukacji na rynek
pracy. Szczegdlnie intensywnie ustugi takie rozwijaty sie w Stanach Zjednoczonych,
poczatkowo w ramach zewnetrznych agencji, aby juz w pierwszej potowie XX wieku stac sie
nieodtgcznym elementem struktury uniwersytetu. Przyktadowo, Uniwersytet Yale zatozyt
biuro posrednictwa pracy w 1919 roku, aby lepiej dopasowaé kompetencje absolwentéw do
stanowisk pracy i potrzeb konkretnych pracodawcéw (Herr et al., 1993). W tym czasie
doradztwo zawodowe oferowane byto w ramach tzw. biur posrednictwa pracy (placement
offices) i dos¢ szybko zaczeto sie specjalizowac i odrdznia¢ od innych form poradnictwa
(oferowanych w ramach tzw. counseling centers), ktére byty ukierunkowywane nie tyle na
przyszta kariere zawodowg absolwenta, co na jego ogdlny rozwdj (np. emocjonalny,
psychologiczny). W okresie tym doradztwo zawodowe, czesto prowadzone przez ekspertéw
wywodzgcych sie wprost z rynku pracy, miato jeden kluczowy cel, tj. przyspieszenie procesu
przejscia z systemu edukacji na rynek pracy i takie dopasowanie pracownika, aby idealnie
pasowat do konkretnego stanowiska pracy (por. Niles & Harris-Bowlsbey, 2014).

Znaczaca zmiana w ustugach doradztwa zawodowego w szkolnictwie wyzszym nastgpita na
przetomie lat 50. i 60. XX wieku. W tym okresie dziatania zwigzane z planowaniem kariery,
ktére wczesniej byty integralng czescig odrebnych jednostek uczelnianych, zostaty stopniowo
potaczone z zadaniami typowymi dla biur posrednictwa pracy. W rezultacie ustugi te zaczeto
faczy¢ z szeroko rozumianym wsparciem kariery, co przesunefo akcent z prosto rozumianego
wsparcia zawodowego w postaci ,znalezienia miejsca pracy” w strone rozwoju zawodowego
przysztego pracownika i planowania jego kariery zawodowej w diuiszej perspektywie.
Perspektywa rozwojowa, ktdra zaczeta ksztattowac podejscie do doradztwa zawodowego
w szkolnictwie wyzszym, koncentrowata sie na wykorzystaniu réznorodnych interwencji
wspierajagcych studentéw w systematycznym planowaniu ich S$ciezek kariery. Zamiast
traktowaé staz/praktyke u pracodawcy jako jedyng i gtdowng forme przygotowania
zawodowego, zaczeto postrzegac go jako kulminacyjny element dtuzszego procesu rozwoju
kariery, ktory obejmowat wczesdniejsze dziatania edukacyjne, doradcze i praktyczne. W tym
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ujeciu staz stanowit ukoronowanie kompleksowych wysitkéw majacych na celu wyposazenie
studentdow w kompetencje, doswiadczenie i refleksje niezbedng do swiadomego
podejmowania decyzji zawodowych (Niles & Harris-Bowlsbey, 2014).

Sposréd trenddw, ktére zmienity obraz szkolnictwa wyzszego i réwnoczesnie staty sie
impulsem dla rozwoju doradztwa zawodowego na uczelniach warto wymienié: silne
wewnetrzne réznicowanie sie populacji studentédw, duzy spoteczny i polityczny nacisk na ich
zatrudnialnos$¢ (employability) i traktowanie tego kryterium jako jednego z wazniejszych
warunkéw oceny pracy uczelni (zwtaszcza w systemach anglosaskich).

W ciggu ostatnich kilkudziesieciu lat, a w Polsce od lat 90. XX wieku, obserwuje sie proces
transformacji uniwersytetu od jego elitarnej formy, skierowanej do wybranej
i wyselekcjonowanej waskiej grupy do instytucji masowej, obejmujgcej swoimi ustugami
prawie potowe populacji absolwentow szkét srednich. W konsekwencji na uczelniach mamy
nie tylko coraz bardziej zréznicowang spotecznie grupe studentéw, ale tez grupe coraz bardziej
zréznicowang wiekowo, coraz wiecej uczacych sie pochodzacych z grup defaworyzowanych,
mniejszosci narodowych czy seksualnych, oséb z niepetnosprawnosciami lub innymi
deficytami (por. Niles & Harris-Bowlsbey, 2014). Ponadto warto podkresli¢, ze w zwigzku
z umasowieniem ksztatcenia na poziomie wyiszym, uczelnie swoim zasiegiem obejmuja
znacznie szerszy segment rynku pracy (i znacznie wiecej sie na nie wydaje z budzetéw
krajowych), a to w rezultacie powoduje, ze stajg sie coraz istotniejsze dla gospodarki
i decydentow, i co za tym idzie, coraz wiecej sie od nich wymaga w kontekscie skutecznosci
i efektywnosci ich dziatan. W tym kontekscie doradztwo staje sie bezposrednim narzedziem
wsparcia studentdw, a posrednio narzedziem, ktore zwieksza skutecznos$é realizacji zadan
uczelni dopasowujgc efekty pracy instytucji do oczekiwan zewnetrznych.

Dodatkowo warto zwrdcié uwage na zmiany w sektorze akademickim, ktére niejako
rownolegle podazajg za zmianami na rynku pracy, posrednio generujgc nowe potrzeby
i mozliwosci doradcze. Mamy tutaj na mysli przede wszystkim cyfryzacje tego sektora
(por. Kettunen, Vuorinen & Sampson, 2013; Kettunen & Sampson, 2019), rewolucje
technologiczng zwigzang z wykorzystaniem Gen Al (np. e-doradztwo, systemy eksperckie,
chatboty doradcze, stymulatory kariery) i big data (por. Saraswathi et al., 2014; Kholisna
& Herasmara, 2020), jego umiedzynarodowienie i globalizacje, otwarcie sie na rézne grupy
wiekowe, krotkie cykle i mikroposwiadczenia (por. Zawacki-Richter, 2021; de Wit et al., 2015).

Wspbdiczesnie, o czym byta mowa w poprzednim rozdziale, na europejskich uczelniach
doradztwo zawodowe relatywnie rzadko wystepuje w swojej czystej postaci, a czesciej
przyjmuje rdozne formy — od klasycznego doradztwa indywidualnego, przez mentoring
i tutoring, az po rozbudowane programy coachingowe i warsztatowe. Czasem jest to typowe
doradztwo ukierunkowane na tranzycje z systemu edukacji na rynek pracy, w innych
sytuacjach doradztwo ma szerszy charakter i dotyczy ksztattowania kompetencji, postaw,
a takze wsparcia psychologicznego jednostki. Modele, a takze kluczowe kierunki doradztwa,
roznig sie miedzy krajami i instytucjami. Przyktadowo, doradztwo zawodowe na uczelniach
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w Wielkiej Brytanii jest dobrze rozwinietym, zinstytucjonalizowanym systemem wsparcia
studentdéw i absolwentéw, ktdry stanowi integralng czes¢ strategii uczelni w zakresie poprawy
zatrudnialnosci i w tym celu jest gtdwnie tworzone. Ustugi te sg oferowane przede wszystkim
przez uniwersyteckie biura karier (careers services) i sg ukierunkowane na rézne etapy sciezki
edukacyjnej studenta. Natomiast w krajach skandynawskich doradztwo zawodowe zazwyczaj
jest czescig szerszego systemu wsparcia obejmujgcego: rozwdj osobisty, planowanie kariery,
dobrostan psychiczny i integracje z rynkiem pracy (por: Haug i in. 2020).

Doradztwo zawodowe nie funkcjonuje w prézni — jego zakres i funkcje sg sci$le powigzane
z politykg edukacyjng panstwa, trendami rynku pracy oraz misjg i strategig rozwojowa uczelni.
W krajach, w ktérych polityka edukacyjna akcentuje zatrudnialno$¢ absolwentow
(employability), doradztwo petni role strategiczng, wspierajac nie tylko wybor sciezki
zawodowej, ale réwniez rozwdj kompetencji, w tym miekkich i transferowalnych. Na poziomie
instytucjonalnym doradztwo bywa narzedziem realizacji strategii uczelni w zakresie
umiedzynarodowienia, partnerstw z otoczeniem spoteczno-gospodarczym czy dbatosci
o dobrostan studentéw. Warto takze podkresli¢ coraz silniejsze powigzanie doradztwa
zawodowego z innymi obszarami wsparcia, takimi jak pomoc psychologiczna, coaching kariery,
programy praktyk zawodowych, programy mentoringowe, a takie centra rozwoju
kompetencji przysztosci. Tylko integracja tych dziatan umozliwia stworzenie spdjnego systemu
wsparcia, ktéry odpowiada na ztozone potrzeby studentéw w zréznicowanych sytuacjach
zyciowych i edukacyjnych.

Mozemy wymienié trzy gtéwne kategorie doradztwa:

= edukacyjne (educational guidance), koncentrujgce sie na wspieraniu studentow
w podejmowaniu decyzji dotyczacych Sciezek edukacyjnych oraz wyboru przedmiotow,
a takze na oferowaniu wsparcia w procesie uczenia sie;

= zawodowe (vocational guidance), majace na celu pomoc w podejmowaniu decyzji
dotyczacych przysztych zawodow, sciezek kariery oraz utatwiajgce przejscie na rynek pracy;

= osobiste (personal guidance), ktére odnosi sie do wsparcia w zakresie problemow
osobistych i spotecznych, z jakimi moga sie mierzyé studenci — takich jak stres, relacje
interpersonalne czy problemy adaptacyjne.

Interesuje nas gtéwnie doradztwo zawodowe, jednak nie pominiemy pozostatych form
doradztwa, o ile przyczynia¢ beda sie one do wzmocnienia kompetencji studenta waznych
z punktu widzenia jego pdzniejszego funkcjonowania na rynku pracy. Zwrécié¢ bowiem nalezy
uwage na fakt koniecznosci nie tyle technicznego przygotowania studenta do wejscia na rynek
pracy, ile przede wszystkim na wartos¢ jego szerokiego formowania w kontekscie przysztej
kariery zawodowej.

Drugim wymiarem klasyfikacyjnym jest poziom organizacyjny ustug doradczych, ktéry
wskazuje na stopien ich integracji z podstawowg funkcjg dydaktyczng uczelni:
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» doradztwo pierwszego poziomu (first-in-line) jest integralng czescig procesu nauczania —
przyktadowo, nauczyciele akademiccy mogg udziela¢ podstawowego doradztwa
studentom w ramach swoich obowigzkéw dydaktycznych;

» doradztwo drugiego poziomu (second-in-line) jest powigzane z funkcjg dydaktyczng, lecz
realizowane przez osoby posiadajace pewien stopien specjalizacji w zakresie doradztwa —
moze obejmowac np. opiekundw roku lub tutoréw akademickich;

» doradztwo trzeciego poziomu (third-in-line) funkcjonuje niezaleznie od nauczania i jest
Swiadczone przez wykwalifikowanych specjalistéw (np. psychologéw, doradcéw
zawodowych) w wyspecjalizowanych jednostkach, takich jak biura karier czy centra
wsparcia studentow.

W nawigzaniu do przedstawionej powyzej klasyfikacji, w dalszej czesci rozdziatu opisano
wybrane modele doradztwa realizowane na uczelniach, ktére uznano za szczegdlnie wazne
z perspektywy niniejszego opracowania. W dalszej czesci publikacji modele te zostaty
zaprezentowane w oparciu o studia przypadku (tzw. case studies).

Warto takze zwrdci¢ uwage na funkcje, ktore obecnie realizuje doradztwo zawodowe, a ktére
wprost wpisujg sie w cele ustug wsparcia kariery zawodowe] oferowanych w systemie
szkolnictwa wyzszego. Za Herr et al. (2004) wymienmy zadania, takie jak: zapewnienie
studentom pomocy w wyborze kierunku studiéw; w samoocenie i autoanalizie oraz pomocy
w zrozumieniu $wiata pracy; zapewnienie uczniom pomocy w podejmowaniu decyzji; pomocy,
ktdra zaspokaja unikalne potrzeby réznych subpopulacji ucznidw, a takze pomocy w dostepie
do Swiata pracy.

Rysunek 2.1. Kluczowe cele ustug kariery zawodowej

zaspokojenie

pomoc unikalnych potrzeb

W samoocenie
i autoanalizie

pomoc pomoc

pomoc w wyborze

pomoc w dostepie

W zrozumieniu w podejmowaniu
Swiata pracy decyzji

kierunku studiow

subpopulacji
studentéw

do Swiata pracy

Zrédto: Herr et al. (2004).

2.2. Wybrane modele doradztwa zawodowego

Doradztwo zawodowe na uczelniach przybiera réznorodne formy, dostosowane do kontekstu
instytucjonalnego, potrzeb studentdw oraz specyfiki rynku pracy. Modele te réznig sie zaréwno
stopniem formalizacji, jak i zakresem integracji z procesem ksztatcenia akademickiego.
W niniejszej czesci przedstawiono wybrane podejscia do organizacji doradztwa zawodowego,
ktére zostaty uznane za szczegdlnie reprezentatywne w przypadku polskich uczelni.
Przedstawienie tych rozwigzan ma na celu ukazanie praktycznych mozliwosci ksztattowania
efektywnego wsparcia kariery akademickiej oraz wskazanie inspiracji do dalszego rozwoju
ustug doradczych na uczelniach. W dalszej czesci publikacji odnalezé mozna ich egzemplifikacje
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praktyczng, opisang w ramach studiéw przypadku doradztwa zawodowego oferowanego
w matopolskich szkotach wyzszych.

Modele te podzielilismy na nastepujgce typy:

(1) Model zintegrowany, w ktérym to doradztwo stanowi cze$¢ procesu dydaktycznego
i gtéwnie nauczyciele akademiccy i tutorzy petnig funkcje doradcze.

(2) Model wyspecjalizowany, w ktérym doradztwo $wiadczone jest przez wykwalifikowanych
doradcéw kariery. Zazwyczaj w takim ukfadzie jest ono oferowane przez autonomiczng
jednostke (np. biuro karier), a wsparcie obejmuje rézne formy wsparcia kariery, takie jak
indywidualne doradztwo, warsztaty, testy kompetenc;ji.

(3) Model partnerski, realizowany we wspotpracy z pracodawcami, agencjami zatrudnienia,
samorzgdem lokalnym, w ktérym doradztwo bardzo czesto jest jednym z elementéw
wsparcia zawodowego, takich jak np. mentoring, praktyki, czy coaching zawodowy.

(4) Model oddolny, w ktérym inicjatywy wsparcia zawodowego podejmowane sg przez
organizacje studenckie czy kota naukowe, czesto przy wsparciu podmiotéw zewnetrznych,
np. pracodawcéw. Model taki czesto petni funkcje wspierajacg dziatania podejmowane
przez uczelnie.

Rysunek 2.2. Przyktadowe modele doradztwa zawodowego

model zintegrowany model wyspecjalizowany

doradztwo realizowane przez profesjonalne doradztwo przez
mentordéw, tutoréw, nauczycieli wykwalifikowanych doradcéw
akademickich; zintegrowane kariery; autonomiczna jednostka;
z tokiem ksztatcenia; czesto indywidualne sesje, warsztaty,
nieformalne profesjonalne testy

model partnerski model oddolny

Scista wspétpraca wsparcie realizowane przez
z pracodawcami, agencjami pracodawcow, starszych
zatrudnienia i samorzadem; studentdéw lub absolwentéw
mentoring, coaching, praktyki; Z inicjatywy organizaciji
wysoki poziom powigzania studenckich; peer mentoring;
zrynkiem pracy dziatania oddolne

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Ponizej przedstawiono krotki opis kazdego z modeli.

Model zintegrowany

Model zintegrowanego doradztwa zawodowego stanowi alternatywe  wobec
scentralizowanych struktur, takich jak biura karier funkcjonujgce jako odrebne jednostki
administracyjne. W podejsciu zintegrowanym doradztwo zawodowe jest wbudowane
w codzienny tok ksztatcenia akademickiego i realizowane przez osoby bezposrednio
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zaangazowane w proces dydaktyczny — mentordw, tutoréw oraz nauczycieli akademickich.
Doradztwo to czesto ma charakter nieformalny, opiera sie na osobistych relacjach studentow
z kadrg dydaktyczng i jest mniej sprofesjonalizowane niz w przypadku wyspecjalizowanych
centréw kariery (Hart-Baldridge, 2020). Charakterystyka modelu wskazuje na jego elastycznosc
i organiczne powigzanie z procesem ksztatcenia — studenci mogg otrzymywac wsparcie
doradcze w trakcie seminariéw, zajec projektowych, konsultacji akademickich, czy mentoringu,
bez koniecznosci korzystania z odrebnych procedur administracyjnych. Dzieki temu doradztwo
staje sie czescig doswiadczenia edukacyjnego, a nie osobng ustuga.

Zazwyczaj tego typu doradztwo nie jest skoncentrowane w jednej jednostce administracyjnej,
ale powierzone wielu nauczycielom akademickim dziatajgcym na rdéznych poziomach
organizacyjnych (decentralizacja i rozproszenie odpowiedzialnosci). Moze by¢ koordynowane
przez jednostke odpowiedzialng za dydaktyke lub realizowane ad hoc w ramach kierunkéw
studiow.

Zintegrowane doradztwo funkcjonuje na wielu uczelniach europejskich, w ramach
tzw. tutoringu (personal tutoring systems), gdzie kazdy student ma przydzielonego tutora
odpowiedzialnego nie tylko za wsparcie akademickie, ale réwniez za wsparcie kariery studenta.
Na uczelniach amerykanskich programy doradcze (tzw. academic/faculty advising) integruja
rozmowy o $ciezkach zawodowych z dyskusjami o celach akademickich. W Niemczech model
ten czesto realizowany jest poprzez Studienberatung prowadzony przez opiekunéw kierunkéw
studiow.

Odmiany modelu zintegrowanego moga roznié¢ sie stopniem formalizacji. Mozemy moéwié
o bardziej nieformalnej formie wsparcia, opartej na indywidualnych kontaktach studenta
z profesorem lub mentorem (tzw. mentoring akademicki), zintegrowanych modutach kariery,
w ktérych konkretne przedmioty lub elementy programéw studidow zawierajg refleksje nad
rozwojem kariery (np. portfolio kariery), czy tez tzw. tutoringu rozwojowym, w ktérym tutor
monitoruje zardwno rozwdéj kompetencji zawodowych, jak i jego osiggniecia akademickie.

Do mocnych stron tego modelu nalezg jego naturalnos¢ (wplecenie doradztwa w tok studidw)
i zwiekszona dostepnos¢ wsparcia na biezagco w trakcie ksztatcenia, mozliwos¢ budowania
dtugofalowych relacji mentor-student oraz indywidualizacja wsparcia — lepsze dostosowanie
porad do kontekstu konkretnej dziedziny nauki. Forma ta posiada jednak takze szereg
ograniczen (gtéwnie w zwigzku z brakiem standaryzacji), takich jak réznorodnos¢ jakosci
udzielanych porad. Silnie obcigza kadre dydaktyczng dodatkowymi obowigzkami i wymaga od
akademikow ciggtej aktualizacji wiedzy o rynku pracy, a takze przygotowania psychologicznego
do udzielania porad. Ze wsparciem udzielanym w ramach modelu zintegrowanego wigze sie
szereg wyzwan, takich jak zapewnienie odpowiedniego przeszkolenia nauczycieli w zakresie
doradztwa zawodowego, czy tworzenia mechanizméw jakosciowego monitorowania
udzielanego wsparcia i rozwijania narzedzi wspierajgcych doradztwo (np. zasobdéw online, baz
ofert pracy).
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Model specjalistyczny

Model specjalistyczny doradztwa zawodowego w szkolnictwie wyzszym opiera sie na
Swiadczeniu ustug przez wyspecjalizowang, wykwalifikowang kadre doradcéw kariery,
zatrudnionych w ramach odrebnej jednostki organizacyjnej uczelni, najczesciej funkcjonujgce;j
jako biuro karier. Specjalistyczny charakter tego modelu oznacza, ze ustugi sg prowadzone
w oparciu o aktualne teorie rozwoju kariery, zgodnie z profesjonalnymi standardami
doradztwa (zdarza sie, ze ustuga doradcza jest certyfikowana przez podmiot zewnetrzny),
czesto w oparciu o wypracowane procedury i narzedzia diagnostyczne (np. testy
psychometryczne). Ustugi z zakresu doradztwa zawodowego oferowane w ramach tego
modelu moga miec rézng forme, poczawszy od indywidualnych sesji doradczych, grupowych
warsztatdw kompetencyjnych, programdéw mentoringowych, testéw predyspozycji
zawodowych, przygotowania do procesu rekrutacji (np. w ramach symulowanych rozmoéw
kwalifikacyjnych, tzw. mock interviews), czy wsparcia doradczego w przygotowywaniu
dokumentoéw aplikacyjnych.

Model specjalistyczny jest dominujgcy na wielu renomowanych uczelniach. Na przyktad
Harvard University Office of Career Services oferuje ztozony system wsparcia kariery
obejmujacy indywidualne konsultacje, warsztaty i programy stazowe
(https://publicservice.fas.harvard.edu/ocs), a Oxford University Careers Service dostarcza
spersonalizowane porady zawodowe, programy mentoringowe oraz dedykowane S$ciezki
wsparcia dla réznych kierunkéw studiow (www.careers.ox.ac.uk). Analogiczne rozwigzania
przyjety inne cenione uczelnie, takie jak Stanford University czy University of Melbourne, gdzie
biura karier sg integralng czescig instytucjonalnego ekosystemu wsparcia studentéw. Podobny
system wydaje sie takze dominowac¢ w Polsce.

Model specjalistyczny moze przyjmowac dwie formy: scentralizowang, w ktérej jedno gtéwne
biuro karier obstuguje catg spoteczno$é akademicky. Rozwigzanie to jest praktykowane na
mniejszych uczelniach lub na uczelniach, ktére ksztatcg w podobnych dyscyplinach. Druga
forma — zdecentralizowana — wystepuje, gdy biura karier przypisane sg do konkretnych
wydziatdw lub szkét (np. szkota biznesu, medycyny). Czasem wystepuje takze hybryda tych
dwdch form, w ktérej centralne biuro karier wspotpracuje z lokalnymi biurami lub lokalnymi
doradcami branzowymi. Taki przyktad przedstawiony zostanie w dalszej cze$ci opracowania.

Reasumujac, cechy charakterystyczne modelu specjalistycznego to: profesjonalizacja ustug
doradczych, dostep do wyspecjalizowanych narzedzi diagnostycznych, organizacja szerokiego
wachlarza wydarzen ukierunkowanych na rozwdj kariery zawodowej i powigzanie z nimi
doradztwa zawodowego, zazwyczaj silna wspdtpraca z pracodawcami i sektorem
gospodarczym, i czesto, choé nie zawsze, standaryzacja proceséw doradczych.

Z jednej strony, taki model zazwyczaj oferuje wysoka jako$é i standaryzacje ustug oraz
gwarantuje specjalistyczne kompetencje kadry doradczej. Realnym plusem w jego przypadku
jest mozliwos¢ budowania silnych relacji z rynkiem pracy i za jego sprawg zapewnienie dostepu
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do profesjonalnych narzedzi planowania kariery. Z drugiej strony, jest to model niesprzyjajacy
wiaczeniu studentéw do wsparcia kariery — zwtaszcza tych mniej Swiadomych lub mniej
aktywnych. Kluczowe wyzwania zwigzane z modelem specjalistycznym obejmujg koniecznos¢
statego aktualizowania wiedzy doradcéw o rynku pracy i trendach zawodowych oraz potrzebe
skutecznej promocji ustug wsréd studentdéw, aby zwiekszyé¢ ich zaangazowanie zapewniajac
dostepnosc i inkluzywnosc¢ ustug, aby docieraty one takze do studentéw z mniejszym kapitatem
spoftecznym.

Model oddolny

Model oddolny to model doradztwa zawodowego oparty na dziataniach studentéw starszych
rocznikéw lub absolwentéw, organizowanych w ramach struktur studenckich, ktérego celem
jest wsparcie kariery miodszych kolegdéw. Czesto takie w ramach takich inicjatyw studenci
starajg sie inicjowa¢ wspodtprace z podmiotami zewnetrznymi, w tym z pracodawcami.
Zawsze jednak w modelu oddolnym impuls do dziatan wyptywa bezposrednio od studentdw.
W tym podejsciu za inicjowanie, przygotowanie i ewentualnie realizacje ustug doradczych
odpowiadajg osoby, ktére niedawno przeszty podobne etapy edukacyjne i wejscia na rynek
pracy, co czyni ich szczegélnie wiarygodnymi dla mfodszych studentéw. Doradztwo w tym
modelu czesto ma charakter nieformalny i bazuje na wspdtpracy réwiesniczej (peer-to-peer)
lub mentoringu absolwentéw. W ramach organizacji studenckich — takich jak kota naukowe,
stowarzyszenia zawodowe, programy ambasadorskie — starsi studenci lub mtodzi absolwenci
dzielg sie praktyczng wiedzg o rynku pracy, procesie rekrutacji czy rozwoju kompetenc;ji,
doradzajg kolegom jak pokierowa¢ swojg Sciezkg zawodowg. Doradztwo takie moze przyjgé
rézne formy, takie jak np. programy mentoringu studenckiego — indywidualne wsparcie na
zasadzie starszy-mtodszy rocznik, warsztaty i sesje doradcze prowadzone przez absolwentdw,
grupy doradcze w ramach organizacji studenckich (np. wsparcie w przygotowaniu CV, rozmowy
o perspektywach zatrudnienia w wybranych branzach). Moze takze bazowaé na inicjowanej
przez studentdéw wspdtpracy z zewnetrznymi specjalistami, takimi jak doradcy zawodowi,
trenerzy, coache czy przedstawiciele biznesu.

Doradztwo tego typu charakteryzuje sie wysokg dostepnoscig i nieformalng atmosferg
wsparcia, wiekszym poczuciem wspdlnoty i identyfikacji miedzy uczestnikami, szybkim
przeptywem aktualnych informacji o rynku pracy. Réwnoczes$nie niesie ono ze sobg szereg
ryzyk, takich jak brak profesjonalnego przygotowania doradcéw, ryzyko przekazywania
nieaktualnych lub niepetnych informacji, a takze problemy z utrzymaniem ciggtosci takiego
wsparcia wraz ze zmiang osobowg w organizacjach studenckich.
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Model partnerski

Model partnerskiego doradztwa zawodowego wyrdznia sie Scista wspodfpracg uczelni
z partnerami zewnetrznymi — pracodawcami, agencjami zatrudnienia, organizacjami
branzowymi oraz samorzgdami lokalnymi. Jest to podejscie, ktdre integruje $Srodowisko
akademickie i rynek pracy w procesie wsparcia rozwoju zawodowego studentéw. Kluczowym
zatozeniem jest tworzenie synergii miedzy edukacjg a realnymi potrzebami rynku, co pozwala
studentom na zdobycie nie tylko wiedzy, ale i praktycznych umiejetnosci oraz wartosciowych
kontaktow zawodowych. Partnerski charakter doradztwa oznacza, ze partnerzy zewnetrzni
majg realny wptyw na ksztattowanie tresci programoéw doradczych i sami czesto s3
odpowiedzialni za oferowanie takiej ustugi. Model partnerski z powodzeniem funkcjonuje
w wielu krajach. Przyktadowo, University of Groningen (Holandia) prowadzi programy
mentoringowe i coachingowe wspierane przez lokalnych przedsiebiorcow i instytucje
publiczne. Cechy charakterystyczne modelu partnerskiego to silne powigzanie oferty doradczej
z aktualnymi wymaganiami rynku pracy, aktywne zaangazowanie praktykdw w proces
ksztatcenia i doradztwa, rozwijanie kompetencji praktycznych i budowanie kapitatu
spofecznego studentdw, wysoki poziom dostosowania tresci edukacyjnych do rzeczywistych
potrzeb zawodowych, rozwdj nie tylko kompetenc;ji Scisle zawodowych, ale tez kompetencji
miekkich poprzez mentoring i coaching, wzmocnienie powigzan uczelni z otoczeniem
gospodarczym.

Odmiany modelu partnerskiego mogg obejmowaé formalne programy partnerskie —
porozumienia miedzy uczelnig a firmami lub organizacjami o statej wspdtpracy w zakresie
doradztwa i praktyk, branzowe programy mentoringowe, tj. mentoring realizowany przez
przedstawicieli konkretnych sektoréw gospodarki, bgdz inne, zazwyczaj krotkoterminowe
inicjatywy, np. warsztaty kompetencji miekkich, warsztaty doradcze organizowane wspdlnie
z firmami. Inicjatywy te sg zazwyczaj powigzane z biurami karier lub dedykowanymi
jednostkami ds. wspétpracy z otoczeniem spoteczno-gospodarczym. Ponadto programy
partnerskie czesto funkcjonujg przy wydziatach, centrach transferu technologii lub dziatach
praktyk studenckich.

Na koniec warto wspomnie¢, ze przedstawiona powyzej typologia nie wyczerpuje wszystkich
mozliwych modeli wsparcia doradczego na uczelniach, selekcjonujgc te typy, ktére sa
interesujgce zwtaszcza w kontekscie polskiego systemu ksztatcenia. Szczegdlnym rodzajem
modelu jest chocby typ kompensacyjno-wspierajacy skierowany do studentéw z grup
defaworyzowanych (np. migranci, osoby z niepetnosprawnosciami). W takim modelu jeszcze
silniej tgczy sie typowe doradztwo kariery z poradnictwem psychologicznym i spotecznym,
wspierajgc réwnos¢ szans i wigczenie spoteczne oraz wzmacniajgc motywacje edukacyjna.
Modele takie powstajg w réznych krajach (np. Finlandia), czesto bedac elementem wprost
wynikajgcym ze strategii rownosci wdrozonej na uczelni.
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3. Akademickie doradztwo zawodowe w Matopolsce wobec
lokalnych szans i wyzwan

3.1. Wprowadzenie

Rozdziat podejmuje temat zmieniajacej sie roli spoteczneji kulturowej doradztwa zawodowego
na uczelniach, analizujgc jg w kontekscie transformacji misji uniwersytetu, ewolucji rynku pracy
oraz przemian norm i wartosci wspotczesnego spoteczeristwa. Punktem wyjscia sg dane
z badan przeprowadzonych w $rodowisku wybranych publicznych uczelni, ktére pozwalaja
prognozowac, przed jakimi szansami i wyzwaniami doradztwo zawodowe w Matopolsce moze
stang¢ w najblizszych latach. Szczegdlng uwage poswiecono specyfice regionu, poniewaz
kontekst lokalny — spoteczny, edukacyjny i gospodarczy — ma istotny wptyw na to, w jaki sposéb
obecnie $wiadczone sg ustugi doradcze dla studentéw oraz jakiego rodzaju wsparcia faktycznie
potrzebuja.

Celem tego rozdziatu jest sformutowanie diagnozy sposobu, w jaki struktura i organizacja
doradztwa zawodowego w uczelniach publicznych w Matopolsce odzwierciedla oraz
wspottworzy zmiany w Srodowisku akademickim, zawodowym oraz w zakresie norm i wartosci
w spoteczenstwie. Sformutowano nastepujgce pytanie badawcze: Jakie szanse i wyzwania dla
doradztwa zawodowego generuje specyfika lokalnego rynku pracy w Matopolsce?

Zaznaczy¢ nalezy, ze diagnoza jest formutowana w kontekscie sporadycznego i enklawowego
funkcjonowania doradztwa zawodowego dla studentéw. Pomimo funkcjonujgcego wsparcia
zawodowego na uczelniach, gtéwnie za sprawa biur karier, nalezy oceni¢, ze ustugi doradztwa
zawodowego czesto sg efemeryczne, powigzane z projektowg formuty dziatalnosci i nie
stanowig statej i dostepnej regularnie dla studentéow oferty. W zwigzku z powyzszym
wyszukanie przyktadéw dziatajgcego doradztwa zawodowego dla studentéw tylko na potrzeby
badania byto bardzo utrudnione.

Do zrealizowania celéw i odpowiedzi na pytanie badawcze postuzg dane zebrane w maju
i czerwcu 2025 roku w Srodowisku krakowskich uniwersytetéw poprzez indywidualne wywiady
pogtebione. Naszymi rozmdéwcami byli przedstawiciele biur karier, studenci, wykfadowcy
petnigcy dodatkowgq funkcje opiekunéw praktyk oraz wyktadowcy petnigcy dodatkowa funkcje
tutoréw i mentoréw w ramach indywidualnych studidow miedzykierunkowych, a takze
przedstawiciele jednej z duzych korporacji oferujgcej staze dla studentow potgczone z ustugami
doradztwa zawodowego.
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Tabela 3.1. Spis respondentow

Numer Funkcja Zatrudnienie Rodzaj wykonywanych zadan/ funkcja
respondenta
1. Cztonek zespotu | Profesor uczelni, | Prowadzenie badan naukowych, cztonek
projektowego cztonek zespotu | komisji ds. nauczania, cztonek zespotu
Karieroskop projektu ds. doskonalenia jakosci ksztatcenia
Karieroskop podyplomowego
2. Doradczyni Akademickie Prowadzenie biura karier, indywidualne
zawodowa biuro karier doradztwo zawodowe, promocja dziatan,
wspotpraca z pracodawcami
3. Doradczyni Akademickie Kierownik biura karier
zawodowa biuro karier
4, Doradczyni Akademickie Doradczyni zawodowa, wspotpraca
zawodowa biuro karier z wydziatami i pracodawcami,
odpowiedzialna za wspdtprace ze studentami
z zagranicy
5. Doradczyni Akademickie Doradczyni zawodowa, wspotpraca
zawodowa biuro karier z pracodawcami w zakresie dostepnosci
6. Doradczyni Akademickie Doradczyni zawodowa, koordynatorka targéw
zawodowa biuro karier pracy
7. Wyktadowczyni | Uniwersytet Prowadzenie badan naukowych, dydaktyka,
akademicka kierowanie miedzykierunkowymi
indywidualnymi studiami, tutorka
8. Wyktadowczyni | Uczelnia Prowadzenie badan naukowych, dydaktyka,
akademicka opiekunka praktyk
9. Wyktadowca Uczelnia Prowadzenie badan naukowych, dydaktyka,
akademicki opiekun praktyk
10. Wyktadowczyni | Uczelnia Prowadzenie badan naukowych, dydaktyka,
akademicka opiekunka praktyk
11. Studentka - Korzystata z ustug biura karier na uczelni
12. Studentka - Korzystata z ustug biura karier na uczelni
13. Studentka - Korzystata z ustug biura karier na uczelni
14. Student - Uczestnik indywidualnych
miedzykierunkowych studidw, korzysta
z tutoringu i mentoringu akademickiego
15. Student - Uczestnik indywidualnych
miedzykierunkowych studiéw, korzysta
z tutoringu i mentoringu akademickiego
16. Studentka, - Opieka nad realizowanymi w NZS projektami,
cztonkini NZS w tym Drogowskazami Kariery
17. Studentka, - Opieka nad realizowanymi w NZS projektami,
cztonkini NZS w tym Drogowskazami Kariery
18. Student, cztonek | - Koordynacja projektu Drogowskazy Kariery —
NZS edycji 2025
19. Studentka - Uczestniczka projektu Drogowskazy Kariery

w edycji 2025
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Numer Funkcja Zatrudnienie Rodzaj wykonywanych zadan/ funkcja

respondenta

20. Specjalistka Korporacja Wspdtpraca z uniwersytetami i innymi
ds. marketingu; organizacjami, employer branding, rekrutacja
wczesniej:
rekruterka

21. Dyrektorka Korporacja Wspotpraca z uniwersytetami i innymi
ds. relacji organizacjami, employer branding, rekrutacja
korporacyjnych

Zrédto: Opracowanie wtasne.

3.2. Specyfika Matopolski a rola doradztwa zawodowego

Analiza znaczenia oraz form, w jakich funkcjonuje doradztwo zawodowe wskazuje, ze kluczowa
role odgrywa lokalne otoczenie spoteczne, gospodarcze i polityczne. W przypadku Matopolski
czynnikami wspoétdecydujacymi o ksztatcie i zapotrzebowaniu na doradztwo zawodowe s3:

= struktura demograficzna regionu;

= wysoki poziom przedsiebiorczosci mieszkaricéw i zalezna od tego specyfika rynku pracy,
w tym wysoki poziom rozwoju sektora ustug i dynamiczny rozwéj sektora nowych
technologii;

= zdywersyfikowana struktura rozwoju oswiaty i szkolnictwa wyzszego z regionalnymi
dysproporcjami w dostepie do ustug oswiatowych, edukacyjnych, szkoleniowych oraz
w dostepie do zatrudnienia.

Struktura demograficzna regionu

Matopolska jest jednym z ,najmfodszych” wojewddztw w Polsce. Wedtug danych GUS
z Narodowego Spisu Powszechnego 2021, wojewddztwo matopolskie liczyto ok. 3 432 295
0s0b, co sprawia, ze jest jednym z najbardziej zaludnionych regionéw w Polsce, z populacjg
ok. 226 o0s6b/km?. Matopolskie cechuje sie znacznie wyzszg gestoscig zaludnienia niz
wiekszo$¢ regiondw (Srednia krajowa to ok. 122 osdb/km?) (Matopolskie Obserwatorium
Rozwoju Regionalnego, 2024). Chociaz liczba urodzen przewyisza liczbe zgondw, region
doswiadcza ujemnego przyrostu naturalnego na poziomie okoto —1,3%., co i tak jest lepszym
wynikiem niz w wielu innych wojewddztwach. Od 2017 roku populacja w wieku
poprodukcyjnym przewyzsza liczbe najmtodszych mieszkancow, a proces starzenia sie staje sie
coraz bardziej odczuwalny, szczegdlnie poza granicami Krakowa. Wzrost demograficzny
odnotowano tylko w siedmiu powiatach: m.in. krakowskim (+0,8%), wielickim (+1,2%) czy
myslenickim i limanowskim (po +0,3%) (Urzad Statystyczny w Krakowie, 2021). Pozostate
regiony wojewddztwa doswiadczajg stagnacji lub spadku ludnos$ci, co wskazuje na polaryzacje
demograficznych trendéw wewnatrz Matopolski (Hatat, 2024).
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Wysoki poziom przedsiebiorczo$ci mieszkancow i zalezna od tego specyfika rynku pracy,
w tym wysoki poziom rozwoju sektora ustug i dos¢ dynamiczny rozwdéj sektora nowych
technologii

Jesli chodzi o rozwdj kapitatu ludzkiego, az 33% mieszkancow Matopolski posiada
wyksztatcenie wyzsze, podczas gdy S$rednia krajowa to ok. 30,9%. Natomiast 5,1%
mieszkanncow posiada wyksztatcenie podstawowe (European Commission, 2020). Matopolska
jest postrzegana jako jedno z bardziej rozwinietych wojewddztw w Polsce (szczegdlnie dzieki
silnej pozycji aglomeracji krakowskiej), charakteryzuje sie jednak wewnetrznymi kontrastami.
Aglomeracja krakowska oraz otaczajgce jg gminy ,obwarzanka” (np. Niepotomice, Wieliczka,
Skawina, Zabierzéw) — wyposazona w centra akademickie, biznesowe, przyciggajgca
zagraniczne inwestycje i oferujgca mozliwosci zatrudnienia w sektorze ustug, logistyki, IT,
nauki, kultury czy turystyki — stanowi rdzen wojewddztwa. Powiaty peryferyjne (np. dgbrowski,
proszowicki czy limanowski) borykaja sie z wyzszym poziomem bezrobocia, drenazem mtodych
mieszkancow oraz ograniczonym dostepem do ofert pracy o wyzszym poziomie specjalizacji
i ptac.

Wedtug danych REGON Matopolska nalezy do regiondw o wyjatkowo wysokim poziomie
przedsiebiorczosci — zarejestrowanych jest w niej ponad 400 tys. podmiotéw gospodarczych,
z czego zdecydowang wiekszos¢ stanowig mikroprzedsiebiorstwa i jednoosobowe dziatalnosci
gospodarcze. Taki profil gospodarczy sprzyja rozwojowi elastycznych form zatrudnienia, zlecen
projektowych, pracy hybrydowej czy samozatrudnienia. Z jednej strony tworzy to srodowisko
sprzyjajace kreatywnosci, szybkiemu reagowaniu na zmiany rynkowe i promuje niezalezno$é
zawodowgy, a z drugiej — moze powodowac brak stabilnosci zatrudnienia, ograniczony dostep
do formalnych $ciezek rozwoju kariery czy trudnosci w planowaniu dtugoterminowej $ciezki
zawodowej, zwtaszcza wsérdd oséb mtodych.

Kolejng specyficzng cechg jest dominacja sektora ustug, jednak jest on rowniez zréznicowany.
W aglomeracji krakowskiej i jej otoczeniu szczegdlny udziat majg ustugi biznesowe (BPO/SSC),
edukacyjne, finansowe, turystyczne oraz kulturalne. W Krakowie swoje centra posiadajg
globalne firmy, co generuje popyt na specjalistéw gotowych do ciggtego szkolenia sie
i poruszania sie na rozbudowanych Sciezkach awansu, znajgcych jezyki obce, posiadajgcych
kompetencje cyfrowe i miekkie, w tym zwigzane z pracg w srodowisku miedzynarodowym,
spotecznie i kulturowo zréznicowanym. Jednoczesnie w mniej zurbanizowanych czesciach
regionu dominuje sektor ustug podstawowych opartych o handel, gastronomie, turystyke,
ustugi osobiste. Otoczenie spoteczne i kulturowe tego rodzaju bizneséw jest homogeniczne,
a struktura i organizacja przedsiebiorstw, czesto rodzinnych, nie przewiduje rozwijania karier
pracownikdw poprzez awans. Sposobem na objecie stanowiska kierowniczego przez
pracownika jest odejscie i zatozenie wtasnej firmy.

Krakow to jeden z wiodgcych w Polsce osrodkéw rozwoju branzy nowych technologii, z silng
reprezentacjg sektora IT, biotechnologii, automatyki przemystowej oraz firm typu deep tech
i fintech. Znaczgce inwestycje zagraniczne, rozbudowana sie¢ parkéw technologicznych
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(np. Krakowski Park Technologiczny), a takze bliskos¢ srodowisk akademickich przyczyniajg sie
do tworzenia wysoko wyspecjalizowanych miejsc pracy. Jednoczesnie, powiaty peryferyjne
posiadajg marginalne zapotrzebowanie na zawansowanych specjalistéw nowych technologii,
co drenuje te osrodki z zaawansowanego kapitatu ludzkiego. Dlatego tez mtodzi pracownicy
pochodzacy z peryferii doswiadczajg osobistych dylematéw zwigzanych z godzeniem rozwoju
zawodowego z potrzebami zwigzanymi z zyciem rodzinnym. Jesli rozwigzanie tego dylematu
bedzie dokonywane na korzys¢ rozwoju zawodowego — bedzie to oznaczato dalsze
demograficzne pustynnienie matych osrodkéw (przeprowadzki catych rodzin). Jesli jednak
potrzeby rodziny okazg sie wazniejsze niz rozwéj zawodowy — bedzie to oznaczato utrate
wysokospecjalistycznych kadr i ich funkcjonowanie ponizej kwalifikacji na lokalnym, ubozszym
W zaawansowane wyzwania zawodowe rynku pracy.

Zdywersyfikowana struktura rozwoju oswiaty i szkolnictwa wyiszego z regionalnymi
dysproporcjami w dostepie do ustug oswiatowych, edukacyjnych, szkoleniowych oraz
w dostepie do zatrudnienia

W Matopolsce funkcjonuje kilkanascie szkét wyzszych — najwieksze skupisko znajduje sie
w Krakowie, ktéry przycigga studentdéw z catej Polski i zagranicy. Mimo wysokiej jakosci
ksztatcenia akademickiego w centrum regionu, w mniejszych miastach i powiatach dostep do
uczelni, specjalistycznych kierunkéw studidéw, a nawet szkét branzowych jest ograniczony.
Wystepujg réwniez znaczne rdznice w ofercie edukacyjnej i dostepnosci ustug doradztwa
zawodowego na poziomie szkét podstawowych i ponadpodstawowych. Powoduje to, ze
mtodziez z mniejszych osrodkdw czesto podejmuje decyzje edukacyjne w oparciu
0 ograniczong wiedze o rynku pracy i mozliwosciach rozwoiju.

Specyfika spoteczno-demograficzna, edukacyjna i profil przedsiebiorczosci Matopolski stawia
przed ustugami doradztwa zawodowego bardzo specyficzne wyzwania:

1. W srodowiskach o tego rodzaju charakterystyce jak Matopolska, doradztwo zawodowe jest
waznym ogniwem polityki spdjnosci, poniewaz moze petni¢ funkcje wyréwnujgca szanse
edukacyjne i zawodowe, szczegdblnie dla osdb pochodzacych z obszaréw stabiej
rozwinietych, ktére cechujg sie wyzszym ryzykiem nieuczestniczenia w rynku pracy
i edukacji (NEET), segregacji zawodowej oraz pracy ponizej mozliwosci i kwalifikacji (OECD,
2024). Jego celem nie jest wytagcznie informowanie o zawodach, ale wspieranie jednostek
w podejmowaniu racjonalnych decyzji edukacyjnych i zawodowych, budowaniu
dtugofalowych sciezek kariery zgodnych z realiami lokalnego rynku pracy, rozwoju
kompetencji przekrojowych (np. umiejetnos¢ uczenia sie, samoswiadomosci zawodowej,
planowania rozwoju osobistego) oraz przetamywaniu stereotypéw zawodowych
(np. niskich aspiracji w srodowiskach peryferyjnych).

2. Doradztwo zawodowe w Matopolsce, uwzgledniajgc dysproporcje regionalne w rozwoju
i rozmieszczeniu ustug, powinno koncentrowaé sie na rozwijaniu kompetencji
przedsiebiorczych i umiejetnosci planowania kariery w niestandardowych warunkach

42

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

rynkowych oraz rdoznicowaniu przekazu i strategii doradczych w zaleznosci od lokalnych
uwarunkowan. Szczegdélnym wyzwaniem jest rozwijanie u ucznidw i dorostych
umiejetnosci transferowalnych oraz wspieranie mobilnosci zawodowej miedzy sektorami
i regionami.

3. Pozadanym kierunkiem rozwoju doradztwa zawodowego w regionach o podobnej do
Matopolski charakterystyce jest nacisk na budowanie $wiadomosci na temat rosngcego
znaczenia kompetencji cyfrowych, programistycznych, analitycznych, a takze umiejetnosci
uczenia sie przez cafe zycie. Potrzebne sg réwniez dziatania niwelujgce luke kompetencyjna
pomiedzy mtodziezg z aglomeracji a uczniami z mniejszych miejscowosci, ktérzy czesto
majg ograniczony kontakt z rynkiem nowych technologii.

4. Ze wzgledu na licznos¢ ofert ksztatcenia na poziomie wyzszym i policealnym, a takze ofert
ksztatcenia w kierunkach wysokospecjalistycznych, doradztwo zawodowe potrzebne jest
juz na etapie szkdt srednich i branzowych, aby wspiera¢ mtodziez nie tylko
w rozpoznawaniu celéw zawodowych, ale przede wszystkim wspiera¢ ich decyzje
edukacyjne. Zwtaszcza w osrodkach peryferyjnych doradztwo zawodowe powinno
wychodzi¢ poza tradycyjne ramy zwigzane z projektowaniem karier i profilowad sie szerzej,
takze na profilaktyke spoteczng (przeciwdziatanie marginalizacji i wykluczeniu) oraz
oddziatywania ogodlnorozwojowe wobec ucznidow — rozbudzanie zainteresowan,
budowanie motywacji i zainteresowanie samorozwojem, aby juz na etapie zycia
uczniowskiego przeciwdziata¢ zanizaniu kompetencji i aspiracji. Rdznice pomiedzy
doradztwem edukacyjnym i akademickim zostaty szczegétowo omdwione w rozdziale
pierwszym.

3.3. Szanse i wyzwania dla doradztwa zawodowego w szkotach wyzszych
w Matopolsce w swietle badan w srodowisku uniwersyteckim

Celem tego paragrafu jest dokonanie bilansu przemian doradztwa zawodowego na przykfadzie
danych uzyskanych w srodowisku akademickim matopolskich uczelni oraz wskazanie, przed
jakimi wyzwaniami i szansami doradztwo zawodowe w najblizszej przysztosci moze stangc
i co to oznacza dla Matopolski. Zaktadamy, ze doradztwo to nie tylko ustuga wspierajaca
poszukiwanie pracy, lecz element wiekszego uktadu kulturowego sktadajgcego sie
z dominujgcych wartosci i narracji o pracy, edukacji i rownowadze zyciowej, instytucji (uczelni,
rynek pracy, NGO, administracji, lideréw spotecznych, instytucji politycznych), aspiracji
i tozsamosci ludzi.

Doradztwo akademickie staje sie soczewkg, w ktorej wida¢ trzy gtébwne procesy
transformacyjne:

1. Nowa misja uniwersytetu — przesuniecie z formacji intelektualnej na ,mierzalng
uzytecznosc¢” i rankingi zatrudnialnosci. Rankingi oparte na zatrudnialnosci i zarobkach
absolwentéw zaczynajg petni¢ role gtdwnego wyznacznika jakosci ksztatcenia, co sprzyja
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instrumentalizacji edukacji i przesunieciu akcentu z procesu uczenia sie na jego wasko
pojmowane efekty rynkowe.

2. Rynek pracy jako punkt odniesienia — sukces definiuje sie liczbg ofert i wysokoscia
wynagrodzen, a za niepowodzenie obwinia sie jednostke, nie system. Rynek pracy staje sie
aksjonormatywnym punktem odniesienia, sukces jednostki mierzy sie szybkoscig
znalezienia dobrze ptatnego stanowiska, za$ ewentualne niepowodzenia przypisuje sie
niedostatecznej elastycznosci czy przedsiebiorczosci samego absolwenta, a nie
strukturalnym uwarunkowaniom zatrudnienia. W rezultacie pojecie kariery zaczyna
podlegac unifikacji, zacierajgc zréznicowane Sciezki rozwoju zawodowego i marginalizujgc
alternatywne formy spetnienia zyciowego.

3. Socjalizacja przez kariere — szczegdlnie wyrazistym procesem jest zdominowanie
socjalizacji mtodych ludzi przez logike ksztatcenia zawodowego. Wyobrazenia wtasnej
przysztosci sg dzis w duzej mierze podporzagdkowane karierze, a réznorodne role spoteczne
— rodzinne czy obywatelskie — spychane na dalszy plan. W tym kontekscie doradcy,
mentorzy i coachowie przejmujg funkcje wychowawczg, ktéra dawniej byfa roztozona na
rodzine, spotecznos¢ i kadre akademicka. To z kolei prowadzi do sptaszczenia kulturowego:
praca zawodowa — a szczegblnie zarobki — stajg sie nadrzednymi kryteriami samooceny,
a system wartosci rynkowych zyskuje status nadrzedny o wrecz moralnym charakterze.
Mozna wprawdzie obserwowac zmiany tej tendencji polegajgce na poszukiwaniu balansu
pomiedzy pracg a zyciem prywatnym, dazeniom do samorozwoju i samopoznania,
przypisywaniu wiekszej wartosci relacjom i dziatalnosci spotecznej, ale wydaje sig, ze jest
jeszcze za wczesnie, aby ogtosi¢ zwrot kulturowy w tym wzgledzie.

W kontekscie wspomnianych przemian réwniez przed uniwersyteckim doradztwem
zawodowym w Matopolsce rysujg sie okreslone wyzwania zwigzane ze: 1) studentami jako
potencjalnymi beneficjentami ustug doradczych, 2) pracownikami naukowo-dydaktycznymi
jako osobami, ktdére pozostajg w statym kontakcie ze studentami, 3) biurami karier
i pracownikami biur karier, ktorzy funkcjonujg na styku spotecznosci akademickiej i rynku
pracy. To takze wyzwania stojgce przed samym doradztwem zawodowym jako ustugg, a takze
wyzwania zwigzane z instytucjami: wuczelniami, samorzgdami, wfadzg centralng,
przedsiebiorstwami.

3.3.1. Szanse zwigzane ze studentami jako potencjalnymi beneficjentami ustug
doradczych

Mtodzi dorosli sg oceniani jako pokolenie wyjgtkowe pod wzgledem zainteresowania
samopoznaniem i rozwojem osobistym i wiedzg o sobie w kontekscie decyzji o karierze, wrecz
ogarnietych modg na zgtebianie psychologicznych aspektdw wtasnego zycia, co jest oceniane
raczej pozytywnie, zaréwno przez pracownikéw naukowo dydaktycznych, przedstawicieli firm
a takze samych doradcéw zawodowych i pracownikéw biur karier.
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Oni sq dosyc dobrze szkoleni, wydaje mi sie teraz w tym kierunku, jest to takie modne, Zzeby widziec¢ te swoje cechy,
Zeby sie tymi emocjami zajmowac, to jest takie pokolenie.
Wyktadowczyni, Opiekunka praktyk

Sami studenci w rozmowach réwniez podkreslali, ze poszukuja wiedzy o sobie i ma ona dla
nich charakter fundamentu tozsamosciowego, niezbednego, aby podja¢ jakiekolwiek dalsze
decyzje zyciowe. Mozna jednak zastanawiac sie, na ile sama tendencja jest nowa, a naile jej
ekspresja jest bardziej intensywna niz w pokoleniach starszych. Biorgc pod uwage wiedze na
temat psychologii rozwoju, pierwszy etap wchodzenia w dorostos¢ metrykalng jest powigzany
ze zwiekszonym zapotrzebowaniem na wewnetrzne poszukiwania i rozterki, czesto dla
mtodych ludzi bardzo burzliwe i bolesne. Rozpoczecie zycia przynajmniej w czesci ,na wtasna
reke”, koniecznos¢ podejmowania ,dorostych decyzji” przynosi ze sobg koniecznos¢
poszukania nowych ram organizujgcych wewnetrzny swiat przezy¢ psychicznych, ale rowniez
pojmowania tego, co dzieje sie wokoto.

Mozna jednak odnie$é wrazenie, ze wspotczesni mtodzi dorosli prezentujg wiekszg gotowosc
i spontaniczno$¢ w dzieleniu sie swoim wnetrzem, zwtaszcza w kontekscie narracji
o poszukiwaniu pracy. By¢ moze nie tyle wewnetrzne potrzeby mtodych dorostych sie zmienity,
ile sposéb rozmawiania o nich oraz wigzanie swojego psychologicznego doswiadczenia z praca,
ktdra staje sie pretekstem do jeszcze bardziej intensywnych i gtebokich poszukiwan wiasnego
MER

Istotng reorientacjq jest fakt, ze praca nie jest dla wspdtczesnego pokolenia dwudziestolatkow
narzedziem formowania tozsamosci. Studenci oczekujg, ze tozsamos$é beda odkrywaé
niezaleznie od pracy i przed jej podjeciem, a kariera bedzie dopetnieniem tego procesu i bedzie
»pasowac” do nowo odkrytej tozsamosci. Jesli ta obserwacja jest trafna, to zmiana spoteczno-
kulturowa, ktéra rysuje sie w tym pokoleniu polega na przejsciu od ,,dopasowania sie do rynku

nm

pracy” do ,dopasowania pracy do mojego obrazu ‘ja’”. W mysl tej logiki wtasne predyspozycje
sg priorytetem — bo od ich zrozumienia, odkrycia bedzie zalezato, czy praca bedzie stanowita
przedfuzenie tozsamosci, czy tez bedzie z nig kolidowaé. ,Dobra decyzja” zawodowa to dla
naszych rozmoéwcow taka, ktéra ,,do ciebie pasuje pod kqtem osobowosciowym”.
Rola doradcy zawodowego w kontekscie wtasnie pomocy studentom jest wazna, dlatego, Ze po prostu pomaga
nam ukierunkowac nas, poznac siebie. Jednak dzieki tym testom, czy webinarom my mozemy po prostu poznac
to, kim jestesmy, w czym jestesmy dobrzy i wydaje mi sie, ze tak, biura karier sq potrzebne (...) tu jest wtasnie ta
rola tego doradcy, ze on pomaga uscislic to, co faktycznie my mozemy robic, patrzqgc na nas po prostu obiektywnie,
wskazujgc nam, ale nie tak, Ze na pewno musisz to zrobic, tylko ze to jest jedna z opcji, ktorq mozesz po prostu
wybrac i do ciebie pasuje pod kqtem osobowosciowym.

Studentka 1

Takie nastawienie studentéw do doradztwa zawodowego zwiastuje rosngcy popyt na te ustugi.
W kontekscie rozwoju regionalnego dostarczenie studentom takich ustug moze skutkowa¢é nie
tylko poprawg dobrostanu samych studentdw, ale tez wiekszg motywacjg do osiedlenia sie
w regionie (ograniczenie ,drenazu mdzgdéw”), wzrostem gotowosci do rozwoju kompetencji
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specjalistycznych i mniejszg podatnoscia przysztych kadr na wypalenie zawodowe —a co za tym
idzie — poprawg ich efektywnosci z punktu widzenia pracodawcéw.

3.3.2. Wyzwania zwigzane ze studentami, jako potencjalnymi beneficjentami ustug
doradczych

Pracownicy biur karier i uczelni zauwazajg, ze kultura cyfrowa wyksztatcita u ich studentéw
nowe nawyki i postawy, zwigzane z dgzeniem do komfortu, wygody i , bycia obstugiwanym”,
korzystania z uproszczonych procedur i catodobowej dostepnosci. Czesciej niz przed laty
rozmoéwcy spotykajg sie z ujawnianiem przez studentéw ztozonych problemdw o charakterze
osobistym, psychologicznym i relacyjnym, dezorientacjag w zakresie zasadniczych decyzji
zyciowych i zawodowych, trudnoscig dookreslenia ,czego chce” i, jak to osiggne”, sktonnoscia
do opdzniania wejscia w dorosto$¢ i podjecia trwatych zobowigzan. Zauwazany jest wzrost
braku elastycznosci i umiejetnosci dostosowania sie do nowych warunkéw oraz
odpowiedzialnosci w podchodzeniu do zadan zawodowych, co przejawia sie w nagtych
zmianach planéw, porzucaniu stanowiska bez powiadomienia. Rozméwcéw niepokoit rowniez
kryzys umiejetnosci zwigzanych z relacjami miedzyludzkimi i zdolnoscig do komunikowania sie,
zwtaszcza offline.

Widze coraz wiekszy opdr przed nawigzywaniem relacji twarzq w twarz.
Wyktadowczyni, Tutorka

Osoby pracujgce ze studentami zauwazajg takie, ze majg do czynienia z kategorig
niejednorodng, studenci prezentujg zréznicowany przekrdj — od bardzo rozwinietych
i wyposazonych w zaawansowane kompetencje, obytych na rynku pracy, do kompletnie
nieporadnych, zdezorientowanych, nieSmiatych. Raportowano réwniez, ze posiadajg dos$é
nierealistyczne oczekiwania i wyobrazenia, zaréwno wobec samych siebie, jak i rynku pracy:
albo przeceniajg, albo niedoszacowujg tak wtasnych mozliwosci, jak i potencjatu rynku pracy.
Inny dostrzegany rozdzwiek dotyczy pochodzenia, rozumianego zaréwno jako miejsce (podziat
studentow na tych z centrum i tych z peryferii) oraz jako charakterystyka spoteczna (kapitat
spoteczny i kulturowy).

Widze tendencje do tego, Ze student oczekuje bardziej, zeby mu cos gotowego dac. To znaczy oni sq teraz tacy

bardzo wygodni.
Wyktadowczyni, Opiekunka praktyk 1

Ktos nie ma w ogdle czasu, checi ani mysli, zeby sie wczesniej spotkac, a potem w ostatnim miesigcu chciatby
koniecznie juz na cito, zebym cos mu zorganizowata.
Wyktadowczyni, Opiekunka Praktyk 3

Dla naszych studentow jest trudne to, ze nie wszystko wyglgda tak jak w matematyce (...) ludzie sie mylg, czasami
cos powiedzq, ale nie zrobig, firma to czasami jest chaotyczny twdr, mimo wszystko, ze sie zmienia decyzje na
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przyktad (...,) albo pani w urzedzie sie pomylita (...) i oczekujq, ze ja tam zadzwonie, albo cos zrobie, uzupetnie
to za nich, czy jakos tak (...) a przeciez ja tego nie zrobie (...) na uczelni majq taki troche mikroklimat.
Wyktadowczyni, Opiekunka Praktyk 1

Ponadto studenci borykajgcy sie z obcigzeniami o charakterze psychologicznym lub relacyjnym
nie zawsze wiedzg, na jakiego rodzaju wsparcie mogg liczy¢. Bywa, Ze poszukujg go
u wyktadowcow wzbudzajgcych sympatie, a nie poszukujg specjalistow w zakresie dotyczgcego
ich problemu. Pracownicy uczelni zauwazajg, ze oséb wymagajacych szczegdlnego wsparcia
w rozwoju kariery z powodu neurordznorodnosci lub problemdw psychologicznych jest coraz
wiecej, a ich problemy sg bardziej widoczne niz dawniej. Wymagajg oni wiecej uwagi
o charakterze bardziej wyspecjalizowanym. Nasi rozméwcy obawiali sie, ze rodzaj problemoéw
prezentowanych przez tych studentdw moze ich przerosngc oraz ze nie sg przygotowani
do wspierania takich oséb w sposdb profesjonalny.

To pokolenie ptatkéw sniegu, ktore jest takie i tak juz troszke... bardzo wygodne (...) Czuje, Ze tak po prostu chcg,
Zeby im tak troche podpowiedzie¢, moze pomatkowac, czy gdzies utwierdzic ich zdanie.
Wyktadowczyni, Opiekunka Praktyk 1

Zdarzajq sie, to sq juz takie szczegdlne przypadki, studenci ktérzy majg dostosowania, sq neuroréznorodni, no to
tu tez dyskutujemy nad tym, jakie miejsca by sie nadawaty, czy dla tej osoby to bedzie dobre miejsce, czy zbyt
obcigzajgce, czy moze wtasnie chce sprobowad, ale to juz bardzo takie specyficzne sytuacje z konkretnymi
osobami, jezeli taka jest potrzeba to rozmawiamy.

Wyktadowczyni, Opiekunka Praktyk 3

Jednoczesdnie rozmdwcy zauwazajg, ze duza czes¢ studentdw ma problem ze zdefiniowaniem
swoich pragnien, potrzeb i celéw — ,nie wiedzg, czego chca”.

Mniej wiecej powiedzmy pot na pét oséb albo juz gdzies dziata, albo ma jakis pomyst, gdzie chciatoby, a potowa
potrzebuje chwili, Zeby sie nad tym zastanowic. Ale czesto potem, jak sie rozpedzi, to rusza, no i zawsze zostaje
pewien margines, ktoéry no zrobi praktyke. No dosfownie na absolutnym minimum. Ja to rozumiem, w danym
momencie nie ma innej mozliwosci. No to nie tylko spetnig te minimalne kryteria, tak, Zeby tak jak kazdy
przedmiot, no uczymy jakiegos wyktadu, mamy studentdw, ktorzy sie wkrecajq na maksa. Robig bardzo duzo, no
i mamy takich, ktorzy byle, byle dotrwac. (...) czes¢ 0sob nie zawsze wie, czego chce i na przyktad dosc dtugo trwa
zanim cos$ nam sie udato uzgodnic. Albo proszq, Zeby gdzies im cos zatatwic, po czym okazuje sie, ze zmienili plany.

Wyktadowczyni, Opiekunka Praktyk 3

Czes¢ studentow swietnie sobie potrafi radzi¢ na rynku pracy. Bo wykazujq sie inicjatywq, gdzies tam juz pracujq.
Moggq by¢ to osoby, ktére w rodzinie majq biznesy i wiedzq, co bedq robi¢ w przysztosci i jak sie nastawi¢ na tq
Sciezke kariery i takim osobom, gdyby ich tam przymuszac do tego doradztwa, to mogtyby to potraktowac jako
troche strata czasu. Natomiast na pewno sq osoby, ktorym by sie przydato spotkanie. Taka mozliwosc, zeby mogty
wiecej sie dowiedziec¢ i nakresli¢ im, jak wyglgda sprawa no po prostu szukania tej pracy, szukania zawodu,
swojego miejsca.

Wyktadowca, Opiekun Praktyk 2
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Rozmdwcy zwrdcili uwage, ze czes¢ studentow wykazuje sie nierealistycznymi oczekiwaniami
wobec rynku pracy i jako jeden z celéw doradztwa zawodowego widzg urealnianie oczekiwan.
Wyobrazenia na temat zarobkéw lub warunkéw zatrudnienia sg idealistyczne i przeszacowane
lub drastycznie zanizone i pesymistyczne.
Czes¢ oséb wskazata poziom minimum socjalnego (...) Ale czes¢ oséb wskazata, ze w pierwszej pracy mysli,
ze powinna dostawac 10 000 albo wiecej, catkiem spora grupa oséb wskazata miedzy 5 a 7-8 tysiecy po studiach,
Ze bedq zarabiad i ja mysle, Ze no mam nadzieje, ze jak najwieksza liczba z tych oséb siegnie tych putapdw, takich
tych gérnych. Natomiast boje sie, Zze czesc z nich moze zaliczy¢ twarde Igdowanie.

Wyktadowca, Opiekun Praktyk

Z analizy szans i zagrozeh po stronie studentéw, jako potencjalnych beneficjentow ustug
doradztwa zawodowego, wytaniajg sie nastepujace rekomendacje:

1. Zwiekszanie podazy ustug doradczych dla studentéw, aby wzmocnic¢ zasoby ludzkie, kapitat
intelektualny i dobrobyt regionu.

2. Wieksze uwzglednienie w ustugach doradczych dywersyfikacji spotecznej, kulturowej
i psychologicznej studentdw, aby nie traci¢ zasobdw ludzkich i intelektualnych z powodu
ich stabej kondycji psychologicznej, kulturowej lub spotecznej, lub braku dostepnosci czy
dostosowania do potrzeb.

3. Zanalizowanie sytuacji studentéw pod katem kompetencji komunikacyjnych, na ktére
pracodawcy zgtaszajg state zapotrzebowanie, a ktére wydajg sie zasobem stabngcym lub
wrecz zanikajacym. W dtuzszej perspektywie doprowadzi to bowiem do obnizenia réwniez
jakosci intelektualnej, produktywnosci, efektywnosci i kreatywnosci catego srodowiska
pracy. ldee niezakomunikowane zostang bezpowrotnie utracone. Oprécz doradztwa
i wsparcia komunikacyjnego samych studentéw potrzebne jest rdwniez wsparcie uczelni
i pracodawcow w rozumieniu deficytéw komunikacyjnych i tworzenia srodowiska, ktore
pomoze te deficyty niwelowac¢ lub kompensowaé. W szczegdlnosci warto rozwazyé
zdominowanie kontaktdw poprzez komunikacje zaposredniczong. Wygoda i szybkosc
kontaktu elektronicznego mogg stang¢ pod znakiem zapytania, jesli okaze sie, ze w diuzszej
perspektywie doprowadzg do wyksztatcenia lekow spotecznych w catym pokoleniu, czy
nieumiejetnosci dotrzymywania zobowigzan i nierozumienia komunikatéw mowionych.
Sygnalizowana przez rozmowcéw  sktonnos¢ do  zastepowania  kontaktow
interpersonalnych kontaktami online — w dodatku niesymultanicznymi — pogtebia¢ moze
poczucie izolacji, samotnosci i alienacji, zwtaszcza u tych oséb, ktére niosg ze sobg bagaz
innych trudnych doswiadczen (np. niepetnosprawnosci, niekorzystnej sytuacji rodzinnej lub
materialnej, neuroréznorodnosci, migracji, uchodzstwa itp.). Ta diagnoza nie musi
prowadzi¢ do rezygnowania z wygodnych i szybkich rozwigzan elektronicznych, raczej
chodzi o kreatywne i humanistyczne podejscie do Srodowiska pracy w kategoriach wiekszej
inkluzywnosci, podniesienie priorytetow wartosci pracy jako relacji spotecznej, a nie tylko
mechanicznego transferowania wyprodukowanych zasobdw.
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3.3.3. Szanse i wyzwania zwigzane z pracownikami naukowo-dydaktycznymi

Pracownicy naukowo-dydaktyczni s osobami, z ktérymi studenci majg najczesciej kontakt
w ramach instytucji uczelni. Wielu z nich cechuje gotowos¢ do wiekszej otwartosci na potrzeby
studentow, takze te nietypowe, sg entuzjastami swojej pracy i prezentujg bardzo wysoki
poziom profesjonalizmu i kompetencji, sg tez kreatywni oraz gotowi robi¢ wiecej niz musza.
Jednym z dobrych przyktadéw tego rodzaju nastawienia sg kadry programu
miedzykierunkowych studiéow na jednej z uczelni w Krakowie. Oprdcz opracowania autorskich
programoéw indywidualnych studiéw dazg do tego, aby odpowiedzieé na dostrzezone problemy
studentow, w tym zwigzane z komunikacjg i tworzeniem relacji. Jednym z wygenerowanych
rozwigzan jest zmiana formuty kontaktu z mentorem na ,,spacerowg”. Pomaga to uzasadnic
potrzebe osobistego kontaktu offline, wybija z rutyny i ,,zatawkowania” ksztatcenia, wspiera
budowanie kontaktu i niweluje spoteczne i komunikacyjne bariery, jest tez nawigzaniem do
tradycji antycznych uniwersytetow i tzw. szkoty perypatetyckiej (ktérej nazwa pochodzi wtasnie
od tego, ze zajecia odbywaty sie w formie wspdlnych przechadzek mistrza z uczniami).
Dodatkowo odpowiada na wyzwania zwigzane z problemem cywilizacyjnym, jakim jest
siedzacy tryb zycia.

Chcemy, zeby nasi absolwenci (...) umieli budowac dobre relacje w realu, profesjonalne relacje w swoim Zyciu
zawodowym, w swojej karierze, rozmawiac z ludzmi, Zzeby sie tego nie bali, tylko wrecz tego poszukiwali, Zzeby
potem w swoim Zzyciu zawodowym potrdfili prosi¢ o wsparcie, o pomoc, o rade réznych ludzi, (...) te spacery
mentoringowe to jest taka jedna rzecz, ktora dotyczy doradztwa {(...) i ten pomyst sie tak pojawit 2 lata temu, a to
byt jakis impuls. | pytam, kto bytby chetny, kto chce dac swdj czas, zeby sie doswiadczeniem podzieli¢ z mtodymi
ludzmi i Ze to ma by¢ taki spacer, czyli taka bardziej nieformalna historia, w ktdrej oni mogq sobie pogadad, tak

na luzie.
Wyktadowczyni, Tutorka

Niektdrzy studenci sg sktonni do powierzenia swoich dylematéw zawodowych zaufanym
wyktadowcom, cenig sobie ich zdanie, traktujg kontakt z nimi jako motywujgcy oraz traktujg
bardzo powaznie udzielone wskazéwki, a wyktadowcy bywajg dla nich silnymi autorytetami.
Jednoczesnie wiekszos¢ waznych dla zbadanych studentéw rozmoéw z wyktadowcami odbyta
sie poza strukturg zaje¢, czasem wrecz w przypadkowych miejscach (np. zaktad pracy
studenta). W relacjach studenckich wybija sie to, ze czesto znaczace rozmowy odbyty sie
z inicjatywy wyktadowcdw oraz dotyczyty indywidualnego programu studidw, w przypadku
ktorego podstawowym elementem jest wspodtpraca z tutorami, mentorami 1:1. Program
uchodzi za elitarny, poniewaz wymagana jest ponadprzecietna srednia ocen oraz rozmowa
kwalifikacyjna.

Miedzykierunkowe i indywidualne studia oparte na tutoringu i mentoringu tworzg dogodne
warunki do rozméw o planach na przysztosé, ale réwniez stanowig ,wyjatek potwierdzajacy
regute”, zgodnie z ktdérg studenci z wiekszym kapitatem startowym otrzymajg rowniez wiecej
wsparcia. Dla pordwnania, porozmawialiSmy réwniez o doswiadczeniach zwigzanych
z obowigzkowymi praktykami studenckimi, ktére majg charakter masowy i dla wielu
studentow stanowig pierwsze zderzenie z realiami panujacymi poza uczelnia.
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Przeprowadzilismy kilka rozméw z wyktadowcami, ktérzy — obok zaje¢ dydaktycznych — petnia
funkcje dodatkowe, tj. opiekundw praktyk studenckich. ChcieliSmy zapoznaé sie z ich
przemysleniami na temat tego, jak studenci radzg sobie z doswiadczeniem praktyk. Uczestnicy
praktyk muszg nie tylko dopetni¢ Zzmudnych formalnosci, lecz takie samodzielnie nawigzac
relacje z organizacjg przyjmujacg, nastepnie wywigzad sie z ustalonych obowigzkéw i na koniec
ponownie przejs¢ przez procedury administracyjne niezbedne do zaliczenia praktyki na uczelni.
Dla czesci studentow stanowi to powazne wyzwanie logistyczne, koncepcyjne, komunikacyjne,
spoteczne i administracyjne, a opiekunowie praktyk — przynajmniej w teorii — moga
obserwowac ich zmagania i udziela¢ wsparcia w sytuacjach kryzysowych. Przyjmowalismy
wiec, ze rola opiekuna praktyk w naturalny sposéb zbliza go do funkcji nieformalnego doradcy,
usytuowanego ,,na styku” swiata akademii i rynku pracy.

Relacje badanych opiekunéw pokazujg jednak, ze taki scenariusz realizuje sie rzadko,
a przyczyny tego lezg zarowno po stronie studentéw, jak i samych wyktadowcow, a takze
w organizacyjnych i formalnych ramach petnienia tej funkcji. Studenci w réznym stopniu
pragng nawigzac blizszg interakcje z opiekunem, nawet gdy wyktadowca deklaruje gotowosc
do kontaktu. Najczesciej postrzegajg opiekundéw przede wszystkim jako ,osoby od
formalnosci”, co zniecheca do pogtebionej wspdtpracy. Drugim czynnikiem jest przekonanie,
dos¢ powszechne na uczelni, ze wykfadowcy nie sg witasciwymi partnerami do rozmoéw
o karierze. Moze ono mie¢ réznorodne zrédta — od kojarzenia nauczycieli akademickich
z systemem oceniania i kontrolg, ktérej studenci sie obawiajg, po negatywne dos$wiadczenia
braku empatii czy lekcewazenia. Sama mozliwos¢ bycia ocenianym uruchamia postawe
obronng i sktania do izolacji.

Réwnoczesnie prowadzacy zajecia bywajg postrzegani wytgcznie w kontekscie uczelnianym,
co sprawia, ze studenci nie dostrzegajg ich kompetencji w sprawach , poza akademia”. Dzieje
sie tak nawet wtedy, gdy wyktadowcy sg otwarci, zyczliwi i posiadajg bogate doswiadczenia
rynkowe — prowadzg wtasne firmy czy wspétpracujg z wiodgcymi podmiotami gospodarczymi.
Jesli jednak studenci nie czujg sie wystuchani lub traktowani powaznie podczas zaje¢, wrazenie
braku zrozumienia utrwala sie i blokuje mozliwos$¢ wykorzystania potencjatu tych relacji nie
tylko w kontakcie z konkretng osoba, ktdora zawiodta zaufanie, ale tez z pozostatymi
przedstawicielami kadry akademickiej, nawet jesli ich postawa jest pomocna, otwarta
i zyczliwa.

Dobry tutor? Dobry tutor to ktos, kto naprawde sie w twoje potrzeby wstucha i jest gotowy za tobg podqgzac. (...)
Robimy ankiety absolwentow i to, co najbardziej mi utkwito: ‘W koncu ktos sie nami zajgt. Troche smutne, nie?
Ale to oddaje najwazniejszqg wartos¢: Jestem dla kogos wazny’. Jezeli potrafie zbudowac z studentem relacje

Jestes dla mnie wazny, chce Cie stuchad, da¢ Ci feedback’, to jest game-changer.
Wyktadowczyni, Tutorka

Jesli dochodzi do rozmoéow z opiekunami praktyk, muszg wystgpi¢ dogodne okolicznosci.
Wyktadowca musi chcie¢ dodatkowej interakcji, a studenci muszg czué sie do niej odpowiednio
zaproszeni, aby mozna byto poruszy¢ wazne osobiste watki.
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Ja sie staram im to uswiadomic, po prostu, Ze trzeba sie nad tym zastanowic i to nie jest tak, Ze sie w tydzien da
to okresli¢, no to troszeczke wiecej czasu trzeba, czasami cztowiek nawet dopiero zacznie prace i sie okazuje, ze
no wydawato mu sie, prawda, a gdzies nawet im daje swéj przyktad (...) Dziewczynom mowie na przyktad, zeby
wiedziaty, ze jak tam gdzies kiedys myslg o jakims macierzynristwie, to to tez musi by¢ wywazone wszystko jednak,
bo po prostu te role trzeba jakos gdzies potqczyc, prawda i moze czasami lepiej miec jakgs takq prace, nie tylko
pienigdze, ale na przyktad czas, prawda, Ze ma sie jednak troche wiecej czasu, prawda i mozna zrobic inne rzeczy,
Zeby sie tak po prostu pozastanawiac.

Wyktadowczyni, Opiekunka praktyk 1

Jesli wyktadowca z jakiegos powodu nie jest gotowy na tego rodzaju kontakt, studenci réwniez
nie bedg na niego nalega¢, zwtaszcza ze niektérzy badani opiekunowie praktyk sceptycznie
oceniajg aktualne mozliwosci pracownikéw naukowo-dydaktycznych w zakresie wspierania
studentow we wchodzeniu na rynek pracy. Brakuje do tego czasu, odpowiedniego
przeszkolenia oraz atmosfery. Niektérzy wolg z ostroznosci przed zaszkodzeniem studentom
powstrzymac sie od rozméw wkraczajacych w rejony pozauczelniane. Okazuje sie, ze jednak
nawet przy zachowywaniu dystansu i ostroznosci dochodzi do sytuacji, w ktdrych widaé, ze
osobiste sprawy studentow rzutuja na zadania zwigzane z zajeciami dydaktycznymi lub
praktykami studenckimi i po prostu gtebszych interakcji trudno jest unikngé. Dla niektorych
wyktadowcéw taka perspektywa jest obcigzajgca i uwazajg za przydatne zwiekszenie roli
przeszkolonych doradcéw zawodowych na uczelniach, ktérzy mogliby stanowi¢ pomost
pomiedzy sprawami akademickimi a codziennym zyciem i pracg studentow.

W pewnym momencie studentka wybuchta ptaczem. Tak normalnie na kamerce zaczeta ptakac i rozkrecita sie, i ze
bardzo przeprasza, ale ona po prostu nie pdjdzie tam, bo sie boi kontaktu z cztowiekiem innym (...) sq czasem takie
sytuacje, ktore jest trudno przeskoczy¢ i naprawde to, co powiem temu studentowi moze to istotnie potem
zawazy¢ na przynajmniej pewnym fragmencie Zzycia tej mfodej osoby. Wiec no mysle, Ze to, no to z takim
doradztwem zawodowym, no nie, to nie powinny by¢ osoby z przypadku. Muszq byc to osoby, ktore posiadajg
pewnq wiedze i orientujq sie, jak wyglgda wspdfczesny rynek pracy. Ja szczerze méwigc, no o tym rynku pracy to
tak duzo to nie wiem. Jakbym miat komus naprawde doradzac, to moja praktyka, to jest gtdwnie tutaj, akademicka
plus kilka badan w firmach zewnetrznych, ktdre realizowaliSmy w katedrze. No i, no co ja moge im powiedzie¢?

No gféwnie ze swojego doswiadczenia zyciowego obecnie.
Wyktadowca, Opiekun praktyk 2

Nie czuje sie nijak kompetentna, zeby by¢ jakims guru, prawda, przewodnikiem, tylko tak no wychodzi w naturalny
sposob i o swoich doswiadczeniach gdzies tam moge poopowiadad, czy cos sie gdzies zaobserwowato, natomiast
jezeli rzeczywiscie na przyktad na uczelni pojawitby sie jakis taki projekt, to mysle, Zze studenci bardzo chetnie by
wzieli udziat w jakichs takich wtasnie, Zzeby jeszcze bardziej takie wsparcie zostato im udzielone.

Wyktadowczyni, Opiekunka praktyk 3

Wyktadowcy czy opiekunowie praktyk spodziewajg sie tez dalszego minimalizowania
personalnego kontaktu ze studentami. Z jednej strony jest to zwigzane z ogélng tendencjg do
digitalizacji procedur i ustug, ale z drugiej strony stanowi czynnik wzmacniajacy zagrozenia
zwigzane z deficytem kontaktu interpersonalnego i brakiem kompetencji do jego budowania.
Obie strony (studenci i wyktadowcy) przyjmuja te zmiany z pewng dozg zadowolenia, gdyz
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odciaza ich to od robienia czegos, co sprawia trudnos$é, jednak jednoczesnie te samg trudnosc
poteguje.

W przysztosci spodziewam sie jeszcze wiekszego ograniczenia tutaj kontaktu (..) procedura przewiduje
procedowanie praktyk w aplikacji, w systemie, tym samym, mysle, ze ta mozliwos¢ widzenia w ogdle tego studenta
zostanie teraz juz ograniczona do takiego zupeftnego minimum, ze my bedziemy ‘zaklikiwa¢’ w tym systemie
kolejne etapy. (...) To tez jest taka sprawa, Ze opiekunowie sq tak naprawde kadencje, to jest na rok praca i potem
moze byc rotacja, (...) no jak taka osoba jest wskazana przez kierownika katedry, to no to robi po linii najmniejszego
oporu (...) wiec trzeba by byfto tutaj zapewnic system taki, gdzie opiekunowie byli wdrazani systematycznie,
by dbano o to, zeby posiadali niezbednq wiedze i sami mieli dostep do informacji.

Wyktadowca, Opiekun praktyk 2

Wyktadowcy byliby zainteresowani dodatkowym wsparciem swoich rél dydaktycznych poprzez
szkolenia, konsultacje kolezenskie, superwizje, poradniki i inne formy pomocy, ktére
utatwiatyby ich interakcje ze studentami w zakresie asysty w ich wejsciu na rynek pracy.
Nie zyczyliby sobie jednak, aby staty sie one obligatoryjne i na state wpisane w role opiekunéw
praktyk, ktdra juz teraz jest odbierana jako obcigzajgca. Uwazajg, ze nawet gdyby takie
szkolenia dla kadry byty dostepne, nadal niezbedna bedzie profesjonalna ustuga doradcza,
ktdrej miejsce widzg w biurach karier, ale ocena ich pracy cechuje sie ambiwalencjg (zostanie
to omoéwione w dalszej czesci tego rozdziatu).

Z analizy szans i zagrozen po stronie wyktadowcdw wytaniajg sie nastepujgce rekomendacje
dla doradztwa akademickiego:

1. Istnieje wyrazne zapotrzebowanie dla kadry akademickiej na wsparcie w zakresie
budowania relacji ze studentami wykraczajgce poza standardowe ramy zaje¢, w tym
nieformalna, ale profesjonalna asysta w decyzjach zawodowych. Jest ono wyrazne,
zarowno po stronie studentéw (ktérzy doceniajg okazje do rozmowy i obdarzajg
wyktadowcdw autorytetem), ale tez wiekszo$é wyktadowcéw — z réznych powoddéw —
chciataby uzyskaé dodatkowe wsparcie, zwtaszcza w sytuacjach nietypowych lub trudnych.
Potrzebne sg zaréwno szkolenia interaktywne, jak i statyczne materiaty, np. poradniki,
infografiki, ktére mogtyby stanowi¢ podstawowg, dorazng forme pomagajaca zorientowac
sie w tym, co dzieje sie w dynamice grupy i w trakcie indywidualnego kontaktu.
Stereotypowo mtode pokolenie odbierane jest jako mato komunikatywne, jednak na
postawie zebranych wypowiedzi moina domniemywaé, ze niedostepnoscé
i niekomunikatywnos¢ wystepuje po obu stronach relacji w podobnym stopniu, ale jest
inaczej uwarunkowana. Zaréwno wyktadowcy, jak i studenci majg problemy
komunikacyjne wynikajgce czesciej z braku wiedzy i kompetencji niz niecheci lub braku
takiego zapotrzebowania. W kontekscie wyraznej zmiany spoteczno-kulturowej, ktorej
elementem jest zwiekszona troska o dobrostan psychiczny, trudno wyobrazi¢ sobie
ustanowienie sterylnego rozgraniczenia pomiedzy przekazywaniem wiedzy a wchodzeniem
w interakcje, podzielaniem przezyé emocjonalnych, modelowaniem zachowan i dzieleniem
sie osobistymi doswiadczeniami i przemysleniami. Wyktadowcy chcacy taka granice
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utrzymaé, mogg predzej czy podiniej doswiadczy¢ dyskomfortu zwigzanego z jej
nieprzestrzeganiem, a wyktadowcy wychodzgcy naprzeciw potrzebom studentéw ryzykuja
wadliwe interwencje lub wiasne przecigzenie emocjonalne i wypalenie zawodowe.
Srodkiem zaradczym mogtoby by¢ skrojone do potrzeb obu tych grup szkolenia i wsparcie.
Indywidualizacja relacji pomiedzy studentami i wyktadowcami — korzystanie
z nieoczywistych, ale tez niskokosztowych rozwigzan i pomystéw, ktdre pomagaja
sptaszczy¢ relacje, lepiej poznaé perspektywy réznych stron i pokolen, od ktdrych zalezy
debiut studentéw na rynku pracy — nauczycieli, studentéw, pracodawcow, agend
akademickich. Nalezg do nich zajecia odbywajace sie w formule 1:1, ale tez seminaria
(nie tylko dyplomowe, ale tez naukowe), konferencje, debaty, obozy badawcze, zajecia
w matych grupach, projektowanie wtasnego programu studiow przez studentow
i zwiekszanie autonomii studentéw w doborze tresci i sposobu ksztatcenia, aby wspierac
ich decyzyjnosé, rozwijanie kontaktu z otoczeniem uczelni i zachecanie wyktadowcéw do
wzbogacania standardowych praktyk dydaktycznych o zajecia terenowe, wizyty studyjne,
zajecia z gos¢mi itp., aby obnizy¢ préog wejscia studentéw do Swiata pozaakademickiego.
Tworzenie rozwigzan pomocowych w obrebie uczelni i poza nig, czyli tworzenie okazji do
formowania dodatkowych interakcji wyktadowcéw z agendami uczelnianymi, w tym tez
biurami karier, kotami naukowymi i innymi obszarami, ktére mogtyby przyblizy¢
wyktadowcom aktualne trendy, mody i mozliwosci oferowane studentom przez rynek
pracy. Zgromadzone dane sugeruja, ze strong inicjujgcg powinny by¢ biura karier, ktére
powinny poszukiwaé kontaktu z wyktadowcami i uzupetniac ich role dydaktyczng, wspieraé
w roli ,facznikdw” pomiedzy studentem a otoczeniem spoteczno-biznesowym uczelni.
Tworzenie systemu zachet dla wyktadowcédw zainteresowanych wspieraniem studentéw
w rozwijaniu ich karier, poprzez stabilizowanie pozycji zawodowej nauczycieli
akademickich, klarownos¢ rél i zadan im przydzielanych, ale tez poprzez dbatosc¢
o podnoszenie ich kompetencji w zakresie aktualnych trendéw rynku pracy.

Balans pomiedzy wprowadzeniem nowych technologii a rozwojem kontaktow
interpersonalnych, dbanie o to, aby studenci i wyktadowcy nie czuli sie samotni w swoich
rolach i niepewni w kontakcie oraz sktonni do jego unikania poprzez ,ukrywanie sie”
w technologii  (aplikacje, komunikatory). Testowanie takich form kontaktu
interpersonalnego, ktére pomagajg wyzby¢ sie negatywnych skojarzen i stereotypdéw
wzajemnych. Dobrym przyktadem sg omdwione wyzej spacery mentoringowe. Wsparcie
i doradztwo potrzebujg tez przestrzeni do rozmowy, takze fizycznej, ktéra pomoze
w zbudowaniu odpowiedniej atmosfery do rozmowy, ale przede wszystkim zapewni
dyskrecje i ciggtos¢. Takie rozmowy nie udajg sie w ttumie, podczas krétkich przerw miedzy
zajeciami, wymagajg skupienia i prywatnosci.

Przemyslenie systemow oceniania i ewaluacji studentow i wyktadowcow, rozwazenie takze
odlegtego wptywu ocen i komunikatéw zwrotnych na postawy zyciowe i gotowos¢ do
eksploracji otoczenia i wchodzenia w relacje oparte na zaufaniu. Nie chodzi o obnizenie
wymagan, ale o uswiadomienie zaréwno studentom, jak i wyktadowcom, ze poza ocenami
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istniejg tez inne formy motywowania, monitorowania postepdw i utrzymywania kontroli
nad procesem uczenia sie, wspieranie wyktadowcow w rozwijaniu kompetencji
dydaktycznych zwigzanych z pracg na mocnych stronach studentéw. Uswiadomienie
dydaktykom akademickim jak duze znaczenie dla formowania biografii studentéw moze
miec ich postawa podczas zajec i wspieranie ich w modelowaniu postaw wspierajgcych
komunikacje, kreatywno$¢ i ciekawos¢, poniewaz te sprawnosci mogg miec¢ decydujace
znaczenie dla pozniejszego zycia i kariery zawodowej absolwentdw, ale tez majg znaczenie
dla komfortu pracy i skutecznosci dydaktycznej wyktadowcy.

3.3.4. Szanse i wyzwania zwigzane z akademickimi biurami karier

Rola biur karier zostata obszernie opisana w rozdziale 4. Model specjalistyczny doradztwa
zawodowego w praktyce uczelni — analiza doswiadczen studentow i doradcow, dlatego w tym
punkcie zostanie przedstawiona raczej skrétowo i skupi sie na gtdwnych tendencjach, ktére
zostaty zauwazone tez w innych etapach analizy, z ktérych najbardziej wyrazistym motywem
jest ,,niewidocznos¢” biur karier w pejzazu akademickim. Rozméwcy zwracali uwage na to, ze
chociaz ustugi uczelnianych biur karier sg atrakcyjne, a ich pracownicy — w tym doradcy
zawodowi — oferujg bardzo profesjonalne i prostudenckie podejscie, to nie przyciagajg zbyt
wielu chetnych, gtéwnie przez brak informacji i promocji. Biura karier funkcjonujg na
marginesie spotecznosci akademickiej do tego stopnia, ze cze$é studentéw wrecz nie wie, ze
istniejg. Dostrzegany jest potencjat do rozszerzenia ich oferty oraz promocji.

Barierg zgtaszania sie do biura karier moze byé wstyd przed przyznaniem sie do niewiedzy
i traktowaniem tej niewiedzy jako porazki. To zjawisko moze by¢ powigzane z cechg catego
systemu edukacji w Polsce, skoncentrowang na ocenach i wytapywaniu btedéw. Studenci,
zwiaszcza z nizszym kapitatem spotecznym, sg bardziej podatni na zanizanie swojej samooceny,
wstyd, lek przed porazka — a oceny w szkole i na studiach wzmacniajg te tendencje. Zgtoszenie
sie do takich instytucji, jak biuro karier jest traktowane jako pdjscie ,po pomoc”, a wiec
okazanie stabosci, co jest trudniejsze w przypadku studentéw ze $Srodowisk peryferyjnych,
ubozszych materialnie i kulturowo oraz z nizszym poziomem zaufania spotecznego. Biura karier
mogg by¢ postrzegane z jednej strony jako czes¢ systemu edukacyjnego, a wiec jako czes$é
systemu oceniania, w ktérym ci studenci juz nie wypadli zbyt dobrze, z drugiej — jako miejsce
elitarne, dla ,,wybranych”, ewentualnie — nieczytelne, ,,nie wiadomo po co i dla kogo”. Mtodzi
ludzie odczuwajg nieproporcjonalng do swojego etapu presje, w tym presje réwiesniczg, majg
wiekszg niz dawniej sktonnos¢ do poréwnywania sie (rola mediéw spotecznosciowych)
i nierealne, idealizujace wizje kariery, pod silnym wptywem internetowych idoli-influenceréw,
ktorzy chwalg sie ,bezproblemowym” zyciem i bezprecedensowym bogactwem.

{Studenci nie idq do biur karier, przyp. aut.} na przyktad z niesmiatosci, albo przez to, ze na przyktad moze bojq sie
powiedziec¢ albo przyznac¢ po prostu do tego, zZe nie do korica wiedzg, co chcq robic, bo to tez mi sie wydaje, ze to

tez jest trudne, bo to jest tak samo jak z przyznaniem sie do btedu, ze ludzie sie bojq przyzna¢ do btedu. Tak samo
bojq sie troche przyznaé do tego, ze albo czegos nie potrafig, albo czegos nie wiedzq. Ze moze ktos sobie pomysle¢,
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ze mam 20 pare lat i studia, ale nie wiem, co dalej ze sobq zrobic. No i na przyktad moze sie wstydzic, ze tyle lat
studiow i niby to studiowat, ale no jeszcze nie wie, wiec to moze by¢ taka blokada.
Studentka 1

Niewidocznos$¢ biur karier moze tez wigzac sie z ich brakami kadrowymi, organizacyjnymi — ale
tez nieskrystalizowang tozsamoscig tych organizacji w warunkach nowego pokolenia
i wspotczesnego rynku pracy, ktory jest bardziej chtonny, bardziej zréznicowany, a kariery
przypominajg mozaiki zamiast proceséw przyczynowo-skutkowych. Uczelnie sprawiaja
rowniez wrazenie, ze nie do korica wiedzg, jak wykorzystac¢ potencjat biur karier, jak sie do nich
odnies¢, jak z nimi wspodtpracowad i co z tej wspdtpracy powinno wynikaé. Wigze sie to
zapewne takze z problemami tozsamosciowymi wspoétczesnych instytucji edukacyjnych i ich
systeméw aksjonormatywnych.

Pojawito sie wiele rekomendacji na temat rozwijania form wsparcia doradztwa zawodowego
na uczelniach i wiekszos¢ rozmoéwcow podkreslata, ze nie powinno ono staé sie elementem
obowigzkowego programu ksztatcenia, ale pozosta¢ fakultatywng aktywnoscig. Respondenci
sg jednoczes$nie dos¢ zgodni co do tego, ze nalezy wzmocni¢ promocje i informowanie o ofercie
biur karier. Jesli chodzi o rozwdj tej oferty rozmdéwcy wskazujg, ze najbardziej pozgdane s3
formy interaktywnej pracy: warsztaty, symulacje, treningi. Powinny by¢ prowadzone przez
osoby o odpowiednim profilu ksztatcenia i za taki uznawani sg psychologowie, rekruterzy
z dziatéw HR i doradcy zawodowi z kwalifikacjami. Tematyka pracy powinna przywigzywaé
duzg wage do umiejetnosci miekkich, ksztattowania s$ciezki kariery oraz budowania
realistycznych oczekiwan wobec rynku pracy. Niektérzy rozmoéwcy widzg dodatkowg role
doradcéw zawodowych we ,wzmacnianiu psychicznym” wspodtczesnej mtodziezy. Niektorzy
rozméwcy zauwazyli, ze doradztwo zawodowe wymaga zaangazowania zewnetrznych firm
i organizacji, ktére sg pracodawcami i orientujg sie w aktualnej sytuacji danej branzy.

Popularne jest przekonanie, ze nie wszyscy studenci potrzebujg doradztwa zawodowego —
wiele zalezy od nastawienia studenta, ale tez specyfiki kierunku. Szkolenia dla kadry
dydaktycznej bytyby mile widziane, ale dydaktycy nie chcieliby przyjmowaé na siebie nowej
roli w postaci diagnozowania studentéow lub ksztattowania ich karier. Oczekiwaliby raczej
podstawowego przeszkolenia w zakresie motywowania studentdw do zgtaszania sie do
odpowiednich agend, w tym biur karier oraz doraznego wspierania studentéw w momencie
zauwazonego kryzysu lub specyficznej potrzeby (np. gdy student zgtasza sie z okreslonym
problemem, np. lekiem spotecznym i prosi o porade w wyszukaniu dla siebie odpowiedniej
oferty praktyk).

Z analizy szans i zagrozen dotyczgcych biur karier wytaniajg sie nastepujgce rekomendacje dla
doradztwa akademickiego:

1. Wzmocnienie kanatu komunikacji pomiedzy biurami karier a spotecznoscig akademicka,
takze wyktadowcami, a nie tylko studentami.
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2. Skupienie sie w przekazie na pozytywnych aspektach kontaktu z biurem karier, pokazanie
tego kontaktu jako przyjemnego, tatwego i pozytecznego dla studentow.

3. Obnizenie , progu wejscia” poprzez udostepnienie elektronicznych kanatéw komunikacji na
poczatku kontaktu i wycofywanie sie z nich w trakcie rozwijania tego kontaktu, np. poprzez
elektroniczne dyzury pracownikédw na czacie, webinaria, szkolenia e-learningowe
i materiaty do czytania dostepne na stronie. W miare zwiekszania zaangazowania studenta
kontakt powinien ewoluowac do formy bardziej personalnej, offline.

4. Zbudowanie nowego wizerunku biur karier — nie tylko jako miejsca do przekazania
informacji o ofertach pracy i praktyk, ale tez miejsca uzupetniajgcego formalng edukacje
na studiach oraz wspierajgcego w zyciowych decyzjach, poszerzajgcego perspektywy,
tworzgcego nowe mozliwosci dostosowane do réznorodnych potrzeb studentéw.

5. Niektdrym osobom biura karier mogg kojarzy¢ sie zbyt stereotypowo z karierg — jako
wyscigiem, presjg i pokonywaniem przeciwnikdw — co w warunkach zmiany kulturowej
staje sie dla niektorych studentéw passe. Warto wiec pomysle¢ nad obecnoscig stowa
ykariera” w nazwie tej instytucji lub przynajmniej w niektérych jej materiatach
promocyjno-informacyjnych i rozwazyé jej zastgpienie jakims bardziej inkluzywnym
stowem, ktére nie kojarzy sie wytacznie z pokonywaniem szczebli awansu w duzej
korporacji i jednowymiarowym, sptaszczonym pojmowaniem sukcesu, pisaniem wielu CV,
byciem odrzucanym na rozmowie kwalifikacyjnej, konformizmem w dostosowaniu sie do
norm korporacyjnych i dress code, presjg na osiggniecia.

3.4. Podsumowanie

Struktura i organizacja doradztwa zawodowego w Matopolsce, zwtaszcza w obrebie uczelni,
okazuje sie wrazliwym wskaznikiem przemian spotecznych, kulturowych i instytucjonalnych.
Badanie pokazuje, ze doradztwo nie jest jedynie neutralnym narzedziem wsparcia studentdw,
lecz wpisuje sie w szerszy krajobraz transformacji misji uniwersytetu, przeksztatcen rynku pracy
oraz zmieniajgcych sie norm i wartosci spotecznych. Na podstawie danych z wywiaddw
przeprowadzonych w krakowskich szkofach wyzszych zidentyfikowano szereg wyzwan: od
braku systemowych rozwigzan i nieregularnosci w $wiadczeniu ustug doradczych, przez
ograniczong widocznos¢ biur karier, az po niejednorodne potrzeby i postawy studentéw —
od silnej motywacji do samorozwoju po dezorientacje, biernos¢ i obnizone aspiracje.

Analiza lokalnego kontekstu Matopolski uwypukla znaczenie doradztwa zawodowego jako
instrumentu wyrdwnywania szans w regionie o zréznicowanej dynamice demograficznej,
wysokim poziomie przedsiebiorczosci i silnym, lecz niejednorodnym rozwoju sektora ustug
i technologii. Jednoczesnie diagnoza wskazuje, ze Swiadczenie doradztwa wymaga
dostosowania do tej specyfiki — z jednej strony, poprzez rozwijanie form wsparcia
w $rodowiskach peryferyjnych, a z drugiej, poprzez elastyczne i zindywidualizowane podejscie
na uczelniach.
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Doradztwo zawodowe jawi sie zatem nie tylko jako odpowiedz na potrzeby rynku pracy, ale
takze jako przestrzen mediacji miedzy jednostkowymi aspiracjami a spotecznymi
oczekiwaniami, miedzy kulturg akademickg a wymogami zatrudnialnosci, miedzy lokalnoscia
a globalnymi trendami. W tym sensie petni funkcje kulturowego barometru, ktéry pozwala
lepiej zrozumieé zaréwno kierunki rozwoju edukacji wyzszej, jak i kondycje mtodych ludzi

stojacych u progu dorostego zycia.
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4. Model specjalistyczny doradztwa zawodowego w praktyce
uczelni — analiza doswiadczen studentow i doradcow

4.1. Wprowadzenie

Model specjalistyczny doradztwa zawodowego w szkolnictwie wyzszym opiera sie na
dziataniach wykwalifikowanej kadry doradcéw kariery, zatrudnionych w wyspecjalizowanych
jednostkach uczelni — najczesciej w biurach lub centrach karier. Ustugi te bazujg na teoriach
rozwoju kariery, profesjonalnych standardach oraz narzedziach diagnostycznych, takich jak
np. testy psychometryczne. Obejmujg m.in. indywidualne konsultacje, warsztaty, programy
mentoringowe, symulacje rozmoéw kwalifikacyjnych i wsparcie w tworzeniu dokumentdéw
aplikacyjnych.

Model ten dominuje na wielu renomowanych uczelniach (np. Harvard, Oxford, Stanford,
Melbourne), gdzie biura karier stanowig integralny element systemu wsparcia studentéw.
Wystepuje on w scentralizowanej formie (jedno biuro dla catej uczelni) lub zdecentralizowanej
(biura przypisane do wydziatéw), a czasem jako ich hybryda.

Do cech charakterystycznych tego modelu naleza: profesjonalizacja ustug, dostep do narzedzi
diagnostycznych, wspotpraca z pracodawcami oraz standaryzacja proceséw. Model ten
zapewnia wysokga jako$¢ ustug i relacje z rynkiem pracy, ale moze byé mniej dostepny dla
studentéw z mniejszym kapitatem spotecznym. Wymaga tez aktywnej promocji i ciggtego
dostosowywania do zmieniajgcych sie realiow rynku pracy.

Doradztwo akademickie — w ujeciu przedstawionym w rozdziale 1 — to zintegrowany,
dtugofalowy system wsparcia, ktdry towarzyszy studentowi przez caty okres studiow i wychodzi
poza jednorazowg pomoc w szukaniu zatrudnienia. Jego podstawg jest holistyczne spojrzenie
na studenta jako osobe funkcjonujgcg réwnoczesnie w sferze edukacyjnej, zawodowej,
osobistej, spotecznejizdrowotnej. Doradca jest cze$cig akademickiej spotecznosci i petni swojg
role w odwofaniu do specyfiki tego srodowiska, moze to by¢ tutor, opiekun roku,
wyktadowca-mentor lub specjalista ds. wsparcia studenckiego. Celem nadrzednym takiego
doradztwa jest wzmacnianie sprawczosci studenta, pomoc w odkrywaniu i rozwijaniu jego
potencjatu oraz wspieranie go w podejmowaniu $wiadomych decyzji dotyczacych wtasnej
Sciezki edukacyjnej i zyciowej, nie tylko jednorazowej decyzji o podjeciu ksztatcenia lub pracy.

Indywidualizacja stanowi rdzen tego podejscia, co oznacza, ze doradca dostosowuje formy
i tresci pracy do specyficznej sytuacji, aspiracji i zasobéw danego studenta, z ktérym akurat
wspotpracuje. Proces moze byé zaréwno obligatoryjny (np. zajecia z doradcg umieszczane
w programie studidw, zatwierdzanie planéow studiéw, praktyk), jak i fakultatywny — zaleznie od
lokalnych rozwigzan — ale zawsze ma charakter ciggty i iteracyjny, pozwalajacy reagowac na
zmieniajgce sie potrzeby i cele mtodego cztowieka oraz obejmuje wiele réznorodnych form
wspotpracy i wsparcia: od indywidualnych konsultacji, tutoringu, coachingu poprzez warsztaty,
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webinaria, wyktady, monitoring postepéw, diagnoze psychometryczng po opracowanie
portfolio.

Doradztwo akademickie wyrasta z amerykanskiej tradycji academic advising i sprzyja
ksztattowaniu tak zwanych hot-skills: krytycznego myslenia, elastycznosci, wspétpracy,
kompetencji cyfrowych i zdolnosci uczenia sie przez cate zycie, ktére decydujg
o zatrudnialnosci i odpornosci absolwentéw. Jednoczes$nie petni funkcje wiaczajaca, tworzac
przestrzen dla doktorantéw, studentdw zagranicznych i osdb z niepetnosprawnosciami.
Szczegdlnie wazne staje sie tam, gdzie program studidw pozostawia duzo swobody
w indywidualnym profilowaniu sciezki ksztatcenia; w przypadku kierunkdw o sztywnych
sylabusach (np. medycyna, prawo) przeorientowuje sie na wsparcie rozwoju zawodowego
i planowanie dalszej kariery. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze w warunkach polskich
doradztwo akademickie zaistniato w odmiennym kontekscie historycznym i spotecznym,
co znaczgco zawazyto rowniez na jego specyfice i charakterze: w latach 90. ubiegtego wieku,
w okresie transformacji ustrojowej, bezprecedensowo wysokiego poziomu bezrobocia,
hiperinflacji i niskiej zatrudnialnosci, pojawieniu sie nowej biedy. Przez kolejne dekady sytuacja
poprawiatfa sie (szczegdlnie w zwigzku z wejsciem Polski do UE), jednak wysokie bezrobocie
ksztattowato spoteczne aspiracje Polakéw przez kolejne dwie dekady i moze by¢ wrecz
interpretowane jako rodzaj pokoleniowej traumy, przez co gtéwnym oczekiwaniem wobec
takich ustug, jak akademickie doradztwo zawodowe byto wyposazenie studentéw
i absolwentéw w narzedzia do znalezienia i utrzymania pracy, uchronienia sie przed bieda
i wykluczeniem. Ten kontekst spoteczno-gospodarczy sprawit, ze w warunkach polskich
doradztwo akademickie byto w swoim charakterze dos¢ zblizone do doradztwa edukacyjnego:
pomoc w podjeciu (wfasciwej) decyzji edukacyjnej lub zawodowej, adaptacji do warunkow
rynku pracy, rozpoznanie i spetnienie wymogdw stawianych przez potencjalnych pracodawcéw
kandydatom (por. rozdziat 1). Charakter takiego doradztwa byt czesto defensywny, polegajacy
na dostarczaniu strategii ,obrony przed bezrobociem” i ,,radzeniu sobie” w réznych trudnych
sytuacjach zycia zawodowego, od rozmowy kwalifikacyjnej po negocjowanie ptatnosci za
nadgodziny. Doradcy edukacyjni pochodzili spoza spotecznosci szkolnej lub akademickiej, ich
wsparcie nie miato charakteru ciggtego i nie zmierzato do zbudowania relacji z uczniem lub
studentem, ale przekazania informacji na temat jego stabych i mocnych stron w kontekscie
potencjalnego zatrudnienia oraz omdwienia sytuacji na rynku pracy. Byto to mozliwe dzieki
upowszechnieniu standaryzowanych procedur, w tym testow psychologicznych. Prowadzenie
standaryzowanych diagnoz pozwalato na objecie ustugami doradczymi wiekszej liczby
zgtaszajacych sie, co miato bardzo istotne znaczenie ze wzgledu na rozmiar zapotrzebowania,
jednak nie dawato przestrzeni na indywidualng wspétprace z beneficjentem i stworzenie relacji
opartej na zaufaniu, wzajemnym poznawaniu sie i budowaniu dtugofalowej strategii radzenia
sobie w zyciu, ale zmierzato do jak najszybszego znalezienia statej pracy. Koncentrowano sie na
wartosci pracy rozumianej w kontekscie dochoddw i stabilnosci, natomiast inne wartosci
zwigzane z pracg, takie jak zainteresowania, godzenie zycia zawodowego i prywatnego,
spetnienie i sens zyciowy byty rozpatrywane rzadko lub w ogdle pomijane.
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Niniejszy rozdziat ma na celu zbadanie, w jakim punkcie doradztwo akademickie w Polsce
znajduje sie 35 lat od etapu anomii systemowej transformacji do warunkéw gospodarki opartej
na ustugach i wiedzy, waskich specjalizacji, zaawansowanych technologii, globalizacji
i umiedzynarodowienia, zaréwno rynku edukacyjnego, jak i rynku pracy. Celem procesu
badawczego byto opisanie, w jaki sposdb akademiccy eksperci, w tym przede wszystkim
pracownicy akademickich biur karier kreujg sfere ustug doradczych na uczelniach oraz
zrozumienie, w jaki sposéb definiujg swoje role jako doradcéw we wspodtczesnej spotecznosci
akademickiej oraz poréwnanie ich ram myslenia z oczekiwaniami i definicjami doradztwa
zawodowego wsrod wspoétczesnych studentdéw korzystajacych z tych ustug. Przedstawione
w ramach niniejszego rozdziatu analizy studidw przypadku dziatania biur karier miaty za
zadanie odpowiedzie¢ na osiem szczegdtowych grup pytan, wynikajgcych z zaprezentowanego
wyzej celu:

1. Jak biura karier definiujg swojg role wobec studentdéw, uniwersytetu i rynku pracy?
Jak rozumiejg wspdtczesne doradztwo zawodowe dla studentéw i jakiego rodzaju ustugi
starajg sie w tym zakresie dostarczac¢?

2. W jakim stopniu wspdtczesne doradztwo akademickie w opiniach pracownikéw biur karier
i studentdéw ma charakter holistyczny, ciagty i zindywidualizowany?

3. W jaki sposdb i w jakim stopniu doradcy i studenci budujg wzajemne relacje oparte na
zaufaniu i wspotpracy? Jakie narzedzia i sposoby pracy pomagajg obu stronom
w przekraczaniu ram ustugi informacyjnej w kierunku tworzenia wspierajgcej relacji opartej
na wartosciach NACADA (szacunek, profesjonalizm, wigczanie, uczciwos$é, zaangazowanie,
troska, wzmacnianie sprawczosci)?

4. Jakiego rodzaju formy wsparcia doradczego sg Swiadczone przez doradcéw, a jakiego
rodzaju wsparcia oczekujg studenci? Czy oferta i jej ocena spotykajg sie, w jakich punktach,
a w jakich sg od siebie rézne i nieprzystajgce?

5. W jaki sposdb specyficzne, historyczne uwarunkowania polskiego spoteczenstwa (w tym
lek przed bezrobociem, niski poziom zaufania spotecznego i do instytucji publicznych)
determinujg oddziatywania i relacje w doradztwie akademickim wspodfczesnie, i w jaki
sposdb determinuja filozofie pracy doradcow i oczekiwania studentéw?

6. Jakie zmiany sg dostrzegane przez pracownikdw biur karier w zakresie postaw studentdw,
pracodawcéw, postaw spotecznych? W jaki sposdb zmieniajgce sie postrzeganie kariery,
rynku pracy i wtasnej przysztej roli zawodowej wyznacza oczekiwania i potrzeby studentéw
korzystajgcych z ustug doradztwa akademickiego? Czy i w jaki sposdb wspdtczesni doradcy
akademiccy podazajg za tymi zmianami i sg gotowi im sprostaé? W jaki sposéb opracowujg
format swojej dziatalnosci w warunkach zmiany pokoleniowej oraz zmian
technologicznych, zmian rynku pracy oraz zmian spoteczno-kulturowych, w tym, jak
niuansujg podejscie do wspodiczesnego rozumienia kariery, zfozonych oczekiwan
kandydatow wobec pracy oraz coraz bardziej wyrafinowanego technologicznie
i specjalistycznie rynku pracy?
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7. Czy i w jakim stopniu doradztwo akademickie wyznacza nowe standardy, zaréwno dla
rynku pracy, jak réwniez kultury pracy i wartosci zwigzanych z pracg?

8. Jakie jest miejsce doradztwa akademickiego we wspotczesnej spotecznosci akademickiej?
Czy i w jakim stopniu zawodowi doradcy akademiccy stanowig czes$¢ spotecznosci
akademickiej? Czy i w jakim stopniu akademickie biura karier uczestniczag w misji
uniwersyteckiej, czy jg wspieraja, sg wobec niej réwnolegte, czy sprzeczne?

Formutujgc cele badawcze i pytania badawcze, bazowalismy na zatozeniu, ze uniwersytety,
wraz w agendami, takimi jak akademickie centra/biura karier, petnig istotng role na mapie
kulturowej spoteczenstwa, reprezentujg wazne dla niego wartosci, ale jednoczesnie sg
przestrzenig, w ktérej mozna obserwowac spoteczne zmiany, na przyktad w obrebie wartosci
i norm spotecznych. Uniwersytety stuzg nie tylko ksztatcacym sie studentom, ale catemu
spoteczenstwu, dlatego tez sg one waznym ogniwem procesu socjalizacji, normalizacji zmiany,
a takze wytyczania nowych kierunkdw i standardow. Oprécz ksztatcenia dysponujg
legitymizacja na wychowanie kolejnych pokolen Polek i Polakéw do wzorcéow kulturowych,
ktore w przysztosci bedg decydowad o powodzeniu lub porazce nie tylko jednostek, ale catego
spoteczenstwa. Jednak instytucje ksztatcenia i wytwarzania wiedzy nie sg jedyng przestrzenia
socjalizacyjng, podobng role petni rowniez praca. Systemy aksjonormatywne uczelni i rynku
pracy nie zawsze jednak sie pokrywajg. Takie wartosci, jak konformizm, porzadek
i ujednolicenie mogg by¢ w niektdrych obszarach rynku pracy bardzo cenne, a w przestrzeni
uniwersytetu — bywajg w kolizji z innymi waznymi uniwersyteckimi wartosciami, np. wolnosci
badan naukowych i ogtaszania ich wynikow, niezaleznosci w mysleniu, konfrontowaniu sie
w dyskusji itp. Co najmniej kontrowersyjne jest rozumienie wartosci efektywnosci
i produktywnosci, ktére dotgd byty domeng typowo gospodarcza, skad zostaty wprowadzone
do spotecznosci akademickich, niemal bez adaptacji ich znaczenia. Produktywnosé
i efektywnos¢ pracy naukowej, badawczej i dydaktycznej nie poddaje sie podobnej ewaluacji
jak produktywno$é i efektywnos¢ w obszarze przedsiebiorstwa, stad pojawiajg sie czesto
nieporozumienia w dyskursie publicznym, ale tez nietrafne oczekiwania spoteczeristwa (w tym
samych studentéw) wobec uczelni. Rozczarowanie studentéw, ich rodzin, pracodawcéw oraz
ogodlnie obywateli moze pojawi¢ sie, jesli spodziewajg sie oni, ze po zakoriczonym cyklu
ksztatcenia akademickiego absolwent bedzie gotowym ,produktem” przydatnym do
przetworzenia i wygenerowania zysku na nastepnym etapie, czyli pracy zawodowej. Okazuje
sie jednak, ze tak sie nie dzieje i przejscie z etapu studidw do etapu pracy zawodowej nie jest
ptynne i bezproblemowe, a w dodatku nadal wymaga sie od absolwenta kontynuacji
ksztatcenia i szkolenia. Uczelnie nie mogg zupetnie odcigc sie od tego oczekiwania, jednak aby
zachowad swoj specyficzny charakter, muszg réwniez wykazaé pewng doze asertywnosci
wobec tych roszczen.

Akademickie centra kariery sg jedng z préb zarzadzania oczekiwaniami adresowanymi
w kierunku uczelni. Na potrzeby tego badania zaktadamy, ze biura karier funkcjonujace na
styku Swiata akademickiego i rynku pracy, rowniez stajg przed koniecznoscig zdefiniowania na
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nowo swojego miejsca i roli w obu tych systemach. Ponadto biura karier na uczelniach w Polsce
sg gtdwng, a na wielu uczelniach jedyng, forma praktycznej realizacji modelu specjalistycznego
doradztwa zawodowego. Z jednej strony stanowig odpowiedZ na rosngce oczekiwania wobec
uczelni w zakresie wspierania zatrudnialnosci absolwentéw, z drugiej — sg przestrzenia,
w ktdrej ujawniajg sie napiecia miedzy zatozeniami modelu a jego praktyczna realizacja.

Z uwagi na to, ze waznymi aktorami w ramach modelu specjalistycznego sg akademickie
biura/centra karier, rozdziat ten rozpoczniemy od opisu genezy ich funkcjonowania. Nastepnie,
w formie studidw przypadku, przedstawione zostang doswiadczenia i rozwigzania
funkcjonujgce w ramach dwdch biur karier krakowskich uczelni o zréznicowanym profilu:
Uniwersytetu Jagiellonskiego oraz Uniwersytetu Papieskiego Jana Pawta Il. Opis postrzeganych
przez pracownikdw potrzeb studentéw w obszarze doradztwa, wykorzystywanych narzedzi
w procesie doradczym oraz identyfikowanych wyzwan oraz czynnikdw sukcesu uzupetnilismy
o gtos studentéow — beneficjentéw oferty. Przedstawione zostaty nastepujgce elementy:
ich postrzeganie roli opisywanych agend oraz potrzeby. W koricowe] czesci dokonalismy
podsumowania, odpowiadajac na postawione pytania badawcze i wskazujgc jednoczes$nie
kierunki dalszych analiz.

4.2. Pomiedzy karnawatem wolnosci a transformacyjnym szokiem. Geneza biur
karier

Aktualna pozycja biur karier, dylematy zwigzane z prowadzeniem przez nie dziatalnosci
i definicja ich roli w Polsce jest powigzana z ich genezg i historycznym kontekstem, w jakim sie
uformowaty, a mianowicie masowym strukturalnym bezrobociem w pierwszych dwéch
dekadach Il RP oraz obowigzujacg wowczas doktryng rozwoju jako doganiania (Kwiatkowski
& Kucharski, 2009) (catching-up development), bez wystarczajgcego uwzglednienia potrzeb
spotecznych i regionalnych réznic (Weaving, 1995). Aktualnie ten kontekst radykalnie sie
zmienit — zaréwno w aspekcie ideologicznym (wielos¢ konkurujgcych doktryn, odejscie od
ideologii rozwoju jako doganiania), jak i praktycznym (brak bezrobocia).

Jedna z cech transformacji ustrojowej w Polsce po 1989 roku byto przeniesienie uwagi na rynek
i rynek pracy, jako gtéwny punkt odniesienia dla pozostatych instytucji publicznych, w tym
oswiatowych i kulturalnych. Pierwsza dekada Ill RP rozpoczeta sie skrajnosciami w nastrojach
spotecznych: z jednej strony, ekscytacja wobec nowych perspektyw gospodarowania
i zarobkowania, z drugiej natomiast lekiem przed kosztami tych zmian dla przedsiebiorstw
i gospodarstw domowych, w tym wzrostem cen (hiperinflacji), upadkiem przedsiebiorstw
i pojawieniem sie nieznanego dotgd masowego, strukturalnego bezrobocia. Uczelnie i wysoki
status spoteczny (ale nie ekonomiczny) polskiej inteligencji jawity sie w czasie transformacyjnej
anomii jako wartosci trwate, postawione wysoko w hierarchii aksjologicznej Polek i Polakéw
(Podolska-Meducka, 2018). Uczelnie i wyzsze wyksztatcenie uwazano za stabilne i odporne na
polityczne, ekonomiczne i spoteczne zawirowania, ukonczenie studiéw fgczono nie tylko
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z wysokimi kompetencjami i spotecznym powazaniem, ale traktowano tez jako rodzaj
gwarancji na unikniecie biedy i ,inwestycje w dzieci” (Vulliamy & Webb, 1996). Uczelnie
przezywaty wéwczas prawdziwe oblezenie. Wprawdzie byto do$¢ trudno dostaé sie na studia
na uczelniach publicznych, jednak znaczgco wzrosta liczba uczelni prywatnych oraz miejsc na
studiach zaocznych i wieczorowych w uczelniach publicznych. Od kandydatéw i studentéw
wymagano wysokich wynikdw na swiadectwach maturalnych oraz zdawania — czesto
wieloetapowych — egzaminéw wstepnych. Ze wzgledu na przyjmowanie wiekszej niz
kiedykolwiek liczby studentéw zmienity sie warunki studiowania: powiekszone grupy,
anonimowo$¢ oraz duza presja, na ktorg sktadato sie, z jednej strony, widmo bezrobocia,
z drugiej — konkurencyjno$¢ widoczna juz w srodowisku studenckim (Moron & Makarewicz-
Marcinkiewicz, 2018). Okazywato sie, ze — wbrew wczesniejszym przekonaniom — nie wystarczy
skonczy¢ dobre studia, ale trzeba wykaza¢ sie czyms wiecej. Studenci rozpoczeli wiec bieg po
dodatkowe szkolenia, certyfikaty lub dziatalno$¢ w agendach studenckich, organizacjach
pozarzadowych, odbywanie darmowych praktyk, na ktdre coraz czesciej nabory organizowano
w formie konkurséw. Byt to jednak bieg z ,ruchomg metg” (Wojniak & Majorek, 2019).
Wymagania stawiane mtodym adeptom nowego rynku pracy stale rosty, a za ich spetnienie
odpowiedzialnos¢ przypisywano jednostkom (Radziewicz-Winnicki & Wilk, 2006). Zaréwno
panstwo, jak i spoteczenstwo w niewystarczajgcym stopniu dostrzegato role strukturalnych
i systemowych uwarunkowan, w ktérych mtodzi ludzie prébowali sie odnalezé, nacisk
ktadziono na zasoby jednostki: pracowito$¢, przezornosé¢, otwartos¢ i przebojowosé,
zabieganie o bycie dostrzezonym przez potencjalnego pracodawce (tukaszonek, 2017).
Studenciiabsolwenci uczelni jawili sie jako wyposazeni w jednostkowe przewagi, dzieki ktérym
powinni tez lepiej dostosowac sie do wymogdow rynku pracy i nie kojarzyli sie z osobami z ,,grup
ryzyka”. Zmienito sie to w drugiej dekadzie po transformacji, kiedy zauwazono, ze absolwenci
(osoby czesto bez doswiadczenia zawodowego), bez wzgledu na etap ksztatcenia, s3
szczegdlnie narazeni na bezrobocie (Godlewska-Dziobon, 2012). Wzrosta tez wiedza
i Swiadomos¢ na temat czynnikdw strukturalnych i systemowych, a nie tylko jednostkowych
(Eriksson, 2008; Dziechciarz-Duda & Przybysz, 2014). Jednoczesnie wobec szkét i uczelni
wyksztatcit sie nurt krytyki zarzucajgcy im przede wszystkim przestarzatos¢ ksztatcenia i brak
dopasowania nauczania do wymogoéw rynku pracy — uniwersytety staty sie niejako
SWspotwinne” za niepowodzenia wtasnych studentéw w ich pdzniejszym zyciu (Romanowska,
2012). W odpowiedzi na te wszystkie zjawiska w 1999 roku Ministerstwo Edukacji Narodowej
rozpoczeto program promujgcy tworzenie akademickich biur karier (ABK) — jako zalecanego
elementu wsparcia studentéw i absolwentéw w wejsciu na rynek pracy. Biura karier pojawiaty
sie gtéwnie z inicjatywy uczelni, czesto z pomocg $srodkéw europejskich (PHARE, TEMPUS)
(Dobbins, 2011; Czerniak, 2010). Po wejsciu Polski do UE (2004) i uruchomieniu programéw
operacyjnych (POKL), biura karier staty sie de facto standardem na uczelniach ubiegajacych sie
o srodki z funduszy strukturalnych. Po 2005 roku wiele uczelni stworzyto formalnie biura karier,
aby moc realizowaé projekty z Europejskiego Funduszu Spotecznego. W 2018 roku w mysl
nowej ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (tzw. Ustawa 2.0) uczelnie majg
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obowigzek monitorowania karier absolwentéw, wsparcia studentéw w rozwoju kompetencji
i planowaniu kariery (art. 23) oraz powinny nawigza¢ wspotprace ze swoim otoczeniem
gospodarczym i pracodawcami. To sprawia, ze posiadanie biura karier staje sie standardem
instytucjonalnym, a jego brak moze by¢ negatywnie oceniany, np. w kontekscie akredytacji
kierunkéw czy ewaluacji uczelni (Szawiel, 2009).

Wspoiczesne biura karier na uczelniach dziatajg jednak w zupetnie innym otoczeniu
spotecznym i gospodarczym niz ich pierwowzory. Zmienita sie percepcja rynku pracy,
kapitalizmu i jego aksjologii. Dzisiejsze biura karier dziatajg w kontekscie ,,rynku pracownika”
oraz radykalnej zmiany postaw mtodych dorostych wobec pracy i kariery. Wspétczesni studenci,
w odréznieniu od tych, ktérzy opuszczali uczelnie 20 lat temu, na razie nie muszg obawiac sie
bezrobocia. Coraz czesciej rdznicujg swoje sciezki wejscia na ten rynek w zaleznosci od
upodoban, sytuacji zyciowej oraz aspiracji, praca jest dla nich nie tylko koniecznoscia, ale
okazjg do rozwoju i przezycia przygody. Znalezienie pracy towarzyszy innym priorytetom,
mitode pokolenie w réwnym stopniu jest zainteresowane samo sobg — samopoznaniem,
odnalezieniem zyciowego sensu i balansu, nawigzaniem satysfakcjonujacych relacji oraz
poznawaniem $wiata, w tym podrdzami. Praca tymczasowa, czesto nazywana prekaryjng, nie
zawsze i nie dla wszystkich stanowi ,zto konieczne”. Pojawia sie widoczna postawa
nakierowana na prace niestabilne, ale dajgce w zamian mobilnos¢ oraz okazje do budowania
»portfolio osobistych doswiadczen”. Kariera zawodowa, cho¢ nadal wazna dla mtodych Polek
i Polakdw, jest jednym z kilku obszardw, o ktéry sie troszcza.

Dawna zasadnicza funkcja biur karier koncentrowata sie na pomocy w znalezieniu posady —
od wyszukania oferty, poprzez przygotowanie dokumentdw rekrutacyjnych, po efektowne
zaprezentowanie sie na rozmowie kwalifikacyjnej (tak jak w modelu doradztwa edukacyjnego).
Pracownicy biur karier inicjowali kontakt z pracodawcami i prébowali przekonaé ich
do zainteresowania sie kandydatami z danej uczelni. Wspdtczesnie to pracodawcy poszukujg
kontaktu ze srodowiskiem uczelni, biura karier sg tylko jednym z kanatéw, ktérym dysponuja.
Weryfikacja kandydatéw stata sie bardziej ztozona i niejednoznaczna, nie sg to juz wytgcznie
przestane dokumenty, posiadane kwalifikacje i dobre wrazenie z pierwszej rozmowy (Czapski,
Nazaruk & Sokotowska, 2023). Coraz czesciej pracodawcy interesujg sie rozwijanym przez
kandydata hobby, doswiadczeniami pozaprofesjonalnymi, zrealizowanymi projektami,
a przede wszystkim rekomendacjami agend, organizacji i instytucji, ktére miaty dotychczas
kontakt z kandydatem. Kandydaci atrakcyjni dla pracodawcow mogg spodziewaé sie
konkurencyjnych ofert i negocjowaé warunki pracy stosownie do swoich oczekiwan. Dane
z systemu monitoringu karier pokazujg, ze absolwenci uczelni prywatnych czesto radzg sobie
lepiej dzieki wczesniejszemu wejsciu na rynek pracy (Zajac, Jasinski & Bozykowski, 2018).
Jednoczednie trudno oczekiwaé, ze kazidy student bedzie miat tak bogate dossier, aby
przyciggng¢ uwage prestizowych pracodawcow, ale tez nie wszyscy studenci oczekujg tego
rodzaju przysztosci. Pojawia sie nowe zjawisko polegajgce na tym, ze mtodzi ludzie rzadziej niz
w przesztosci deklarujg gotowos¢ kompromisu pomiedzy wartosciami prywatnymi
i zawodowymi, czesciej oczekujg pracy zgodnej z ich osobistymi wartosciami, np. pomoc
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innym, relacje i wspotpraca, celebrowanie zycia rodzinnego (Lipshits-Braziler, Arieli & Daniel,
2024). Nie brakuje réwniez oséb zagubionych w ,supermarkecie rzeczywistosci”, dla ktérych
nadmiar mozliwosci dziata przyttaczajgco lub takich, ktérzy dazg do opdinienia swojego
wejscia w dorostos$é, z czym praca nieodtagcznie sie kojarzy. Wielu studentéw i absolwentéw —
zwtaszcza w specyficznych warunkach Matopolski — jest zdecydowanych na prace w rodzinnych
firmach i nie poszukuje dodatkowych bodzcéw zawodowych. Ustugi biur karier na uczelniach
stajg przed wyzwaniem dostosowania swojego podejscia do bardziej zniuansowanych
oczekiwan, zaréwno studentdw, jak i pracodawcéw. W niniejszym rozdziale poszukujemy
réwniez przejawdéw zorientowania doradztwa zawodowego na bardziej rozlegty i ztozong mape
postaw, oczekiwan i tendencji.

4.3. Doradztwo zawodowe w szkolnictwie wyzszym: perspektywa przedstawicieli
biur karier

Odpowiedzi na postawione pytania badawcze zostang udzielone na podstawie analizy
dziatalnosci biur karier funkcjonujgcych w dwdch krakowskich uczelniach: Uniwersytecie
Jagiellonskim oraz Uniwersytecie Papieskim Jana Pawta Il. Analizowane jednostki w toku prac
badawczych zostaty wybrane jako przyktady dobrych praktyk wdrazania modelu
specjalistycznego doradztwa zawodowego. Jednoczes$nie funkcjonujg one w ramach
odmiennego kontekstu instytucjonalnego wynikajgcego m.in. z réznego stopnia ztozonosci
zaréwno struktur, jak i oferty skierowanej do studentdéw. Perspektywa dwéch tak réznych
instytucji wzbogaca analize, pokazujgc, w jaki sposdb kontekst instytucjonalny ksztattuje
definicje roli biur karier, ich rozumienie nowoczesnego doradztwa zawodowego, obserwowane
zmiany wsrdd studentéw i pracodawcow, napotykane przeszkody i osiggane sukcesy, a takze
sposdb, w jaki dostosowujg sie one do szerszych zmian spotecznych. W obu jednostkach
wywiady zostaty zrealizowane z pracownikami/doradcami zawodowymi. Aby odpowiedzie¢ na
postawione pytania badawcze, analiza wynikdw zogniskowana zostata wokdt trzech
kluczowych watkdéw:

= postrzeganych potrzeb studentéw w obszarze doradztwa zawodowego;
= doswiadczen uczestnikdw, w tym przedstawieniu i ocenie wykorzystywanych narzedzi;
» identyfikowanych wyzwan oraz czynnikéw sukcesu.

W dalszej czesci zostang one przedstawione w odniesieniu do obu badanych instytucji.
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4.3.1. Model specjalistyczny doradztwa zawodowego na przyktadzie dziatan
realizowanych w Uniwersytecie Jagielloiskim

Dziatalnosci biur karier mozna przypisa¢ pozycje posrednikdw miedzy studentami, uczelnig
i rynkiem pracy. W wypowiedziach badani identyfikowali swojg role w przektadaniu realiéw
rynku pracy na praktyczne wskazoéwki dla studentéw. W tym kontekscie podkreslali, ze
niektdrzy studenci majg mate rozeznanie w sytuacji panujgcej na rynku pracy, co uwypuklita
w wypowiedzi jedna z badanych:

(...) czerpiq wiedze z mediow spotecznosciowych i troche sq zaskoczeni tym, co pdzniej ich wtasnie spotyka na
praktyce, albo zaskoczeni sq tym, czego sie dowiadujq od doradcy zawodowego na spotkaniu. (...) [dlatego] jest
wazne [zeby zgtaszali sie po porade na wstepnym etapie edukacji].

Doradca zawodowy, Uniwersytet Jagielloriski

W przypadku Biura Karier Uniwersytetu Jagielloriskiego wstepna diagnoza potrzeb studentéw
odbywa sie — w przypadku spotkan z doradcami — na podstawie ankiety, ktéra jednoczesnie
stanowi forme zapisu na spotkanie. W tej ankiecie student, uzupetniajgc informacje, wpisuje
tematy, ktore sg dla niego interesujace oraz takie, ktdre chce skonsultowaé, moze réwniez
okreslié¢, czy ma szczegdlne potrzeby edukacyjne wynikajgce z niepetnosprawnosci czy stanu
zdrowia, ktdre nalezy uwzglednic¢ w trakcie spotkania. Dodatkowym Zrédtem wiedzy na temat
potrzeb sg ankiety ewaluacyjne po organizowanych wydarzeniach i spotkaniach z doradcg,
w ramach ktérych studenci mogg rowniez okreslac interesujace ich aspekty i tematy kolejnych
wydarzen, ktére warto pogtebiaé. Badani nie byli w stanie wskaza¢ jednego dominujgcego
obszaru, w ramach ktdérego wspodtczesni studenci potrzebujg wsparcia. Jak okreslita jedna
z respondentek:

Potrzeby studentow i absolwentdéw sq bardzo zréznicowane i zalezne od indywidualnych oczekiwarn oraz etapu ich
rozwoju zawodowego. Wsrod naszych Klientow sq osoby, ktore szukajq informacji o rynku pracy, poniewaz nie
zawsze wiedzq, gdzie takich danych szukac, nie wiedzq jak skutecznie aplikowac na oferty, czy w jaki sposob
przygotowac sie do procesow rekrutacyjnych. Sq tez grupy studentow, z ktorymi pracujemy bezposrednio nad ich
dokumentami aplikacyjnymi, takimi jak CV czy list motywacyjny, wspierajgc ich w budowaniu profesjonalnego
wizerunku kandydata. Ponadto, przygotowujemy naszych studentdw do procesow rekrutacyjnych. Wielu z nich
dopiero rozpoczyna swojq droge zawodowq i nie miafo wczesniej okazji uczestniczy¢ w rozmowach
kwalifikacyjnych. Dlatego tez zalezy nam, aby odpowiednio ich do tego przygotowaé — zaréwno pod kqtem
merytorycznym, jak i emocjonalnym. Chcemy pokazad, ze spotkanie z rekruterem moze byc¢ pozytywnym oraz
wartosciowym doswiadczeniem, ktére wcale nie musi wigzac sie ze stresem, a wrecz moze byc inspirujgcym
krokiem w dalszym rozwoju zawodowym. Studenci na pierwszym roku zwykle potrzebujq wsparcia w zakresie
planowania swojej sciezki rozwoju juz na etapie studiéw. Dlatego tez dostarczamy im wiedze, jak efektywnie
wykorzystac czas studiow — jakie aktywnosci warto podejmowac, w co sie angazowac i w jaki sposob to robic, aby
maksymalnie wykorzystacé ten okres pod kqtem przysztej kariery zawodowej. Celem procesu doradczego jest
pomoc w swiadomym budowaniu kompetencji i doswiadczen, ktdre bedq istotne w wejsciu na rynek pracy pdzniej,
po zakoriczeniu edukacji. Jednoczesnie uswiadamiamy studentom, ze rynek pracy jest dynamiczny i stale sie
zmienia, co wymaga od nich elastycznosci, otwartosci na rozwaj oraz umiejetnosci dostosowywania sie do nowych
realiow.

Doradca zawodowy, Uniwersytet Jagiellorski
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Kluczowa kwestig w zwigzku z podejmowanymi aktywnos$ciami przez tego rodzaju jednostki
jest dotarcie do studentdw, stad wazing role odgrywa promocja i biezgce informowanie
studentow od pierwszych lat studiéw o ofercie biura. Na Uniwersytecie Jagielloriskim
dziatalnosci informacyjno-promocyjne prowadzone sg za posrednictwem kilku kanatéw, w tym
poprzez: strone internetowaq, profil na Facebooku, newsletter adresowany do studentéw,
plakaty oraz wizyty na wydziatach. Wizyty mogg przybiera¢ rézne formy: sg realizowane
w formie statych cyklow w programie studiéw, poprzez ktdre doradcy majg nie tylko mozliwosc
bezposredniego dotarcia do studentéw, ale tez dostarczenia informacji profilowanych pod
katem okreslonego obszaru ksztatcenia: wtedy nasza prezentacja, czy informacja jest bardziej
profilowana (...) mamy ogdlnqg informacje o danych statystycznych z rynku plus o danych
branzy, mowimy tez o trendach w danym sektorze. Ale s3 tez wizyty zwigzane s3
z prowadzeniem spotkan w ramach standardowych kurséw dydaktycznych na wydziatach:

Mamy kilka wydziatow i kierunkow, gdzie sq koordynatorzy odpowiedzialni za organizacje takich kursow, jak:
absolwent na rynku pracy, rozwdj zawodowy czy planowanie kariery zawodowej, ktorych wspdlnym celem jest
wskazanie studentom, jak poruszac sie po rynku pracy. Taki koordynator kontaktuje sie z nami z prosbq
0 poprowadzenie przez doradczynie zawodowe spotkania, czy tez spotkan dotyczqgcych rynku pracy, mozliwosci
pracy po konkretnym kierunku czy specjalnosci. Przedstawiam wdwczas studentom najwazniejsze informacje

branzowe z rynku pracy, a takze poruszam szeroko pojetq tematyke planowania kariery: od efektywnego
wykorzystania okresu studiow, poprzez przygotowanie dokumentdéw aplikacyjnych, az do rozmowy rekrutacyjnej.

Doradca zawodowy, Uniwersytet Jagielloriski

Dodatkowo Biuro wspodtpracuje ze studentami i studentkami przy organizacji wspdlnych
dziatan, jak np. organizacja szkolenia z zakresu IT we wspdtpracy z przedstawicielem
Studenckiego Zespotu Ambasadoréw UlJ.

Pracujgcy w Biurze Karier doradcy majg swoje obszary specjalizacji pracy ze studentami:
zagranicznymi, z niepetnosprawnosciami, szczegdlnymi potrzebami czy wspotpracy
z pracodawcami w ramach organizacji targdw pracy. W takiej organizacji badani lokujg
przewage i czynnik sukcesu dziatania jednostki. Oferta obejmuje rdéznorodne dziatania,
z ktérych w obszarze doradztwa zawodowego mogg korzystac studenci, w tym miedzy innymi:

» spotkania z doradcg zawodowym — podczas ktérych mozna zdoby¢ informacje na temat
skutecznych sposobdw poruszania sie po rynku pracy, a takze pozna¢é firmy, instytucje,
organizacje miedzynarodowe z réznych sektoréw rynku pracy. Istnieje réwniez mozliwos$é
przygotowania profesjonalnych dokumentéw aplikacyjnych, takich jak CV i list
motywacyjny, dostosowanych do konkretnego stanowiska. Ponadto mozna otrzymacd
wskazdéwki, ktére utatwiajg pokierowanie wtasnym rozwojem zawodowym, a takze okresli¢
swoje predyspozycje zawodowe. Wazinym elementem jest réwniez odpowiednie
przygotowanie sie do procesu rekrutacji i autoprezentacji podczas rozmowy
kwalifikacyjnej. Dodatkowo mozna uzyskaé informacje o mozliwosciach podnoszenia
kwalifikacji zawodowych;
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= program mentoringowy — absolwenci z minimum piecioletnim stazem zawodowym dzielg
sie swojg wiedzq i doswiadczeniem ze studentami. Co istotne, mentorzy reprezentujq
réznorodne dziedziny gospodarki i nauki, a spotkania odbywajq sie indywidualnie lub
w matych grupach, co sprzyja budowaniu relacji i efektywnej wymianie informacji;

= szkolenia i prezentacje — na tematy powigzane z planowaniem kariery. Ich tematyka jest
bardzo réznorodna. Pomysty na nie sg zaréwno inicjatywa pracownikdw Biura, ale niektdre
sg odpowiedzig na zapotrzebowanie zgtaszane przez samych studentdéw: zgfosita sie do nas
studentka z jednego z kot naukowych i przedstawita zapotrzebowanie na szkolenia
z rozwoju umiejetnosci miekkich, ktdre nastepnie dla nich zorganizowalismy z udziatem
eksperta z rynku pracy;

= targi pracy.

Badani w swoich opisach pracy ze studentami przedstawili wizje nowoczesnego doradztwa
zawodowego jako wykraczajgcego poza pomoc techniczng, ktére wspdtczesnie musi zawierac
elementy doradztwa motywacyjnego, sprzyjajacego szerszemu rozwojowi osobistemu
i zawodowemu. Réznorodne potrzeby studentéw sg zwigzane wspodtczesnie nie tylko
z konsultacjg dokumentéw aplikacyjnych, ale obejmujg szerokie spektrum wyzwan
wynikajgcych z niepewnosci i braku doswiadczenia: najwiekszy problem jest z analizq swoich
umiejetnosci [studentdéw] i swojego doswiadczenia, zeby wyodrebnic te kluczowe kompetencje,
ktore bedq istotne w kontekscie danej oferty pracy. W podobnym tonie w innej rozmowie
badana zauwazyta, ze bardzo czesto osoby przychodzq porozmawiac na temat tego, jak [jakimi
narzedziami] mozna identyfikowac ich mocne strony. Zastanawiajq sie nad wyborem kierunku
zawodowego, nad tym, jakiej pracy szukad, Zeby byta dla nich optymalna. Wspomniane
wsparcie o charakterze motywacyjnym jest zwigzane réwniez z faktem, ze niektdrzy studenci
majg zte doswiadczenia wyniesione z pierwszych prac czy stazy/praktyk: Trzeba ten aspekt
wzigé pod uwage i czasem studenta wesprzeé, a czasem i uswiadomié, ze sq odpowiednie
procedury, instytucje, ktore w takich sytuacjach moggq byc¢ dla niego pomocne w przysztosci.

Warto zwrdcic uwage na pojawiajace sie wyzwania w pracy ze studentami
z niepetnosprawnosciami lub szczegdlnymi potrzebami. Warto zaadresowa¢ zauwazone
trudnosci, z ktorymi mierzy sie ta grupa studentow: wyrazajq wqtpliwosci, czy dana firma
bedzie otwarta na ich szczegdlne potrzeby, czy w korporacji mozna pracowad, jezeli sie jest
osobqg wrazliwg. To tez taki temat, jak kwestia obcigzenia pracq (...) czy na etapie procesu
rekrutacji zaznaczad, Ze ktos ma orzeczenie, albo Ze jest sie osobq ze szczegdlnymi potrzebami.
Podnoszone kwestie sprawity, ze pracodawcy, ktérzy chcg umiesci¢ oferty pracy lub stazu za
posrednictwem Biura, proszeni sg o zaznaczenie, czy w ich przedsiebiorstwach wdrozone sg
procedury/standardy polityki DEI (Diversity, Equity, Inclusion).

W trakcie wszystkich rozméw z badanymi podkres$lano, ze jednym z wazniejszych czynnikdéw
sukcesu podejmowanych dziatan jest dywersyfikacja obowigzkéw i mozliwos¢ skierowania
oferty do réznych grup: to bardzo porzgdkuje naszg prace. Jako doradca zawodowy skupiam
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sie na potrzebach pewnej grupy, co jest bardzo pomocne zwtaszcza przy analizie duzej ilosci
informacji i raportow z rynku pracy, ktore potem wykorzystuje w trakcie sesji doradczej.

Rynek pracy i dokonujace sie na nim przemiany omawiane byty w kontekscie koniecznosci
ciggtego podnoszenia kwalifikacji oséb zajmujgcych sie doradztwem zawodowym: rynek pracy
sie zmienia i nie wiemy, co nam przyniesie za 5, 10, 15 lat. Jako doradczynie musimy caty czas
sie doksztatfcac i poszerzac swojq wiedze na ten temat po to, Zeby by¢ na biezgco i odpowiednio
pomagac studentom. Doradcy zawodowi jako pomost pomiedzy uczelnig, studentami
a rynkiem pracy muszg mieé¢ w opinii rozmoéwczyn bardzo rozwinieta umiejetnosc¢ stuchania,
wstuchania sie w to, co méwi student, bo szczegdlnie jezeli dopiero stawia pierwsze kroki na
rynku pracy, to my tak naprawde stajemy sie mentorem, ktdry przekazuje informacje,
porzgdkuje je i daje wskazowki. Zauwazamy tez duze wyzwania w obszarze doradztwa
w zwigzku z tym, ze mamy coraz wiecej studentow z réznymi trudnosciami, nieraz zwigzanymi
z ich stanem psychofizycznym. W tym kontekscie dobrym rozwigzaniem mogtyby byc
superwizje dla doradcéw, ktdre mogtyby wspierac¢ rozwdj kompetencji i umozliwiac refleksje
nad praktyka i lepsze radzenie sobie z wyzwaniami zawodowymi.

Rozbudowana struktura Uniwersytetu Jagielloiskiego umozliwia nie tylko funkcjonowanie
opisywanego Biura Karier, ktére koordynuje i swiadczy szeroki zakres ustug dla wszystkich
studentéw, ale takie rozwdj dodatkowych, specjalistycznych inicjatyw dostosowanych do
konkretnych potrzeb poszczegdlnych wydziatéw i grup zawodowych. W kontekscie realizacji
modelu specjalistycznego na Uniwersytecie Jagielloiskim mozna zaobserwowac jego dziatanie
w formie hybrydowej: scentralizowanej (dziatalno$¢ Biura Karier) oraz zdecentralizowanej,
w postaci oferty skierowanej do studentéow jednej jednostki — Collegium Medicum. Postaé
ukierunkowanego rozwigzania doradczego realizowana jest za posrednictwem projektu
Karieroskop, ktéry ma na celu sprostanie specyficznym wyzwaniom zwigzanym z rozwojem
kariery studentdéw kierunkdw medycznych i nauk o zdrowiu.

Projekt Karieroskop, realizowany w Collegium Medicum Uniwersytetu Jagielloriskiego, zostat
zaprojektowany z myslg o kompleksowym zbadaniu loséw zawodowych absolwentéw
poszczegdlnych kierunkéw studiéw oferowanych przez te jednostke. Jego celem jest nie tylko
opisanie Sciezek kariery wybranych przez absolwentéw, lecz takze uzyskanie ich opinii na temat
jakosci ksztatcenia w odniesieniu do pdziniejszej aktywnosci zawodowej lub innych form
realizacji kariery. W ramach projektu analizowane sg réwniez czynniki sprzyjajgce osigganiu
sukcesu na rynku pracy, co pozwala lepiej zrozumie¢, jakie kompetencje, doswiadczenia
i postawy zwiekszajg szanse absolwentow na zatrudnienie i rozwdéj. Wyniki badan stuzg takze
opracowaniu poradnikdw oraz materiatéw informacyjnych dla kolejnych rocznikéw studentéw
Collegium Medicum, ktdre przedstawiajg dostepne mozliwosci rozwoju zawodowego oraz
wymagania stawiane przez wspotczesny rynek pracy. Jedna z inicjatorek rozwigzania
podkreslita szczegdlng pozycje Collegium Medicum: mamy dosyé, powiedzmy, ciekawg
sytuacje w tym sensie, ze jestesmy odrebni, ale jestesmy czescig Uniwersytetu, wiec czasami
pewne rzeczy [projekty, doradztwo zawodowe] dziejg sie razem, czasami dziejq sie rownolegle.
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Bardzo czesto jest tak, Zze dziejg sie razem, ale mamy pewne odrebnosci i musimy, jak gdyby
w tym zadziatac.

Dodatkowym impulsem do uruchomienia projektu byto wejscie w zycie zapisow Ustawy 2.0
(Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce), ktére natozyty m.in. obowigzek monitorowania loséw
absolwentdéw i wsparcia studentéw w planowaniu i rozwoju kariery. Sam projekt ma charakter
badawczy, a w ramach niniejszego opracowania zostanie on opisany w kontekscie mozliwosci
uzupetnienia oferty doradztwa zawodowego oferowanego studentom Collegium Medicum.

Kluczowym elementem projektu jest badanie loséw absolwentéw, ktére ma charakter
prospektywnej obserwacji absolwentéw wszystkich wydziatéw i kierunkéw Collegium
Medicum, obejmujgc takze studentéw programéw anglojezycznych. Do uczestnictwa
w badaniu zapraszani sg studenci ostatniego semestru, ktérzy po wyrazeniu zgody wypetniajg
ankiete o planach zawodowych, udostepniajg dane z USOS (m.in. srednia ocen) oraz podajg
kontakt do dalszych etapdéw badania. Po ok. 6 miesigcach od ukonczenia studiow lub stazu
(dla kierunkéw lekarskich) uczestnicy otrzymajg ankiete elektroniczng dotyczgcy oceny
programu ksztatcenia, obecnej sytuacji zawodowej, ukonczonych szkolen, samooceny
przygotowania do pracy i sugestii dotyczacych programu studiéw. Kolejna, podobna ankieta
zostanie wystana po 18 miesigcach od ukoriczenia studidw lub stazu. Opracowaniu samego
narzedzia towarzyszyty konsultacje ze studentami. Jak stwierdzita inicjatorka, najwiekszym
wyzwaniem jest zachecenie studentéw do wziecia udziatu w badaniu. Prowadzone s3
spotkania informacyjne podkreslajgce zasadnos¢ i wage inicjatywy: juz w tej chwili (...) jestesmy
na tym etapie takiego z jednej strony budowania zaufania, budowania marki [projektu], (...)
ale to sie musi opatrzyc, to musi by¢ cos, o czym studenci wiedzq. Potrzeba wiec czasu, aby
badanie na state zaistniato w swiadomosci studentéw. Warto podkresli¢, ze uzyskiwane wyniki
mogg miec duze znaczenie z perspektywy podejmowania przez kolejne roczniki Swiadomych
i trafnych wyboréw kariery, na co zwrdcita uwage réwniez badana: wiadomo, Ze takim
najlepszym zrédtem informacji z requty dla studentow, absolwentow, sq koledzy. Ale wtasnie to
rowniez chcemy tutaj wykorzystac. Tak, to sq informacje, (...) ktore pochodzg od osob, ktore
wtasnie weszfy na rynek pracy, rozpoczety prace, zetknety sie z tq rzeczywistosciq.

W kontekscie dostarczania ustug zwigzanych z doradztwem zawodowym, wyniki badania moga
by¢ wiarygodne dla studentéw i cenne dla nich w podejmowanych decyzjach dotyczacych
kariery zawodowej, poniewaz opierajg sie na rzeczywistych losach absolwentéw z tego samego
uniwersytetu i kierunku, pokazujgc konkretne Sciezki kariery, wyzwania oraz czynniki sukcesu
na rynku pracy. Dzieki temu studenci otrzymujg informacje ,,z pierwszej reki”, osadzone w ich
kontekscie edukacyjnym. Na ten czynnik zwrdcita uwage rowniez badana, uzasadniajgc
mozliwosci wykorzystania wynikdw: To moze byc dla (...) [studentéw] wskazowka jak wybierac
elementy z programu studiow, na przyktad fakultety, na przyktad jakies szkolenia dodatkowe,
ktore moggq sie przydad, bo koledzy mowiq: wymagano tego ode mnie [po rozpoczeciu pracy],
to byto cos, co dla mnie jest wazne, to byto cos, co potem pracodawca docenia. | to sqg takie
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informacje, ktore chcemy tutaj wykorzystac, pokazujgc [doswiadczenia] studentow czy budujgc
takq baze wiedzy, pokazujqc te informacje.

Podczas rozmowy badana wielokrotnie zwracata uwage na konieczno$¢ dostosowywania
programow ksztatcenia do wymagan rynku pracy i ewentualnego uzupetniania ich o elementy,
ktére pozwalajg na tym rynku odnies¢ sukces. Uzyskiwane wyniki bedg mogty byc
wykorzystywane nie tylko bezposrednio przez studentéw, czy doradcéw zawodowych do
planowania Sciezki kariery, ale rdwniez przez samg uczelnie do refleksji i ewentualnych
uzupetnien programdéw nauczania: To, co planowalismy i mam nadzieje, ze za jakis czas nam
sie uda, to jest rowniez wykorzystanie tych danych do tego, zeby prébowac w ramach takich
matych kroczkoéw (...) czasami wprowadzac pewne elementy, o ktdrych absolwenci mowig, ze
potrzebujg albo, ze majg w niedostatecznej ilosci dostarczane [podczas studiéw].

Rola absolwentéw, ale takze analiza ich losow w celu dostarczania informacji dla osdb
zajmujacych sie zarédwno projektowaniem programéw nauczania, jak i doradztwem
zawodowym, wykorzystywana jest réwniez przez uczelnie zagraniczne: no bo tak naprawde
nawet patrzqc na te zagraniczne jednostki, o ktorych méwimy, tak naprawde one ,stojq
absolwentami”. To absolwenci sg tq informacjg, ktora gdzies sie niesie. To oni sq wizytowkg,
to oni swiadczq o tym, jaka jest uczelnia, jak jest widziana, jak ona jest odbierana. | my tutaj
tez troszeczke chcemy tych absolwentow wtasnie zwiqzac, zeby ci absolwenci tez mieli takq
swiadomosc, (...) Ze sq dla nas wazni, ze wazne jest dla nas ich zdanie. (...) To jest wazne dla
kolejnych rocznikéw {(...) w tych badaniach [jest] catkiem sporo rzeczy o to wtasnie, co byto
przydatne, co nieprzydatne, co ci sie podobato, co ci sie nie podobato. (...) Mamy tam takie
pytania dotyczgce pewnych kompetencji, a pdzniej wykorzystania tych kompetencji.
| rozbieznosci pomiedzy tym: umiem a wykorzystuje (...) to jest tez cos, co jest dla nas wazne,
na czym chcemy sie skupic (...). Pracownicy tutaj sq takq grupq, ktdra tez moze jak gdyby z tego
skorzystac.

Opisywane badania majg by¢ realizowane cyklicznie, a dodatkowym rezultatem, ktéry opisata
badana jest stworzenie informatoréw: mam nadzieje nam sie uda, stworzymy pewne {...)
informatory, informacje dla studentéw tak naprawde pokazujgce pewne mozliwosci,
pokazujgce pewne wybory, pokazujgce, na czym nalezy sie skupic, wybierajgc pewngq sciezke.
To, co chcemy zrobic, to jest wiasnie opracowanie takich sciezek, nazwijmy to, kariery: w ktorg
strone mozesz podjs¢ po ukoriczeniu takiego czy innego kierunku, takiego czy innego wydziatu,
co mozesz robi¢? Co moze ci w tym pomoc? O czym powinienes pomyslec? (...) W momencie,
kiedy planujesz pewne rzeczy (...) moze cos mozna zrobic teraz: dodatkowy kurs, by¢ moze
wtasnie taki a nie inny fakultet, czy takie a nie inne dziatania, by¢ moze praca w kotach
naukowych. | dla mnie to bedzie chyba najwiekszym sukcesem, jezeli jestesmy w stanie pokazac
i przekonac studentow do tego, zZe rzeczywiscie takie informacje moggq byc¢ dla nich uzyteczne.

Projekt jest obecnie w poczatkowej fazie, ale jego zatozenia pozwalajg oceni¢, ze moze
stanowi¢ bardzo wartosciowe uzupetnienie w ramach specjalistycznego modelu doradztwa
zawodowego. Opisywane rozwigzanie mozna traktowac jako komplementarne wobec oferty
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doradczej biur karier, a jednoczesnie stanowigce odpowiedZ na ztozong strukture uczelni
i specyficzne potrzeby studentéw z kierunkdédw realizowanych w Collegium Medicum.
Prowadzone w jego ramach analizy — u podstaw ktérych sg rzetelne, empiryczne dane
o rzeczywistych $ciezkach kariery absolwentéw, ich doswiadczeniach na rynku pracy i ocenie
przygotowania zawodowego — sg dobrg podstawg, ktéra moze pozwoli¢ lepiej dostosowac
ustugi doradcze do realnych potrzeb studentéw i wymagan pracodawcow, a takze wskazaé
obszary, ktére warto wzmocni¢ w programach ksztatcenia.

Aby uzyska¢ obraz funkcjonowania ustug doradczych charakterystycznych dla modelu
specjalistycznego, w dalszej czesci rozdziatu przeanalizowane zostang doswiadczenia Biura
Karier Uniwersytetu Papieskiego Jana Pawta Il, dziatajgcego w odmiennych uwarunkowaniach
organizacyjnych. Dla spdjnosci analizy, wyniki zostang przedstawione w takim samym podziale
na watki, jak w przypadku opisu Biura Karier Uniwersytetu Jagiellofskiego.

4.3.2. Model specjalistyczny doradztwa zawodowego na przyktadzie dziatan
realizowanych w Uniwersytecie Papieskim Jana Pawta Il

Biuro Karier na Papieskim Uniwersytecie Jana Pawta Il dziata w ramach znacznie mniejszej
struktury organizacyjnej w poréwnaniu z Biurem Karier Uniwersytetu Jagiellonskiego,
opierajac sie wytacznie na pracy jednego doradcy zawodowego. Ta uproszczona organizacja
sprzyja bezposredniemu i zindywidualizowanemu podejsciu, w ramach ktdrego dziatania
doradcy s3 scisle powigzane z indywidualnymi rozmowami ze studentami, majgcymi na celu
identyfikacje i zaspokojenie ich konkretnych potrzeb i oczekiwan. Tym samym okreslanie
potrzeb nastepuje wtasnie poprzez te rozmowy. Jak zauwazyta doradczyni: ... jest bardzo duzo
0s0b, ktore jakby nigdy nie miaty tez stycznosci z tym doradztwem, wiec ja ich bardzo czesto
tutaj pod sam koniec konsultacji [pytam] po prostu: skqd wiedzq o biurze karier (...) co na nich
dziata, ze zwracajg uwage na to, Ze jest biuro karier? Kolejnym takim Zrddtem jest rowniez
badanie: monitoring loséw absolwentdow, ktéry wykonuje raz w roku biuro karier.

Studenci najczesciej zwracajg sie do biura karier w dwéch réznych sytuacjach. Pierwsza z nich
ma miejsce, kiedy nie sg pewni swojej przysztosci i nie majg jasnego pomystu na Sciezke kariery.
W tej fazie zazwyczaj szukajg wskazowek dotyczgcych mozliwych kierunkéw rozwoiju,
mozliwosci i strategii wejscia na rynek pracy: obawa wfasnie [kieruje studentdw do biura
karier]: co dalej po studiach, a druga rzecz to mysle wtasnie taka troche niepewnosc siebie, (...)
jaki jestem, co moge, co ja jako ja osoba moge zrobi¢ na rynku pracy? Tez sq czasami osoby,
ktore zgtaszajq sie do nas, ktdre na przyktad nie do korica sq pewne, czy bedq pracowacd
w wyuczonych zawodach, wiec szukajq tez jakichs nowych perspektyw na siebie: co ja, poza
tym co skoriczytam, moge jeszcze w Zyciu robic, gdzie moge wykorzystac te swoje kompetencje?
Badana podkredlita, ze istnieje réwniez grupa oséb, ktéra szuka potwierdzenia dobrego
przygotowania do wejscia na rynek pracy, w tym sprawdzenia dokumentdéw aplikacyjnych:
Tez pojawiajq sie studenci, ktorzy majq juz jakis konkretny plan na siebie i jakby bardziej chyba
potrzebujq takiego wsparcia albo potwierdzenia, czy idg dobrg droggq. (...) czy na przyktad
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moge im sprawdzi¢ CV, ktdre napisali (...) Czy moge zerkngc na profil na Linkedin (...) czasami
po prostu przechodzq dla takiego potwierdzenia. Druga sytuacja ma miejsce, gdy studenci
napotykajg trudnosci zwigzane z obowigzkowymi stazami lub praktykami zawodowymi —czy to
w znalezieniu odpowiedniego miejsca, zatatwieniu formalnosci administracyjnych, czy tez
W rozwigzywaniu problemoéw pojawiajgcych sie w trakcie samego stazu. W obu przypadkach
biuro karier odgrywa wazng role, oferujgc wsparcie, wyjasniajgc dostepne opcje i pomagajgc
studentom pokonac¢ te krytyczne momenty przejSciowe: nie mogq sobie poradzi¢ z tymi
praktykami, nie wiedzg do kogo napisac, bqdz gdzies zabrakfo miejsca i ja wtedy im pomagam.

Punktem zwrotnym w rozwoju Biura byta realizacja projektu wspétfinansowanego ze srodkéw
Unii Europejskiej, ktérego celem byta promocja dziatan doradczych. Finansowanie umozliwito
zakup gier szkoleniowych, dostepu do testdw osobowosciowych i kompetencyjnych. Realizacja
projektu zbiegta sie w czasie z pandemig COVID-19, co z jednej strony znacznie utrudnito
promocje dziatan, ale z drugiej strony otworzyto mozliwosci wspdtpracy zdalnej w obszarze
doradztwa. Jak ocenita badana, zdalna forma pracy ze studentami okazata sie by¢
rozwigzaniem, ktére: swietnie sie sprawdza.

Wykorzystywanymi narzedziami i formami wsparcia sa:

= spotkania doradcze — oferowane wsparcie obejmuje testy oceniajgce umiejetnosci
zawodowe i osobowo$¢, pomoc w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych oraz
wskazéwki dotyczace odpowiedzi na podstawowe pytania, takie jak: ,kim jestem?”,
,»,C0 chce robi¢ w zyciu?” oraz ,jaki zawdd jest dla mnie odpowiedni?” Studenci otrzymuja
rowniez doradztwo zawodowe i wsparcie diagnostyczne w zakresie identyfikacji swoich
mocnych stron i obszaréw wymagajgcych rozwoju, pomoc w przygotowaniu sie do rozmoéw
kwalifikacyjnych i proceséw rekrutacyjnych, a takze praktyczne narzedzia i metody
poszukiwania pracy. Ponadto udzielane sg informacje na temat zaktadania i prowadzenia
wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Wedtug badanej jednym z wazniejszych elementéw
podczas takich spotkan jest mozliwos¢ oceny swojego potencjatu: Ja zawsze powtarzam
[najwazniejsze jest] takie poznanie siebie i tutaj wtasnie miedzy innymi tez moze pomadc
biuro karier i my tez pomagamy. Mamy takie konsultacje, studenci sie zapisujg
indywidualnie, wiec tez staram sie by¢ bardzo elastyczna, jesli chodzi o kalendarz i zawsze
sie dostosowuje do studentow;

= spotkania, warsztaty i webinaria — o tematyce zwigzanej z rynkiem pracy
i przygotowywaniem sie do wejscia na ten rynek. Przyktadem sg m.in. zawodowe wtorki,
na ktére zapraszani sg eksperci z rynku pracy: zapraszam rozne firmy, rozne osoby, ktore
mogg pomoc [studentom] na przyktad w zaktadaniu wtasnego biznesu, jak sie poruszac
w jakims specyficznym obszarze, tak na przyktad (...) mielismy agenta ubezpieczeniowego,
wiec odpowiadat nam o pracy agenta ubezpieczeniowego, ktorym moze tak naprawde
zostac kazdy, ktory sie do tego dobrze przygotuje;

= akademia przedsiebiorczosci — jej celem jest zainspirowanie studentéw do dziatania
i szukania pomystu zawodowego na siebie. W jej ramach umieszczane sg informacje
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zwigzane z rozwojem osobistym [czy zwigzane z tym] jak sie uczyé, gdzie warto zaglgdngcé,
tez promocja réznego rodzaju wydarzen (...) albo stron, gdzie [mozna] szuka¢ pracy;

» dni kariery — przez te 5 dni staram sie tez znalez¢ w kazdy dzier innego goscia z innym
tematem, z innym obszarem zawodowym (...) przychodzq do nas instytucje rynku pracy, jak
wojewddzki urzqd pracy, zaktad ubezpieczen spotecznych, punkt obstugi przedsiebiorcy,
wiec duzo tez instytucji, ktore tez sie dzielq swojq wiedzq eksperckgq.

Biuro chce jednoczesnie promowac dziatania i umiejetnosci studentow. Jednym z przejawéw
takich aktywnosci jest dedykowana przestrzed na stronie internetowej Biura, ktéra stuzy
promocji rezultatéw pracy studentéw: mamy na przyktad takq zaktadke na naszej stronie
Akademia Przedsiebiorczosci i tam umieszczajq [tresci] tylko studenci. Sq chetni napisac jakis
fajny artykut tematyczny, ktory bedzie tez pomocny dla biura karier, to ja bardzo chetnie go
umieszczam i promuje na naszych stronach, wiec poniewaz mamy dziennikarzy, swietnych
dziennikarzy i to dla nich tez jest miejsce promocji. Oprécz podejmowanych dziatan, Biuro
promuje organizowane przez inne instytucje wydarzenia: staram sie pokazywac¢ rézne
inicjatywy, ze w Krakowie odbywajq sie targi, ale Zze sq fajne szkolenia bezptatne rdznego
rodzaju i [umieszczam] takq informacje na przyktad w mailingu, wrzucam im takq informacje
na naszq strone na Facebooku. Mamy tez gabloty, w ktdrych, jesli cos sie dzieje, umieszczam
informacje. Studenci majg mozliwos¢ aplikowania na umieszczone na stronie Biura oferty pracy
bezposrednio z jej poziomu.

Wykorzystywanymi narzedziami promocji samego Biura, ale réwniez organizowanych
wydarzen s3: mailing uczelniany, strona na Facebooku, jak rowniez stosowane sg tradycyjne
formy, czyli umieszczanie informacji w gablotach czy na plakatach: wbrew pozorom gabloty,
wbrew pozorom ulotki, ktére wprowadzitam, plakaty (...) dziatajqg czesto. Studenci tez mowig,
ze stojgc gdzies na korytarzu, zauwazyli. |stotne w dziataniach promocyjnych jest
zaangazowanie doradczyni, ktdéra stara sie dotrze¢ z informacja o dziatalnosci biura
bezposrednio do studentéw: staram sie tez dociera¢ do wyktadowcow, Zeby mogta wejs¢ na
pierwsze spotkania (...) [ze] studentami, jesli chodzi o pierwszy rok i przedstawic sie im, kim
jestem i dac juz im informacje, ze na uczelni jest biuro karier i jesli bedg potrzebowali wsparcia.
Jestesmy tutaj caty rok do dyspozycji i mogq do mnie podejs¢ w kazdej chwili.

Waznym czynnikiem sukcesu, co wyraznie wynika z rozmowy z badang, jest jej osobiste
zaangazowanie i relacyjne podejscie do pracy ze studentami i otoczeniem spoteczno-
gospodarczym. Zdolno$¢ doradcy do budowania zaufania, nawigzywania bezposredniego
i empatycznego kontaktu oraz uwazinego reagowania na indywidualne potrzeby wydaje sie
odgrywac kluczowa role w skutecznosci udzielanego wsparcia. Ten relacyjny wymiar nie tylko
utatwia dokfadniejszg diagnoze sytuacji studentow, ale takze zacheca ich do aktywnego
zaangazowania sie w proces planowania $ciezki kariery.

Badana jako wyzwania wskazywata ograniczenia o charakterze finansowym i organizacyjno-
technicznym. Te pierwsze powodujg, ze nie zawsze mozna znalez¢ srodki na zaproszenie
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ciekawych prelegentdw, te drugie zwigzane sg z ograniczong przestrzenia, co wptywa na fakt,
ze wiele z podejmowanych aktywnosci realizowanych jest w formule online.

Przedstawione powyzej dwa biura karier stanowig przyktady dobrych praktyk w zakresie
doradztwa zawodowego w szkolnictwie wyzszym, z ktérych kazde dziata w odmiennym
kontekscie instytucjonalnym i ma zupetnie inng strukture organizacyjng. Pomimo tych réznic,
z analizy wywiaddéw jasno wynika, ze w obliczu dynamicznie zmieniajgcego sie rynku pracy
sukces specjalistycznego modelu wsparcia bedzie zalezat od jego zdolnosci do utrzymania
relacyjnego, zorientowanego na studenta podejscia oraz oferowania zrdinicowanego
repertuaru metod i narzedzi doradczych. Ponadto wyniki badan sugerujg, ze elastycznosc,
otwartos¢ na innowacje oraz wrazliwo$é na zmiany pokoleniowe, technologiczne i spoteczno-
kulturowe sg niezbedne, aby ustugi doradztwa zawodowego byty skuteczne i adekwatne
w prowadzeniu studentow przez coraz bardziej ztozone Sciezki kariery. Wyniki analizy w dalszej
czesci zostang uzupetnione o gtos studentdw i ich doswiadczenia w korzystaniu z oferty
doradztwa zawodowego.

4.4. Biura karier z perspektywy studentéw w kontekscie zmian spotecznych,
gospodarczych i zmiany pokoleniowej

Z perspektywy postawionych pytan badawczych, uwaga w rozmowach ze studentami
korzystajgcymi z oferty biur karier koncentrowata sie na identyfikacji postrzeganych przez nich
funkcji, jakie petnig te jednostki, powoddw zgtaszania sie do nich, ale co najwazniejsze — oceny
otrzymanego wsparcia.

Studenci postrzegajg biura karier zaréwno w ich tradycyjnej roli — jako miejsca posrednictwa
pracy i wejscia na rynek pracy (w tym pomocy ,ostatniej szansy”) oraz w ich funkcji
informacyjnej i organizacyjnej. Badani oceniali, ze jednostki te s3 w kontekscie planowania
kariery: pomocnym punktem na uczelni (...) gdyby nie oni, nie wiedziatabym, jak zaczqc
(Studentka, Uniwersytet Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie). Przy tym biuro karier
traktowane jest to miejsce, do ktdrego udajg sie w momencie napotkania specyficznych
wyzwan czy pytan: To nie jest tak, Zze codziennie mysle: o, pojde do biura karier, tylko jak sie
pojawia jakis problem albo cos chcesz rozkminié, to wtedy (Studentka, Uniwersytet Papieski
Jana Pawta Il). Pojawiajg sie jednak réwniez opinie wskazujgce na to, ze studenci podkreslaja
znaczenie biur karier dla wspierania ich rozwoju osobistego. Mozna te wypowiedzi
interpretowa¢ w ten sposdb, ze biura karier przechodzg ewolucje zwigzang
z dopasowywaniem sie do wspotczesnych rél i oczekiwan wobec tego typu instytucji oraz
podazajg za swoimi beneficjentami. Studenci doceniajg rowniez sposdb wspdtpracy
nastawiony na rozwijanie wiasnych kompetencji, a nie podawanie gotowych rozwigzan. Jak
okreslita jedna ze studentek: na warsztacie z doradcq po raz pierwszy zaczetam sie
zastanawiac, czego naprawde chce od pracy (Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta Il).
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W postrzeganiu studentow biura karier sg miejscami, w ktérych mogg otrzymac narzedzia
i wskazéwki do planowania kariery: ja to widze bardziej jako takie centrum wspierania, nie tyle,
Ze cie zatrudniq, tylko Ze dadzq ci jakies narzedzia, Zebys mdgt to ogarngc¢ sam (Studentka,
Uniwersytet Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie).

Jednoczesnie oczekiwania wobec biura karier jako przestrzeni rozwoju osobistego wydajg sie
rosngé. Potrzeby beneficjentéw, z ktérymi rozmawiano, znacznie wykraczajg poza klasyczne
rozumienie kariery jako znalezienia dobrej pracy. Biuro karier w odbiorze studentéw ma by¢é
tez miejscem refleksji nad tozsamoscia zawodowa, poszukiwaniem sensu pracy, a nie tylko
efektywnosci i strategii podczas wchodzenia na rynek, co obrazuja wypowiedzi dwdch
studentek:

Miatam troche innq potrzebe niz praca sama w sobie, bardziej chciatam zobaczy¢, co mnie interesuje
i co mogtabym robic, zeby sie nie wypali¢ po trzech miesigcach.
Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta Il

Nie szukatam pracy per se, tylko takiego kogos, kto pomoze mi to jakos rozrysowac. Nawet nie CV, tylko taki
schemat dziatania.
Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta Il

Czesto uzywanym przez studentow okresleniem na dziatalnos¢ biur karier jest stowo ,,pomoc”.
Sugeruje ono, ze istotnym komponentem profilu dziatalnosci tych biur jest wspieranie tych,
ktorzy pomocy potrzebujg, np. poprzez kompensowanie brakdw kompetencyjnych. Jednak
z wypowiedzi studentdw wytania sie rys elitarnosci tych agend. W opiniach beneficjentéow
trafiajg tam gtéwnie osoby posiadajgce juz okreslone zasoby spoteczne i kompetencyjne, chcac
je dalej rozwijaé. Wyzsze kompetencje pozwalajg im odnalezé oferty biur i z nich skorzystaé.
Do oséb z nizszym kapitatem te oferty mogg nie docieraé, a one same ich nie wyszukuja:
ja mam wrazenie, Zze duzo 0oséb nawet nie wie, ze to istnieje. A ci, co wiedzq, to tacy bardziej
ogarnieci. Raczej nie ktos, kto sie ledwo przebija przez studia (Studentka, Uniwersytet Papieski
Jana Pawta Il). Potwierdza to, podkreslang przez przedstawicieli Biur Karier, koniecznosc ciggtej
informacji i promocji oferowanych ustug. Biorgc pod uwage przedstawione wysitki
podejmowane przez pracownikéw biur w tym zakresie, trudno stwierdzi¢, dlaczego oferta biur
karier nie zyskuje uwagi oséb z matym kapitatem, ktére mogtyby tez z niej najwiecej skorzystac.
Dzieje sie jednak odwrotnie, zgodnie ze schematem znanym jako teoremat Mateusza, czyli
maksyma ,, kto ma, temu bedzie dodane”. Byé moze —w mys$l koncepcji konwergencji kapitatéw
— osoby z niskim kapitatem spoteczno-kulturowym nie sg w stanie pomnazaé go samodzielnie
poprzez kontakt z instytucjami, ktére na tym kapitale w pewien sposéb bazujg i zaktadajg jego
posiadanie. W przypadku biur karier, gdzie bariera dostepu, nawet jesli faktycznie istnieje, to
jest jednak niska, dla niektorych oséb okazuje sie ona subiektywnie wysoka. ,,Zwykte” pdjscie
do jakiego$ biura czy urzedu wigze sie z pewnymi umiejetnosciami i predyspozycjami, takimi
jak: przezwyciezenie wtasnej biernosci, planowanie, gotowo$é do rozmowy z obcg osobg na
temat wifasnych ograniczen, formutowanie oczekiwan wzgledem przysztej wspotpracy itp.
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Jest to réwniez rodzaj stresu spotecznego, ktdry jest wywotany znalezieniem sie w nowej relacji
i sytuacji spotecznej oraz potencjalnym przyjeciem na siebie nowych zobowigzan. By¢ moze
z tego powodu jego przedstawiciele czujg sie bardziej komfortowo w sytuacjach kontaktu za
pomocg narzedzi online, czego potwierdzeniem sg niektdre opinie studentdw, takie jak: dobrze
by byto, gdyby wiecej dziatan dziato sie przez platformy online (Studentka, Uniwersytet Papieski
Jana Pawta Il). Dla wspotczesnego mtodego pokolenia bywa to bariera bardziej znaczaca niz
w przesztosci. Jak okredlita jedna z badanych: wiele oséb nawet nie wie, ze to jest dla
wszystkich. Myslatam [przed skorzystaniem w oferty Biura], Ze trzeba cos umiec, zeby tam
pojsé, a potem sie okazato, ze wystarczy po prostu przyjsc¢ (Studentka, Uniwersytet Papieski
Jana Pawta ll).

Dla petnego obrazu nalezy tez rozwazy¢ takie wyjasnienie, ze dostepnos¢ biur karier jest duza,
ale dochodzi raczej do jakiejs formy autowykluczenia lub przyjecia postawy rezygnacyjne;.
Osoby dysponujgce niskim kapitatem spoteczno-kulturowym czesciej cechuje nieufno$é wobec
instytucji oraz innych oséb, dlatego niechetnie powierzajg im swoje problemy (Waterhouse-
Bradley et al., 2024). Takie osoby czesciej spotykajg sie réwniez z niepowodzeniami (takze ze
wzgledu na brak wsparcia spotecznego, przez co trudniej osiggna¢ im lepsze efekty w swoich
poczynaniach), co je zawstydza oraz umacnia przekonanie o tym, ze otoczenie, w ktérym
funkcjonujg zyczy sobie ich porazki, a ,odstoniecie sie” wystawia na ryzyko bycia
wykorzystanym. W srodowiskach o niskim kapitale spoteczno-kulturowym docenia sie postawy
opisywane jako radzenie sobie samemu, bycie twardym w obliczu trudnosci i ,nieodkrywanie
kart”, gdyz dominuje w nich postawa braku zaufania i niskiej tolerancji na ryzyko. Korzystanie
z pomocy identyfikowane bywa jako rodzaj stabosci, ktéra moze zosta¢ tatwo wykorzystana
i naduzyta. W tym duchu cze$é studentdow bedzie podzielaé postawy i przekonania, ktére
zawezajg ich krag spofeczny do najblizszej rodziny lub wrecz samych siebie, bedg wiec
preferowac rozwigzania ponizej mozliwosci, jesli tylko dzieki temu zachowajg niezalezno$é od
jakichkolwiek spotecznych zobowigzan. Potwierdzeniem tych przypuszczen moga byé stowa
jednej ze studentek, ktdra okreslita, ze: trzeba troche odwagi, zeby tam pojs¢ pierwszy raz,
dodatkowo: jak nie jestes przebojowy, to mozesz nawet nie wiedziec, ze takie rzeczy istniejg
(Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta Il). Z drugiej strony mozna wysnu¢ wniosek, ze
konieczne jest nie tylko aktywne promowanie dziatalnos$ci biur przez tradycyjne kanaty
komunikacyjne, ale réwniez wykorzystywanie ,marketingu szeptanego”, szczegdlnie do
kontaktu ze studentami o nizszym kapitale spoteczno-kulturowym, co moze utatwié
propagowanie dziatalnosci biur wsréd szerokiego i zréoznicowanego grona studentéw: Ja tez
polecatam kolezankom i one skorzystaty, byty zadowolone, polecaty kolejnym osobom, wiec to
jakby nakrecato sie nawzajem, ale mi sie wydaje, Ze na przyktad osoby mogq nie korzystac, bo
albo na przyktad miaty takie poczucie, ze same sobie poradzq (...) bojq sie troche przyznac¢ do
tego, ze albo czegos nie potrafig, albo czegos nie wiedzq (Studentka, Uniwersytet Papieski Jana
Pawta Il). Innym powodem niezgtaszania sie jest powgtpiewanie w kompetencje tego typu
agend — a co za tym idzie — celowosci wysitku wktadanego w nawigzanie kontaktu z nimi.
Jednym z najprostszych, ale kluczowych problemédw moze by¢ po prostu brak wiedzy

77

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

o istnieniu, funkcjach i mozliwosciach biura karier. To rodzi pytania o efektywnos¢ komunikacji
oferty oraz jej widoczno$¢ w przestrzeni uczelni. Jednym z postulatéw studentki byto wyrazone
wprost: wiecej promocji — serio. Mato kto wie, ze to dziata (Studentka, Uniwersytet Komisji
Edukacji Narodowej).

Z wywiadow wynika, ze zgtaszajacy sie studenci nie majg wygérowanych oczekiwan wobec biur
karier. Czesto pierwszy kontakt pozbawiony jest gtebszej refleksji i wynika z zaciekawienia,
przypadkowosci i checi sprawdzenia, co to witasciwie jest. Ten aspekt $wiadczy o, mimo
wszystko, niskiej poprzeczce wejscia. Wprawdzie postawa zaciekawienia to juz bardzo duzo
i moze stanowi¢ ceche wyrdzniajacg przysztego kandydata (eksplorujgca postawa, aktywnosc),
jednak nie wigze sie z jakims$ szczegdlnym przygotowaniem i kompetencjami. Jak zauwazyli
sami studenci: troche [jak] student sam nie ma takiego sprecyzowanego planu, no to chocby
bardzo dobrze ktos chciat doradzi¢, no to jak nie ma tej podstawy... to ciezko... Zeby ta druga
strona spetniata te oczekiwania (Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta ).

Pierwszy kontakt dla rozméwcéw skonczyt sie pozytywnym zaskoczeniem, co powodowato
gotowos¢ do kontynuacji. Jednoczesnie na kolejnych etapach rozmdéwcy podkreslaja
wzrastajgcg Swiadomos¢ — a co za tym idzie — rowniez oczekiwania. Biura karier sg w stanie
sprosta¢ narastajgcym oczekiwaniom lepiej przygotowanych i bardziej $wiadomych
studentow: w sumie nie zaktadatam, jaki progres bym chciata. Mysle, ze na pewno to przerosto
moje oczekiwania, jakie miatam na poczqtku (...). No to jest duza ogromna zmiana, gdzie juz
rzeczywiscie jest wiecej tych kompetencji. Wieksza swiadomos¢, tez mniej wiecej wiem, jak po
prostu wyglgda rynek pracy (Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta Il).

W wywiadach pojawia sie cata paleta form wsparcia, z ktérych korzystali studenci: testy
psychologiczne, warsztaty, webinaria, symulacje. Jednak ocena ich zasadnosci i skutecznosci
jest podzielona, zwtaszcza w odniesieniu do standaryzowanych testéw psychologicznych. Czes$¢
rozmowcow ceni sobie mozliwos¢ uzyskania standaryzowanych diagnoz i rozumie ich potrzebe,
ale sg tez silne gtosy negujgce wartos¢ tego typu wsparcia na etapie, na ktérym z nich
korzystali. Dla jednej z rozmdwczyn testy sg formg wstepnego samopoznania i dobrym
poczatkiem do dalszej bardziej wnikliwej i zindywidualizowanej pracy nad swoja kariera: dzieki
temu [testowi osobowosci] zrozumiatam, ze nie musze is¢ w korpo (Studentka, Uniwersytet
Papieski Jana Pawta 1l). Gtosy krytyczne wobec stosowania testow podkreslajg ich nadmiar,
nadmierng standaryzacje, brak indywidualnej, zrozumiatej dla uzytkownika perspektywy.

Jednoznacznie pozytywnie oceniane sg warsztaty i symulacje o interaktywnym charakterze,
nauka poprzez doswiadczenie i w intensywnym interpersonalnym kontakcie. Przyktadami
takich dziatan byty symulacje rozmoéw kwalifikacyjnych, ktére dla niektérych z badanych byty
game changerem. Beneficjenci wyrazali zadowolenie z otrzymanego doradztwa zawodowego
i podkredlali jego wszechstronne, rozlegte znaczenie, ktdre odnosili nie tylko do pracy i kariery,
ale relacji z samym sobg i sensownosci swojego zycia, podejmowania waznych decyzji,
wykorzystania wtasnego potencjatu, wzmocnienia swojej sprawczosci, uwaznosci. Podkreslali
rowniez, ze pod wptywem doradztwa zawodowego dokonali zyciowych reinterpretacji swoich
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postaw i celéw, co oceniali jako bardzo wartosciowy, trwaty efekt. W tym kontekscie pojawity
sie opinie, takie jak: zaczetam myslec, ze nie musze robic¢ wszystkiego od razu, to byto bardzo
uwalniajgce, czy zorientowatam sie, Ze moje dotychczasowe wybory byty troche na slepo
(Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta ).

Studenci nie wyrazili zastrzezen do postaw lub kompetencji doradcéw zawodowych.
Sygnalizowali przywigzanie i wdzieczno$¢ wobec osdb, ktére staty sie dla nich autorytetami
i Zrodtem znaczgcego wsparcia spotecznego. Oznacza to, ze nie tylko sami doradcy sg
profesjonalnymi i zaangazowanymi pracownikami, ale takze, ze studenci faktycznie czujg
potrzebe na zaistnienie tego rodzaju oséb w ich zyciu. Sg jednoczesnie gotowi wspdtpracowacd
z osobami, ktére stang sie dla nich zyciowymi przewodnikami i autorytetami. Przeczy to
popularnym wspotczesnie przekonaniom o wyalienowaniu mtodego pokolenia lub rdéznicy
pokoleniowej tak duzej, ze wrecz nie da sie jej pokonac. Studenci nie tylko poszukujg wsparcia,
ale szczerze i z duzym zaangazowaniem uczestnicza w proponowanych aktywnosciach.
Najbardziej doceniang kompetencjg i postawg doradcéw zawodowych byta elastycznosé
i neutralno$é. Studenci sygnalizowali duzg wrazliwos¢ na bycie ocenianymi i podkreslali ulge
zwigzang z kontaktem z doradcami, ktdérzy ich nie krytykowali ani nie oceniali. Podkreslili, ze
podczas spotkan: czutam, Ze nikt mnie nie ocenia, Ze nie musze miec¢ planu na zycie (Studentka,
Uniwersytet Papieski Jana Pawta Il). Otwarta i neutralna postawa doradcéw, z ktérymi zetkneli
sie badani szta w parze z elastycznosciag samego doradztwa i mozliwoscig eksplorowania
niestandardowych planéw zawodowych. Taka postawa jest odbierana bardzo pozytywnie przez
studentéw i powoduje w nich cheé otwarcia sie na przyjecie oferowanego wsparcia: mogfam
opowiedzie¢ o tym, ze chce wyjechac i nikt nie krecit nosem. Raczej pomagali to zaplanowac.
Nie ustyszatam: ,to sie nie optaca”, tylko: ,sprawdz, co cie kreci” (Studentka, Uniwersytet
Komisji Edukacji Narodowej). Kolejng wyrdzniajgca doradcow cechg, ktdra zyskata uznanie
beneficjentdéw, byta gotowosé do kontaktu i uwazne stuchanie. Watek jakosci interpersonalnej
relacji z doradcg oraz elastycznos$ci w spojrzeniu na rézne mozliwosci rozwoju zawodowego
badani podkreslali rowniez w czesci dotyczacej ich wizji ,idealnego doradztwa”.
Brak unifikujgcego podejscia, wskazanie mozliwosci pracy innej niz w korporacji oraz
partnerskie relacje sktadaty sie na obraz idealnego wyobrazenia ustugi doradczej dla
studentéw. Wspodtczesni studenci szukajg doradcéw, ktdrzy: dziatajg jak partner, a nie jak
nauczyciel (Studentka, Uniwersytet Papieski Jana Pawta Il). Z przedstawionych wypowiedzi
badanych wytania sie obraz wspotczesnego doradztwa podazajgcego za trendami i potrzebami
beneficjentow. Obserwowane dziatania miaty charakter elastyczny, spersonalizowany,
indywidualny, uwazny oraz wszechstronny. Studenci deklarowali zapotrzebowanie na tego
rodzaju ustugi oraz widzieli pozytywne efekty po skorzystaniu z nich. Rozmoéwcy podkreslali
potrzebe upowszechnienia doradztwa zawodowego, ale rozumianego bardzo szeroko — nie
tylko jako informacja o dopasowaniu do konkretnego stanowiska, lecz przede wszystkim okazja
do refleksji, przewartosciowania zyciowych celéw i budowania kariery w zgodzie ze swoim
wewnetrznym ,ja”. Jednoznacznie oczekiwali, ze miejscem, w ktérym tego rodzaju wsparcie
otrzymajg bedg przede wszystkim uczelniane biura karier. Nie oczekiwali, ze w tej roli wystapia
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ich wyktadowcy lub osoby z rodziny czy przyjaciele. Oznacza to, ze studenci odczuwajg co$
wiecej niz potrzebe porozmawiania, ,przegadania” z kim$ swoich pomystéw, ale faktycznie
podazajg w kierunku profesjonalnego zajecia sie ich planami zawodowymi w poszanowaniu
dla innych celéw, wartosci, ktére przy okazji chcieliby w swojej egzystencji odkry¢. Majg spdjne
i wspdlne odczucia co do znaczenia interpersonalnego kontaktu z doradcg, pracy indywidualnej
i skoncentrowanej na specyfice kazdej z tych oséb.

4.5. Podsumowanie

Materiat badawczy dostarcza argumentéw za tezg, ze badane biura karier konsekwentnie
przesuwajg akcent od jednorazowej pomocy rekrutacyjnej do dtugofalowego, relacyjnego
i holistycznego wsparcia rozwoju studentéw. Ponizej podsumowano kluczowe obserwacje.

1. Rola biur karier wobec uniwersytetu, studentéw i rynku pracy

Wspotczesne biura karier wydajg sie definiowac swojg role jako posrednikéw i tacznikow
pomiedzy trzema $wiatami: studentéw, rynku pracy i uczelni, przy czym doradcy zawodowi
prezentujg sie jako najbardziej lojalni wobec samych studentdw i ich potrzeb, i ta prezentacja
pokrywa sie z odbiorem studentéw-beneficjentéw ich ustug.

2. Holistyczno$é, ciggtosé i indywidualizacja ustug doradztwa akademickiego

Zaréwno w deklaracjach badanych studentéw, jak i doradcéw czy pracownikéw biur karier
doradztwo przez nie swiadczone spetnia kryteria doradztwa akademickiego oraz podaza za
wspofczesnymi  oczekiwaniami i trendami spotecznymi: jest holistyczne, ciggte
i zindywidualizowane. Studenci mogg liczyé na wsparcie w ciggu catego okresu studiow,
obejmuje ono nie tylko kwestie zwigzane z szukaniem pracy i podjeciem konkretnych decyzji,
ale szeroko rozumiany rozwdj osobisty, odkrywanie swoich mocnych stron, nowych
zainteresowan oraz testowanie nowych mozliwosci. Czesto doradztwo wigzato sie dla
studentéw z doswiadczeniem odkrywania czegos$ zardwno w samym sobie (wtasnych cech
osobistych, w tym zdolnosci), jak i w otaczajagcym ich swiecie (mozliwosci edukacyjnych,
wyjazddéw, réznych form rozwoju zainteresowan, testowania rél spotecznych). Opisywane
doradztwo poszerzato horyzonty studentdw w nim uczestniczgcych, gdyz rozmoéwcy
raportowali, ze podczas doradztwa mogli nie tylko deliberowaé nad mozliwo$ciami, ale tez
aktywnie ich doswiadczaé, np. nie tylko rozmawiaé o swoich cechach liderskich, ale tez
poprowadzi¢ grupe podczas warsztatow. Bylo to szczegdlnie doceniane przez studentow
doswiadczenie — niektdrzy z nich opisywali je jako rodzaj biograficznego zwrotu, czyli momentu
o duzej doniostosci, ktéry w konkretny sposéb bedzie stanowit zaséb, do ktdrego bedg sie
odwotywaé w momentach decyzji, kryzyséw lub watpliwosci.

3. Relacje oparte na zaufaniu i wspotpracy

W relacjach zaréwno studentéw, jak i pracownikéw badane biura karier przejawiaty cechy
doradztwa akademickiego, takze w aspekcie budowania relacji opartych na zaufaniu, lojalnosci
i wspotpracy. Studenci podkreslali przede wszystkim personalne predyspozycje samych
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doradcéw i ich zaangazowanie, a nawet oddanie petnionej funkcji. Badani wskazywali na
elastyczno$¢, aktywne stuchanie, gotowos¢ do kontaktu (takze online) jako wazne cechy
dobrych doradcéw zawodowych, co jest w petni zgodne z wartosciami NACADA (szacunek,
wtgczanie, troska, wzmacnianie sprawczosci). Narzedzia budowania relacji odbierane byty jako
trafne i profesjonalne oraz odpowiednio dopasowane do aktualnych potrzeb studentéw,
zwtaszcza przewaga uczenia sie przez doswiadczenie nad uczeniem sie przez werbalny przekaz
zyskiwata uznanie studentéw i budowata wiez. Rozmoéwcy podkreslali rowniez znaczenie
atmosfery wolnej od oceniania i presji, ktérej sie zresztg obawiali. Atmosfera neutralnej
zyczliwosci sprawia wrazenie kluczowej dla zbudowania relacji zaufania i wspétpracy oraz — co
wazne — utrzymania ciggtosci i regularnosci kontaktéw studentéw z biurami karier i doradcami.

4. Formy wsparcia vs oczekiwania studentéw

Biura karier oferujg bardzo rozlegty katalog ustug, a wsrdd nich: konsultacje indywidualne
z diagnoza psychometryczng kompetencji i osobowosci oraz wsparciem w planowaniu kariery
i w przygotowaniu dokumentdéw aplikacyjnych, warsztaty, webinaria i szkolenia tematyczne,
programy mentoringowe, aktywnosci praktyczno-symulacyjne (gry szkoleniowe, symulacje
rozmoéw kwalifikacyjnych, targi pracy i spotkania z pracodawcami), inicjatywy przedsiebiorcze
oraz poradnictwo dotyczgce zaktadania dziatalnosci gospodarcze;.

Studenci doceniajg przede wszystkim komponenty praktyczne i relacyjne oraz zwigzane
z nabywaniem konkretnych umiejetnosci, wérdd nich: konsultacje CV, autoprezentacje oraz
symulacje rozméw kwalifikacyjnych (okreslane przez rozméwcéw jako game-changer),
mentoring i warsztaty rozwojowe, postrzegane jako przestrzen refleksji nad tozsamoscig
zawodowaq i sensem pracy, dostep do list stazy i kontaktéw do rekruteréw. Studenci podkreslajg
wyrazny progres kompetencyjny po skorzystaniu z nich. Oceny sg natomiast ambiwalentne
wobec testow psychologiczno-kompetencyjnych: cze$é respondentek uwaza je za przydatny
punkt wyjscia do pracy nad sobg, inni krytykowali nadmiar standaryzacji i ograniczong wartos$é
diagnostyczna.

Rozbieznos¢ pomiedzy oczekiwaniami studentéw a ofertg biur karier dotyczy przede wszystkim
informacji i promocji tych biur i niskiej widocznosci oferty wsérdd spotecznosci akademickiej.
Niektore respondentki zgtaszaty zapotrzebowanie na intensywniejsze posrednictwo pracy
i powiekszenie bazy ofert pracy i kontaktéw z pracodawcami. Zaréwno studenci, jak i doradcy
zauwazali elitarnos¢ dostepu do ustug biur karier wynikajgcg z postaw studentdw oraz stabego
obiegu informacji. Panowata dos¢ duza zgodnos¢ co do tego, ze ustugi trafiajg gtdwnie do osdb
juz proaktywnych, a studenci o nizszym kapitale spotecznym pozostajg poza zasiegiem oferty.

Uzasadnione wydaje sie stwierdzenie, ze ustugi doradcze odpowiadajg na kluczowe,
deklarowane przez studentéw potrzeby, rdzen merytoryczny ustug znajduje uznanie,
konieczne jest jednak dopracowanie kanatéw komunikacji i lepsze zbalansowanie elementéw
diagnostycznych z bardziej interaktywnymi formami wsparcia. W dalszych badaniach warto
bytoby wyjasni¢ zjawisko elitarnosci doradztwa akademickiego oraz strategie jego
minimalizowania.
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5. Znaczenie polskich uwarunkowan historycznych i spotecznych

Studenci objeci badaniami nie wykazywali cech zwigzanych z brakiem zaufania do instytucji lub
defensywnoscig swoich postaw wobec otaczajacej ich rzeczywistosci, jednak ich wypowiedzi
sygnalizowaty projektowane lub obserwowane leki przed byciem ocenianym, przed
niepowodzeniem lub powierzeniem innym swoich osobistych probleméw lub ograniczen.
Respondenci otwarcie wyrazali swoje potrzeby i nie obawiali sie pozostawania w relacji
niesymetrycznej (korzystanie z pomocy), co przemawia za tym, ze w czwartej dekadzie po
transformacji dawne zasztosci historyczne, rzutujgce na brak spotecznego zaufania, wsréd
beneficjentéw doradztwa akademickiego wystepujg w niklym stopniu. Jednak ze wzgledu na
to, ze wiekszosc¢ studentow nigdy nie skorzysta z pomocy tego rodzaju, mozna zastanawiac sie,
czy tylko niedrozne kanaty promocyjne sg w stanie to wyjasni¢. Watek ten z catg pewnoscia
jest interesujgcy i wymaga dalszej eksploracji badawczej. Wypowiedzi pozyskane w naszym
badaniu sugerujg wysoki lek przed oceng, a przeszte negatywne doswiadczenia studentow
z byciem ocenianymi w innych kontekstach (zwtaszcza edukacyjnych), mogg powodowac u nich
silny opor przed wejsciem w niesymetryczng i opartg na zaufaniu relacje z doradcy. Moze to
oznaczaé, ze kultura edukacyjna oparta na przesadnej presji i ocenie zaniza potencjat
przysztych pracownikéw do eksploracji i pozyskiwania nowych doswiadczen, w tym rozwoju
zawodowego.

6. Odpowiedz biur karier na zmiany pokoleniowe, kulturowe i spoteczne

Badane biura prezentujg sie jako elastyczne i gotowe do podgzania za zmianami spotecznymi,
kulturowymi i pokoleniowymi. Proponujg wielowymiarowe wsparcie studentdw,
profesjonalizacje ustug bez utraty relacyjnosci, rozumiejg, w jaki sposéb zmiana pokoleniowa
i zmiana spoteczna interferujg ze sobg i potrafig dostosowac sie do zderzajgcych sie oczekiwan.
Zapewne duzg role odgrywa tutaj gotowos$é do szkolenia i doksztatcania sie pracownikéw tych
biur, brak leku przed cyfryzacjg i cechy osobowosciowe badanych oséb (entuzjazm wobec
pracy, poczucie sensownosci i czerpanie satysfakcji z interakcji). Z catg pewnoscig opisywane
aktywnosci biur karier wskazujg na zrozumienie zapotrzebowania na holistyczne wsparcie
i budowanie indywidualnej relacji opartej na pozytywnym przekazie emocjonalnym.
Pracownicy badanych biur zdajg sobie réwniez sprawe z elitarnosci ustug, postrzegaja je jako
wyzwanie. Jednoczes$nie okazuje sig, ze studenci chetnie widzieliby tez tradycyjne komponenty
ustug biur karier, takie jak posrednictwo w kontakcie z pracodawcg i informowanie o ofertach.
Dla biur karier pogodzenie tych tendencji oraz znalezienie skutecznych kanatéw
komunikowania sie ze spotecznoscig akademicky jest z catg pewnoscig wyzwaniem bardzo
aktualnym.

7. Doradztwo akademickie a nowe standardy rynku pracy i kultury pracy

Zebrany materiat nie pozwala sformutowac jednoznacznych wnioskéw. Z jednej strony, sami
doradcy pracujg w oparciu o bardzo wysokie standardy i dbajg o wtasne srodowisko pracy, co
moze sugerowad, ze te wartosci posrednio transferujg w kierunku studentéw. Studenci wnoszg
do procesu swoje postawy i oczekiwania wobec pracy i nie sg przez doradcéw korygowani, lecz
wspierani, co sygnalizuje, ze doradcy akceptujg nowe postawy adeptdw rynku pracy i nie daza
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do ich zmiany w kierunku wiekszego dostosowania. Z drugiej strony, doradztwo koncentruje
sie na samych studentach, w mniejszym stopniu na kontakcie z pracodawcami, co sugeruje
ograniczony wptyw doradztwa akademickiego na kulture pracy. Dodatkowo, zauwazona
elitarnos¢ tego doradztwa raczej nie zwiastuje szerokiego wptywu postaw doradcéw na
wspotczesny rynek pracy i kulture pracy.

8. Doradztwo akademickie a spotecznos¢ akademicka

Pozyskany materiat jedynie czesciowo odstania relacje pomiedzy biurami karier a szeroko
rozumiang spotecznoscig uniwersytecky. Wyraznie wybrzmiewa problem niskiej widocznosci
tych jednostek, ich elitarnego charakteru oraz ograniczonego zasiegu oddziatywania. Nie tylko
studenci rzadko wiedzg, czym biura karier sie zajmujg; rownie powierzchowna jest wiedza na
ten temat wsrdd kadry dydaktycznej. O ile ,,wszyscy wiedzg, ze biura karier istniejg”, o tyle mato
kto potrafi wskazaé zakres ustug, grupe docelowg czy procedure skorzystania z oferty.
Ta swoista ,rownolegta egzystencja” budzi zdziwienie w kontekscie duzej presji na
monitorowanie loséw absolwentéw, budowanie pozycji w rankingach czy intensyfikacje
wspotpracy z interesariuszami zewnetrznymi. Odstania to pekniecie organizacyjne i swoisty
fenomen: biura karier pozostajg na peryferiach gtéwnego obiegu informacji i strategii uczelni,
podczas gdy w deklaracjach wiekszosci wtadz rektorskich w Polsce ,,zatrudnialnos$¢” studentow
i absolwentéw stata sie priorytetem rozwojowym oraz waznym narzedziem marketingu
uczelni.
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5. Zintegrowany model doradztwa zawodowego na przyktadzie
UEK Honours WISE

5.1. Wprowadzenie

Rozwazania przedstawione we wczesdniejszych cze$ciach opracowania wskazujg, ze skuteczne
projektowanie dziatan w zakresie doradztwa zawodowego w szkolnictwie wyzszym wymaga
ciggtego dostosowywania oferty do przeksztatcen rynku pracy i zmieniajgcych sie potrzeb
studentéw, z uwzglednieniem ztozonosci wspodtczesnych s$ciezek kariery, réznorodnosci
aspiracji oraz wyzwan stojgcych przed absolwentami w Swiecie nieustannej zmiany.
Stad w literaturze podkresla sie koniecznos¢ projektowania rozwigzan wspierajacych rozwaj
postaw i kompetencji sprzyjajacych uczeniu sie przez cate zycie, ktére pomogg studentom
przygotowal sie do swiadomego i elastycznego zarzadzania swojg karierg w dtuzszej
perspektywie (Rosalska, 2024). Jednym z modeli, ktérych zatozeniem jest kompleksowe
podejscie do wspierania studentdw i ucznidw w procesie planowania i realizacji $ciezki,
zarowno edukacyjnej, jak i zwigzanej z karierg zawodowag, jest zintegrowany model doradztwa
zawodowego. Ta forma wsparcia osadzona jest w kontekscie edukacji spersonalizowanej,
ktorej gtownym celem jest rozwdj studentdw i ucznidw zgodny z ich predyspozycjami
i talentami (Zur, 2016). Celem rozdziatu jest zilustrowanie mozliwosci wsparcia zawodowego
realizowanego zgodnie z modelem zintegrowanym na przyktadzie programu UEK Honours
WISE. W pierwszej czesci omdwione zostang podstawowe zatozenia, na ktérych opiera sie
edukacja spersonalizowana i ich znaczenie we wspotczesnym kontekscie edukacyjnym.
Nastepnie zostanie scharakteryzowany tutoring jako jedna z kluczowych metod wspierajgcych
realizacje tego podejscia, ze szczegdlnym uwzglednieniem jego funkcji w indywidualizacji
procesu doradczego. W koncowej czesci, na przyktadzie UEK Honours WISE, zaprezentowane
zostang mozliwosci praktycznego zastosowania modelu zintegrowanego.

5.2. Zintegrowany model wsparcia w kontekscie rozwigzan edukacji
spersonalizowanej

W trwajgcym dyskursie na temat dydaktyki akademickiej podkreéla sie koniecznos¢ witgczania
rozwigzan zorientowanych na studenta (student-centered learning) (Kolasa, 2022; Wach
& Furmanczyk, 2024). Podkreslanie centralnej roli uczgcego sie w procesie ksztatcenia zwraca
uwage na autonomie studentdw, ich odmienne potrzeby, aspiracje, mozliwosci, ale rowniez
odpowiedzialnos¢ za wilasny rozwdj. Zatozenia te sg jednoczesnie podstawami dla edukacji
spersonalizowanej. Rozwigzania projektowane na bazie tego podejscia opierajg sie na kilku
gtéwnych filarach, do ktérych nalezg (Miliband, 2006, s. 24—26):

= poznanie mocnych stron i stabosci podopiecznego, ktére pozwala na diagnoze potrzeb;
= budowanie kompetencji i pewnosci ucznidw poprzez dopasowanie strategii i narzedzi
nauczania do potrzeb;
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= dobdr programu nauczania angazujgcego dla ucznidw, co jest mozliwe poprzez wtgczenie
podopiecznych w wybor i wspétokreslanie sciezki rozwoju w ramach systemu ksztatcenia;

» organizacja ksztatcenia skupiona na postepach uczniow;

= wspotpraca i wigczanie w proces ksztatcenia instytucji i lokalnych spotecznosci, aby
pobudzi¢ osigganie postepdw ucznidw.

W kontekscie dziatan doradczych spersonalizowane podejscie pozwala dostosowac aktywnosci
do potencjatu i sytuacji zyciowe] kazdej osoby, uwzgledniajgc jej mocne strony, wartosci i cele.
Jak zostato wyzej zaznaczone, w obszarze doradztwa zawodowego modelem bazujgcym na
zatozeniach edukacji spersonalizowanej jest model zintegrowany. Jego implementacja moze
przybiera¢ formy réznigce sie stopniem formalizacji przyjetych rozwigzan (por. rozdziat 2
Modele doradztwa zawodowego na uczelniach). W praktyce implementacja ta najczesciej
zwigzana jest z wdrazaniem dziatan i programdéw opartych na tutoringu, mentoringu
i coachingu.

Zaréwno tutoring, mentoring, jak i coaching sg3 metodami rozwoju opartymi na pracy
z podopiecznym, najczesciej indywidualnej (Bakiera, 2016; Oberhuemer, 2015). W ramach
kazdej z nich mogg by¢ wykorzystywane podobne lub wrecz jednakowe techniki, jednoczesnie
kazda z nich charakteryzuje sie mozliwoscia szerokiego zakresu oddziatywania na osobowosc,
kompetencje psychospoteczne i przysztos¢ podopiecznych (Bakiera, 2016). Tutoring
koncentruje sie przede wszystkim na wspieraniu samodzielnosci, refleksyjnosci i rozwoju
intelektualnego podopiecznego, a relacja pomiedzy tutorem a podopiecznym (tutee) ma
charakter partnerski i holistyczny (Czekierda, 2018). Coaching zorientowany jest na osiggniecie
konkretnych celéw. Rola coacha polega na wspieraniu zmiany, motywowaniu i wzmacnianiu
osoby coachowanej. Celem procesu jest utatwienie osiggania doskonalszych wynikéw w zyciu
zawodowym, rozwdj umiejetnosci, a takze pokonywanie probleméw (O’Connor & Lages,
2004). Z kolei mentoring definiowany jest jako dzielenie sie wiedzg poprzez udzielanie rad
i dostarczanie wskazéwek przez osobe bardziej doswiadczong, ktére moga byc¢ dla
podopiecznego (mentee) przydatne w rozwoju osobistym i zawodowym (Luecke, 2006, s. 121).

Mimo iz granice miedzy opisywanymi metodami pracy wydajg sie czesto ptynne, istniejgce
miedzy nimi réznice mozna ulokowaé, za A. Sarnat-Ciastko, w czterech gtéwnych obszarach
(2015, s. 146):

* Wiedzy — odnosi sie to zaréwno do znajomosci przedmiotu wspdlnej pracy, jak i wiedzy
o potencjale, trudnosciach i mozliwosciach podopiecznego. Charakteryzowac sie nig
powinien zaréwno mentor, jak i tutor;

= Niewiedzy — w kontekscie pracy z podopiecznym oznacza brak koniecznosci posiadania
szczegbtowej wiedzy o nim i jego dziataniach. Coach operuje pytaniami i procesem, nie zas
konkretng wiedzg merytoryczng o osobie. Takie podejscie odzwierciedla fundamentalne
zatozenie coachingu, zgodnie z ktorym to klient jest ekspertem od wtasnego zycia, a rola
coacha ogranicza sie do towarzyszenia mu w procesie samopoznania i rozwoju;
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= Mowienia — zwigzanego z jednostronnym przekazywaniem wiedzy, w tym kontekscie
przypisywane jest mentorowi. Zadaniem podopiecznego jest przyswoié te wiedze lub sie
nig zainspirowac;

= Pytania — domena tutoréw i coachédw. W tym przypadku petni funkcje aktywizujaca,
umozliwiajgc rozwdj refleksyjnosci u podopiecznego, wzmacniajgc jego samos$wiadomosé
oraz wspierajgc procesy decyzyjne i odpowiedzialno$é za wtasny rozwdj.

Niektorzy badacze, jak na przyktad B.J. Irby (2012), uwazajg, ze mentorzy moga petni¢ role
coachow, ale coachowie rzadko petfnig role mentorédw, a mentorzy i coachowie mogg petnié
role tutoréw, ale tutorzy rzadko petnig role mentoréw lub coachéw. Wyznaczniki opisanych
form pracy oraz powigzania pomiedzy nimi zostaty przedstawione na rysunku 5.1.

Rysunek 5.1. Powigzania pomiedzy tutoringiem, mentoringiem i coachingiem
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Zrédto: Irby (2012, s. 298).

Niezaleznie od wykorzystywanych metod pracy (tutoringu, mentoringu czy coachingu),
projektowanie rozwigzan w obszarze doradztwa zawodowego opartych na zatozeniach
edukacji spersonalizowane]j wpisuje sie w opisane w rozdziale 1 (Od poradnictwa do coachingu
kariery: ewolucja i wyzwania doradztwa w szkotach wyzszych) postulaty opracowane przez
National Academic Advising Association. Budowanie partnerskich relacji pomiedzy studentami
i doradcami umozliwia skupienie sie na unikalnych celach edukacyjnych i zawodowych
studentéw, wspierajgc u nich rozwdj umiejetnosci refleksji, podejmowania decyzji

86

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

i identyfikowania wtasnych mocnych stron. Jak zaznaczono powyzej, w toku prac badawczych
jako przyktad dobrej praktyki wdrazania modelu zintegrowanego w szkolnictwie wyzszym
wybraliSmy program realizowany na Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie: UEK Honours
WISE. W jego ramach jedng z podstawowych metod wsparcia edukacyjno-zawodowego jest
tutoring, dlatego w kolejnej czesci zostang przyblizone jego zatozenia.

5.2.1. Tutoring akademicki — ujecie teoretyczne

Tutoring akademicki nawigzuje do tradycji starozytnych w edukacji, ktore opieraty sie na relacji
mistrz-uczen (Fingas, 2018; Kaczmarek, 2013). Pierwotnie, w XVII wieku w Anglii, byt
wykorzystywany jako metoda wsparcia dla studentéw, ktérzy majg problemy adaptacyjne po
rozpoczeciu studiowania (Szczurowska, 2014). Po reformie edukacji w 1870 roku tg forma
pracy zostali objeci wszyscy studenci. Wspodtczesnie jest definiowany jako metoda
indywidualnej opieki nad podopiecznym. Jej istotg jest integralne spojrzenie na cztowieka,
a celem — petny rozwdj potencjatu podopiecznych (Czekierda, 2018, s. 26). Stad jako zrddta
tutoringu wyrézni¢ mozna trzy nastepujace elementy (Fingas, 2018, s. 44):

» relacja mistrz-uczen — opierajaca sie na pracy jeden na jeden;
» tradycja myslenia o rozwoju cztowieka w kategoriach cnét;
= psychologia pozytywna.

Wyznacznikami misji tutoringu akademickiego s3: rozwdj osobisto-spoteczny, akademicki
i zawodowy podopiecznych (Lopez-Gomez et al., 2020; Wisker et al., 2008). Tym samym praca
ze studentem w ramach tutoringu powinna tgczy¢ doradztwo edukacyjne z zawodowym.
Koncentracja na poszczegdlnych elementach tutoringu w trakcie pracy ze studentem moze byé
rézna, co jest powigzane ze zmianami wynikajgcymi z rozwoju kariery akademickiej
podopiecznych i potrzebg potozenia akcentu na réine aspekty w trakcie trwania studidw.
Tutoring tym samym moze by¢ traktowany jako przyktad edukacji spersonalizowanej, w ktorej
zadaniem tutora jest podazanie za podopiecznym oraz wspieranie go w wytyczaniu celdw
i uwalnianiu potencjatu (Wach & Furmanczyk, 2024, s. 61).

Sam proces tutoringu polega na pracy z podopiecznym (tutee) i w zaleznosci od zatozonych

celéw, ktére w Srodowisku akademickim powigzane sg z efektami ksztatcenia, moze by¢

prowadzony réznymi Sciezkami. W literaturze przedmiotu najczesciej wyrdzniane sg dwa

podejscia, ktére w pracy z tutee mogg sie przenikac (Czekierda, 2018, s. 31-32):

= tutoring naukowy — metoda pracy z tutee, ktéry ma sprecyzowane zainteresowania;

= tutoring rozwojowy — metoda pracy z podopiecznym, ktéry nie ma okreslonych
zainteresowan lub kierunkow rozwoju. Wykorzystywana rowniez w sytuacji, kiedy tutor
zajmuje sie bezposrednio rozwojem osobistym podopiecznego.

87

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

Przenikanie sie wymienionych $ciezek moze wystepowaé czesto w kontekscie pracy ze
studentami, ktdérych rozwdj osobisty i edukacyjny nie przebiega w izolacji od rozwoju
zawodowego. Badacze, traktujgc tutoring jako metode edukacji spersonalizowanej, wyrdzniaja
w jego ramach trzy poziomy (Kwasny & Zur, 2018):

= poziom indywidualny — zwigzany z analizg rozwoju osobistego i naukowego;
= poziom relacyjny — odnoszgcy sie do opartej na dialogu relacji miedzy tutorem a tutee;
*= poziom wspolnotowy — ktorego celem jest ksztattowanie postaw sprzyjajacych kooperaciji.

Niektérzy badacze podkreslaja, iz tutoring moze by¢ wykorzystywany jako mechanizm wsparcia
niezbednego do zatrzymania studentdw na uczelni oraz wspierania ich w odnoszeniu sukcesow
(Ghenghesh, 2018; Lopez-Gdmez et al., 2020; Thomas & Hixenbaugh, 2006). Nalezy zauwazyc,
ze przedstawione cechy definicyjne tutoringu pozwalajg wpisac¢ te metode w szerszy dyskurs
dotyczacy dydaktyki akademickiej, ktéry akcentuje koniecznosé odejscia od transmisyjnego,
behawiorystycznego modelu nauczania na rzecz edukacji zorientowanej na studenta (Wach
& Furmanczyk, 2024, s. 61). Pozwala on nie tylko na podniesienie jakosci ksztatcenia oraz
wzmocnienia poczucia odpowiedzialnosci i sprawczosci w studentach, ale rowniez jego rola
w kontekscie doradztwa zawodowego moze okazac sie szczegdlnie istotna w przygotowywaniu
studentow do samodzielnego i Swiadomego funkcjonowania na rynku pracy. Badacze wskazuja
na wiele korzysci wynikajgcych z wykorzystania tutoringu. Mozna je rozpatrywac
z perspektywy studenta, tutora oraz samej uczelni. Tutoring dla studentéw moze stanowic
przestrzenn do wzmocnienia motywacji wewnetrznej i rozwoju poczucia odpowiedzialnosci za
wtlasng edukacje. Moze sie to przetozyé na bardziej Swiadome wybory zwigzane z karierg
zawodowg, w tym przede wszystkim wczesne rozpoznanie wiasnych dazen, celdw i mozliwosci.
Dla tutora jest mozliwoscig wyjscia poza tradycyjnie postrzegany model wyktadowcy, co moze
wptynac pozytywnie na jego rozwdj zawodowy. Wdrazanie tutoringu na uczelni moze wptywad
na kulture organizacyjng instytucji, promujgc wartosci, takie jak: podmiotowo$é, wspodtpraca,
odpowiedzialnos¢ i samorozwdj. D. Godlewski podkresla, ze w szerszej perspektywie
wykorzystywanie opisywanej formy pracy ze studentem moze pozytywnie oddziatywaé na
wzmocnienie zaufania i wzrost kapitatu spotecznego (2018, s. 99). Wdrazanie rozwigzan
opartych na tutoringu w $rodowisku akademickim napotyka jednak na szereg ograniczen
o charakterze organizacyjnym, kulturowym i kompetencyjnym. Dotyczg one zasobodw
czasowych i kadrowych, niekiedy braku jasnych procedur, standardéw pracy, narzedzi
ewaluacyjnych czy czasu dydaktycznego przeznaczonego na spotkania tutoringowe.
Wymieniane w literaturze przedmiotu korzysci i ograniczenia witgczania tej formy pracy zostaty
przedstawione na rysunku 5.2.
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Rysunek 5.2. Korzysci i ograniczenia tutoringu akademickiego

Korzysci Ograniczenia
erozwoj osobisty studentow ewarunki systemowo-prawne
erozwoj krytycznego myslenia i sztuki emodel masowego ksztatcenia
argumentacji w szkolnictwie wyzszym
erozwoj warsztatu pisarskiego przez ebrak wiedzy w sSrodowisku akademickim
studentow na temat istoty i roli tutoringu
ewspotkreowanie Sciezki edukacyjnej ebrak modelu finansowania
przez studentow ebrak mentalnosci i wsparcia dla
erozbudzanie talentéw zindywidualizowanego procesu
emozliwosé¢ doskonalenia jakosci dydaktycznego
ksztatcenia
e7rodto doskonalenia zawodowego
nauczycieli

Zrédto: Opracowano na podstawie: Kowalczuk-Waledziak (2018); Wtodarczyk (2018).

W réznych formach tutoring jest wdrazany w polskich szkotach wyzszych. RW. Wtodarczyk,

wskazujgc na mozliwosci wykorzystania tutoringu jako metody dydaktycznej, zidentyfikowat

dziewied réznych zastosowan, wsréd ktorych wymienit (2018, s. 82):

tutoring rozwojowy;

tutoring réwniesniczy (peer tutoring);

adaptacja studentow pierwszego roku studiow;

Sciezka rozwoju dla studentéw uzdolnionych;

wsparcie dla studentdéw ze szczegdlnymi potrzebami edukacyjnymi;
Sciezka ksztatcenia interdyscyplinarnego;

prowadzenie seminariow dyplomowych;

prowadzenie seminariow doktorskich;

nauka jezykdéw obcych.

Mapujgc istniejgce rozwigzania oparte na tutoringu o charakterze dtugofalowym,

M.

Misniakiewicz oraz P. Krnacova wskazaty nastepujace polskie przyktady (2021):

Projekt Nowoczesny wyktadowca — tutor, coach realizowany przez Wyiszg Szkote
Pedagogiczng TWP w Warszawie;

Tutoring — WoiG — realizowany na Wydziale Oceanografii i Geografii Uniwersytetu
Gdanskiego;

WISE (Wydziatowa Indywidualna Sciezka Edukacyjna) — program realizowany od 2013 roku
na Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie;

IQ—W trosce o jako$¢ w ilosci— program interdyscyplinarnego wspierania studenta filologii
w oparciu o metode tutoringu akademickiego w Uniwersytecie Gdanskim;
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= Mistrzowie dydaktyki — projekt wspotfinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego, w ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj (projekt
inwestycji w kompetencje niezbedne do bycia tutorem kadry akademickiej).

Jednym z wymienionych przez Autorki projektéow jest realizowany na Uniwersytecie
Ekonomicznym w Krakowie program WISE, obecnie UEK Honours WISE, ktéry w toku prac
badawczych zostat zidentyfikowany jako przyktad dobrej praktyki wdrazania zintegrowanego
modelu doradztwa.

5.3. Tutoring akademicki na przyktadzie UEK Honours ,, WISE”

Program UEK Honours ,WISE” jest dla studentéow ofertg $ciezki rozwoju nastawiong na
rozwijanie talentéw (Centrum Jakosci Ksztatcenia UEK, 2025). Inspirowany rozwigzaniami
honours, ktére funkcjonujg na amerykanskich, brytyjskich oraz holenderskich uczelniach,
skierowany jest do wyselekcjonowanej, waskiej grupy studentdow o wysokich ambicjach.
Jak podkreslita inicjatorka programu:
Caty zamyst wzigt sie z tego, Zeby wspomagac tych, ktorzy chcq robic¢ wiecej, ktdrzy od siebie wiecej wymagajq
i Zeby tych ludzi wspierac (...). Zawsze byta w tym dbatosc¢ o ksztattowanie samoswiadomosci — swiadomosci
swoich wartosci, takiego wewnetrznego kompasu i sprawczosci — takiego swiadomego podejmowania réznych
zyciowych decyzji, w tym zawodowych.

Tutorka, inicjatorka WISE

Do kluczowych elementéw wyrézniajgcych nalezg (ibidem):

= oferta dodatkowych, interdyscyplinarnych przedmiotéw;

*  mozliwos¢ indywidualnego doboru przedmiotow do wyboru z réznych kierunkéw studiow;
* indywidualizacja ksztatcenia.

Program jest realizowany zaréwno na studiach | stopnia, jednolitych studiach magisterskich

(program trzysemestralny), jak i na studiach Il stopnia (program dwusemestralny). Powstat jako

inicjatywa oddolna, zapoczatkowana przez dwdjke wyktadowcdw, ktérzy po ukoriczeniu Szkoty

Tutoréw Akademickich, chcieli wdrozy¢ program oparty o te wtasnie metode pracy (Danel

et al., 2018). W ramach niniejszego opracowania, aby zidentyfikowac postrzeganie roli oraz

funkcjonowanie programu w kontekscie systemu doradztwa zawodowego, przeprowadzono

indywidualne wywiady pogtebione z tutorkg i jednoczesnie inicjatorkg programu oraz z jego

uczestnikami. Podstawowymi zagadnieniami, ktére stanowity os analizy byty:

= dostrzegane potrzeby studentédw w obszarze doradztwa zawodowego, na ktére odpowiada
rozwigzanie;

= doswiadczenia uczestnikdw, w tym ocena wykorzystywanych narzedzi;

* identyfikowane wyzwania oraz czynniki sukcesu.

Wyniki analizy zostaty uzupetnione o wnioski z literatury przedmiotu.
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5.3.1. Potrzeby zwigzane z doradztwem zawodowym, na ktére odpowiada rozwigzanie

W swoim zatozeniu tutoring, jako forma pracy w ramach edukacji spersonalizowanej, jest
odpowiedzig na egalitaryzm obserwowany w szkolnictwie wyzszym (Wach & Furmanczyk,
2024, s. 66). Sami studenci zauwazajg potrzebe wdrozenia spersonalizowanych metod
wsparcia zawodowego, zaznaczajac, ze uzyskiwane w trakcie ksztatcenia informacje w tym
obszarze sg bardzo ogdlne. W przeprowadzonych rozmowach badani podkreslali, ze oferta
zwigzana z doradztwem zawodowym jest potrzebna zaréwno dla oséb, ktdre wybierajgc studia
miaty mniej sprecyzowane dgzenia zawodowe, jak i dla tych, ktdrzy konczg edukacje, poniewaz
na tym etapie pojawia sie najwiecej pytan dotyczacych mozliwosci rozpoczecia i ksztattowania
kariery. Jak zaznaczyt jeden z badanych:

Tak i nawet nie tyle [jest potrzebne doradztwo zawodowe], Ze tylko na uczelni, ale nawet po szkole sredniej, to jest
nawet bardziej istotne, poniewaz na studiach juz jakis ten Swiatopoglqd jest w jakis sposob ugruntowany i mtodzi
ludzie majg doswiadczenie z rynkiem pracy juz na studiach, co w przypadku wtasnie zakoriczenia szkoty sredniej
juz nie jest takie oczywiste. Natomiast stricte odnoszqc sie do uczelni, tak jak najbardziej jest to potrzebne.

Zwtaszcza mozna powiedzie¢ na studiach magisterskich, kiedy juz sie na dobre koriczy studia.
Student, uczestnik programu WISE

Studenci identyfikujg duza liczbe mozliwosci dotyczacych potencjalnych miejsc pracy czy
Sciezek rozwoju zawodowego. Powoduje to czasem zagubienie i niepewnos$é, w jaki sposdb
mozna wykorzysta¢ zdobyte podczas edukacji umiejetnosci w réznych kontekstach. Wsrod
wymienianych przez nich metod wsparcia w obszarze doradztwa zawodowego na poziomie
uczelni wymieniane byty targi pracy, obowigzkowe praktyki zawodowe oraz, w przypadku
analizowanego rozwigzania, praca z tutorem, uczestnictwo w Sympozjum WISE oraz program
mentoringowy. ldentyfikowane byty réwniez inne inicjatywy realizowane przez uczelnie,
o mniejszej skali, takie jak: wydarzenia czy wyktady, w ktérych biorg udziat przedstawiciele firm
lub sg one przez takie osoby prowadzone. Inicjatywy uczelniane oceniane byly jako dziatania
ogdlne, adresowane do zréznicowanego grona i nieuwzgledniajgce specyfiki ksztatcenia na
poszczegdlnych kierunkach. Jak okreslit jeden z badanych w dyskusji na temat brakdéw w ofercie
dotyczacej doradztwa zawodowego:

Przede wszystkim profilowanie to jest najwazniejszy problem, a nie traktowanie wszystkich kierunkow

jednoczesnie, bo nie po to jest takie zroznicowanie kierunkow (...) zeby wszyscy szli w tym samym kierunku kariery.
Student, uczestnik programu WISE

W tym kontekscie badani zwracali uwage na specyfike podejscia do studentow, ktore
oferowane jest w ramach ksztatcenia na Sciezce WISE. Szczegélnie podkreslali role tutora, ktéry
obok rodziny i znajomych traktowany jest jako osoba godna zaufania w kontekscie wyboréw
dotyczacych rozpoczecia kariery. Badani podkreslali, ze szczegdlnie dla oséb, ktore myslg
o rozpoczeciu kariery akademickiej nie ma na poziomie uczelni dostepu do wystarczajgco
szczegbtowych informacji i brakuje wsparcia w rozpoczeciu tej sciezki, i to wtasnie tutor jest
osobg, z ktdrg mozna przedyskutowaé¢ wybor. Tym samym sposdéb odbioru programu jest
zbiezny z przyjetymi przez inicjatoréw zatozeniami. Bezposrednia, osobista relacja opiekuna ze
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studentem, osadzona w kontekscie spotkan tutoringowych, jest jednym z wazniejszych
elementow wyrdzniajacych opisywane rozwigzanie. Jak podkreslita inicjatorka programu:
Dobry tutor to ktos, kto naprawde sie w twoje potrzeby wstuchuje. | jest gotowy za tobq podgzac i ciebie wspierac
w tym, czego potrzebujesz. Przede wszystkim to nie jest wiedza, to jest intuicja, a intuicja jest zbiorem doswiadczen
(...) wiec tutaj doswiadczenie bardzo duzg role odgrywa i troska. ... jak robimy ankiety absolwentdw, to najbardziej
mi utkwita w gtowie jedna z pierwszych, gdzie byto napisane: ,W koricu ktos sie mnq zainteresowat...”. To oddaje
chyba najwazniejszq wartosc. Jestem dla kogos wazny i jezeli jestem w stanie zbudowac takq relacje ze studentem
(...) to juz jest game changer (...), dlatego, Zze wtedy ja [student] w siebie bardziej wierze, to wiemy z psychologii.
| to robi ogromngq réznice. Moze byc¢ swietne doradztwo zawodowe, testy [kompetencyjne, osobowosciowel] (...)
i to jest bardzo potrzebne, ale duzo jest wazniejsze, Zebym ja poczuta, Ze jestem dla kogos wazna, ze ktos sie mnq
interesuje, chce mnie stuchac, dac¢ mi feedback prawdziwy.

Tutorka, inicjatorka WISE

Jak wynika z doswiadczenia tutora, to, czego najbardziej potrzebujg podopieczni w kontekscie
doradztwa zawodowego, to mozliwosé catosciowego spojrzenia na swoje mozliwosci na rynku
pracy: jak sie w tym poruszaé, co robié teraz? Badana zaznaczata, ze obecnie ksztatcone
pokolenie potrzebuje widzie¢ w podejmowanych aktywnosciach wymierng korzysc.
Tym samym zauwazalna jest pewna zmiana pokoleniowa w nastawieniu, ale z drugiej strony
rowniez w potrzebach. Nadrzednym celem prowadzonych dziatan jest budowanie w wolnosci,
ktdre oznacza, ze student moze podejmowaé decyzje dotyczgce wiasnej przysztosci w sposdb
samodzielny, ale nie osamotniony. Wolno$¢ w tym ujeciu nie jest rozumiana jako brak granic
czy petna niezalezno$é, lecz jako mozliwos¢ ksztattowania wtasnej tozsamosci zawodowej
w warunkach szacunku i dialogu. Dlatego tez, jak podkreslita badana, wszystkie nowe
inicjatywy sg najpierw konsultowane ze studentami, co odzwierciedla przekonanie, ze to oni
sq gtébwnymi podmiotami procesu, a nie jedynie jego odbiorcami. Ma to wspieraé
empowerment, ktory, jak wskazaliSmy w rozdziale 1, traktowany jest jako jeden z gtéwnych
celéw doradztwa akademickiego.

5.3.2. Doswiadczenia uczestnikow

Jak zostato wyzej zaznaczone, UEK Honours WISE jest ofertg skierowang do wybranych
studentéw. Proces rekrutacji do programu sktada sie z dwdch etapéw. W pierwszym z nich
kandydaci muszg ztozy¢ aplikacje zawierajgca: CV, list motywacyjny, zaswiadczenie o sredniej
ze studidw oraz esej na wczesSniej wskazany przez organizatorow temat. Dodatkowym
elementem, ktdéry moga sktadaé kandydaci sg listy polecajgce. W ramach drugiego etapu
prowadzone sg rozmowy rekrutacyjne. Warto podkresli¢, ze zaréwno na etapie rekrutacji, jak
i w toku pracy tutoringowej wykorzystywane sg techniki oparte na formie pisemnej,
co ttumaczy tutorka, jest istotnym elementem rozwijania kompetenc;ji:

Najwazniejszym takim skillsetem ludzkim, ktdry jest podstawq do rozwijania wszystkich innych form komunikacji,
jest werbalizacja swoich mysli. W podstawach wiec pisanie. Jest bazqg do tego, Zzeby dobrze sie z kims dogadac,

umiec kogos przekonac do czegos, dobrze sie wystawiac.
Tutorka, inicjatorka WISE
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Program promowany jest przez klasyczne kanaty komunikacji wykorzystywane w szkotach
wyzszych, takie jak mailing i strona internetowa, ale réwniez poprzez bezposrednie
przedstawienie go przez uczestnikdw: zaréwno tutoréw, jak i studentdw podczas zajec
dydaktycznych. Uczestnicy programu rozpoczynali ksztatcenie w jego ramach z wyraznymi
oczekiwaniami wykraczajgcymi poza standardowg oferte dydaktyczng uczelni. Poszukiwali nie
tylko wsparcia merytorycznego, ale takze relacji oraz przestrzeni do refleksji nad wtasnym
rozwojem edukacyjnym i zawodowym. Dla wielu z nich program byt szansg na ,co$ wiecej”,
w tym przede wszystkim wieksze zaangazowanie, co wyraznie odzwierciedlajg ich wypowiedzi:
Miatem nadzieje, ze spotkam osoby, ktdre tak jak ja nie studiujq tylko po to, Zeby zalicza¢ przedmioty i zeby
zdobywac dyplomy, ale zeby przede wszystkim sie czegos dowiedziec¢ o swiecie, no i spotkac¢ osoby z podobnym

poziomem zaangazowania.
Student, uczestnik programu WISE

Catosciowe spojrzenie na studenta w ramach pracy podczas spotkan tutoringowych,
powoduje, ze celem jest che¢ rozwoju kompetencji zaréwno intra-, jak i interpersonalnych,
ktoére tacznie stanowig podstawe Swiadomego uczestnictwa w zyciu zawodowym i spotecznym.
Rozwdj edukacyjny jest postrzegany jako S$ciSle powigzany z rozwojem osobowym
i spotecznym. Tym samym projektowane dziatania mozna ulokowaé pomiedzy opisywanym
w rozdziale 1 poradnictwem edukacyjnym i rozwojowym. Wykorzystanie tej formy pracy,
w narracjach studentéw, byto opisywane entuzjastycznie i uznawane za wyrdznik i czynnik
sukcesu opisywanego programu:

Tutorial taki gtowny wtasnie wyrdznik bym tutaj wskazat jako takie indywidualne zajecia z prowadzgcym, ktory

no tez zdaje sobie sprawe, jakie potrzeby ma ta druga strona, ktora jest pojedynczq osobq, a nie grupq oséb.
Uczestnik programu WISE

Oprocz niego, od roku akademickiego 2023/2024 studenci programu mogg korzystac réwniez
ze wsparcia w postaci mentoringu zawodowego, ktdry szczegdétowo opisata tutorka:

Studenci majg do wyboru szereg profesjonalistow, bardzo doswiadczonych ludzi pochodzqcych z grona {...)
studentow i absolwentow MBA Executive, ktdrzy sq bardzo otwarci (...) na kontakty z mtodymi ludZmi i majq
[studenci] w ramach tego programu zagwarantowane, jezeli ich mentor przyjmie, to 3 x 30 minut, 3 spacery.
Polecamy bardzo ogrod botaniczny i to ma by¢ face to face. | nie ma to jakis takiej sztywnej formuty, ale oczywiscie,
ze chodzi tutaj o to, Zeby byfo to cos w typie wtasnie doradztwa zawodowego, doradztwa startu w karierze {(...) jak
dobrze wystartowac¢ w karierze, jakie sobie wstawic¢ kryteria przy podejmowaniu decyzji dotyczqcej pierwszej
pracy, szukaniu pierwszej pracy, potem jak zmienic, jak i kiedy ewentualnie prosi¢ o awans, o podwyzke, jak sie
w ogdle pracuje na okreslonych stanowiskach, wiec to jak najbardziej spetnia kryteria doradztwa zawodowego,
tylko opartego na takim mentoringu bezposrednim.

Tutorka, inicjatorka WISE

Tutoring jako filar i kluczowa forma wsparcia studentdw jest uzupetniana nie tylko spacerami
mentoringowymi, ale réwniez wydarzeniami organizowanymi w trakcie Sympozjum WISE.
Studenci bardzo pozytywnie odnosili sie do mozliwosci uczestnictwa w warsztatach
prowadzonych przez praktykow.
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5.3.3. Identyfikowane wyzwania oraz czynniki sukcesu

Zarowno z perspektywy tutoréw, jak i studentéw kluczowym czynnikiem sukcesu programu
okazata sie otwartos$é relacji tutoringowej — rozumiana jako przestrzen do szczerej rozmowy,
wzajemnego stuchania i swobodnej eksploracji watkdéw zawodowych i osobistych. To wtasnie
ten aspekt zostat wskazany jako najbardziej wartosciowy i wyrdzniajgcy caty proces.
Jak zauwazyta tutorka, najwazniejsze w podejmowanych dziataniach jest: Zeby to oprzec¢ na
relacji jeden do jeden, zeby wtasnie dac¢ studentowi poczué, ze jest wazny i ze ja podgzam za
nim, a nie mu sie narzucam. | Zeby nie bac sie stawiac przed nimi trudnych wymagan, bo jak
nie wymagam to ja wysytam ci informacje, ze mi na tobie nie zalezy, jak wymagam to znaczy,
Ze mi zalezy i Zeby w kontekscie dzisiejszego pokolenia wszystko im ttumaczy¢, dlaczego to
robimy tak, dlaczego tego od was wymagamy, dlaczego to jest tak pouktadane i tak dalej i tak
dalej. Podobne przekonanie wyrazit student uczestniczagcy w programie uznajgc otwartosé
prowadzacych za wyrdznik sukcesu: oni [wyktadowcy] sg zawsze otwarci i wiem, Ze
z jakimkolwiek bym sie pytaniem do nich nie zgtosit, to bedq chcieli mi pomdc i to jest bardzo
witasnie na plus. Taka otwartosc, wtasciwie zdecydowana wiekszosc, no tej kadry jest taka
pozytywnie nastawiona i tez sama wychodZzi z inicjatywq. To doceniam, ze wtasnie starajq sie
nam pomagac, nawet niezaleznie od nas [od naszych inicjatyw] i to jest bardzo pozytywnie...
Uswiadamiajq potrzeby, ktére do tej pory nie byty uswiadomione. W $wietle przytoczonych
wypowiedzi mozna stwierdzi¢, ze kluczowymi determinantami skutecznosci programu sg jego
gteboko relacyjny charakter oraz koncentracja na jednostkowych potrzebach i kontekstach
rozwojowych studentdw, co pozwala na tworzenie autentycznego, zindywidualizowanego
wsparcia w procesie ksztattowania sciezki zawodowej.

Podstawowe wyzwania identyfikowane przez tutorke, ktére pojawiajg sie w trakcie
prowadzenia tego programu, zwigzane sg z finansami i warunkami techniczno-
organizacyjnymi. Dodatkowe finansowanie pozwolitoby na uatrakcyjnienie oferty poprzez
mozliwo$é zapraszania ciekawych méwcdw na organizowane wydarzenia. Uczestnikom brakuje
rowniez ‘przestrzeni na wytgczno$¢’ w ramach dostepnej na Uczelni infrastruktury, ktérg
mogliby zagospodarowac zgodnie ze swoimi potrzebami. Profesjonalne testy kompetencyjno-
predyspozycyjne, do ktérych obecnie nie ma wykupionych dostepow, takie jak np. test Gallupa,
takze stanowityby ciekawe uzupetnienie oferty.

5.4. Podsumowanie

Wykorzystanie tutoringu jako formy wsparcia w doradztwie zawodowym zostato
zaprezentowane w niniejszym rozdziale na przyktadzie realizowanego na Uniwersytecie
Ekonomicznym w Krakowie programu UEK Honours WISE. W ramach programu praca ze
studentami jest osadzona w kontekscie edukacji spersonalizowanej, co pozwala na
wielostronne rozwijanie mozliwosci ucznidow, zgodnych z ich predyspozycjami (Kowalczuk-
Waledziak, 2018, s. 162). Przyktad UEK Honours WISE stanowi prébe odpowiedzi na potrzebe
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bardziej zindywidualizowanego i relacyjnego wsparcia studentéw w procesie podejmowania
decyzji edukacyjno-zawodowych. Warto podkresli¢, ze zasadno$é i potrzeba wykorzystania
takiej formy wsparcia byta artykutowana nie tylko przez beneficjentéw opisywanego
programu, ale szerzej, przez badanych na potrzeby niniejszej monografii studentéw (por.
rozdziat 4 Model specjalistyczny doradztwa zawodowego w praktyce uczelni — analiza
doswiadczen studentow i doradcow). Wykorzystanie tutoringu moze byé — w kontekscie
zaprezentowanych w rozdziale 1 (Od poradnictwa do coachingu kariery: ewolucja i wyzwania
doradztwa w szkotach wyzszych) teorii zwigzanych z wyborem kariery — przestrzenig rozwoju
samoswiadomosci studentéw, ktéra utatwia kolejne etapy myslenia o kreowaniu kariery
zawodowej poprzez rozpoznanie i analize wiasnych celéw oraz predyspozycji. Szczegdlnie
w kontekscie teorii rozwojowej Donalda Supera tutoring moze stanowi¢ metode umozliwiajgca
wypracowywanie tozsamosci zawodowej.

Opisane rozwigzanie obrazuje potencjat w zakresie wspierania studentéw w planowaniu
i realizacji indywidualnych $ciezek kariery. Program jest jednak skierowany do
wyselekcjonowanej, elitarnej grupy studentéw. Przyjety sposdb zaprojektowania oferty jest
zbiezny z pogladami artykutowanymi przez niektorych badaczy, podkreslajacych, iz tutoring
akademicki, z uwagi na istniejgce na uczelniach ograniczenia kadrowe i organizacyjne, moze
sta¢ sie ofertg dla wybranych, najlepszych studentéw (Karpinska-Musiat, 2018, s. 142).
W ramach podjetych w monografii rozwazan na temat roli doradztwa zawodowego oraz
wskazywanych korzysci z wykorzystania spersonalizowanej formy wsparcia w postaci tutoringu
mozna byloby zastanowié¢ sie nad mozliwosciami jego szerszego zastosowania. W tym
kontekscie warto jednak zaznaczy¢, ze aby przedstawiony model mogt stanowi¢ wartosciowy
kierunek rozwoju ustug edukacyjnych i doradczych w szkolnictwie wyzszym, jego wdrazanie
wymaga odpowiedniego przygotowania kadry, przemyslanej organizacji oraz zmiany
paradygmatu ksztatcenia. Uwaga ta jest zbiezna z poglagdami podkreslajgcymi, iz wyzwaniem
stojacym przed uczelniami bedzie inwestowanie we wzmacnianie kompetencji doradczych
pracownikéow naukowych (Rosalska, 2024).
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6. Projekt ,Drogowskazy kariery” jako przyktad modelu
oddolnego w doradztwie zawodowym

Analizujagc model oddolny doradztwa zawodowego, na poczatek warto przypomnieé jego
specyfike. W tej formie mamy do czynienia z doradztwem zawodowym, w ktédrym studenci
realizujg réznego rodzaju inicjatywy majgce na celu wsparcie kariery. Najczesciej odbywa sie
to poprzez dziatalnos¢ w organizacjach studenckich (np. kotach naukowych czy zrzeszeniach
studentow). Méwimy zatem o nieformalnym modelu, opartym na wspotpracy réwiesniczej lub
mentoringu, czesto uzupetnianym zaproszeniami do wspodtpracy kierowanymi do
zewnetrznych specjalistow, takich jak doradcy zawodowi, trenerzy, coache czy przedstawiciele
biznesu. Chociaz inicjatywa i organizacja pozostajg po stronie studentéw, korzystanie
z zewnetrznego wsparcia umozliwia wzbogacenie oferty doradczej.

6.1. Model oddolny - inicjatywy studenckie, dziatalnos¢ organizacji studenckich
i korzysci z nich ptynace

Studenci nie sg profesjonalistami w zakresie doradztwa i czesto nie posiadajg odpowiedniego
doswiadczenia w tym zakresie, zatem moze to generowaé pewne trudnosci i wyzwania
w realizacji dziatan doradczych, w tym problemy z utrzymaniem ciggtos$ci wsparcia.

Jednoczesnie taka forma dziatalnosci ma liczne plusy. Inicjatywy tworzone przez samych
studentéw dla Srodowiska studenckiego majg szanse by¢ lepiej dopasowane do aktualnych
potrzeb, przyjmowac atrakcyjne dla studiujgcych formy, budowac wieksze zaufanie i zachecac
do uczestnictwa poprzez mniej sformalizowane aktywnosci. Waznym aspektem jest takze
specyfika dwukierunkowosci rozwoju poprzez organizowane dziatania doradcze.

Rysunek 6.1. Rozwdj poprzez realizacje dziatan doradczych w modelu oddolnym

STUDENCI-ORGANIZATORZY

eQOrganizacja dziatania dla innych studentéw (odbiorcéw)
*Rozwdj wiasny poprzez proces organizowania dziatania

(DZIALAN IE DORADCZE

*Mozliwos¢ rozwoju dla studentdw biorgcych w nim udziat
*Mozliwosc rozwoju dla studentéw organizujgcych dang inicjatywe

. J

( )

STUDENCI-ODBIORCY

*Rozwdj poprzez udziat w dziataniu doradczym

. J/
Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Celem kazdej z podejmowanych oddolnie inicjatyw w zakresie doradztwa jest zorganizowanie
mozliwosci rozwoju innym studentom i studentkom. Jednoczes$nie jednak istnieje drugi wazny
aspekt rozwoju (uczenia sie) — organizatorzy w praktyce rozwijaja liczne kompetencje
ogélnozawodowe, takie jak np. zarzadzanie projektami, zarzagdzanie czasem, budzetowanie,
wspotpraca w grupie, kreatywnosé, asertywnosé¢, umiejetnosci komunikacyjne, negocjacje czy
zarzadzanie wiedzg. Mamy tu do czynienia z uczeniem sie w dziataniu, ktéremu sprzyja
dziatalno$¢ w organizacjach studenckich. Te — poprzez dawanie swoim cztonkom mozliwosci
realizacji projektéw — mogg stanowié cenne uzupetnienie edukacji akademickiej o mozliwosci
rozwoju zawodowego. Aby jednak 6w rozwdj byt mozliwy, organizacja musi by¢ zarzadzana
w taki sposdb, by minimalizowaé ryzyko niepowodzenia projektéow i w tym samym czasie
stawiac przed studentami wyzwania, ktére pozwolg im osiggngé maksymalny rozwdj (Kurzyk,
2015).

Liczne badania skupiajgce sie na przyktadach konkretnych organizacji studenckich, cho¢
zazwyczaj realizowane na niewielkich prébach badawczych i majace charakter studium
przypadku, potwierdzajg, ze dziatalnos¢ w tego rodzaju organizacjach pozytywnie wptywa na
rozwéj kompetencji ogdlnozawodowych u osdb studiujgcych (Beczkowska, 2019; Dreikopel,
2012; Gulanowski, 2013; Knocinska & Wozniak, 2015; Kwiatkowska, 2023; Majchrzak
& Zbaraszewska, 2018; Pietron-Pyszczek, 2013). Zaleznos$¢ te potwierdzajg rowniez dane
zebrane w ramach ogdlnopolskiego badania Bilans Kapitatu Ludzkiego (Jelonek, 2011; Kubica,
2012). Bez wzgledu na to, czy w ramach oddolnego modelu student petni role organizatora czy
odbiorcy dziatan doradczych, niewatpliwym walorem jest samo poszerzanie swoich
umiejetnosci, dzieki wychodzeniu poza oferte proponowang w ramach formalnego trybu
ksztatcenia akademickiego (Pisula, 2009).

6.2. Model oddolny na przyktfadzie projektu ,,Drogowskazy kariery”

W niniejszym podrozdziale przedstawimy przyktad dziatania oddolnego modelu doradztwa
zawodowego. W tym celu przeanalizowane zostanie studium przypadku projektu
,Drogowskazy Kariery” realizowanego przez Niezalezne Zrzeszenie Studentow (NZS) na
Uniwersytecie Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie (UKEN).

W ramach studium przypadku zrealizowano wywiady z organizatorami i organizatorkami
dwdch ostatnich edycji ,Drogowskazéw Kariery”: wywiad indywidualny pogtebiony
z opiekunkg projektu w roku akademickim 2023/2024, diade (wywiad prowadzony przez
moderatora jednoczesnie z dwiema osobami) z koordynatorem i opiekunkga edycji 2024/2025
oraz wywiad indywidualny z uczestniczkg edycji 2024/2025. Oprdcz tego bazowano na
materiatach dostepnych na stronie internetowej Niezaleznego Zrzeszenia Studentéw, profilu
,Drogowskazéw Kariery” na Facebooku oraz prezentowanych na Facebooku wydarzeniach
poswieconych poszczegdlnym edycjom.
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6.2.1. , Drogowskazy Kariery” jako projekt Niezaleznego Zrzeszenia Studentow

Zanim przedstawimy opis samego projektu ,Drogowskazy Kariery”, krétko zarysujemy ogolny
charakter i sposdb realizacji projektédw przez Niezalezne Zrzeszenie Studentéw. Pozwoli to na
lepsze zrozumienie kontekstu dziatan doradczych oferowanych w ramach analizowanej
inicjatywy.

Niezalezne Zrzeszenie Studentéw to ogdlnopolska organizacja studencka dziatajgca od 1980
roku. Jej gtéwnym celem jest integracja srodowiska studenckiego i organizacja inicjatyw oraz
projektdw, takich jak np.: akcja krwiodawstwa ,Wampiriada”, program stypendialny ,,Studencki
Nobel”, projekt edukacji zdrowotnej ,,Student dla zdrowia”, Konkurs Konstrukcji Studenckich
KOKOS, Ogdlnopolski Konkurs Fotografii Studenckiej OKFS, czy analizowana w tym rozdziale
inicjatywa zwigzana z doradztwem zawodowym ,Drogowskazy Kariery”. Waznym aspektem
realizowanych projektéw jest to, iz organizowane s3 przez studentow dla studentow.

Zrzeszenie w NZS moze przybiera¢ rézne formy w zaleznosci od stazu i stopnia zaangazowania.
Osoby skupione wokot Zrzeszenia poczgtkowo majg status sympatykdéw, nastepnie moga
awansowac na cztonkdw NZS, a w ostatnim etapie, najbardziej zastuzeni, mogg zyska¢ status
alumna. Sympatycy mogg liczy¢ na wsparcie mentora — osoby, ktéra wprowadza ich w tajniki
funkcjonowania organizacji. Pojawia sie element wzajemnego uczenia sie, dzielenia
doswiadczeniem pomiedzy starszymi cztonkami NZS a sympatykami. W ramach mentoringu
mamy do czynienia z zespotowym uczeniem sie i uczeniem poprzez doswiadczenie (Supernak,
2024). Mentor motywuje sympatykéw do zaangazowania w rézne inicjatywy, wspiera
w wyborze kierunku dziatan, ale tez pomaga w nawigzaniu pierwszych kontaktédw w organizacji
i integracji z grupa.

U nas w NZS dziata cos takiego, jak mentoring. Czyli jak rekrutujemy nowe osoby, to mentorzy to sq osoby, ktére
wprowadzajq po prostu do organizacji. Nowy projekt mentoringowy zaczyna sie w momencie, kiedy jest ten czas
rekrutacji, on trwa kilka miesiecy i na podstawie tego projektu sympatycy starajq sie o cztonkostwo. W tym sensie,
Ze to jest ich czas, Zzeby sie wykazac¢ w organizacji, Zze tak to powiem. (...) Osoba mentora to jest ktos, kto wtasnie
jest takim wsparciem, jak ktos jest zagubiony, zeby mdgt pomdc. To taka troche starsza siostra, starszy brat. Moze

tak bym to nazwata. Osoba, do ktdrej mozna sie zwrdci¢ w razie problemu.
Opiekunka projektu

Cztonkowie NZS to z kolei te osoby, ktére mogg petnic¢ rézne funkcje, zasiadaé w zarzadzie,
petni¢ role opiekundw, czy na przyktad byé koordynatorami wymienianych wyzej inicjatyw
i projektéw. W przypadku ,,Drogowskazow Kariery” rola koordynatora projektu jest kluczowa,
gdyz to wiasnie ta osoba ma najwiekszy wptyw na ksztatt danej edycji projektu. W filozofie
projektu wpisana jest dwustronna korzysé: z jednej strony projekt ma by¢ ciekawg ofertg dla
studentéw biorgcych w nim udziat, z drugiej — ma korespondowaé z zainteresowaniami
koordynatoréw, dawac im mozliwo$é rozwoju i okazje do sprawdzenia swoich umiejetnosci.
Z tego powodu koordynatorzy majg dos$¢ duzg dowolnosé w ksztattowaniu ,,swojej” edycji
projektu.
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szanse wyjs¢, to moggq je realizowac.
Opiekunka projektu

W kazdym roku ,Drogowskazy Kariery” mogg wygladac inaczej, co wiecej mogg tez sie bardzo
rézni¢ pomiedzy poszczegdlnymi uczelniami. Projekt ma jednak swojego koordynatora
krajowego, ktéry nadzoruje wydarzenia na poszczegdlnych uczelniach. Petni role konsultanta,
zatwierdza sposob realizacji projektu, a w razie potrzeby moze stuzy¢ wsparciem. Jest ono
jednak ograniczone gtéwnie do wsparcia zwigzanego z materiatami, gadzetami i rozwigzywania
ewentualnych problemow.
Wiadomo kazdy NZS oddzielne, kazda organizacja uczelniana moze sobie robic¢ to w dany sposob, ale jest taka
osoba jak koordynator krajowy i my tez musimy spetniac te niektére wymogi zwigzane tez miedzy innymi z takimi
ustaleniami co do wydarzenia: w jakim mniej wiecej to bedzie okresie, czy nawet zatatwienie gadzetow na takq
akcje tez wiqgze sie z takq wspotpracq z koordynatorem.

Opiekunka projektu

Mamy koordynatora krajowego, ktory w razie potrzeby moze nas z wesprzec¢ jakimis pomystami, czy radg, czy

2

cokolwiek. | na tym sie koniczy. Dostajemy jeszcze logo krajowe i to jest wszystko, bo tez ,Drogowskazy kariery”
nie sq jakims takim duzym projektem pod wzgledem tego, ze na przyktad mamy grant, nie dostaniemy zadnych
pieniedzy z kraju [zarzadu krajowego]. Wiec jak cos, to wtasnie tak raczej jakies gadzety, jakas tam mata ilos¢
gadzetow od wiceprzewodniczgcej do spraw projektow. No i opcjonalne wsparcie koordynatora.

Opiekunka projektu

Projekty Niezaleznego Zrzeszenia Studentéw, cho¢ majg charakter ogdlnopolski, nie sg
narzucane zrzeszeniom dziatajgcym na poszczegdlnych uczelniach. Organizacje te samodzielnie
decyduja, ktére z projektow chcg zrealizowaé. Wsrdd matopolskich uczelni jedynie NZS UKEN
realizowat w ostatnich latach projekt ,Drogowskazy Kariery”. Przedstawione powyzej aspekty
organizacyjne sg wazne dla lepszego zrozumienia prezentowanych w dalszej czesci rozdziatu
barier i wyzwan oraz czynnikéw sukcesu projektu.

Omawiane w tym rozdziale ,Drogowskazy Kariery” to cykl spotkan, prelekcji i dyskusji, ktérych
gtownym celem jest wspieranie studentow w swiadomym ksztattowaniu swojej przysztosci
zawodowej. Projekt koncentruje sie na dostarczaniu praktycznej wiedzy o rynku pracy,
specyfice réznych branz i zawoddw oraz procesach rekrutacyjnych. Waznym elementem jest
rowniez wsparcie w rozwoju umiejetnosci miekkich, ktére sg kluczowe w kazdej profes;i,
a takze w identyfikacji wtasnych predyspozycji i mocnych stron. Inicjatywa ta jest dobrym
przyktadem oddolnego modelu doradztwa kariery, w ktérym studenci dla studentéw tworzg
przestrzen do rozwoju zawodowego i osobistego.

Charakterystyczng cechg projektu jest jego elastycznos¢ tematyczna i otwarto$é na réznorodne
perspektywy. Organizatorzy starajg sie zaprasza¢ prelegentéw z rdéinych $rodowisk —
przedstawicieli duzych korporacji, osoby, ktére zdecydowaty sie na zatozenie wtasnej firmy,
coachow, trenerow czy doradcéw zawodowych. Niejednokrotnie sg to absolwenci danej
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uczelni, dzieki czemu tatwiej jest im zrozumie¢ perspektywe odbiorcéw. Takie podejscie
pozwala na prezentowanie szerokiego spektrum Sciezek kariery i dostosowywanie tresci do
potrzeb studentow.

6.2.2. Potrzeby studentow w obszarze doradztwa zawodowego, na ktére odpowiada
omawiany projekt

Model, w ktérym doradztwo zawodowe kierowane do studentéw kreowane jest réwniez przez
osoby studiujace utatwia dopasowanie dziatan do istniejgcych potrzeb. Méwigc najprosciej,
studenci bazujgc na wtasnych doswiadczeniach, identyfikujgc wtasne potrzeby, mogg inicjowac
takie dziatania, ktére na nie odpowiedzg. Cho¢ organizatorzy , Drogowskazéw Kariery” nie
gromadzg informacji na temat potrzeb studenckich w sposéb usystematyzowany, polegaja na
wiedzy o codziennych doswiadczeniach wtasnych i swoich réwiesnikéw. Z jednej strony, tego
rodzaju informacje ,z pierwszej reki” stanowig zalete, z drugiej strony — nalezy pamietaé
o ryzyku, iz oferta dla szerszego grona odbiorcédw bedzie budowana na podstawie doswiadczen
waskiej grupy.

Wiele diagnozowanych probleméw studentéw w zakresie budowania swojej S$ciezki
zawodowej dotyczy procesu rekrutacji zawodowej, przygotowania do niego, stworzenia
odpowiednich dokumentéw rekrutacyjnych. Studenci, ktérzy stojg przed wyzwaniem wejscia
na rynek pracy potrzebuja wsparcia w zrozumieniu, jak wyglada caty proces rekrutacji.
Przyznajg, ze nie do konca wiedzg, czego sie spodziewac i jak rozpoczg¢ poszukiwania.
Niejednokrotnie czujg sie zagubieni i niepewni, jakie kroki podja¢, zeby zaistnie¢ w oczach
potencjalnego pracodawcy. Chcg poznaé praktyczne wskazéwki, ktére krok po kroku
wprowadzg ich w realia procesu rekrutacyjnego.

Z jednej strony chcemy wiedziec, jak przygotowac sie do rozmowy, o co w niej chodzi. Bo wciqz jakby nie wiemy
i to nawet nie kwestia tego, Zeby nas szkolic, jak robic¢ rekrutacje, jak sie mamy rekrutowac, tylko zeby ustyszec

gtos rekrutera. Czego on tak realnie wymaga.
Opiekunka projektu

Drugim obszarem potrzeb sg kwestie formalne zwigzane z podejmowaniem pracy. Studenci
wskazujg, ze nie majg petnej swiadomosci swoich praw i obowigzkéw. Czasami nie wiedzg
takze, jakie dokumenty nalezy przygotowad, jesli chcg podjgé prace. Szczegdlnie dotyczy to
stanowisk, ktére wymagaja spetnienia specyficznych wymagan lub posiadania dodatkowych
zaswiadczen. Studenci potrzebujg wiedzy na temat tego, jakie przepisy ich dotyczg oraz jak
bezpiecznie wejs¢ na rynek pracy z formalnego punktu widzenia.
Ja studiuje pedagogike, wiec w moim przypadku to jest tak, ze jak my zaczynamy jakqs tam prace, to jest nam
czasem ciezko. To jest wazne dlatego, ze zaczynajq sie schody w postaci: zaswiadczenia o niekaralnosci,
zaswiadczenia takiego, siamtego, owego, okazuje sie, Ze jakby nie mamy uprawnien. | chodzi tez o takie kwestie,
Ze potrzebujemy takiego duzego wprowadzenia do tego, co my mozemy robic i z co sie z tym wigze.

Opiekunka projektu
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Mam wrazZenie, ze ostatnio coraz bardziej na gore wychodzq tez takie prawa i obowiqzki pracownika ze wzgledu
na to, ze jestesmy studentami i ludziom sie wydaje, Ze student to ta gorsza kategoria pracownika.
Opiekunka projektu

Trzeci aspekt to wsparcie bardziej indywidualne, ktére koncentruje sie na rozwoju osobistym
i zawodowym. Studenci potrzebujag pomocy w poznaniu swoich mocnych stron, talentéw
i tego, jak je skutecznie zaprezentowac pracodawcom. Wazne jest dla nich, aby ktos pomodgt
im odkry¢ ich potencjat i podbudowat ich pewnos¢ siebie — tak, aby poczuli sie gotowi do
dziatania i mogli efektywnie wykorzystywac swoje kompetencje. Tego rodzaju pomoc doradcza
moze przyczyniac sie do tego, ze studenci lepiej rozumiejg, co majg do zaoferowania na rynku
pracy.

Ja bym chciata, zeby ta osoba, po tym jak przeczyta, zapozna sie z tym wszystkim, czego uczymy sie na tych
studiach, Zzeby, nie wiem, przygotowata jakis spis rzeczy, ktore faktycznie mozemy zrobic po studiach. Wiadomo,
super by byto, jakbysmy sie mogli bardziej tam zapoznac, zrobic te testy, bo moze mi to nic nie méwi, ale tym
osobom to mowi cos i mogq mi powiedziec: , 0k, no to ty jest bardziej zorientowana na rzecz a i b, no to tutaj z tej

listy zawoddw, no to bedzie XYZ bardzo fajnym zawodem dla ciebie.”
Uczestniczka projektu

Warto podkresli¢, ze dla studentdw niezwykle istotne jest takze czerpanie z doswiadczen oséb,
ktore juz weszty na rynek pracy i znajg jego realia. Spotkania i rozmowy z absolwentami czy
przedstawicielami firm, ktérzy niedawno przechodzili przez podobng ,,szkote zycia”, sg dla nich
bardzo cenne. To wtasnie dzieki takim kontaktom moga lepiej zrozumieé, jak wyglada zycie
zawodowe ,od srodka” i jakie konkretne trudnosci moga ich spotkaé, a takze otrzymadé
praktyczne wskazéwki i inspiracje, ktére pomogg im w ich wiasnej drodze.

W opiniach studentéw pojawiajg sie rowniez takie potrzeby, jak szeroko rozumiany rozwaj
kompetencji miekkich. Swiadczy to o dobrej intuicji studentdw wzgledem tego, jakie
kompetencje sg istotne z perspektywy wsparcia swojej Sciezki kariery. Jak zauwazaja
K. Stawinska i C.S. Villani (2014), umiejetnosci miekkie, cho¢ zazwyczaj niepotwierdzane
certyfikatami, wysuwajg sie na pierwszy plan w procesie rekrutacji i stanowig kluczowy czynnik
sukcesu firmy, decydujg bowiem o efektywnosci pracownika w miejscu pracy. Autorzy
podkreslajg, ze kompetencje miekkie mogg by¢ skutecznie rozwijane poprzez rowiesniczy
coaching i mentoring.

Istotnym aspektem jest takze dostosowanie formy zaje¢ do odbiorcow. Wydaje sie, ze
,Drogowskazy Kariery” w wiekszym stopniu znajdujg odbiorcéw wsréd studentdw mniej
doswiadczonych, stawiajgcych dopiero pierwsze kroki na rynku pracy, a co za tym idzie bardziej
zagubionych, szukajgcych swojej drogi, czyli tych, ktérzy szukajg wsparcia. Z tym wigze sie takze
odpowiednie dopasowanie formy aktywnosci i stosowanego jezyka, tj. takiego, ktéry bedzie
zrozumiaty dla poczatkujgcych.

Sq fajne zajecia wtasnie dla 0sob, ktdre juz pracujq i, nie wiem, chcq sie przebranzowic. Juz te pierwsze szczeble
sq za nimi. A my bysmy potrzebowali szczebel nizej. Czyli takiej w ogdle pomocy w pierwszym wejsciu na rynek

pracy.
Uczestniczka projektu
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6.2.3. Przebieg wydarzenia i do$wiadczenia uczestnikow, w tym ocena
wykorzystywanych narzedzi

W ramach ,Drogowskazéw Kariery” na Uniwersytecie Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie
organizowane byty przede wszystkim spotkania z ekspertami i ekspertkami, ktdrzy z réznych
perspektyw mogli przyblizy¢é osobom uczestniczagcym w spotkaniach, réznorodne aspekty
zwigzane z ksztattowaniem wtasnej kariery i poradnictwem zawodowym. W obydwu
analizowanych edycjach (w roku akademickim 2023/2024 oraz 2024/2025) , Drogowskazy
Kariery” miaty forme popotudniowego wydarzenia otwartego, dostepnego dla wszystkich oséb
studiujgcych na Uniwersytecie.

,Drogowskazy Kariery” na UKEN w roku akademickim 2023/2024 odbywaty sie 9 kwietnia 2024
roku pod hastem ,Tajniki asertywnosci i dobrego CV”. Koordynatorzy wydarzenia przyjeli
formute zréznicowanej tematycznie konferencji, w ramach ktérej odbyty sie trzy prelekcje.

Zatozytysmy, ze zrobimy cos bardziej w stylu takiej konferencji z kilkoma prelekcjami, ktdre niekoniecznie bedq
w jednej tematyce. To byto bardziej cos w stylu szukania pracy, jak w ogdle sie do tego zabrad, jak to mniej wiecej

powinno wyglgdad, od czego taki student ma zaczqc?
Opiekunka projektu

Pierwszym prelegentem byt przedsiebiorca zajmujacy sie konsultingiem marketingowym oraz
doradztwem w budowaniu marki i tworzeniem nowego biznesu. Z uczestnikami spotkania
dzielit sie wtasnym doswiadczeniem miodego przedsiebiorcy i wskazowkami dotyczacymi
zaktadania wtasnej firmy. Oprocz tego w prelekcji poswiecit uwage roli asertywnosci
w budowaniu kariery. Wydarzenie byto wiec kierowane do tych studentéw, dla ktérych cenne
jest poznawanie doswiadczen ,z pierwszej reki”. Uwage poswiecono takie rozwojowi
kompetencji miekkich.

Kolejng prelegentka byta psycholozka, certyfikowana trenerka mocnych stron Instytutu
Gallupa, projektantka kariery i doradczyni zawodowa. Wystgpienie poswiecone byto tematyce
poszukiwania swoich mocnych stron, wykorzystywaniu ich na rynku pracy i mozliwosciom jakie
daje test Gallupa (sam test nie byt przeprowadzany).

W trzeciej czesci odbylo sie spotkanie z przedstawicielkg Biura Karier i Wspotpracy
z Absolwentami UKEN. Dotyczyto tematyki skonstruowania dobrego CV. Oprdocz tego byto
okazjg do promocji dziatan Biura wsrdd studentéw i studentek oraz zachecenia do korzystania
z jego oferty doradztwa zawodowego. W tej czesci zadbano wiec o aspekty zwigzane
z kwestiami formalnymi i przygotowaniem do rekrutacji.

Na ,,Drogowskazy Kariery” w roku akademickim 2024/2025 sktadaty sie trzy spotkania w dniu
9 maja 2025 roku Przyjeta formuta byta bardzo zblizona do tej z roku poprzedniego, spotkania
miaty forme prelekcji potgczonych z dyskusjg z uczestnikami. Pierwsze spotkanie dotyczyto
tematu ,Pierwsza firma. Krok po kroku”. Prelegent bazujgc na wtasnym doswiadczeniu
mtodego przedsiebiorcy skupit sie na aspektach waznych z perspektywy osoby zaktadajgcej
wiasng dziatalno$é gospodarczg. Poruszone zostaty watki dotyczgce tego, co nalezy wiedziec¢
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przed zatozeniem wiasnej firmy, jakie btedy sg najczesciej popetniane na tym etapie i jak
wyglada codzienno$é przedsiebiorcy. Dziatanie odpowiadato na potrzeby tych studentéw,
ktérzy chcg stawiad pierwsze kroki zawodowe zaktadajgc wiasny biznes. Dodatkowo skupiono
sie na niezbednych w tej sciezce kwestiach formalnych.

W ramach drugiej prelekcji poruszano kwestie umiejetnosci komunikacyjnych. Spotkanie
»Zasady udzielania informacji zwrotnych” miato na celu rozwiniecie umiejetnosci zwigzanych
z formutowaniem i przyjmowaniem feedbacku w $rodowisku pracy. Aktywnos$é wspierata
rozwdéj kompetencji miekkich i przygotowania do procesu rekrutacyjnego.

Trzecie spotkanie pt. ,,Zbuduj swéj cyfrowy wizerunek — marka osobista, Al i droga do kariery
marzen” prowadzone byto wokot watkdw takich jak: pierwsze kroki na rynku pracy, sposoby
wykorzystania narzedzi Al w poszukiwaniu pracy, budowanie i rozwijanie marki osobistej
w kontekscie kariery zawodowej, ksztattowanie wizerunku w mediach spotecznosciowych oraz
wprowadzenie do Europassu i Euroguidance. Ta inicjatywa wydaje sie bardzo cenna
w kontekscie rosngcej roli technologii w aktywnosciach poswieconych wsparciu kariery, o czym
wiecej pisaliSmy w rozdziale pierwszym i drugim.

W przypadku obu edycji tematyka spotkarn dopasowana byta wprost do potrzeb oséb
studiujgcych. Widaé to nie tylko analizujgc potrzeby zidentyfikowane w czasie prowadzenia
wywiadodw, ale potwierdzajg to rowniez reakcje i opinie uczestnikdw i uczestniczek obydwu
edycji ,Drogowskazéw Kariery”. W ich ocenie prelekcje byty ciekawe, szczegdlnie doceniany
byt ich praktyczny charakter. Elementami poradnictwa kariery szczegdlnie docenianymi przez
osoby studiujgce sg praktyczne wskazéwki dotyczgce poszukiwania pierwszej pracy — zaréwno
te odnoszace sie do procesu rekrutacyjnego, jak i przygotowywania dokumentéw
aplikacyjnych.

To byto super, ze wtasnie ta doradczyni méwita dos¢ sporo o tym, co ona jakby bierze pod uwage, jak ona

pracowata, jak ona rekrutowata, co jest dla niej wazne. | to byto wtasnie takie super.
Opiekunka projektu

Te tematy, ktore teraz zostaty wybrane, byty bardzo, bardzo fajne, poniewaz no to byto takie faktycznie cos, co sie
kazdemu moze przydac.
Uczestniczka projektu

Wielokrotnie prelekcja zamieniata sie w panel dyskusyjny, gdzie uczestnicy zadawali wiele
pytan do zaproszonych gosci. Obydwa wydarzenia miaty charakter kameralny, gdzie obecnych
byto po kilkanascie oséb. Cho¢ wiec frekwencja byfa nizsza niz planowali organizatorzy,
mniejsza grupa pozwolita na ciekawsze spotkania. Mozliwos$¢ zadawania pytan, wziecia udziatu
w dyskusji spotkata sie z pozytywng oceng osdb uczestniczacych.

Byto wysokie zaangazowanie ludzi. Duzo pytali sie, komentowali. Powiedziatbym, zZe to tak naprawde byta bardziej

dyskusja niz prelekcja.
Koordynator projektu
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Waznym aspektem analizowanej praktyki jest fakt, iz jest ona organizowana wytacznie przez
studentow i studentki zrzeszonych w NZS UKEN. Fakt ten wptywa na sposéb realizacji
wydarzenia: z jednej strony, jak zostato juz zarysowane na poczatku rozdziatu, daje osobom
organizujgcym cenne doswiadczenie rozwijajagce ich kompetencje ogdlnozawodowe,
mozliwo$¢ sprawdzenia sie w specyficznym charakterze pracy. Z drugiej strony powoduje, ze
zasieg wydarzen, naktad pracy, wykorzystanie sieci kontaktéw jest ograniczone. Trudnos¢, jaka
jest ograniczone doswiadczenie organizatordw, zostata opisana w kolejnym podrozdziale.

6.2.4. ldentyfikowane wyzwania

Jednym z podstawowych wyzwan, ktére pojawito sie przy organizacji ,Drogowskazéw Kariery
byto to, ze studenci-organizatorzy czesto dziatali w warunkach ograniczonych zasoboéw,
cowymagato od nich duzej elastycznosci i odpornosci na niespodziewane trudnosci.
Problemem okazato sie m.in. znalezienie odpowiednich prelegentéw. Partnerzy zewnetrzni,
nawet jesli poczatkowo zainteresowani, czesto rezygnowali ze wzgledu na napiete kalendarze
lub brak wynagrodzenia. Problemem byto tez samo dotarcie do zapraszanych ekspertéw —
w celu rozbudowania oferty ,,Drogowskazow Kariery”, skorzystano z pomocy Biura Karier, ktére
ma bardziej rozbudowang sie¢ kontaktéw. Problem stanowit réwniez ograniczony budzet na
organizacje wydarzenia.

Na poczqtku tak naprawde wystatysmy mndstwo maili do partneréw z réznych branz, zeby sie w ogdle
zorientowad, kogo uda nam sie zatatwic. Niestety akurat to nas zaskoczyto, Ze jednak firmy nie sq az tak otwarte,
jak sqdzitam. Majq oczywiscie swoje zapchane kalendarze. Nie zawsze jednak wtasnie ta reklama, ze bedzie to
wydarzenie uczelniane, byta wystarczajgca. Duza czesc¢ prelegentow oczekiwata, ze dostanie wynagrodzenie za

to, ze spedzq z nami, powiedzmy godzine czy dwie. Niestety ja nie mogtam tego zagwarantowac.
Opiekunka projektu

Drugim wyraznie identyfikowanym wyzwaniem jest brak formalnego systemu przekazywania
wiedzy i doswiadczen miedzy kolejnymi edycjami projektu. W ramach NZS wystepuje rotacja
0s0b zaangazowanych w dziatalnos¢ organizacji, przez co kazdy nowy zespét czesto zaczyna
prace od zera. Wigze sie to z koniecznoscig samodzielnego odkrywania i zgtebiania wczesniej
rozwigzanych juz problemow. Brakuje mozliwosci korzystania z doswiadczen organizatorow
poprzednich edycji. Brak réwniez wymiany doswiadczen w tym zakresie pomiedzy
zrzeszeniami dziatajgcymi na réznych uczelniach. W tym zakresie projekt w ograniczonym
stopniu jest koordynowany na poziomie krajowym.
Dla mnie brakowato moze troszeczke jakby doswiadczen z poprzednich edycji, zeby po prostu wiedziec, na czym
sie skupic, co moze nie wyjsc.

Koordynator projektu

Nie, projekt nie jest przekazywany w ten sposob, ze jak przejmuje projekt w danym roku, to jest jakos
wprowadzany przez osoby z poprzedniego roku. Raczej kazdy zaczyna z czystq kartq.
Opiekunka projektu
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Trzecim gtdwnym wyzwaniem jest dotarcie do grupy odbiorcéw wydarzenia i zachecenie ich
do udziatu. W tym przypadku naktada sie na siebie kilka czynnikdw. Z jednej strony
organizatorzy zwracajg uwage, ze osoby studiujgce sg przesycone réinego rodzaju
wydarzeniami. Oferta spotkan, prelekcji, warsztatéw jako dodatkowych dziatan, w ktére mozna
sie zaangazowac na uczelni jest bardzo duza. Oprécz tego, w ostatnim czasie swojg dziatalnos¢
rozwinefo Biuro Karier. Organizatorzy zastanawiajg sie nad zasadnoscig powielania dziatan
jednostki, ktéra jest wyspecjalizowana w doradztwie zawodowym — odnoszg wrazenie, ze
wczesniej ,,Drogowskazy Kariery” w wiekszym stopniu uzupetniaty braki w ofercie doradczej na
UKEN, co wpisywato sie lepiej w charakterystyke dziatan doradczych w modelu oddolnym.

Z drugiej strony, zdaniem rozmoéwcow, trudnos¢ w dotarciu do odbiorcow wzmacnia takze to,
ze na ich uczelni NZS kojarzony jest z bardziej rekreacyjnymi, integracyjnymi i rozrywkowymi
inicjatywami. Odmienne jest doswiadczenie innych uczelni, na ktérych ,,Drogowskazy Kariery”
preznie dziataja. Te przyktady staty za checig realizacji projektu takze na UKEN. Jak zauwaza
opiekunka projektu, na tych uczelniach, ze wzgledu na ich specyfike, studenci wydaja sie by¢
w wiekszym stopniu zorientowani na rozwéj kariery.

Generalnie wydaje mi sie, Zze ludzie tak bardziej teraz chcq integracji, ze gdy mogq poznac innych studentdw,
porozmawiac i jakies hobby wtasnie wymienic. Troche na studiach nie myslec o pracy, jeszcze. Ta praca, okej, jest
wazna, ale jest grono studentow, gdzie raczej mysli sie o tym, zeby przezy¢ fajnie ten studencki czas, poznac ludzi

i tak dalej.
Opiekunka projektu

Na koniec warto zwrdci¢ uwage, ze w specyfike ,Drogowskazow Kariery” wpisane jest
organizowanie wydarzen otwartych. Propozycje muszg trafi¢ do mniej okreslonej a bardziej
réznorodnej grupy odbiorcéw. Doradztwo zawodowe realizowane w modelu oddolnym nie
zawsze jednak spotyka sie z tym wyzwaniem. Przyktadowo, na uczelniach czesto dziatajg kota
naukowe skupiajgce sie na tematyce rozwoju osobistego. W tych przypadkach inicjatywy sg
kierowane do cztonkéw takiego kota, czyli oséb z zatozenia zainteresowanych poruszang
tematyka. Takie rozwigzanie w zasadzie eliminuje problem jakim jest zainteresowanie
i zachecenie odbiorcéw do korzystania z inicjatyw doradztwa kariery.

6.2.5. Identyfikowane czynniki sukcesu

Mimo napotykanych barier i wyzwan, projekt ,Drogowskazy Kariery” jest realizowany
z powodzeniem. Jednym z najwazniejszych jego czynnikow jest réznorodnos$é tematyczna
i dobor prelegentdw. Angazowanie gosci z réznych branz i poruszanie szerokiego spektrum
tematédw — od szukania pracy, przez zaktadanie wiasnej firmy, po umiejetnosci miekkie
i diagnozowanie swoich mocnych i stabych stron — pozwala dotrze¢ do zréznicowanej grupy
studentéw, niezaleznie od ich kierunku studidw i tego, jakich elementéw doradztwa
zawodowego aktualnie potrzebuja.
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Duzo styszatam o tym projekcie na naszych zjazdach krajowych i bardzo mi sie podobato to, jak ten projekt jest
elastyczny, ze nie ma konkretnych ram, tylko naprawde moze sie rozwija¢ w kazdy moziliwy sposéb. Mozna
zrealizowac kazdy temat, wszystko, co mogfoby studentow zainteresowac, niewazne czy studiujq kierunki sciste
czy humanistyczne.

Opiekunka projektu

Tematy i prelegenci to najmocniejsze strony tego projektu.
Koordynator projektu

Wazne jest takze to, ze projekt dostarcza praktycznej wiedzy i inspiracji bezposrednio od
ekspertow i oséb z doswiadczeniem w zakresie poradnictwa kariery. Spotkania z prelegentami,
ktorzy dzielg sie swoimi realiami zawodowymi, w tym doswiadczeniami z zaktadania wtasnej
firmy czy specyfika pracy w korporacji, s niezwykle cenne dla studentéw, ktérzy czesto nie
majg bezposredniego kontaktu z rynkiem pracy. To sprawia, ze tresci sg bardziej autentyczne
i uzyteczne.

Te tematy, ktore teraz zostaty wybrane, byty bardzo, bardzo fajne, poniewaz no to byto takie faktycznie cos, co sie

kazdemu moze przydac.
Uczestniczka projektu

Wydaje mi sie, Zze wtasnie to, ze jakby staramy sie proponowac fajne tematy, praktyczne. To nie sq takie tematy
typu: ,Jak napisac¢ CV?”, ktdre zrobi ci kazdy poradnik na YouTubie. To jest cos wiecej.
Opiekunka projektu

Plusem projektu jest takze dopasowanie sposobu przekazu do potrzeb odbiorcow. Spotkania
prowadzone sg w taki sposdb, aby byty zrozumiate réwniez dla tych, ktérzy na swojej Sciezce
kariery stawiajg dopiero pierwsze kroki.

| to byfto fajne, ze ten gos¢ nam to opowiedziat, jakby to ttumaczyt po prostu dziecku. Proste stowa. Nie jakies nie
wiadomo co, po prostu to moéwit jak do normalnego cztowieka. Bo niektore osoby, ktore sq juz tam na wyzszym
stanowisku, czy cos takiego, to mowiq w tym swoim jezyku i to jest super. ale ja tego zwykle nie rozumiem.

Wiec ja tego moge postuchad, ale co z tego?
Uczestniczka projektu

Dla wielu oséb biorgcych udziat w projekcie zachecajgca jest mozliwos¢ skorzystania z oferty
doradczej w mniej formalny i zobowigzujgcy sposéb. Na pozytywny odbiér ma réwniez wptyw
to, ze inicjatywa wychodzi od studentéw dla studentéw, promocja odbywa sie mniej
formalnymi kanatami przy uzyciu swobodniejszego jezyka, wydarzeniu towarzyszy luzna
atmosfera a organizatorzy dbajg o dodatkowe elementy jak tradycyjne wspdlne jedzenie pizzy.
Wymienione cechy mogg zachecac¢ tych odbiorcéw, dla ktdorych tradycyjne formy doradztwa
zawodowego (np. oferta biur karier) sg zbyt zniechecajgce czy oniesmielajgce. Forma projektu,
w tym takze fakt, iz ,Drogowskazy Kariery” sg wydarzeniem otwartym, minimalizuje tak zwang
bariere wejscia.
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Kazdy mogt przyjsé, kto tylko chciaf, nawet jakby sie ktos godzine przed zorientowat, Ze jest takie wydarzenie,
magt przyjs¢ bez problemu.
Opiekunka projektu

Do wzmocnienia zainteresowania projektem przyczynia sie tez rozpoznawalnos¢ organizatora.
Niezalezne Zrzeszenie Studentdéw cieszy sie zaufaniem, co przektada sie na odbidr
realizowanych przez nie inicjatyw, w tym przypadku ,, Drogowskazow Kariery”.

Renoma nas jako NZS-u tez troche daje. Ludzie wierzg, ze skoro my to robimy, to znaczy, Ze to bedzie przynajmniej

w jakims stopniu dobre.
Opiekunka projektu

6.3. Podsumowanie

Analizowany przyktad projektu ,,Drogowskazy Kariery” Niezaleznego Zrzeszenia Studentéw na
Uniwersytecie Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie pokazuje, ze doradztwo zawodowe
realizowane w modelu oddolnym moze stanowié skuteczne uzupetnienie akademickiego
doradztwa zawodowego prowadzonego w innych modelach. Choé organizatorzy dzielg sie
watpliwosciami, czy ,, Drogowskazy Kariery” nie powielajg dziatan Biura Karier i Wspotpracy
z Absolwentami UKEN, nie oznacza to, ze nalezy rezygnowac z projektu. Wrecz przeciwnie,
wydaje sie, ze przed organizatorami stoi wyzwanie znalezienia niszy i brakow w ofercie
akademickiego biura karier, ktére ,Drogowskazy Kariery” mogg skutecznie uzupetnia¢ —
zaréwno pod wzgledem tematyki, jak i formy.

Inicjatywy oddolne, takie jak ,Drogowskazy Kariery”, powinny stanowié¢ uzupetnienie dla
bardziej wyspecjalizowanych modeli doradztwa zawodowego. Wsrdd atutéw nalezy
podkresli¢, ze inicjatywy oddolne w akademickim doradztwie zawodowym mogg poruszac te
tematy i uwzgledniaé te elementy doradztwa, ktére nie sg w petni objete innymi dziataniami
doradczymi. Oddolny charakter inicjatywy — fakt, ze projekt jest tworzony przez studentéw dla
studentéw — pozwala na lepsze wyczucie potrzeb oséb studiujgcych stawiajgcych pierwsze
kroki w karierze zawodowej. Co wiecej, wykorzystanie atutu nieformalnej atmosfery pozwala
dotrze¢ do osdb, ktore by¢ moze nie siegnetyby po bardziej sformalizowane formy doradztwa
zawodowego.

Co wazne, warto$é doradztwa w modelu oddolnym wykracza poza samych odbiorcéow —
organizacja wydarzenia stanowi cenng mozliwos¢ rozwoju kompetencji zawodowych dla
studentéw-organizatoréw. W projekcie chodzi zatem zaréwno o zaspokojenie potrzeb
zewnetrznych odbiorcow (w przypadku ,Drogowskazéw Kariery” — studentdw spoza NZS), jak
i o danie mozliwosci rozwoju cztonkom samej organizacji. Obie te funkcje sg niezwykle wazne
i wspierajg rozwdj karier studentdw i studentek, co jest charakterystyczng cechg odrdzniajgca
ten model od innych.

W analizie nie mozna poming¢ trudnosci, z jakimi mierzg sie organizatorzy ,Drogowskazéw

Kariery” i ktére mogg byc¢ Scisle powigzane z modelem oddolnym doradztwa. Najwazniejszymi
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wydajg sie wyzwania organizacyjne zwigzane z ograniczonymi zasobami i brakiem ciagtosci
w przekazywaniu know-how projektu. Fakt, ze projekt jest przygotowywany przez studentéw,
choc dostarcza wiele pozytywdw, niesie ze sobg réwniez wyzwania wynikajgce z ograniczonego
doswiadczenia studentéw-organizatoréw. Mimo iz NZS jest duzg, ogdlnopolskg organizacja,
wiele zalezy od sposobu realizacji dziatan w konkretnym przypadku oraz od wielu czynnikéw
zewnetrznych, takich jak konkurencja ze strony innych wydarzen czy wspdtpraca Zrzeszenia
z dang uczelnia.

W rozdziale pierwszym prezentowalismy kluczowe cele ustug kariery zawodowej, takie jak:
pomoc w samoocenie i autoanalizie, pomoc w zrozumieniu $wiata pracy, pomoc w dostepie
do $wiata pracy, czy zaspokojenie unikalnych potrzeb subpopulacji studentéw (Herr et al.,
2004). Na podstawie analizy studium przypadku ,Drogowskazéw Kariery” mozemy stwierdzic,
ze realizacja tych celéw jest mozliwa w ramach oddolnego modelu doradztwa zawodowego.

108

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

7. Dziatalnos¢ firmy Shell jako przyktad modelu partnerskiego
w doradztwie zawodowym

7.1. Model partnerski — wspoétpraca rynku pracy z uczelniami

Wspodtpraca $wiata biznesu z uczelniami przybiera rézne formy. Moze obejmowacé zaréwno
transfer technologii, rozwéj badanin naukowych, komercjalizacje badan naukowych i prac
rozwojowych, jak rdwniez rozszerzanie obszardw nauczania oséb studiujgcych, podnoszenie
jakosci dydaktyki i doradztwa kariery. Wspodtpraca ta zazwyczaj przynosi korzysci obu stronom.
Studenci zyskujg dostep do najnowszych technologii, majg mozliwos$é rozwijac¢ te umiejetnosci,
ktore zwiekszajg ich przyszte szanse na zatrudnienie, a takze budowaé swoje sieci kontaktow.
Firmy otrzymujg dostep do specjalistycznych kompetencji w zakresie komercjalizacji
produktow i ustug, a takze sposobnos$¢ do sprawdzenia studentéw przed ich potencjalnym
zatrudnieniem, np. poprzez udziat studentéw w programach stazowych. Intensyfikowanie
kontaktow pomiedzy uczelniami a biznesem, poprzez zwiekszanie zaufania pomiedzy tymi
dwiema stronami, powinno prowadzi¢ do transferu wiedzy ze sfery nauki do sfery gospodarki
i odwrotnie (Dudzik-Lewicka, 2015; Etzkowitz & Leydesdorff, 1998; Harmon et al., 1997;
Rampersad, 2015).

W kontekscie omawianych przez nas zagadnien szczegdlng uwage nalezy zwrécic¢ na korzysci,
jakie dzieki zaangazowaniu firm we wspotprace ze Srodowiskiem uniwersyteckim mogg zyskaé
osoby studiujgce. Szczegdlnie wazne s3: mozliwos¢ zdobycia doswiadczen zawodowych oraz
nakierowanie na rozpoznanie wtasnych predyspozycji i aspiracji zawodowych. Mozemy moéwié
o niejakim wychowaniu do pracy, ktére na tym etapie skupia sie wokdt (Wiatrowski, 2005):

= formowania odpowiedniego stosunku do pracy i ksztattowania etyki zawodowej;
= ukierunkowania w rozwoju osobowosci zawodowej;

= zyskiwania wiedzy ogélnozawodowej i specjalistycznej;

= przygotowania do samoksztatcenia i podwyzszania kompetencji zawodowych.

To wilasnie przez pierwsze doswiadczenia zawodowe ksztattowana jest przydatnos$é zawodowa,
czyli ,sprawnos$¢ zawodowa pracownika w sytuacji pracy”. Sktadajg sie na nig trzy gtdwne
komponenty (Piekarski, 2015):

* zmienne kwalifikacyjne (rozumiane jako specjalistyczne przygotowanie zawodowe);

= zmienne osobowosciowe (stosunek do nauki, zadan zawodowych, relacje
interpersonalne);

= zmienne predyspozycyjne (trafnos¢ wyboru Sciezki ksztatcenia i Sciezki zawodowej,
zadowolenia z pracy, Swiadomos¢ wtasnych predyspozycji).

Widzimy wiec, ze na tym etapie ksztatcenia rola wszelkich kontaktéw oséb studiujgcych
z rynkiem pracy i przysztymi potencjalnymi pracodawcami jest znaczgca. Pozwala bowiem
studentom budowac siebie jako przysztych pracownikow.
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Jak wskazywalismy w rozdziale drugim, model partnerski doradztwa zawodowego moze
przyjmowac tak postac formalnych programéw partnerskich, jak rowniez wspétpracy i dziatan
mniej sformalizowanych. Kluczowym elementem tego modelu jest dziatalnos¢ organizacji
rynku pracy (partnera biznesowego). Wspdtpraca moze przyjmowac¢ forme statg lub
okazjonalng, by¢ nawigzana za posrednictwem jednostki uczelnianej (np. biura karier), jak
réwniez realizowana nie we wspodfpracy z uczelnia, a w formie dziatan kierowanych
bezposrednio do oséb studiujgcych lub $wiezo upieczonych absolwentéw.

Rysunek 7.1. Charakter wspoétpracy w modelu partnerskim

ZA
POSREDNICTWEM
JEDNOSTKI

KIEROWANA
BEZPOSREDNIO
DO 0SOB

Wspotpraca
w modelu

UCZELNIANE) partnerskim STUDIUJACYCH

OKAZJONALNA

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W ramach opisywanego w niniejszym rozdziale studium przypadku firmy Shell zostang
zaprezentowane przyktady dziatan odpowiadajgce wszystkim przedstawionym powyzej typom
wspotpracy. Zostaty one zebrane takze w tabeli 7.1.

Tabela 7.1. Przyktady dziatan firmy Shell wpisujace sie w rézine typy wspotpracy w modelu
partnerskim doradztwa zawodowego

Typ wspotpracy Przyktad dziatania firmy Shell
Stata — kierowana bezposrednio do oséb Program stazowy
studiujacych
Stata — za posrednictwem jednostki uczelnianej | Aktywnosci zwigzane z targami pracy

Okazjonalna — za posrednictwem jednostki Udziat w wydarzeniach organizowanych przez
uczelnianej Biura Karier

Okazjonalna — kierowana bezposrednio do osdb | Udziat w wydarzeniach organizowanych przez
studiujacych kota naukowe

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Studium przypadku zostato opracowane w oparciu o wywiady przeprowadzone z dwiema
pracowniczkami Shella odpowiedzialnymi za opisywane w rozdziale dziatania skupiajace sie na
poradnictwie kariery. Dodatkowo informacje i opinie uczestnikow programéw stazowych
zostaty zaczerpniete ze strony internetowej firmy.

7.2. Model partnerski na przyktadzie dziatan firmy Shell

Przyktadem organizacji dziatajagcej w oparciu o partnerski model doradztwa zawodowego
i podejmujacej wiele inicjatyw wspierajacych ksztattowanie karier oséb studiujgcych jest Shell.
Dzieki Shell Business Operations Krakéw — zaawansowanemu centrum biznesowemu Grupy
Shell zlokalizowanemu w Krakowie — osoby studiujgce na matopolskich uczelniach maja
mozliwos$¢ korzystania z wielu dziatan realizowanych przez organizacje.

W krakowskim oddziale Shell zatrudnionych jest ponad 5 tysiecy osdéb, co plasuje go wsréd
najwiekszych pracodawcéw w Matopolsce. Globalne procesy Shell Business Operations Krakow
obejmujg dziatania w zakresie: finanséw i ksiegowosci, logistyki i zarzadzania faincuchem
dostaw obstugi klienta, zarzagdzania zasobami ludzkimi, obstugi kontrahentéw, negocjowania
i zawierania umoéw z zewnetrznymi partnerami. Szeroki wachlarz dziatan realizowanych przez
centrum przekfada sie na réznorodnos¢ inicjatyw kierowanych do studiujacych.

W dziatalnosci firmy mozemy wyrdzni¢ 4 kategorie dziatan ukierunkowanych na wsparcie
i doradztwo kariery oséb studiujgcych: programy stazowe, aktywnos¢ na targach pracy, inne
wspotprace z uczelniami oraz dziatania ukierunkowane na rozwdj talentéw.

Rysunek 7.2. Typy dziatan podejmowanych przez firme Shell w ramach modelu partnerskiego

s p
b . Aktywno$¢ zwigzana z targami
rogram stazowy pracy
Wsparcie kariery
w ramach modelu
partnerskiego
Bezposrednie wspdtprace Dziatania ukierunkowane na
z uczelniami i organizacjami rozwoj talentow
- J

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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7.2.1. Program stazowy

Jednym z kluczowych instrumentéw wspierajgcych rozwdj zawodowy studentéw, oferowanym
przez firme Shell, jest program stazowy. Umozliwia on osobom studiujgcym zdobycie
doswiadczenia zawodowego, rozwdj kompetencji oraz poznanie realidw funkcjonowania
przedsiebiorstwa. Uczestnikami programu mogg by¢ osoby studiujgce réznorodne kierunki
studiow, bez wzgledu na rok i tryb studiowania.

Program realizowany jest od 2014 roku, a w ostatnich edycjach liczba zainteresowanych
wielokrotnie przewyzsza liczbe stanowisk otwieranych przez Shell. W ciggu trzech miesiecy
wakacyjnych, kiedy odbywa sie staz, uczestnicy biorg udziat w rzeczywistych projektach,
szkoleniach oraz majg mozliwos¢ wspotpracy z zespotami dziatajgcymi globalnie. Organizacja
stazu w okresie letnim pozwala unikngé utrudnien wynikajgcych z wypetniania obowigzkow
akademickich, ale takze daje mozliwos¢ zdobycia petnego doswiadczenia. Z jednej strony
uczestnicy dziatajg w realiach mocno zblizonych do sytuacji ,prawdziwej” pracy, z drugiej —
poznaja jej roznorodne aspekty.

Zapraszamy studentéw wtasnie w okresie letnim ze wzgledu na to, zeby nie kolidowato im to ze studiami. Zeby
byli dostepni w tym standardowym wymiarze godzin, zebysmy tez mogli im dac taki powiedzmy ”full experience”

w tych trzech miesigcach takich skondensowanych.
Pracowniczka Shell

Mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia w srodowisku pracy jest niewatpliwie waznym elementem
wsparcia studentdw w ich przygotowaniu do zycia zawodowego. Nie jest to jednak jedyny
aspekt programu stazowego Shell wpisujacy sie w partnerski model doradztwa. Wazng role
petnig takze inne elementy zawarte w programie stazu.

Jednym z nich, réwniez zwigzanym z doswiadczeniami zawodowymi, jest kontakt z bytymi
stazystami, a obecnie juz pracownikami firmy. Studenci majg mozliwos¢ poznania doswiadczen
bytych stazystéw, ktérzy w trakcie spotkan onboardingowych dzielg sie swojg historig
zawodowq i wskazujg mozliwe $ciezki kariery. W spotkaniach tych biorg udziat absolwenci
stazu z ostatnich lat, a takze osoby, ktore rozpoczety swojg kariere zawodowg wiele lat temu,
kiedy uczestniczyli w pierwszych edycjach programu. Takie rozwigzanie skraca dystans,
aktualnym stazystom tatwiej utozsamic sie z kims, kto kiedys tez byt na ich miejscu, dzieki
czemu moze lepiej rozumie¢ ich perspektywe. Te dziatania majg charakter doradztwa
nieformalnego — aktualni stazysci mogg poddawaé pod refleksje swojg $ciezke kariery
w oparciu o doswiadczenia starszych kolegéw. Przedstawienie przez nich mozliwych drég
rozwoju z zachowaniem perspektywy bytych stazystéw ufatwia planowanie kariery obecnym
stazystom dzieki zachowaniu bliskiego im punktu odniesienia.

Zazwyczaj na spotkania onboardingowe zapraszamy naszych eksstazystow i to jest przedziat od zesztorocznych do
10 lat wstecz. | oni opowiadajq swojq historie, i najczesciej to wtasnie do tych eksstazystow, ze wzgledu tez troche
na te bliskosc¢ relacji, sq kierowane takie zapytania [ze strony obecnych stazystow] i oni wtedy kierujq troche tych,

tez tych studentdw dalej, w ktdrg strone mogli potencjalnie by sie rozwijac.
Pracowniczka Shell
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Poza mozliwoscia skonsultowania sie z bytymi stazystami, ci obecni majg wokét siebie jeszcze
dwie inne osoby, ktdrych rolg jest wsparcie i doradztwo w zakresie budowania kariery. Kazdy
stazysta otrzymuje opiekuna (buddy'ego) wspierajagcego w codziennych zadaniach, ale tez
wprowadzajgcego w Swiat firmy, korporacyjnego jezyka, specyfiki pracy zespotu. Buddy petni
takze role mentora odpowiedzialnego za szersze wskazéwki dotyczace rozwoju zawodowego.
Doradza w kwestii projektéw, w ktdre stazysta sie zaangazuje i pomaga rozwigzywad
potencjalne problemy, ktdre sie pojawiajg. W zaleznosci od indywidualnego stylu pracy danego
buddy’ego zrdinicowany jest poziom sformalizowania mentoringu. Niektérzy preferuja
bardziej formalne podejscie z regularnymi, ustalonymi spotkaniami, sporzgdzaniem listy celéw
i ambicji danego stazysty i regularnym ich sprawdzaniem. Inni za$ realizujag mentoring
w mniejszym stopniu sformalizowany. Preferujg luzniejsze formy spotkan oraz mniej
ustrukturyzowang wymiane doswiadczen oparta na rozwigzywaniu biezgcych wyzwan.
Jak pokazujg badania M. Baran i B. Sypniewskiej (2019), sam w sobie stopien sformalizowania
programu mentoringowego nie wptywa na jego skutecznos¢. Zarowno mentoring realizowany
w sposob silniej sformalizowany, jak i bardziej swobodny moze korzystnie wptywaé na rozwaj
0sob, wobec ktérych jest stosowany.

Dodatkowym wsparciem dla stazystow jest koordynatorka programu, ktéra pozostaje gtéwnym
punktem kontaktu w sprawach organizacyjnych i rozwojowych. Do koordynatorki sptywaja
takze informacje na temat stazystéow od réznych zespotéw. Towarzyszgc stazystom przez caty
okres odbywania praktyki, koordynatorka ma mozliwo$é obserwowania ich, a dzieki temu pod
koniec ma odpowiednig wiedze, by doradza¢ w kwestii podjecia kolejnych krokow
w budowaniu kariery. Otrzymanie takiej informacji zwrotnej stanowi kolejny wazny element
doradczy dla stazystow.

Podobnie jest z rozmowami podsumowujgcymi prowadzonymi miedzy menedzerem zespotu
a stazysta. Rozmowy odbywajg sie dwukrotnie —w potowie okresu stazowego i na jego koniec.
Co wazne, informacja zwrotna w czasie tych rozméw przekazywana jest w dwie strony:

* od menedzera do stazysty — na temat oceny dotychczasowej pracy, dokonanych postepdw,
dalszych krokéw (takze z uwzglednieniem opinii menedzeréw innych zespotéw, jesli
wspotpracowali z danym uczestnikiem programu stazowego);

= od stazysty do menedzera — na temat dotychczasowych wrazen, potrzeb i oczekiwan.

Stazysta otrzymuje feedback uwzgledniajgcy informacje od réznych zespotéw, z ktérymi miat
stycznos$é, ale rowniez informacja zwrotna od stazysty jest przekazywana innym menedzerom
i koordynatorce programu stazowego.

Jak ustalamy strukture tego stazu rok do roku, to sg dwa momenty, w ktorych my [dziat HR] zbieramy feedback
od nich [menedzerdw], jak i tez ich zachecamy, zeby mieli takie rozmowy ze stazystami bardziej ustrukturyzowane.
Bo zazwyczaj to sie jednak odbywa regularnie, tak jak menedzerowie majq te osoby w zespole, bo staramy sie,
zeby stazysci nie czuli sie w pewien sposéb wykluczeni, tylko jesli trafiajqg do zespotu, to postepuje sie z nimi tak
samo jak z innymi cztonkami tego zespotu, czyli majq regularne spotkania z menedzerami, na ktérych omawiajg
swdj postep. Natomiast od gory narzucamy, czy proponujemy, zeby menedzerowie takq w pofowie stazu, dtuzszq
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rozmowe prowadzili, na ktérej sq podsumowane, te osiggniecia do tego czasu i potencjalnie plany na nastepne
pottorej miesigca i po zakoriczeniu stazu. (..) Tutaj zachecamy menedzerdw, zeby odbywali takq rozmowe
koricowo-stazowgq, zeby podsumowac te wspotprace i najczesciej tak sie to dzieje, ze ten feedback idzie w dwie
strony.

Pracowniczka Shell

Co wazne, przekazanie feedbacku dotyczgcego przestanego CV, profilu kandydata i mozliwosci
rozwoju kariery odbywa sie takze na etapie rozmoéw rekrutacyjnych na staz. Takg informacje
zwrotng otrzymujg zaréwno osoby, ktére zakoriczyty rozmowy rekrutacyjne z sukcesem, jaki ci,
ktorym firma nie zaproponowata stazu, co réwniez jest przyktadowym elementem wsparcia
o charakterze doradztwa zawodowego.

Staramy sie przekazywaé takie informacje, zeby to tez byto wartosciowe. Zeby to nie byfa tylko informacja
»Niestety sie nie udafo. Dziekujemy. Zapraszamy ponownie.”, tylko co potencjalnie mozna zrobi¢. Czasami jest tez
informacja ,,Okej, teraz sie nie udafo. Zapraszamy w przysztym roku.” albo , Rozwaz innq opcje” albo ,,Mamy
stanowiska entry-level, ktore potencjalnie mogtyby Cie zainteresowac”, wiec to tez w duZej mierze zalezy od
rekrutera. Natomiast staramy sie, i tu juz nie mowigc o studentach tylko i wytgcznie, ale ogdlnie zawsze,
przekazywacd, juz po takim bardziej zaawansowanym etapie rekrutacji, bardziej szczegdtowy feedback niz ten taki

generalny.
Pracowniczka Shell

Dziatania osdb wspierajacych stazyste, buddy’ego, koordynatora i menedzera, sktadajg sie na
system wsparcia o charakterze rozwojowym. Ich zaangazowanie nie ogranicza sie wytgcznie do
przekazywania wiedzy czy nadzoru nad realizacjg zadan, lecz obejmuje réwniez elementy
coachingu. Towarzyszgc stazyscie w procesie samopoznania, identyfikowania swoich mocnych
i stabych stron oraz dalszego rozwoju zawodowego, petnig w praktyce funkcje zblizone do roli
coacha. Cho¢ ich zadania nie sg formalnie okreslone jako coachingowe, a sama struktura
wsparcia nie przyjmuje Scistej formy programu coachingowego, to jednak stanowig one istotny
element doradztwa zawodowego skierowanego do studentéw.

W literaturze przedmiotu podkresla sie réznice miedzy coachingiem a mentoringiem (szerzej
temat ten zostat omdéwiony w rozdziatach drugim i pigtym). Pojecia te sg jednak bliskie sobie,
a granice miedzy nimi bywajg ptynne (Irby, 2012; Sarnat-Ciastko, 2015). Przypadek opisywany
W niniejszym rozdziale pokazuje, ze skuteczne wsparcie rozwoju zawodowego moze byc
realizowane réwniez wtedy, gdy role wspierajgcych nie sg precyzyjnie nazwane ani w sposob
sztywny rozdzielone.

Kolejnym waznym elementem doswiadczenia srodowiska pracy jest dla stazystéw obserwacja
pracy innych dziatéw poprzez tzw. shadowing (uczenie sie przez obserwowanie pracy innego
doswiadczonego pracownika). Po pierwszym miesigcu stazu studenci mogg eksplorowac inne
zespoty, aby zastanowi¢ sie nad mozliwymi kierunkami wfasnego rozwoju. Daje to takze
mozliwo$é nawigzywania kontaktéw i budowania sieci networkingowe;.

Opcja shadowingu jest taka, ze mozna sie skontaktowac bezposrednio z kimkolwiek, kto bytby zainteresowany
wymienieniem sie wiedzq i zazwyczaj wszyscy sq zainteresowani, Zeby przygarngc takiego studenta. Wtedy taki
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,,,,,

do innego teamlidera i troche podejrzec, jak ta praca wyglgda. Wiec dajmy na to, ze osoba w Finansach po
miesigcu stwierdzi, Zze okej, to jest super, ale chciataby zobaczyc, czy jej umiejetnosci na przyktad nie pasowatyby
do Dziatu Zakupow, czy gdzies do innej sciezki, wiec moze bezposrednio do takiego lidera napisac lub do cztonka
zespotu, ze chciataby takq opcje shadowingu miec. | wtedy sie to odbywa.

Pracowniczka Shell

Dodatkowo dla stazystow przygotowywane sg szkolenia — nie tylko w zakresie specjalistycznych
umiejetnosci potrzebnych na konkretnych stanowiskach, ale takze dotyczace rozwoju
ogblnozawodowego. Organizowane sg one we wspotpracy z zespotami wewnetrznymi Shell.
W ostatnim czasie odbywaty sie warsztaty z kompetencji miekkich, poruszajace takie
zagadnienia, jak: negocjacje, autoprezentacja, feedback, radzenie sobie ze stresem podczas
rekrutacji. W odpowiedzi na potrzeby studentéw oferta zostata poszerzona o warsztaty
z zarzadzania projektami czy programu Excel. Stazysci majg takze mozliwos¢ konsultacji CV oraz
przygotowania sie do rozmdw kwalifikacyjnych przy wsparciu zespotu rekrutacyjnego. Tak pod
katem przygotowania do wewnetrznych proceséw rekrutacyjnych, jak i ogélnego polepszenia
umiejetnosci w tym zakresie.

Opisane powyzej elementy programu stazowego firmy Shell wydajg sie kluczowe
z perspektywy akademickiego doradztwa zawodowego. Coaching i mentoring w programie
stazowym powinny bowiem koncentrowaé sie na zwiekszaniu szans na zatrudnienie na
poziomie profesjonalnym, rozwijaniu konkretnej wiedzy i umiejetnosci, podnoszeniu aspiracji
oraz budowaniu sieci kontaktéw zawodowych. W kontekscie korporacyjnym oznacza to
rozwijanie umiejetnosci zawodowych stazystéw, zwiekszanie jasnosci co do dalszej $ciezki
kariery oraz umozliwienie im networkingu wewnatrz firmy (Jones & Smith, 2022).

Dziatania podejmowane w programie stazowym wprost wpisujg sie w strategie personalng
realizowang w modelu kapitatu ludzkiego — réwnolegle ksztattowane sg umiejetnosci
zawodowe (zadaniowe) i wszechstronny, uniwersalny rozwaj stazysty czy pracownika (Smolbik-
Jeczmien, 2017).

W rozdziale pierwszym opisywaliSmy podobienstwa i rdznice pomiedzy doradztwem
zawodowym, doradztwem kariery i coachingiem kariery. Wida¢, ze program stazowy firmy
Shell zawiera elementy wszystkich tych form. Z jednej strony dostarcza informacji o zawodzie
i poszczegdlnych stanowiskach pracy — doradztwo zawodowe, a z drugiej strony wyraznie
widaé elementy doradztwa kariery: wsparcie w ksztattowaniu indywidualnej Sciezki kariery,
warsztaty kompetencji ogélnozawodowych. Dodatkowo juz sama forma, jakg jest staz
i wspdtpraca z przedstawicielami rynku pracy przypisywana jest gtownie doradztwu kariery.
Z trzeciej strony nalezy zauwazy¢ elementy coachingu kariery — w ramach wspotpracy
z mentorem i menedzerem organizowane sg sesje refleksyjne i planowanie dalszych krokéw
kariery, tak na czas stazu, jak i po nim.
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7.2.2. Aktywnos¢ zwigzana z targami pracy

Chociaz program stazowy pefni wiodaca role w dziataniach wspierajgcych planowanie i rozwaj
karier studentow, to dla uzyskania petnego obrazu warto przytoczy¢ jeszcze kilka przyktadow
innych aktywnosci podejmowanych przez Shell. Przedstawiciele firmy regularnie goszczg na
targach pracy organizowanych przez trzy krakowskie uczelnie: Akademie Gdérniczo-Hutnicza,
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie oraz Uniwersytet Jagiellonski.

Udziat firmy Shell w targach pracy stanowi istotny element jej strategii budowania relacji ze
srodowiskiem akademickim oraz wspierania studentéw w planowaniu $ciezek zawodowych.
Firma traktuje obecnos$¢ na tych wydarzeniach nie tylko jako okazje do promocji ofert pracy
i stazy, lecz takze jako platforme wymiany wiedzy, doswiadczen i inspiracji zawodowe;.

Shell dobierajac sktad zespotu reprezentujgcego firme na targach, dostosowuje go do profilu
uczelni i aktualnych ofert rekrutacyjnych. W spotkaniach ze studentami biorg udziat
przedstawiciele réznych dziatéw firmy, m.in. finansow, HR, zakupdéw, dziatu prawnego czy
inzynierii. W miare mozliwosci w sktad zespotu wigczane sg osoby, ktére same ukoriczyty dang
uczelnie lub majg doswiadczenie zawodowe bliskie zainteresowaniom studentéw danej szkoty
wyzszej. Rdwnoczesnie na targach pracy firme zawsze reprezentujg réwniez osoby na co dzien
zajmujgce sie procesami rekrutacji.

Nasi rekruterzy majq naprawde poteznq wiedze, jak chodzi o Shell, sq w stanie opowiedziec¢ o wszystkich biznesach
[zespotach]. Natomiast zawsze mam poczucie, Ze lepiej jest rozmawiac z kims, kto robi cos na co dzieri, no bo po
prostu zna te niuanse, jest w stanie tez te dynamike zespotu przekazaé. Wiec tak to dwutorowo to nasze

targetowanie zespotéw obecnych na uczelniach dziata.
Pracowniczka Shell

Szczegdlnie wazne w obecnosci na targach pracy sg indywidualne rozmowy prowadzone przy
stoiskach, ktére majg nie tylko charakter informacyjny, ale réwniez wspierajgcy rozwdj
zawodowy studentdw. Podczas spotkan studenci mogg uzyskaé informacje zwrotne oraz
porady dotyczgce dopasowania ich umiejetnosci i aspiracji zawodowych do aktualnych potrzeb
rynku pracy i ofert Shell. Mogg rdwniez skonsultowaé swoje CV, zapytaé, jak przygotowac sie
do rozmowy rekrutacyjnej. W ostatnich latach osoby odpowiedzialne za stoiska Shella na
targach pracy matopolskich uczelni zauwazajg pozytywny trend wzrostu Swiadomosci na temat
rynku pracy i wyziszego poziomu przygotowania do rozmowy na stoisku z potencjalnym
pracodawca.

Jak zaczynatam te targi pracy, to czasami studenci po prostu przychodzili z takim pytaniem: ,Co macie mi do
zaoferowania?” Nie do korica byli zainteresowani. Natomiast przez te ostatnie kilka targow pracy, ktore mielismy
przez te kilka lat zauwazam, Ze studenci przychodzq z coraz bardziej konkretnymi pytaniami. W sensie majgq
rozeznanie: ,,Ok studiuje to, mam takie umiejetnosci, taka a taka firma by mnie interesowata, co wy mozecie mi
da¢ w zamian? Co byscie doradzili pod kqtem tego, ktdry zespot jest odpowiedni? | zazwyczaj jest obecny na
tragach, kto zna ten zespot jest w stanie to opowiedzied, powiedziec, czym zespot sie zajmuje, jakie umiejetnosci
dobrze mie¢ na samym poczgtku. Wiec z naszej perspektywy to sq takie wiecej wnoszgce rozmowy, bo my tez sie
dowiadujemy, jakie studenci majq oczekiwania. Wiec to dziata w dwie strony. Oni nam mdwiq o tym, jakie majq

116

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

umiejetnosci. My im mowimy o naszych oczekiwaniach, ale jednoczesnie tez sprawdzamy potencjalnie, co oni by
chcieli i w ktdrq strone by sie chcieli rozwijac.
Pracowniczka Shell

Widzimy zatem, ze obecno$é przedstawicieli firmy Shell na uniwersyteckich targach pracy
odpowiada na potrzeby doradcze studentéw i studentek. Utatwia studentom lepsze
dopasowanie kompetencyjne poprzez rozmowy o poszczegdlnych stanowiskach pracy,
poszerza wiedze na temat proceséw rekrutacyjnych, daje mozliwo$é skonsultowania CV,
przygotowania sie do rozmowy dzieki obecnosci rekruterdw, a takze do rozbudowywania sieci
kontaktow.

7.2.3. Bezposrednia wspétpraca z uczelniami i organizacjami

Oprdécz obecnosci na targach pracy, firma Shell wspotpracuje z uczelniami w zakresie wsparcia
zawodowego poprzez zaangazowanie w roznego rodzaju inicjatywy. Czes$¢ wspdtprac ma
charakter staty (na przyktad z biurami karier czy organizacjami studenckimi), inne odbywajg sie
z inicjatywy przedstawicieli uczelni lub srodowiska studenckiego. Najczesciej przyjmujg forme
warsztatéw, spotkan z ekspertami czy udziatu w panelach i konferencjach. Poza oficjalnymi
wydarzeniami realizowane s3 takze oddolnie inicjowane spotkania z przedstawicielami firmy.
Zdarza sie, ze sSrodowisko akademickie zaprasza konkretnych pracownikéw do udziatu w jakims
wydarzeniu — w celu podzielenia sie swoim doswiadczeniem, opowiedzenia o pracy w branzy.
W takich sytuacjach zaproszenia zazwyczaj sg przyjmowane, a firma wyraza zgode na udziat
pracownika w danym przedsiewzieciu.

Przyktadami tego rodzaju aktywnosci, w jakich Shell brat udziat w ostatnim czasie, s3:
1. Udziat w konferencji organizowanej przez Koto Naukowe Analiz Strategicznych UEK

Przedstawiciel Shell wystepowat w panelu dyskusyjnym dotyczgcym tego, jak bycie
cztonkiem kota naukowego moze wptywac na rozwdj umiejetnosci biznesowych i czy
wptywa na lepszy start na rynku pracy.

Mysle, Ze to jest super przyktad, bo pomimo ze byta tam ograniczona liczba studentéw, bo oni tez tam mieli
swoje prelekcje, byto duzo pytan z ich strony, na temat tego, jak koto naukowe przedstawi¢ w CV, jak sie

zaprezentowac, czy my faktycznie uwazamy, Ze ta dziatalnos¢ w kotach naukowych cos daje.
Pracowniczka Shell

2. Udziat w Akademii Odpowiedzialnego Rozwoju organizowanej przez Fundacje
Gospodarki i Administracji Publicznej

W ramach modutu ,Kompetencje przysztosci” przedstawicielki Shell opowiadaty
o kompetencjach potrzebnych na rynku pracy, ale takze o mozliwosciach uelastyczniania
warunkéw pracy. Temat zatrudniania mtodych oséb ujety byt zaréwno z perspektywy
pracownika (od pierwszych krokéw do zbudowania kariery), jak i z perspektywy
pracodawcy. Projekt kierowany byt do oséb studiujgcych.
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3. Warsztaty jezykowe dla studentéw Uniwersytetu Jagiellonskiego organizowane
we wspotpracy z Biurem Karier UJ

Przedstawiciele Shell poprowadzili warsztaty jezyka niemieckiego w biznesie. Spotkanie
taczyto tematyke praktycznego uzycia jezyka w biznesowym srodowisku pracy z tematami
stricte powigzanymi z doradztwem zawodowym: zapoznanie uczestnikdw z przebiegiem
procesu rekrutacyjnego w firmie, mozliwo$ciami rozpoczecia pracy i stazy w Shell.

4. Spotkania i warsztaty, na ktérych pracownicy Shell dzielg sie swojg wiedza
i doswiadczeniem z zakresu swojej specjalizacji (np. warsztaty psychologiczne prowadzone
przez pracowniczke zespotu HR, zajecia na temat audytu w praktyce przygotowane przez
pracownika dziatu finanséw).

Zaangazowanie firmy w réznorodne inicjatywy z jednej strony wynika z checi dzielenia sie
swoim doswiadczeniem, z drugiej — z checi realnego wptywu na poziom kompetencji swoich
potencjalnych przysztych pracownikéw.

Zalezy nam, zeby sie wymieniac tq wiedzq, bo to jest z pozytkiem dla wszystkich: dla nas, bo mamy wpfyw

na potencjalnie kolejnych pracownikow; dla nich, bo moggq sie czegos nauczyc.
Pracowniczka Shell

Staramy sie miec bliski i dobry kontakt z nimi ze wzgledu na to, Ze jako pracodawca w Krakowie zalezy nam tez
na tym, zebysmy mieli opcje wymiany tych doswiadczer rowniez ze studentami. Znaczqcy wpfyw na to, w ktorym
kierunku sie ksztattujg mtodzi ludzie.

Pracowniczka Shell

Opisywane powyzej aktywnosci wpisujg sie w dziatania w ramach doradztwa kariery. Pozwalaja
osobom studiujgcym zapoznawac sie ze srodowiskiem pracy, specyfika danych branz
i kompetencjami potrzebnymi w zawodzie. Jednoczesnie wspierajg mtode osoby
w odpowiednim przygotowaniu do proceséw rekrutacyjnych.

7.2.4. Dziatania ukierunkowane na rozwaj talentéw

Ostatnim obszarem aktywnosci sg inicjatywy skierowane na wsparcie zawodowe studentow
i absolwentdéw szczegdlnie utalentowanych. Warto wyrézni¢ dwa dziatania realizowane przez
organizacje:

1. Shell Graduate Programme

Jest to globalny program Shell, w ktorym wytanianych jest 20 topowych talentéw. Na 3-letni
program sktadajg sie nastepujgce kluczowe elementy:

= ksztattowanie do przysztej roli lidera poprzez nastepujgce mozliwosci rozwoju: szkolenia,
coaching, rotacje stanowisk;
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* indywidualny plan rozwojowy — stworzony wspdlnie przez uczestnika programu (gradsa)
i jego przetozonego w taki sposdb, aby jak najlepiej wykorzystac potencjat danej osoby i jej
mocne strony;

= program konczy sie podsumowaniem i oceng, ukonczenie programu czesto daje mozliwos$¢
przyspieszonej Sciezki kariery.

Ten program jest troche, jak rozszerzenie takiego standardowego. To jest jakby, wiesz, taki program stazowy
z gwiazdkgq, takie cos ekstra.
Pracowniczka Shell

Dziatania realizowane w ramach programu stanowig ciekawy przykfad coachingu kariery.
Program dedykowany jest osobom, ktére w przysztosci mogg staé sie liderami, dlatego Shell
zacheca je do poszukiwania formalnego lub nieformalnego mentoringu. W przypadku
mentoringu nieformalnego najczesciej odbywa sie on formie coachingu — od menedzera lub
od 0sdb, z ktorymi grads wspdtpracuje. Kluczowym elementem jest feedback, o ktéry grads
moze poprosic¢ lub regularnie otrzymywac¢ od innych (w zaleznosci od ustalen). Feedback ten
jest omawiany z menedzerem i na jego podstawie, w odniesieniu do planu rozwojowego,
podejmowane sg dalsze akcje. Jedli grads przejawia zainteresowanie formalnym
mentoringiem, moze zwrdcié sie bezposrednio do menedzera o pomoc w znalezieniu mentora
lub skorzystaé¢ z interaktywnego wewnetrznego narzedzia firmy, ktére na podstawie
umiejetnosci, opisu stanowiska oraz mocnych i stabych stron wskazuje potencjalnych
mentordw. Zazwyczaj jesli jest to formalny mentoring, na pierwszym spotkaniu z mentorem
ustalane s3: obszar, w ktérym grads poszukuje mentoringu i chciatby sie rozwingé, oczekiwania
oraz cele mentoringu, a takze czestotliwos¢ spotkan. Najczesciej zaleca sie, zeby mentor nie
byt bezposrednim przetozonym oraz pochodzitgradsowi innej perspektywy oraz dzielenie sie
innymi doswiadczeniami, w celu zapewnienia holistycznego podejscia do rozwoju w wybranym
przez gradsa obszarze.

Waznym elementem programu stanowigcego forme poradnictwa kariery jest plan rozwojowy.
Jest to ,zywy i interaktywny” dokument, ktéry grads tworzy na poczatku swojej przygody
z programem. Plan przygotowywany jest w oparciu o zestaw kompetencji, ktére osoba po
ukonczeniu programu powinna posiada¢ oraz umiejetnosci, mocne strony i potencjalne
obszary do dalszego rozwoju, ktére rozpoznaje u siebie grads. Nastepnie plan ten jest
dyskutowany z menedzerem, ktéry daje wskazéwki, jak mozna osiggna¢ wyznaczone cele
i zdobyé umiejetnosci, ktére zostaty wpisane w obszarach do rozwoju, ale réwniez jak
doskonali¢ juz posiadane umiejetnosci. Gdy plan zostanie zatwierdzony, stanowi punkt
odniesienia podczas kazdej z rozméw na temat rozwoju (najczesciej w potowie roku i pod
koniec roku), kiedy grads razem z menedzerem i/lub mentorem omawiajg, co udato sie
0siggnaé, a co wciaz jest w toku. Dodatkowo, poniewaz jest to ,zywy” dokument, mozna go
zmieniaé rowniez w trakcie trwania catego programu. Za kazdym razem, gdy pojawig sie nowe
mozliwosci rozwoju lub grads uzna, ze chciatby zmieni¢ jego kierunek moze wprowadzic¢
modyfikacje w planie rozwojowym. Jak wida¢, w tym przypadku mamy do czynienia
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z ustrukturyzowanym elementem silnie ukierunkowanym na pomoc w ksztattowaniu rozwoju
kariery.

W trakcie trwania programu realizowane sg takze sesje podsumowujgce. Sg to zazwyczaj
formalne spotkania w potowie oraz pod koniec kazdego roku oraz w przypadku zakorczenia
konkretnej rotacji na stanowisku. Omawiane sg wtedy osiggniecia i umiejetnosci, ktére zdobyt
grads oraz plany i kolejne cele rozwojowe. Oficjalnym podsumowaniem catego programu jest
spotkanie ewaluacyjne, ktére odbywa sie przed ukoriczeniem trzeciego roku programu. Grads
oraz menedzer zaproszeni sg do panelu dyskusyjnego, na ktdorym omawia sie osiggniecia
gradsa, umiejetnosci i kompetencje, ktére zdobyt, a nastepnie na tej podstawie wydaje
rekomendacje co do dalszej Sciezki kariery.

2. Shell Eco-marathon

Jest to miedzynarodowy konkurs dla studentéw, w ktérym zadaniem jest zbudowanie bolidu
zuzywajgcego najmniej paliwa. Eco-marathon kierowany jest gtéwnie do studentéw uczelni
technicznych, organizowany jest od 40 lat, a w tym roku (2025) po raz pierwszy odbyt sie
w Polsce. Cho¢ Shell jest organizatorem konkursu, to wziecie w nim udziatu wymaga wiele
pracy i zorganizowania zasobdw po stronie uczestnikdw. Organizator dostarcza platforme do
testowania rozwigzan, organizuje zawody (zapewniajgc miejsce, sprzet, paliwo) oraz wsparcie
merytoryczne od inzynieréw. Konkurs ma na celu wspieranie talentéw, rozwdj innowacyjnego
myslenia inzynieryjnego oraz umiejetnosci zarzadzania projektami, zdobywania budzetu
i pracy w zespole. Poza tym, co bardzo wazne, daje uczestnikom przestrzen do nawigzywania
kontaktow, ale takze pokazania sie i bycia zauwazonym przez specjalistéw w branzy. Studenci
zyskujg platforme do wejscia na rynek. Zatem chociaz pierwszym celem konkursu jest rozwdj
specjalistycznych kompetencji technicznych, to rownolegle uczestnicy otrzymujg wsparcie
w budowaniu swoich karier. Wspierane jest budowanie sieci networkingowej i zapoznanie
z charakterystyka pracy w branzy oraz mozliwo$é sprawdzenia sie w bezpiecznych warunkach.
Po wzieciu udziatu w tym konkursie to sq w zasadzie gotowi pracownicy do rdéznego rodzaju zawodow
inzynieryjnych. | to nie jest tez tak, Zze my ich potem bierzemy do nas. Oczywiscie, pewnie czes¢ przychodzi do
Shella, ale to jest raczej takie wspieranie rozwoju mysli inzynieryjnej, ale tez stworzenie takiej bazy, gdzie oni moggq

w bezpieczny sposéb probowac.
Pracowniczka Shell

Opisane przyktady dziatan kierowanych do najbardziej utalentowanych studentow
i absolwentdéw wpisujg sie w zagadnienie zarzadzania talentami rozumianego jako zestaw
proceséw odnoszgcych sie do strategicznego zarzgdzania przeptywem talentéw przez
organizacje (lles, Preece & Chuai, 2011). Szczegdlnie Shell Graduate Programme, poza
dawaniem szansy wybitnym absolwentom, przyczynia sie do pozyskiwania dla firmy
najlepszych z najlepszych. Identyfikacja talentéw jest bowiem pierwszym z czterech aspektow
zarzadzania talentami, obok: szkolenia i rozwoju, planowania sukcesji oraz zarzadzania retencja
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pracownikow (Dries & Pepermans 2008, s. 85-108). Z kolei dbatos¢ o zatrzymanie talentow
W organizacji powinna rozpoczynac sie od rekrutowania odpowiednich kandydatéw (Stuss,
2021).

Zarzadzanie talentami mozemy jednak pojmowac szerzej — nie skupiaé sie jedynie na
pozyskiwaniu i wspieraniu w rozwoju tych najzdolniejszych, a rozumiec zarzgdzanie talentami
jako swoisty sposdb myslenia, ktory prowadzi organizacje do sytuacji, w ktdrej kazdy
pracownik, bez wzgledu na zajmowane stanowisko, dziata na rzecz rozwoju wifasnego
potencjatu (Lewis & Heckman, 2006). Rozwijanie talentéw wymaga bowiem, aby kazdy
traktowany byt jak talent (Sidor-Rzagdkowska, 2018).

W takim rozumieniu rozwijania talentéw opisywane wczesniej dziatania, w tym szczegdlnie
program stazowy, moga by¢ interpretowane jako element zarzadzania talentami przez firme
Shell. Kolejny raz widzimy wiec, ze aktywnos$¢ firmy na rzecz doradztwa zawodowego przynosi
obopdlne korzysci — tak dla studentdw, jak i samej organizacji.

7.2.5. Potrzeby studentow w obszarze doradztwa zawodowego, na ktére odpowiada
Shell
Potrzeby, na jakie odpowiadajg poszczegdlne inicjatywy realizowane przez Shell wynikajg
z przedstawionych powyzej opiséw dziatan. Mozna jednak powiedzie¢, ze skupiajg sie wokot
trzech gtdwnych obszaréw:

1. Rozpoznanie swojej wtasnej Sciezki kariery i mozliwos¢ sprawdzenia sie w nie;j.
2. Poznanie doswiadczen innych oséb.
3. Praktyczne wskazéwki co do catego procesu rekrutacyjnego.

Bardziej szczegdétowo potrzeby w zakresie wsparcia w formowaniu kariery przez osoby
studiujgce prezentuje tabela 7.2. Stanowi ona podsumowanie watkdw poruszanych w opisach
aktywnosci podejmowanych przez firme Shell w zakresie wspierania karier oséb studiujgcych.

Tabela 7.2. Potrzeby studentéw w obszarze doradztwa zawodowego i dziatania Shell, ktére na nie
odpowiadaja

Potrzeba Dziatanie Shella

Program stazowy (rozmowy coachingowe, sprawdzenie
sie na danym stanowisku, zapoznanie z pracg innych
Dopasowanie kompetencyjne zespotow, shadowing)

Targi pracy (mozliwos$¢ rozmowy o charakterze pracy
poszczegdlnych zespotow)

Program stazowy (przygotowanie do rozmoéw
Uzyskanie informacji na temat procesow | kwalifikacyjnych, konsultacja CV).
rekrutacyjnych ,z pierwszej reki” Targi pracy (konsultacja z rekruterem)
Warsztaty
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Potrzeba Dziatanie Shella

Pogram stazowy (spotkania z bytymi stazystami),
Zapoznanie z doswiadczeniami innych warsztaty, spotkania realizowane we wspotpracy
z biurami karier, kotami naukowymi itp.

Program stazowy

Tragi pracy

Shell Graduate Programme
Shell Eco-marathon

Networking

Program stazowy
Sprawdzenie sie w srodowisku pracy Shell Graduate Programme
Shell Eco-marathon

Program stazowy (obserwacja pracy réznych zespotéw)
Réznorodnos¢, mozliwos¢ prébowania Shell Graduate Programme (mozliwos$¢ prébowania
swoich sit w réznych zespotach)

Wspotpraca z biurami karier w zakresie informacji
Dostepnosé o dostepnosci dziatan dla oséb z niepetnosprawnosciami
(szczegodlnie dotyczy programu stazowego)

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W ostatnim wierszu tabeli pojawia sie potrzeba, ktdra nie byta dotychczas omoéwiona. Firma
Shell podejmuje wspdtprace z biurami karier uczelni oraz jednostkami specjalizujgcymi sie we
wspieraniu 0sdb z niepetnosprawnosciami, aby promowac inkluzywny charakter programu.

Staramy sie budowac te Swiadomosi, ze ten staz jest dla wszystkich.
Pracowniczka Shell

7.2.6. Doswiadczenia uczestnikéw, w tym ocena wykorzystywanych narzedzi

Przebieg poszczegdlnych dziatan sktadajgcych sie na praktyki doradcze realizowane przez Shell
zostaty opisane juz wczesniej. W tym miejscu przedstawione zostang wrazenia uczestnikéw
i uczestniczek.

W catej dziatalnosci doradczej najlepiej zmapowane sg opinie oséb biorgcych udziat
w programach stazowych. Dzieki rozmowom podsumowujgcym zbierany jest feedback od
stazystéw. Firma nie tylko daje wskazowki mtodym cztonkom zespotu, ale chce sie rowniez
uczy¢, rozwijaé program i dostosowywac go do potrzeb odbiorcéw. Szczegdlnie oferta szkolen
kierowanych do stazystow jest przygotowywana w oparciu o ich gtos.

No wtasnie ten Excel pojawia sie bardzo, bardzo czesto od wielu studentow, wiec staramy sie jakos wyjs¢
naprzeciw. (...) O szkolenie z zarzqdzania projektami, z tego project managementu tez byta prosba w zesztym roku

od kilku studentow.
Pracowniczka Shell

Poza mozliwoscig ksztattowania oferty, dwustronny feedback daje okazje do zapoznania sie
z opiniami co do catego programu stazowego. Opinie te sg na ogdt pozytywne, kazdy uczestnik
na koniec stazu wystawia tez liczcbowg ocene. Jej srednia wynosi ponad 4,7 w 5-stopniowej
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skali. Uczestnicy cenig mozliwos¢ poznania srodowiska pracy i sprawdzenia sie w rzeczywistych
warunkach.
Byta to okazja zawodowa do poznania réznych metod pracy, proceséw finansowych i zdobycia doswiadczenia

ksiegowego w rzeczywistych scenariuszach.
Uczestnik programu stazowego

Mogtam poprawic¢ swoje umiejetnosci komunikacji biznesowej i zdolnosci organizacyjne. Od samego poczqtku

mojego stazu bytam gteboko zaangazowana w codzienne zadania zespotu. Uczytam sie u ich boku i wykonywatam

te same zadania co oni, co pozwolito mi szybko sie uczy¢ i po stazu dotfqczyc do nich jako petnoprawny cztonek.
Uczestniczka programu stazowego

W wielu przypadkach wspétpraca z Shell rozpoczeta w ramach stazu jest kontynuowana
w formie pracy w firmie.

Mojg gtowng motywacjq byto odkrycie, jak to jest pracowaé w miedzynarodowym, korporacyjnym srodowisku.
Mimo ze planowatem wrdci¢ na uniwersytet po 3 miesigcach, wszyscy wspaniali ludzie, ekscytujgce projekty

i mozliwosci sprawity, ze zmienitem zdanie i zaczqgtem prace na pefen etat, i nadal tu jestem.
Uczestnik programu stazowego

O pozytywnych doswiadczeniach swiadczy takze przekazywanie dalej swoich opinii. Tak zwany
marketing szeptany jest jedng z wazniejszych form informowania o stazu. Przektada sie to takze
na wysokie zainteresowanie innymi dziataniami Shella, udziatem studentéw w spotkaniach
z przedstawicielami firmy czy odwiedzaniem stoiska na targach pracy.
Niejednokrotnie sq sytuacje na targach pracy, ze ktos przychodzi i méwi: , 0O, koleZzanka, znajoma, ktos z rodziny
byt na stazu. Mowit, ze super doswiadczenie. Chciatabym sprébowac.” albo ludzie probujq tam na pierwszym roku,
na drugim roku, po pare razy aplikowac.

Pracowniczka Shell

7.2.7. ldentyfikowane wyzwania

Pomimo ogdlnego powodzenia programdw organizowanych przez Shell, osoby odpowiedzialne
za ich realizacje wskazaty na kilka barier, z ktérymi firma musi sie mierzy¢. Zazwyczaj wynikaja
one z ogdlnych trenddw na rynku edukacyjnym i rynku pracy.

Pierwszym ze wskazanych wyzwan jest zmniejszenie liczby ofert pracy — tak ogdélnie na rynku,
jak i ze strony Shella. Osoba odpowiedzialna za wspétprace z uczelniami i organizacjami
studenckimi podkresla, ze gdy sytuacja rynkowa pozwalata na ciggte prowadzenie rekrutacji na
réznorodne stanowiska, organizowanie spotkan warsztatowych z osobami studiujgcym byto
tatwiejsze. W opowiesci budowanej w czasie spotkan ze studentami mozna byto zachecac¢ do
aplikowania i ten element wskazywaé jako cel podejmowanych dziatani. Pokazywaé praktyczne
korzysci ptyngce z posiadania danych kompetencji i mozliwosci wykorzystania ich na
konkretnym stanowisku pracy, w odniesieniu do tych rdl, na ktére wtasnie prowadzona byta
rekrutacja.
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Rysunek 7.2. Schemat $ciezki przedstawianej podczas spotkania warsztatowego, z uwzglednieniem
aktualnie otwartych rekrutacji

Warsztaty
z przedstawicielami firmy
Shell

Dalszy samodzielny Aplikowanie na
rozwéj kompetencji stanowisko w firmie Shell

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Sytuacja rynkowa wptywa nie tylko na sposdb prowadzenia zajeé, ale takze na zmiane myslenia
o odpowiedzialno$ci firmy. W prezentowaniu organizacji jako dobrego, atrakcyjnego
pracodawcy nalezy uwzglednic¢ fakt ograniczonej liczby rekrutacji zewnetrznych.

Natomiast pojawia sie wtasnie ten dylemat, czy jestesmy na tyle odpowiedzialni, ze chcemy is¢ przedstawiac siebie
jako pracodawce, jednoczesnie nie majqc tak na dobrq sprawe, nic w zamian do zaoferowania? To znaczy roli czy
oferty, ktorq mozemy im przedstawic. Bo to, Ze mamy do zaoferowania umiejetnosci, to jest jakby jasne i to
staramy sie przekazad. Natomiast czasami nie mamy niestety tego zaplecza, takiego, ze mozemy powiedziec:
,,Okej, stuchajcie, opowiadamy o finansach. Przedstawimy wam takie umiejetnosci i mozecie wykorzystac je w tej
roli, mozecie zaaplikowac i dostac takq pozycje.” Wiec to jest dylemat, z ktérym sie mierzymy i z ktdrym staramy
sie w jakis sposob sobie poradzic, ale nie mamy jeszcze rozwiqzania, jak to zbalansowac.

Pracowniczka Shell

Wydaje sie, ze sposobem na to wyzwanie jest zmiana perspektywy. Druga przedstawicielka
firmy wskazuje, ze dziatania z pewnoscig nadal bedg prowadzone, jednak nalezy w nich
podkresla¢ korzys¢, jaka jest ogdlny rozwdj, a nie rozwdj pod konkretne stanowisko pracy.

To nie znaczy, ze przestaniemy tego typu dziatania wspierac czy sie angazowac. Tylko po prostu mysle, ze my
bedziemy na to troche inaczej patrzec, jako tez takie ogdine ksztatftowanie jakiegos takiego kapitatu spotecznego,
ktdre zaprocentuje. (...) Mysle, ze te dziatania zawsze byty, jedne i drugie robilismy, tylko wtedy, kiedy mielismy
ewidentnie duZo rekrutacji, no to bardziej bylismy skupieni na tych dziataniach tu i teraz. Mysle, ze w tym

momencie bardziej bedzie to ten drugi aspekt. Taki bardziej edukacyjno-uswiadamiajqcy.
Pracowniczka Shell

Ze zmianami na rynku pracy i trudniejszg sytuacjg osob rozpoczynajgcych kariere zawodowg
wigze sie takze kolejna wskazywana bariera — wsparcie oséb studiujgcych w radzeniu sobie
z porazka. Mtodzi ludzie wychowani w narracji przygotowania do sukcesu, przekonani
o mozliwosci dokonywania wyboru z petnego wachlarza propozycji, ciezej znoszg
niepowodzenia. Trudniejsza sytuacja pracownikdw na rynku powoduje niejednokrotnie
frustracje i zniechecenie. Ten element musi by¢ uwzgledniany w prowadzonym poradnictwie
kariery.
Mam wrazenie, ze to tez jest czes¢ tej nauki na studiach, Ze z porazkq trzeba w jakis sposob nauczyc¢ sie radzi¢
i wyciggac z niej lekcje. Natomiast z perspektywy osoby, ktora przeszta przez kilka proceséw rekrutacyjnych, kilka
sie nie udato, naprawde wiem, co ludzie odczuwajq. Mysle, ze wiekszos¢ z nas jest w stanie sie z nimi utozsamic.
Zwtaszcza na takim poczqgtku, jak wszyscy majg te ogromne marzenia i ogromne oczekiwania wzgledem swiata
i Zycia, i poZniej sie zderzajq, niestety, z rzeczywistosciq, ktéra w pewien sposob weryfikuje to, co moggq, a czego
nie moggq zrobic. No i to jest trudny moment.

Pracowniczka Shell
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Na opisywang sytuacje skfada sie nie tylko zmiana trenddéw rynkowych, ale takze brak
odpowiedniego przygotowania w czasie studidw oraz wptyw mediéw spotecznosciowych.

Teraz bardzo generalizuje, natomiast jest jeszcze gdzies takie przekonanie, ze na studiach nie mowi sie ludziom,
jak jest faktycznie. Na razie zdobywasz wiedze, mozesz osiggnqc co bedziesz chciat. Natomiast po drodze mam
wrazenie, ze mato sie mowi, Ze to bedzie ciezkie, Ze moze ci sie nie udac, ze bedziesz musiat probowac wiele razy.
Takie mam poczucie, Ze troche sie po macoszemu traktuje takq wtasnie odpornosc¢ na radzenie sobie z tymi
niepowodzeniami. Cos, co moim zdaniem powinno sie szkoli¢ i wpaja¢ wtasnie mtodym ludziom. (...) Duzq role
wtym majg social media i ten obraz taki nie do korica rzeczywisty, przektamany czasami. Bardzo

przekoloryzowanie tego, jak super moze wyglgdac Zycie.
Pracowniczka Shell

Z tego powodu w doradztwie zawodowym wyjgtkowo wazng role petnig wszelkie kontakty
z przedstawicielami rynku pracy i mozliwo$¢ bezposredniego pozyskiwania bardziej
realistycznych informacji. Wydaje sie, ze witasnie w ramach opisywanego partnerskiego
modelu doradztwa w najwiekszym stopniu mozliwe jest niwelowanie opisywanej bariery.

Wyzwaniem we wsparciu w ksztattowaniu karier bywa takze sposéb myslenia o posiadanych
zasobach, w ktérym studenci w wiekszym stopniu skupiajg sie na profilu swojego wyksztatcenia
(gtownie kierunku studiéw) zamiast myslenia o sobie przez pryzmat posiadanych umiejetnosci
i predyspozycji. Problemem bywa brak swiadomosci posiadanych kompetencji.

Na targach pracy, jak mamy osoby, ktdre pytajq, co moge robic po takim kierunku, to ja bym raczej odbita pytanie,
odnosnie umiejetnosci, jakie oni zdobedgq, czy doswiadczenia. Bo jakby studia to jest jedna kwestia, natomiast
w duZej mierze zwraca sie uwage raczej na umiejetnosci. Dlatego tez bardzo lubie ze studentami pod tym kgtem

rozmawiac, bo ostatecznie okazuje sie, ze majg te umiejetnosci, tylko nie do konca wiedzq, jak je przedstawic.
Pracowniczka Shell

Ostatnig ze wskazanych barier jest kwestia atrakcyjnosci pracy w korporacji. Jesli dawniej praca
w korporacji byta odbierana mniej korzystnie, to i dziatania doradcze proponowane przez jedng
z nich nie cieszyly sie tak duzym zainteresowaniem. Bariera ta w opinii przedstawicielek firmy
Shell zostata jednak ograniczona i obecnie nie stanowi juz problemu.
To tez sq lata, wiesz, budowania tak naprawde swiadomosci branzy, ale tez jest kwestia tego, Ze mam wrazZenie,
Ze teraz jest fatwiej przyciggac talenty. (...) Tak, wyzwaniem byfto, ze faktycznie nie kazdy postrzegat to jako
wymarzone miejsce pracy, ale mysle, ze z tym juz sobie poradzilismy, wtasnie poprzez takie dziatania
uswiadamiajqce, edukujgce.

Pracowniczka Shell

7.2.8. ldentyfikowane czynniki sukcesu

Przedstawione dotychczas opisy dziatan doradczych firmy Shell w duzej mierze dowodza, ze
mozemy oceni¢ je jako skuteczne. W niniejszym podrozdziale zostang krétko opisane
najwazniejsze z nich.
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Pierwszym z czynnikdéw sukcesu jest wstuchiwanie sie w gtos studentéw i dostosowywanie sie
do pojawiajgcych sie potrzeb. Firma na biezgco dostosowuje oferte stazowg do potrzeb
studentow, pozyskujac feedback i inwestujgc w rozwdj programu. Okazje do poznania
perspektywy oséb studiujgcych pojawiajg sie takze w czasie rozmdéw na targach pracy czy
podczas wydarzen innego typu.
Pytamy o ten feedback, zebysmy byli w stanie to dostosowac, zebysmy byli w stanie tez wyjs¢ im na naprzeciw,
dostarczy¢ im tych umiejetnosci, ktorych oni potrzebujq. Czy dostarczy¢ im przestrzeni do rozwijania tych
umiejetnosci.

Pracowniczka Shell

Kluczowa jest takze dbatos¢ o rozpoznawalnos¢ firmy wsréd studentéw i jej widocznos$¢ na
uczelniach. Firma angazuje sie w liczne akcje — zaréwno zwigzane z doradztwem karier, jak
i branzowe — gdzie specjalisci z danych dziedzin moga dzieli¢ sie swoim doswiadczeniem
z Shella. Dzieki temu firma jest rozpoznawalna i buduje zaufanie, a tym samym zwieksza grono
studentéw potencjalnie zainteresowanych kierowang do nich ofertg doradczg.
Staramy sie troche by¢ na uczelniach widoczni. To juz sq bardziej takie targetowane dziatania, typu mamy zespot
wifasnie tych inZynieréw, ktdry bierze udziat w konferencjach dedykowanych dla tych inzynieréw tutaj na AGH;
czy nasze zespoty finansow czesto idq gdzies na uczelnie, Zeby poprowadzic¢ jakies zajecia gdzies, na przyktad
na UEK-u.

Pracowniczka Shell

Waznym czynnikiem sprzyjajagcym powodzeniu dziatan jest tez budowanie silnej pozycji marki
na rynku. Dtugoletnia obecnos¢ na rynku i konsekwentne budowanie marki Shell jako dobrego
pracodawcy przyczyniajg sie do zainteresowania ofertg. Duzg role odgrywa ksztattowanie
Swiadomosci studentédw o Shell jako centrum biznesowym, w ktérym mozliwy jej bardzo
réznorodny rozwdj kariery.

Tu tez jest juz poprawa wzgledem zesztych lat, ale jeszcze nie do korica wszystkim wiadomo, ze Shell to nie tylko
stacja benzynowa, tylko jedno z duzych tutejszych centrow biznesowych, wiec sporadycznie, bo sporadycznie, ale
pojawiajq sie jeszcze te pytania na ten temat. Natomiast jakbym sobie porownata w tej kwestii swiadomos¢

studentdw, to mam wrazZenie, Ze zrobiliSmy bardzo duzo pracy.
Pracowniczka Shell

Cho¢ wysoka jakos¢ kadr jest elementem budujgcym silng pozycje marki, to wydaje sie,
co warto podkresli¢, ze jest takze czynnikiem sukcesu dziatan doradczych, ktére Shell kieruje
do oséb studiujgcych. Globalnie Shell jest postrzegany jako dostawca talentéw. W Krakowie
rowniez kojarzy sie go z kadrg na wysokim poziomie. To rowniez zwieksza zainteresowanie ze
strony oséb studiujacych, a firmie pomaga w pozyskiwaniu dobrych studentow i pracownikdow.
Tutaj jest naprawde swietna kadra. Mamy wykwalifikowanych ludzi. Pokazalismy globalnie, przez to 20 lat bycia
w Krakowie, Ze Shell moze dostarczy¢ swietnych pracownikéw. Dzieki temu wiesz, my tez mamy ciekawsze rzeczy

do zaoferowania studentom.
Pracowniczka Shell
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Zainteresowanie studentow wzmacnia takze réznorodnos¢ mozliwosci, jakie daje Shell.
Ze wzgledu na szeroki zakres dziatan potencjalnymi odbiorcami oferty Shella dla studentéw
moga byc¢ osoby z bardzo réznych dziedzin. Staze oferowane sg w zespofach: Finance, Human
Resources, Customer Operations, Contracting & Procurement, Technical Assets Operations,
Lubricants Supply Chain, Legal, IT and Trading & Supply departments.

Staramy sie im udostepniac bardzo szerokq game stazy, czy to w finansach, czy w HR-ach, czy w Zakupach.

Tak, zeby rok do roku mieli opcje sie rozwijac.
Pracowniczka Shell

Dodatkowo do sukcesu przyczynia sie to, ze Shell promuje kulture otwartosci, w ktorej
pracownicy dzielg sie swoimi dos$wiadczeniami i historiami. Poznawanie indywidualnych
Sciezek kariery wzmacnia autentyczno$¢ i zaufanie. Daje takie mozliwos¢ tatwiejszego
identyfikowania sie i znalezienia punktéw odniesienia wzgledem wtasnej sytuacji na poczatku
Sciezki kariery.

Raczej w tych naszych dziataniach stawiamy na to, Zzeby, nie wiem, jak idzie Kasia, a nie Piotrek, to, Zzeby

opowiadata wtasnie o swojej wtasnej sciezce kariery.
Pracowniczka Shell

Oferta stazowa Shella jest takze atrakcyjna pod wzgledem finansowym. Wynagrodzenie za
staz plasuje sie w grupie % najlepiej optacanych stazy, co daje konkurencyjnos¢ ptacowa
i réwniez jest czynnikiem wzmacniajgcym zainteresowanie.

Ostatnim z czynnikéw, ktéry nalezy wyeksponowaé, jest globalna dziatalnos¢ firmy,
przektadajgca sie na sposobnos¢ wspdtpracy miedzynarodowej. Mozliwo$é poznania réznych
rynkow i kultur réwniez podnosi atrakcyjnosé oferty stazowej, a Shell czyni firmg, od ktérej
warto sie uczyé. Aspekt ten jest szczegdlnie wazny z perspektywy doradztwa zawodowego.
Globalizacja rynku pracy powoduje, ze planowanie kariery moze odbywad sie juz w wymiarze
nie tylko lokalnym, ale globalnym, transnarodowym, transkulturowym, nawet
wielokulturowym, co musi by¢ uwzgledniane w doradztwie kariery (Barika, 2006; Nowak,
2017). Wiecej o wyzwaniu, jakim dla doradztwa zawodowego jest adaptacja do
internacjonalizacji rynku pracy pisaliSmy w rozdziale drugim.

7.3. Podsumowanie

Realizacja partnerskiego modelu akademickiego doradztwa zawodowego wydaje sie
szczegblnie wazna ze wzgledu na mozliwos$é pozyskiwania cennego doswiadczenia przez osoby
studiujgce. Mozliwo$é rozpoczecia wspodtpracy z przedstawicielami rynku pracy jest szczegdlnie
wartosciowa na tym etapie kariery. Planowanie rozwoju zawodowego w czasie studiéw
powinno bowiem opiera¢ sie o samopoznanie (poprzez zdobywanie doswiadczenia i prob
pracy), a takze realizowac sie w ramach pozaprogramowych form ksztatcenia (Pisula, 2009).
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Przyktad dziatalnosci firmy Shell pokazuje, jak réznorodne dziatania moga sktadac sie na
poradnictwo kariery. W omawianych przyktadach mozemy zaobserwowaé rézne stopnie
sformalizowania tych praktyk. Niejednokrotnie wynikajg one z zamierzonej elastycznosci, ktéra
ma na celu umozliwienie przebiegu danego dziatania w sposdb najlepiej dopasowany do
potrzeb odbiorcy. Widzimy réwniez, ze aktywnosci firmy Shell realizowane w partnerskim
modelu doradztwa spetniajg cechy typowe zaréwno dla doradztwa zawodowego, doradztwa
kariery, jak i coachingu kariery.

Podsumowujgc warto przypomniec, ze korzysci z partnerstwa organizacji rynku pracy i uczelni
lub organizacji studenckich nie ptyng tylko w strone studentéw. Wspdtpraca miedzy
uniwersytetem a biznesem jest fundamentalna zaréwno dla rozwoju organizacji, jak
i zaangazowanych jednostek (studentéw i pracownikdw organizacji partnerskich) (Podwdijcic,
2020; Rampersad, 2015).

Na koniec dodajmy, ze przyktad firmy Shell pokazuje jeszcze jeden aspekt wazny w realizacji
partnerskiego modelu doradztwa. Opisane praktyki ilustrujg, jak moze sie przejawiac
spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu. Przedstawicielki firmy wskazujg, ze organizacji zalezy na
budowaniu , dobrego sgsiedztwa”: Chcemy byc¢ tak zwanym dobrym sgsiadem. Czyli dziatac
tak, zeby tez spotecznosc korzystata z tego, ze taka firma jak Shell jest w Krakowie. Organizacja
chce dzieli¢ sie swoimi zasobami, w tym doswiadczeniem, nie tylko dla wtasnych korzysci, ale
takze w celu ksztattowania lepszego srodowiska pracy, budowania pozytywnej zmiany dla catej
spotecznosci, w tym studentéw, dla ktérych pomocne moze by¢ wsparcie w stawianiu
pierwszych krokdw na swojej sciezce kariery zawodowe;.
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ZAKONCZENIE

Wsrod kluczowych kompetencji wymaganych na wspétczesnym rynku pracy wymienia sie
m.in. zdolnos$¢ do uczenia sie przez cate zycie oraz umiejetnos¢ planowania wtasnego rozwoju
osobistego i zawodowego. Istotng role w ich ksztattowaniu moze odgrywaé doradztwo
zawodowe, ktore na poziomie akademickim stanowi nie tylko pomost pomiedzy edukacja
a rynkiem pracy, lecz takze narzedzie wspierajgce studentdw w rozpoznawaniu i rozwijaniu
indywidualnych zdolnosci. Sposéb funkcjonowania i organizacji takiego doradztwa
w matopolskich szkotach wyzszych byt tematem niniejszej publikacji.

Doradztwo akademickie w ostatnich latach ulega wyraznej transformacji — z instytucji
reagujgcej na problemy rynku pracy przeksztatca sie w integralny element procesu ksztatcenia.
Staje sie ono aktywnym narzedziem wspierania studentéw w planowaniu Sciezek kariery,
rozwijaniu kapitatu spotecznego oraz petniejszym wykorzystaniu ich osobistego potencjatu.
Coraz wieksze znaczenie zyskuje indywidualizacja ustug doradczych, ktérej efektywnosc opiera
sie na umiejetnym wdrazaniu takich modeli, jak tutoring, mentoring czy coaching. Wtasciwa
implementacja tych rozwigzan, osadzona w kulturze organizacyjnej uczelni, stanowi warunek
skutecznosci doradztwa, cho¢ wcigz kluczowym wyzwaniem pozostaje zapewnienie stabilnych
zrédet finansowania, umozliwiajgcych ich szersze upowszechnienie. Nie wydaje sie jednak, aby
potencjat doradztwa byt na uczelniach w petni wykorzystany. Czesto jest ono traktowane jako
element dodatkowy, ,ekstra”, ponad program ksztatcenia, gdy tak naprawde powinno ono
by¢ jego elementem integralnym, fundamentem wsparcia studentéw w rozwoju edukacyjnym
i zawodowym.

Wspdtczesnie, dynamiczna cyfryzacja i rozwdj nowych technologii — w tym narzedzi opartych
na sztucznej inteligencji — otwierajg nowe mozliwosci w zakresie doradztwa zawodowego.
Platformy cyfrowe oraz systemy wspomagajace planowanie kariery mogg znaczgco zwiekszac
dostepnosc i efektywnos¢ ustug doradczych. Niestety, ich wykorzystanie niesie ze sobg szereg
ryzyk, z ktdérych najwazniejsze dotyczy nadmiernej automatyzacji wsparcia doradczego,
dehumanizacji oraz fatszywego poczucia samowystarczalnosci uzytkownikéw. Wsparcie
technologiczne w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych czy symulacjach rozméw
kwalifikacyjnych nie moze zastgpi¢ pogtebionej relacji z doradca, ktérej istotg pozostaje
refleksja nad indywidualnymi wartosciami, motywacjami i kompetencjami. Dlatego konieczne
staje sie réwnolegte rozwijanie wsrdéd studentdw umiejetnosci  krytycznego
i odpowiedzialnego korzystania z narzedzi cyfrowych oraz budowanie kompetencji cyfrowych
samych doradcéw, ktérzy coraz czesciej funkcjonujg w sSrodowisku hybrydowym.
Réwnoczesnie, nieustannie nalezy podkresla¢, ze doradztwo jest relacja miedzy dwoma
osobami i wtasnie element relacyjny stanowi o jego wartosci.

Dodajmy takze, ze globalizacja rynku pracy i edukacji wymusza odniesienie sie do
miedzynarodowych standardow projektowania ustug doradczych oraz przygotowania
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absolwentow do pracy w zréznicowanym, wielokulturowym s$rodowisku. W tym kontekscie
szczegblnego znaczenia nabiera specyfika regionalna Matopolski, charakteryzujaca sie
wysokim poziomem przedsiebiorczosci, dominacjg sektora ustug i branzy IT oraz wyraznym
kontrastem pomiedzy metropolitalnym Krakowem a mniejszymi osrodkami. O ile duze
uczelnie dysponujg rozbudowanymi sieciami doradczymi, o tyle w osrodkach peryferyjnych
wcigz istnieje potrzeba ich systemowego wzmocnienia.

Zauwazalnym zjawiskiem pozostaje takze selektywno$¢ w korzystaniu z ustug doradczych.
Najczesciej s one wykorzystywane przez studentéw proaktywnych, zaangazowanych lub
wyrdzniajacych sie uzdolnieniami, czyli tych, ktérzy wykazuja wysokg autonomie
w planowaniu kariery. Prowadzi to do sytuacji, w ktdrej grupy najbardziej potrzebujgce
wsparcia — studenci bierni lub niezorientowani — rzadziej siegajg po te narzedzia. Powoduje to
ryzyko pogtebiania istniejacych réznic kompetencyjnych i spotecznych (w wymiarze
indywidualnym i subregionalnym), co stoi w sprzecznos$ci z misjg doradztwa, jaka jest
wyréwnywanie szans oraz wspieranie rozwoju kazdego studenta.

Niski obecnie poziom bezrobocia absolwentéw ogranicza presje na dynamiczny rozwdj ustug
doradczych i utrudnia petng diagnoze potrzeb studentéw. Jednoczesnie stwarza on jednak
korzystne warunki do redefinicji roli doradztwa — z funkcji adaptacyjnej, nastawionej na
dostosowanie sie do wymagan rynku pracy, w kierunku podejscia rozwojowego,
koncentrujgcego sie na maksymalnym wykorzystaniu potencjatu jednostki oraz swiadomym
ksztattowaniu wtasnej Sciezki zawodowej. W tym kierunku zmienia sie takze rola biur karier —
od wsparcia w znalezieniu zatrudnienia do aktywnego ksztattowania S$ciezek kariery
i budowania kapitatu spotecznego przysztych absolwentéw.

Jakie sq najwieksze wyzwania dla akademickiego doradztwa zawodowego?

Wyzwania zwigzane z projektowaniem i realizacjq dziatan w obszarze doradztwa zawodowego
w szkotach wyzszych majg ztozony charakter i wynikajg zaréwno z uwarunkowan
organizacyjnych oraz systemowych, jak i z potrzeb samych beneficjentéw. Po stronie
studentow, ktdrzy stanowig gtdwng grupe odbiorcéw, kluczowym wyzwaniem pozostaje wcigz
niewystarczajgca Swiadomos¢ znaczenia doradztwa zawodowego oraz jego potencjalnych
korzysci. Wielu studentéow, zwtaszcza mniej zaangazowanych w proces planowania kariery, nie
postrzega doradztwa jako narzedzia wspierajgcego ich rozwdj, co ogranicza skutecznos$é oferty
uczelni. Wsréd studiujgcych obserwuje sie ponadto bariery psychologiczne zwigzane
z powierzeniem swoich problemdéw profesjonaliscie — szczegdlnie widoczny jest wstyd przed
siegnieciem po pomoc, niepewnos¢ co do witasnych kompetencji oraz trudnosé¢ w ich
rozpoznaniu i nazwaniu.

Zrdznicowanie potrzeb studentéw stanowi kolejne istotne wyzwanie. Osoby rozpoczynajgce
studia i dopiero ksztattujgce swojg tozsamosé zawodowg oczekujg podstawowego wsparcia
w postaci pomocy przy przygotowaniu dokumentow aplikacyjnych, udziatu w rozmowach
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rekrutacyjnych czy wstepnego planowania kariery. Z kolei studenci bardziej zaawansowani,
ktdrzy czesto posiadajg juz pierwsze doswiadczenia zawodowe, poszukujg form doradztwa
o charakterze rozwojowym — mentoringu, coachingu czy zaje¢ ukierunkowanych na
doskonalenie kompetencji miekkich. Dodatkowego wsparcia wymagajg réwniez grupy
o szczegblnych potrzebach: studenci z niepetnosprawnosciami, studenci zagraniczni oraz
osoby z trudnosciami edukacyjnymi. Rosngce znaczenie zyskuje ponadto potrzeba
projektowania niestandardowych sciezek kariery, obejmujgcych rozwdj naukowy, artystyczny
lub przedsiebiorczy, ktére wymagajg od doradcow elastycznosci i pogtebionego zrozumienia
specyfiki tych drég zawodowych.

Po stronie organizacyjnej i systemowe] wyzwania dotyczg przede wszystkim koniecznosci
doprecyzowania roli oraz celdow doradztwa zawodowego na uczelniach. Nadal brakuje
jednoznacznego okreslenia jego adresatdw i priorytetdw, co utrudnia tworzenie spdjnej,
rozpoznawalnej oferty. Dziatania doradcze czesto majg charakter rozproszony, prowadzone sg
rownolegle przez rézne jednostki i nie zawsze tworzg logicznie powigzany system wsparcia.
Niedostatecznie wykorzystuje sie rowniez dane dotyczgce loséw absolwentéw, ktére mogtyby
stanowi¢ cenne zrédfo informacji w aspekcie planowania kierunkéw rozwoju doradztwa oraz
dopasowywania oferty do realnych potrzeb rynku pracy.

Kolejnym obszarem wymagajgcym uwagi jest finansowanie ustug doradczych. Modele oparte
na indywidualizacji, takie jak tutoring i mentoring, przynoszg znakomite rezultaty rozwojowe,
jednak ich wdrazanie w szerszej skali napotyka ograniczenia natury budzetowej. Brak
odpowiednich srodkéw utrudnia réwniez réznicowanie oferty, w tym zapraszanie ekspertow
zewnetrznych czy organizowanie warsztatéw specjalistycznych. Z punktu widzenia studentow
waznym problemem pozostaje takze komunikacja — promocja doradztwa akademickiego jest
czesto niespdjna i mato przejrzysta, co ogranicza zasieg informacji o dostepnych formach
wsparcia. Szczegdlnie trudne okazuje sie dotarcie do studentdw mniej aktywnych, ktérzy
najbardziej potrzebujg pomocy, lecz najrzadziej z niej korzystaja.

Jakie sq rekomendacje i kierunki dalszych dziatan dla doradztwa zawodowego?

Sformutowane ponizej rekomendacje majg na celu wzmocnienie roli akademickiego
doradztwa zawodowego poprzez dziatania skoncentrowane na czterech kluczowych
obszarach: formalnym umocowaniu i integracji roli doradztwa, rozwoju i personalizacji oferty,
zarzadzaniu opartym na danych oraz wspétpracy zewnetrznej i odpowiedzialnym wdrazaniu
technologii. Skuteczna realizacja tych wytycznych wymaga zaangazowania wtadz uczelni, biur
karier oraz wsparcia na poziomie regionalnym i ministerialnym.

Po pierwsze, nalezy systemowo zdefiniowac i trwale umocowac role doradztwa zawodowego
w szkolnictwie wyzszym, traktujac je jako integralny element misji uczelni oraz potencjalne
zrodto budowania jej przewagi konkurencyjnej. W tym celu niezbedne jest przyjecie spdjnego
podejscia instytucjonalnego oraz zapewnienie stabilnych mechanizméw finansowania —
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zarowno ze srodkéw ministerialnych, jak i uczelnianych. Takie rozwigzanie pozwolitoby na
stopniowe przejscie od incydentalnych form wsparcia do systemowego modelu rozwoju
kariery w srodowisku akademickim.

Po drugie, szczegdlnego znaczenia nabiera integracja doradztwa z podstawowymi procesami
dydaktycznymi i administracyjnymi uczelni. Modele tutoringu, mentoringu i coachingu,
wtasciwie zaimplementowane i osadzone w kulturze organizacyjnej, moga sta¢ sie
skutecznymi narzedziami personalizacji edukacji. Doradztwo powinno stanowi¢ element catej
Sciezki studenckiej kariery — od momentu rozpoczecia studiéw, az po etap wejscia na rynek
pracy — a nie jedynie ustuge oferowang doraznie. Wymaga to scistej wspotpracy biur karier
z wiadzami wydziatow oraz osobami odpowiedzialnymi za programy ksztatcenia, jak réwniez
wypracowania standardow jakosci doradztwa na poziomie uczelnianym, a w dalszej
perspektywie — ogdlnokrajowym.

Po trzecie, newralgiczna jest dywersyfikacja oferty doradztwa. Zréznicowane formy wsparcia
— obejmujgce mentoring, tutoring, warsztaty czy doradztwo online — wzajemnie sie
uzupetniajg, zwiekszajgc dostepnos¢ ustug i szanse na dotarcie do réznych grup studentéw.
Biura karier, przy wsparciu finansowym uczelni, moga odgrywac kluczowa role w rozbudowie
takiej oferty. ROwnoczesénie konieczne jest jej dopasowanie do potrzeb grup wymagajgcych
szczegblnego wsparcia, takich jak studenci pierwszego pokolenia (z rodzicami bez wyzszego
wyksztatcenia), osoby z mniejszych miejscowosci, studenci pracujgcy zawodowo ponizej
posiadanych kompetencji czy studenci z niepetnosprawnosciami. Docieranie do tych grup
powinno stanowic¢ jeden z priorytetéw polityki doradczej, aby ograniczac ryzyko pogtebiania
nierownosci kompetencyjnych.

Po czwarte, waznym elementem wzmocnienia doradztwa jest rozwijanie Swiadomosci
studentédw na temat jego roli i korzysci. Dziatania promocyjne i kampanie informacyjne
powinny by¢ ukierunkowane na zwiekszanie rozumienia idei doradztwa oraz na ksztattowanie
pozytywnego nastawienia do korzystania z profesjonalnej pomocy. Réwnolegle warto
prowadzi¢ badania diagnostyczne, ktére pozwalajg lepiej rozpozna¢ motywacje, oczekiwania
i bariery uczestnictwa w tego rodzaju ustugach. W procesie projektowania nowoczesnego
doradztwa kluczowe znaczenie ma zarzgdzanie oparte na danych. Systematyczne
gromadzenie i analiza informacji dotyczacych studentéw i absolwentéw pozwalajg na bardziej
precyzyjne dopasowanie oferty oraz identyfikacje obszaréw wymagajacych interwencji. Dane
te, odpowiednio opracowane i wykorzystywane przez biura karier oraz administracje uczelni,
mogg sta¢ sie podstawg planowania strategicznego — pod warunkiem jednak, ze zostang
objete odpowiednimi standardami i wsparciem instytucjonalnym ze strony ministerstwa.

Po piagte, nie ma skutecznego doradztwa bez pogtebionej wspdtpracy z otoczeniem spoteczno-
gospodarczym, zwtaszcza z pracodawcami, poprzez przechodzenie do modelu partnerstwa
opartego na wspoéttworzeniu programéw stazowych, kursdw czy inicjatyw mentoringowych.
Praktyki tego rodzaju, jak pokazujg przyktady dobrych rozwigzan z uczelni w regionie, sprzyjaja
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tworzeniu spéjnych ekosystemoéw rozwoju kariery i w wiekszym stopniu odpowiadajg na
realne potrzeby rynku pracy.

Wreszcie, strategicznym kierunkiem dziatan pozostaje odpowiedzialne wdrazanie technologii
cyfrowych, w tym narzedzi opartych na sztucznej inteligencji. Proces ten powinien by¢
prowadzony réwnolegle z rozwijaniem kompetencji cyfrowych doradcéw i opracowaniem
jasnych ram etycznych dla wykorzystania technologii w doradztwie. Kluczowg role w tym
zakresie odgrywajg uczelnie, biura karier oraz instytucje nadzorujgce system szkolnictwa
wyzszego, ktérych zadaniem jest zapewnienie, by innowacje technologiczne stuzyty
wzmocnieniu, a nie uproszczeniu relacji miedzy studentem a doradcg kariery.
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