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Wstep

Opracowanie powstato w ramach projektu ,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania
regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie przez
cate zycie, w tym uczenia sie dorostych, w Wojewddztwie Dolnoslgskim”. W ramach zadania
zwigzanego z utworzeniem Akademickiego Klastra Biur Karier przeprowadzono w latach 2024-2025
badanie funkcjonowania Akademickich Biur Karier na Dolnym Slgsku, zrealizowane przez Biuro Karier
Politechniki Wroctawskiej. Na podstawie jego wynikdw oraz wiedzy i doswiadczenia doradcéw
zawodowych powstato niniejsze opracowanie pn. ,Standardy pracy i wyzwania. Analiza dziatan
i rekomendacje w obszarze poradnictwa zawodowego w Akademickich Biurach Karier na Dolnym
Slasku”.

Kontekst niniejszego opracowania wyznaczajg dynamiczne zmiany na rynku pracy, ktére sg m.in.
spowodowane przeobrazeniami w sferze kulturowo-spotecznej, kryzysami geopolitycznymi oraz
transformacjg cyfrowa. W ostatnich latach w przestrzeni spotecznej pojawity sie dwa modele
okreslajgce otaczajagcg nas aktualnie rzeczywistosé. Pierwszym z nich jest model VUCA,
charakteryzujacy otoczenie, w ktorym zyjemy jako zmienne (volatile), niepewne (uncertain), ztozone
(complex) i niejednoznaczne (ambiguous). Drugi model odnosi sie do zycia w Swiecie BANI.
Rzeczywistos¢é opisana jest w nim jako krucha (brittle), niespokojna (anxious), nieliniowa (non-linear)
i niezrozumiata (incomprehensible).

Dynamiczny rozwdj technologii oraz pojawienie sie narzedzi opartych na sztucznej inteligencji (Al)
nasility obawy dotyczace przysztosci rynku pracy oraz wptynety na zakres poradnictwa zawodowego.
Dane publikowane cyklicznie przez Swiatowe Forum Ekonomiczne w raportach , The Future of Jobs”
wskazujg z kolei na wzrost znaczenia kompetencji, nie tylko technologicznych i cyfrowych, ale rowniez
umiejetnosci analitycznych, kreatywnosci, odpornosci psychicznej oraz gotowosci do ciggtego uczenia
sie. Te czynniki majg réwniez przetozenie na charakter poradnictwa zawodowego.

Niniejszy dokument stanowi prébe identyfikacji oraz analizy dobrych praktyk w zakresie poradnictwa
zawodowego realizowanego przez Akademickie Biura Karier na Dolnym Slasku. Ze wzgledu na szeroki
zakres dziatan poradniczych analiza koncentruje sie przede wszystkim na obszarach bezposrednio
zwigzanych z praktykg doradczg realizowang w biurach karier. Szczegdlne miejsce zajmuje refleksja
nad wdrazaniem idei uczenia sie przez cate zycie (Lifelong Learning) oraz catozyciowego poradnictwa
kariery (Lifelong Guidance) w codziennej pracy doradczej. Dokument uwzglednia réwniez znaczenie
myslenia w duchu STEAM jako podejscia rozwijajgcego kompetencje transferowalne oraz role
nowoczesnych narzedzi cyfrowych w procesie doradczym.

Celem opracowania jest nie tylko podsumowanie aktualnego stanu funkcjonowania biur karier, lecz
takze rozpoznanie potrzeb osdb korzystajgcych z poradnictwa, wyzwan stojacych przed doradcami
zawodowymi oraz wskazanie kierunkéw dostosowania oferty wsparcia do specyfiki uczelni i lokalnych
uwarunkowan spoteczno-gospodarczych.



1. Poradnictwo zawodowe w perspektywie zmian na rynku pracy
oraz potrzeb oséb radzacych sie

Poradnictwo zawodowe stanowi rozbudowany obszar praktyki pomocowej oraz refleksji teoretycznej,
ktdry rozwija sie na styku pedagogiki, psychologii, socjologii pracy oraz nauk o zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. W ujeciu klasycznym poradnictwo zawodowe byto rozumiane przede wszystkim jako zespoét
dziatan diagnostyczno-informacyjnych, majacych na celu doprowadzenie jednostki do racjonalnego
wyboru zawodu, zgodnego z jej predyspozycjami psychofizycznymi oraz aktualnymi potrzebami rynku
pracy. Takie podejscie zaktadato wzgledng stabilnos¢ struktur zatrudnienia, przewidywalnos$é sciezek
zawodowych oraz mozliwos¢ dtugoterminowego planowania kariery.

Wraz z postepujgcymi przemianami spoteczno-gospodarczymi ujecie to ulegto jednak znacznemu
rozszerzeniu. Poradnictwo zawodowe coraz rzadziej dotyczy pojedynczego wyboru, a coraz czesciej
obejmuje wieloetapowy proces towarzyszenia osobie radzacej sie w jej rozwoju zawodowym,
obejmujacy momenty zmiany, kryzysu, adaptacji oraz reinterpretacji dotychczasowych doswiadczen.
W tym sensie poradnictwo zawodowe wpisuje sie w logike uczenia sie przez cate zycie i staje sie
integralnym elementem funkcjonowania jednostki w spoteczenstwie opartym na wiedzy (Banka,
2007).

W polskiej refleksji naukowej istotng role odgrywa koncepcja poradoznawstwa, rozwijana m.in. przez
A. Kargulowg (2016), ktora podkresla, ze poradnictwo nalezy analizowac jako relacje spoteczng,
osadzong w okreslonym kontekscie kulturowym, jezykowym i instytucjonalnym. Oznacza to odejscie
od postrzegania poradnictwa wytgcznie jako zbioru metod i technik na rzecz analizy znaczen, jakie
uczestnicy procesu przypisujg sytuacji doradczej oraz wtasnym doswiadczeniom zyciowym.

Poradnictwo zawodowe obejmuje zatem zaréwno wymiar poznawczy, ktéry jest zwigzany
z dostarczaniem informacji o zawodach, rynku pracy, systemach edukacyjnych i mozliwosciach
rozwoju, jak rowniez wymiar emocjonalno-motywacyjny, odnoszacy sie do tozsamosci zawodowej,
poczucia sensu, sprawczosci oraz radzenia sobie z niepewnoscia i lekiem. W takim ujeciu celem
poradnictwa nie jest wytgcznie zwiekszanie zatrudnialnosci, lecz takze wspieranie dobrostanu
psychicznego oraz zdolnosci jednostki do refleksyjnego kierowania wtasnym zyciem zawodowym
i osobistym.

Rynek pracy podlega ciggtym przeobrazeniom, jednak wydaje sie, ze aktualne tempo zmian jest
obserwowane na dotychczas wrecz niespotykang skale, przez co okreslane jest mianem czwartej
rewolucji przemystowej, tym razem okreslanej jako rewolucja technologiczna.

Jako spoteczenstwo stoimy przed wyzwaniami $wiata, ktérego jeszcze nie ma i jest trudny do
przewidzenia. Pojawienie sie sztucznej inteligencji w powszechnym uzytku spowodowato, ze wiele
stanowisk znika lub znaczgco zmienia swoj charakter. Kryzysy geopolityczne w ostatnich latach, takie
jak m.in. pandemia czy wojna w Ukrainie, rowniez miaty wptyw na ksztatt obecnego rynku pracy. W
tych warunkach wiele branz na nowo musi zweryfikowaé swoje zapotrzebowanie kadrowe oraz
dokonac¢ bilansu optacalnosci wykorzystania narzedzi opartych na sztucznej inteligencji w swoich
dziataniach. W prognozach zapotrzebowania na specjalistow wcigz istotng role odgrywajg obszary



zwigzane z dziedzinami STEAM, jednak coraz czesciej podkresla sie potrzebe tgczenia kompetencji
technicznych z umiejetnosciami miekkimi.

Jednym z kluczowych zrédet wiedzy o zmianach na rynku pracy, wptywu makrotrendéw na miejsca
pracy i umiejetnosci sa dane publikowane cyklicznie w raportach , The Future of Jobs” przez Swiatowe
Forum Ekonomiczne. Wynika z nich, ze przewidywania dotyczgce rynku pracy szybko sie dezaktualizujg,
a wiele zawoddéw zmienia swodj charakter, zanika lub dopiero sie pojawi. Poréwnujgc dane
z poszczegblnych raportdw na temat umiejetnosci postrzeganych przez pracodawcéw jako
kompetencje przysztosci, mozna dostrzec, ze rola biegtosci technologicznej oraz znajomos¢ narzedzi
cyfrowych beda kluczowymi kompetencjami na rynku pracy w najblizszych latach. Jednak niemal
rownie istotne bedg umiejetnosci miekkie takie jak kreatywnos¢, odpornosé psychiczna, ciekawosé
i che¢ nauki, umiejetnosci interpersonalne czy analityczne myslenie.

2020 - 2025

2023 - 2027

2025 - 2030

myslenie analityczne i innowacyjnosc

myslenie analityczne

Aliduze zbiory danych

aktywne uczenie sig i strategie uczenia sig

kreatywnoé&é

siecii cyberbezpieczenstwo

kompleksowe rozwigzywanie probleméw

Al i duze zbiory danych

kompetencje cyfrowe

krytyczne i analityczne myélenie

przywédztwo i wptyw spoteczny

kreatywnoé&é

kreatywnosc, oryginalnosé i inicjatywa

odpornos¢, elastycznosé i zwinnosc

odpornosé, elastycznosé i zwinnosé

przywédztwo i wplyw spoteczny

ciekawos¢ i uczenie sig przez cate zycie

ciekawose¢ i uczenie sig przez cate zycie

wykorzystywanie technologii,
monitorowanie i kontrola

kompetencije cyfrowe

przywédztwo i wplyw spoteczny

programowanie i projektowanie
technologii

projektowanie i nastawienie na
doswiadczenia uzytkownikow

zarzqdzanie talentami

rezyliencja, odporno$é na stresi
elastycznosé

motywacja i suamoswiadomosé

myslenie analityczne

zrozumienie, rozwigzywanie problemow i
tworzenie pomystéw

empatiai aktywne stuchanie

Swiadomos¢ ekologiczna

Zrédto: World Economic Forum, Future of the Jobs Report 2020; World Economic Forum, Future of the Jobs Report 2023;
World Economic Forum, Future of the Jobs Report 2025

Kompetencje przysztosci mozna zatem rozumiec jako potgczenie:

e umiejetnosci technologicznych i cyfrowych,

® umiejetnosci poznawczych, takich jak analityczne i krytyczne myslenie,

® umiejetnosci spoteczno-emocjonalnych, takich jak komunikacja, odporno$¢ psychiczna,
wspotpraca i adaptacyjnosé.

Kolejna zaleznos¢, ktdrg mozna dostrzec to dynamika zmian w oczekiwanych na rynku pracy
kompetencjach, ktérych znaczenie ulega bardzo szybkim przeobrazeniom. Z kolei Organizacja
Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) podkresla w swoim raporcie , Learning Compass 2030”,



ze formalna edukacja nie powinna juz skupiac sie wytgcznie na przekazywaniu wiedzy, ale budowac
u mtodych oséb umiejetnosci niezbedne do radzenia sobie w przysztosci, czyli Swiecie zmian oraz
nadmiaru informacji.

Obserwujgc biezgce przeobrazenia na rynku pracy, mozna dostrzec trend zwigzany z prowadzeniem
procesdw rekrutacyjnych w oparciu o zapotrzebowanie na specjalistow z okreslonymi
umiejetnosciami, bardziej niz na okreslony zawdd lub wyksztatcenie. Mozliwo$é¢ automatyzacji
prostych prac przez narzedzia oparte o sztuczng inteligencje sprawita réwniez, ze na rynku pracy
dostepnych jest zdecydowanie mniej ofert dla oséb bez doswiadczenia. Firmy czeSciowo przestajg
inwestowaé w edukacje i szkolenie oséb wchodzacych na rynek pracy, za to od kandydatéw oczekujg
konkretnych umiejetnosci i doswiadczen.

Zmianom podlegajg takze formy zatrudnienia i modele wspétpracy. Firmy oferujg zatrudnienie na
podstawie umowy o prace, jednak jako alternatywe proponujg wspotprace B2B lub umowy zlecenia.
Przeobrazenia na rynku pracy mogg dotyczy¢ takze modelu pracy, co jest widoczne w Gig Economy,
czyli modelu pracy opartym na krétkich zleceniach, do ktérych wykonania potrzebne sg specyficzne
umiejetnosci. Obecny rynek pracy to réwniez przestrzen, w ktérej spotykajg sie osoby reprezentujace
rézne generacje pracownikéw.

Wspdtczesne kariery zawodowe charakteryzujg sie rosngcg zmiennoscig, fragmentaryzacjg oraz
brakiem ciggtosci, co sprawia, ze czesto decyzje zawodowe majg charakter tymczasowy i podlegajg
ciggtym zmianom. W konsekwencji poradnictwo zawodowe przestaje by¢ jednorazowg aktywnoscia,
a staje sie dtugofalowym procesem wspierania osoby radzacej sie w adaptacji do zmieniajgcych sie
warunkdw zycia i pracy (Banka, 2007).

Istotng zmiang jest odejscie od podejs¢ normatywnych i dyrektywnych, w ktérych doradca petnit role
eksperta wskazujgcego ,najlepsze” rozwigzanie, na rzecz podejs¢ dialogicznych i refleksyjnych.
Poradnictwo coraz czesciej koncentruje sie na procesie rozumienia doswiadczen jednostki oraz na
wspdlnym konstruowaniu znaczen, a nie na formutowaniu zalecenn opartych na zewnetrznych
normach. Z tej perspektywy poradnictwo staje sie przestrzenig dialogu, w ktérej osoba radzaca sie
aktywnie uczestniczy w interpretowaniu wtasnej sytuacji zyciowej i zawodowej (Kargulowa, 2016).

Zmiana sposobu postrzegania poradnictwa wigze sie réwniez z rozwojem konstruktywistycznych
i narracyjnych teorii kariery. Szczegdlne znaczenie zyskata koncepcja Life Design, rozwijana przez
M. Savickasa i J. Guicharda, ktdra zaktada, ze kariera jest procesem konstruowania znaczen w oparciu
o doswiadczenia jednostki, a nie obiektywng sekwencjg stanowisk czy awansow (Kargulowa, 2016).
W tym ujeciu poradnictwo zawodowe polega na wspieraniu klienta w opowiadaniu, analizowaniu
i rekonstruowaniu wtasnej narracji kariery, tak aby umozliwi¢ mu podejmowanie decyzji zgodnych
z jego wartosciami i tozsamoscia.

Warto jednak mie¢ na uwadze, ze wprowadzanie zagranicznych koncepcji do poradnictwa
funkcjonujgcego w naszym kraju wymaga krytycznej analizy oraz dostosowania do lokalnych realiéw
instytucjonalnych, ktére moga zaréwno wspiera¢, jak i ogranicza¢ stosowanie nowych podejs¢
teoretycznych i metodycznych (Drabik-Podgérna, Podgdrny, 2016).

Podsumowujac, zmiany w poradnictwie zawodowym obejmujg zaréwno redefinicje jego celdw,
jak i transformacje relacji doradczej oraz stosowanych metod pracy. Poradnictwo coraz wyrazniej



odchodzi od modelu eksperckiego na rzecz podejscia partnerskiego, procesualnego i refleksyjnego,
w ktérym kluczowe znaczenie ma zdolnos¢ jednostki do konstruowania sensu wtasnych doswiadczen
zawodowych w warunkach dynamicznie zmieniajgcego sie Swiata pracy.

Wspotczesne poradnictwo zawodowe funkcjonuje w warunkach gtebokich i wielowymiarowych
przemian rynku pracy, ktére generujg nowe wyzwania zaréwno dla oséb radzacych sie, jak i dla samych
doradcéw. Jednym z kluczowych uwarunkowan jest postepujgca niestabilno$¢ zatrudnienia,
przejawiajgca sie m.in. zanikiem tradycyjnych, liniowych S$ciezek kariery, wzrostem elastycznych
i niestandardowych form pracy oraz czestg koniecznoscig zmiany zawodu w ciggu zycia (Banka, 2007).

W takich warunkach jednym z podstawowych wyzwan poradnictwa zawodowego staje sie wspieranie
jednostek w radzeniu sobie z niepewnoscig i brakiem stabilnych punktéw odniesienia. Klienci
poradnictwa coraz rzadziej oczekujg jednoznacznych odpowiedzi na pytanie ,jaki zawdd wybrac”,
a znacznie czesciej poszukujg pomocy w zrozumieniu wtasnej sytuacji, uporzagdkowaniu doswiadczen
zawodowych oraz przygotowaniu sie na przyszte zmiany (OECD, 2021). Poradnictwo zawodowe musi
zatem wykraczac poza funkcje informacyjng i obejmowac wsparcie w obszarze refleksji, podejmowania
decyzji w warunkach ryzyka oraz budowania poczucia sprawczosci.

Istotnym wyzwaniem jest rdwniez rosngca presja zwigzana z koniecznoscig ciggtego uczenia sie
i aktualizowania kompetencji. Wspodtczesny rynek pracy coraz silniej premiuje nie tyle posiadanie
okreslonego zawodu, ile zdolnos¢ do adaptacji, przyswajania wiedzy oraz transferu kompetencji
pomiedzy rdéznymi rolami zawodowymi. Poradnictwo zawodowe musi wspiera¢ rozwdj tych
kompetencji niezaleznie od wieku i etapu kariery (Minta, 2012) .

Przeobrazeniom podlega réwniez sposdb definiowania kompetencji przysztosci. Kluczowe stajg sie
kompetencje transferowalne, obejmujace umiejetnosci poznawcze, spoteczne i emocjonalne.
WSsrdd nich wymienia sie m.in.

krytyczne myslenie,
analityczne myslenie,
kreatywnos¢,
zdolnos¢ wspdtpracy,
komunikacje

rezyliencje.

Poradnictwo zawodowe powinno nie tylko diagnozowac poziom tych kompetencji, lecz takze pomagaé
osobom radzacym sie w ich identyfikowaniu i rozwijaniu w réznych kontekstach zycia — pracy, edukacji
formalnej, doswiadczen pozaformalnych i nieformalnych (OECD, 2021).

Wyzwania poradnictwa zawodowego sg rowniez Scisle zwigzane z dynamicznym rozwojem technologii
oraz cyfryzacjg pracy. Zmiany te wptywajg na strukture zawoddw, sposdb organizacji pracy oraz
oczekiwania wobec pracownikéw. Prowadzg rowniez do zacierania granic pomiedzy zawodami oraz do
powstawania nowych rél zawodowych, ktdre nie majg jeszcze jasno okreslonych sciezek rozwoju.
W efekcie poradnictwo zawodowe musi funkcjonowaé w warunkach ograniczonej przewidywalnosci
i niepetnej informacji (Drabik-Podgdérna, Podgérny, 2016).



Odpowiedzig na te wyzwania jest koncepcja uczenia sie przez cate zycie (Lifelong Learning), stanowigca
jeden z fundamentéw wspédtczesnego poradnictwa kariery. Zgodnie z tym podejsciem rozwdj
zawodowy nie konczy sie na etapie formalnej edukacji, lecz trwa przez cate zycie i obejmuje réznorodne
formy uczenia sie. Poradnictwo zawodowe powinno zatem wspiera¢ osoby radzace sie
w identyfikowaniu okazji do uczenia sie oraz w integrowaniu nowych doswiadczen z dotychczasowg
narracja kariery.

Dynamiczne przemiany rynku pracy, zmiana charakteru karier zawodowych oraz rosngce
zréznicowanie potrzeb oséb korzystajgcych z poradnictwa powodujg istotng ewolucje profilu doradcy
zawodowego. W tradycyjnych modelach poradnictwa doradca petnit przede wszystkim role eksperta,
ktdrego zadaniem byto diagnozowanie cech jednostki oraz wskazywanie optymalnych rozwigzan
edukacyjno-zawodowych na podstawie kryteriow dopasowania (Banka, 2007). Wspodtczesnie podejscie
to coraz czesciej uznawane jest za niewystarczajgce, a nawet nieadekwatne wobec realiéw
niestabilnego i nieprzewidywalnego rynku pracy.

Relacja doradcza zmienia sie z hierarchicznej na partnerska. Doradca zawodowy nie jest juz jedynym
dysponentem wiedzy, lecz staje sie facylitatorem procesu, ktéry wspiera osobe radzacy sie w analizie
doswiadczen, odkrywaniu zasobdéw oraz konstruowaniu znaczen zwigzanych z wtasng karierg. Jego
zadaniem nie jest prognozowanie przysztosci ani wskazywanie ,najlepszych” wyboroéw, lecz pomoc
w porzadkowaniu doswiadczen, refleksji nad wartosciami oraz identyfikowaniu mozliwych kierunkéw
rozwoju (Kargulowa, 2016). Oznacza to konieczno$¢ rozwijania przez doradce kompetencji
komunikacyjnych, umiejetnosci zadawania pytan pogtebiajacych oraz zdolnosci pracy z narracjg
i metafora.

Jednym z kluczowych elementéw wspétczesnego profilu doradcy zawodowego jest koniecznosc
nieustannej aktualizacji wiedzy. Dotyczy ona nie tylko informacji o zawodach i Sciezkach edukacyjnych,
lecz takze znajomosci trendéw rynku pracy, zmian technologicznych, nowych form zatrudnienia oraz
systemow ksztatcenia formalnego i pozaformalnego (Drabik-Podgérna, Podgérny, 2016). Nasila sie
rowniez potrzeba rozwijania wiedzy zwigzanej ze specyfikg praca z klientem neuroréznorodnym oraz
ze specjalnymi potrzebami. Brak aktualnej wiedzy moze prowadzi¢ do utrwalania przestarzatych
schematéw lub stereotypow, a takze ogranicza¢ zdolnos¢ oséb radzacych sie do adaptacji
w zmieniajgcych sie warunkach. W tym sensie doradca zawodowy sam staje sie uczestnikiem procesu
uczenia sie przez cate zycie.

Istotnym obszarem kompetencji doradcy zawodowego sg réwniez kompetencje technologiczne.
Cyfryzacja poradnictwa obejmuje m.in. wykorzystanie narzedzi diagnostycznych online, platform
informacyjnych, baz danych, aplikacji oraz narzedzi wspierajgcych komunikacje z klientem na
odlegtosé. Kompetencje technologiczne doradcdw nie powinny jednak ogranicza¢ sie wytacznie do
sprawnej obstugi narzedzi. Doradca powinien réwniez potrafi¢ krytycznie oceniaé przydatnosé
i ograniczenia technologii oraz rozumiec ich wptyw na proces decyzyjny osoby radzacej sie.

Réwnolegle rosnie znaczenie kompetencji etycznych i refleksyjnych doradcy zawodowego. Praca
z danymi osobowymi, informacjami wrazliwymi osdb radzacych sie wymaga wysokiego poziomu
odpowiedzialnosci, w szczegdlnosci w kontekscie wykorzystania sztucznej inteligencji. Doradca



powinien posiadaé zdolnos¢ autorefleksji oraz krytycznej analizy wtasnych zatozen i uprzedzen, ktére
moga wptywaé na przebieg procesu doradczego.

Kolejnym istotnym elementem profilu doradcy zawodowego jest umiejetnos¢ pracy ze
zréznicowanymi klientami. Wspotczesne poradnictwo obejmuje osoby w réznym wieku, o odmiennych
doswiadczeniach edukacyjnych, kulturowych i zawodowych. Doradca powinien wykazywac sie
elastycznoscig w doborze metod pracy oraz wrazliwoscig na indywidualne potrzeby klientéw.
Obejmuje to réwniez gotowosé do wspdtpracy interdyscyplinarnej z innymi specjalistami, takimi jak
psychologowie, pedagodzy czy pracownicy socjalni.

W perspektywie uczenia sie przez cate zycie doradca zawodowy petni takze role animatora rozwoju
kompetencji. Jego zadaniem jest wspieranie oséb radzgcych sie w dostrzeganiu i docenianiu
doswiadczen zdobywanych poza formalnym systemem edukacji oraz w integrowaniu ich w spdjna
koncepcje kariery. Oznacza to odejscie od waskiego rozumienia kwalifikacji na rzecz szerokiego
podejscia do kompetencji, obejmujgcego wiedze, umiejetnosci i postawy.

Wraz ze wzrostem tematdéw i obszarédw poruszanych w trakcie procesu doradczego zasadne wydaje sie
zastanowienie nad dobrostanem samych doradcéw zawodowych. Warto rozwazy¢ mozliwosc
korzystania przez nich z superwizji lub innych form wsparcia profesjonalnego, podobnie jak ma to
miejsce w czesci zawoddw pomocowych.

Podsumowujgc, profil wspdtczesnego doradcy zawodowego charakteryzuje sie wielowymiarowoscia
oraz wysokimi wymaganiami kompetencyjnymi. Doradca powinien tgczy¢ wiedze z zakresu rynku
pracy, edukacji i technologii z umiejetnosciami interpersonalnymi, refleksyjnoscig oraz gotowoscig do
ciggtego uczenia sie. Jego rola polega nie na dostarczaniu gotowych rozwigzan, lecz na wspieraniu oséb
radzacych sie w rozwijaniu zdolnosci do samodzielnego i Swiadomego zarzadzania kariera.

W, Diagnozie Mtodziezy” (2026) opracowane] przez Polskie Towarzystwo Polityki Spotecznej pojawia
sie obraz mtodego pokolenia jako oséb podlegajgcych oddziatywaniu czterech globalnych trendéw
zwigzanych z ich funkcjonowaniem: indywidualizacji (ograniczone relacje, brak stabilnosci zyciowej,
koncentracja na sobie oraz swoim dobrostanie), dorastaniu w cyfrowym swiecie (brak granici ochrony,
przemocowe tresci, przecigzenie bodzcami), funkcjonowaniu w permanentnym kryzysie (napiecie
psychiczne, globalne zagrozenia, chroniczny stres, presja szkoty i rodziny) oraz chaosowi
informacyjnemu (dezinformacja, polaryzacja i relatywizacja prawdy). Jednym z istotnych Zrddet
zagrozenia dla mtodych oséb jest srodowisko cyfrowe, ktére moze przyczynia¢ sie do pogtebienia
dezinformacji oraz problemoéw w obszarze zdrowia psychicznego. Ciggta ekspozycja na stres ze wzgledu
na przecigzenie informacyjne, sytuacje globalng oraz otaczajgcg mtodych ludzi presje ze strony rodziny,
rowiesnikow oraz srodowiska szkolnego, réwniez moze zwiekszaé podatnos¢ na kryzysy psychiczne.
Pomimo, iz system edukacji rozwija kompetencje poznawcze oraz wiedze mtodych oséb, mniejszy
nacisk ktadziony jest na rozwdj umiejetnosci adaptacyjnych, relacyjnych oraz kompetencji przysztosci.

Mtodzi dorosli dos¢ szybko wchodzg na rynek pracy, jednak ponad potowa oséb badanych odczuwa
brak stabilno$ci zatrudnienia. Umowa na czas nieokre$lony jest utozsamiana przede wszystkim
z bezpieczenstwem, a w dalszej kolejnosci postrzegana jako przestrzen do samorealizacji lub
budowania tozsamosci. Zarazem 62% mtodych dorostych przyznaje, ze ma trudnosci ze znalezieniem
satysfakcjonujacej pracy, rozumianej jako dajgcej sens, elastyczno$é oraz réwnowage pomiedzy zyciem
prywatnym i zawodowym. Jest to rowniez grupa nadreprezentowana w mniej stabilnych formach
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zatrudnienia takich jak umowy na czas okreslony lub prekarne. Brak stabilnych warunkéw zatrudnienia
znaczgco utrudnia planowanie dorostego zycia oraz wzmacnia poczucie niepewnosci. Gtéwnym
motywem podejmowania pracy przez osoby mtode jest osiggniecie niezaleznosci finansowej (48%
wskazan). Jednoczesnie zmienia sie zestaw wartosci istotnych dla tego pokolenia. Lojalnos¢ wobec
pracodawcy nie ma juz charakteru bezwarunkowego, a wiekszego znaczenia nabierajg autonomia,
Swiadomos¢ wtasnych granic oraz zabezpieczenie wtasnych potrzeb (Diagnoza Mtodziezy, 2026).

Najczesciej klientami doradcéw zawodowych w Akademickich Biurach Karier s3 osoby mtode, stojgce
u progu wejscia na rynek pracy lub podejmujgce decyzje edukacyjne. Na przestrzeni lat potrzeby tej
grupy osob radzacych sie ulegty znacznemu zrdznicowaniu. Wspoétczesnie mtodzi ludzie funkcjonuja
w warunkach nadmiaru informacji i sprzecznych oczekiwan spotecznych, co utrudnia im budowanie
spojnej wizji swojej przysztosci. W pracy z tg grupg wazne jest rozwijanie u oséb radzacych sie
umiejetnosci analizy wtasnych wybordéw, wyciggania wnioskdw z dotychczasowych doswiadczen oraz
obiektywnego spojrzenia na dostepne mozliwosci (Minta, 2012).

Kolejng istotng grupg sa osoby doroste, w tym absolwenci uczelni wyzszych, znajdujace sie
w reorientacji zawodowej, takiej jak wejscie na rynek pracy, utrata pracy, potrzeba przekwalifikowania
czy decyzja o odejsciu od dotychczasowej Sciezki kariery. Zmiany te czesto wigzg sie z obnizeniem
poczucia bezpieczenstwa oraz z kryzysem tozsamosci zawodowej. W takich sytuacjach poradnictwo
powinno koncentrowac sie nie tylko na planowaniu kolejnych krokéw, lecz takze na redefinicji znaczen
przypisywanych dotychczasowym doswiadczeniom. Rolg doradcy powinno by¢ wsparcie osoby
radzacej sie w integrowaniu wczesniejszych rél zawodowych z nowymi aspiracjami i mozliwosciami.

Zrdznicowanie profili osdb radzacych sie wymaga od doradcow stosowania elastycznych
i zindywidualizowanych strategii pracy. Obejmuje to dostosowanie jezyka, tempa pracy, metod oraz
narzedzi do mozliwosci i potrzeb klienta. W perspektywie uczenia sie przez cate zycie poradnictwo
zawodowe powinno by¢é dostepne na kazdym etapie rozwoju jednostki i wspiera¢ jg w integrowaniu
doswiadczen formalnych, pozaformalnych i nieformalnych. Osoba radzaca sie nie jest wyfacznie
odbiorcg pomocy, lecz wspéttwdrcg procesu doradczego. Tak rozumiane poradnictwo sprzyja
rozwojowi autonomii, sprawczosci i odpowiedzialnosci za wtasng kariere, a jednoczesnie wspiera nie
tylko zatrudnialno$¢, lecz takze jakos$¢ zycia i dobrostan jednostki.

2. Analiza poradnictwa w biurach karier na bazie funkcjonowania
biur karier na Dolnym Slasku

W rozdziale zostang uwzglednione kluczowe wnioski i rekomendacje z ,,Badania funkcjonowania biur
karier na Dolnym Slasku” przeprowadzonego przez Biuro Karier Politechniki Wroctawskiej (2025), ktére
w szczegdlnosci odnoszg sie elementéw zwigzanych ze sposobem organizacji poradnictwa
zawodowego.

Whnioski z badania regionalnego warto odczytywaé¢ w szerszym kontekscie funkcjonowania
akademickich biur karier w Polsce. Jak wskazujg Dorota Pisula i Monika Smoguta w swojej publikacji:
Funkcja akademickich biur karier w ksztattowaniu sciezek kariery i promowaniu uczenia sie przez cate
zycie (2025), ABK dziatajg w bardzo zrdznicowanych warunkach organizacyjnych, kadrowych
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i finansowych, co przektada sie na nieréwny zakres oraz jako$¢ s$wiadczonych ustug. Autorki
podkreslajg, ze biura karier powinny by¢ postrzegane nie wytgcznie jako jednostki publikujgce oferty
pracy, lecz jako istotne ogniwo tgczace uczelnie, studentéw, absolwentéw i rynek pracy. W tym sensie
analiza dolnoslaskich biur karier opracowana przez zespét Politechniki Wroctawskiej pozwala uchwycic¢
lokalne przejawy szerszych wyzwan stojacych przed tymi jednostkami w Polsce.

W badaniu dolnoslgskich biur karier wzieto udziat 15 jednostek reprezentujgcych uczelnie publiczne
oraz prywatne, dziatajgce na obszarze Dolnego Slgska. Jednostki te zlokalizowane byly najczesciej we
Wroctawiu. W wiekszosci opinii przedstawicieli biur karier pojawiato sie przekonanie, ze funkcjonuja
na uczelni o profilu praktycznym, ktéry taczony jest z wiekszym skupieniem na praktycznych
elementach edukacji oraz realizacji praktyk zawodowych w zwiekszonym wymiarze. Dane pochodzg od
uczelni, ktdre sg zréznicowane pod wzgledem liczby studentéw oraz wielkosci. Przewazaty uczelnie
mniejsze (do 5 000 studentéw), jednak uczelnie powyzej 10 000 studentdw stanowity niemal potowe
grupy badawczej.

LISTA BIUR BIORACYCH UDZIAt W BADANIU

Akademickie Biuro Karier Karkonoskiej Akademii Nauk Stosowanych w Jeleniej Gérze
Akademickie Biuro Karier Uczelni Jana Wyzykowskiego w Polkowicach

Akademickie Biuro Karier Uniwersytetu Wroctawskiego

Akademickie Biuro Karier Wyzszej Szkoty Medycznej w Ktodzku

Biuro Karier Centrum Rozwoju Artysty Akademii Muzycznej im. Karola Lipinskiego we Wroctawiu
Biuro Karier Centrum Wspodtpracy z Biznesem Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
Biuro Karier Collegium Witelona Uczelnia Paristwowa w Legnicy

Biuro Karier i Praktyk Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW we Wroctawiu

W oo N R WNRE

Biuro Karier Miedzynarodowej Wyzszej Szkoty Logistyki i Transportu we Wroctawiu

=
e

Biuro Karier Politechniki Wroctawskiej

[y
[N

. Biuro Karier Uniwersytetu SWPS oddziat Wroctaw

[EEN
N

Biuro Karier Uniwersytetu WSB Merito we Wroctawiu

[EEN
w

Biuro Karier Wroctawskiej Akademii Biznesu

=
P

Biuro Praktyk i Karier Akademii Nauk Stosowanych Angelusa Silesiusa w Watbrzychu

[EEN
v

Sekcja Biuro Karier Uniwersytetu Przyrodniczego we Wroctawiu

Biura karier funkcjonuja w ramach uczelni wyzszych, jednak ich doktadna pozycja w strukturze
organizacyjnej jest zréznicowana, co ma przetozenie na priorytety w dziataniach biur karier oraz
odbiorcow ich oferty.

Zrdznicowanie to mozna odnies¢ do typologii zaproponowanej przez Pisule i Smogute (2025), ktore
wyrdzniajg trzy gtdwne modele funkcjonowania akademickich biur karier:

e biura swiadczace podstawowe ustugi - obejmuje najczesciej mate jednostki, dziatajgce przy
ograniczonych zasobach kadrowych i finansowych, koncentrujgce sie na podstawowym
doradztwie, publikowaniu ofert pracy i utrzymywaniu kontaktéw z pracodawcami,
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e biura ukierunkowane na rozwdj - charakteryzujg sie szerszg ofertg ustug, wiekszg stabilnoscig
organizacyjng oraz bardziej systematyczng wspdtpracg z otoczeniem spoteczno-
gospodarczym,

e biura dziatajace w sposdb strategiczny i innowacyjny - to silnie umocowane jednostki
w strategii uczelni, prowadzace dziatania innowacyjne, badawcze, projektowe
i miedzynarodowe.

Wyniki badania dolnos$lgskich biur karier pokazuja, ze w regionie obecne sg elementy wszystkich trzech
modeli, choc zakres dziatan poszczegdlnych jednostek jest silnie uzalezniony od wielkosci uczelni, liczby
pracownikéw, dostepnego budzetu oraz miejsca biura w strukturze organizacyjne;j.

W badanej grupie dos$¢ powszechna, w szczegdlnosci, w przypadku mniejszych uczelni, jest sytuacja,
w ktérej biura karier taczone sg z innymi jednostkami. Osoby zatrudnione w biurach karier realizujg
wowczas zadania zwigzane z réznymi stanowiskami lub zakresem dziatan innych jednostek, takich jak
Biuro ds. Osdb z Niepetnosprawnosciami, Dziat Dostepnosci, Dziat Promocji czy Program Erasmus.
Z jednej strony taka interdyscyplinarno$é moze wydawac sie korzystna w perspektywie zwiekszenia
wiedzy doradcéw zawodowych oraz udzielania bardziej kompleksowej porady obejmujacej oferte
wsparcia uczelni dla studentéw, jednak niesie ze sobg rowniez ryzyko przecigzenia obowigzkami
administracyjnymi jednej osoby i finalnie, braku czasu na swiadczenie poradnictwa zawodowego.

Podobne wyzwania wskazujg Pisula i Smoguta (2025), podkreslajac, ze w przypadku najmniejszych biur
karier ograniczenia kadrowe i finansowe prowadzg czesto do zawezenia dziatalnosci do najbardziej
podstawowych ustug. W takich warunkach trudne staje sie prowadzenie pogtebionego poradnictwa
indywidualnego, rozwijanie oferty warsztatowej, zakup narzedzi diagnostycznych czy systematyczne
budowanie relacji z pracodawcami. Ograniczone zasoby wptywajg wiec nie tylko na liczbe
realizowanych dziatan, lecz takze na mozliwos¢ strategicznego rozwoju biura.

WIELKOSC ZESPOLOW | PELNIONE FUNKCIJE

Wielkosc¢ zespotéw biur karier (liczba pracownikéw)

6
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W biurach karier biorgcych udziat w ankiecie na moment realizacji badania (wiosna 2025) byto
zatrudnionych tgcznie 58 oséb, w tym 26 oséb wykonujacych zadania zwigzane bezposrednio
z poradnictwem zawodowym. Wielkos¢ zespotéw jest zrdinicowana, od wiekszych zespotéw
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funkcjonujacych najczesciej na wiekszych uczelniach, po jednoosobowe biura karier dziatajgce na
matych uczelniach. Zespoty ztozone z powyzej 6 osdb funkcjonujg w 6 jednostkach. W przypadku 3
uczelni zadania zwigzane z biurem karier wykonuje jedna osoba. Na moment badania jedno biuro
karier nie posiadato zatrudnionych doradcéw zawodowych, w 7 jednostkach doradztwem zajmuje sie
jedna osoba, dwie osoby zatrudnia 5 biur karier. Pojedyncze przypadkito 4 i 5 doradcéw zawodowych
w biurze karier. NajczesSciej zadania zwigzane ze wspétpracga z pracodawcami wykonuje od 1 do 3 osdb.
Wyjatek stanowi jedno biuro karier, gdzie takie zadania wykonuje az 7 pracownikow.

Wsraod funkcji i zadan, ktérymi zajmujg sg sie pracownicy biur karier zostaty wymienione:

kierownik biura karier,

doradca zawodowy/coach/ trener,

psycholog,

socjolog,

osoba zajmujaca sie wspdtpracy z pracodawcami,

osoba zajmujgca sie praktykami studenckimi oraz koordynator praktyk,

osoba zajmujgca sie wsparciem organizacji studenckich,

osoba zajmujaca sie kontaktem ze szkotami srednimi,

osoba zajmujgca sie wspodtpracy z kotami i otoczeniem spoteczno-gospodarczym,
osoba zajmujaca sie promocjg,

koordynator projektow,

pracownik administracyjny,

specjalista ds. organizacji szkolen,

specjalista ds. organizacji wydarzen i konferencji,

osoba zajmujaca sie wsparciem w procesie aplikowania o stypendia i granty,
osoba odpowiedzialna za prowadzenie badan oraz opracowanie wynikow analiz dotyczacych
opinii spotecznosci akademickiej,

e 0soba zajmujaca sie wspieraniem oséb ze szczegdlnymi potrzebami.

Biura karier realizujg réozne dziatania zwigzane z przygotowaniem mtodych dorostych do wejscia na
rynek pracy i posiadajg wtasne indywidualne strategie na wypetnianie swoich zadan. Dziataniem, ktére
realizujg wszystkie jednostki biorgce udziat w badaniu, jest posrednictwo pracy rozumiane jako
udostepnianie ofert pracy osobom korzystajacym z biura karier. Warto jednak zauwazy¢, ze odbiorcami
oferty biur karier sg zaréwno osoby wchodzgce na rynek pracy, jak réwniez pracodawcy. Pracownicy
biur karier musza balansowaé pomiedzy potrzebami oséb mtodych, ale réwniez zmieniajgcymi sie
potrzebami pracodawcéw. Kontakt z tymi grupami daje doradcom zawodowym mozliwosé
kompleksowego spojrzenia na sytuacje na rynku pracy. Wieksze biura karier mogga sobie pozwoli¢ na
bardziej zréznicowane oferty skierowane do swoich odbiorcéw, poniewaz majg wieksze zasoby.
Tymczasem kompleksowa oferta poradnictwa zawodowego powinna uwzglednia¢ rdzne grupy
odbiorcow oraz by¢ rowniez dla nich dostepna.

Problem z dostepnoscig poradnictwa dla studentéw widoczny jest w szczegdlnosci na mniejszych
uczelniach. Czesto zespdt biura karier tworzg jedna lub dwie osoby, co utrudnia budowanie
zrdéznicowanej oferty dla studentéw uczelni. W takich sytuacjach pracownicy skupiajg sie na innych,
bardziej masowych formach wsparcia, takich jak np. posrednictwo ofert pracy czy szkolenia. Zespoty
z wiekszg liczbg pracownikéw spotykane sg przewaznie na duzych uczelniach publicznych lub
uczelniach o profilu praktycznym, gdzie organizacja obowigzkowych praktyk jest jednym z zadan biura
karier. Woéwczas w biurze zatrudnione sg osoby na réznych stanowiskach, innych niz tylko doradcy
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zawodowi. Nalezy podkresli¢ duzg zmiennos¢ na rynku akademickich biur karier. Sposréd prawie 30
biur karier zidentyfikowanych na Dolnym Slasku, wiele okazato sie nieaktywnych. Weryfikacja
kontaktéw wykazata, ze czes¢ jednostek zakonczyta dziatalnosé, a z pozostatymi nie udato sie nawigzac
kontaktu.

Podsumowujac wyniki analizy mozna uznaé, ze biura karier czesto mierzg sie z ograniczonymi srodkami
budzetowymi, brakiem zrozumienia ich roli na uczelni, duzg liczbg zadan w stosunku do liczby oséb
zatrudnionych w jednostce, oraz ciggtymi zmianami na rynku pracy. Ich priorytety zatem utozone s3
bardzo indywidualnie i nie zawsze to poradnictwo jest kluczowym dziataniem biur karier. Jednostki
swojg misje taczenia studentéw i absolwentéw z rynkiem pracy realizujg na rdine sposoby.
Poradnictwo zawodowe moze byc¢ realizowane zaréwno w formie indywidualnej poprzez kontakt
osoby radzacej sie z doradcg zawodowym lub w formie grupowej poprzez szkolenia lub wyktady.
Kluczowe jest jednak, aby byto dostepne a potencjalni odbiorcy poradnictwa zawodowego mieli
wiedze, ze majg takg mozliwos¢é.

Wszystkie biura karier biorgce udziat w badaniu zadeklarowaty, ze realizujg zadania zwigzane
z poradnictwem w swoich jednostkach, cho¢ najczesciej zadania bezposrednio dotyczgce poradnictwa
zawodowego wykonuje w nich jedna lub dwie osoby. Wieksze zespoty doradcéw stanowig wyijatki.
Poradnictwo realizowane jest przez osoby posiadajgce wyksztatcenie wyzisze z zakresu nauk
spotecznych (pedagogika, psychologia, socjologia, zarzadzanie zasobami ludzkimi lub doradztwo
zawodowe), najczesciej uzupetnione dodatkowymi kursami lub studiami podyplomowymi z zakresu
poradnictwa zawodowego, coachingu lub treningu biznesowego.

Funkcja doradcy zawodowego na uczelni wyzszej wymaga nieustannego podnoszenia swoich
kompetencji oraz uzupetniania wiedzy na temat oczekiwan pracodawcéw, wykorzystywanych metod
i narzedzi doradczych, a przede wszystkim nowosci technologicznych. Pisula i Smoguta (2025) takze
podkreslaja, ze profesjonalizacja ABK wymaga nie tylko zwiekszenia zasobdw kadrowych, lecz takze
zapewnienia pracownikom dostepu do szkolen, certyfikacji, narzedzi diagnostycznych oraz aktualnej
wiedzy o rynku pracy.

Warto podkresli¢, ze na uczelniach gdzie jest dostepna wieksza liczba kierunkéw, konieczne jest
poszerzenie wiedzy z zakresu bardziej zréznicowanych $ciezek kariery, aby doradztwo byto skuteczne.
Z punktu widzenia jakos$ci poradnictwa szczegdlnie wartosciowym kierunkiem rozwoju jest
specjalizacja doradcéw wedtug wydziatow, kierunkdw lub obszaréw branzowych. Pisula i Smoguta
(2025) wskazujg na przyktady uczelni zagranicznych, w ktorych jedno biuro karier pozostaje jednostka
centralng, ale poszczegdlni doradcy sg przypisani do konkretnych grup studentéw lub wydziatéw.
Pozwala to lepiej rozumie¢ specyfike kierunku studiéw, oczekiwania pracodawcéw, typowe Sciezki
kariery absolwentéw oraz kompetencje potrzebne w danej branzy. W warunkach dolnoslgskich petne
wdrozenie takiego modelu moze by¢ trudne w matych zespotach, jednak mozna go rozwijac stopniowo:
przez tworzenie wewnetrznych baz wiedzy branzowej, podziat odpowiedzialnosci za wybrane obszary
rynku pracy, wspotprace doradcdw z koordynatorami praktyk oraz cykliczne spotkania z pracodawcami
reprezentujgcymi kluczowe sektory.

Czas pandemii przynidst znaczgcg zmiane w sposobie komunikacji oraz dzieleniu sie wiedzg. Aktualnie,
aby uczestniczy¢ w szkoleniu nie jest juz niezbedna fizyczna obecnosc¢ na sali szkoleniowej w okreslonej
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lokalizacji, a wiedze mozna zdoby¢ dzieki udziatowi w webinariach lub konferencjach online.
W ostatnich latach popularne staty sie réwniez podcasty i dzielenie sie wiedzg poprzez tworzenie
elektronicznych opracowan w formie ebookdw lub raportéw dostepnych do pobrania w postaci pliku
pdf. Specjalisci z réznych dziedzin, w tym z zakresu poradnictwa zawodowego, coraz odwazniej
pojawiajg sie w przestrzeni publicznej i popularyzuja wiedze zwigzang z planowaniem kariery
edukacyjno-zawodowej poprzez aktywnosci w Swiecie cyfrowym.

Wiedza dla oséb zajmujacych sie edukacjg znajduje sie na platformach takich jak np. EPALE
(Elektroniczna platforma na rzecz uczenia sie dorostych w Europie). Inng forma rozwijania umiejetnosci
jest korzystanie z otwartych zasobéw edukacyjnych udostepnianych przez wiodgce uczelnie wyisze,
tak zwane Masowe Otwarte Kursy Internetowe (Massive Open Online Courses, MOOC), ktére s3
udostepniane na dedykowanych platformach. S3 to Zrédta wiedzy, ktére moga by¢ wykorzystywane
przez doradcéw zawodowych do podnoszenia swoich kompetencji, ale rowniez mogga byé polecane
osobom radzgcym sie. Pracownicy biur karier sg proaktywni w wyszukiwaniu réznych mozliwosci
uczenia sie oraz sg $wiadomi potrzeb zwigzanych z rozwojem nowych technologii, czego przyktadem
moze byé kurs od Google: Umiejetnosci Jutra 2.0 Al, ktérego ukoriczenie na platformie LinkedIn
komunikowata réwniez czes¢ pracownikéw biur karier. Jednym ze statych elementédw wspédtpracy
doradcéw jest partnerstwo z pracodawcami i aktualizowanie wiedzy na temat proceséw
rekrutacyjnych, bezposrednio od rekruteréw.

Pomimo, iz wiele opcji dostepnych jest wersji darmowej, sg rowniez takie szkolenia lub certyfikacje,
ktére wymagaja finansowania. W takich sytuacjach problemem mogg by¢ wysokie koszty certyfikacji
narzedzi i brak funduszy w budzecie jednostki. Przy duzej liczbie mozliwosci niekiedy trudno jest
wybraé wartosciowe szkolenie, ktore bedzie dopasowane do specyfiki pracy z osobami ksztatcgcymi
sie na danej uczelni (Pisula, Smoguta, 2025). Wéwczas pomocne moze okazac sie wsparcie innych
doradcéw, dlatego wazne jest, aby mieli oni przestrze na wymiane dos$wiadczen oraz opinii. W tym
celu sprawdza sie tworzenie lokalnych sieci doradcéw zawodowych, pracownikéow biur karier oraz
przynalezno$¢ do grup tematycznych na platformach spotecznosciowych. Przyktadem takich dziatan
jest powstata w ramach projektu Dolnoslgska Sie¢ Poradnictwa Zawodowego zrzeszajgca doradcodw
zawodowych z obszaru Dolnego Slaska lub Ogélnopolska Sie¢ Biur Karier i Dolnoslgska Sie¢ Biur Karier,
ktdre zrzeszajg Akademickie Biura Karier. Biura kazdego roku organizujg Ogdlnopolskie Konferencje
Biur Karier, stanowigce przestrzen do wymiany dobrych praktyk oraz wiedzy na temat trendow
zwigzanych z poradnictwem zawodowym.

Do kogo skierowane jest poradnictwo?
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Dla kogo pracujemy?

Adresatami oferty biur karier sg przede wszystkim studenci oraz absolwenci danej uczelni, czyli mtodzi
dorodli wchodzacy lub planujgcy wejsé na rynek pracy. Warto jednak podkredli¢, ze z wypowiedzi
przedstawicieli biur karier wynika, iz to jednak studenci stanowig przewazajgcg grupe odbiorcow
poradnictwa. W przypadku absolwentéw niektére biura karier decydujg sie na okreslenie przedziatu
czasowego od ukonczenia studidw, w ktérym doradztwo jest dla nich dostepne.

Studenci i absolwenci to nie jedyne grupy odbiorcéw, do ktérych biura karier kierujg swoje dziatania.
W przypadku uczelni, przy ktdérych funkcjonujg Szkoty Doktorskie, wsparciem objeci sg czesto
doktoranci, co wymaga od doradcéw pogtebienia wiedzy o aspekty zwigzane z mozliwosciami rozwoju
kariery naukowej. Wsparcie doradcze dedykowane doktorantom szkét doktorskich wymaga od
doradcéw kompetencji, odmiennych od procedur stosowanych wobec studentéw studidw | i Il stopnia.
Choc obie grupy przynalezg do tej samej struktury uniwersyteckiej, specyfika rozwoju kariery naukowej
generuje odrebne potrzeby merytoryczne.

Wsparciem biura karier bywajg réwniez obejmowani kandydaci na studia, w szczegdlnosci, kiedy
uczelnia jednoczesnie w swej strukturze posiada szkote srednig. Porady zawodowe dla kandydatéw
udzielane sg przez doradcéw zawodowych najczesciej w trakcie wydarzen specjalnych, takich jak np.
dni otwarte lub stoiska uczelni na wydarzeniach skierowanych do kandydatéw na studia. Jezeli osoba
zainteresowana podjeciem studidw na danej uczelni trafi do biura karier, to ma mozliwos¢
skonsultowaé swéj wybér z doradcg zawodowym.

Zdarza sie, ze ze specjalistycznej wiedzy branzowej doradcéw zawodowych zatrudnionych w biurach
karier korzystajg rowniez pracownicy danej uczelni.

Do biur karier trafiajg takze osoby niezwigzane bezposrednio z uczelnig, w tym osoby w réznym wieku
oraz sytuacji na rynku pracy. W takich przypadkach najczesciej rekomendowane sg alternatywne
instytucje, ktére oferujg poradnictwo kariery dostosowane do potrzeb tych oséb i posiadajg inne
metody wsparcia i instrumenty rynku pracy, takie jak Dolnoslagski Wojewddzki Urzad Pracy i Centra
Poradnictwa Zawodowego. Wsparciem w identyfikacji podmiotdw realizujgcych poradnictwo m.in. dla
0s6b dorostych jest udostepniony przez Dolnoslgskg Sie¢ Doradcow Zawodowych na stronie
internetowej (https://spz.dwup.pl/siec/) ,Katalog instytucji i oséb $wiadczgcych poradnictwo oraz

doradztwo zawodowe na Dolnym Slgsku”.

Dobrg praktyka jest komunikowanie poszczegdlnym grupom odbiorcéw, z jakiego wsparcia w biurze
karier mogg skorzystac. Warto na stronach internetowych zamieszczac jasne opisy dotyczgce tego, kto
i w jaki sposdb moze skorzystac z oferty biura karier. W zaleznosci od indywidualnej sytuacji osoby
radzacej sie, konieczne jest dostosowanie sposobéw sSwiadczenia poradnictwa oraz posiadanie
odpowiednich materiatdbw oraz narzedzi do pracy z wybranymi zagadnieniami. Z analizy
funkcjonowania biur karier wynika rowniez, ze duzy wptyw na zakres dziatan realizowanych przez te
jednostki ma specyfika kierunkéw dostepnych na danej uczelni, co bezposrednio wptywa na sposéb
przygotowania studentéw do wejscia na rynek pracy w danej branzy oraz przektada sie na sposoby
pracy w kontekscie Swiadomego budowania sciezki rozwoju zawodowego absolwentéow uczelni.
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Potrzeby osdb korzystajgcych z poradnictwa na uczelni wyzszej sg coraz bardziej zréznicowane i nie
ograniczajg sie wyltgcznie do przygotowania dokumentéw aplikacyjnych czy wyboru pierwszego
miejsca pracy. Wptywajg na nie zaréwno zmiany na rynku pracy, jak i doswiadczenia mtodych dorostych
zwigzane z niepewnoscig, przecigzeniem informacyjnym, zdrowiem psychicznym, réznorodnoscia
spofeczng i kulturowg oraz rozwojem nowych technologii. Dla biur karier oznacza to koniecznos¢
elastycznego dostosowywania form wsparcia do réznych sytuacji oséb radzacych sie.

Zmiana profilu oséb korzystajgcych z poradnictwa

Cykl zycia uczelni jest dos¢ rutynowy i toczy sie zgodnie z zaplanowanym kalendarzem akademickim.
Kazdego roku na uczelni pojawiajg sie jednak nowe osoby, reprezentujgce odmienne poglady oraz
spojrzenie na wiele kwestii, réwniez te zwigzane z budowaniem $ciezki edukacyjno-zawodowe;j.

Nie bez znaczenia pozostajg réwniez réznego rodzaju kryzysy, ktdre majg wptyw na spoteczenstwo oraz
powodujg wiekszg niepewnosé dotyczgcy przysztosci. Warto mieé na uwadze, ze mtodzi dorosli, ktérzy
pojawiajg sie aktualnie na uczelni, dorastali wtasnie w takich czasach ogdlnej niepewnosci. Z drugiej
strony zyjemy w $wiecie wielu mozliwosci i niemal nieograniczonych wybordéw. Ich ilos¢ moze by¢
przyttaczajgca dla oséb wchodzacych na rynek pracy. Mtodzi dorosli czesciej sygnalizuja, ze odczuwajg
stres zwigzany z niepewnoscig gospodarczg, wptywem nowych technologii na rynek pracy oraz
obawami dotyczacymi dokonania wtasciwego wyboru zawodowego. Badania przeprowadzone Pisule
(2025) dowodza, ze wskazniki silnego leku i stresu sg drastycznie podwyzszone u mtodych dorostych
(szczegdlnie w grupach z ADHD - 27,6% czy w spektrum autyzmu — 18,1%). Zdecydowany wzrost
obecnosci w Swiecie mtodych ludzi platform cyfrowych, okreslanych mediami spotecznosciowymi
przetozyt sie na ich samoocene, sposdb postrzegania otoczenia, wartosci i przekonania. Wszystkie te
czynniki w znaczacy sposdb wptynety na sylwetke osoby radzacej sie, z ktdrg pracujg doradcy
zatrudnieni w biurach karier.

Odbiorcéw poradnictwa na uczelni mozna scharakteryzowac na rézine sposoby. W biurze karier
pojawiajg sie osoby, ktére sg zmotywowane, aktywnie zdobywajg wiedze i doswiadczenie, chetnie
angazuja sie w dziatania organizacji studenckich oraz két naukowych. Na konsultacjach najczesciej
szukajg potwierdzenie stusznosci swoich wyboréw, nowych obszaréw rozwoju lub zwiekszenia szans
na udziat w procesach rekrutacyjnych. Wéwczas rola doradcy sprowadza sie jedynie do wsparcia ich
potencjatu. Z doradztwa kariery korzystajg przede wszystkim osoby, ktére potrzebujg informacji na
temat rynku pracy oraz przygotowania sie do procesow rekrutacyjnych. W takich sytuacjach rolg
doradcy jest przekazanie kompletu aktualnych informacji na temat aktualnych trendéw zwigzanych
z rekrutacjami oraz wzmocnienie umiejetnosci autoprezentacji osoby radzacej sie. Coraz czesciej
zdarzajg sie jednak spotkania doradcze, ktére od doradcéw wymagajg specyficznej wiedzy
i kompetencji.

Jedng z kluczowych zmian widoczng dla pracownikdéw biur karier jest znaczgce zmniejszenie poziomu
zaangazowania studentéw we wszystkie dziatania oferowane przez biura karier. Zmienit sie rowniez
ich styl komunikacji. W wypowiedziach doradcéw zawodowych coraz czesciej pojawiajg sie sygnaty,
ze dostrzegajg zmiany w profilu oséb radzacych, ktére przychodza do biura karier na konsultacje.
Wymaga to dostosowania sposobOw pracy oraz rozszerzenia asortymentu narzedzi, ktére
sg wykorzystywane w trakcie spotkan.
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Oczekiwania wobec poradnictwa i potrzeba wzmacniania sprawczosci

Osoby, ktére aktualnie trafiajg do biura karier poszukujg znacznie czesciej w poréwnaniu do sytuacji
sprzed kilku lat, gotowych oraz pewnych rozwigzan. Jest to jednak niemozliwe do uzyskania w czasach
dynamicznych zmian na rynku pracy. Sporadycznie zdarza sie, ze na spotkanie z doradcg zawodowym
umawia sie rodzic w zastepstwie swojego dorostego dziecka lub pojawia sie wraz z mtodym dorostym.
W wielu przypadkach na konsultacjach pojawiajg sie osoby mniej zmotywowane i sprawcze.
Jednoczesnie zwiekszajg sie oczekiwania wobec pierwszej pracy czy praktyk w kontekscie
proponowanych zadan oraz ich odptatnosci. Te czynniki powoduja, ze postawa oséb korzystajgcych ze
wsparcia moze byé odbierana jako mniej samodzielna, co wymaga wiekszego zakresu wsparcia
ze strony doradcéw. Rola doradcy przestaje by¢ Scisle powigzana ze wsparciem osoby radzacej sie
w identyfikacji zasobdw oraz wyborem sciezki edukacyjnej, a przeksztatca sie w bardziej catozyciowe
projektowanie kariery.

Réznorodnosc potrzeb i poradnictwo inkluzywne

Zmiany spoteczne zachodzgce w ostatnich latach oraz zwiekszajgca sie Swiadomosé w temacie
postrzegania 0sob neurordznorodnych oraz oséb z niepetnosprawnosciami, powodujg, ze te grupy
spoteczne dotychczas marginalizowane na rynku pracy, stajg sie ze swoimi potrzebami bardziej
widoczne dla systemu. W przestrzeni publicznej pojawia sie dyskusja na temat potrzeb tych grup oraz
wspierania ich funkcjonowania w spoteczenstwie, réwniez w obszarze edukacyjno-zawodowym.
Kolejnym zagadnieniem nabierajgcym na znaczeniu w przestrzeni zawodowej jest uzywanie jezyka
inkluzywnego i dostrzeganie specyficznych potrzeb, dotychczas najczesciej pomijanych w przestrzeni
publicznej grup, takich jak spotecznos¢ LGBTQ+. W trakcie spotkan doradczych pojawiajg sie nowe
wyzwania zwigzane np. z procedurg tranzycji oraz stosowaniem jezyka neutralnego ptciowo. Doradcy
powinni uwzglednia¢ w perspektywie doradczej indywidualne uwarunkowania zwigzane z sytuacjg
takich oséb.

Zdrowie psychiczne i granice roli doradcy

Coraz czesciej, w poréwnaniu z okresem przed pandemia, osoby zgtaszajgce sie na konsultacje do biur
karier sygnalizujg trudnosci w obszarze zdrowia psychicznego lub otwarcie mdéwig o swoich
diagnozach. Zatem kolejnym wyzwaniem przed jakim stojg doradcy zawodowi jest pierwsza pomoc
w kryzysie zdrowia psychicznego, oznakach wypalenia zawodowego lub chronicznego stresu
zwigzanego ze sferg edukacyjno-zawodowaq. Poradnictwo mierzy sie z problematyka dobrostanu
psychicznego, cho¢ nie zastepuje ono pomocy psychologicznej czy terapeutycznej. W pracy z osobami
sygnalizujgcymi trudnosci w obszarze zdrowia psychicznego doradca powinien stosowaé podejscie
wspierajgce i skoncentrowane na zasobach, przy jednoczesnym zachowaniu $wiadomosci granic swojej
roli zawodowej. Poradnictwo kariery nie zastepuje pomocy psychologicznej, psychoterapeutycznej ani
psychiatrycznej, dlatego w sytuacjach wymagajacych specjalistycznego wsparcia rolg doradcy jest
wskazanie osobie radzacej sie odpowiednich instytucji lub form pomocy.

Wsparciem w sytuacjach kryzysowych moze by¢ baza danych kontaktowych do instytucji oraz poradni
zdrowia psychicznego, ktére mogg stanowié¢ pierwszg pomoc w kryzysie. Taka lista lub baza powinna
by¢ fatwa do udostepnienia i znajdowac sie w pomieszczeniu, w ktérym swiadczone jest poradnictwo.
Podobnie, w kontakcie z osobami ze szczegdlnymi potrzebami, warto udostepniaé informacje na temat
jednostek na uczelni oraz poza uczelnig, gdzie osoby radzgce sie mogg otrzyma¢ dodatkowe wsparcie,
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ze szczegbdlnym uwzglednieniem funduszy PFRON oraz podmiotdw realizujgcych projekty wspierajgce
zatrudnienie os6b z niepetnosprawnosciami (np. Stowarzyszenie ,Twoje Nowe Mozliwosci”
we Wroctawiu).

Dostepnosc¢ poradnictwa i dostosowanie warunkéw wsparcia

W kontekscie 0séb ze szczegdlnymi potrzebami wazne jest, aby zadbac o dostepnosé cyfrowg oferty.
Strona internetowa oraz materiaty multimedialne warto tworzy¢ zgodnie z normg WCAG 2.1. Z kolei
w przypadku spotkan stacjonarnych, biuro karier powinno by¢ zlokalizowane w budynku
z odpowiednig infrastrukturg, umozliwiajgcg poruszanie sie osobom z ograniczong sprawnoscia
ruchowa. Dla 0séb neuroréznorodnych znaczenie moze mie¢ poziom gtosnosci oraz natezenie Swiatta,
dlatego miejsce, w ktérym odbywajg sie spotkania doradcze, powinno zapewniaé osobie radzacej sie
prywatnos$é i mozliwos¢ skupienia sie. Alternatywa dla spotkan stacjonarnych moze byé oferowanie
konsultacji online, w formie zdalnej.

Poradnictwo miedzykulturowe

Na polskich uczelniach coraz czesciej studiujg osoby z innych krajéw, m.in. dzieki programom wymiany,
takim jak Erasmus+ czy NAWA, oraz kierunkom prowadzonym w jezyku angielskim. Zwieksza to
potrzebe s$wiadczenia poradnictwa kariery w jezyku angielskim oraz z uwzglednieniem rdznic
miedzykulturowych, co podkreslajg rowniez w swojej publikacji Dorota Pisula i Monika Smoguta (2025).
Dla doradcéw oznacza to koniecznosc rozwijania kompetencji jezykowych i wiedzy dotyczgcej réznic
kulturowych a takze znajomosci specyfiki sytuacji studentéw zagranicznych na polskim rynku pracy.
W komunikacji pomocne mogg by¢ narzedzia wspierajgce ttumaczenie i redakcje tresci, takie jak
Deepl, Grammarly czy rozwigzania oparte na duzych modelach jezykowych. W poradnictwie
miedzykulturowym wazna jest rdwniez znajomosé przepiséw prawnych zwigzanych z mozliwoscig
podjecia zatrudnienia w Polsce przez osoby z innych krajéw.

Stereotypy i rowno$¢ szans w wyborach edukacyjno-zawodowych

Kolejnym czynnikiem majgcym wptyw na zrdéznicowanie kulturowe osdéb studiujgcych w uczelniach
w Polsce jest wojna w Ukrainie. To zréznicowanie kulturowe jest wyzwaniem w procesie doradczym,
poniewaz doradcy muszg wspiera¢ osoby z innych krajow w walce ze stereotypami, umieé
identyfikowad trudnosci, z ktérymi obcokrajowcy muszg sie mierzy¢ na rynku pracy oraz uwzgledniaé
w procesie doradczym specyfike kultury w kraju, z ktérego pochodzi dana osoba. Z pozoru niewielkie
réznice moga powodowac duze nieporozumienia w kontaktach z pracodawcami, dlatego bardzo wazne
jest uczulanie oséb spoza Polski, jakie zasady obowigzujg na polskim rynku pracy. W tym kontekscie
warto budowac $wiadomos¢ réznic i podobiedstw pomiedzy poszczegdlnymi kulturami, aby madc
w procesie doradczym znalez¢ rozwigzania dostosowane do specyficznych potrzeb tych oséb.

Doradcy zawodowi powinny uczestniczy¢ w szkoleniach z tematyki réznic miedzykulturowych, aby
podnosi¢ swoje kompetencje. Pomocna moze okazac¢ sie rowniez wspétpraca z organizacjami
pozarzgdowymi (NGO) wspierajgcymi migrantdw w legalizacji pobytu w Polsce oraz udzielajgcymi
porad prawnych. Przyktadami takich organizacji we Wroctawiu sg Fundacja Ukraina, miejski punkt
informacji dla migrantéw/tek i uchodzcow/czyrn WroMigrant czy Stowarzyszenie Nomada. Warto
zadbac¢ réwniez o wersje anglojezyczng strony internetowej oraz dostep do konsultacji w jezyku
angielskim.
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W ostatnim czasie tematem szeroko omawianym w kontekscie rynku pracy sg feminatywy (nazwy
zenskie), co sktania do refleksji nad tematem réwnosci ptci na rynku pracy oraz roli stereotypéw
w postrzeganiu rél zawodowych. Doradcy powinni zachowywac czujnos¢ w trakcie procesu doradczego
rowniez na stereotypowy sposéb postrzegania oséb radzacych sie, np. w zwigzku z ukoriczonym
kierunkiem ksztatcenia. W szczegdlnosci warto mie¢ na uwadze sposéb postrzegania wyboréw
edukacyjnych i zawodowych zwigzanych z dziedzinami STEAM, aby zapewni¢ rowny dostep do wiedzy
oraz budowac realne wyobrazenie o mozliwosciach zawodowych wsrdd kobiet na uczelniach wyzszych.

Technologie, sztuczna inteligencja i bezpieczenstwo informacyjne

Jak wspomniano wczesniej, osoby wchodzace aktualnie na rynek pracy, dorastaty otoczone przez
technologie cyfrowe i internet. Stosunkowo od niedawna dostepne sg takze rozwigzania oparte na
sztucznej inteligencji, jednak rozwijajg sie one w bardzo dynamicznym tempie. Swoje zastosowanie
znalazty w zyciu codziennym, ale réwniez w biznesie, w tym w procesach rekrutacyjnych. Pomimo iz
pozornie osoby mtode powszechnie postugujg sie technologiami, nie zawsze posiadajg petng wiedze
na temat poszczegélnych rozwigzan. Rolg doradcy staje sie wiec réwniez przygotowanie osdb
radzacych sie do proceséw rekrutacyjnych z wykorzystaniem sztucznej inteligencji oraz zwiekszanie
Swiadomosci na temat korzysci oraz zagrozen wynikajacych z polegania wytgcznie na rozwigzaniach
opartych na sztucznej inteligencji. Kolejnym waznym tematem staje sie przecigzenie tresciami oraz
pojawiajaca sie dezinformacja. W przestrzeni cyfrowej wystepuje wiele oszustw i prob wytudzen, na
znaczeniu nabiera zatem réwniez temat cyberbezpieczenstwa i ochrony swoich danych osobowych.
Dlatego kluczowe jest ksztattowanie sSwiadomej postawy wobec technologii i wzmacnianie
umiejetnosci takich jak krytyczne myslenie i samodzielna weryfikacja informacji. Aby mdc wspieraé
studentdw w sposdb swiadomy, najpierw to doradcy zawodowi potrzebujg nauczy¢ sie pracowac
z narzedziami opartymi na sztucznej inteligencji, aby je zrozumieé.

Drop-out i decyzje edukacyjne

Uczelnie wyzsze mierzg sie aktualnie ze zjawiskiem drop outu, czyli przedwczesnej rezygnacji ze Sciezki
ksztatcenia. To rowniez wyzwanie dla doradcéw zawodowych, aby wspieraé osoby radzace sie
w dokonywaniu takich wybordéw, ktére bedga dla nich satysfakcjonujgce. Jezeli odbiorcg poradnictwa
jest osoba rozwazajgca rezygnacje ze studidw, rolg doradcy powinno by¢ w pierwszej kolejnosci
dogtebne zrozumienie sytuacji osoby radzacej sie oraz czynnikdw majacych wptyw na te sytuacje.
W dalszej kolejnosci moze pojawic sie potrzeba ponownego wyboru Sciezki edukacyjnej, tym razem
w sposoéb bardziej zaplanowany.

Biorac pod uwage mnogos¢ tematdw, ktdre nalezy uwzgledniaé w procesie doradczym, mozna przyjaé,
ze pojecie poradnictwo zawodowe lub poradnictwo edukacyjne nie miesci juz w sobie charakteru
aktualnych proceséw doradczych. Bardziej wtasciwym okresleniem wydaje sie doradztwo kariery,
ktore zawiera w sobie elementy uwzgledniajace inne sfery zycia, okreslane jako Lifelong Guidance.
Procesy doradcze skupiajg sie aktualnie bardziej na projektowaniu prototypow kariery, ktdre musza
zosta¢ poddane weryfikacji oraz bedg wymagaty aktualizacji poprzez rozwijanie i nabywanie nowych
kompetencji. Niemozliwe jest wyznaczanie prostych $ciezek opartych na konkretnych zawodach, kiedy
na rynku pracy coraz mocniej akcentuje sie role konkretnych umiejetnosci, bardziej niz dyplomdw
i nazw zawoddéw. Wymaga to elastycznego podejscia od obu stron procesu doradczego. Swojg
przysztos¢ zawodowg nalezy postrzegac przez perspektywe tego, ze kariera zawodowa jest bardziej
ztozonym konstruktem i wymaga taczenia ze sobg réznych umiejetnosci.
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Organizacja poradnictwa w biurze karier obejmuje nie tylko prowadzenie konsultacji indywidualnych
i grupowych, lecz takze sposdb informowania o ofercie, dostepnos¢ termindéw, system zapisow,
warunki prowadzenia spotkan oraz wspoétprace z innymi jednostkami uczelni. Od tych elementéw
zalezy, czy osoby radzace sie bedg mogty realnie i sprawnie skorzystaé z dostepnego wsparcia.

Zakres tematyczny poradnictwa indywidualnego

Pomimo Zze nie wszystkie biura karier biorgce udziat w badaniu posiadajg rozbudowane zespoty
doradcéw zawodowych, podejmujg rézne dziatania, aby zmaksymalizowaé liczbe odbiorcéw swojej
oferty. W ramach poradnictwa indywidualnego prowadzone sg spotkania przede wszystkim zwigzane
z planowaniem kariery edukacyjno-zawodowej (planowanie kariery, testy preferencji i predyspozycji
zawodowych, coaching kariery) oraz tematy zwigzane z wejsciem na rynek pracy (przygotowanie
dokumentéw aplikacyjnych, przygotowanie do rozmowy rekrutacyjnej, informacje o rynku pracy,
metody poszukiwania praktyk, przedsiebiorczos¢). Rzadziej spotykane, ale zyskujgce na znaczeniu stajg
sie konsultacje dotyczace wsparcia psychologicznego lub tematyki wellbeing. Wsrdd wskazan pojawity
sie takze porady prawne. Odpowiedzi respondentéw biorgcych udziat w badaniu wskazujg na duzg
rozpietos¢ tematyczng zagadnien poruszanych w trakcie spotkan indywidualnych w biurach karier.

Tematyka konsultacji indywidualnych

H porady prawne
B wsparcie psychologiczne/wellbeing
przedsiebiorczos¢
coaching kariery
M testy preferencji i kompetencji zawodowych
M informacje o rynku pracy
M planowanie kariery- edukacyjno zawodowej

W konsultacje dokumentdéw aplikacyjnych

H przygotowanie do rozmowy rekrutacyjne;j

Wspdtpraca z jednostkami uczelni i otoczeniem spoteczno-gospodarczym

Biura karier wspétpracujg z innymi jednostkami uczelni, takimi jak Akademickie Inkubatory
Przedsiebiorczosci, dziaty miedzynarodowe, dziaty dostepnosci czy jednostki wspierajgce osoby
z niepetnosprawnosciami. Dzieki temu mogg kierowaé osoby z konkretnymi potrzebami do
odpowiednich miejsc. Aby takie dziatania byty skuteczne, doradcy powinni posiadac¢ aktualne
informacje o zakresie wsparcia oferowanego przez poszczegdlne jednostki uczelni. Istotna jest réwniez
wiedza o formach pomocy dostepnych w otoczeniu spoteczno-gospodarczym, np. w organizacjach
trzeciego sektora, fundacjach i stowarzyszeniach wspierajgcych osoby ze szczegdlnymi potrzebami,
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a takze w podmiotach realizujgcych projekty unijne umozliwiajgce uzyskanie dofinansowania na kursy,
szkolenia lub studia.

Projekty jako sposdb rozwijania oferty biur karier

W wielu sytuacjach biura karier sg wtgczane w projekty unijne realizowane na uczelni. W takich
przypadkach oferta jednostki jest uzupetniona o elementy zwigzane ze spetnieniem zatozen projektow.
Dla biur karier moze by¢ to okazjg do zatrudnienia nowych oséb (np. doradcéw zawodowych) na czas
realizacji projektu, zakupu materiatéw dydaktycznych, dostep do testow lub rozbudowania oferty
wsparcia dla studentdw, np. o mozliwosé realizacji stazy lub stworzenie wtasnego systemu obstugi
studentdw i pracodawcéw. Realizowane projekty unijne majg czesto duzy wptyw na ksztatt
poradnictwa realizowanego w danym biurze karier, rozwijajgc zakres tematyczny spotkan lub
ukierunkowujac poradnictwo na okreslone grupy odbiorcow.

Dostepnos¢ termindw i form konsultacji

Dostepnosé poradnictwa w poszczegdlnych biurach karier jest powigzana z reprezentacjg w zespole
doradcéw zawodowych. Im ich wiecej, tym wieksza dostepnos¢ terminéw oraz mozliwa
zastepowalnos$¢ pracownikéw. Liczba konsultacji w poszczegdlnych biurach karier jest zréznicowana,
co moze wynika¢ z wielu czynnikow (wielkosé uczelni, dostepnos¢ pomieszczen, zainteresowanie
studentéw danej uczelni spotkaniem z doradca kariery, priorytety i ilo$¢ dziatan).

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze organizacja poradnictwa w biurach karier powinna by¢ analizowana
nie tylko przez pryzmat liczby konsultacji czy form wsparcia, lecz takze przez jakos¢ warunkéw, w jakich
ustugi sg swiadczone. Pisula i Smoguta (2025) wskazujg na potrzebe rozwijania standardéw dziatalnosci
ABK, obejmujgcych m.in. odpowiednie  warunki lokalowe, dostepnos¢ dla 0sdb
Z niepetnosprawnosciami, wyposazenie techniczne, jasng komunikacje oferty, stabilne finansowanie
oraz etyczne ramy pracy doradczej. Standardy te majg szczegdlne znaczenie w przypadku poradnictwa
indywidualnego, ktére wymaga zapewnienia poufnosci, bezpieczenstwa rozmowy i mozliwosci pracy
w warunkach sprzyjajacych koncentracji.

Organizacja procesu doradztwa bywa wyzwaniem, jednak pracownicy biur karier doktadajg wielu
staran, aby utatwié¢ osobom radzgcym sie dostep do poradnictwa. Warto dbaé, aby czas oczekiwania
na spotkanie nie byt zbyt dtugi, poniewaz niektore problemy zgtaszane przez osoby radzace sie
wymagajg szybkiego dziatania. Zdarza sie, ze decyzja o przyjsciu do doradcy zawodowego zapada
spontanicznie i oddalony w czasie termin spotkania wptywa negatywnie na motywacje oséb radzacych
sie. Dos¢ powszechna jest rowniez sytuacja, w ktérej studenci zgtaszajg sie do biura karier dopiero
w momencie pierwszych trudnosci lub niepowodzen na rynku pracy. Dobrym rozwigzaniem wydaje sie
rowniez umozliwianie konsultacji w réznych godzinach, od godzin porannych do popotudniowych, cho¢
jest to uzaleznione réwniez od godzin pracy pracownikéw administracyjnych, do ktérych nalezg osoby
zatrudnione w biurach. W ten sposdb mozliwie jest lepsze dostosowanie dostepnosci ustug jednostki
do bardzo zréznicowanych planéw zajec studentéw.

W przypadku uczelni, ktére oferujg studia prowadzone w trybie weekendowym, warto rozwazyc
przygotowanie oferty biura karier takze dla tej grupy odbiorcéw. Niektdre biura prowadza dyzury
w weekendy, aby umozliwi¢ studentom realizacje formalnosci oraz udziat w spotkaniach z doradcami
zawodowymi wtedy, gdy s3 fizycznie obecni na uczelni. Waing role odgrywa rowniez skuteczne
dotarcie z informacjg o dostepnych formach wsparcia do studentéw niestacjonarnych oraz oséb
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studiujgcych w filiach uczelni. Poniewaz osoby te mogg miec trudnos¢ z pojawieniem sie w siedzibie
biura karier w standardowych godzinach pracy doradcéw, zasadne jest oferowanie rdéznych form
konsultacji — zaréwno stacjonarnych, jak i zdalnych, np. online lub mailowych.

Systemy zapiséw na konsultacje

Zapisy na spotkania z doradcami zawodowymi realizowane sg na rdzne sposoby, od tych bardziej
tradycyjnych po w petfni zautomatyzowane systemy. W czasach, kiedy obecnos¢ elektronicznych
zapiséw i formularzy jest powszechna, studenci nie powinni mie¢ trudnosci z umdéwieniem sie na
konsultacje w ten sposdb. Jednak nie wszystkie biura karier majg odpowiednie zasoby finansowe, aby
tworzy¢ wiasne systemy zapisOw i nie zawsze dostrzegajg taky potrzebe. Alternatywg moga byc
bezptatne rozwigzania, takie jak np. JobTeaser lub aplikacje i narzedzia wbudowane w uzywanym przez
pracownikéw juz oprogramowaniu.

Wsrdad wskazywanych w trakcie badania sposobdw umawiania sie na konsultacje pojawiaty sie:

formularz kontaktowy,
automatyczny system zapisow,
zapisy mailowe,

zapisy telefoniczne

mozliwos$¢ umodwienia spotkania stacjonarnie w siedzibie biura karier.

Czes¢ biur karier posiada rowniez harmonogram konsultacji oraz prowadzi dyzury lub udostepnia
mozliwos¢ udzielania konsultacji bez zapiséw, jesli osoba zainteresowana spotkaniem pojawi sie
w siedzibie biura karier. Kazde z rozwigzan ma swoje wady i zalety. Z jednej strony automatyzacja
zapiséw ufatwia zarzadzanie terminami konsultacji, zwieksza dostepnosé ustugi oraz pozwala
oszczedzié czas zaréwno osobom radzgcym sie, jak i pracownikom biura karier. Z drugiej strony system
zapisow online moze ograniczaé dostep do konsultacji osobom, ktére potrzebujg pilnego spotkania lub
nie mogy skorzysta¢ z rejestracji wymagajgcej np. studenckiego adresu mailowego. Dlatego
optymalnym rozwigzaniem wydaje sie zapewnienie co najmniej dwdch sposobdw umawiania
konsultacji, np. przez system elektroniczny oraz mailowo, telefonicznie lub stacjonarnie. Takie
rozwigzanie zwieksza elastycznos¢ i pozwala lepiej odpowiada¢ na zrdzinicowane potrzeby oséb
korzystajacych ze wsparcia.

Poradnictwo grupowe, szkolenia i dziatania edukacyjne

Biura karier chetnie podejmujg sie takze realizacji dziatan zwigzanych z poradnictwem w formie
grupowej. Prowadzenie szkolen, prezentacje oraz webinary zwiekszajg Swiadomos¢ oséb studiujgcych
na temat czynnikdw majacych wptyw na planowanie kariery oraz stanowig zachete do skorzystania
z indywidualnej oferty wsparcia, ktdra pozostaje bardziej dostosowana do potrzeb konkretnej osoby.
Ciekawym rozwigzaniem jest wprowadzenie na jednej z uczelni o profilu ogdlnoakademickim
przedmiotow wybieralnych w ramach zaje¢ ponadprogramowych z zakresu poradnictwa zawodowego,
co realnie zwieksza dostepnosé tresci zwigzanych z planowaniem kariery edukacyjno-zawodowe;j dla
duzej liczby studentow. Takie dziatania wymagajg jednak duzej logistyki i zaangazowania ze strony
pracownikéw biura karier, podobnie jak wspdtprace z przedstawicielami firm w ramach organizacji
cyklow szkolen i warsztatow organizowanych na uczelni oraz programy mentoringowe realizowane
przez czes¢ biur karier we Wroctawiu. Jest to jednak wzbogacenie oraz uzupetnienie poradnictwa
oferowanego na uczelniach.
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Promocja poradnictwa i dziatania poza pokojem doradczym

Doradcy zawodowi angazujg sie rowniez we wspdtprace z kotami naukowymi i organizacjami
studenckimi, oferujgc im swojg wiedze w trakcie organizowanych na prosbe organizacji szkolen
i warsztatéw lub wydarzen, gdzie punkty doradztwa sg elementem wzbogacajagcym program
wydarzenia. Jednoczesnie jest to kolejny sposéb na promowanie poradnictwa zawodowego. Kolejng
aktywnoscig i jednoczesnie sposobem popularyzacji wiedzy zwigzanej z poradnictwem zawodowym
jest tworzenie przez biura karier materiatéw multimedialnych (e-booki, poradniki) oraz baz wiedzy,
ktére udostepniane sg klientom biur karier.

Biura karier zrzeszone w Dolnoslaskiej Sieci Biur Karier zaangazowaty sie w latach 2024-2025
w realizacje cyklu audycji radiowych oraz podcastu “Na falach kariery”, w ramach ktérego pracownicy
biur karier opowiadali o tematach zwigzanych z wejsciem na rynek pracy oraz ofertg biur
karier. Pracownicy biur angazujg sie rowniez w wydarzenia o zasiegu ogdlnopolskim jakie jak ,Gra
o kariere”, kiedy to poszczegélne biura inicjujg wydarzenia skierowane do wiekszej grupy odbiorcéw,
jednoczesnie promujgc idee poradnictwa zawodowego.

Perspektywa Akademickiego Klastra Biur Karier moze zosta¢ wzmocniona przez rozwigzania znane
z konsorcjow uczelni europejskich, takich jak EPICUR, EURECA-PRO czy EUNICE, ktére Pisula i Smoguta
(2025) wskazujg jako przyktady wspodtpracy miedzyuczelnianej w obszarze ustug kariery, wymiany
doswiadczen i tworzenia wspdélnych narzedzi. Wspotpraca miedzyuczelniana nie musi ograniczac sie do
wymiany informacji. Moze obejmowac tworzenie wspdlnych baz wiedzy, standardéw poradnictwa,
wydarzen dla studentéw i pracodawcéw, wspdlnego kalendarza szkolen, a takze dzielenie sie
materiatami, narzedziami diagnostycznymi i doswiadczeniami doradcow. W warunkach regionalnych
szczegoblnie uzyteczne bytoby rozwijanie wspdélnej mapy zasobéw poradniczych, bazy kontaktéw do
instytucji wsparcia oraz katalogu dobrych praktyk dostepnego dla wszystkich biur karier
uczestniczacych w klastrze.

Dziatania biur karier zwigzane z realizacjg poradnictwa zawodowego nie ograniczajg sie wytgcznie do
pokoju doradczego i sali szkoleniowej, sg rozbudowane i przenosza sie na wiele ptaszczyzn. Nalezy
podkresli¢, ze doradcy zawodowi chetnie siegajg po nowe technologie oraz wprowadzajg do swojej
pracy narzedzia cyfrowe, ktére majg za zadanie usprawni¢ proces doradczy. Nawet jesli wprost nie
traktuja swojej pracy jako dziatan uwzgledniajgcych idee uczenia przez cate zycie oraz promujgcych
filozofie STEAM, to ich elementy sg obecne w dziataniach pracownikéw biur karier.

Analiza funkcjonowania dolnoslgskich biur karier potwierdza wnioski formutowane w szerszych
opracowaniach dotyczacych ABK w Polsce. Biura karier dziatajag w warunkach duzego zréznicowania
organizacyjnego, kadrowego i finansowego, a ich mozliwosci rozwoju zalezg od miejsca w strukturze
uczelni, dostepnych zasobdw, relacji z pracodawcami oraz poziomu uznania ich roli przez wtadze
uczelni. Jednocze$nie wyniki badania pokazujg, ze nawet przy ograniczonych zasobach biura karier
petnia wazing funkcje w procesie wspierania studentow i absolwentéw w planowaniu kariery,
rozwijaniu kompetencji oraz adaptacji do zmieniajacego sie rynku pracy. Wzmocnienie tej roli wymaga
jednak dalszej profesjonalizacji, standaryzacji ustug, rozwoju narzedzi cyfrowych oraz lepszego
osadzenia ABK w strategiach uczelni (Pisula, Smoguta, 2025).
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3. Model catozyciowego rozwoju kariery

Rola biur karier na wspodtczesnych uczelniach wyzszych ulegta zmianie i rozszerzeniu. Obecnie nie
petnig one juz wytacznie funkcji pomocniczej, lecz staty sie kluczowym ogniwem w procesie tranzycji
studentéw z systemu edukacji formalnej do sfery zawodowej. PrzejScie z obszaru silnie
ustrukturyzowanego i przewidywalnego do rzeczywistosci charakteryzujacej sie przez dynamizm,
nieustanng zmiane oraz szybka dezaktualizacje zdobytej wiedzy, budzi w mtodych ludziach lek
i poczucie zagrozenia.

Konsekwencjg tego stanu sg trudnosci w podejmowaniu decyzji, tendencja do wycofywania sie
z ambitnych planéw czy zanizanie wtasnych kompetencji w celu unikniecia odpowiedzialnosci.
Zjawiska te prowadza czesto do przedtuzania etapu ksztatcenia, czesto jako sposéb ,ucieczki” przed
koniecznoscig usamodzielnienia sie od wsparcia rodziny, a w skrajnych przypadkach do stanéw
lekowych i depresyjnych, uniemozliwiajacych jakgkolwiek aktywnos¢ zawodowa.

Wspbiczesny rynek pracy wymaga tymczasem blyskawicznej adaptacji i akceptacji permanentnej
niepewnosci. Zygmunt Bauman (2006) w swojej koncepcji ,ptynnej nowoczesnosci” wskazuje, ze
jednostka zostata pozbawiona stabilnosci, przewidywalnosci, ktéra tworzona byta przez znany
i akceptowany schemat: etap nauki, po ktérym nastepowato podjecie pracy, wspinania sie po
szczeblach kariery do czasu przejScia na pewng emeryture. Dzi$ to na pracowniku spoczywa petna
odpowiedzialno$¢ za wtasny rozwdj i koniecznosé nieustannego stwarzania siebie, ktérg Bauman
okresla jako autokreacje. Badacz podkresla wrecz, ze nikt nie moze mie¢ pewnosci, czy posiadane dzis
atuty jutro nie stang sie powodem wykluczenia z rynku pracy. Poczucie osamotnienia w gestwinie
sprzecznych wymagan sprawia, ze studenci szukajg wsparcia w biurach karier, ktére dzieki
wieloletniemu doswiadczeniu stajg sie przewodnikami po niestabilnym swiecie pracy.

Zmiennos¢ wspodfczesnej gospodarki sprawia, ze linearny model kariery coraz czesciej ustepuje miejsca
modelowi cyklicznemu. Tradycyjny schemat, w ktdrym po etapie nauki nastepowat okres stabilnej
pracy az do emerytury, zostaje zastgpiony Sciezkg opartg na powtarzajgcych sie etapach uczenia sie,
pracy, zmiany, przekwalifikowania i ponowne] adaptacji zawodowej. Wymaga to statej aktualizacji
wiedzy, gotowosci do zmiany miejsca zawodowego, powrotdw na rynek pracy oraz udziatu w kolejnych
formach edukacji i szkolen. Wspétczesny debiut na rynku pracy nie oznacza juz wyboru jednego
zawodu na cate zycie. Mtodzi pracownicy muszg nastawic sie na elastycznos¢, nieustanny rozwaj oraz
gotowos¢ do samodzielnego kreowania $ciezki kariery w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu.
Minta (2012)

W warunkach intensywnego rozwoju nowych technologii rynek pracy bedzie nadal przechodzit
transformacje, a wraz z nig bedg pojawiac sie nowe obszary zatrudnienia, umiejetnosci i kompetencje.
Zmiany te bedg wptywac zaréwno na ksztatt istniejgcych zawoddw, jak i na powstawanie nowych
specjalizacji.
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W tym kontekscie kluczowe stajg sie procesy takie jak:

e reskilling - przekwalifikowanie sie i nabycie zupetnie nowych kompetencji umozliwiajgcych
skuteczng zmiane branzy,

o upskilling - podnoszenie kwalifikacji i rozszerzanie umiejetnosci w ramach aktualnie
wykonywanej profes;ji,

e unlearning - Swiadome porzucanie nieaktualnych juz schematéw dziatania.

W takiej rzeczywistosci biura karier przestajg by¢ tylko punktami doradczymi, w ktérych mozna
otrzymad wskazowki jak pisaé CV, lecz stajg sie istotnymi instytucjami wspierajgcymi wdrazanie w zycie
koncepcje uczenia sie przez cate zycie (Lifelong Learning) oraz catozyciowego poradnictwa
zawodowego (Lifelong Guidance).

Doradcy zawodowi odnotowujg wzrost zainteresowania swoimi ustugami wsrod absolwentéw, ktorzy
powracajg do biur karier kilka lat po ukonczeniu studiéw. Celem tych wizyt jest m.in. diagnoza przyczyn
zawodowych niepowodzen oraz ponowne zaplanowanie celéw zawodowych. Absolwenci powracajgcy
do biur karier zazwyczaj borykajg sie z trudnosciami na rynku pracy, czesto czujg sie nie gotowi na
wyzwania stawiane im przez pracodawcow.

Takie zjawisko dobrze wpisuje sie w zatozenia catozyciowego poradnictwa zawodowego, zgodnie
z ktérymi wsparcie w zarzadzaniu karierg powinno by¢ dostepne nie tylko na etapie studiow, lecz takze
W pozniejszych momentach Zzycia zawodowego. Obejmuje ono pomoc w analizie ambicji,
zainteresowan, kwalifikacji, umiejetnosci i talentdw oraz w taczeniu tej wiedzy z decyzjami dotyczacymi
dalszej edukacji, zatrudnienia lub zmiany Sciezki zawodowej (Bielecki, Bilon-Piérko, 2026).

Praca doradcy zawodowego w tym modelu opiera sie na diagnozie sytuacji osoby radzacej sie,
rozpoznaniu przyczyn dotychczasowych trudnosci oraz zestawieniu posiadanych kompetencji
z aktualnymi oczekiwaniami rynku pracy. Wymaga to od doradcy nie tylko znajomosci narzedzi
diagnostycznych, lecz takze biezgcej analizy trendéw rynkowych. Dzieki temu mozliwe jest wspdlne
wyznaczanie nowych, realistycznych i osiggalnych celéw zawodowych.

Tak rozumiane wsparcie pomaga zmniejsza¢ luke miedzy przygotowaniem akademickim
a praktycznymi oczekiwaniami rynku pracy. Biura karier mogg petni¢ funkcje pomostu w procesie
adaptacji zawodowej, szczegdlnie wtedy, gdy ich oferta obejmuje rédwniez osoby po zakornczeniu
formalnej edukacji. Rozszerzenie dziatan doradczych na absolwentéw odpowiada na potrzebe ciggtej
adaptacji zawodowej, ktéra we wspotczesnych realiach staje sie standardem, a nie wyjatkiem.

Poradnictwo catozyciowe, czyli Lifelong Guidance, nie konczy sie na jednorazowej poradzie
zawodowej. Jego celem jest wyposazenie osoby radzacej sie w narzedzia i umiejetnosci potrzebne do
samodzielnego zarzadzania wtasng Sciezkg zawodowa. Biura karier promujg tym samym idee, ze
dyplom uczelni wyzszej jest waznym etapem, ale nie finatem edukacji i rozwoju zawodowego.
Wspdtczesna rola doradcy zawodowego ewoluowata z pozycji autorytetu diagnozujgcego
predyspozycje klienta za pomocy testow w strone partnera wspierajgcego rozwdj. Obecnie jego
zadaniem nie jest wskazywanie gotowych Sciezek kariery, lecz towarzyszenie klientowi w procesie
autorefleksji oraz pomoc w zrozumieniu i nadaniu znaczenia dotychczasowym doswiadczeniom
zyciowym. Minta (2012)

Umiejetno$¢ zarzadzania wtasnymi kompetencjami, biezgca analiza sytuacji na rynku pracy,
przygotowywanie sie do zmian oraz akceptacja koniecznosci podnoszenia kwalifikacji budujg
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odpornosc osdb korzystajacych z biur karier na zmiennos¢ rynku pracy. Coraz bardziej naturalne staje
sie traktowanie planéw zawodowych jako projektu, ktéry moze ulega¢ zmianom pod wptywem
czynnikdéw zewnetrznych, takich jak warunki rynku pracy, oraz czynnikéw osobistych, takich jak rozwdj
nowych zainteresowan, stan zdrowia, wypalenie zawodowe czy sytuacja rodzinna. Akceptacja tych
zmian zwieksza potrzebe kontaktu z doradca, ktéry moze wspieraé¢ osobe radzgca sie w ponownym
okreslaniu celéw zawodowych i planowaniu kolejnych krokéw rozwojowych.

Tematy poruszane z osobami radzgcymi sie w trakcie konsultacji z doradcami czesto wykraczajg poza
sfere kompetencji twardych, warunkéw rynku pracy czy ocene przygotowania do rozmoéw
kwalifikacyjnych. Niejednokrotnie na pierwszych spotkaniach doradca, pomaga oddzieli¢ obawy
i zwigzane z nimi emocje od sytuacji faktycznej, korzystajgc ze swych umiejetnosci prowadzenia
rozméw wspierajacych, oraz wykorzystujac narzedzi diagnostycznych, ktére utatwiajg studentowi
zrozumienie odczuwalnych emocji oraz poznanie potrzeb z nimi zwigzanych. Podczas spotkania
doradczego studenci analizujg doswiadczenie zawodowe w szerszym kontekscie niz wykonywania
konkretnych zadan. Doradca zwraca uwage, ze podjecie zatrudnienia to niejako wejscie do ekosystemu
pracy, ktére rozpoczyna sie od pracy przy biurku, przez kontakt z szefem, az po wykonywanie zadan.
Doradca wskazuje, ze na stanowisko pracy sktadajg sie poza czescig zawodowg takze warunki pracy,
ktére student musi znaé i akceptowaé, wowczas zwieksza to szanse na szybkie zaadaptowanie sie do
nowego miejsca pracy oraz minimalizuje przedwczesne wypalenie zawodowe. Kompleksowe podejscie
do studenta pozwala w sposdb swiadomy i efektywny zaplanowac $ciezke zawodowg dbajac zaréwno
o rozwaj kariery jak i o Sciezke rozwoju zrdwnowazong zdrowotnie.

Obszar autoanalizy klientéw jest jednym z podstawowych zadan biur karier, dlatego tworzone sg oferty
szkolen z zakresu kompetencji miekkich, elastycznosci adaptacyjnej, zarzadzania energig czy
odpornosci psychicznej. Podczas spotkan grupowych studenci otrzymujg konkretng wiedze, podang
w sposob przystepny z mozliwoscig przec¢wiczenia nowo nabytych umiejetnosci w bezpiecznej grupie
pod opieka trenera. Podczas ¢wiczen szkoleniowiec instruuje nad czym warto pracowaé, wspiera
postepy i stwarza przestrzen, w ktérej uczestnicy mogg porozmawiac¢ o tym jak czujg sie podczas
¢wiczen a co sprawia im trudnosc i gdzie widzg sytuacje, w ktérych beda mogli wykorzystaé zdobyte
umiejetnosci. Spotkania w grupie stwarzajg okazje do trenowania kompetencji miekkich, gdyz na
poczatku spotkan uczestnicy poznajg sie wzajemnie, integrujg i tworzg niejako grupe pomocows,
dodatkowo budujac sie¢ kontaktéw, ktdre w przyszto$ci mogg by¢ przydatne na rdinych etapach
zycia.

Dziatania doradcéw to takie obszar budowania $wiadomosci spotecznej zwigzanej z szeroko
omawianym dobrostanem cztowieka. Tworzenie wtasnych materiatdw zwigzanych z tematyka higieny
cyfrowej, odpornosci psychicznej, zdrowego odzywiania, dbania o kondycje fizyczng i odpowiednig
ilos¢ snu to tematy pojawiajgce sie takze w tworzonych podcastach, postach publikowanych na
portalach spotecznosciowych oraz organizowanych spotkaniach tematycznych. Rozmowy na temat
jakosci funkcjonowania pojawiajg sie regularnie podczas spotkan doradczych, aby przenie$¢ ciezar
uwagi na dziatania, na ktére osoby radzace sie maja realny wptyw i moga nimi zarzadzaé, zwiekszajgc
swoj komfort i wygode Zzycia.
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Wspodtczesny rynek pracy stawia przed absolwentami uczelni wyzszych wysokie wymagania, taczac
koniecznos$é posiadania specjalistycznej wiedzy z zaawansowanymi kompetencjami miekkimi. Proces
przejscia ze $wiata edukacji do sfery zawodowe] wigze sie dla mtodych ludzi z duzg niepewnoscia,
stresem oraz presjg sukcesu. W odpowiedzi na te wyzwania, uczelniane biura karier coraz czesciej
wdrazajg programy mentoringowe, ktdre stanowig strategiczne ogniwo faczace teorie akademicka
z rynkowg praktyka. Niniejsza analiza przybliza strukture, cele oraz obopdlne korzysci ptyngce z relacji
mentor-mentee, wskazujac na kluczowa role tego narzedzia w $wiadomym ksztattowaniu Sciezki
zawodowej przysztych ekspertéw. Na wprowadzenie programéw mentoringowych do swojej oferty
zdecydowaly sie przedstawicielki nastepujacych biur karier na Dolnym Slasku:

Kto realizuje programy mentoringowe:

Akademickie Biuro Karier Uniwersytetu Wroctawskiego

Biuro Karier Centrum Wspodtpracy z Biznesem UEW

Biuro Karier i Praktyk Uniwersytetu DSW Ideis Wroctaw

Biuro Karier Politechniki Wroctawskiej

Biuro Karier Uniwersytetu SWPS we Wroctawiu

Biuro Karier Uniwersytetu WSB Merito we Wroctawiu

Biuro Karier Akademia Techniczno-Artystyczna Nauk Stosowanych w Warszawie, Filia we
Wroctawiu, Wydziat Wroctawska Akademia Biznesu

Obecne programy mentoringowe organizowane przez uczelniane biura karier stanowig strategiczne
ogniwo tgczgce swiat akademicki z dynamicznym rynkiem pracy, oferujgc zindywidualizowane
wsparcie w przejsciu z edukacji do sfery zawodowej. Analizujgc ich strukture, warto zauwazyé, ze
opierajg sie one na relacji mistrz-uczen (mentor-mentee), gdzie doswiadczony praktyk biznesu dzieli
sie wiedzg, pomagajgc mniej doswiadczonej osobie w dookresleniu celéw zawodowych oraz wsparciu
w rozwoju kluczowych kompetencji zaréwno twardych zwigzanych z branzg jak i miekkich, takich jak
komunikacja czy zarzadzanie czasem. Wejscie na rynek pracy jest dla studentéw i absolwentow
sytuacjg niepewnosci i stresu, brak jasnych Sciezek kariery sprawia, ze wielu obawia sie dokona¢
wiasciwego wyboru zawodowego. Dodatkowo ogromny wptyw na mtodych ludzi ma presja kultury
sukcesu oraz wysokie oczekiwania spoteczne.

Z perspektywy przygotowania do rynku pracy, kluczowym atutem tych programéw jest mozliwos¢
konfrontacji teoretycznej wiedzy z realiami konkretnych branz. Mentee zyskuje wglad w kulture
organizacyjng firm oraz praktyczne wskazowki dotyczgce planowania $ciezki awansu, co znaczaco
buduje jego pewnos¢ siebie przed pierwszymi procesami rekrutacyjnymi. Relacja ta czesto wykracza
poza zwykte doradztwo, miedzy mentorem a mentee tworzy sie ni¢ porozumienia, gdzie doswiadczony
ekspert majacy swiadomosc drogi ktérg przeszedt i trudu jaki wtozyt, aby osiggnac¢ swodj sukces
doskonale rozumie obawy i trudnosci jakie przezywa mentee.

Che¢ pomocy ze strony mentora moze wynikac¢ z wtasnych doswiadczen, takich jak pomoc otrzymana
od innej osoby w podobnym programie lub zwyczajnie jako wsparcie na poczagtkowych etapach kariery.
Dla mentee sama swiadomos¢, ze moze skorzystac ze wsparcia mentora, ktéry z wtasnej inicjatywy jest
otwarty na kontakt, chce podzieli¢ sie doswiadczeniem i wiedzg branzowg oraz pomdc w zaplanowaniu
pierwszych krokéw zawodowych, ma duze znaczenie wzmacniajgce. Taka relacja zwieksza wiare we
wtasne mozliwosci, daje poczucie bezpieczenstwa i podnosi komfort osoby rozpoczynajacej kariere.
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Co istotne, mentoring jest procesem dla obu stron korzystnym: mentorzy rozwijajg swoje umiejetnosci
przywddcze i czerpig Swieze spojrzenie od mtodego pokolenia, podczas gdy mentee budujg sieé
kontaktéw zawodowych (networking), ktdra jest niezbedna we wspétczesnym srodowisku pracy.

Programy mentoringowe moga by¢ realizowane w zamknietych cyklach rekrutacyjnych lub w formule
otwartej, umozliwiajgcej zgtoszenia przez caty rok kalendarzowy. Cykl spotkan realizowany jest
zazwyczaj od kilku do kilkunastu spotkan, zatem moze trwaé od 3 do 6 miesiecy.

Waznym celem sesji z mentorem jest budowanie pewnosci siebie mentee w kontekscie
zawodowym. W ramach procesu mentor m.in.:

pomaga w zidentyfikowaniu mocnych stron i obszaréw wymagajacych pracy,
pokazuje, jak przetozy¢ doswiadczenia z nauki i aktywnosci akademickich na jezyk wymagan
rynkowych,

e wskazuje, jak prezentowal sie w kontekscie konkretnych stanowisk w trakcie rozméw
kwalifikacyjnych,

® wspiera w zmniejszeniu stresu przed kontaktem z przedstawicielami branz, do ktdrych
aspiruja.

W rezultacie, programy te nie tylko zwiekszajg szanse absolwentéw na zatrudnienie, ale takze
przygotowujg ich do Swiadomego i aktywnego ksztattowania swojej przysztosci zawodowe;.

Warunkiem powodzenia procesu mentoringowego jest to, zeby kandydat zaangazowat swdj czas, za$
jego mentor miat ku temu predyspozycje. Mentee musi zatem zaakceptowac nadrzedng i prowadzaca
role mentora, ktéra wymaga posiadania zaréwno niezbednej checi do nauki i nabywania
doswiadczenia, ale tez duzego potencjatu i otwartosci. Mentor powinien z kolei by¢ otwarty na swojego
ucznia i chetny do dzielenia sie swojg wiedzg i doswiadczeniem.

Programy mentoringowe na uczelniach sg bezptatne dla studentéw i absolwentéw. Motywacja i che¢
do rozwoju to najwazniejsze elementy rekrutacji do programu. Che¢ doswiadczenia indywidualnego
wsparcia i pracy nad swoimi celami, ma zintensyfikowaé przygotowania do wejscia na rynek pracy,
a jednoczesnie zwiekszy¢ szanse na efektywne okreslenie swoich atutdéw i wyznaczenie miejsc pracy,
w ktérych sg one poszukiwane przez pracodawcow.

W Polsce od 2016 roku funkcjonuje Zintegrowany System Kwalifikacji (ZSK). Jest to instrument polityki
panstwa wspierajgcy uczenie sie przez cate zycie. Jego celem jest umozliwienie uzyskania kwalifikacji
nabywanych w toku tradycyjnego ksztatcenia na poszczegélnych szczeblach edukacji réwniez
w alternatywny sposdb poprzez zdanie egzaminu w jednej z instytucji certyfikujgcych. Takie
rozwigzanie mozliwe jest dzieki stworzeniu Polskiej Ramy Kwalifikacji (PRK), ktdra jest opisem
wyodrebnionych w Polsce 8 poziomow kwalifikacji odpowiadajacych efektom uczenia sie nabywanym
tradycyjng metoda ksztatcenia w instytucjach edukacyjnych. Wsrdd zalet ZSK mozna wymieni¢ wieksza
elastycznosé w dopasowaniu do potrzeb rynku pracy, mozliwosé potwierdzenia kompetencji zdobytych
poza szkotg (np. w miejscu pracy lub poprzez samodzielng nauke) w krétkim czasie oraz zwiekszenie
zaufania do deklaracji kandydatéw dotyczacych posiadanych kompetencji.
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Z perspektywy akademickich biur karier mikropos$wiadczenia mogg stac sie praktycznym narzedziem
taczenia poradnictwa kariery z ideg uczenia sie przez cate zycie. Doradca moze wspiera¢ studenta lub
absolwenta w identyfikowaniu luk kompetencyjnych, wyborze krétkich form rozwojowych oraz
porzadkowaniu zdobytych potwierdzen w portfolio zawodowym. Szczegdlnie wazne jest jednak, aby
mikroposwiadczenia nie byty traktowane jako przypadkowy zbiér certyfikatéow, lecz jako element
spojnej Sciezki rozwoju. Rolg ABK moze by¢ pomoc w ocenie, ktére mikroposwiadczenia realnie
wzmacniajg profil zawodowy danej osoby, sg rozpoznawalne dla pracodawcéw i odpowiadajg na
potrzeby konkretnej branzy.

Chociaz forma mikroposwiadczen kompetencji jest atrakcyjnym rozwigzaniem, ktére powinno by¢
znane doradcom zawodowym, wazne jest, aby korzystac z niego w sposéb zréwnowazony. Znaczenie
dyplomu ukonczenia uczelni wyzszej wciaz jest duze, a mikroposwiadczenia nie sg znane powszechnie
pracodawcom. Potwierdzenie kwalifikacji w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji jest waznym
elementem rozwoju zawodowego dla oséb, ktére umozliwia wiekszg aktywnos¢ edukacyjng osobom
dorostym, ktére ukonczyty formalng nauke i podjety prace lub potrzebujg w krétkim czasie naby¢
bardzo konkretne kwalifikacje. Jednym z powoddw, dla ktérego mozna uznac te forme za bardziej
atrakcyjng w poréwnaniu z tokiem studidw, jest czas nauki oraz zakres zdobywanej wiedzy. Studia s3
formg wymagajgcg wiekszego zaangazowania osob uczgcych sie i ksztatcg w sposdb bardziej
kompleksowy, rozwijajac u studentéw jednoczesnie pewng charakterystyczng postawe zdobywania
wiedzy oraz budujg kompetencje transferowalne. Z kolei nabywanie wiedzy w ramach krétkich form
edukacyjnych lub potwierdzenie umiejetnosci nabytych nieformalnie daje mozliwos¢ ciggtego rozwoju
zawodowego oraz szybkie rozwijanie kompetencji, dostosowane do potrzeb rynku pracy.

Zmiany technologiczne zachodzg tak szybko, ze tradycyjne programy studiéw nie sg w stanie nadgzyc
za nowymi technologiami pojawiajgcymi sie co kilka miesiecy. Uczelnie, ktére oferujg szerokie
kompetencje zdobywane w toku kilkuletnich studiéw, wprowadzajg mikroposwiadczenia, aby
zwiekszy¢ swojg konkurencyjnosé wobec krdtkich form edukacyjnych i umozliwi¢ studentom szybkie
nabywanie konkretnych kompetencji, ktére sg aktualnie wymagane przez nowoczesny przemyst.
W tym nowym podejsciu do ksztatcenia i zdobywania umiejetnosci, uczelnie stajg przed koniecznoscia
rozbijania obszernych blokédw dydaktycznych na mniejsze jednostki, ktore mogg funkcjonowac
autonomicznie. Kluczowym elementem tej strategii powinna by¢ dbatos¢ o to, by kazda ,cyfrowa
odznaka” sygnowana logo uczelni byta synonimem rzetelnosci. Nie moze ona by¢ przyznawana jedynie
za uczestnictwo, lecz powinna stanowié¢ wynik rygorystycznej weryfikacji kompetencji, co w oczach
pracodawcow bedzie podnosi¢ wartos¢ kandydata i samej instytucji.

Z perspektywy studenta mikroposwiadczenia transformujg proces edukacji z liniowego w modularny.
Umozliwiajg budowanie indywidualizowanych sciezek ksztatcenia, w ktérych tradycyjny dyplom jest
uzupetniany o ,,cyfrowe odznaki” potwierdzajgce uzyskane umiejetnosci. W takim procesie uczacy sie
majg wiekszg sprawczosé, poniewaz mogg na biezgco reagowac na potrzeby rynku bez koniecznosci
podejmowania petnowymiarowych studidw drugiego stopnia lub podyplomowych. Jest to szczegdlnie
istotne dla oséb juz obecnych na rynku pracy, dla ktérych mikroposwiadczenia stajg sie narzedziem
utatwiajgcym przebranzowienia (reskilling) lub podnoszenia kwalifikacji (upskilling).

W praktyce rynkowej studenci mogg wykorzystywaé mikroposwiadczenia jako narzedzie budowania
przewagi konkurencyjnej poprzez precyzyjng specjalizacje. W tradycyjnym modelu absolwent danego
kierunku konkurowat z tysigcami oséb o podobnym profilu. Dzieki mikroposwiadczeniom moze
zaprezentowac¢ zestaw konkretnych, zweryfikowanych kompetencji, co pozwoli mu na
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natychmiastowe dopasowanie do nowych zawodéw, niszowych ofert pracy czy rozszerzenia obszaréw
poszukiwan zawodowych. Mikroposwiadczenia stajg sie zatem elementem portfolio, ktére prezentuje
gotowos¢ kandydata do petnienia okreslonych stanowisk.

Dla rynku pracy mikroposwiadczenia mogg petnic¢ funkcje szybkiej selekcji, aby sprawnie wyszukaé
osoby, ktdre majg pozgdane umiejetnosci. Wspdtczesni pracodawcy w procesach rekrutacyjnych coraz
czesciej odchodzg od ogdlnej oceny wyksztatcenia na rzecz weryfikacji konkretnych kompetencji.
Mikroposwiadczenie, sygnowane przez uznang uczelnie, stanowig wiarygodny dowdd posiadania
danej umiejetnosci. Dzieki standaryzacji, jakg niosg ze sobg europejskie ramy mikroposwiadczen,
w procesie rekrutacji zredukowany jest szum informacyjny miedzy kandydatem a dziatem HR,
jednoczesnie ufatwiajagc mobilnosé zawodowa poszukujgcym pracy a firmom utatwia sprawniejsze
zarzadzanie kapitatem ludzkim.

Kolejnym kluczowym aspektem jest rola mikroposwiadczen w procesie szybkiej weryfikacji
wiarygodnosci zdobytych kompetencji na platformach profesjonalnych. Studenci mogg integrowac
cyfrowe certyfikaty ze swoimi profilami zawodowymi w serwisach takich jak LinkedIn. Pozwala to na
automatyczne dopasowanie przez algorytmy rekrutacyjne do konkretnych projektéw i stanowisk.
W ten sposdb mikroposwiadczenia mogg skraca¢ droge od edukacji do zatrudnienia, eliminujac
koniecznos$¢ przeprowadzania wieloetapowych testdow kompetencyjnych na wstepnym poziomie
selekg;ji.

4. STEAM jako kompetencje przysztosci w poradnictwie
zawodowym

Koncepcja STEM (od angielskich stow Science, Technology, Engineering, Mathematics) wywodzi sie
z polityki edukacyjnej Standw Zjednoczonych poczatku XXI wieku. Termin ten zostat upowszechniony
przez National Science Foundation jako okreslenie integrujgce obszary nauki, technologii, inzynierii
i matematyki. Waznym impulsem dla rozwoju tej idei byt raport “Rising Above the Gathering Storm”,
wskazujgcy na konieczno$¢ wzmocnienia edukacji matematyczno-przyrodniczej i inzynieryjnej
(National Science Foundation, b.d.).

Poczagtkowo STEM byt traktowany gtéwnie jako kierunek reformy edukacji, ktérego celem byto
zwiekszenie liczby absolwentéw w obszarach inzynieryjno-technologicznych. W kolejnych latach
podejscie to zostato rozwiniete réwniez w Europie, gdzie zaczeto je wigza¢ nie tylko z kierunkami
studidw, lecz takze z rozwojem kompetencji potrzebnych dla innowacyjnosci, transformacji cyfrowe;j
i zielonej oraz konkurencyjnosci gospodarki opartej na wiedzy (OECD / European Commission, 2024).

Obecnie, w dyskusji na temat roli STEM w edukacji i na rynku pracy coraz wyrazniej podkresla sie,
Zze obszar ten nie powinien juz by¢ redukowany wytgcznie do nauk Scistych, technologii
informatycznych czy kompetencji technicznych. Wspdtczesne podejscie akcentuje takzie sposéb
myslenia i dziatania, ktory ma charakter uniwersalny i transferowalny pomiedzy réznymi dziedzinami
zycia i pracy. To zaréwno wiedza specjalistyczna, jak i szereg umiejetnosci poznawczych oraz postaw,
wsrdd ktorych szczegdlne znaczenie maja:

e krytyczne i analityczne myslenie,
® umiejetnos¢ zadawania pytan i formutowania problemow,
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testowanie hipotez i wycigganie wnioskéw,
kreatywno$¢ i innowacyjnos¢,
taczenie wiedzy z réznych obszaréw,

gotowos¢ do eksperymentowania i uczenia sie na btedach.

Tego rodzaju kompetencje sg regularnie wskazywane w raportach i dokumentach strategicznych
dotyczacych rynku pracy jako kluczowe dla funkcjonowania w Swiecie charakteryzujgcym sie
zmiennoscig, niepewnoscia i szybkim rozwojem technologicznym. Ich znaczenie nie ogranicza sie do
zawodéw technicznych, lecz obejmuje réwniez obszary humanistyczne, spoteczne, kreatywne,
edukacyjne i pomocowe (Rada Unii Europejskiej, 2018; OECD, 2019; World Economic Forum, 2023;
World Economic Forum, 2025).

W kolejnych latach klasyczne ujecie STEAM zaczeto rozszerza¢ o komponent Arts, tworzgc podejscie
STEAM. Zwraca ono uwage na znaczenie kreatywnosci, wrazliwosci estetycznej, myslenia
projektowego a takze kompetencji zwigzanych z interpretacjg, komunikacjg i nadawaniem znaczen.
Perspektywa STEAM podkresla, ze skuteczne rozwigzywanie probleméw oraz tworzenie
innowacyjnych rozwigzan wymaga potgczenia analizy danych i kompetenc;ji technicznych z twérczym
mysleniem oraz rozumieniem kontekstu spotecznego i kulturowego.

Z perspektywy poradnictwa zawodowego podejscie STEAM oznacza, ze kompetencje powszechnie
kojarzone z edukacja techniczng nie sg zarezerwowane dla waskiej grupy zawoddéw czy kierunkéw
ksztatcenia. Stanowig one uniwersalny zestaw umiejetnosci i postaw, ktéry moze by¢ rozwijany u oséb
o réznych zainteresowaniach, predyspozycjach i doswiadczeniach, wspierajgc je w projektowaniu
elastycznych Sciezek kariery.

W niniejszym opracowaniu stosowane jest pojecie STEAM, ktére szerzej niz STEM ujmuje kompetencje
potrzebne we wspdtczesnym Swiecie pracy.

Podejscie STEAM w poradnictwie zawodowym mozna rozumie¢ jako sposéb rozwijania kompetencji
transferowalnych, ktére mogg byé wykorzystywane w réznych rolach zawodowych i sytuacjach
zyciowych, niezaleznie od konkretnego zawodu czy branzy. Ich znaczenie wzrasta szczegdlnie
w warunkach nielinearnych Sciezek kariery, pracy projektowej, hybrydowych modeli zatrudnienia oraz
koniecznosci ciggtego uczenia sie. W takiej rzeczywistosci kompetencje rozwijane w duchu STEAM stajg
sie istotne dla dtugofalowego rozwoju zawodowego.

W tym miejscu warto odwotac¢ sie takze do europejskiego podejscia rozwijanego w projekcie
TRANSVAL-EU, ktdre koncentruje sie na identyfikowaniu i walidowaniu kompetencji transwersalnych,
czyli przekrojowych. Nalezg do nich m.in. rozwigzywanie problemoéw, wspdtpraca, komunikacja,
krytyczne myslenie, zarzadzanie projektami, autorefleksja oraz uczenie sie na doswiadczeniu. Takie
kompetencje sg spdjne z szerokim rozumieniem podejscia STEAM, poniewaz nie ograniczajg sie do
wiedzy technicznej, ale opisujg sposdb dziatania potrzebny w zmiennym srodowisku pracy. W praktyce
ABK podejscie to mozna wykorzystac do tworzenia warsztatéw, kart samooceny, portfolio kompetencji
oraz rozméw doradczych opartych na analizie doswiadczed formalnych, pozaformalnych
i nieformalnych (Pisula i Smoguta 2025).
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Podejscie STEAM w planowaniu kariery i podejsciu Life Design

W kontekscie poradnictwa zawodowego podejscie STEAM oznacza przesuniecie akcentu: z wyboru
jednego ,docelowego” zawodu, na budowanie zestawu umiejetnosci i postaw umozliwiajgcych
elastyczne reagowanie na zmiany. Dla osdb radzacych sie oznacza to wzmacnianie umiejetnosci analizy
informacji, refleksji nad wtasnymi zasobami, testowania rdznych scenariuszy rozwoju oraz
podejmowania decyzji w warunkach niepewnosci. Kompetencje rozwijane w duchu STEAM wspierajg
takze zdolnos$¢ uczenia sie na doswiadczeniach, integrowania wiedzy z réinych obszaréw oraz
Swiadomego planowania kolejnych krokéw edukacyjno-zawodowych.

Tak rozumiane podejscie STEAM s3 spdjne z podejsciem Life Design, w ktdrym kariera nie jest
traktowana jako raz wybrana i stabilna $ciezka, lecz jako proces projektowania, sprawdzania
i modyfikowania witasnych decyzji w odpowiedzi na zmieniajgce sie warunki zycia i pracy. Osoba
radzaca sie nie otrzymuje wiec jednej gotowej odpowiedzi, lecz uczy sie analizowaé mozliwosci,
tworzy¢ warianty dziatania, ocenia¢ ich konsekwencje i korygowa¢ wtasne plany. W tym sensie
podejscie STEAM wspierajg sprawczos¢, samodzielno$¢ i gotowosé do uczenia sie przez cate zycie
(Minta, 2012).

Z perspektywy doradcy zawodowego oznacza to koniecznos$é¢ pracy nie tylko na gotowych
rozwigzaniach, ale przede wszystkim na procesie, ktdry pomaga osobie radzacej sie rozwijaé
kompetencje adaptacyjne. Doradca wspiera nie tylko wybdr kierunku studiéw, zawodu czy miejsca
pracy, lecz takze sposdb myslenia o karierze jako o projekcie wymagajacym aktualizacji. W praktyce
moze to oznacza¢ prace nad analizg trendéw rynkowych, rozpoznawaniem kompetencji
transferowalnych, planowaniem kolejnych etapdw uczenia sie, testowaniem réznych rél zawodowych
oraz refleksjg nad doswiadczeniami zdobywanymi w edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalnej.

Podejscie STEAM a rownos¢ szans

Waznym elementem podejscia STEAM w poradnictwie zawodowym jest réwniez zapewnienie
rownego dostepu do rozwijania kompetencji przysztosci. Dotyczy to w szczegélnosci oséb, ktére
z powodu ptci, pochodzenia kulturowego, niepetnosprawnosci, neuroréznorodnosci lub innych
uwarunkowan moga napotykaé bariery w dostepie do informacji, wzorcéw zawodowych, sieci
kontaktéw lub mozliwosci rozwoju.

W praktyce wciaz jednak obserwuje sie niedostateczng reprezentacje kobiet i dziewczat w obszarach
STEAM, co czesto nie wynika z braku predyspozycji, lecz z utrwalonych stereotypdéw, braku wzorcow
oraz niewystarczajgcego wsparcia na etapie podejmowania decyzji edukacyjno-zawodowych. Badania
i analizy dotyczgce rynku pracy wskazujg réwniez, ze kobiety funkcjonujace w obszarach STEAM
czesciej niz mezczyzni napotykajg bariery zwigzane z warunkami pracy i kulturg organizacyjna. Dotyczy
to m.in. styldw zarzadzania, ograniczonego dostepu do rdl decyzyjnych oraz braku poczucia
przynaleznosci do srodowiska zawodowego. Czynniki te wptywajg nie tylko na decyzje edukacyjne, lecz
takze na mozliwos$¢ utrzymania sie kobiet w zawodach kojarzonych ze STEAM w dtuzszej perspektywie
(Dream Employer, 2023; Inspiring Girls Polska, 2025).

Jako przyktady inicjatyw promujacych wiekszg aktywnosc¢ kobiet w dziedzinach STEAM mozna wskazaé
ogolnopolskie akcje Fundacji Edukacyjnej Perspektywy promujgce studiowanie przedmiotow $cistych
przez kobiety: ,Dziewczyny na Politechnikil”, ,Dziewczyny do Scistych!”, ogélnopolska konferencje
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,Perspektywy Women in Tech Summit” czy organizacje edukacyjng ,Digital University”, ktéra oferuje
mentoring dla kobiet w obszarze nowych technologii i kompetencji przysztosci.

W kontekscie poradnictwa zawodowego wydaje sie wiec wazne swiadome przetamywanie schematéw
myslenia dotyczacych kompetencji, rél zawodowych i ,,predyspozycji” do pracy w obszarach STEAM.
Dobrg praktyka jest prezentowanie ich jako obszaréw dostepnych i mozliwych do eksplorowania przez
osoby o réznych zainteresowaniach, zadatkach kompetencyjnych i doswiadczeniach, a nie jako Sciezek
zarezerwowanych wytgcznie dla waskiej grupy studentéw. Poradnictwo zawodowe ma szanse
wzmacnia¢ poczucie sprawczosci oraz otwieraé przestrzen do poszukiwania indywidualnych drég
rozwoju pomimo utartych sSciezek i przekonan.

Dostepnosc i inkluzywnos$¢ poradnictwa w obszarze STEAM

Szczegblnego znaczenia nabiera takze uwzglednianie osdb ze szczegdlnymi potrzebami, w tym oséb
z niepetnosprawnosciami oraz oséb neurordznorodnych. Wiele z tych oséb posiada silne kompetencje
analityczne, logiczne, systemowe lub twdrcze, ktére mogg byé istotnym zasobem w obszarach STEAM.
Bariery pojawiajg sie jednak czesto nie na poziomie kompetencji, lecz na poziomie formy wsparcia -
sposobu komunikacji, tempa pracy, struktury czy organizacji spotkan doradczych.

W takich przypadkach technologie cyfrowe i narzedzia online petnig wazng funkcje wspierajaca. To co
aktualnie wspiera poradnictwo zawodowe i zwieksza jego dostepnosé to miedzy innymi: konsultacje
zdalne, materiaty asynchroniczne, automatyczne transkrypcje, napisy. Mozliwosci te pozwalajg lepiej
wykorzystaé potencjat oséb, ktdre w tradycyjnych formach wsparcia mogtyby doswiadcza¢ trudnosci.
Nalezy jednak pamietac, ze technologia sama w sobie nie gwarantuje dostepnosci — jej wartos¢ zalezy
od $wiadomego wykorzystania oraz od dopasowania do konkretnej sytuacji osoby korzystajgcej ze
wsparcia.

Istotnym wyzwaniem pozostaje réwniez rosngca réznorodnos¢ kulturowa srodowiska akademickiego.
Studenci zagraniczni, osoby funkcjonujgce w réznych kontekstach kulturowych czesto napotykaja
bariery w dostepie do informacji o rynku pracy, zasadach rekrutacji czy mozliwosciach rozwoju
zawodowego. W tym obszarze kompetencje zawierajgce elementy filozofii STEAM (umiejetnosc analizy
informacji, zadawania pytan, krytycznego myslenia i korzystania z narzedzi cyfrowych) wspieraja
proces orientacji zawodowej i adaptacji do nowego srodowiska.

Podsumowujac, podejscie STEAM w poradnictwie zawodowym nie powinno by¢ rozumiane wytgcznie
jako odniesienie do waskiego zestawu umiejetnosci technicznych. Wspierajg one osoby radzace sie
w analizowaniu rzeczywistosci zawodowej, projektowaniu mozliwych scenariuszy rozwoju,
podejmowaniu decyzji w warunkach niepewnosci oraz uczeniu sie przez cate zycie. Dla doradcéw
zawodowych oznacza to koniecznosé tworzenia takich warunkéw pracy doradczej, ktére rozwijaja
samodzielnosé, sprawczosc, krytyczne myslenie i gotowosé do adaptac;i.

Rozwijanie kompetencji zawierajgcych elementy filozofii STEAM w poradnictwie zawodowym nie
dotyczy wytgcznie oséb radzacych sie, lecz w réwnym stopniu samych doradcéw. Oni réwniez zyjg
i pracujg w zmieniajgcej sie rzeczywistosci rynku pracy i przy dynamicznym rozwoju nowych
technologii. Dodatkowo zauwazajg i doswiadczajg rosngcej ztozonosci problemdw zgtaszanych przez
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osoby radzgce sie a nawet zmian w komunikacji. To wszystko wymaga od doradcédw ciggtego
aktualizowania wiedzy oraz rozwijania wtasnych kompetencji poznawczych i metodycznych.

W pracy doradczej podejscie STEAM moze oznaczac z jednej strony umiejetnos¢ korzystania z narzedzi
cyfrowych - ktére czesto utatwiajg dostep do wiedzy czy chocby upraszczajg codzienng prace
organizacyjng i doradcza. Jednak STEAM to rdwniez okreslony sposdb myslenia i dziatania. Obejmuje
on krytyczng analize informacji, umiejetnos¢ zadawania pytan, porzagdkowania ztozonych probleméw,
testowania mozliwych rozwigzan oraz refleksyjne podejscie do planowania kariery. Te wszystkie
kompetencje pozwalajg doradcy skuteczniej wspieraé osoby funkcjonujgce w Swiecie nielinearnych
Sciezek zawodowych, wielosci wybordw oraz zmieniajgcych sie warunkow pracy.

Z perspektywy doradcy zawodowego szczegdlne znaczenie ma umiejetno$¢ pracy w warunkach
niepetnej informacji. Wspodfczesny rynek pracy zmienia sie szybciej niz tradycyjne opisy zawoddw,
programy ksztatcenia czy klasyfikacje stanowisk. Oznacza to, ze doradca nie moze opieraé procesu
wyltgcznie na gotowych scenariuszach lub raz opracowanych sciezkach kariery. Coraz wazniejsze staje
sie wspolne z osobg radzgcy sie analizowanie dostepnych danych, identyfikowanie mozliwych
kierunkédw rozwoju, oraz projektowanie kilku wariantéw dziatania. Takie podejscie jest spdjne
z koncepcja konstruowania kariery, w ktdrej decyzje zawodowe nie sg jednorazowym wyborem, lecz
procesem projektowania, testowania i modyfikowania wtasnej $ciezki rozwoju (Minta, 2012).

Podejscie STEAM w pracy doradcy zawodowego obejmuje wiec rozwijanie kilku grup kompetenciji:

e kompetencji analitycznych — zwigzanych z interpretowaniem informacji o rynku pracy,
trendach branzowych, ofertach zatrudnienia i wymaganiach kompetencyjnych;

e kompetencji cyfrowych — obejmujacych korzystanie z narzedzi online, platform
komunikacyjnych, baz wiedzy, narzedzi diagnostycznych oraz rozwigzan opartych na
sztucznej inteligenc;ji;

e kompetencji metodycznych — zwigzanych z doborem narzedzi do celu procesu doradczego
i potrzeb osoby radzacej sie;

e kompetencji komunikacyjnych i interpretacyjnych — potrzebnych do pracy z narracja
kariery, wartosciami, obawami i doswiadczeniami osoby radzacej sie;

e kompetencji refleksyjnych i etycznych — obejmujacych krytyczng ocene wtasnych zatozen,
ograniczen stosowanych narzedzi oraz ryzyk zwigzanych z wykorzystaniem technologii;

e kompetencji adaptacyjnych — zwigzanych z gotowoscig do uczenia sie, testowania nowych
rozwigzan i modyfikowania sposobow pracy.

Szczegblnie waznym elementem tego profilu jest krytyczne podejscie do technologii. Narzedzia
cyfrowe, w tym rozwigzania oparte na sztucznej inteligencji, mogg usprawniac prace doradcy, wspierac
analize informacji i zwieksza¢ dostepnos¢ poradnictwa. Nie powinny jednak zastepowac relacji
doradczej, diagnozy sytuacji osoby radzacej sie ani odpowiedzialnej interpretacji wynikéw. Doradca
powinien umie¢ oceni¢, kiedy dane narzedzie rzeczywiscie wspiera proces doradczy, a kiedy moze
prowadzi¢ do uproszczen, btednych rekomendacji, utrwalania stereotypdw lub nadmiernego polegania
na automatycznie generowanych tresciach.

Dobrg praktykg jest takze traktowanie rozwoju kompetencji STEAM jako statego elementu
profesjonalizacji pracy doradczej, a nie jednorazowego uzupetniania wiedzy. Obejmuje to regularny
udziat w szkoleniach i kursach, monitorowanie zmian na rynku pracy oraz w procesach rekrutacyjnych,
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pogtebianie wiedzy na temat narzedzi cyfrowych i sztucznej inteligencji, a takze rozwijanie kompetencji
zwigzanych z pracg z osobami neurordéznorodnymi, osobami ze szczegdlnymi potrzebami oraz
studentami zagranicznymi.

Co wazne, doradca zawodowy nie jest wytgcznie uzytkownikiem narzedzi cyfrowych, lecz refleksyjnym
tworcg procesu doradczego. Jego zadaniem jest takie dobieranie metod, Zrddet informacji
i technologii, aby wzmacniaty sprawczo$¢ osoby radzacej sie, pomagaty jej rozumieé wtasne zasoby
i ograniczenia oraz wspieraty samodzielne zarzadzanie karierg. Podejscie STEAM w pracy doradcy
zawodowego wzmacnia wiec nie tylko technologiczny wymiar poradnictwa, ale takze jego wymiar
analityczny, twérczy, etyczny i inkluzywny.

We wspdtczesnym poradnictwie zawodowym dobrg praktyka jest Swiadome i celowe wykorzystywanie
narzedzi oraz rozwigzan opartych na technologiach cyfrowych w pracy indywidualnej i grupowej.
W praktyce Akademickich Biur Karier technologie te nie sg celem samym w sobie, ale petnig funkcje
wspierajgcg proces doradczy, utatwiajgc diagnoze, planowanie kariery oraz dostepnos¢ ustug
doradczych. Ich znaczenie wzrasta wraz z cyfryzacja rynku pracy, rozwojem sztucznej inteligencji oraz
potrzebg wzmacniania kompetencji cyfrowych oséb radzacych sie (Rada Unii Europejskiej, 2018; OECD,
2019; World Economic Forum, 2025).

Cyfryzacja ustug ABK powinna by¢ rozwijana nie tylko jako zbidr pojedynczych narzedszi, lecz jako spdjny
ekosystem obstugi studentdw, absolwentéw i pracodawcéw. Jak wskazujg Pisula i Smoguta (2025),
nowoczesne rozwigzania cyfrowe mogg obejmowa¢ m.in. platformy konsultacyjne, kalendarze
doradztwa online, bazy ofert pracy i praktyk, systemy komunikacji z pracodawcami oraz narzedzia
wspierajgce monitorowanie Sciezek kariery. Taki ekosystem moze by¢ uzupetniany o materiaty
edukacyjne, narzedzia samooceny kompetencji oraz mechanizmy ewaluacji ustug. Wazne jest réwniez
zapewnienie zgodnosci z zasadami ochrony danych osobowych, dostepnosci cyfrowej oraz
przejrzystych zasad korzystania z narzedzi opartych na sztucznej inteligencji. Wykorzystanie technologii
nie powinno zastepowacé relacji doradczej, ale odcigzaé doradcéw z czesci zadan organizacyjnych
i zwieksza¢ dostepnos¢ wsparcia. W praktyce doradczej narzedzia cyfrowe mozna uporzadkowac
wedtug kilku gtéwnych obszarédw zastosowania:

Narzedzia diagnostyczne i rozwojowe

W poradnictwie indywidualnym szczegdélnie widoczna jest profesjonalizacja pracy poprzez stosowanie
cyfrowych narzedzi diagnostycznych i rozwojowych. Biura karier coraz czesSciej siegajg po testy
kompetencji i preferencji zawodowych w wersjach online. Przyktadami takich narzedzi sa m.in.:
e Insightful Profiler™ (iP121),
Style Myslenia FRIS®,
Test rél zespotowych Belbina,
Test osobowos$ci HOGAN,
Facet5,
Harrison Assessments,
Talent Bridge,

Talenty Gallupa®.
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Zastepowanie testéw papierowych wersjami elektronicznymi usprawnia analize wynikéw oraz
zwieksza dostepnos¢ poradnictwa dla studentdw korzystajgcych ze spotkan zdalnych. Wykorzystanie
narzedzi diagnostycznych online jest zgodne z podejsciem STEAM, poniewaz opiera sie na analizie
danych, porzadkowaniu informacji, wspieraniu samopoznania i planowaniu kolejnych krokéw
rozwojowych.

Narzedzia do pracy koncepcyjnej i porzadkowania informacji

Dobrg praktyka jest takze wykorzystywanie narzedzi wspierajgcych porzadkowanie celéw, zasobdéw
i mozliwych scenariuszy kariery. W tym obszarze pomocne mogg by¢ m.in.:

e wirtualne mapy mysli, np. Miro,
e tablice inspiracji i cyfrowe bazy materiatow, np. Padlet,
e cyfrowe notatniki i wspétdzielone dokumenty.

Rozwigzania te pozwalajg osobom radzacym sie wracac do tresci takze po zakonczeniu konsultacji.
Wzmacnia to podejscie Lifelong Learning, poniewaz wspiera samodzielne uczenie sie, refleksje oraz
dalszg prace nad wtasnym rozwojem poza spotkaniem z doradcg (CEDEFOP, 2023).

Narzedzia oparte na sztucznej inteligencji

Coraz wiekszg role w codziennej pracy doradcéw odgrywajg narzedzia oparte na sztucznej inteligenciji,
wykorzystywane zaréwno w procesie przygotowania do konsultacji, jak i w trakcie oraz po spotkaniach.
Al moze wspiera¢ m.in.:
e wyszukiwanie i porzgdkowanie informacji o zawodach, branzach i Sciezkach kariery,
analize trendéw rynku pracy,
przygotowywanie materiatéw edukacyjnych,
tworzenie formularzy zapiséw i ankiet ewaluacyjnych,
opracowywanie notatek, grafik, kodow QR i materiatéw informacyjnych,
ttumaczenie tresci i wspieranie komunikacji z osobami z innych krajéw,
automatyczne tworzenie transkrypcji nagran ze spotkan online i webinaréw,

analize dokumentéw aplikacyjnych pod katem zgodnosci z ogtoszeniem o prace i systemami
ATS (Applicant Tracking System).

W tym obszarze wykorzystywane mogg by¢ m.in. ChatGPT, Copilot, DeepL, Grammarly, QuestionWell,
Gamma, MyLens.ai czy Napkin Al. Duze modele jezykowe moga stanowié wsparcie w przygotowaniu
procesu doradczego, jednak wymagajg krytycznego podejscia, weryfikowania generowanych tresci
oraz zachowania szczegdlnej ostroznosci w pracy z danymi osobowymi i informacjami wrazliwymi.
Z tego wzgledu kompetencje cyfrowe doradcy powinny obejmowac nie tylko umiejetnos¢ obstugi
narzedzi, lecz takze ocene ich ograniczen, ryzyk i wptywu na proces decyzyjny osoby radzace;j sie.

Rozwigzania AR/VR

W wybranych dziataniach poradniczych wykorzystywane sg réwniez rozwigzania z zakresu rozszerzonej
i wirtualnej rzeczywistosci. Symulacje rozmoéw rekrutacyjnych z uzyciem gogli VR umozliwiajg
bezpieczne ¢wiczenie sytuacji stresujgcych, takich jak rozmowa kwalifikacyjna, autoprezentacja czy
kontakt z rekruterem. Z kolei orientacja zawodowa kandydatéw na studia moze byé wspierana poprzez
wizualizacje srodowisk pracy i stanowisk zawodowych.
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Technologie te pozwalajg zobaczyé i doswiadczyé elementéw doswiadczenia zawodowego a tym
samym zwiekszy¢ praktyczny wymiar procesu doradczego. Moga réwniez wspiera¢ dostepnosc
poradnictwa dla osdb z niepetnosprawnosciami, m.in. poprzez transkrypcje, napisy automatyczne,
wersje audio czy mozliwosé korzystania z materiatéw w dogodnym czasie i miejscu.

E-learning, mikrolearning i materiaty asynchroniczne

Istotnym obszarem wykorzystania narzedzi cyfrowych i technologii jest takie rozwdj oferty
e-learningowej. Obejmuje ona m.in.:
e webinary,
zdalne cykle szkoleniowe,
przedmioty prowadzone online,
podcasty edukacyjne,
krotkie nagrania instruktazowe,

materiaty tekstowe, audio, wideo i interaktywne.

Coraz wiekszg role odgrywa mikrolearning, czyli krétkie formy edukacyjne umozliwiajgce uczenie sie
w dowolnym czasie i tempie. Réznorodnos¢ form — audio, wideo, tekstowych i interaktywnych —
pozwala lepiej odpowiadaé na zrdznicowane style uczenia sie i potrzeby odbiorcéw. Jest to
bezposrednie zwigzane z filozofig Lifelong Learning, poniewaz osoba uczgca sie moze wracaé¢ do
materiatéw w dogodnym dla siebie momencie i wykorzystywac je zgodnie z aktualnymi potrzebami
rozwojowymi (OECD, 2019).

Warto zaznaczyé, ze pracownicy biur karier nie tylko wykorzystujg nowoczesne narzedzia do wsparcia
0sOb radzacych sie, ale takze na potrzeby wtasnego rozwoju zawodowego. Udziat w szkoleniach,
kursach oraz konferencjach online umozliwia aktualizowanie wiedzy o rynku pracy, procesach
rekrutacyjnych, narzedziach cyfrowych i nowych metodach pracy doradczej. Obecnie oferta online ze
wzgledu na jej réznorodnos$¢ oraz elastycznos¢ (czas i miejsce korzystania w wydarzeniach
i pozyskiwania informacji) staje sie dominujgcg formga poszerzania wiedzy.

Narzedzia interaktywne i grywalizacja w poradnictwie grupowym

W poradnictwie grupowym dobrg praktykg jest wykorzystywanie narzedzi interaktywnych oraz
elementow grywalizacji. Przyktadami takich rozwigzan sa:

e NMentimeter,

e Kahoot,

e Quizizz.

Narzedzia te umozliwiaja aktywne angazowanie uczestnikdw warsztatéw, biezgce diagnozowanie
potrzeb grupy oraz wprowadzanie elementéw refleksji i informacji zwrotnej w czasie rzeczywistym.
Ich zastosowanie zwieksza zaangazowanie uczestnikow i pozwala lepiej dostosowac przebieg zaje¢ do
poziomu wiedzy oraz oczekiwan grupy.

Narzedzia do tworzenia materiatow edukacyjnych i budowania marki

Uzupetnieniem procesu doradczego sg narzedzia stuzgce do tworzenia materiatéw edukacyjnych,
wizualnych i informacyjnych. Nalezg do nich m.in.: Canva czy Prezi, ktére zwiekszajg atrakcyjnosc
przekazu, sg przystepne a takze utatwiajg udostepnianie i dalsze korzystanie z tresci po zakorczeniu
spotkan. Innymi platformami specjalistycznymi uzywanymi w biurach karier sg takze: LinkedIn jako
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narzedzie uczenia studentéw budowania sieci kontaktéw i marki osobistej a takze gromadzenia
informacji o interesujgcej branzy i aktualnych ofertach. Z kolei platformy takie jak Mentiway moga
wspierac zarzgdzanie programami mentoringowymi, zaréwno indywidualnymi, jak i grupowymi.

Narzedzia organizacyjne i komunikacyjne

Ostatnim, ale bardzo wainym obszarem jest organizacyjny wymiar wykorzystania technologii
cyfrowych. Obejmuje on m.in.:
e automatyzacje zapiséw na konsultacje,
formularze online,
ankiety ewaluacyjne,
hybrydowy model spotka
platformy komunikacyjne takie jak MS Teams, Google Meet czy Zoom,

systemy zarzadzania relacjami ze studentami, absolwentami i pracodawcami.

Rozwigzania te pozwalajg niwelowa¢é bariery czasowe i geograficzne, usprawniajg kontakt z osobami
radzgcymi sie oraz zwiekszajg dostepnosé ustug biura karier. Majg szczegdlne znaczenie w pracy ze
studentami niestacjonarnymi, osobami studiujgcymi w filiach uczelni, studentami zagranicznymi oraz
osobami ze szczegdInymi potrzebami.

Podsumowujac, narzedzia cyfrowe w poradnictwie zawodowym petnig funkcje wspierajaca,
organizacyjng, edukacyjng i diagnostyczng. Ich warto$é¢ zalezy jednak nie od samego faktu
wykorzystania technologii, lecz od swiadomego dopasowania narzedzi do celu procesu doradczego,
potrzeb osoby radzacej sie oraz kompetencji doradcy. W tym sensie cyfryzacja poradnictwa powinna
wzmacniac relacje doradczg, a nie jg zastepowac.

5. Rekomendacje systemowe dla rozwoju poradnictwa w
Akademickich Biurach Karier

Na podstawie analizy dokumentu oraz poréwnania z dobrymi praktykami akademickich biur karier
mozna wskazac kilka rekomendacji systemowych.

Po pierwsze, warto opracowac¢ minimalne standardy jakosci poradnictwa w ABK, obejmujace misje
biura, zakres ustug, kwalifikacje kadry, zasady etyczne, dostepnos¢, ochrone danych, wspodtprace
z pracodawcami, ewaluacje oraz rozwdj kompetencji doradcédw. Inspiracjg mogg by¢ standardy NACE,
ktore porzadkujg dziatalnos¢ biur karier w obszarach takich jak: misja, komponenty programu,
organizacja i przywddztwo, zasoby ludzkie, infrastruktura, technologia, relacje z pracodawcami,
dostepnosc i inkluzja, etyka oraz ocena efektywnosci dziatan.

Po drugie, nalezy wzmacniaé pozycje ABK w strukturach uczelni. Biura karier, ktére sg blisko wtadz
uczelni i wspdtpracujg z wydziatami, majg wiekszy wptyw na jakos¢ ksztatcenia, projektowanie praktyk,
wspotprace z pracodawcami oraz rozwdj kompetencji studentéw. Zbyt niskie umiejscowienie biura w
strukturze organizacyjnej ogranicza jego funkcje do obstugi administracyjnej i ostabia potencjat
strategiczny.

Po trzecie, konieczne jest state inwestowanie w kompetencje doradcéw. Wspodtczesny doradca kariery
powinien rozwija¢ wiedze o rynku pracy, technologiach, sztucznej inteligencji, zdrowiu psychicznym,
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neurordznorodnosci, réznicach miedzykulturowych, dostepnosci, prawie pracy i nowych modelach
zatrudnienia. Warto rozwazy¢ takze superwizje lub interwizje pracy doradcéw, poniewaz coraz czesciej
pracujg oni z problemami z pogranicza kariery, dobrostanu i kryzyséw zyciowych.

Po czwarte, rekomendowane jest rozwijanie wspdlnych zasobdéw regionalnych w ramach
Akademickiego Klastra Biur Karier. Mogg one obejmowac baze instytucji wsparcia, katalog dobrych
praktyk, wspdlne materiaty edukacyjne, baze narzedzi cyfrowych, mape pracodawcéw oraz wspdlne
standardy komunikacji i ewaluacji. Takie rozwigzanie zmniejsza nieréwnosci miedzy wiekszymi
i mniejszymi biurami oraz pozwala lepiej wykorzystywaé wiedze zgromadzong w regionie.

Po piate, poradnictwo w ABK powinno by¢ scislej powigzane z mikroposwiadczeniami, kompetencjami
transwersalnymi i ideg LLL/LWL. Oznacza to przejscie od jednorazowe] konsultacji dotyczgcej CV lub
rozmowy kwalifikacyjnej do dtugofalowego wspierania studenta i absolwenta w projektowaniu,
testowaniu i aktualizowaniu wtasnej sciezki kariery.

Podsumowanie

W $wiecie dynamicznych zmian i rewolucji technologicznej planowanie jasnych i przewidywalnych
Sciezek kariery edukacyjno-zawodowej wydaje sie niemozliwe. Na wybory osdb radzacych sie sktada
sie wiele czynnikéw, ktére podlegajg szybkiej dezaktualizacji. Osoby wchodzgce aktualnie na rynek
pracy muszg radzié¢ sobie z inng rzeczywistos$cig niz ta, w ktérej edukacje w wybranym kierunku
rozpoczety. Wejscie na rynek pracy i zdobycie odpowiedniej pracy jest niezmiennie wyzwaniem, jednak
obecnie absolwenci uczelni wyzszych muszg konkurowad réwniez ze sztuczng inteligencja.

W takiej perspektywie rola poradnictwa zawodowego ulega znaczacym przeobrazeniom i nie jest juz
procesem, ktory daje jasne odpowiedzi i wyznacza proste Sciezki realizacji swoich celéw. Doradca
wspotczesnie staje sie bardziej towarzyszem, ktéry wspiera osobe radzaca sie w dostosowaniu do jej
indywidualnych potrzeb najlepszych opcji zwigzanych ze sferg edukacyjno-zawodows. Proces
poradnictwa staje sie bardziej ztozony, uwazny na zmiany w otaczajgcym Srodowisku i reaktywny. Rola
doradcy staje sie jeszcze bardziej wymagajaca. Polega juz nie tylko na przekazaniu rzetelnej wiedzy
i informacji, ale na wsparciu osoby radzgcej sie w budowaniu kariery w swiecie dynamicznych zmian.

Kluczowe wydaje sie, aby wyposazy¢ osobe radzacg sie w kompetencje pozwalajgce na szybkie
dostosowanie sie do zmian na rynku pracy i wzmacniac role uczenia sie przez cate zycie, podkreslajac
jednoczesnie role doswiadczen nieformalnych. Wspodtczesne poradnictwo jest bardziej
interdyscyplinarne, wymaga réwniez implementowania w procesie poradnictwa wiedzy z réznych
dziedzin, takich jak psychologia, prawo pracy, legalizacja zatrudnienia oraz nadazania za rewolucjg
technologiczng. llo$¢ kierunkéw studidw realizowanych przez klientéw biur karier oraz wybor sciezek
karier ulegta znacznemu rozbudowaniu w ostatnich latach, co wymaga od doradcéw rdéwniez
podstawowej wiedzy specjalistycznej na temat wielu kierunkdw dostepnych na uczelniach oraz wiedzy
branzowej. Taka ilos¢ wyzwan jest bardzo trudna do realizacji dla pojedynczych oséb zatrudnionych
w biurach karier. Dlatego tak wazne jest dzielenie sie wiedzg, wspieranie i wymiana doswiadczen wsréd
doradcéw zawodowych, znajgcych specyfike pracy z dang grupg odbiorcow. Rownie fundamentalne
znaczenie ma zapewnienie doradcom statego dostepu do specjalistycznych szkolen oraz programéw
aktualizujgcych wiedze. Systematyczne podnoszenie kwalifikacji pozwala na to, aby Swiadczone przez
nich wsparcie byto nie tylko rzetelne merytorycznie, ale przede wszystkim elastycznie dostosowane do
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dynamicznie zmieniajacych sie warunkéw rynkowych oraz rzeczywistych, biezacych potrzeb osdéb
radzacych sie.

Skutecznie poradnictwo nie moze by¢ uniwersalne, powinno skupiaé sie na specyfice sytuacji 0sob,
z ktérymi pracuje doradca. Na uczelni wyziszej praca z osobami radzgcymi sie zatem skupia sie
w wiekszej mierze na wsparciu osoby radzgcej sie w wejsciu na rynek pracy i pracy na jej zasobach w
kontekscie wybranej sSciezki edukacyjnej. Natomiast poradnictwo zwigzane z udzielaniem informacji
i budowaniem wyobrazen o poszczegdlnych zawodach powinno byé realizowane na wczes$niejszych
etapach edukacji. Wazne jest rdwniez, aby zapewnia¢é mtodym osobom informacje na temat zadan i
wyzwan dotyczacych poszczegdlnych wyboréw zawodowych, bez uprzedzen i stereotypdw. Celem
poradnictwa dzisiaj, bardziej niz kiedys, wydaje sie urealnienie decyzji mtodych ludzi. Czesto ich
przekonania opierajg sie na wyobrazeniach o swiecie, ktére sg budowane na bazie obrazéw z mediéw
spoteczno$ciowych. Doradca w procesie doradczym powinien budowaé¢ u osdb radzacych sie
umiejetno$é krytycznej oceny informacji, postawe rezyliencji i adaptacje do zmian. Poradnictwo
zawodowe powinno by¢ dostepne od poczatkowych etapéw edukacji, aby rozwijaé¢ sposéb myslenia
o S$ciezce edukacyjno-zawodowej w czasie oraz minimalizowac ryzyko niewfasciwych wyboréw na
etapie uczelni wyzszej.

Tempo postepujacych zmian i zapotrzebowania na pracownikédw o bardzo specyficznych
kompetencjach jest niespotykane dotychczas na takg skale, co powoduje, ze klasyczne i dyrektywne
poradnictwo zawodowe nie jest juz odpowiedzig na potrzeby osdb radzacych sie. Koncepcje doradztwa
zawodowego oraz wykorzystywane metody muszg zmieniaé sie wraz z rewolucjg technologiczng,
przeobrazeniami spoteczno-gospodarczymi oraz zmieniajgcymi sie potrzebami osdb radzacych sie.
Czas, aby zaakceptowac obecnos¢ narzedzi cyfrowych opartych o sztuczng inteligencje w procesie
doradczym i przekazywaé wiedze na temat odpowiedzialnego wykorzystywania tych narzedzi innym.

Technologie cyfrowe aktualnie majg duzy wptyw na rynek pracy. Do$¢ powszechna staje sie pytanie,
czy sztuczna inteligencja zabierze nam prace. Bardziej zasadnym pytaniem powinno by¢ pytanie o to,
jak ja zmieni. Zmieni sie nie tylko sposdb, w jaki pracujemy, ale rowniez zyjemy i wchodzimy
w interakcje z otaczajgcym nas swiatem. Pracodawcy juz w procesach rekrutacyjnych koncentrujg sie
na kompetencjach, bardziej niz na konkretnych zawodach, tym samym kierujac sie bardziej w strone
modelu pracy opartego na krotkich zleceniach. Dlatego wazne jest tgczenie kompetencji technicznych
z umiejetnosciami miekkimi, takimi jak kreatywnos¢, analityczne i krytyczne myslenie, adaptacyjnosc,
czyli szybkie uczenie sie i oduczanie sposobéw postepowania, ktére nie sg juz adekwatne. W Swiecie,
w ktdrym wiedza jest na wyciggniecie reki, kluczowa bedzie umiejetnos¢ taczenia réznych kompetencji
i perspektyw z réznych dziedzin. Poradnictwo zawodowe powinno budowac¢ w osobach radzacych sie
Swiadomosé, ze kariera edukacyjno-zawodowa to dtugoterminowy projekt, w ktérym mozliwe sg rézne
Sciezki, wymagane s3g aktualizacje i weryfikowanie skutecznosci rozwigzan w poszczegdlnych
prototypach kariery.
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